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نظر  از آنان یشغل یبا مهارتها رانیمد یتیشخص یها یژگیو نیرابطه ب یبررس

 1401-1402 یلیدر سال تحص شانیشهرستان گم یها رستانیدب رانیدب
 

 1 مختوم زاده  زهیعز
 25/09/1402تاریخ چاپ:  17/06/1402تاریخ دریافت: 

 دهیچک

 رستانیدب رانینظر دب از  آنان یشغل یبا مهارتها رانیمد یتیشخص یها یژگیو نیرابطه ب یبررسهدف از پژوهش حاضر، 

 بوده یکاربرد قاتیاز تحق یکیحاضر از نظر هدف  قی. تحقبود1401-1402 یلیدر سال تحص شانیشهرستان گم یها

 یهای توصیفی، از نوع همستگبندی پژوهشاز لحاظ دستهو همچنین ها، از نوع توصیفی بر اساس نحوه گردآوری دادهو 

 یمهارت شغل پرسشنامه و (1985نئو ) یتیشخص یهایژگیو از پرسشنامه جمع آوری اطلاعات یآید. براشمار میبه

 یها رستانیدب رانیدب هیحاضر شامل کل قیتحق یشد. جامعه آمار استفاده  (2012مدارس پترو و همکاران ) رانیمد

 184مورگان برابر می باشند،  بوده و همچنین حجم نمونه نیر با استفاده از فرمول نفر  352که مجموعاً  شانیشهرستان گم

 یها هیفرض آزمون انجام گردید و در نهایت  25SPSSنرم افزار با استفاده از تجزیه و تحلیل داده ها . نفر تعیین گردید

شهرستان  یها رستانیدب رانیآنان از نظر دب یشغل یبا مهارتها رانیمد یتیشخص یها یژگیو نیب نشان داد که  قیتحق

همچنین فرضیه های فرعی نیز نشان داد که بین ابعاد  رابطه معنادار وجود  دارد. 1401 -1402 یلیدر سال تحص شانیگم

ارتباط معنادار وجود  یشغل یمهارتهابا ( مدیران  یری)انعطاف پذ یگشودگو  یشناس فهیوظی، سازگار، برونگرایی

 مشاهده نگردید.مدیران، ارتباطی  یشغل یمهارتهابا  یروان رنجوردارد و فقط بین مولفه 

 کلیدی  واژگان 
 شانیشهرستان گم یها رستانیدب ،رانینظر دب ، یشغل یمهارتها مدارس، رانیمد ی،تیشخص یها یژگیو

 واحد گرگان.ی، دانشگاه آزاد اسلامی، آموزش تیریمدعلوم تربیتی گرایش کارشناس ارشد  .1
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 مقدمه-1
 ازین ،یصنعتو یاند. چرا که سرعت، قدرت عمل و انبوه بودن فراورده های انسان دهینام تیریرا قرن مد کمیو  ستیقرن ب

و  یاثربخش تناسب برای حفظ و توسعه ریدارد. وجود مد ریهماهنگ کننده متفکر و فرزانه ای موسوم به مد روییبه ن

و  ییکارآ نیها و همچن سازمان بقا و رشد رایدارد ز ریانکار ناپذ یامروزی ضرورت دهیچینهادها و سازمانهای پ زییبارخ

در درون سازمان، کارکرد آن  رانیمد کارکردن یدارد. چگونگ یبستگ تیریمد تیفیبه ک ینظام آموزش یاثربخش

اساس عملکرد آن جامعه و ملت را  یو ملت جامعه کند و عملکرد سازمان های هر یم نییسازمان را در سطح جامعه تب

و  یهای سازمان یژگیو امکانات، و لاتیتسه ل،یاز قب یباتیترک سازمان مستلزم توجه به کیدهد. ادارة امور  یم لیتشک

از  یسازمان، مستلزم شناخت و آگاه کیموازی با منابع مادی در  ،یانسان روییاست و استفاده مطلوب از ن یمنابع انسان

در  تیشکست و موفق یبعد اساس کیتوان گفت  یتا حدی که م روستین نیا به مقصود در رابطه با کافیروش های 

سازمان و جامعه  یو رهبری از ارکان اساس تیریکارکردن با انسانهاست. مد ای شکست مربوط به یسازمان های اجتماع

 یآموزش رانیشود که اگر مد یهای برخورداراست. گفته م ژیو گاهیاز جا تیریانواع مد انیم دری آموزش تیریاست. مد

 ییو اعتبار بالا ،ییکارآ ،یاز اثربخش زین ینظام آموزش دیباشند، بدون ترد یهای کاف و مهارت دانش جامعه دارای کی

 (.1394)نصیری و همکاران، خواهد بود برخوردار

 راتییتغ نظام است. امروزه با نیاثر بخش وکار آمد ا تیریدر گرو مد ینظام آموزش ییو کارآ یاست اثربخش یهیبد

 فیوظا وسته،یپ به وقوع ریعلم، وتکنولوژی بخصوص در چند دهه اخ است،یکه در اقتصاد، س سابقهی شگرف و ب

تنها افرادی که از  که تر و دشوارتر از گذشته شده است. به طوری ه دیچیتر، پ به مراتب گسترد ه تیریوکارکردهای مد

 فیانجام وظا به قادر ییوکارآ یشد هاند، بااثربخش تیو ترب دهیآموزش د تیمسئول نینظر حرف های برای ا

کار  ایحرفه  یکه دارد.) نوع ییهای ژگیامروز براساس و تیریلحاظ، مد نیوکارکردهای محوله خواهند بود. به هم

 شرفتیدر آموزش و پرورش به عنوان اساس پ .است افتهیبر مجموعه ای دانش سازمان  یشود که مبتن یم یتلق یتخصص

ماهر و دارای تخصص  رانیبدون شک وجود مد دارد، جامعه سر وکار ندهیافراد برای آ تیو توسعه جوامع، که با ترب

استعدادهای افراد جامعه و به تبع آن  ییبرای شکوفا نهیزم و ردیافراد بهتر صورت گ تیو ترب میتا تعل شودیموجب م 

 (1388 ،و همکاران  کوشکیتوسعه جامعه فراهم شود)

انجام  یخوبمدرسه به کی تیریبرخوردار است. اگر مد یتوجهقابل تیاز اهم رانیاغلب مد یدانش آموزان برا تیموفق

کار  وجهچیهمدرسه به تیری. اما مدبخشدیاست و عملکرد معلمان را بهبود م رگذاریمدرسه تاث یهابخش یشود، بر تمام

 کنندیم یهمکار یمسئولان دولت یمعلمان، کارکنان، سرپرستان و حت موزان،آمدرسه با دانش رانی. چرا که مدستین یآسان

 رانیاست. مد ازیشغل مورد ن نیا یتصد یبرا سیکنند. البته داشتن تجربه تدر تیریها و منابع مدرسه را مدهتا تمام برنام

مدرسه  یو برنامه درس کنندیارتباط برقرار م نیبا کارکنان تعامل دارند، با والد کنند،یم تیمدرسه از دانش آموزان حما

 تیمسئول نیکه قصد دارد ا ینفر سروکار دارد، کس نیمدرسه روزانه با چند ریمد کی. از آنجا که کنندیو اجرا م نیرا تدو

مدرسه جزو  یهااستیاز س یو آگاه یآموزش تیریمد ن،یبرخوردار باشد. همچن ییبالا یارتباط رتاز قد دیبا ردیرا بپذ

که فرد در کجا  ستین مهممند باشند.ها بهرهاز آن دیبا یخصوص ای یمدارس دولت رانیهستند که مد یاساس یهامهارت

را  یدیمف راتییدارد تا تغ ازین زهیفرد منظم و باانگ کیبه  تیریمد یاست و برا دهیچیپ ستمیس کیمدرسه  کند،یکار م

برخوردار  سیها تجربه تدرانتخاب شوند که از سال یافراد انیمدرسه بهتر از م رانیمد گر،یکند. از طرف د جادیدر آن ا
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 نیمدرسه بر معلمان و کارکنان مدرسه نظارت دارند و همچن رانیهستند. مد یلیتکم لاتیتحص مدرک یباشند و دارا

و به  دیآیبه شمار م زیبرانگاز مشاغل چالش یکیمدرسه  تیریمد قائل هستند. تیانضباط دانش آموزان اهم یبرا

که از نیازمند این است خود  فیانجام درست وظا یمدرسه برا ریمد کیعنوان به شخصدارد.  ازین یخاص یهامهارت

 یخوبرا به رسهبودجه مد ،یآموزش یهابرنامه یو جهت اجرا باشدارتباط با افراد مختلف برخوردار  یمهارت برقرار

 .(1395ی و همکاران، مظفر)دکن تیریمد

 مساله انیب-2

واهیم دورنمایی نهاد در عرصه تحول و پیشرفت یک کشور است . اگر بخآموزش و پرورش ، بزرگترین و تاثیرگذارترین 

اشیم .پیشرفت بزیبا و خواستنی از آینده یک کشور طرح کنیم باید نگاهی ویژه و درخور به آموزش و پرورش داشته 

این  هایتحصیلی دانش آموزان ، یکی از شاخصهای مهم در ارزیابی آموزش و پرورش است و تمام کوششها و کشش

سرنوشت،  ورش نسبت بهنظام در واقع، پوشاندن جامه عمل به این امر است. به عبارتی، جامعه و به طور ویژه آموزش و پر

گوناگون،  ر جوانبدرشد و تکامل موفقیت آمیز وی و جایگاه او در جامعه علاقه مند و نگران است و انتظار دارد فرد 

پیشرفت و تعالی  ،ایدبایی و نیزدر ابعاد شخصیتی، عاطفی و رفتاری، چنان که اعم از ابعاد شناختی و کسب مهارت و توان

 (.1390، و همکاران  یوسفیآقایابد )

 و مشکلات اجتناب تفاوتهای افراد بر پایه شخصیت می تواند منبع توسعه رشد وخلاقیت و یا ریشه تعارض، ناکامی

 ارد ، با این حالدنحوه نگرش، عملکرد و شیوه مدیریت مدیران ناپذیر سازمانی باشد. شخصیت مدیران تاثیر بارزی بر 

فردی، استعدادها،  سایر افراد جامعه تفاوتهای همه مدیران به حکم آن که مدیرند، به یک شیوه عمل نمی کنند، مانند

د . این تفاوتها ردارننظام ارزشی متفاوتی برخو انگیزه ها، رغبتها و تمایلات مخصوص به خود دارند و از نگرش، دانش و

، به تفاوتهای بسیار شناختی افراد عبور می کنند گرچه به ظاهر ممکن است جزیی باشد، هنگامی که از فرایندهای واسطه 

اد سرچشمه می گیرد از شخصیت هریک از افر بزرگ و نتایج رفتاری کاملاً متفاوت می انجامد . چنین تفاوتهایی عمدتاً

 (1383، و همکاران  یثمر)

 تیحتمال موفقاز مهارتها ا کیاست و نقصان هر  یتیریهای مد داشتن مهارت زمستلزمین رانیمد ییو کارآ یاثربخش

رتها جهت انجام از مها کیهر  ن،یدهد. بنابرا یکل کاهش م کیسازمان را به عنوان  تیموفق احتمال تاًیو نها ریمد

از  یکی ،یتیریهای مد از نظر مهارت رانیمد تیفیو ک تیصلاح گر،یبه عبارت د.  دارند تیاهم تیریمد فیوظا

 هستند یای اساسمهارته ازمندیلازم، ن ییبرای داشتن کارا رانیدر سازمان است. مد تیعوامل استمرار موفق نیمهمتر

 (1396 ،و همکاران زاده جهان)

 برایسازد و وجود آنها یکارآمد م ،یشغل طیرا در شغل خود، و در خارج از مح رانیمد تهاییفعال هاییمهارتها و توانااین 

سازد که  یمطمئن م دهد و آنها را یم شترییب تیرضا رانیبه بهره وری سازمان ضروری است، و تسلط برآنها به مد لین

 (.200، 1فونگدارند) ازین یو ترق شرفتیبه پ

باشند  یخاص های و مهارت هایی دارای توانا دیکه در اداره مدارس دارند با یبا توجه به نقش حساس زیمدارس ن رانیمد 

از ابعاد فکری،  افراد نیا صیخصا یخود را در مدرسه انجام دهند. از طرف فیتا بتوانند به طور اثر بخش و کارآمد وظا

جامعه، دارای تفاوت  افراد گریهمانند د زین یآموزش رانیمد رای. زردیمورد توجه قرار گ دیبا یو عاطف یمعنوی، روان

                                                             
1 Foong 
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 یمتفاوت یدانش و نظام ارزش نگرش، مخصوص به خود بوده و از لاتیها، رغبت ها و تما زهیهای فردی، استعدادها، انگ

و همکاران،  1بولسانلیخواهد بود) رگذاریتأث برنحوه عمل و رفتار آنان یتیتفاوت های فردی و شخص نیبرخوردارندکه ا

2009.) 

 ه است.شد دیپژوهش برآنها تأک نیباشد که در ا یم رانیمد تیشخص یاصل یژگیدو و ییو درون گرا ییبرونگرا

 جادیا در و خوش برخوردند که یبرونگرا دارند عمدتا اشخاص اجتماع تیکه شخص یرانیمد دیگو یم( 2000) نیلو

 چلیکنند.م یمی دگزن یرونیضای جهان بموفق اند و همسو و هماهنگ با اقت ردستانیبا کارکنان و ز یروابط مؤثر انسان

 تیریمد وهیو ش ندتر یدانند و از کار خود راض یو حوادث را معلول رفتار خود م عیمعتقد است درونگراها وقا( 2008)

 حیآمرانه را ترج سبک و دانندی از بخت و اقبال م یو حوادث را ناش دادهایدهند اما برونگراها رو یم حیرا ترج یمشارکت

 (1399رضاخانی،  زاده و رحمت)دهند یم

برقرار  وندیپ سازمان فرد، شغل و نیکه ب ستیاست که تنها حقوق و دستمزد ن نیشود، ا یاز اکثر مطالعات استنباط م آنچه

 ای تیقوتدر  کیولوژیزیف و یعوامل جسمان یو گاه حت یرفتاری، فرهنگ اجتماع ،یروان اتیکند، بلکه خصوص یم

گردد. در  یمروابط  نیشدن ا دهیچیپ باعث یتیرفتاری و شخص صیخصا نیا یدگیچیدارد و پ ریتأث وندیپ نیگسستن ا

 یانسان ،ی)فنیشغل در قرن حاضر کمبود مهارتهای را کارییب لیدل نیمهمتر (1999) استوارت زین رانیعملکرد مد ۀنیزم

 و آقایوسفی ،)شود یاحساس م دیبه مهارتهای جد ازین شغلهاسازمانها و ی( در نزد افراد دانست، که با دگرکونیو ادراک

 (1390میرحسنی،  صالح

 قیاهداف تحق-3

 :یاصل هدف

در  شانیرستان گمشه یها رستانیدب رانیآنان از نظر دب یشغل یبا مهارتها رانیمد یتیشخص یها یژگیو نیرابطه ب یبررس

 .1401-1402 یلیسال تحص

 :ییجز اهداف

 آنان یشغل یبا مهارتها رانیمد برونگرایی نیرابطه ب یررسب -1

 آنان یشغل یبا مهارتها رانیمد یسازگار نیرابطه ب یررسب -2

 آنان یشغل یبا مهارتها رانیمد یشناس فهیوظ نیرابطه ب یررسب -3

 آنان یشغل یبا مهارتها رانیمد یروان رنجور نیرابطه ب یررسب -4

 آنان یشغل یبا مهارتها رانیمد(  یری)انعطاف پذ یگشودگ نیرابطه ب یررسب -5

 قیتحق یرهایمتغ -4

 :ینظر فیتعار -4-1

 ی: تیشخص یها یژگیو-1

وناگون اطلاق می گوضع یا حالت نسبتا پایدار برای رفتار کردن به روشهای خاص در اوضاع یا موقعیتهای  ،شخصیت

و عواطفی که یک فرد را  شود . الگوی مشخص و نسبتا ثابت رفتارها ، تفکر ، تصور ، انگیزشها ، گرایش ها ، هیجان ها

 (1396، پور یو شهرک جهان زاده)از دیگران متمایز می گرداند 

                                                             
1 Balsanelli 
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انسان از پنج  تیدر عصر حاضر اعتقاد دارند که شخص تیشخص یاز متخصصان و کارشناسان روانشناس یادیتعداد ز

 یم یما هستند و به نوع تیشخص یو اصل یا هیپا یژگیپنج صفت، پنج و نیشده است. در واقع ا لیصفت عمده تشک

پنج  نیپنج صفت عمده است. معمولاً ا نیاز هم یمجموعه ا ریز یبه طور نسب ات،یصفت ها و خصوص هیتوان گفت بق

پنج صفت  نیا.ندیگو یم تیشخص یمدل پنج عامل ای «تیپنج عامل شخص»را به اختصار  تیصفت عمده و غالب شخص

 فهیوظی، سازگاریی، شود عبارتند از: برون گرا یداده م حیمدل به طور کامل در مورد آن ها توض نیشاخص که در ا

 ی.گشودگی و رنجورروان ی، شناس

  (.1381ایروانی،  و حجازی)  یگشودگ -5، یروان رنجور -4،  یشناس فهیوظ -3،  یسازگار -2، برونگرایی   -1

 : رانیمد یمهارتهای شغل-2

 یمهارت ها یبرخ یدارا دیموفق باشند با یتیریمد یهانقش یفایو ا تیریمد فیدر انجام وظا رانیمد کهنیا یبرا

وجود دارد  تیریمد ندیفرا یاجرا یاست که سه نوع مهارت برا نیبر ا تیریمد پردازانهیباشند. اجماع نظر یتیریمد

  ؛یادراک ای یذهن یهامهارت-3.؛یانسان یهامهارت -2 ؛یفن یهامهارت -1اند از: که عبارت

  :یاتیعمل فیتعار- 4-2

 ی: تیشخص یها یژگیو-1

( 1985)ویژگی های شخصیتی نئو  اسیاست که فرد از مق یدر پژوهش حاضر نمره ا از ویژگی های شخصیتیمنظور 

 کسب خواهد کرد.

 : رانیمد یشغل یمهارت ها-2

پترو و  مدیران یمهارت شغل اسیاست که فرد از مق یدر پژوهش حاضر نمره ا از مهارت های شغلی مدیرانمنظور 

 .کسب خواهد کرد(2012) همکاران

 تحقیق ادبیات و پیشینه-5

 تعریف و مفهوم شخصیت :

تواند دلیل شخصی مطالعه شخصیت محسوب شود، انسان همواره با کنجکاوی ذاتی انسان درباره رفتارهای خویش می

کند. چرا در پاسخ به یک موقعیت واحد، این سوال رو به رو بوده است که چرا او این گونه فکر، عمل و احساس می

کند؟ چرا را آشکار کرده و دیگری آن را بازداری می کنند؟ چرا یکی پرخاشگری خوددونفر به شیوه متفاوتی عمل می

یکی شجاع و نترس و دیگری ترسو است؟ چرا یکی اجتماعی و دیگری خجالتی است و. . . شکی نیست نیاز به شناخت 

تواند حداقل ی رویکردهای شخصیت میها در اکثر افراد وجود دارد لذا مطالعهها و ترسخود و کنجکاوی درباره انگیزه

های زندگی ی جنبهنقطه آغاز مناسبی برای تکلیف مشکل و طولانی خودشناسی باشد .بنابراین موضوع شخصیت در همه

تواند نقش داشته باشد، انسان موجودی منحصر به فرد و دارای ارزشها، نیازها، باورها و انتظارات خاص خود افراد می

و همکاران،   یصرامکننده سازش او با محیط است )مل تعییندهد و عاهست که این مجموعه شخصیت وی را تشکیل می

1400.) 

 ابعاد شخصیت براساس مدل پنج عامل بزرگ

دهند و در واقع انداز نظری خاصی را نشان نمیاند، هیچ چشمگانه ای که به کمک تحلیل عاملی به دست آمدهابعاد پنج

های مختلف توصیف سازی نظامچوبی برای تلفیق و یکپارچهبیش از آنکه جایگزینی برای نظریات پیشین باشند، چهار
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شده هم در زبان طبیعی و ترین ابعاد شخصیت را تحت صفات مشخصکنند. عوامل پنجگانه اساسیشخصیت فراهم می

 دهد.هم در کنار پرسشنامه طبیعی ارائه می

کند که ا برای شخصیت معرفی میعامل بزرگ که توسط مک کری و کاستا طرح شده است پنج بعد اساسی ر 5مدل 

بندی دهد، طبقهباشد و مجموع آن صفات یک عامل شخصیتی را شکل میهر بعد در برگیرنده تعداد خاصی از صفات می

ی تواند نشان دهندهکند، چون میهای قبلی به عنوان یک کارکرد منسجم عمل میپنج عاملی نسبت به همه سیستم

دهند توصیف شخصیت در یک چهارچوب مشترک باشد این ابعاد تئوری خاصی را ارائه نمی های مختلف و متنوع ازنظام

کنند تاخودشان و دیگران را توصیف کنند )مارین، های به دست آمده از اصطلاحات زبانی مردم استفاده میاما از تحلیل

 (. این عوامل به تفضیل عبارتند از:2018

 روان رنجورخویی

باشد )مک های شخصیت، تقابل سازگاری با ثبات عاطفی با سازگاری یا روان رنجورخویی میاسموثرترین قلمرو مقی

توان آن را به صورت (. اولین ویژگی شخصیتی روان رنجورخویی است می1380؛ به نقل از گروسی، 1992کری وکاستا، 

؛ به نقل از 2000تو و همکاران، تمایل به تجربه احساسات منفی به ویژه اضطراب، افسردگس و خشم توصف کرد )بای

)کاستا  NEO-PI-R( و هم از طریق 1985)آیزنک،  EPQتواند هم از طریق (. این عامل می2008جان رابنز و پروین، 

ی، و هاشم یروندیپ( سنجیده شود. این بعد معادل یا مشابه صفت اضطراب در مدل کتل است )1992و مک کری، 

1396.) 

رنجویی پایین( توانند به وسیله تمایل آنها به اضطراب و در تضاد با شخصیت آرام و باثبات )روانمیرنجور افراد روان

(. نمره بالا در عامل روان رنجورخویی، ممکن است نشانه احتمال بالا برای ابتلا 2005مشخص شوند )پرموزک و فرنام، 

های روان رنجورخویی نباید به عنوان مقیاسی جهت قیاسبه برخی از انواع اختلالات روان پزشکی باشد. با این وجود، م

(. پژوهشگران 1998؛ به نقل از پیدومنت، 1993اختلالات روانی در نظر گرفته شود )زوندرمن، کوستا و مک کری، 

دریافتند، اشخاصی که در دوران روان رنجورخویی در سطح بالایی قرار دارند، مستعد افسردگی، اضطراب و سرزنش 

(. همچنین افرادی که در این عامل نمرات پایین کسب می کنند با محیط سازگاری 1392باشد )شولتز و شولتز، خود می

 (.1398و همکاران،  پور یتقگیرند. )بیشتری داشته و از لحاظ عواطف و هیجانات در سطح مطلوبی قرار می

 صفات روان رنجورخویی:

بی، تنیدگی و برانگیختگی است. این مقیاس ترس یا فوبیا خاصی اضطراب: این صفت معرف نگرانی، ترس، حالات عص

ها و اضطراب فراگیر باشد، نمرات پایین تواند بیانگر وجود ترسگیرد اما کسب نمره بالا در این مقیاس میرا اندازه نمی

طراب، باشد. پرخاشگری: این صفت معرف اضدر این مقیاس نشانگر آرامش و عدم وجود اضطراب در افراد می

دهد. افسردگی: پذیری و بیتابی است. تمایل افراد را به تجربه خشم و خصومت به یک چیز یا یک شخص نشان میتحرک

گیرد افراد با نمره بالا مستعد نگرانی، نامطمئنی، دمدمی، مضطرب تفاوت افراد را در تمایل به تجربه افسردگی اندازه می

های شود و گاهی ممکن است به ترسی: به حالاتی مانند شرم و خجالت گفته میاحساس گناه، غم ناامیدی هستند. کمروی

شود. ها، امیال و آرزوها اطلاق میگری: این صفت به ناتوانی در کنترل هوسمرضی از اجتماع نیز منجر شود. تکانش

 احساس ناتوانی در مقابل استرس کند، افراد در نمره بالاپذیری در مقابل فشار اشاره میپذیری: این مقیاس به آسیبآسیب

 (.1398و همکاران،  پور یتقکنند )می
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 برونگرایی

این عامل اشاره به فعالیت زیاد )انگیختگی( تجربه احساسات مثبت، ابراز وجود و گرایش به سمت رفتارهای اجتماعی 

اجتماعی فقط یکی از صفاتی است که  نگر بودند اما توانایی(. برونگراها البته جامعه2008دارد ) جان رابنز و پروین، 

اند که بشاش باشند. حیطه برونگرایی دارای آن است. آنها برانگیختگی جنسی و نیز تحریک را دوست دارند و متمایل

هایی بزرگ در مشاغل همبسته است )کاستا، مک کری و های برونگرایی به طور قوی با علاقه برای ریسکویژگی

های آورند از مهارت(. افرادی که در عامل برونگرایی نمره بالایی به دست می1380روسی، ؛ به نقل از گ1984هالند

دهند. در های بزرگ در زندگی علاقه نشان میوجو هستند و به ریسکاجتماعی زیادی برخوردار بوده و دائما در جست

دن، کم فعال بودن و غیرمعاشرتی بودن هایی مانند کم حرف بومقابل برونگرایی پایین )درونگرایی( که صفات و ویژگی

شود به وسیله الگوهای رفتاری مانند آرام و مهار شده مشخص شده است. این بعد نیز همانند روان در آنها دیده می

( وجود دارد. مطالعات متعددی )مک 1992( و کاستا و مک کری )1985رنجورخویی در هردو مدل شخصیتی آیزنک )

یابد. در حالی که برخی دیگر اند که میزان برونگرایی افراد با افزایش سن کاهش مینشان داده( 1999کری و همکاران، 

گرایی، های برونگرایی شامل جمعاند. خرده عامل( نتایج متفاوتی را گزارش کرده2001از پژوهشها )رابینس و همکاران، 

 (.2017طلبی و احساسات مثبت است )کارورا، ابراز وجود، فعالیت، هیجان

 صفات برونگرایی:

گرایی: این صفت افرادی را کند. جمعگرمی، این صفت به میزان صمیمیت افراد و نیز روابط بین فردی آنها اشاره می

برند قاطعیت: این صفت نشانه جرات، قدرت، تردید نداشتن و شود که از در میان جمع دیگران بودن لذت میشامل می

یت: این مولفه نشان دهنده تحرک، قدرت و انرژی در افراد است. هیجان طلبی: این صفت رک گویی در افراد است. فعال

های مثبت چون های مثبت: افراد به دنبال هیجانبه این معناست که فرد دائما در جستجوی تحریک و هیجان است. هیجان

 (.2008لذت، شادی و عشق هستند )جان رابنز و پرون، 

 ی(پذیرعامل گشودگی ) تجربه

های فکری و تجربه احساسات و رویدادهای جدید است. این عامل این بعد بیانگر تمایل به درگیر شدن در فعالیت

(. این مقیاس شامل شش مقیاس یعنی خیال 2005همچنین به خلاقیت، فهم یا فرهنگ اشاره دارد )پرموزک و فرنام، 

زشها است. در یک مفهوم کلی، بازبودن به تجربه با کنجکاوی ها و ارگرایی، ایدهشناسی، احساسات، عملپرداز، زیبایی

های غیر متعارف ارزیابی شناسی، قدرت تخیل گسترده، رفتارهای انعطاف پذیر و نگرشفکری، احساسات زیبایی

؛ به نقل از 1992گیرند )مک کری، شود. شاعران و هنرمندان گروهی هستند که در این مقیاس نمره بالایی میمی

 (.2005زک و فرنام، پرمو

کند. اشخاص منعطف هم درباره دنیای درونی و هم درباره پذیری افراد را در برابر تجارب تعیین میاین بعد میزان انعطاف

دنیای بیرونی کنجکاو هستند و زندگانی آن ها از لحاظ تجربه غنی است و به طور کلی افرادی که در این عامل نمرات 

های مثبت و منفی پذیرند و همچنین هیجانهای جدید و غیرمتعارف را بیشتر میباورها و ارزشکنند، بالایی کسب می

کنند. همچنین این افراد از تجارب جدید در زندگی تخیلی و تخیلات متنوع لذت زیادی را بیشتر و عمیقتر تجربه می

متمایل اند که رفتار متعارف داشته و دیدگاه  گیرند،پذیری میبرند. مردان و زنانی که نمره پایین در عامل انعطافمی
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 یروندیپهای عاطفی آنان معین و محدود است )دهند و پاسخهای آشناتر را ترجیح میخود را حفظ نمایند. این افراد تازه

 (.1396ی، و هاشم

 توافق همسازی

ی دوستانه، ملاحظه کننده و تواضع پذیری شناخته شده( اشاره به رفتارهاپذیری )همچنین به عنوان جامعهعامل توافق

؛ به نقل از پرموزک 2000شود ) بیوستا و همکاران، دارد. این عامل با گرایش به سمت دوستی و مهرورزی مشخص می

پذیری است. بنابراین مردم دوستی، تبعیت، فروتنی و توافقهایی از اعتماد، صراحت، نوع(، شامل زیر مولفه2005و فرنام، 

پذیر توصیف شوند )همان منبع(. یک فرد سازش یافته تواند به عنوان مراقبت کننده، دوست، گرم و تحملمی پذیرتوافق

کند وتمایل دارد تا به آنها کمک کند و باور دارد که دیگران نیز متقابلا اساسا نوع دوست است، با دیگران همدردی می

گویی، دیگر بالا در رگه مقبولیت می توان به اعتماد، رک هایهای افراد دارای نمرهکمک کننده هستند. از ویژگی

 (.2005دوستی، تواضع و دل رحم بودن اشاره کرد )لانس بری و همکاران، 

 شناسی(وجدان )وظیفه

های این بعد شامل موارد زیر است: شایستگی؛ این صفت به این وجدان با مسئولیت و پشتکار در ارتباط است زیر مولفه

شود که فرد تا چه حد قابل اعتماد، بالیاقت و کارامد است. نظم و تربیت؛ خصوصیات بارز این صفت می احساس مربوط

شناسی؛ این صفت به پایبند بودن اصول اخلاقی مرتبط است. افرادی که در تمیزی، آراستگی و مرتب بودن است. وظیفه

باشند. در مقابل ده و به تعهدات اخلاقی خود پایبند میشان پایبند بواین مقیاس نمره بالایی می گیرند به اصول اخلاقی

گیرند، با مسائل اخلاقی به طور اتفاقی برخورد کرده و ممکن است احساس افرادی که نمره پایین در این مقیاس می

 (.1396ی، و هاشم یروندیپاعتمادی در دیگران ایجاد نمایند )بی

دهی؛ منظور سنجد. خود نظمد را جهت رسیدن به اهداف خود میتلاش برای موفقیت؛ این مقیاس تلاش و کوشش فر

هاست. نمرات بالا از این مقیاس توانایی افراد در شروع وظایف و ادامه آن جهت تکمیل، علیرغم ملالتها و پریشانی

گیرند در دهنده توانایی افراد در تحریک خود جهت انجام کارهاست. افرادی که نمره پایینی در این مقیاس مینشان

مانند و اغلب راحت طلبند. محتاط در کنند و به آسانی از ادامه کار باز میانگاری میشروع کارهای عمومی سهل

گیری؛ این صفت آخرین صفت از عامل باوجدان بودن است و تمایل افراد به فکر کردن قبل از اقدام به عمل را تصمیم

گیری و انجام امور است. افرادی که تامل زیاد و احتیاط افراد در تصمیم سنجد. نمره بالا در این صفت، نشان دهندهمی

کنند تامل بوده و بدون توجه به عواقب آن صحبت کرده یا عمل میکنند، بیدر این صفت نمره پایینی را کسب می

 )همان منبع(.

 وظیفه مدیران آموزشی

 شود: می بندی قهگروه طب بند در شش از نظر علاقه مدیران آموزشی وظایف

-5اجتماع - مدرسه روابط-4 امورکارکنان آموزشی-3آموزان  امور دانش-2و تدریس آموزشی ریزی برنامه-1

 (.1397ی، رزادیو ش یموسو) و اداری امور مالی -6تسهیلات و تجهیزات آموزشی

 طور خلاصه به که مدیران اختصاص داده است وظایف را به دو فصل آموزشی و مدیریت درکتاب رهبری میرکمالی

 باشد: می موارد ذیل شامل
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 میباشد . درسی ریزی و برنامه آموزشی ریزی برنامه شامل که ریزی و برنامه یازسنجین -1

و  و امکانات مادی منابع ،تامین مناسب انسانی نیروی تامین شامل :که و امکانات منابع و سازماندهی تامین -2

 باشد . می و مادی انسانی منابع و تلفیق و هماهنگی تکنولوژیک

 انسانی ،آموزش بدو ورود و آموزش روابط از خدمت آموزش قبل شامل که انسانی نیروی موزش و آماده سازیآ -3

 .است

 نظارت و کنترل -5 انسانی روابط رقراریب -4

 (2016، 1توماس و همکارانو پاداش ) ارزشیابی -6

 .اهداف سازمان برسند مدیران باید تلاش کنند تا به -1کند :  مدیران پیشنهاد می عمده را برای چهارفعالیت 1زارفدلا

 داشته کار توجه انسانی های جنبه مدیر باید به -3کند اهداف سازمان استفاده  مدیر باید از دیگر افراد در تحقق -2

آل میدی و دهد.) درحال تغییر وفق با شرایط را متناسب مدیر باید تلاش کند تا در جهان متغیر سازمانش -4 .باشد

 (2018، 2همکاران

از آن  مدیران آموزشی لازم است که هایی ویژگی شوید،به مدیر بهتری با عنوان چگونه ای در مقاله 3آرمسترانگ

 مداوم دربرابر محیط ،حساسیتای حرفه قدرت،دانش ها عبارتنداز :داشتن ویژگی ؛این برخوردارباشند اشاره کرده است

 ،انعطاف پذیری ،اجتماعی و مهارت های ،تواناییگیری و قضاوت و تصمیم گشایی ،مشکل: تحلیل،مهارت هایو وقایع

: 1990.) آرمسترانگ، شخصی متعادل و دانش یادگیری ،عادت و مهارت های،انسجام فکری بسیارفعال بودن،خلاقیت

16) 

 مدیران مفهوم مهارت های

 مدیریتی مطلوب، منجر شود. مهارت های عملکردی به که طوری ، بهکنش به دانش تبدیل از توانایی رت عبارت استمها

 مجموعه یک درآوردن اجزای حرکت در وجود خود امکان به آن، شخص وسیله به شود که می گفته هارت هاییم به

 (.25: 1376بند،  آورد )علاقه می شده فراهم اهداف تعیین سوی اجزا، به همه متناسب حرکت را برای

و تحول  یکساندائماً در حال تکامل آنها برخوردار باشند با اهمیتمدیران باید از  که هایی مهارت ها و توانایی فهرست

طور مداوم مهارت  معلومات باشند و به دنبال کسب به دوام بیاورند که پیشرفته فناوری توانند در دنیای می . مدیرانیاست

 (.2019، 3دنیلس و همکارانجدید را فراگیرند ) های

مهارت  مدیران به دیـدگاه مهارت های وجـود دارد. در یـک مختلفـی مـدیران دیـدگاه هـای مهـارت هـای در زمینـه

 (2008، 4دمیر)شـده است بنـدی ارتبـاط تقسیم و برقـراری ، تطابقتشخیص

ارزشهـا  و همـسازی شخـصی ، شـناخت ، الهام و تجربهمهـارت توانا سازی مـدیران بـه مهارتهای دیگری بندیدر تقسیم

 روابـط ، برقراریگیری مهارت تصمیم مدیران به مهارتهای ( و در دیدگاه دیگری1384، شده )نصر و معصومی تقسیم

صورت  بار به نخستین مدیریت (.اما موضوع مهارتهای31: 1388)کاکیا ،  شـده اسـت تقـسیم و هـدف گـذاری شخـصی

 هاروارد بیزینس در مجله که »مـدیر موفق یـک مهـارتهـای«نـام  به ایرابرت کاتز در مقاله توسط وسـاختار یافته علمـی

                                                             
1 Thomas  et al. 
2 Al-Maidy et al. 
3 Daniëls et al. 
4 Demir 
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و  ، انـسانیگـروه فنـی سـه مورد نیاز مدیران را به هایمهارت  مقالـه چاپ شد، مطرح گردید. او در ایـن 1ویو ری

 (.76: 1352کرد )کاتز ، بنـدی تقـسیم ادراکـی

؛ مهـارت طراحـی کونتز به لهمطـرح نمودند، از جم مـدیریت رابـرای دیگری دانشمندان بعد از کاتز نیز مهارتهای

مهارت  به 3؛ و پارت ولومهارت کامپیوتری به 2؛ کیسون وایوانویچتحلیلو  وتجزیـه مهـارت تـشخیص بـه گـریفین

 و ادراکی ، انـسانیفنـی گانـه سه نظریات مدل مهارت های از میان این(2017دو و همکاران، اشـاره کرده اند ) سیاسـی

 کلیه وجود آنها را برای مدیریت در اکثر کتب تقریبـا کـه ایگونه به است یافته و کاربرد بیشتری مقبولیت »کاتز«

. مهارت اسـت وادراکـی ، انـسانیمهارت فنی سه شامل مدیریت اند. براساس مدل کاتز مهارتهایدانسته مدیران ضروری

، تجربـه و از طریق ستخاص ا انجام وظایف لازمه که است ، روشها، فنون و ابزار هاییکار بردن دانش به ، تواناییفنی

 وسـیله وانجام کار به و همکاری ایجاد تفاهم در زمینه ، تواناییشـود. مهـارت انسانی مـی کـسب و کـارورزی تحـصیل

بند  )علاقـه بر رفتار آنهاسـت یر گذاریافراد و تاث عنوان عضو گروه و درک انگیزه های موثر به دیگـران و فعالیـت

فهمیدن  ، توانایی. مهـارت ادراکیمـوثر اسـت کـار بـردن رهبـری انگیزش و به درک و فهم معنی ( و به24: 1386،

 (.12: 1988)هرسی و بانچارد، سازمان است کل هـا و مـشکلات سرتاسر سـازمان و اقـدام بـر اسـاس هدفهای پیچیـدگی

، )زکی است مرتبط هایامور همراه با جزییات آن در موقعیت ازکلیت نـیتـصویر ذه مستلزم داشتن رت ادراکیمها

 معتقد است 1کلمن.اســت و انعطاف پذیری ، تعمقبعد جامعیت سه شــامل فلــسفی ذهن داشتن معنای ( و به1377

 که است و نوآوری انگیزش، و خلاقیت، ایجادو هماهنگی تعارض ،سازماندهی ارتباط حل شامل مدیریتی ،مهارت های

کار  طور موثر به مهارت ها را به توان این باشد نمی مدیران می در بعدمهارت ادراکی زمان که مدیریت به بدون توجه

 (2017، 1دو و همکارانگیرند )

 مدیران مدارس مهارت فنی معیارهای -

 شرح ذیل باشند، به می فنی مدیران مدارس از مهارت های برخورداری دهنده ینشان  را که معیارهایی پژوهش در این

 باشند. می

 آموزشی ریزی برنامه-1

امر  این خود را به پردازد و شاید بیشتر وقت می ریزی برنامه خود به وظایف در ایفای و بیش کم مدیر آموزشی یک

 اختصاص دهد.

 آموزشی های اهداف و فعالیت دهنده ی اند: جهت زیر دانسته از عوامل را ناشی آموزشی ریزی هنظران برنام صاحب

دهد، فرصتها  می بدست ارزشیابی برای بخشد، ملاکی را وحدت می و پرورشی آموزشی های ، هدف ها و فعالیتاست

میگوید.  را پاسخ . انتظارات از نظام آموزشیاست ات احتمالیساز تغییر کند، زمینه را گوشزد می و خطرات احتمالی

 و خدماتی و اقتصادی و امکانات مالی انسانی آینده از نظر نیروی کند. نیازهای اهداف را کوتاه تر می به مدت زمان نیل

، 2دنیلس و همکارانکند ) می بندی اهداف را اولویت کند و رسیدن به می و مشخص بینی پیش مختلف های را در بخش

2019.) 

 کند: می توصیف پردازند را اینگونه می آموزشی ریزی برنامه به که مدیرانی شیرازی

                                                             
1 Dou et al. 
2 Daniëls et al. 
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 و کشور مهارت دارند. در محله و اقتصادی ، اجتماعیسیاسی گیری جهت در شناسایی •

 آموزان مهارت دارند. مورد نیاز دانش مواد درسی دهی در طرح و شکل •

 زنند. می ها و تجربیات گوناگون را تخمین فعالیت ارزش آموزشی •

باید  آموزشی ریزی کنند مدیر در برنامه ارتباط برقرار می مدرسه آموزشی های در مورد برنامه آموزشی ناحیه با •

اثبات  و قابل منطقی ها آینده مدار اند، دوم هدف مدار اند، سوم بر اساس داده های برنامه نخست باشد که داشته توجه

فرو  یبهشتگردند. ) می شیوه تهیه بهترین اهداف به به انجام کار و نیل با بهبودی رابطه در شوند و در نهایت می تنظیم

 (.1389، مقدم یینکو

 آموزش مهارت فنی روش های

 کارورزی-1

 شغل احراز یک مدیر جهت یک های ها و قابلیت ظرفیت ی توسعه مدیر، برای نظر یک تحت یا کارآموزی رورزیکا

 می کسب اعمال و رفتار مدیر مهارت و تجربه روش کارآموز با مشاهده ی گیرد. در این خاص مورد استفاده قرا می

شود خود با مشاهده  می خواسته تعلیم و فعال در آموزش ندارد و از فرد تحت مستقیم کند و فرد آموزش دهنده دخالت

 دارد که روش اشکالاتی این(.2020کارل و همکاران، بگیرد ) از تجارب او درستمدیر  مورد استفاده ی شیوه های ی

 فرد فقط گیرد و همچنین باشد، کارورز یا شاگرد نیز آنرا یاد می در کار و رفتارش داشته اگر مدیر خطاهایی از جمله

الگو بردار  برد و بالاخره از مدیر یک می کار فرد آموزش دهنده )الگو( به کند که می را کسب مهارت ها و دانشی

 (.1389، مقدم ییفرو نکو یبهشتباشد) منفی است ممکن گیرد که صورت می

 مربیگری-2

و فعال  مدیر با تجربه روش بر خلاف روش کارورزی آید. در این اجرا در می به مدیران با تجربه ی وسیله روش به این

منظور  نماید و کارآموزان اجازه دارند به می کارورزان را مشاهده و راهنمایی مدیریتی مسایل حل و در جهت است

دهد  می ورزش تعلیم مربی را همانند یک تعلیم افراد تحت با مدیران مشورت کنند و مربی مدیریتی مهارت های کسب

و ابتکار زیر  خلاقیت ی روحیه نمود که روش باید دقت این کند. در استفاده از و قوت آنها را ذکر می و نقاط ضعف

آناسکیدس )کنند  راشخصاً حل مسائل تفکر و خلاقیت نیروی با بکارگیری نبیند و آنان باید فرا بگیرند که دستان لطمه

 (2016، 1و همکاران

 گردش شغلی-3

شود.  می مورد اجرا گذاشته سازمان به مختلف در حوزه های چرخش از طریق وسیع ی تجربه کسب روش برای این

 خواهد شد. در این کارایی افزایش بخشیده و در دراز مدت سبب وسعت شیوه درک کارکنان را از عملکرد مؤسسه این

 کار کند و حتی مدتی است از آنها ممکن و در هر یک دیگر رفته شغل به شغل روش کارآموز در سازمان از یک

روش  مغایرت دارد. این گرایی با تخصص شغلی چرخش نمود که عهده بگیرد باید توجه را به موقتی های سرپرستی

 (.2020ان، کارل و همکار) است با کار مدیران میانی بیشتر مناسب

                                                             
1 Anastakis et al 
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 آموزش مهارت انسانی روش های

 آنها بفروش را بهخوردشان بده، عقایدت  روش اطلاعات به-1

داد  پهنه در اختیار مدیر قرار میدهد تا او بتواند در این انسانی روابط درباره ی هامعمولاً اطلاعات زیادی برنامه گونه این

او،  آموزد برای می که کند. کاربرد اصول انتزاعی نمی زیادی او کمک رفتارش به بهسازی ی بدهد، اما در زمینه سخن

از  عظیمی حجم صورت تئوریک روش به .در این بسیار دشوار است در مقام مدیر کل و چه در مقام سرپرست چه

اطلاعات و استفاده از آنها مدیر در کارش با  کردن این گیرد، اما مدیر در کاربردی اطلاعات در اختیار مدیر قرار می

 (2018همکاران، ل میدی و آ)شود  می مواجه مشکل

 روش اطفاء حریق-2

آنها  اضطراری در خصوص مواقع دهد که مدیر می به نامیده اند و آموزش هایی نشانی روش آتش روش را بعضی این

 لعملقانون و دستور ا سلسله کرد یک باید عمل در موارد خاص چگونه اینکه ها در باره ی برنامه گونه را بکار گیرد. این

امر در اختیارش  از سوابق ای دارد قفسه خوبی ی آمد، )مدیر حافظه پیش دهد تا اگر مشکلی در اختیار مدیر قرار می

 را بیش انسانی روابط مربوط به مسایل شیوه علاوه بر آن که این کند. متأسفانه باید عمل ترتیب چه به باشد( بداند که می

مدیر  و چگونه آمده است پیش چرااصولاً مشکل را که مسأله دارد و این کاملاً دفاعیای دهد. جنبه جلوه می از حد ساده

روش مدیر منتظر  عبارت دیگر در این گیرد. به قرار می ندرت مورد بررسی نماید، به از بروز آن جلوگیری توانسته می

اقدام نماید و  برطرف نمودن مشکل ذخیره نموده به در فایلهایش که ر اساس آنچهبیاید و ب پیش ماند تا مشکلی می

رخ دهد و مدیرقبلاً در مورد آن آموزش ندیده باشد و  کار بندد. حال اگر مشکلی به دیده است را که آموزش هایی

 (2008، 1دمیر) باشد، دیگر کارش با خداست نداشته آن مشکل به اش راجع در حافظه چیزی

 سازی روش صحنه-3

 یک« نقش کند که کوشش آگاهانه خودش باشد بلکه نگذارند شخص که ها بر آن است برنامه گونه این اً سعیظاهر

سازد و ادا و اصول  را بر زبان جاری ، کلمات مقتضیموقعیت بر حسب که ترتیب کند، بدین را بازی »مدیر ایده آل

مدیر  ن روابطشد بدتر گردد و موجب مروز زمان بر ملا می ها به ریاکاری گونه این که است لازم را در بیاورد. واضح

نیز نامیده اند،  نقش روش را روش ایفای سازد این می شده اند، فراهم نیناو ظ انگیزه و صمیمت به و زیر دستان او که

اتفاق  مصنوعی روش در محیطی این نمود که پردازد. باید توجه می مختلف های یا نقش نقش در یک بازی فرد به که

 به خود ریاکاری آموزد که مدیر می روش به ندارد، ای کاتز بیان می و همچنانکه است بازیگر نقش افتد و شخص می

 (2012، 2سوتوردرفتار نماید) طور تصنعی کارکنان به منظور جلب کلام به خرج بدهد و در یک

 باش روش آدم خوبی-4

با مردم خوب «،  »باشد آدم خوبی« که است باید بکند این که تنها کاری آموزد که مدیر می ها به برنامه گونه این

 جنبه هر چند که »دارد نگه را راضی همه«و  »خواهد با او رفتار شود می دلش چنان با آنها رفتار کند که«، »تاکند

مدیر را  اصلی مسئولیت دهند که می با مردم اهمیت خوش رفتاری شود، آن قدر به روش مشاهده می در این مثبتی های

آناسکیدس و ) سازگار نیست لزوماً با بهره وریو وارستگی زبانی برند، شیرین را از یاد می ن کار استانجام داد که

                                                             
1 Demir 
2 Southworth 
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 (2016همکاران، 

 رابطه با آنان رفتار کند که طوری زیردستان را بگیرد و به در کلام و رفتار خود جانب آموزد که مدیران می روش به این

 مانند دیگر اعضاء بداند. بودن مشهود نباشد و مدیر خود را عضوی و زیر دست سرپرست ی

 روش آموزش حساسیت-5

 ، اینشده است دیگران طراحی کنندگان از خودشان و اثراتشان بر روی شرکت آگاه ساختن برای آموزش حساسیت

ندارند  و کانون مشخصی قبلی ی برنامه هیچشود و  نامیده می معمولاً گروه آموزشیگیرد که را در بر می شیوه گروهی

با نظر  منظور خاصی شود بدون هیچ می جلسات خواسته همدیگر را بشناسند یا نشناسند. از گروه طی است و ممکن

رفتار  افراد درباره ی قرار دهند و باز خوردهای و طرز تفکر یکدیگر را مورد توجه رفتار و خصوصیات اخلاقی انتقادی

 ایجاد می رفتار و تفکر خویش در نحوه ی در آن افراد با بصیرت تحولی که است یادگیری از روش های خودشان یکی

 (.1389، مقدم ییفرو نکو یبهشتکنند )

 مراوده ای و تحلیل روش تجزیه-6

فروید  ابداع شد و از روانشناسی 1برن اریک توسط که و درک رفتار است تحلیل جهت روشی مراوده ای و تحلیل تجزیه

 و نظارت می ، بازنگریرفتار را تحریک افراد وجود د ارد که در شخصیت منبع . از نظر فروید سهاست گرفته سرچشمه

 من های تا حالت افراد درگیر است به یاری مراوده ای و تحلیل ، هدف تجزیهنو فرا م عبارتند از خود، من کند که

با دیگران مراوده  دارتری معنی ها را در یابند و در راه های و بازی و دیگران را بهتر بشناسند و اصول مراوده ای خویش

 من -بزرگسالی من -والدینی افراد )من مسلط من ایه ، حالتچون پرسشنامه روش با ابزاری باشند. در این داشته

و مراوده ها با دیگران، درک و  شود تا در رفتار متقابل می افراد کمک شود و با تمرینات به داده می ( تسخیصکودکی

 (.1388، زاده لیو خل ییرضاباشند ) داشته و تحلیل توان تجزیه

 آموزش مهارت ادراکی روش های

 اداری قضایای و تحلیل تجزیه-1

عصاره و  اداری شود. قضیه می عرضه و تحلیل تجزیه کارآموز جهت برای و فرضی واقعی های شیوه موقعیت در این

 ایویژه  با مشکل اجرا و رویارویی و چگونگی گیری تصمیم چگونگی که است اداری سابقه از جریان یک ای خلاصه

آگاه  طور عملی خود به های و اندوخته سازد تا از تجربه می کارآموز فراهم برای روش فرصتی دهد. این می را توضیح

یابد و از تجارب دیگران  خود آگاهی کمبودهای وارد شود، به اش خللی شغلی های فعالیت شود وضمناً بدون اینکه

کنندگان  شرکت باشد و به با اهداف آموزشی مرتبط های شده باید در ارتباط با فعالیت تهیه اداری استفاده کند. قضایای

و  مسائل حل برای مناسب را در مورد روش های بیشتری حقایق جمعی دسته ی از مطالعه پس آموزشی در دوره ی

 (.1400ی، آباد نیو ز یاشرفکند ) روشن مشکلات سازمانی

 تجاری بازیهای-2

با  که و مشکلاتی تجربیات مدیران، مسائل با بکارگیری که از بازیهایی عبارت است مدیریت یا بازیهای تجاری زیهایبا

 و برنامه گیری تصمیم عملاً با نحوه یکنندگان در بازی و شرکت خود گرفته به عملی گریبان بوده اند، جنبه به آن دست

داوطلبان  ( و از تیمنمونه شود )محیط می آن فراهم سازمان و محیط یک شرایط تجاری شوند. در بازیهای آشنا می یزیر

 های ( تیممدیریت )بازی بازی تیم اتخاذ کنند در یک عملیات سازمان درباره ی شود. تصمیماتی می یا بازیگران خواسته
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جو  در یک فعالیت تنها فرصت افراد نه کنند و به می ( فعالیتصنعت یک پوشش تحت های )همچون شرکت مختلفی

در  تغییرات لازم از نظر رفتاری لازم را در مدیران بوجود آورده و باعث روش مهارت های این شودبلکه داده می رقابتی

ی، آباد نیو ز یاشرف )را در نظر بگیرند جوانب حد امکان کلیهدر تصمیمات تا  آموزد که آنها می شود و به آنها می

1400) 

 کازیه تمرینات داخل آموزش از طریق-3

شده  گذاشته کازیه یک رسیده داخل های نامه وجود دارد که میز کارکنان دوکازیه در اداراتمعمولاً روی ر کههمانطو

 این ترتیب همین گیرد به صادره( قرار می دیگر )کازیه اقدامات لازم در کازیهاز انجام  وارده( و مراسلات پس )کازیه

ها و اسناد و مدارک و یا  معمولاً نامهکه است گونه این گیرد.روش کار به مورد استفاده قرار می روش در آموزش هم

 از مطالعه شود. و پس ور در اختیار کارآموز داده میهمان ط گیرد. به قرار می شخص وارده برای در کازیه گزارشات که

با  روش مربی اتخاذ نماید. دراستفاده از این لزوم، تصمیم نظریات خود را در مورد آنها بیان کرده و یا در موقع و بررسی

آن را در اختیار او قرار  ایجکرده و نت و تحلیل تواند اقدامات کارآموز را تجزیه استفاده از اطلاعات و تمرینات خود می

 (2012، 1سوتوردآنها گوشزد شود ) اقدامات کارآموزان به راه کمبودها و نواقص دهد تا در این

 چندجانبه روش مدیریت-4

ایجاد  رتبه پائین هیأت مدیره ی بالتیموراید، یک و شرکت کورمیک مک رئیس 1کورمیک چارلزمک 1932در سال 

 در صلاحیت که آنها اجازه داد. درباره مسائلی داد و به عملیات تشکیل واحدهای از مدیران اجرائی کرد. نامبرده هیأتی

از سرپرستان و مدیران طبقات  روش هیأت مدیره ای ینبپردازد. در ا گیری و تصمیم بحث بود. به شرکت هیأت مدیره ی

آنها  جای به جدیدی خارج شده و اعضای ماه از عضویت نیستند و هر شش دائمی شوند که سازمان انتخاب می پائین

کرده و  شرکتبطور فعال  ی در کمیته مدتی هر یک دوایر و شعب روسا و معاونین ترتیب شوند و بدین انتخاب می

نمایند.  ماند تا تجربیات لازم را تحصیل می افراد دیگر باقی برای دهند و فرصت جدید می اعضای خود را به جای سپس

 در جایگاه تصمیم روش مدیران با قرار گرفتن این طبق شود می اتفاق آراد تصویب به پیشنهادی مزبور هر گونه در کمیته

 مسائل و تأثیر بر این سازمانی مسائل نموده و در امر شناخت را کسب مسایل و تحلیل تجزیه سازمان، تواناییگیرندگان 

نموده  ها را کسب سازمان و درک پیچیدگی شود تا فرد قدرت درک کلیت می شیوه باعث کنند. این می مهارت کسب

 نفر مورد بررسی از دید چندین ای روش هر مسأله چون با این د. همچنینمشکلات سازمان کارا باش ساختن و در مرتفع

، 2دمیر)است قرار گرفته جهات مورد بررسی موجود از تمامی مسأله بود تا حد زیادی توان مطمئن گیرد؛ می قرار می

2008) 

 روش تحقیق-6

این پژوهش با انتخاب  رهاییباشد. برای سنجش متغمی ها، از نوع توصیفیروش پژوهش بر اساس نحوه گردآوری داده

مطالعه حاضر از  نیای که معرف جامعه آماری است و با توزیعِ پرسشنامه به بررسی مفاهیم پرداخته شده است، بنابرانمونه

 رستانیدب رانیدب هیجامعه پژوهش شامل شامل کل،  .آیدشمار میبه یستگهای توصیفی، از نوع همببندی پژوهشلحاظ دسته

                                                             
1 Southworth 
2 Demir 
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با استفاده  نمونه تعدادهمچنین  .نفر است  352است که تعداد آنها   1401-1402 یلیدر سال تحص شانیشهرستان گم یها

 دینفر تعیین گرد 184برابر  از فرمول کوکران

 روش و ابزار گردآوری اطلاعات  7

دسته کتابخانه ای و میدانی تقسیم نمود. در  روش های گردآوری اطلاعات در این پژوهش را به طور کلی می توان به دو

خصوص جمع آوری اطلاعات مربوط به ادبیات موضوع و پیشینه تحقیق از روش های  کتابخانه ای )اینترنت، کتب، 

مقالات، پایان نامه ها و گزارشات...( و در خصوص جمع آوری اطلاعات برای پاسخ به سوالات پژوهش از روش میدانی 

جهت جمع آوری  مه استاندارد و آزمون مربوط به پایایی و روایی بر روی آن انجام شد( استفاده شده است.)ابزار پرسشنا

 . داده ها در این پژوهش از ابزار پرسشنامه استفاده شده است

 (:1985نئو ) یتیشخص یهایژگیپرسشنامه و

 نترنتیبه استفاده به ا لیدر تما یتیشخص یها یژگینقش و یبا هدف بررس یپرسشنامه فوق توسط کاستا و مک کر

 یروان رنجور ،یشناس فهیوظ ،یسازگار ،ییمولفه )برون گرا 5سوال و  60پرسشنامه متشکل از  نیشده است ا یطراح

که به  شده است یموافق تا کاملا مخالف نمرده از کاملا کرتیل یا نهیگز 5 فیباشد که بر اساس ط ی( میو گشودگ

 :باشد یم ریزشرح 

 ای لیکرتگزینه 5سوالات براساس مقیاس و امتیاز دهی کدگذاری  -1جدول

 خیلی زیاد زیاد متوسط کم خیلی کم

1 2 3 4 5 

 مولفه و سوالات پرسشنامه ویژگیهای شخصینی نئو -2جدول 

 سوالات پرسشنامه ابعاد ردیف

 57- 52 - 47 - 42- 37 -32 – 27 -12 – 7 -2 برونگرایی 1

 59 - 54 - 49- 44 - 39 - 34- 29 - 24 - 19 - 14 - 9 - 4 یسازگار 2

 60 - 55 - 50 - 45 - 40 - 35 - 30 - 25 - 20 - 15 - 10 -5 یشناس فهیوظ 3

 56 - 51 - 46 - 41 - 36 -31 -26 – 21 - 16 - 11 - 6 - 1 یروان رنجور 4

 58 - 53 - 48 - 43 - 38 - 33 - 28 - 23 - 18 - 13 - 8 - 3 یگشودگ 5

 (2012مدارس پترو و همکاران ) رانیمد یپرسشنامه مهارت شغل

 ،یرهبر یمدارس )مهارت ها رانیدر مد یحرفه ا یسوال بوده و هدف آن سنجش مهارت ها 62 یپرسشنامه دارا نای

سه  یباشد.پرسشنامه فوق دارا ی( میفن یو بهبود آموزش، مهارت ها یدانش آموز تیریمهارت در مد ،یو انسان یادراک

 است: دهیارائه گرد ریمولفه بوده که سوالات مربوط به هر بعد در جدول ز

 مولفه و سوالات پرسشنامه مهارت های شغلی مدیران مدارس -3جدول 

 سوالات مولفه ردیف

 35-1 یو انسان یادراک ،یرهبر یمهارت ها 1

 50-36 و بهبود آموزش یدانش آموز تیریمهارت در مد 2

 62-51 یفن یمهارت ها 3
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 روش تجزیه و تحلیل اطلاعات -8

 شامل توصیفی بخش در .گیردمی انجام اطلاعات استنباط و اطلاعات توصیف بخش دو در اطلاعات تحلیل و تجزیه

 کولموگرف آزمون  از نیز استنباطی هایآزمون بخش در .شد خواهد استفاده میانگین سنجش و فراوانی هایآزمون

 بررسی جهت پیرسون و آزمون رگرسیون  همبستگی آزمون  از همچنین و ها داده بوده نرمال بررسی جهت اسمیرنف

 می گیرد. انجام 23SPSS افزار نرم از استفاده با اطلاعات تحلیل و تجزیه کلیه. شد خواهد استفاده متغیرها بین ارتباط

 تجزیه و تحلیل استنباطی داده ها: -9

 بررسی نرمال بودن داده ها:-1-9

های تحقیق می پردازیم. قبل از تعیین نوع نتایج به  سوالحال به انجام آزمون های مختلف و تحلیل استنباطی داده ها و 

 –خصوص در آزمون های مقایسه ای  لازم است از نرمال بودن متغیرها مطمئن شویم:بنابراین از آزمون کولوموگروف 

 اسمیرنف استفاده می کنیم:

 باشد وضعیت شاخص نرمال خواهد بود .<PValue   05/0اگر اسمیرنف –آزمون کولوموگروف در 

 باشد وضعیت شاخص غیر نرمال خواهد بود.> PValue   05/0اگر اسمیرنف –آزمون کولوموگروفدر 

 (اسمیرنف –کولوموگروف )آزمون فرض نرمال بودن متغیرها  -4جدول 

ف
دی

 ر

 مولفه 
Z آماره     

K-S آزمون     

سطح معنا 

 داری
P-Value 

 وضعیت
آزمون 

 همبستگی

966/1 یتیشخص یهایژگیو 1  109/0  پیرسون نرمال 

143/2 مهارت های شغلی مدیران 2  148/0  پیرسون نرمال 

ودن مورد آزمون قرار به منظور بررسی سوالات تحقیق از نظر معنا داری آماری نخست توزیع نمرات به لحاظ نرمال ب

کولموگروف را نمایان می سازد. چنان که مشاهده شد طبق آزمون  –خلاصه نتایج آزمون اسمیرنف  4گرفت. جدول 

مربوطه، تمامی مولفه ها و پرسشنامه ها نرمال می باشند. بنابراین در محاسبات معناداربودن آزمون فرضیه ها باید از آزمون 

 همبستگی پیرسون استفاده کرد.

 :تحقیق فرعی  های فرضیهیافته های مربوط به -2-9

 :تحقیق اصلی  فرضیهیافته های مربوط به 

 تحصیلی سال در گمیشان شهرستان های دبیرستان دبیران نظر از آنان شغلی مهارتهای با مدیران شخصیتی های ویژگی بین

 دارد.  وجود معنادار رابطه 1401 -1402

آزمون ضریب همبستگی پیرسون استفاده شده است. چنانکه جدول  برای بررسی این سوال به دلیل نرمال بودن توزیع ها از

 های ویژگی بینمی شود. یعنی  پذیرفتهH1 شد بنابراین فرضیه > P-Value 05/0نشان می دهد از آنجایی که مقدار  5

 1401 -1402 تحصیلی سال در گمیشان شهرستان های دبیرستان دبیران نظر از آنان شغلی مهارتهای با مدیران شخصیتی

گردید و این مقدار گویای     =425/0R. با توجه به محاسبه ضریب همبستگی پیرسون که برابر دارد  وجود معنادار رابطه

  .وجود دارد 425/0این دو مولفه ارتباط معناداری با اندازه میان آن است که 
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دبیران نظر از آنان شغلی مهارتهای با مدیران شخصیتی های ویژگیرابطه میان -5جدول  

 مولفه مورد نظر
 تعداد

(n) 

ضریب همبستگی 

 (R)پیرسون

 سطح معناداری مقدار

(P-Value)  

 مدیران شخصیتی های ویژگی
184 425/0 000/0 

شغلی مدیران مهارتهای  

 

 :تحقیق اول فرعی  فرضیهیافته های مربوط به 

 دارد.  وجود معنادار رابطه دبیران نظر از آنان شغلی مهارتهای با مدیران برونگرایی بین -1

 6آزمون ضریب همبستگی پیرسون استفاده شده است. چنانکه جدول برای بررسی این سوال به دلیل نرمال بودن توزیع ها از

 مولفه برونگراییبین پذیرفته   می شود. یعنی H1 شد بنابراین فرضیه > P-Value 05/0نشان می دهد از آنجایی که مقدار 

. با توجه به محاسبه ضریب همبستگی پیرسون که وجود داردارتباط معنادار  دبیران نظر از آنان شغلی مهارتهای با مدیران

معنادار وجود دارد  317/0این دو مولفه ارتباطی به اندازه میان گردید و این مقدار گویای آن است که     =317/0Rبرابر 

 نیز  افزایش می یابد.آنان   شغلی ، میزان مهارتهای مدیران برونگراییسطح یعنی طبق دیدگاه دبیران، با افزایش  .

دبیران نظر از آنان شغلی مهارتهای با مدیران برونگراییمولفه رابطه میان  -6جدول  

 مولفه مورد نظر
 تعداد

(n) 

ضریب همبستگی 

 (R)پیرسون

-P)سطح معناداری مقدار

Value)  

 مدیران برونگراییمولفه 
184 317/0 007/0 

شغلی مدیران مهارتهای  

 :تحقیق دوم فرعی  فرضیهیافته های مربوط به 

 .وجود دارد یدار یرابطه معن دبیران نظر آنان از شغلی مهارتهای با مدیران مولفه سازگاری نیب

 7چنانکه جدولون استفاده شده است. آزمون ضریب همبستگی پیرس برای بررسی این سوال به دلیل نرمال بودن توزیع ها از

 سازگاری مولفهبین پذیرفته  می شود. یعنی H1 شد بنابراین فرضیه > P-Value 05/0نشان می دهد از آنجایی که مقدار 

. با توجه به محاسبه ضریب همبستگی پیرسون که وجود داردارتباط معنادار  دبیران نظر از آنان شغلی مهارتهای با مدیران

وجود دارد  438/0این دو مولفه ارتباط معناداری به اندازه میان گردید و این مقدار گویای آن است که     =438/0Rبرابر 

 نیز  افزایش می یابد.آنان   شغلی ، میزان مهارتهای مدیران سازگاریسطح یعنی طبق دیدگاه دبیران، با افزایش  .

دبیران نظر از آنان شغلی مهارتهای با مدیران سازگاریمولفه رابطه میان  -7جدول   

 مولفه مورد نظر
 تعداد

(n) 

ضریب همبستگی 

 (R)پیرسون

-P)سطح معناداری مقدار

Value)  

 مدیران سازگاریمولفه 
184 438/0 004/0 

شغلی مدیران مهارتهای  
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 :تحقیق سوم فرعی  فرضیهیافته های مربوط به 

 .وجود دارد یدار یرابطه معن دبیران نظر ازآنان  شغلی مهارتهای با مدیران یشناس فهیوظمولفه  نیب

آزمون ضریب همبستگی پیرسون استفاده شده است. چنانکه جدول  برای بررسی این سوال به دلیل نرمال بودن توزیع ها از

 فهیوظ مولفهبین پذیرفته  می شود. یعنی H1 شد بنابراین فرضیه > P-Value 05/0نشان می دهد از آنجایی که مقدار  8

. با توجه به محاسبه ضریب همبستگی پیرسون وجود داردارتباط معنادار  دبیران نظر از آنان شغلی مهارتهای با مدیران یشناس

وجود  509/0این دو مولفه ارتباط معناداری به اندازه میان گردید و این مقدار گویای آن است که     =509/0Rکه برابر 

 نیز  افزایش می یابد.آنان   شغلی ، میزان مهارتهای مدیران یشناس فهیوظسطح یعنی طبق دیدگاه دبیران، با افزایش  .دارد 

دبیران نظر از آنان شغلی مهارتهای با مدیران یشناس فهیمولفه وظرابطه میان -8جدول   

 مولفه مورد نظر
 تعداد

(n) 

ضریب همبستگی 

 (R)پیرسون

-P)سطح معناداری مقدار

Value)  

 مدیران یشناس فهیمولفه وظ
184 509/0 001/0 

شغلی مدیران مهارتهای  

 :تحقیق چهارم فرعی  فرضیهیافته های مربوط به 

 .وجود دارد یدار یرابطه معن رانیآنان از نظر دب یشغل یبا مهارتها رانیمد یروان رنجورمولفه  نیب

آزمون ضریب همبستگی پیرسون استفاده شده است. چنانکه جدول  توزیع ها ازبرای بررسی این سوال به دلیل نرمال بودن 

تایید می شود.  𝐻0رد شده و فرضیه  H1 شد بنابراین فرضیه < P-Value 05/0نشان می دهد از آنجایی که مقدار  9

 وجود ندارد. یرابطه ا رانیآنان از نظر دب یشغل یبا مهارتها رانیمد یمولفه روان رنجور نیب یعنی

رانیآنان از نظر دب یشغل یبا مهارتها رانیمد یمولفه روان رنجوررابطه میان -9جدول   

 مولفه مورد نظر
 تعداد

(n) 

ضریب همبستگی 

 (R)پیرسون

-P)سطح معناداری مقدار

Value)  

 رانیمد یمولفه روان رنجور
184 216/0 128/0 

شغلی مدیران مهارتهای  

 :تحقیق پنجم فرعی  فرضیهیافته های مربوط به 

 .وجود دارد یدار یرابطه معن دبیران نظر آنان از شغلی مهارتهای با مدیران( یری)انعطاف پذ یگشودگمولفه  نیب

 10آزمون ضریب همبستگی پیرسون استفاده شده است.چنانکه جدول برای بررسی این سوال به دلیل نرمال بودن توزیع ها از

 یگشودگ مولفهبین پذیرفته   می شود. یعنی H1 شد بنابراین فرضیه > P-Value 05/0نشان می دهد از آنجایی که مقدار 

. با توجه به محاسبه ضریب وجود داردارتباط معنادار  دبیران نظر از آنان شغلی مهارتهای با مدیران ی(ری)انعطاف پذ

این دو مولفه ارتباط معناداری به میان گدید و این مقدار گویای آن است که     =573/0Rهمبستگی پیرسون که برابر 

 ، میزان مهارتهای ی( مدیرانری)انعطاف پذ یگشودگسطح یعنی طبق دیدگاه دبیران، با افزایش  .وجود دارد  573/0اندازه 

 نیز  افزایش می یابد.آنان   شغلی
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دبیران نظر از آنان شغلی مهارتهای با مدیران( یری)انعطاف پذ یمولفه گشودگرابطه میان -10جدول   

 مولفه مورد نظر
 تعداد

(n) 

ضریب همبستگی 

 (R)پیرسون

-P)سطح معناداری مقدار

Value)  

 مدیران( یری)انعطاف پذ یمولفه گشودگ
184 573/0 000/0 

شغلی مدیران مهارتهای  

 پیشنهاد بر اساس نتایج تحقیق  - 10

 ارتباط توسط مدیر با سایر معلمان مدارس.داشتن مهارت  -1

 انجام کار گروهی توسط مدیر با سایر معلمان جهت پیشبرد اهداف مدارس. -2

 مشورت کردن و نظرخواهی با معلمان جهت ارتقای اثربخشی عملکرد مدیر و معلمان. -3

 پیش روی. ارزیابی ماهانه عملکرد مدیر مدرسه و معمان توسط مدیر و برطرف ساختن مشکلات-4

که  یکسان یلازم برگزار شود وبرا یآموزش یدوره ها تیفیک تیریآنها با مد ییآموزش کارکنان مدرسه وآشنا یابر -6

 د.در نظر گرفته شو یزیکنند جوا یهستند وتلاش م شقدمیپ نهیزم نیدر ا

 دیکن یسع دیده لیتشک ینظر یو جلسات بحث ها دیباز داشته باش یبرخورد دیرا به معلمان آموزش ده یکارگروه -7

 دیپاداش ده یگروه یبه عملکرد ها یفرد یپاداش دادن به عملکردها یوبه جا دیبهره مند شو یکارگروه یایتا از مزا

 جیشود تا نتا یکار باعث م نیرفتار درست آنها پاداش دهد ا یبه معلمان وکارکنان مدرسه برا ستیبا یمدرسه م ریمد -8

 یکار، به کارها تیفی، به ساده کردن کار ، به ک یکاربرد یها تیبرجسته به خلاق یبه کارها دیبا نینشود همچ شتریمثبت ب

 .باشد یوهم معنو یتواند هم ماد یپاداش م نیپاداش داد ا ارندکه رفتار موثر د یبه کسان "تایونها یمیت

 یحرفه ا یها یستگیشا یمدرسه وارتقا یآموزش یها تیفعال یریادگی – یاددهی ندیدر بهبود فرا ستیبا یمعلمان م -9

لازم  نکاریا یبرا ندیباشد استفاده نما یعمل م نینوع پژوهش در ح نیاز اثر بخش تر یکیکه  یمعلمان از پژوهش مشارکت

 لازم را به معلمان ارائه داد یاست آموزش ها

درست ونرم وروان  نیکردن ، وهمچن بایاداره به ز یو بوروکراس یسخت کار کردن ، کاغذ باز یبجا دیبا رانیمد -10

 کارکردن بپردازند

 منابع

 (،1391احمدی، علی اکبر، صالحی، علی ،)"انتشارات پیام نور، تهران."روش تحقیق در مدیریت، 

  (1385آذر،عادل؛مومنی،منصور .)"تهران:انتشارات سمت."آماروکاربردآن درمدیریت، 

 ( 1387اسلامی بیدگلی غلامرضا .)"انتشارات ترمه ، تهران."مباحثی در تئوری و مدیریت مالی ، 

 (،تاثیر ویژگی های شخصیتی 1401آغاز، مرتضی و رئیسی آهوان، امین و جهانگیری نیا، نصراله و طالبی فرد، یوسف،)

و تاثیر آن بر جو روانی و اجتماعی مدیران مدارس شهرستان کهنوج با مهارت های شغلی و سبک تصمیم گیری آنان 

 کلاس درس،چهارمین همایش ملی پژوهش های حرفه ای در روانشناسی و مشاوره با رویکرد ازنگاه معلم،میناب

 ( .رابطه بین عوامل شخصیتی و عملکرد شغلی مدیران شرکت های 1390آقایوسفی، علیرضا، و صالح میرحسنی، وحیده .)

 . 182-155((، 104)مسلسل  4)26بیمه(،  بیمه. پژوهشنامه بیمه )صنعت
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 ( .مطالعه روابط متقابل ویژگی های شخصیتی و استرس شغلی در محیط کار. 1383ثمری، علی اکبر، و لعلی فاز، احمد .)

 . 28-19(، 21-22)6اصول بهداشت روانی، 

 (1388جهان خانی، علی، نوفرستی، محمد، قراگوزلو، فرهنگ،)"دازة سرمایه گذاران وحجم بررسی اطمینان بیش از ان

خواجوی، شکراله، قاسمی،  105،ص1388چشم انداز مدیریت بازرگانی، بهار"معاملات بورس اوراق بهادار تهران

 .70-49، ص  20تحقیقات مالی، ش  ،"فرضیه بازار کارا و مالی رفتاری"(. 1384میثم)

 (،ارتباط بین ویژگی های شخصیتی مدیران با1399حسن پور، معصومه،)  مهارتهای شغلی آنها با نقش تعدیل کننده انضباط

اداری در آموزش وپرورش استان مازندران،سومین کنفرانس بین المللی روانشناسی، علوم تربیتی، علوم اجتماعی و علوم 

 انسانی

 ( 1383خوشنود، مهدی .)" در بورس شناسایی و رتبه بندی گروه های مؤثر بر تصمیم گیری سرمایه گذاران فردی و نهادی

 ، پایان نامه کارشناسی ارشدمدیریت مالی، دانشگاه تهران."اوراق بهادار تهران

  (1383راعی، رضا و فلاح پور، سعید  .)"185، تحقیقات مالی،شماره"مالیه رفتاری، رویکردی متفاوت در حوزه مالی  ،

 106-77ص 

 ( .پیش بینی مهارت های ارتباطی بر اساس ویژگی های شخصیتی و 1399رحمت زاده، الهام، و رضاخانی، سیمین دخت .)

 . 121-111( (، 81)پیاپی  3)21خودپنداره. دانش و پژوهش در روان شناسی کاربردی، 

 ( ،1389سعدی، رسول، قلی پور ،آرین، قلی پور، فتانه.)" ذاران و خطاهای ادراکی در بررسی اثرات شخصیت سرمایه گ

 29، شماره 12تحقیقات مالی، دوره"سرمایه گذاری آنها دربورس اوراق بهادار تهران

 ( .رابطه ویژگی های شخصیتی با موفقیت 1385سلیمی، سهراب، کرمی نیا، ندا.، امیری، مهری.، و میرزمانی، سید محسن .)

 . 12-5((، 8)پیاپی  2-1)4رفتاری،  شغلی در مدیران ارشد یک سازمان دولتی. تحقیقات علوم

 ( .نقش واسطه ای خودکارآمدی در رابطه ویژگی های شخصیتی با مهارت 1396شمس، فاطمه، و امیریان زاده، مژگان .)

 . 14-1(، 27)8اجتماعی. روشها و مدلهای روان شناختی، 

 ( .بررسی ویژگی ه1394شمسایی، فرشید، داوودآبادی، زکیه، و صادقی، امیر .) .ای شخصیتی مدیران با سبک رهبری آنها

 (، 1)4مدیریت پرستاری، 

 ( 1386صدقی خوراسگانی،حسین .)"روزنامه سرمایه،  ،"سبک های غالب رفتاری سرمایه گذاران در بازار سهام تهران

 .18، ص 542شماره 

 (،بررسی رابطه بین ویژگی های شخص1396غیور، سیدمرتضی و پورنگ، علی و بهبودی، امید،) یتی و سبک رهبری مدیران

 .)مورد مطالعه: مدیران اماکن مذهبی(،همایش ملی پژوهشهای نوین در علوم رفتاری و مطالعات فرهنگی اجتماعی،مشهد

 ( 1385فرزانه پی، علیرضا .)"پایان نامه کارشناسی ارشد رشته  "بررسی رابطه بین نیازها و پنج عامل بزرگ شخصیت ،

 ه آزاد اسلامی واحد علوم تحقیقات.روانشناسی بالینی، دانشگا

 ( .بررسی رابطه ویژگی های 1388کمانی، سمیه، زارعی، علی، اشرف گنجویی، فریده، و جعفری سیاوشانی، فاطمه .)

 . 34-27(، 6)2شخصیتی مدیران ورزشی با رضایت شغلی آنان. تربیت بدنی و علوم ورزشی، 

 ( .رابطه ویژگی های شخصیتی با عوامل رضایت شغلی 1388کوشکی، شیرین، هومن، حیدرعلی، و زاهدی، سیمین .)

 . 26-8(، 4)1دبیران. تحقیقات روانشناختی، 
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 ( .مقایسه ویژگی های شخصیتی مدیران موفق و ناموفق 1389مشایخی، حبیب اله، خلخالی، علی، و فرج الهی، نرگس .)

 . 23-7(، 4)1ن مازندران. روانشناسی تربیتی، دبیرستان های استا

 ( .بررسی ویژگی های شخصیتی و رضایت شغلی کارکنان 1386نریمانی، محمد، خان بابازاده، مژگان، و فرزانه، سعید .)

 . 83-77((، 23)پیاپی  1)7دانشگاه های اردبیل. مجله دانشگاه علوم پزشکی و خدمات بهداشتی درمانی اردبیل، 

 (. رابطه ویژگی های شخصیتی کارآفرینی 1394ک بنی، فخرالسادات، قنبری، سیروس، و عبدالملکی، شوبو. )نصیری ولی

 . 19-11(،  8)4مدیران با بهره وری و عملکرد شغلی مدیران. نوآوری و ارزش آفرینی، 

 Albrecht, K. (2003). Organizational intelligence survey preliminary Assessment. Journal 

Institute of management,1-7.  

 Almalki, M, J., FitzGerald, G., Clark, M. (2012). The relationship between quality of work life 

and turnover intention of primary health care nurses in Saudi Arabia. BMC Health Services 

Research. .1 (21) 413.   

 Balsanelli A, Cunha I, Whitaker I.(2009). Nurses’ leadership styles in the ICU: association 

with personal and professional profile and workload. journal of Rev Latino-am 

Enfermagem.;17(1):28-17. 

 Bikhchandalli,Sushil and Sharma slunil.(2001),"Herd behavior in financial markets" 

International Monetary Fund,47(3),pp.279-31 
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productivity. Journal of Pharmacy Teaching.14(1):53-77. 
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