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  مقدمه
ها بـه مـسأله گـزينش رهبـران در تمـام سـطوح، از سرپرسـتي سـطح اول تـا                       امروزه سازمان 

سازماني به ايـن نكتـه پـي        / روانشناسان صنعتي . ، تأكيد زيادي دارند   بالاترين سطوح اجرائي  
طـور گـسترده بـه كيفيـت رهبـران آن وابـسته              هاند كه موفقيت و شكست يك سازمان ب        برده
تفاوت اساسي ميان يك سازمان موفـق و غيرموفـق غالبـاً بـر حـسب رهبـري تعريـف                   . است
 در دو سـال اوليـه بـا شكـست مواجـه             هاي بازرگـاني تـازه تأسـيس       نيمي از مؤسسه  . شود مي
هـا بـراي     هـا و سـازمان      گروه .]13[آورند شوند و فقط يك سوم آنها تا پنج سال دوام مي           مي

دهـد كـه رهبـري        نتـايج تحقيقـات نـشان مـي        ؛اند  خود رهبري را مد نظر قرار داده       ياثربخش
ت انجـام شـده   تحقيقـا . ]19[فتار سازماني و روابط انساني است مهمترين موضوع در حوزه ر    

تـدريج   هب ـ. ها حمايت متناقضي را بـه عمـل آوردنـد           سال از رويكرد ويژگي    50طي بيش از    
.  و در بقيه نـاموفق بـوده اسـت   ، در نوع خاصي از مشاغل موفقمردم دريافتند كه رهبر موفق    

هـاي   ويژگـي ‹‹گيري نمودند كه اثربخشي رهبري ممكن است نه فقـط بـه       روانشناسان نتيجه 
 ››انـد  رهبران و زيردستان باهم در تعامل     ماهيت موقعيتي كه در آن      ‹‹ بلكه به    ››انفردي رهبر 

هــاي   در زبــان»شخــصيت«اژه  .]13[ بــستگي دارد››هــاي پيــروان آنهــا نيازهــا و ويژگــي‹‹و 
اروپايي از واژه لاتين پرسونا به معناي نقاب يا ماسك گرفته شده كه بازيگران در گذشته به         

هـاي ايـن ماسـك      يكـي از ويژگـي    )1.(زدنـد  ها به چهره مي    نمايشنامهمناسبت نقش خود در     
 .]9[ ،]2[دايمي بودن آن در طول نمايش بودثبات و 

مثـل آرام، پرخاشـگر، بلنـد       (شخصيت يك فرد، تركيبي از خصوصيات روان شـناختي          
›› مــك شــين و وان گلينــو‹‹در جــاي ديگــر  ]8[ ،]28[اســت) پــرواز، وفــادار يــا اجتمــاعي

هاي درونـي سـازگار كـه تمـايلات رفتـاري             الگوهاي نسبتاً ثابت رفتار و حالت      شخصيت را 
  .]29[دانند دهند، مي يك شخص را نشان مي

  
  بيان مسأله

شكست هـر سـازمان را   . ترين و ناياب ترين منابع هر سازمان هستند      رهبران اثربخش، اساسي  
ري هب ـط بـه مـديريت و ر  تـوان تـا حـدودي مربـو      مـي  وري بهينـه،   بهـره  در زمينه دستيابي بـه    

  .]3[كارآمد آن سازمان دانستغير
 بنا به پيشنهاد    24/12/81شوراي عالي اداري در يكصدمين جلسه مورخ        در همين راستا،    

وري و كـارايي نيـروي انـساني و          منظور ارتقاء بهـره    ريزي كشور به   سازمان مديريت و برنامه   
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نتخـاب و انتـصاب مـديران متعهـد و     هاي اجرايي و برقراري نظام مطلـوب ا     مديريت دستگاه 
هـا و افـزايش انگيـزش كاركنـان بـراي ارتقـاء شـغلي،          متخصص و ايجاد ثبات در مـديريت      

  .]10[ضوابط انتخاب، انتصاب و تغيير مديران را تصويب نموده است
   .شاغل استهاي رواني شغل با   استخدام انطباق ويژگيمهمهايي  يكي از جنبه

ي تأثيرگـذار  ها آيا يكي از مؤلفه‹‹ كه  هستيم به اين سؤال     سخدرصدد پا ،  بررسيدر اين   
   ››بر اثربخشي مديريت، تيپ شخصيتي مدير است؟

  
  اهداف تحقيق

  هدف كلي
بررسي ارتباط بين سبك شخصيت مديران و اثربخشي مديريت در سازمان جهاد كشاورزي         

  استان قم تا بر اساس آن، اهداف فرعي 

  ياهداف فرع
 ي دولتي تـأثير   ها  ي شخصيتي چهارگانه كه بر اثربخشي مديران سازمان       ها  شناسائي سبك  .1

  .گذارند مي
ي دولتـي بـا     هـا   ي جمعيـت شـناختي مـديران سـازمان        هـا   بين برخي مؤلفـه    بررسي ارتباط  .2

  .ي شخصيتي آنهاها سبك
ي دولتـي بـا توجـه بـه         هـا   ارائه ابزارها و راهكارهاي لازم براي انتخـاب مـديران سـازمان            .3

 .صيتي شناسائي شده در اين تحقيقي شخها ويژگي
  

  كاوي مطالعات شخصيت پيشينه
ها آن را از     بعضي. اند ي مختلف مورد بررسي قرار داده     ها  روانشناسان شخصيت را از ديدگاه    

، بعـضي ديگـر از ديـدگاه روان          )گلـدبرگ ،  كتـل ، ريمـون    گوردون آلپورت  (نظر صفات 
، انـساني  )ويليام شـلدون  ،  كرچمر (يستيو سرانجام گروهي آن را از لحاظ ز       ) فرويد(كاوي  

. ]26[ ،]6[ ،]11[اند بررسي كرده )اريك اريكسون(و اجتماعي  )كارل راجرز، ابراهام مازلو(
وي بــراي . آور اتريــشي اســت پزشــكان نــام يكــي از روان) 1856-1939(د فرويــد زيگمونــ

آيـد،    مي ن آگاه به وجود   نخستين بار بيان داشت كه رفتار آدمي، نه تنها بر اثر اراده از وجدا             
 بلكه بسياري از آنها زائيده عوامل پيچيده و ديرآشنايي هستند كه ازوجدان ناخودآگاه مايـه              

  .]1[گيرند مي
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ي هـا   يونگ اين صورت   .]26[د به ناخودآگاه جمعي اعتقاد داشت     يونگ برخلاف فروي  
 گ آن جامعه بوجود   يابند و به گونه خاص فرهن       مي ذهني را كه از نسلي به نسل ديگر انتقال        

  .]26[ كهن الگو ناميدآيند مي
  
  ي شخصيتها مدل

ها  برخي مهمترين مدل  .ي دور برمي گردد   ها  هاي شخصيتي به زمان    بندي تيپ  تاريخچه طبقه 
  :عبارتند از

 .]8[دانستند شخصيت و منش افراد آدمي را وابسته به مزاج ميبقراط و جالينوس  -
، دو  بقـراط و جـالينوس  نظريهكيبي است از  تر،از تيپولوژي شخصيت  مدلي آيزنگ     -

) وريروان رنج ـ (تيپ درونگرا و برونگراي يونگ، و عامـل پايـداري و ناپايـداري              
 .]11[كه خود به آنها افزوده است

 Aشخـصيت نـوع     .  مطـرح شـد    1970 تـا    1960ي  هـا    در سال  B و   Aمدل شخصيتي    -
ت بـه وقـت و      داراي روحيه تهاجمي، توانمندي در مخالفـت، حـساسيت زيـاد نـسب            

دهند كه اكثر مديران ارشد       مي  تحقيقات نشان  .]8[ ،]4[استتأكيد زياد بر پيشرفت     
  .]28[ ،]4[باشند  ميB از دسته بندي نوع ها سازمان

رسد ارتباط مـستقيم      مي شش خصوصيت شخصيتي ديگر شناسايي شده اند كه بنظر         -
كـانون  :  آنهـا عبارتنـد از     . داشته باشند  ها  رفتار در سازمان  بيني     توضيح و پيش   باتري  

پـذيري، و شخـصيت     خودكنترلي، ريـسك   )غرور(كنترل، ماكياوليسم، عزت نفس     
 .]A ]28[، ]20تيپ 

  
  شناسي كارل يونگ سبك

 شناسي يونگ اسـت كـه در حـوزه مـديريت بكـار             ، تيپ ها  ترين تئوري  يكي از شناخته شده   
  . رود مي

  :دهاكاركر و ها كند؛ نگرش  ميبه دو عنصر تكيهاو تيپ شناسي 
  ؛يي و درون گرايي برون گرا-ها نگرش .1
  حسي و شهودي؛-كاركردهاي ادراك .2
  .]24[ ،]17[ فكري و احساسي-كاركردهاي قضاوت .3
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كنــد نــشان   مــي جريــان پيــداروانــيكــه انــرژي  گرايــي جهتــي را گرايــي و درون بــرون
  . ]15[ ،]17[دهدمي

در  .]17[وجـود دارد    ناخودآگاه  غالب، فرعي، توسعه نيافته و     هايدر هر انساني كاركرد   
 كـه   شـود   مي نه، چهار تيپ شخصيتي حاصل    اثر تلفيق اين دو مجموعه از كاركردهاي دوگا       

  :عبارتند از
  
  
  
  
 
  
  
  
  

  
  ]18[، ]22[ گ يوني روانشناختيها سبكماتريكس  .1نمودار 

  
عمل گرا، واقع بـين، سـرد و        افراد داراي اين تيپ،      :(ST)  منطقي -حسيتيپ شخصيتي   

، ها  بي عاطفه، علاقمند به حقيقت، دستوردهي، دقت و موشكافي، عدم ابهام، كارائي ارزش            
افراد بـا ايـن      :(NT)  منطقي -شهوديتيپ شخصيتي    . اند و خطوط روشن اختيار در سازمان     

  در ازطريـق تجزيـه و تحليـل      را   آينـده    محـتملات   هـستند؛  عقلاني و خلاق  تيپ شخصيتي،   
 ، يابند مي

گـروه دوسـت و معاشـرتي، علاقمنـد     اين افراد   :(SF)  عاطفي -حسيتيپ شخصيتي    .۱
، علاقمند بـه ايجـاد وضـعيتي         هستند به ابهام نسبت   بي علاقه     و افراد به حقايق درباره  

 باشند   ميكه در آن افراد از يكديگر مراقبت و حمايت كنند
، بـراي   نـد نوآورافراد با اين تيـپ شخـصيتي        : (NF)  عاطفي -شهودي تيپ شخصيتي  .۲

  بي علاقه به قوانين     و ، پرشور، داراي اهداف باشكوه     اند يل و مهرباني ارزش قائل    تخ
 .]15[ ،]22[باشند مي

 شهودي حسي

 عاطفي

 گرا عمل عقلاني

 گروه دوست نوآور

NT

NF

ST 

SF 

 منطقي



 1387، پاييز و زمستان 1، شماره 1مديريت دولتي، دوره 

 

92 

  
  ]15[ي اساسي خودشناسي و آثار مديريتي آنها  جنبه.2نمودار 

  
  ]15[ )آوري اطلاعات ي جمعها شيوه(ي شناختي ها ي سبكها  ويژگي.1نگاره 

  يحس شهودي
 .به حل مسائل جديد علاقمندند -
 .ندارنداي  به انجام كارهاي تكراري علاقه -
از فراگيري مهـارت جديـد بـيش از بكـارگيري آن             -

 .برند  ميلذت
ي بريـده شـده     ها  كاررا با انرژي و اشتياق در فرصت       -

 . كنند  ميو كوتاه دنبال
 .پردازند  ميبه كرات و باسرعت به نتيجه گيري -
  .ور هستنددر شرايط پيچيده صب -
 .كنند  ميالهام را، چه خوب چه بد، دنبال -
 .گيرند  مي اشكال و اشتباهاًاز حقايق، غالب -
  .از صرف زمان براي دقت و صراحت تنفر دارند -

ي شناخته شده براي حـل      ها  از مسائل جديد درصورتي كه راه      -
 .آنها وجود نداشته باشد، نفرت دارند

  .به كارهاي عادي و معين تمايل دارند -
ي آموخته شده بيش از فراگيـري آنهـا   ها   بكارگيري مهارت  از -

 .برند  ميلذت
ــال     - ــته آن را دنب ــار، پيوس ــام ك ــان اتم ــي از زم ــا درك واقع  ب

 .كنند مي
  و راهكارها را مرور    ها  حل  تمامي راه  براي نتيجه گيري معمولاً    -

  ..كنند مي
 .وقتي كه جزئيات كار پيچيده باشد، بي صبر هستند -
 . چنين احساسي ندارندتماد كرده و معمولاًبندرت به الهام اع -
  .كنند  ميبه ندرت بر حقايق خرده گيري -
  .كنند  ميدر كارهايي كه به دقت احتياج دارد، خوب عمل -

  ]15[نحوه ارزيابي اطلاعات(هاي شناختي  هاي سبك  ويژگي.2نگاره 
  منطقي  عاطفي

 .آگاهي خوبي از ساير افراد و احساسات ديگران دارند -
ودسازي ديگران، حتـي در مـوارد بـي اهميـت،           از خشن  -

 .برند لذت مي
معتقدند درصـورت وجـود     . هماهنگي را دوست دارند    -

 نزاع و دشمني بين كاركنان، كارائي به شـدت كـاهش     
 .يابد مي

دهند تصميمات تحت تأثيرآنها يا ساير        مي اغلب اجازه  -
 .افراد مورد علاقه آنان اتخاذ شود

 . هستندنيازمند جايزه و تمجيد مكرر -
 .از اعلام اخبار و مطالب ناخوشايند به ديگران بيزارند -
 .كنند  ميخوب برقراراي  با بيشتر مردم رابطه -
  .گرايش به همدردي دارند -

توجـه    غيراحساسي بوده و به احـساسات افـراد بـي          اًنسبت -
 .هستند

 .ممكن است بي دليل ديگران را برنجانند -
را دوسـت   تحليل و قراردادن چيزهـا بـا نظمـي منطقـي             -

 .برند  ميدارند و بدون اعمال هماهنگي، كارها را پيش
تصميمات را بدون اعمال نظر شخصي اتخاذ كرده و از           -

 . كنند اميال افراد چشم پوشي مي
 .نيازمند برخوردهاي منصفانه هستند -
 .درصورت لزوم، قادر به تنبيه و اخراج افراد هستند -
 .آيند  مي خوب كنار»منطقي«فقط با افراد  -
  .ممكن است بي رحم و سنگدل به نظر آيند -

اولويت ارزشها 
 و بلوغ ارزشها

 گرايش به تغيير

گرايش روابط 
 انساني

 سبك شناختي

  خود را درك نمودن
   و
 ريتي خود مدي

درك تفاوتهاي
 ديگران
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  سازي ي شخصيتي و تيمها  تيپتنوع
هـاي   سـه ويژگـي ديگـر تـيم      .  به تعداد هر تيپ شخـصيتي در تـيم مربـوط اسـت             ، تيپ تنوع

 نيـز تاحـدودي بـه       »انسجام گروهي «و  » ارتباطات درون تيمي  » «رهبري مؤثر «اثربخش يعني   
   ]14[, ]18[ .مشهود است 5 اين مطالب در شكل .هاي شخصيتي افراد تيم بستگي دارند تيپ

  
  ]18[ در بهره وري تيم  فاكتورهاي اثرگذار.3نمودار 

  
ــسان   در حقيقــت ــا گروهــي از ان ــستيم ام ــل ني ــا كام ــا  هيچيــك از م ــوته ــه ق ــا  ك  و ه

  .]31[ ،]26[توانند كامل باشند  ميكند،  مياستعدادهايشان يكديگر را تكميل
  

  تناسب شغل و شاغل
ايـن مـدل   . پر استفاده ترين تئوري تناسب شغل و شخصيت، مدل شش تيپ شخصيتي است           

اي كـه   دارد كه رضايت شغلي يك كارمند و تمايل به تـرك خـدمت او، بـه درجـه                 مي بيان
 عبارتند از واقـع گـرا،   ها  تيپ.]27[حيط كاري اش جور باشد بستگي دارد     شخصيت فرد با م   

ناسـب بـا ايـن      ت و نيـز مـشاغل م      ها  ويژگي . اجتماعي، سنتي، كارآفرين و هنرمند     جستجوگر،
  .]28[ به تفصيل مطرح شده استها سبك

، پيشنهادات زير   مناسبسبك يونگ با مشاغل     چهارتلاش براي تطبيق دادن     درهمچنين  
  ]30[ ،]12[ :شده استارائه 

  مشاغل مناسب  سبك

   يزي رايانه اي، تحقيق بازاريابي، مهندسيحسابداري، توليد، برنامه ر   منطقي-حسي
  ، مدرسان بازرگاني و اقتصادتحقيق و توسعه، مديريت عاليطراحي سيستم، حقوق،    منطقي-شهودي
  ، مصاحبه، مشاوره، مذاكره و فروشروابط عمومي، تدريس، فروشندگي   عاطفي-حسي
   و كارگزينياسي و پرسنلي امور سي،خدمات مشتريانروابط عمومي، تبليغات،    عاطفي-شهودي

 تيم مولد و موفق

 رهبري ارتباطات

 انسجام جوراجوري تيپ ها
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ئه اجاي چهار سبك حل مسأله يونگ، هشت سبك تصميم گيري ار          ه  همچنين كيگان ب  
  :دهد كه عبارتند از مي

عنـوان كـاركرد    ه  ب ـشـهود بـه عنـوان كـاركرد اصـلي و تفكـر              (شهود با فكر كردن      .1
 ؛)فرعي

 شهود با احساس كردن؛ .2
 فكر كردن با شهود؛ .3
 فكر كردن با حس كردن؛ .4
  با فكر كردن؛حس كردن .5
 حس كردن با احساس كردن؛ .6
 احساس كردن با حس كردن؛ .7
 .]25[ ،]12[ . كردن با شهوداحساس .8

  
  اثربخشي مديريت

كافي نيست كه واحد    . يابد  مي يك مدير كارآمد به اهداف بلند مدت يا توفيق بادوام دست          
لكـرد را همـه   كاري در يك روز عملكرد بالا داشته باشد، بلكه بايد قادر باشـد كـه ايـن عم      

. رفتـار بـا انتظـارات     محققـان اثربخـشي را تـابع توافـق و همخـواني              ]5[.روزه بدست بيـاورد   
  .]4[ ،]7[سازماني است

   اثربخشي مديريتيها شاخص
  :در دايره المعارف ويكيپديا هفت شاخص براي سنجش اثربخشي ارائه شده كه عبارتند از

  . شوند  مي اعضاي سازمان انجامه اندازه توسطچي مديريت، تا ها برنامه: اجرا .1
كنـد و چـشم انـداز و         مي مديريت تا چه حد بصورت اثربخش ارتباط برقرار       : رهبري .2

  . دهد  مياستراتژي سازمان را به اعضا انتقال
  .نمايد  ميتا چه ميزان مديريت، تكاليف را واگذار: تفويض .3
زيكـي و انـساني را      تا چه اندازه، مـديريت سـازمان، منـابع مـالي، في           : بازگشت سرمايه  .4

  . گيرد تا بازگشت قابل قبولي براي سهام داران داشته باشد  ميبكار
ي متفـاوت و مـشابه      هـا    قادر به بكـارگيري مهـارت      چقدرمديريت  : مديريت تعارض  .5

  .است
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كنـد كـه نيازهـاي ديگـران را بفهمـد و موجـب                مي مديريت چگونه تلاش  : انگيزش .6
ــشود  ــا ب ــرآوردن آنه ــاداش . ب ــدي: )توجــه(پ ــابي  م ــراي درك و ارزي ــه ب ريت چگون

 .]24[كند ش ميي ديگران تلاها ارزش
  

   تحقيقمتدولوژي
  مدل مفهومي تحقيق و فرضيات پژوهش

براي تدوين فرضيات تحقيق، هر پژوهشگري نيازمند مدل مفهـومي اسـت تـا بـر اسـاس آن                   
را تبيـين   ضمن شناسايي متغيرهاي فرضيات، روابط بين اين متغيرها و تعاريف مفهومي آنهـا              

، كـه عبارتنـد   »يونـگ «بر اين مبنا، با توجه به چهار سبك شخصيتي ارائه شده بوسيله         . نمايد
هـاي اثربخـشي    لفـه ؤعمل گرا، عقلاني، گروه دوسـت و خـلاق و همچنـين م           ي  ها  سبك: از
كه در قسمت مباني نظري معرفي شدند، مدل مفهومي تلفيقـي ايجـاد             » كريتنر و كرينسكي  «

  .گرديده است
  : فرضيات عبارتند از، توجه به مدل مفهومي تحقيقبا

  فرضيات تحقيق
ي شخصيت و اثربخشي مديريت در مديران سازمان        ها  بين نوع خاصي از سبك     :فرضيه اهم 

  .جهاد كشاورزي استان قم ارتباط وجود دارد
  فرضيات اخص

ن جهاد كشاورزي اسـتا    و اثربخشي مديريت در مديران سازمان        (NT)عقلاني  بين سبك    .1
  .وجود داردقم رابطه 

جهـاد كـشاورزي     و اثربخـشي مـديريت در مـديران سـازمان            (ST)بين سبك عمل گـرا       .2
  .وجود داردرابطه  دولتي استان قم

جهـاد كـشاورزي اسـتان       و اثربخشي مديريت در مديران سازمان        (NF) نوآوربين سبك    .3
  .وجود داردقم رابطه 

جهـاد كـشاورزي     مديران سازمان     و اثربخشي مديريت در    (SF)بين سبك گروه دوست      .4
 .وجود داردرابطه  استان قم
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  تحقيقو نوع روش 
از سـوي ديگـر، از آنجـا كـه     . يـابي اسـت  توصيفي از شاخه پيمايشي يا زمينـه    ،روش تحقيق 

تحقيـق توصـيفي از نـوع       هدف بررسي رابطه دو به دوي متغيرهاي موجود در تحقيق است،            
  . كاربردي استهدف نيزلحاظ تحقيق حاضر از  .باشد  ميهمبستگي

  
  يقتحققلمرو 

و به منظور بررسـي ارتبـاط       ) قلمرو مكاني ( در سازمان جهاد كشاورزي استان قم        قيتحق نيا
صـورت گرفتـه    ) قلمـرو موضـوعي   (ي شخصيت مديران و اثربخـشي مـديريت         ها  بين سبك 

  . باشد  مي1386است و قلمرو زماني ارديبهشت تا تير ماه 
  

  ماريآو نمونه جامعه 
بـا  كـه    باشـند   مـي   اسـتان قـم    جهاد كشاورزي سازمان  كليه مديران   جامعه آماري اين تحقيق     

دو طبقـه   شـامل   ( نمونـه  نفر 54تعداد  استفاده از روش نمونه گيري تصادفي طبقه بندي شده          
  .وجود نداردسطح مديريت مياني  در اين سازمان .بررسي شدند)مديران ارشد و عملياتي 

   چگونگي تخصيص هر سطح مديريتي در نمونه.3نگاره 

هر  سهم مربوط به  تعداد  سطح مديريت
  سطح در نمونه

ي ها تعداد نمونه
  كافي از هر سطح

ي ها تعداد نمونه
  جمع آوري شده

  20  17  %33  20  ارشد
  34  32  %67  40  عملياتي
  54  49  %100  60  مجموع

  
  بندي متغيرهاي تحقيق طبقه

صت به عنوان متغير مستقل و اثربخشي مديريت به عنوان متغير        ي شخ ها  در اين تحقيق سبك   
  . شد  متغير كنترل درنظر گرفتهو سطح مديريت به عنوانوابسته 

  
  ها و اطلاعات آوري داده ابزار جمع

» شناسائي سبك شخصيتي  «پرسشنامه  دو   از   ،در اين پژوهش ضمن استفاده از روش مصاحبه       
. ه اسـت  اسـتفاده شـد    ، مدير قرار گرفـت    فردراختيار  كه هردو د  » سنجش ميزان اثربخشي  «و  

 در مقياس ليكرت توسط محقق تهيه شـد و جهـت تأييـد روايـي بـه رؤيـت                    ها  اين پرسشنامه 
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بـراي سـنجش پايـايي      . رسـيد )  ايـن زمينـه آشـنايي داشـتند        بـا اساتيد محترمي كه    (خبرگان  
 عـدد   35دا  پرسشنامه نيز يـك مرحلـه پـيش آزمـون انجـام گرفـت؛ بـدين صـورت كـه ابت ـ                    

 شـد محاسـبه  ) آلفاي كرونباخ(پرسشنامه توزيع وجمع آوري گرديد و سپس ضريب پايايي         
  .  تعيين گرديد84/0كه مقدار آن 

  ي آماري مورد استفادهها  و آزمونها روش تجزيه و تحليل داده
نـان   درصد از آ   2 درصد از افراد را مردان و تنها         98در نمونه مورد نظر ما      افراد مورد مطالعه    

اين مطلب، خبر از وجود تعداد كم زنان در جايگاه مـديريتي ايـن              . دهند  مي را زنان تشكيل  
دهد كه البته اين مـشكل نـه فقـط مربـوط بـه ايـن سـازمان بلكـه معـضل تمـامي                          مي سازمان
  .باشد  ميي ما در ايرانها سازمان

درك فـوق    درصد از مديران ايـن سـازمان داراي م ـ         20 در رابطه با سطح تحصيلات نيز     
  . باشند  ميكارشناسي ارشد درصد 13 و كارشناسي درصد 67ديپلم، 

 سـال يـاكمتر دارنـد،       5 درصد از اين مديران سابقه كار        5، تنها   از نقطه نظر سابقه كاري    
 درصد، سـابقه    20 سال و    25 تا   15 درصد،   37 سال،   15 تا   5 در صد از آنان داراي سابقه        38

  . سال دارند20كاري بالاتر از 
 و آزمون ضـريب     يك طرفه  آناليز واريانس    آزمونجهت بررسي فرضيات تحقيق نيز از       

  .مشهود است 5و  4 نگارهنتايج در . همبستگي اسپيرمن استفاده شده است
  فرضيه اهمآزمون نتايج  .4نگاره 

  نتيجه آزمون  ميزان خطا P-Value  متغير وابسته  متغير مستقل  فرضيه

انواع خاصي از   فرضيه اهم
  شود  ميرد H0فرض   05/0  019/0  اثربخشي مديريت  هاي شخصيت بكس

  
  نتايج آزمون فرضيات اخص .5نگاره 

ميزان   P_Value  متغير وابسته  متغير مستقل  فرضيه
  خطا

ضريب 
  همبستگي

نتيجه 
  آزمون

فرضيه اخص 
  اول

  سبك شخصيتي
   منطقي-شهودي

اثربخشي 
 رد H0فرض   /.619  /.05  /.000  مديريت

  شود مي
يه اخص فرض

  دوم
  سبك شخصيتي

   منطقي-حسي
اثربخشي 
 رد H0فرض   /.275  /.05  /.044  مديريت

  شود مي
فرضيه اخص 

  سوم
  سبك شخصيتي

   عاطفي-شهودي
اثربخشي 
 رد H0فرض   /.368  /.05  /.006  مديريت

  شود مي
فرضيه اخص 

  چهارم
  سبك شخصيتي

   عاطفي-حسي
اثربخشي 
 رد H0فرض   /.131  /.05  /.344  مديريت

  ودش مين
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ي شخـصيت و اثربخـشي مـديريت در مـديران           هـا   بين نوع خاصي از سـبك     : فرضيه اهم 
  .سازمان جهاد كشاورزي قم رابطه وجود دارد
 بدسـت  P-Value = 0.019 درصد، مقـدار  95با انجام آزمون مربوط، در سطح اطمينان 

بـر بـودن    مبني بـر برا   لذا فرض صفر را     .  كه كوچكتر از ميزان خطاي پذيرفته شده است        آمد
 نمره اثربخـشي    متفاوت بودن مبني بر   رد كرده و فرض مقابل را       نمره اثربخشي چهار سبك،     

ي هـا  يعنـي بـين نـوع خاصـي از سـبك     . پـذيريم   مـي ي شخـصيت، هـا   حداقل دو تا از سبك    
  . ي دولتي ارتباط وجود داردها شخصيت و اثربخشي مديريت در مديران سازمان

عقلاني و اثربخشي مديريت در مديران سـازمان        بين سبك شخصيتي    : فرضيه اخص اول  
   .كشاورزي قم رابطه وجود دارد جهاد

 بدسـت  P-Value =0.000 درصـد، مقـدار   99 در سطح اطمينان با انجام آزمون مربوط،
يعنـي رابطـه معنـي داري بـين     . پـذيريم   ميلذا فرض صفر را رد كرده و فرض مقابل را . آمد

ميزان ضريب همبستگي اسپيرمن براي     . ي وجود دارد   و اثربخشي مديريت   NTتيپ شخصيتي   
  .باشد  مي هزارم619اين آزمون 

بـين سـبك شخـصيتي عمـل گـرا و اثربخـشي مـديريت در مـديران                  : فرضيه اخص دوم  
 95با انجام آزمون مربوط، در سطح اطمينـان         . سازمان جهاد كشاورزي قم رابطه وجود دارد      

 لذا فرض صفر را رد كرده و فـرض مقابـل را  .  بدست آمدP-Value = 0.44درصد، مقدار 
.  و اثربخشي مديريت وجـود دارد      STيعني رابطه معني داري بين تيپ شخصيتي        . پذيريم مي

  .باشد  مي هزارم275ميزان ضريب همبستگي اسپيرمن براي اين آزمون 
بين سبك شخصيتي گروه دوست و اثربخـشي مـديريت در مـديران         : فرضيه اخص سوم  

 99با انجام آزمون مربوط، در سطح اطمينـان         . كشاورزي قم رابطه وجود دارد    سازمان جهاد   
. پـذيريم   ميفرض صفر رد و فرض مقابل را.  بدست آمدP-Value = 0.006درصد، مقدار 

ميـزان  .  و اثربخـشي مـديريت وجـود دارد        NFيعني رابطه معني داري بـين تيـپ شخـصيتي           
  .باشد  ميهزارم 368ضريب همبستگي اسپيرمن براي اين آزمون 

بـين سـبك شخـصيتي خـلاق و اثربخـشي مـديريت در مـديران                : فرضيه اخـص چهـارم    
 99با انجام آزمون مربوط، در سطح اطمينـان         . سازمان جهاد كشاورزي قم رابطه وجود دارد      

لذا فرض صفر را پذيرفته و فـرض مقابـل را   .  بدست آمدP-Value = 0.344درصد، مقدار 
.  و اثربخشي مديريت وجود دارد     SFه معني داري بين تيپ شخصيتي       يعني رابط . كنيم  مي رد

   .باشد  مي هزارم131ميزان ضريب همبستگي اسپيرمن براي اين آزمون 
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  ي تكميليها آزمون
 از دو آزمـون     اثربخـشي مـديريت   رابطه متغيرهـاي جمعيـت شـناختي و        جهت بررسي    )الف

  :تكميلي استفاده شد كه عبارتند از
   سابقه كار و اثربخشي مديريتبررسي رابطه بين .1
  واثربخشي مديريتسطح تحصيلاتبررسي رابطه بين  .2

  بررسي رابطه بين سابقه كار و اثربخشي مديريت.6نگاره 

  نتيجه آزمون  ميزان خطا P-Value  متغير وابسته  متغير مستقل

  رد نمي شود H0فرض   05/0  966/0  اثربخشي مديريت  سابقه كار

  بين سطح تحصيلات و اثربخشي مديريت بررسي رابطه .7نگاره 
  نتيجه آزمون  ميزان خطا P-Value  متغير وابسته  متغير مستقل

  رد نمي شود H0فرض   05/0  237/0  اثربخشي مديريت  طح تحصيلاتس

 توافقي كه با آزمون تحليل واريانس يك طرفه به دست آمده اند،             ها  نگارهدر هردو اين    
طاي پذيرفته شده است بنابراين فرض صفر مبني بر عدم           بزرگتر از ميزان خ    P-Valueمقدار  

  . پذيرفته ميشودمديريت دو متغير و اثربخشي رابطه بين اين 
 را بكـار    يك طرفـه  آزمون تحليل واريانس     ، نيز  تحقيق اهداف جانبي جهت بررسي    )ب

  : مشهودندها نتايج در نگاره. برديم

  سبك شخصيت در مديران ارشد چهارميانگين نمره اثربخشي تعداد و  مقايسه .8نگاره 
  ميانگين اثربخشي  تعداد  سبك شخصيت

NT  14  8442/3  
ST 3  9394/3  
NF 2  1818/4  
SF 1  3636/3  
  8682/3  20 كل
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  سبك شخصيت در مديران عملياتي چهار ميانگين نمره اثربخشيتعداد و  مقايسه .9نگاره 
  ميانگين اثربخشي  تعداد  سبك شخصيت

NT  14  9675/3  
ST 9  4444/3  
NF 6  9242/3  
SF 5  3636/3  
  7326/3  34  كل

 - بالا، اثربخش ترين سبك شخصيت در مـديران ارشـد سـبك شـهودي     هاي  نگارهطبق  
  .عاطفي است

  
  هاي تحقيق يافته

شخصيت  ، مباني نظري را يعني وجود ارتباط بين سبك        ها  فرضنتايج حاصل از آزمون      -
هـا عبارتنـد از      ضيات اخص نشان داد كه اين سبك      آزمون فر . و اثربخشي را تأييد نمود    

 عـاطفي   -بين سبك حسي  .  منطقي - عاطفي و حسي   - منطقي، شهودي  -سبك شهودي 
  . مشاهده نشداي  و اثربخشي رابطه

سـبك  دريـافتيم كـه اثـربخش تـرين سـبك در مـديران ارشـد،                در نتايج جانبي تحقيق      -
گرچه سبك غالب   ا. باشد ي م  منطقي - عاطفي و در مديران عملياتي، شهودي      -شهودي

  . عاطفي است-در هردو سطح مديريتي، سبك شهودي
اي  تي سابقه خدمت و سطح تحصيلات با اثربخـشي، رابطـه   خهاي جمعيت شنا   بين مؤلفه  -

  .مشاهده نشد
 ،ها، تعداد زنان در سـطوح مـديريت        در سازمان جهاد كشاورزي قم مانند ديگر سازمان        -

 .انگشت شمار است
  

  پيشنهادات
  نهاد براساس فرضيه اولپيش
 هـا  در فعاليـت  و دلچسب، مـصمم   منطقي   -طبق مباني نظري، افراد داراي سبك شهودي       -

ند و در عين عقلاني بودن خلاقند و نيز تـوان انعطـاف در شـرايط پيچيـده و ابهـام           رهبر
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 چـرا كـه نتـايج    ؛ي خوبي در مشاغل مديريتي باشـند ها  توانند گزينه   مي  آنها .آميز دارند 
 .ران استنشاندهنده همبستگي بسيار زياد اين سبك با اثربخشي مدينيز  اه آزمون

 منطقـي بخـصوص در رده مـدير عمليـاتي قـدرت             -افراد با سـبك شخـصيتي شـهودي        -
اثربخشي بيشتري از خود نشان داده اند؛ چرا كه در اين رده، مدير عـلاوه بـر خلاقيـت                   

تان و نيـز بـرانگيختن شـور و      نياز به تحليل گري، دقت و صراحت در برخورد با زيردس          
هـاي بعـدي    شود در گزينش  ميلذا به سازمان تحت بررسي پيشنهاد. شوق در آنها دارد  

 .خود براي مديريت عملياتي بيشتر از اين افراد استفاده نمايند

  پيشنهاد براساس فرضيه دوم
اي در جايگاهه ـ منطقـي  -با سـبك حـسي   افراد رسد كه  ميه مباني نظري، بنظر  باتوجه ب  -

از (بـه جزئيـات وجـود دارد         ي قوي و توجه دقيق    ها  مديريتي كه نياز به تجزيه و تحليل      
تواننـد موفـق      مـي  )دارداي    ي بودجـه  هـا   قبيل مديريت طرح و برنامه كه نيـاز بـه تحليـل           

هـاي   همچنين در جايي كه موقعيت كنـشي و عملـي اسـت و نيـازي بـه راه حـل                   . باشند
 و ميزان ابهام نيز حداقل است، ايـن سـبك شخـصيتي             پيچيده تر و خلاقانه وجود ندارد     

در رده مدير عملياتي چون بيشتر با محيط داخل سازمان كـه تـا حـد                 مرجح است؛ مثلاً  
آميـز   باشد، ارتباط دارد و نسبت به مدير ارشد با شـرايط ابهـام             بيني مي   زيادي قابل پيش  

 . كمتري مواجه است
لويت اول قرار نـدارد، امـا بـازهم همبـستگي و     با اينكه اين سبك از نظر اثربخشي در او     -

لذا بايد در انتخاب مـديران، در       . تأثير آن بر اثربخشي مدير، مورد تأييد واقع شده است         
ي مربوط به فرضيه اول و سـوم تأكيـد شـود و در صـورت عـدم                  ها  درجه اول به توصيه   

يريتي اسـتفاده   ي مـد  ها   در جايگاه  ST شخصيتي   سبكدسترسي به اين افراد، از افراد با        
 . شود

  پيشنهاد براساس فرضيه سوم
 آنهـا  .ي كاريزماتيـك هـستند    هـا    داراي ويژگـي    عـاطفي  -افراد داراي سـبك شـهودي      -

دگي و  ي، مسائل را رس    و عدالت  اتاخلاقيو    با توجه كافي به احساسات ديگران      قادرند
نتـايج  . باشـند ي خوبي در مشاغل مديريتي      ها  توانند گزينه   مي  و بنابراين  دنمديريت نماي 

 . نشاندهنده همبستگي زياد اين سبك با اثربخشي مديران استنيز  ها آزمون
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با توجه بـه اينكـه مـديران داراي ايـن تيـپ شخـصيتي در سـطح ارشـد، بيـشترين نمـره                         -
 درصــد مــديران ارشــد را تــشكيل 9اثربخــشي را كــسب كردنــد و ايــن مــديران فقــط 

ي مديريتي خود بـراي     ها  شود در گزينش   ي م  بررسي پيشنهاد  تحتدهند، به سازمان     مي
سطح ارشد، همراه با ساير نكاتي كه توجه به آنها در گزينش اهميت دارد، در انتخـاب        

 . تلاش بيشتري نمايندNFافراد با سبك 

  پيشنهاد براساس فرضيه چهارم
و )  عـاطفي  -حـسي  (SFنتايج تحقيق نشان دهنده عدم وجود رابطه بين تيپ شخـصيتي             -

دهـد كـه، افـراد واجـد ايـن سـبك              مي گرچه مباني نظري تحقيق نشان    . ستاثربخشي ا 
ــايي هماهنــگ كننــدگي هــستند و گــروه دوســت و معاشــرتي    شخــصيتي، داراي توان

شـود و     مـي  ي ابهام آميز موجب ايجـاد نـاراحتي در آنهـا          ها  باشند، اما چون موقعيت    مي
نيز بر اساس نتايج پژوهش،     ندارند و   اي    همچنين اين افراد چندان به تفكر منطقي علاقه       

ي هـا  شود سازمان محترم مورد بررسي از اين سـبك افـراد، كمتـر در پـست          مي پيشنهاد
 . مديريتي خود استفاده نمايد
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