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 یشگفتارپ

وگرداننده  باشد یها م سازمان یایمادن یایدن

انند که به ها هستند. آن گردونه انسان نیا یاصل

و تحقق هدفها را  بخشندیها جان م کالبد سازمان

 یمعن ی. بدون انسان سازمان بسازندیم سریم

 یبررس ،ینرویموهوم است. ازا یامر تیریومد

 یرفتارسازمان مبحث ایهادرسازمان  رفتارانسان

 ژهیو تیوسازمان ازاهم تیریهمواره درعرصه مد

ته را به رش نیا شمندانیبرخوردار بوده و اند یا

ساخته است، چرا  بیترغ یشمار ینگارش آثار ب

عنصر و  نیسازمان مهمتر یانسان یرویکه ن

. در واقع شودیثروت آن محسوب م نیبزرگتر

ها درجهت  محرک سازمان یروین ،یانسان یروین



. امروزه مانند شوندیبه اهدافشان قلمداد م دنیرس

سازمان تنها  کی یرقابت تیکه مز ستیگذشته ن

خلاصه شود،  شرفتهیو ابزارآلات پ یتکنولوژ در

سازمان در به  کی تیمز نیبلکه بزرگتر

 یخلاق و ماهر است. سازمانها یروین یریکارگ

 نندهستند که بتوا یافراد ازمندیدر واقع ن یامروز

بااستفاده از دانش و مهارت و تعهد خود موجبات 

 یریسازمان را فراهم آورند و به کارگ یاثربخش

او  ییو توانا تیریزبده بودن مد ازمندینآنها 

و بعضا ًاصلاح رفتارآنها  ص،کنترلیدرتشخ

 .باشدیم

به  یسازمان یو اثربخش تیموفق گریطرف د از

و  یبه دانش آن، عوامل سازمان یطور قابل توجه

بالقوه و بخصوص  یاستفاده از منابع سازمان



 

 یدارد. به علاوه دانستن الگوها یبستگ تیریمد

در سازمان و روابط آنها با ابعاد مختلف  یرفتار

مسائل  تیریدر مد ینقش مهم تواند یم یسازمان

داشته باشد. رفتار در سازمان تنها حاصل  مانساز

و  یفرد یازهاین ،یعملکرد انتظارات رسم

ارتباطات  جهیبلکه نت ستین یاهداف سازمان

 ،یهرات ،ی)اشراق باشد یعناصر م نیا نیب یایپو

 (.2011 ،یرینص ،یمیابراه

 زبا یراز د ریکا یمحیطهادر  ادفررافتارمطالعه

 ستا دهبو مدیریت معلو انندیشمندا توجه ردمو

 یهالسادر  مانیزسا رفتار شتهر رظهو باو 

 به یبیشتر جدیت مرا یندر ا 1960 ههد نخست

 گرفته رتصو تمطالعااز  ریبسیا. مدآ عمل



 هاآن وزبر عللو  هارفتار یبند تقسیمدر  سعی

( 1386 ،یمیطبرسا و رح ،یمیکر اج)ح نداشتهدا

 یبا توجه خاص یرفتار سازمان یبه طور کل یول

تا   یعناصر و عوامل مختلف فرد ریکه به تأث

  یبر رفتار درون سازمان دارد در بهساز یسازمان

 یو سازمان یفرد یعملکرد افراد و متعاقباً اثربخش

که  مسأله نیا.دارد یقابل انکار ریغ ریتأث

از  باشند یها از ملزومات مهم جامعه م دانشگاه

دانشگاه به  رایبرخوردار است. ز یا ژهیو تیاهم

دانش و پژوهش  دیمحل تول نیعنوان بزرگتر

 کند یم یباز شیطخویدر مح یدینقش کل

 نی( و بد2004؛ برنان و همکاران، 2001)کستلز ، 

در جامعه را  شرفتیپ طیمقدمات و شرا قیطر

(. به 2011)ناوارولوپز  و گنزالز ، آورد یفراهم م



 

علاوه دانشگاه همواره به عنوان موضوع اغلب 

از  یو مهم در علوم اجتماع یاتیمباحث ح

 یاست به گونه ا  برخوردار بوده یا ژهیو گاهیجا

(، 1973مانند پارسونز و هندرسون  ) یکه افراد

( و 2001)  ی( ، دلانت1996و  1988)  ویبورد

خود را در  قاتیتحق گریمحققان داز  یاریسب

ها، در متن جامعه متمرکز  مورد نقش دانشگاه

منحصر به فرد  یژگیبتوان و دیاند. شا داشته

 نیب یها در جامعه امروز را ارتباط قو دانشگاه

 یها توسط جوامع پ نمود. دانشگاه یآنها تلق

خود را توسط  یکار یشده و دستورها یزیر

در مقابل آنها پاسخگو  و دارند یم افتیآنها در

مانند هر  زین دانشگاه(. 1999)دادراستد ،  باشند یم

 یدارا دی( با2005)اولسن ، گرید ینهاد اجتماع



آن بتواند به جامعه  قیباشد تا از طر یاثربخش

خدمت کرده و انتظارات آن را برآورده  شیخو

مستلزم عملکرد  زین یاثربخش نیبه ا دنیسازد. رس

در  یاست که همچون روح آن یمناسب اعضا

هستند و به آن  انیکالبد دانشگاه در جر

 یدر دوران کنون ی.از طرفبخشند یم تیموجود

 و دارند ها¬که دانشگاه ییها یژگیبه خاطر و

جامعه امروز  ازین زیدانش و ن دیآنها در تول فهوظی

ها پر رنگتر از قبل به  به وجود دانش نقش آن

پر  ی(. ول2007 ر،یی)فرنک  و م خورد یچشم م

به عملکرد مؤثر در درون  دنیواضح است که رس

رفتار  ی)دانشگاه( مستلزم بررسینهاد اجتماع نیا

 درون آن است.  یاعضا

 



 

 فصل اول 

 کلیات

 مقدمه 1-1

 ازادبیات تاکنون،بخشی میلادی 1950 ازدهه

 تعریف،تبیین به توجه عمیقی سازمانی نظریه

داشته است واثربخشی وتحلیل اثربخشی سازمانی 

ک ی ها و مؤسسات سازمانی برای همه سازمان

شود مسأله ضروری واساسی شمرده می

ازطرفی عملکرد و اثربخشی (. 2000 ،1روجاس)

کدیگر دارند به ی سازمانی رابطه تنگاتنگی با

سال گذشته  35 ای که تحقیقات درطی گونه

نشان داده است که نه تنها دومفهوم عملکرد 

                                                             
1
 Rojas 



اند بلکه درهم کدیگرمستقل نبودهی ی ازواثربخش

 ،3وآلون2،شرام1شنهاو)باشند تنیده نیز می

( و 1385 زدخواستی،ی ،زکی،ادیبی سده و1994

شاخص اثربخشی نیز برای ارزیابی 

زکی،ادیبی )شود عملکردسازمانی به کاربرده می

از طرف دیگر، (. 1385 زدخواستی،ی سده و

( 1380) 4دفتاثربخشی سازمانی براساس تعریف 

ها به  امیزانی که سازمانی عبارت است ازدرجه

عملکرد رسند و  اهداف مورد نظر خود می

ق ـونگی تحقـسازمانی شاخصی است که چگ

سه را اندازهگیری ـا موسـازمان یـک سـداف یـاه

 (.2008 ،هو)مینماید

                                                             
1Shenhav 
2Shrum 
3Alon 
4
 Daft 



 

شود  رفتار در بعد فردی شامل رفتارهایی می

شگاه پدیدار که در نتیجه شراکت فرد در دان

شود. این رفتار در مرحله اول شامل بهره وری  می

است که به منزله یک شاخص برای کار مؤثر فرد 

شود و بر اساس خدماتی  در سازمان محسوب می

شود ولی در مرحله  شود سنجیده می که ارائه می

دوم شامل سنجش عملکرد است که وسعت آن 

تارهای نسبت به بهره وری بیشتر بوده و تمامی رف

گیرد.در سطح گروهی  مربوط به کار را در بر می

نیز برخی از متغیرها مثل بهره وری و عملکرد 

باشند. ولی برخی از ویژگیهای منحصر  مطرح می

به فرد آن درتعیین اثربخشی رفتار گروه مؤثرنداز 

جمله هنجارهایی که رفتار افراد عضو گروه را 

در بین  هدایت کرده و سبب بوجود آمدن انسجام



 گردند. اعضای گروه می

در سطح سازمانی نیز مواردی از قبیل 

عملکردهای سازمانی، اثربخشی، رابطه سازمان 

با محیط و رابطه کارکنان در سازمان مورد 

گیرند که بر اساس آنها رفتار  بررسی قرار می

سازمان در جهت بازگشت سرمایه، نرخ رشد یا 

ای بقا و میزان مواردی ازجمله توانایی سازمان بر

توانایی آنها در راضی نگهداشتن سرمایه گذاران 

و قانونگذاران در خارج سازمان و کارمندان و 

گیرند  واحدها در داخل آن مورد بررسی قرار می

؛ 2007، 2؛ دوبرین2003؛ رابینز، 2006، 1) دلتا

 (. 2010، 3مک شین و وان گلینو

                                                             
1Delta 
2Dubrin 
3
Mcshane & Vonglino 



 

به طور مشخص عوامل رفتار فردی، گروهی و 

ازمانی که در تحقق موارد ذکر شده در بالا س

 باشند: ای دارند به شرح زیر می تأثیر برجسته

  شامل؛ ویژگیهای بعد فردی

بیوگرافیک، شخصیت، هوش، 

ها ها، نگرش ها، ارزشتوانایی

 ادگیری وانگیزش آنان.ی وادراک،

  شامل؛ ویژگیهای  گروهیبعد

گروه، رهبری، ارتباطات، قدرت، 

 ، وسرمایه اجتماعی.سیاست و تعارض

  شامل؛ توجه به سازمانی بعد

استراتژی، ساختار، تکنولوژی 

وطراحی کار، فرهنگ و جو سازمانی 



؛ وگنر 2008و محیط )رابینز و جاج، 

؛ 2012؛ ایوانکو، 2010و هلنبک، 

؛ شرمرهورن و 2007دوبرین، 

؛ مولینز، 2003، 2002همکاران، 

 (2010؛ مورهد و گریفین، 2002

ت که تأثیر این عوامل بسته به سطح بدیهی اس

تحلیل و موقعیت ما متفاوت است بر این اساس 

نیز مدلها وچارچوبهای مختلفی از تحلیل رفتار 

؛ 1980، 1سازمانی ارائه گردیده است )بیر

( که تمامی آنها بیانگر اهمیت 2012، 2ایوانکو

مبانی رفتار سازمانی در جهت اثر بخشی آن 

لکرد افراد و بطور کلی )سازمان(و ارتقاء عم

اند. این مسأله بررسی سهم هر یک  سازمان بوده
                                                             
1Beer 
2
Ivanko 



 

از این مبانی در گروههای مختلف در کل 

طلبد به گونه ای که با بررسی  دانشگاه را می

ها و تمامی  مبانی رفتار سازمانی در افراد، گروه

سازمان و تعیین میزان تأثیر هر یک از عوامل و 

رفیتی برای تولید دانش نیز تعیین اولویت آنها ظ

در این زمینه فراهم آورده خواهد شد تا مسؤلان 

در مراجعه به نتایج بدست آمده به مبنایی جهت 

تحلیل رفتار افراد در دانشگاه دست یابند و 

رفتارها و اعمال خود را در جهت آن تنظیم 

نموده و به نحوی از انحا موجبات عملکرد مؤثر 

اثر بخشی و توسعه فردی  افراد در سازمان و نهایتاً

( 2007؛ دوبرین، 2008و سازمانی )رابینز و جاج، 

را فراهم آورند. بر این اساس در این پژوهش 

سعی بر این بود تا برای اولین بار با مطالعه و 



بررسی سهم مبانی رفتار سازمانی ومقایسه آنها در 

سطوح فردی، گروهی و سازمانی در بین 

لیل نتایج آنها به این مهم کارمندان دانشگاه و تح

 دست یافته شود.

 

 ضرورت تالیف این اثر علمی  -1-3

کنیم بسیار  محیطی که در آن کار و زندگی می

وابسته به دانش است و به طور مداوم در معرض 

گیرد. در این اثنا،  امواج تغییرات قرار می

ها در جامعه  ها به عنوان مهمترین سازمان دانشگاه

د که عملکرد آنها در تولید شون محسوب می

دانش مورد نیاز جوامع و تعیین کیفیت شرایط 

محیطی بسیار تأثیر گذار است و این مطلب به 

نوبه خود ارزش خاصی را برای آموختن در مورد 



 

هایی شبیه به دانشگاه و چگونگی رفتار  سازمان

 1آورد )مارچ افراد تشکیل دهنده آنها بوجود می

 (.2002، 2اران؛ شرمرهورن وهمک1999

ها زاییده اشخاص هستند و بدون وجود  سازمان

انسانها هیچ سازمانی وجود خارجی نخواهد 

داشت. از بزرگترین مجتمع های تجاری گرفته تا 

نهادهای اجتماعی و فرهنگی و علمی مانند 

هایی هستند که با وجود  ها همگی سازمان دانشگاه

شان تفاوتهای فاحش در اندازه، هدف و ساختار

باشند، و آن انسان است.  دریک وجه مشترک می

انسانها، چه به صورت فردی و چه به صورت 

آورند، مسیر آنها  گروهی، سازمان را بوجود می

                                                             
1March 
2
Schermerhorn  Et Al. 



کنند و به آنها  را مشخص کرده و هدایت می

بخشند، تصمیم های سازمانی را  حیات مجدد می

کنند و به مسائل و مشکلات سازمانی  اتخاذ می

(. 2010، 1995دهند )مورهد و گریفین،  پاسخ می

خواه به  -ها بنابراین بررسی رفتار افراد در سازمان

شود تا مدیر  سبب می -صورت فردی یا گروهی

به نیاز ها و انتظارات متنوع آنها پی برده و کیفیت 

تجارب کاری کارکنان را افزایش دهد و از این 

طریق سبب افزایش اثر بخشی آنها گردد 

( که این به نوبه خود عملکرد 2007، )دوبرین

خواهد داشت. البته توجه به  مناسب آنها را در پی

ویژگیهای سازمانی نظیرتأثیر ساختار، فرهنگ، 

جو سازمانی و بسیاری از متغیرهای دیگر بعد 

سومی را در مرور ادبیات رفتار سازمانی فراهم 



 

آورده است، که توجه به آن نیز خالی از لطف 

ی رفتار سازمانی در دانشگاه در سطح نیست.بررس

فردی، گروهی و سازمانی خطوط راهنمایی را 

آورد که در تولید دانش مؤثر برای  فراهم می

مدیران وکارکنان در جهت درک بسیاری از 

توانند تحت  عواملی که رفتار در سازمان را می

تأثیر قرار دهند و تصمیم سازی درست و به موقع 

زه در افراد و یاری رساندن به در مورد ایجاد انگی

آنها و استفاده به موقع از منابع دیگر برای رسیدن 

باشد. از  به اهداف سازمانی بسیار حائز اهمیت می

جهت دیگر، مطالعه رفتار سازمانی در دانشگاه 

تواند مجموعه ای از ابزار و وسایل، مفاهیم،  می

ونظریات را پدید آورد تا به تحلیل، درک و 

افتد کمک  آنچه که در سازمان اتفاق میتبیین 



کند تا  نماید. به عنوان مثال کمک می شایانی 

افراد دریابند که چرا برخی برای ملحق شدن به 

ای خیر. چرا  یک سازمان انگیزه دارند و عده

برخی از اینکه در سازمان هستند احساس خوبی 

دارند و برخی نه. چرا برخی در سازمان سالها 

برخی از شغل خود رضایت ندارند و  مانند و می

کنند.  در سال چندین بار شغل خود را تعویض می

در واقع با بررسی مبانی رفتار سازمانی در دانشگاه 

به اثراتی که افراد، گروهها، شرایط کاری، و 

خود سازمان بر روی احساسات و اعمال اعضای 

درون سازمان دارند پی خواهیم برد. مطالعه مبانی 

تواند پیامدهای زیادی را در  سازمانی می رفتار

سطح فردی ، گروهی و سازمانی و حتی فرا 

 سازمانی ایجاد نماید. به عنوان مثال از طریق 



 

پاسخ به مسائل جهانی سازی، مدیریت نیروی 
کاری متنوع، کنترل و بهبود کیفیت و سود 
آوری، بهبود خدمات دهی به مشتریان، بهبود 

ک خلاقیت و تغییر، مهارتهای فردی، تحری
کمک به کارمندان برای متوازن ساختن 

 کارو بهبود رفتار اخلاقی -تضادهای زندگی

( و نیز رشد شخصی، 2008)رابینز و جاج، 

ارتقای اثر بخشی فردی و سازمانی و حساسیت 

(  2007وشکل گیری احساسات جمعی )دوبرین، 

با نفوذ در لایه های مختلف سازمان به ارتقای 

 ی مدیران کمک نماید.اثربخش

 پاسخ به مسائل جهانی سازی :

زمانی که جهان به یک دهکده جهانی 



شود شغل مدیران نیز در  تبدیل می

گیرد و آنها باید  معرض تغییر قرار می

سازمان خود را همگام با نیازهای این 

 دهکده جهانی به پیش برند.

 مدیریت نیروی کاری متنوع :

ی است که تنوع نیروی کاری به این معن

سازمانها به ترکیبی متفاوت از افراد بر 

حسب سن، جنس، نژاد و قومیت نیاز 

دارند. مدیران باید فلسفه رفتار مشابه با 

افراد را با توجه به شناخت تفاوتها و 

پاسخ به آنها که در نهایت به بهره وری 

شود تغییر دهند. در  کارکنان منجر می

طرز  صورتی که این تنوع و تفاوتها به

تواند خلاقیت و  مثبتی مدیریت شوند می



 

نوآوری را در سازمان افزایش داده و 

سبب بهبود کیفیت تصمیم گیری 

؛ 2004، 1شود)جاینه و دیپ بوی

، 3؛ اسمیت2001، 2جکسون و جاشی

2003.) 

  کنترل و بهبود کیفیت و بهره
: امروزه موفقیت مدیران در بهبود وری

ه کیفیت و بهره وری شامل توجه ب

شود. چون کارمندان  کارکنان نیز می

نیروی اصلی پیش برنده تغییرات هستند 

و فعالانه در برنامه ریزی برای آن 

 کنند. تغییرات شرکت می
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  بهبود خدمات دهی به ذینفعان
: زمانی که یک سازمان در دانشگاه

خورد زمانی است که  شکست می

کارمندان آن از راضی نگهداشتن 

این همتی را از جانب ذینفعان قاصرند. و 

طلبد تا از طریق آن فرهنگ  مدیران می

پاسخ دهی را شکل دهند و رفتار 

سازمانی در این زمینه به آنها کمک 

 کند. می

  بهبود مهارتهای فردی: مدیریت

از طریق بوجود آوردن گروههای کاری 

تواند سبب ارتقای  اثر بخش می

 مهارتهای افراد شود.

  :تحریک خلاقیت و تغییر



 

توانند  کارکنان در داخل سازمان می

محرکی برای تغییر و نوآوری باشند یا 

توانند به عنوان سدی در برابر آن  می

عمل کنند. چالش پیش روی مدیریت 

اینست که خلاقیت کارکنان را تحریک 

کند و تحمل آنها در برابر تغییر را 

 افزایش دهد.

  کمک به کارمندان برای متوازن

کار: بررسی  -دگیساختن تضادهای زن

مبانی رفتار سازمانی برای مدیران مانند 

کند تا محیطهای  راهنمایی عمل می

کاری را آنگونه طراحی کنند که به 

کارمندان در کنار آمدن با تضادهای 



 زندگی کمک کند. -کار

  بهبود رفتار اخلاقی: اعضای

سازمان در بسیاری از موارد خود را با دو 

بینند و  می راهی های اخلاقی مواجه

شود که  موقعیتهایی برای آنها حادث می

بایستی تعریفی از خوب و بد را پیش رو 

داشته باشند. مدیریت با بررسی این 

توانند در بهبود رفتار اخلاقی  موقعیتها می

و انتخاب بهترین راه به کارمندان کمک 

 کنند.

 همانطور که رشد شخصی :

 دارد ( بیان می2003رابرت پی وی چیو )

یک دلیل مهم برای مطالعه رفتار 

سازمانی تحقق خویشتن با استفاده از 



 

درک دیگران است. درک دیگران نیز 

ممکن است منجر به ارتقای دانش و 

بینش فردی و شخصی شود. به عنوان 

مثال با مطالعه آنچه دیگران را بر 

تواند کمک کند تا  انگیزاند می می

درکی در مورد آنچه بر انگیزاننده 

ماست بدست آورید. مشاغلی مانند ش

مدیریت و افراد متخصص نیازمند 

بصیرتی عمیق به درون اذهان افراد دیگر 

دارند تا در وظایفی مثل انتخاب افراد 

برای مشاغل و ارتباطات و ایجاد انگیزه 

 به آنها کمک کنند

  ارتقای اثر بخشی فردی و



: از مزایای دیگر مطالعه رفتار سازمانی

اهم آوردن اطلاعاتی است سازمانی فر

تواند به مشکلات سازمانی کمک  که می

کند. افزایش توجه به عنصر انسانی در 

سازمان عملکرد حرفه ای را افزایش 

دهد که  میدهد. ففر این چنین توضیح می

افراد زمانی که کنترل بیشتری روی 

محیط کار داشته باشند و زمانی که با 

ق فشار همکاران در تیم کاری تشوی

 کنند. شوند بیشتر کار می می

  تصفیه و شکل گیری احساسات
: مطالعه رفتار سازمانی این امکان   جمعی

کند که به عنوان مدیر نیاز  را فراهم می

به وقت زیادی برای افزایش دانش 



 

شخصی نداشته باشید و اطلاعاتی کلی 

در مورد آنچه در محیط کاری در حال 

ن مثال جریان است بدست آورید. به عنوا

دانید که  شما از طریق اطلاعات کلی می

بذل توجه به افراد عموماً باعث افزایش 

شود. با این وجود   عملکرد بالاتر آنها می

از طریق مطالعه رفتار سازمانی متوجه 

شویم که این توجه بایستی به صورت  می

تناوبی باشد یا به صورت همیشگی. 

همچنین ممکن است فرا بگیریم که  نوع 

دارید بایستی در  توجهی که شما ابراز می

 باشد.   خور شخصیت و ترجیحات فرد

از طرف دیگر رفتار سازمانی با بررسی تأثیر 



های  افراد، گروهها و به طور کلی ویژگی

سازمانی بر روی رفتار اعضاء و تولید دانش مورد 

نیاز در زمینه اصلاح و تغییر رفتار آنها و نیز در 

د آنها و اثربخشی سازمانی در جهت بهبود عملکر

کند. البته در این زمینه به  دانشگاه کمک می

نکات دیگری مانند کاهش میزان غیبت و 

جابجایی در محل کار، افزایش رضایت شغلی، 

شناسایی و مدیریت نگرشها و اعمال ورفتار افراد 

و گروهها و برانگیختن آنها برای ملحق شدن به 

ن و ترغیب آنها به سازمان و باقی ماندن در آ

تر، کمک به افراد  انجام کارهای تیمی اثر بخش

برای انجام دادن اثربخش تر شغل خود، ترغیب 

افراد برای مبتکر و منعطف بودن در محیط 



 

 (.2008، 1شود )ناتام و نادو سازمانی نیز توجه می

سؤالات مطروحه در راستای  -1-5

 موضوع این کتاب

دانشگاه های ه از دیدگاه کارمندان دانشگا

 دولتی و پیام نور:

تأثیر مبانی فردی رفتار سازمانی در -2-5-1

 رفتار کارمندان دانشگاه به چه میزان است؟

تأثیر مبانی گروهی رفتار سازمانی در -1-5-2

 رفتار کارمندان دانشگاه به چه میزان است؟

تأثیر مبانی سازمانی رفتار سازمانی -1-5-3

 ه به چه میزان است؟دررفتار کارمندان دانشگا
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آیا تفاوت معناداری بین میزان تأثیر -1-5-4

دانشگاه عوامل بعد فردی، در رفتار کارمندان 

 وجود دارد؟های دولتی و پیام نور 

آیا تفاوت معناداری بین میزان تأثیر  -1-5-5

          عوامل بعد گروهی، در رفتار کارمندان 

 ارد؟وجود ددانشگاه های دولتی و پیام نور 

آیا تفاوت معناداری بین میزان تأثیر  -1-5-6

          عوامل بعد سازمانی، در رفتارکارمندان 

 وجود دارد؟دانشگاه های دولتی و پیام نور 

آیا تفاوت معناداری بین میزان تأثیر  -1-5-7

مجموعه عوامل فردی، گروهی و سازمانی در 

وجود  های مختلف رفتار کارمندان دانشگاه

  دارد؟



 

 فصل دوم

 کتابپیشینه علمی این 

 مقدمه-2

در این فصل ابتدا مبانی نظری تحقیق در مورد 

ابعاد سه گانه مبانی رفتار سازمانی و عوامل 

مربوط به هر یک از آنها مطرح گردیده و نقش 

آنها در رفتار سازمانی مورد بررسی قرار گرفته  و 

 بررسی سپس تحقیقات پیشین داخلی و خارجی 

گیری از مبانی نظری و  و در نهایت نتیجه

 تحقیقات پیشین ارائه شده است. 

 علمی و پژوهشیمبانی  - 1 -2

بسیاری از صاحبنظران هم عقیده اند که رفتار 

سازمانی به عنوان یک رشته مطالعاتی در اواخر 



به حد کمال  1960و اوایل سالهای  1950سالهای 

؛  ایوانکو، 2010رسید ) مورهد و گریفین، 

(. در این دوران بود که این رشته از 2012

مفروضات و الگوهای رفتاری ساده روابط انسانی 

به مفاهیم و روش شناسی یک نظام علمی تغییر 

حالت داد. از آن زمان به بعد رفتار سازمانی به 

عنوان یک رشته علمی که فراز و فرودهایی را 

و  پشت سر گذاشته بود معرفی شد )مورهد

(.حدود یک قرن پیش متخصصان 2010گریفین، 

و مشاوران توجه بسیاری به مطالعه منظم مدیریت 

که اکثر توجهات معطوف  نشان دادند. با وجودی

به شرایط کاری فیزیکی، اصول مدیریت و 

توجه بیشتر به  1940مدیریت صنعتی بود در دهه 

سمت عامل اساسی یعنی انسان معطوف گردید. 



 

حرکی برای تحقیق در مورد این نیروی م

گرایشات افراد، پویایی های گروهی و روابط بین 

مدیران وکارکنان بود. در نهایت رفتارسازمانی به 

صورت رویکردی وسیعتر و فراگیرتر ظاهر شد. 

امروزه این رشته در حال تکامل به سمت یک 

رشته است که به درک علمی از افراد و گروهها 

نین نمودهای عملی در درون سازمان و هم چ

کاربرد ساختارها، نظام ها و فرایندهای سازمانی 

 (.2002اختصاص دارد )شرمرهورن و همکاران، 

تاریخچه رفتار سازمانی به طور کلی ریشه در 

رویکرد رفتاری به مدیریت دارد، که شامل این 

باور است که توجه ویژه به احتیاجات کارکنان 

ی بیشتر خواهد منجر به تولید رضایت و بهره ور



شد. بر خلاف تأکید بالای مدیریت علمی، 

مضمون رویکرد رفتاری تأکید بر تمرکز بر روی 

افراد است. مدیریت علمی نیز به کلی افراد را 

گرفت و به نوعی در شکل گیری  نادیده نمی

رفتار سازمانی مؤثر بود. به عنوان مثال مدیریت 

مادی علمی بر این تأکید داشت که انگیزه های 

بر روی افزایش سود آوری مؤثرند. به طور کلی 

رویکرد عامل در توسعه رفتار سازمانی مؤثرند،  5
مطالعات هاثورن، جنبش ، سنتی به مدیریت

روابط انسانی، رویکرد اقتضایی به مدیریت و 
)رابینز و جاج، رهبری و رفتار سازمانی مثبت

(. علاوه براین 2010؛ مورهد وگریفین، 2008

هایی مانند روانشناسی، جامعه شناسی، و رشته 

علوم اقتصادی و سیاسی و مردم شناسی نیز در 



 

پدید آمدن رفتار سازمانی مؤثر بودند )رابینز، 

 1700(.درنتیجه انقلاب صنعتی در سالهای 2003

مطالعه مدیریت حالت منظم و رسمی به  1900تا 

خود گرفت. مدیریت کارخانه ها نیاز به نظامهایی 

کردند که بتوانند با شمار بسیاری  ساس میرا اح

دادند کنار  از افرادی که کار تکراری انجام می

بیایند. رویکرد سنتی شامل مدیریت علمی و 

مدیریتی بود که باعث به وجود آمدن 

دیدگاههایی در درک رفتار محل کار گردیدند. 

تمرکز مدیریت علمی بر کاربرد روشهای علمی 

افراد بود. تیلور نیز که برای افزایش سودآوری 

شود معادل  پدر مدیریت علمی محسوب می

ماشین را برای افراد به کار برد.بعد از آن برخی از  

(  را 1933-1923متخصصان  مطالعات هاثورن )



دانند. بدون  شروع رویکرد رفتاری به مدیریت می

بینش بدست آمده از این مطالعات ممکن نبود 

مروزی ظاهر گردد.  رفتار سازمانی به صورت ا

جنبش روابط انسانی بر این باور استوار است که 

رابطه مهمی بین عملکردهای مدیریت، اخلاق و 

سود آوری وجود دارد. کارگران احتیاجات 

آورند و  اجتماعی بسیاری را با خود به سر کار می

درانجام کارها عموماً عضو چندین گروه کاری 

ی احتیاجات شوند. اغلب، این گروهها برخ می

سازد. مطلب مهم دیگر در  آنها را برآورده می

این جنبش اینست که اعتقاد قوی به توانمندی 

گرگور نقطه  کارکنان وجود دارد. داگلاس مک

عطف این جنبش است و مطالعات وی باعث 

گردید )مک   y و  xبوجود آمدن تئوری



 

(.روش مدیریتی اساساً توجه به 1960، 1گرگور

تار سازمانها داشت. بنیانگذاران مدیریت و ساخ

آن فایول و ماکس وبر بودند. نقطه قوت اصلی 

مکتب مدیریتی فراهم آوردن یک روش منظم 

برای ارزیابی افراد و کارها بود که هنوز در برخی 

مکانها کاربرد دارد. محدودیت این روش آن بود 

که مکتب سنتی گاهی تفاوتهای فردی بین افراد 

د و به علاوه برخی از اصول کر را فراموش می

سنتی برای توسعه سازمانی با موقعیتهای سریع 

التغییر تناسب نداشت.دوجنبشی که امروزه بیشتر 

خورند شامل رفتار  در رفتار سازمانی به چشم می

و رویکرد وضعیتی است. با  2سازمانی اثبات گرا
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2
Positive Organizational Behavior 



متخصصان رفتار سازمانی بر  1960شروع دهه 

ول جهانی و کلی برای مشکل بودن یافتن اص

مدیریت افراد که بتواند در تمام موقعیتها مورد 

استفاده قرار بگیرد تأکید داشتند. برای اینکه 

بتوان از دانش رفتار سازمانی استفاده مؤثری برد 

باید دانست که کدام عوامل در یک موقعیت 

خاص مؤثر هستند. رویکرد وضعیتی بر این تأکید 

برای مدیریت و هدایت دارد که یک راه واحد 

افراد یا کارها وجود ندارد. یک روش که ممکن 

است در یک شرایط بهره وری ایجاد کند در 

شرایط دیگر ممکن است اینگونه نباشد. نقطه 

قوت این رویکرد اینست که مدیران را تشویق 

کند تا تفاوتهای فردی یا موقعیتی را قبل از  می

رد بررسی تصمیم گیری به انجام عمل خاصی مو



 

 قرار دهند.

و بالاخره جنبش در حال ظهور در رفتار 

سازمانی تمرکز بر روی آنچه که افراد آنرا 

پندارند است. جنبش روابط انسانی  درست می

همانند نقطه شروعی در این مسیر بود و با این 

وجود  جنبش تمرکز بر روی نقاط قوت به جای 

أت نقاط ضعف مستقیماً از روانشناسی مثبت نش

( رفتار سازمانی اثبات 2002) 1گیرد. فرد لوتانز می

گرا را مطالعه و کاربرد نقاط قوت منابع انسانی و 

تواند  داند که می قابلیتهای روانشناختی آنان می

اندازه گیری شود، توسعه یابد و باعث بهبود 

عملکرد مدیریت گردد. به طور کلی این رویکرد 

                                                             
1
Luthans 



سازگار کردن بر روی توسعه نقاط قوت انسان، 

بیشتر افراد، پرورش افراد، واحدهای کاری و 

العاده متمرکز است )کمرون و  سازمانهای فوق

(.با توجه به آنچه در مورد 2005، 1همکاران

تاریخچه شروع وشکل گیری رفتار سازمانی تا به 

توان به اهمیت توجه به آن  امروز بیان گردید می

رند چه به برای افرادی که در سازمان فعالیت دا

 عنوان مدیر و چه به عنوان کارمند پی برد.

 ها و چارچوب سطوح، مدل -2-2

 های رفتار سازمانی

برای بررسی رفتار سازمانی در سازمانهای 

مختلف دانشمندان علوم رفتاری از مدلهای 

اند. به  مختلف و چارچوبهای متنوعی بهره جسته

                                                             
1
Cameron Et Al. 



 

 ( سطوح رفتار 2010عنوان مثال وگنر و هلنبک )

(، گروهی 1سازمانی را به سه دسته فردی )خرد

کنند رابینز  ( تقسیم می3( و سازمانی )کلان2)میانی

( نیز رفتار سازمانی را به سه سطح فردی، 2005)

کند که تحلیل آنها  گروهی و سازمانی تقسیم می

شود و به سطح سازمانی  از سطح فردی شروع می

یابد. در مدل موضوعی مطرح شده  خاتمه می

( نیز مدیران در 2001توسط کریتنر و کنیکی )

یک طرف مدل مسئول رسیدن به اهداف 

سازمانی توسط و همراه با دیگران هستند. این 

مدل از افراد، فرایندهای گروهی و فرایندها و 

مسائل سازمانی  که شامل ساختار و طراحی 

                                                             
1Micro 
2Meso 
3
Macro 



سازمانی هستند تشکیل شده است. مدیریت با 

ه افراد، گروهها و سازمان  توجه به مسائل مربوط ب

در نهایت  سازمان را به سمت اثربخشی سازمانی 

شود و در این میان آنچه تمامی این  رهنمون می

موارد را در خود محاط دارد محیط سازمانی 

( نیز انواع چارچوبهای 1992است. لوتانز )

متمرکز بر روی رفتار سازمانی را به سه دسته 

ختی، رفتاری و کند. چارچوب شنا تقسیم می

بیشتر از  چارچوب شناختییادگیری اجتماعی.

بقیه چارچوبها به افراد اعتبار بخشیده و بر روی 

و مثبت رفتار انسان تأکید  1زوایای اراده آزاد

کند و مفاهیمی مانند انتظار، تقاضا و غریزه را  می

دهد. شناخت که واحد  مورد استفاده قرار می

                                                             
1
Free Will 



 

دهد شامل  یل میاصلی چارچوب شناختی را تشک

دانستن اطلاعات است. بر اساس این چارچوب، 

های  شناخت قبل از رفتار وجود دارد و ورودی

تفکر افراد، ادراک، حل مسأله و پردازش 

دهند. محققانی که به این  اطلاعات را شکل می

رویکرد باور داشتند معتقد بودند که رفتار 

هدفمند است یعنی به سوی هدف خاصی هدایت 

شود. موارد تمرکز این رویکرد عبارتند از  می

ها، رضایت شغلی،  ش ادراک، شخصیت، نگر

 انگیزش و نظریه هدفگذاری.

پاولف و واتسون افرادی بودند که در زمینه 

ید طولایی دارند. آنها معتقدند  چارچوب رفتاری

که به جای تمرکز بر عناصر ذهنی منحصر به فرد 



هده افراد متمرکز باید بر روی رفتارهای قابل مشا

شد. آنها از آزمایشات شرطی سازی کلاسیک 

پاسخ  –برای شکل دادن به توضیحات محرک 

برای رفتار انسان استفاده کردند. اسکینر نیز بر 

خلاف آندو باور داشت که باید به رفتارهایی 

توجه کرد که از محرک در فرد بوجود نمی آیند 

 شوند)شرطی بلکه توسط خود فرد صادر می

سازی فعال(. او باور داشت که فرد باید در محیط 

فعالیت کند تا پیامد مطلوب را دریافت سازد. 

محرک استفاده شده باعث بروز رفتار در شرطی 

شود بلکه به عنوان یک نشانه  سازی فعال نمی

شود. اسکینر رفتار  برای صدور رفتار استفاده می

رویکرد داند. را حاصل عملکرد پیامدها می
نیز یک رویکرد رفتاری  گیری اجتماعییاد



 

است. این رویکرد بر این فرض استوار است که 

رفتار واحد مناسب تحلیل است ولی بر خلاف 

دارد که  رویکرد رفتاری این رویکرد بیان می

افراد از خویشتن آگاهی داشته و در رفتار با 

کنند. بر اساس این رویکرد  هدف مشارکت می

گیرند، آنرا  ود فرا میافراد در مورد محیط خ

سازند تا تقویت کننده های رفتار  تغییر داده و می

را شکل دهند. در این میان قوانین و فرایندهای 

نمادین نیز در یادگیری اهمیت دارند. آلبرت 

دانند. او باور  را نماینده این رویکرد می 1باندورا

توان حسب تعامل دوسویه  دارد که رفتار را می

وامل محیطی، رفتاری و شناختی مستمر بین ع

تشریح کرد. او بیان داشت که افراد از طریق 

                                                             
1
Bandora 



اعمال خود شرایط محیطی را به وجود 

آورندکه به صورت متقابل بر روی رفتارشان  می

گذارد. تجربیات رفتاری نیز که تولید  تأثیر می

شوند تا حدی تعیین کننده آنچه فرد انجام  می

به خود رفتار های باشد که به نو خواهد داد می

 دهند. بعدی را تحت تأثیر قرار می

( نیز چارچوبی محتوایی 2001جوزف ویس )

برای بررسی رفتار سازمانی دارد. او عقیده دارد 

که با وجودیکه رفتار سازمانی بر روی رفتار افراد 

و گروهها تأکید دارد تأثیراتی که دیگر ابعاد 

 سازمانی نظیر استراتژی و فرهنگ و محیط

سازمانی بر روی رفتار دارند را باید مورد بررسی 

قرار داد.چارچوب مد نظر شرمرهورن، هانت و 

( نیز از مطالعه محیط سازمان با 2003آزبورن )



 

هایی  تأکید بر سازمانهای با عملکرد بالا و اشاره

شود و به بررسی  در مورد جهانی سازی آغاز می

د رفتار فرد و گروه در سازمان و طبیعت خو

سازمان و فرایندهای مرکزی رفتار سازمانی 

شامل؛ رهبری، قدرت و سیاست، اطلاعات و 

ارتباطات، تصمیم گیری، تعارض و مذاکرات و 

شود.رابینز و جاج  تغییر و فشارهای کاری ختم می

متغیر رفتار  3( پا را فراتر نهاده و به بررسی 2008)

ها یعنی افراد، گروهها و ساختار  در سازمان

رکز دارند. رفتار از دید آنها تصادفی نیست تم

بلکه عناصر اساسی معینی بستر رفتار تمام افراد را 

دهد. آنها به بررسی رفتار سازمانی در  تشکیل می

پردازند.  چارچوب فرایند اجزای اصلی آن می

های سطح فردی شامل  آنها ابتدا از ویژگی



ها، نگرش  ویژگیهای مردم شناختی، توانایی

صیت و ارزشها، و نقش انگیزش و ادراک ها،شخ

در رفتار فردی شروع کرده، در رفتار گروهی به 

بررسی ارتباطات، رهبری، قدرت، سیاست و 

تر سازمانی به  تعارض پرداخته و در سطح پیچیده

بررسی ساختار و مسائل مربوط به آن نظیر 

تکنولوژی، استراتژیهای به کار رفته در سازمان و 

زمان و تأثیر آن بر ساختار و نیز رابطه محیط سا

فرهنگ و جو سازمانی و تکنیک های توسعه و 

پردازند. با توجه به کامل بودن  تغییر سازمانی می

( و مرتبط 2008رویکرد مورد نظر رابینز و جاج )

بودن آن با این پژوهش، در این طرح به این 

چارچوب توجه بیشتری شده است و به مفاهیم 

مایه اجتماعی که در جدیدتری نظیر سر



 

سازمانهای امروزی بیشتر مد نظر قرار دارد نیز 

 پرداخته شده است.

 بعد فردی -2-3

پیش بینی رفتار فردی یک هدف مهم در علوم 

( تا 2007، 1اجتماعی از اقتصاد گرفته )مانسکی

( و جامعه 1980، 2روانشناسی )آجزن و فیش بین

، 4؛ کلمن و همکاران1987، 3شناسی )برت

باشد. در وهله اول سازمانها زاییده  ( می1966

اشخاص هستند و بدون وجود انسانها هیچ 

سازمانی وجود خارجی نخواهد داشت. 

بزرگترین مجتمع های تجاری و صنعتی جهان، 

                                                             
1Monskey 
2Ajzen & Fishbein 
3 Bert 
4
Coleman Et Al. 



کلینیکها و حتی دانشگاهها و دانشکده ها همگی 

سازمان هستند و با وجود اینکه در اندازه، هدف، 

حشی با یکدیگر دارند و ساختار تفاوتهای فا

جملگی در یک وجه مشترک هستند، وآن انسان 

است. از جهتی اشخاص به عنوان منابع، یکی از 

با ارزش ترین سرمایه های یک سازمان هستند. 

آورند، مسیر آنها  اشخاص سازمانها رابوجود می

کنند، به آنها حیات  را مشخص و هدایت می

(، 2010بخشند )مورهد و گریفین،  دوباره می

تصمیم های سازمانی را اتخاذ میکنند، مشکلات 

سازمان را حل کرده و در مورد مسائل آن 

باشند. از طرفی افرادی که سازنده  پاسخگو می

سازمانها هستند، ویژگی اساسی رفتار سازمانی و 

شوند،  جزء ضروری شرایط رفتاری محسوب می



 

که خواه به صورت فردی خواه به صورت 

نها در پاسخ به انتظارات سازمان  گروهی، عمل آ

باشد.  یا در نتیجه تأثیرات محیط خارجی می

جایی که نیازهای فرد با احتیاجات سازمانی 

تواند منجر به بروز تعارض و  سازگار نباشند می

ناامیدی شوند. بنابراین، این وظیفه مدیریت است 

که به تلفیق فرد و سازمان بپردازد و محیط 

فراهم کند، که فعالیت افراد و  سازمانی را طوری

اهداف سازمانی را برآورده سازد و این نیازمند 

مطالعه رفتار افراد در سازمان و آگاهی از نیازها، 

انگیزش، باورها و بسیاری متغیرهای دیگر در 

(.در بعد 2010درون افراد سازمان است )چانتا، 

فردی توجه رفتار سازمانی بیشتر به تفاوتهای 

نظر تفاوتهای جمعیت شناختی و عوامل فردی از 



(، 2003بیوگرافیکی )شرمرهورن و همکاران، 

شخصیت، نگرش ها، توانایی ها، هوش، 

ادراکات فردی و اجتماعی، انگیزش و یادگیری 

 (. 2008؛ رابینز و جاج، 2005باشد )رابینز،  می

 های بیوگرافیک ویژگی -2-3-1

برخی ویژگی ها به راحتی در افراد قابل 

شناسایی هستند و ما این ویژگیها را به عنوان 

شناسیم. به طور کلی بر  ویژگیهای بیوگرافیک می

؛ 1973اساس پژوهشهای انجام گرفته )مانجیون، 

؛ 1995؛ سازمان بازنشستگان امریکا، 1983کلر، 

( بر روی تأثیر عوامل بیوگرافیک 1999مونک، 

در رفتار فرد در سازمان سن، جنسیت، وضعیت 

؛ شرمرهورن و همکاران، 2012ل )ایوانکو، تأه

( تبار اجتماعی و وضعیت استخدامی 2003،



 

 توانند جزء مهمترین عوامل محسوب شوند. می

 سن -2-3-1-1

گوید که افراد مسن تر نسبت به جوانتر ها  می 

بهره وری کمتری دارند ولی اینطور نیست. چون 

و بر خلاف افراد جوان آنها تجربه بیشتری دارند. 

نیز افراد جوان به خاطر فقدان موقعیت شغل خود 

دهند. با این وجود افراد مسن تر  را از دست می

ممکن است به خاطر مشکلات جسمانی که برای 

آید  بخشی از غیبتهای سازمانی  آنها بوجود می

 باشند.

 جنسیت -2-3-1-2

اولین مسئله ای که باید در نظر داشت این  

ن تفاوت اندکی در است که بین زنان و مردا



عملکرد کاری وجود دارد. با توجه به ساعات 

دهند که بتوان  کاری، زنان ساعاتی را ترجیح می

کار آنها را با هم ادغام کرد. مطالعات مربوط به 

زنان نشان دهنده این است که میزان غیبت کاری 

در زنان بیشتر است  و این شاید به خاطر فرهنگی 

خانه و شرایط خانواده است که در آن زنان با 

 پیوند دارند.

 وضعیت تأهل -2-3-1-3

شواهد زیادی در این زمینه وجود ندارد ولی  

این باور وجود دارد که مردان متأهل مسئول تر 

هستند، غیبت کاری کمتری دارند، و در کار 

رضایت بیشتری دارند زیرا آنها مسئولیت خانواده 

را مورد توجه  را به عهده دارند و باید علایق آنها

 قرار دهند. 



 

 شخصیت -2-3-2

با وجود اینکه شخصیت مدتهاست که مورد 

توجه صاحبنظران قرار دارد، توافق کلی در مورد 

معنای دقیق شخصیت وجود ندارد. بیشتر این 

تواند بر اثر این واقعیت باشد که افراد  جدال می

در علوم رفتاری و عمومی شخصیت را از 

کنند. اغلب،  عریف میدیدگاههای مختلف ت

افراد تمایل دارند تا شخصیت را با موقعیت 

اجتماعی )خوب، محبوب و با شخصیت( برابر 

قرار دهند و یا شخصیت را با یک مشخصه غالب 

تشریح کنند )قوی، ضعیف، مؤدب(. از طرف 

دیگر، روانشناسان دیدگاهی متفاوت دارند. ولی 

ت به طور کلی، شخصیت به معنای توانایی تح



تأثیر قراردادن دیگران، درک و ابراز خود، 

شود و از مجموعه ای از صفات و  تعریف می

تواند برای مقایسه  ویژگیهای مشخص که می

اشخاص با یکدیگر مورد استفاده قرار بگیرند 

تشکیل شده است. در حقیقت، یکی از عوامل 

مهم در ایجاد تفاوتهای فردی همان شخصیت 

 است.

ن جهت اهمیت دارد، که مفهوم شخصیت از آ

به نظر اکثر مدیران نقش عمده ای در چگونگی 

ادراک، ارزیابی و واکنش افراد در برابر محیط 

تواند داشته باشد. از جمله ویژگیهای  می

شخصیتی که بر روی رفتار سازمانی تأثیر دارند 

عبارتند از: ارزیابی خود )عزت نفس و مرکز 

، کنترل کنترل(، نیرنگ بازی، خود شیفتگی



 

خویش، خطر پذیری، شخصیت نوع آو 

شخصیتهای مبتکر به علاوه عوامل مؤثر در شکل 

گیری شخصیت عبارتند از: عاملهای زیستی، 

عاملهای اجتماعی، عوامل فرهنگی، وراثت و 

 (.1992عوامل موقعیتی )لوتانز، 

 

تعاریف مختلف در باب  -2-3-2-1

 شخصیت

رد شخصیت عبارت است از شکل منحصر به ف

و طرح کلی طبیعت انسانی که با عنوان یک 

یافته از خصایص منظم، سازگاری   الگوی توسعه

های خاص و داستانهای زندگی، که در یک 

فرهنگ خاص پیچیدگی یافته و قابل تمایز 



، 1؛ مک آدامز و پالز2011باشد )ای یونگ،  می

( و سبب تمایز یک فرد از فرد دیگر 2006

( به عبارت دیگر 2011شود )بیر و بروکس،  می

شخصیت به الگوهای خاص تفکر، احساس و 

شود که همراه با  رفتار یک نفر اطلاق می

مکانیسم های روانشناختی در پشت آن الگوها 

؛ پروین، شرون و 2004، 2کنند )فاندر عمل می

( این خصایص و مکانیسمها نسبتاً 2005، 3جان

پایدار بوده و نمودی از کار جمعی زیر 

، 4های روانشناسی اصلی فرد است )مایرسیستم

( و تعاملات و سازگاری فرد با محیط های 2007

زند )لارنس و  فیزیکی و اجتماعی را رقم می

                                                             
1Mc Adams & Pals 
2Funder 
3Pervin, Cerron & John 
4
Mayer 



 

(. روانشناسانی مثل شولتز معتقدند 2005، 1باس

ای از ویژگیهای  که شخصیت هر فرد مجموعه

بادوام و منحصر به فرد است، که امکان دارد در 

های مختلف تغییر کند )شولتز و پاسخ به موقعیت

(. بطور کلی، از مجموع تعاریف 1386شولتز، 

توان نتیجه گرفت، که شخصیت  مطرح شده می

هر فرد ترکیبی از ویژگیهای منحصر به فردی 

است که سبب شناسایی فرد در خلال روابط وی 

 شود. با دیگران می

 سطوح مختلف شخصیت-2-2- 2-3

( 2009) 2رول( و ویلت و 2011ای یونگ ) 

شوند.  برای شخصیت افراد سه سطح متصور می

                                                             
1Larsen & Buss 
2
Wilt & Revelle 



 خصایص، سازواری ویژه و داستانهای زندگی.

خصایص، تشریح گر الگوهای نسبتاً ثابت 

رفتاری، انگیزشی، عواطف و ادراک میباشند، در 

حالیکه سازواری ویژه و داستانهای زندگی هر دو 

سازگاری فرد با محیط اجتماعی و فرهنگی را 

 دهند. ن مینشا

نظریه های مختلف در باب   -2-3-2-3

 شخصیت

متخصصان مختلف رویکردهای متنوعی از 

شخصیت را مورد بررسی قرار داده اند ولی به 

طور کلی مطالعات مربوط به شخصیت را به دو 

نظریه ای  و اندیشه نگارانه  رویکرد اصلی

 (.2002توان تقسیم بندی کرد )مولینز،  می



 

 1کردهای نظریه ایروی-2-3-2-3-1

اصولا به جمع آوری داده های گروهی علاقه 

دارند به این معنا که تئوری پردازان،با استفاده از 

تولید ابزار اثربخش اندازه گیری خصایص، به 

جمع آوری شواهدی در رابطه با شناسایی 

پردازند.  خصایص شخصیتی برای مقایسه افراد می

ین روش یک هدف اصلی و مهم و نیز پیامد ا

امکان پذیر بودن پیش بینی رفتار است. این 

رویکرد روشهای استفاده شده در علوم طبیعی را 

دهد و در عین حال  به جهان اجتماعی انتقال می

تأثیرات محیط و اجتماع را اندک، شخصیت را 

ثابت، موروثی و مقاوم در برابر تغییرات تلقی 

                                                             
1
Nomothetic 



یری و کند. این رویکرد ادعا دارد که اندازه گ می

پیش بینی روشی که تیپهای شخصیتی در شرایط 

دهند امکان پذیر است  خاص از خود بروز می

(. از نمونه های این رویکرد 2002)مولینز، 

 توان به موارد زیر اشاره کرد: می

در مورد تیپهای  1ایزنیکنظریه 

 (1967شخصیتی)

وی بر اساس تحقیقاتی که انجام داد به این 

تفاوت اصلی در افراد وجود نتیجه رسید که دو 

دارد که قابل اندازه گیری است: برون گرایی و 

توانند در یکی از  ثبات. بر این اساس افراد می

چهار گروه شخصیتی برون گرا، درون گرا، 

 باثبات و روان رنجور جای گیرند.

                                                             
1
Eysenck 



 

در مورد شناسایی ویژگیهای  1کتلنظریه 

 (1977شخصیتی)

صیصه بر اساس تحقیقات وی دو نوع خ

شخصیتی هویدا شد:خصایص سطحی  که به 

شوند و  طور یکنواخت در کنار هم جمع می

رسد در بستر  خصایص منبع که به نظر می

خصایص سطحی قرار دارند و خصایصی که در 

رفتار فرد تمایل به هویدا شدن دارند را تعیین 

 کنند. می

 (1989)2کاستابزرگ مک کری و  5روش 

تبط با شناسایی یکی دیگر از روشهای مر

                                                             
1Cattell 
2
Mccrae & Costa 



خصایص شخصیتی افراد است که حاصل  نتایج 

بسیاری از تحقیقات مختلف است و توسط 

( تکمیل شد و 1993محققان دیگر نظیر باریک )

دسته از  5توسعه یافت. این روش بر اساس 

 ویژگیهای شخصیتی شکل گرفته که عبارتند از:

:ابراز احساسات، اجتماعی، برون گرایی

 برونگرا

:خوش قلب، قابل اعتماد، همکاری توافق

 کننده

 :مسئول، قابل تکیه، مقاوم.وجدان

 :غیر نگران، راحت، آرامثبات عاطفی

:اهل خیالبافی، کنجکاو، دارای تجربه پذیری

 ذهن گسترده



 

 1رویکرد اندیشه نگارانه-2-3-2-3-2

این رویکرد به بررسی منحصر به فرد بودن  

پردازد. آنها  افراد و توسعه ادراک از خویشتن می

پیشرفت شخصیتی را فرایندی به حساب 

کند.  آورند که در برابر تغییر مقاومت نمی می

افراد را در مورد محیط پاسخگو  و پویاییهای 

تعاملات آنان را به عنوان یک بخش حیاتی در 

شوند. از این  شکل گیری شخصیت متصور می

منظر، اندازه گیری خصایص به آن سبب 

ه پاسخهای یک فرد در مقایسه با نامناسب است ک

یک فرد دیگر ممکن است متفاوت و غیر قابل 

( ادعا 1980)2مقایسه باشد. به عنوان مثال، راجرز 

                                                             
1 Idiographic 
2
Rogers 



دارد که شخصیت از بین روابط فردی ظاهر 

شود. او بر اهمیت تحقق هدف و رشد  می

روانشناختی تأکید دارد. از نظر او یک فرد برای 

یت و در تلاش برای رسیدن به استقلال و خلاق

 شکوفایی خویشتن نیازمند ابراز عواطف است.

( نیز  قادر به جداسازی عقیده 1943) 1میید

شخصیت فرد از مفهوم اجتماعی آن نبود. به نظر 

توانیم احساسی  او ما به عنوان افراد تنها زمانی می

از خویشتن داشته باشیم که با دیگران در ارتباط 

ز همانند میید بر اهمیت ( نی1965) 2باشیم.کولی

رشد ابتدایی و معاشرت تأکید دارد. او  باور دارد 

که عواطف و برداشتی که ما از خود داریم ذاتی 

یابد. وی  است ولی به وسیله تجربه توسعه می
                                                             
1Mead 
2
Cooley 



 

برد، یعنی  عبارت خویشتن شیشه ای را به کار می

مان با دیگران و عکس العمل  ما از طریق روابط

 شناسیم. خویشتن خود را می آنها نسبت به ما

( توسعه شخصیت را در طول 1980)1اریکسون

داند. وی به تأثیر  زندگی متداوم و پیوسته می

تجربیات بر روی توسعه درک از خویشتن و 

اینکه افراد مختلف چگونه تعارضات شخصی را 

 کنند علاقمند بود. حل و فصل می

رویکرد تحلیل   -2-3-2-3-3

 د شناختیروانشناختی و رویکر

نظریات برخی از محققان به طور کامل در یکی 

گیرد و این سبب  از این دو دسته بالا قرار نمی

                                                             
1
Erikson 



نمایان شدن دو رویکرد بارز دیگر شامل؛ 

با حضور رویکرد تحلیل روانشناختی 

( و نئو 1939-1856نمایندگانی نظیر فروید )

رویکرد ( و 1968) 1فرویدین ها مثل یونگ

( 1971)2گی جرج کلیبه نمایندشناختی 

شد.فروید از این نظر که به خویشتن فرد و توسعه 

آن علاقه دارد اندیشه نگار است، ولی نظریه او 

به دنبال رشد شخصیت و تغییر بعد از دوران 

کودکی نیست. رویکرد تحلیل روانشناسی وی به 

اهمیت تجارب کودکی، روابط والدین، و 

آگاهی  برخورد با مشکلات  ونیز سطوح مختلف

و تأثیر ذهن ناخودآگاه بر روی رفتار و نیز 

شناسایی کل یک فرد در ارتباط با گذشته تأکید 

                                                             
1Yung 
2
Kelly 



 

دارد. از طرف دیگر نظریه یونگ فضای خالی 

ایده های فروید نسبت به رویکردهای شخصیتی 

کند. او سه سطح شخصیتی را  مدرن را پر می

کند: سطح آگاهانه )واقعیت روزمره(،  تشریح می

نا آگاهانه )که در برگیرنده عقده های سطح 

فردی است(، و یک سطح نا خود آگاه جمعی 

)که ذخیره ای از تجارب تکامل یافته و جهانی 

ماست(. جرج کلی نیز نظریه ای دارد که بر 

اساس آن وی تنها به رشد شخصیت توجه 

کند بلکه او کل یک فرد را بر اساس  نمی

گیر  نظر میادراکات، نگرش ها و اهداف وی در 

د. به زعم او شخصیت فرد عبارت است از  یک 

 روش فردی برای ساخت و آزمون دنیای اطراف.



 نظریات نوع شناختی-2-3-2-3-4

این نظریات به شناخت انواع تیپهای شخصیتی  

 پردازد که برخی از آنها عبارتند از: می

(: وی افراد را در سه گروه 1942) 1شلدون

آرام، دوستدار روابط جای داد: افراد چاق: 

 اجتماعی

 افراد ماهیچه ای: قوی و پر انرژی

افراد لاغر:بلند قد، ظریف، اهل تفکر، هنرمند و 

 درون گرا

(: که افراد را به دو 1974)2فراید من و روزن من

 گروه تیپ آ و ب تقسیم کردند.

                                                             
1 Sheldon 
2
Friedman & Rosenman 



 

داند  (: که تیپ تی را افرادی می1990) )1فارلی

 د.که به دنبال خطر کردن هستن

(: که به تحلیل شخصیت های 1971یونگ)

 درونگرا و برونگرا پرداخت.

 16(: آنها 1985، 1976، 1962) )2میر و بریگز

نوع شخصیت را شناسایی کردند و بر این باورند 

که تفاوتهای اساسی در ادراک و قضاوت 

تفاوت اساسی در رفتار است:  4شناختی در نتیجه 

ت به تفکر، احساس، غریزه نا آگاهانه، قضاو

 عواطف.

( نیز به شناسایی تیپهای 1967) )3جیمز کین

                                                             
1Farely 
2Myre & Briggs 
3
James Keene 



 شخصیتی مذهبی و عصبی پرداخت.

 رویکرد خصایص -2-3-2-3-5

این نظریات افراد را بر اساس برخی ویژگیهای 

 کنند: خاص شخصیتی طبقه بندی می

(: بر اساس 1957) )1کریس آرگریس

خصایص بلوغ و عدم بلوغ افراد به ارائه یک مدل 

از شخصیت محیط کار پرداخت. وی معتقد بود 

توانند به درجه ای  افراد در هر سنی که باشند می

 از رشد دست یابند.

(. خصایص را 1966، 1961، 1037)2آلپورت

داند که به رفتار  به عنوان خطوط راهنمایی می

بخشند.خصایص ترتیبی، خصایص  دوام می

                                                             
1 Argris 
2
Allport 



 

 مرکزی و خصایص ثانویه

(، کاستا و  1990)2مان ( ، دیگ1963) 1نورمن

 5( نیز خصایص شخصیتی 1985)3مک کرین 

دسته  5بزرگ را شناسایی کردند گه مشتمل بر 

از ویژگیهای شخصیتی افراد شامل برون گرایی، 

توافق، وجدان، ثبات عاطفی، و تجربه پذیری 

 بود.

پویایی شخصیتی، که بر عوامل شخصیتی تأثیر 

، بر گرفته از گذار بر رفتار افراد دلالت دارند

(. 1939-1856نظریات زیگموند فروید است )

عقاید وی در ارتباط با این نظریه شامل انگیزش نا 

                                                             
1Norman 
2Digman 
3
Costa & Mc Crae 



آگانه، رشد و توسعه و ساختار شخصیت است. او 

بر متغیر های نا آگاهانه بروز رفتار تأکید دارد. از 

نظر او شخصیت فرایند تعامل بین سه عنصر 

 تر است.شخصیت یعنی، خود، من و من بر

 رویکرد انسان شناسانه-2-3-2-3-6

کند که برداشت از خود یک  این نظریه بیان می

 شود. قسمت مهم از شخصیت فرد محسوب می

( به عنوان مثال معتقد بود 1959)1کارل راجرز

که نیروی انگیزشی مرکزی در درون یک فرد 

نیاز غریزی برای بالفعل نمودن و تحقق برترین 

فرد است. این نظریه بر روی  قابلیتهای بالقوه

اخلاقیات، با اخلاق بودن، ایمان مذهبی و دیگر 

خصایص متمایز کننده مثل فلسفه، زیبایی 
                                                             
1
Rogers 



 

 شناختی، خلاقیت و نوآوری متمرکز است.

 رویکرد التقاطی یا تلفیقی-2-3-2-3-7

برخی از محققان بین شخصیت و ویژگیهای 

 فرهنگی یک فرد هم بستگی یافته اند.

( به عنوان مثال، کشف کرد 1981)1بریسلین

که آیا رفتار یافت شده در یک فرهنگ در 

 نماید یا خیر. فرهنگ دیگر هم رخ می

( نیز دو ویژگی مهم را مورد 1990)2تراندیس

 بررسی قرار داد: فردیت گرایی و جمع گرایی.

رویکردهای مربوط به -2-3-2-3-8

 رشد

                                                             
1Brislin 
2
Trandis 



کریس آرگریس، دانیل لوینسون و شی هی به 

ر منظم طرق رشد شخصیت در طی زمان را طو

کند که افراد  بررسی نمودند. آرگریس بیان می

در طول یک زنجیره ابعاد از غیر بالغ به بالغ 

یابند و لوینسون و شی هی نیز  توسعه می

شخصیت افراد را به طور مرحله ای بررسی 

 3کردند. به عنوان مثال، مدل شی هی در مورد 

بود. نتایج   85-45و  45-30، 30-18مرحله سن 

نشانگر این بود که شخصیتها طی زمان توسعه 

یابند و به این صورت نیازها و زوایای  می

شخصیتی افرادی که در ابتدا وارد سازمان 

شوند در حالیکه مراحل مختلف را طی  می

 کند. رسند تغییر می کنند یا به بلوغ می می

رویکرد خصایص  -2-3-2-3-9



 

 خصی و ثبات عاطفیاجتماعی، ادراک ش

شامل خصایص سطح  خصایص اجتماعی

باشند که روش یا طریقی را که فرد در  فردی می

هنگام تعامل با زمینه های اجتماعی مختلف در 

دهد و  شود را نشان می برابر افراد ظاهر می

انعکاسگر روشی است که یک فرد به جمع 

آوری و ارزیابی اطلاعات در حل مسائل و 

 پردازد. یتصمیم گیری م

کند  روشی را منعکس می ادراک شخصی

که فرد تمایل دارد تا از طریق آن موقعیت 

فیزیکی و اجتماعی خویش و هم چنین باورهای 

اصلی و جهت گیری فردی در مورد برخی 

مسائل را مورد بررسی قرار دهد. این بخش 


