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چكيده
زمينه و هدف: موضوع تناسب شغل و شخصيت افراد يكى از اصول مهم و ضرورى است كه قسمت اعظم 
موفقيت شاغلان در مسئوليت هاى مختلف ناشى از رعايت اين اصل است. هدف پژوهش حاضر مقايسه 

ويژگى هاى شخصيتى افراد كارآمد و ناكارآمد پليس در پنج رسته عملياتى است. 
روش: پژوهش حاضر از نظر هدف كاربردى و از نظر شيوه اجرا، پيمايشى است. جامعه آمارى پژوهش را 
كاركنان پليس در سال هاى 95 و 96 تشكيل داده اند و حجم نمونه 793 نفر تعيين شد. براى جمع آورى 
اطلاعات از پرسش نامه «نئو» استفاده شد كه روايى آن توسط گروسى فرشى به دست آمد. همچنين براى 

آزمون پرسش پژوهش از روش آمار استنباطى و آزمون تى استفاده شد. 
يافته ها: يافته هاى پژوهش حاكى از آن است كه بين متغيرهاى روان رنجورى، برون گرايى، موافق بودن و 
باوجدان بودن در دو گروه پليس كارآمد و ناكارآمد به طور معنادارى تفاوت وجود دارد؛ همچنين در رسته 
آگاهى، در متغير موافق بودن و در رسته مرزبانى ميان متغير هاى گشودگى، موافق بودن و با وجدان بودن و 
در رسته انتظامى، در متغيرهاى روان رنجورى و برون گرايى، موافق بودن و با وجدان بودن و در رسته راهور 

در متغير وجدان ميان دو گروه كارآمد و ناكارآمد تفاوت معنادار وجود دارد. 
نتايج: با توجه به يافته ها و از آنجا كه ويژگى هاى شخصيتى از عوامل مؤثر براى افزايش كارايى افراد است، 
از  يكى  به عنوان  افراد  رسته بندى  زمان  در  و  استخدام  بدو  در  شخصيتى،  ويژگى هاى  است  لازم  بنابراين 

معيارهاى اصلى مد نظر قرار گيرد. 
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مقدمه
انتخاب  در  درصورتى كه  مى شود؛  محسوب  سرمايه  ارزش ترين  با  سازمانى  هر  در  انسانى  نيروى 
افراد به استعدادها، توانمندى ها و ويژگى هاى روان شناختى آنها توجه كافى شود، عملكرد مناسب، 
رضايت مندى شغلى و نيز افزايش انگيزه خدمتى در كاركنان را به دنبال خواهد داشت. به همين 
ويژگى هاى  تناسب  به  آنها  جايابى  و  افراد  گزينش  به منظور  مختلف  سازمان هاى  در  امروزه  دليل 
مستثنى  قاعده  اين  از  نيز  پليس  و  مى شود  ويژه اى  توجه  حرفه اى،  الزام هاى  با  افراد  روان شناختى 
نيست (اصغرزاده، 1391: 4). مرور ادبيات پژوهشى مربوط به قلمروهاى سنجش و اندازه گيرى در 
نيروهاى نظامى و انتظامى دنيا نشان مى دهد كه براى ارزشيابى كاركنان نظامى و نيروهاى پليس، 
از روش هاى علمى و متقن تر بهره گرفته مى شود (الياسى، 1389: 3). شايد يكى از مهم ترين سهم 
روان شناسان، نزديك كردن افراد به موفقيت شغلى از ديدگاه هدف مند باشد. به عبارتى توضيح اين 
امر كه، ويژگى هاى فردى مى تواند در شكل دهى مسير شغلى نقش ايفا كند، يكى از اين ويژگى هاى 
فردى شخصيت است. شخصيت به طور خاص با نتايج عينى و ذهنى شغل مثل عملكرد شغلى 
و رضايت شغلى در ارتباط است (جادج، هلر و مونت١ ، 2002: 532). ادبيات روان شناسى غنى از 
يافته هايى است كه نشان مى دهد ويژگى هاى شخصيتى سالم بر نتايج كار تأثير مى گذارد. به عنوان 
توانمند  را  او  و  مى كند  انعطاف پذير  مشكلات  و  سختى ها  قبال  در  را  فرد  ويژگى هاى  اين  مثال 
مى سازد (روترينگهاوس و ميلر ٢ ، 2013؛ به نقل از دفى، بلستين، دايمر٣، 2016: 136). از حوزه هاى 
مورد مطالعه در شخصيت، ارتباط آن با شغل است، بنابراين در حوزه روان شناسى شغلى بسيارى 
از انديشمندان نظير، پارسونز۴، سوپر۵، رو۶، هالند٧ و...، نظريه هايى را ارائه داده اند كه بر همبستگى 
شخصيت، انگيزه و استعداد و...، با موفقيت و عملكرد شغلى تأكيد داشته اند (سورى، 1388: 12). 
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يكى از متغيرهايى كه با بسيارى از متغيرهاى عملكردى رابطه دارد ويژگى هاى شخصيتى كاركنان 
است (ميهالسى١، 2014: 443؛ زينگلر، بسر و ورابل٢، 2015: 112). نكته حائز اهميت اين است 
به  ابتدا  بايد  مسئله  اين  با  رابطه  در  مى كند.  تبيين  را  شغلى  عملكرد  شخصيت افراد  چگونه  كه 
هر  با  هركسى  به راحتى  و  نيست  پوشيده  هيچكس  بر  وجودشان  كه  كرد  اشاره  موضوعه  اصول 
غالب  در  است.  فردى  تفاوت هاى  بحث  اصول  اين  از  يكى  دريابد.  را  آن  مى تواند  علمى  سطح 
همين تفاوت هاست كه احساس مى كنيم افراد در عين ويژگى هاى مشترك، منحصر به فرد بوده 
و استعدادها، انگيزه ها و تمايلات ويژه خود را بروز مى دهند. در واقع نيك كه مى نگريم مى بينيم 
(فريدهون٣،  اوست  خود  مختص  فرد  هر  بر  مسلط  ارزشى  نظام  به طوركلى  و  دانش  نگرش،  كه 
1999؛ به نقل از تحفه، 1389: 23). اين تفاوت ها هستند كه در چارچوب فرآيندهاى شناختى به 
تفاسير گوناگون مى انجامند و در نتيجه رفتار متفاوتى را پديد مى آورند. بنا به گفته اردريم ، ونگ 
و زيككار۴ (2006)، به طوركلى تمامى اين تفاوت ها را مى توان بر پايه ويژگى هاى شخصيتى افراد 
صورت بندى كرد. بنابراين مى توان استدلال كرد كه هر آنچه ما به صورت متفاوت درك مى كنيم از 
تعامل و بروز ابعاد شخصيتى ناشى مى شود. البته به نظر مى آيد كه شدت و فراوانى ميزان هريك 
از ويژگى هاى شخصيتى، وجود گوناگونى ها و تفاوت هاى گسترده را تبيين كند. شخصيت هر فرد 
نقش مهمى در عملكرد شغلى اش دارد زيرا شخصيت فرد انگيزش و نگرش فرد را نسبت به يك 
و  سامانى  مى كند (بابائيان،  مشخص  مى دهد  پاسخ  شغلى  اقتضائات  به  فرد  كه  شيوه اى  و  شغل 
كرمى، 1393: 10). به اعتقاد آلپورت۵ (1935) نگرش يك حالت روانى و آمادگى ذهنى و عصبى 
است كه ازطريق تجربه، سازمان  يافته، و بر واكنش ها و پاسخ هاى فرد در برابر كليه اشياء و موقعيت هايى 
كه مربوط به آن مى شوند تأثير مى پذيرد (كراچفيلد۶ ، 1999؛ به نقل از تحفه، 1389: 23). بنابراين از آن 
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جا كه شخصيت افراد بر نگرش هاى كلى آن ها تأثير دارد مى توان نتيجه گرفت كه شخصيت افراد 
به عنوان يكى از مهمترين عوامل تأثيرگذار بر نگرش هاى افراد با تعهد به شغل و سازمان و در نتيجه 
شخصيت  انسان  در  صفات  برخى  كه  معتقدند  صفت  نظريه پردازان  است.  مرتبط  شغلى  عملكرد 
وى را مى سازند، كه  اين صفات در طول زمان نسبتأ پايدار بوده و در انواع مختلف متفاوت هستند؛ 
اين نظريه پردازان به جنبه هاى پايدار و مقاوم شخصيت تأكيد دارند. كتل١و آيزنك٢ با استفاده از 
به  اين  دارد.  تفاوت  تعداد  نظر  از  كه  آوردند  به دست  را  شخصيتى  صفات  عاملى،  تحليلى  روش 
معنى ضعف در روش كار آنها نيست، بلكه بيانگر نحوه اى است كه هر نظريه پرداز ترجيح مى دهد 
و  هستند  ناراضى  نظريه  دو  هر  از  شخصيت،  پژوهشگران  از  شمارى  كند.  ارزيابى  را  شخصيت 
معتقدند كه  آيزنك تعداد بسيار كمى ابعاد و كتل تعداد بسيار زيادى عامل را مشخص كرده اند. 
مك  شولتز٣، 2016: 282).  و  است (شولتز  كرده  مشخص  را  شخصيت  عامل  پنج  جديدتر  نظريه 
كرى و كاستا۴ (1985: 710)، به برنامه تحقيق گسترده اى مبادرت كردند كه پنج عامل اصلى را 
مشخص كرد؛ اين عوامل عبارت اند از: روان رنجورخويى، برون گرايى، گشودگى، موافقت و وجدان؛ 
و در توصيف اين ويژگى ها بيان نمودند: افراد روان رنجور داراى ويژگى هاى نگران، ناايمن و عصبى 
و دائما در حال دلشوره هستند. گرايش به تجربه هاى منفى مانند اضطراب، خشم، تحريك پذيرى، 
ترس، غم و ناامنى دارند (مك كرى و كاستا، 1985: 710)، افرادى كه نمره بالا در روان رنجورخويى 
مى گيرند كمتر قادر به كنترل تكانه بوده، به سختى با استرس مقابله مى كنند، و قادر به دادن پاسخ 
عاطفى به شرايطى كه بيشتر مردم در آن تحت تأثير قرار مى گيرند، نيستند (مك كرى و جان۵، 
1992: 177). برون گرايى: افراد برون گرا معاشرتى، حراف، لذت جو با محبت، اجتماعى، پرحرف، 
ويژگى هاى  داراى  افراد  اين  گشودگى:  كاستا، 1985: 710).  و  كرى  هستند (مك  پرانرژى  قاطع، 
ابتكار، استقلال، خلاقيت و شجاعت هستند. گشودگى وسعت، عمق و تنوع اشتياق فرد را براى 
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ايده هاى جديد نشان مى دهد و به ميزانى كه يك فرد تخيلى، روشن فكر، هوشمند و هنرى حساس 
است اطلاق مى شود (مك كرى و كاستا، 1985: 711). باز بودن نيز با قدردانى، زيبايى و كنجكاوى 
فكرى، علاقه به طبيعت، حفاظت از محيط زيست در ارتباط است (هرش و دالدرمن١، 2007؛ به نقل 
از ماركوويتز، گولدبرگ، اشتون و لى٢، 2012: 60 ). موافقت: اين دسته از افراد خوش قلب، دلسوز 
ديگران و ساده دل هستند. آنها با ادب، با سخاوت و مشتاق براى كمك به ديگران هستند. توافق، 
جان، 1992).  و  كرى  دارد (مك  افراد  اين  بخشودگى  و  سازگارى  محبت،  همدلى،  سطح  به  اشاره 
هستند.  انضباط  و  سخت كوشى  بودن،  اعتماد  قابل  بالا،  دقت  ويژگى هاى  داراى  افراد  اين  وجدان: 
افراد با وجدان تمايل زيادى به مسئوليت پذيرى در سازمان دارند و پايبندى به قوانين و هنجارهاى 
سازمان از شاخصه هاى آنان است (مك كرى و كاستا، 1985). پژوهش ها نشان داده است اين افراد 

به شدت به فكر محيط زيست هستند (ميلفون و سيبلى٣، 2012: 188). 
سازمان ها بر حسب اهداف، وظايف و فعاليت هاى جارى خود، نيازها، انتظارات و توقعات 
خاصى را ارضاء مى كنند، بنابراين براى هريك از آن ها انواع شخصيت، محيط شغل و مشاغل 
خاص مناسب است و هرچه سازگارى و تناسب بين شخصيت و شغل بيشتر باشد خشنودى شغل و 
عملكرد بهتر و بيشترى در پى خواهد داشت. موضوع تناسب شغل و شخصيت افراد يكى از اصول 
مهم و ضرورى است كه قسمت اعظم موفقيت شاغلان در مسئوليت هاى مختلف ناشى از رعايت 
اين اصل است و بخش اعظمى از مشكلاتى كه در برخى سازمان ها رخ مى دهد به تناسب ناكافى 
شخصيت و شغل افراد شاغل برمى گردد (معمارزاده، 1389: 233). پليس داراى حيطه گسترده اى 
از مأموريت هاى درون سازمانى و برون سازمانى است. تفاوت در مأموريت هاى پليس آن هم در 
رسته هاى مختلف مشهود و تصريح قانونى دارد و براى هر مأموريتى، كاركنان آگاه و قوى و با 
ويژگى هاى روان شناختى خاص مورد نياز است و چون پليس به دنبال اجراى مأموريت هاى خاص 
پليس جامعه محور است، بنابراين انتخاب افراد بايد با استفاده از روش هاى علمى صورت گيرد 
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تا ضمن انتخاب افراد اصلح و كارآمد بتوان براساس ملاك هاى علمى اين افراد را در مشاغل و 
رسته هاى متعدد و براساس ويژگى هاى روانشناختى آنها به كار گمارد. بنابراين پرسش پژوهش 
در  شخصيتى  لحاظ  از  ناكارآمد  و  كارآمد  پليس  بين  تفاوتى  چه  اين كه:  از  است  عبارت  حاضر 

رسته هاى عملياتى وجود دارد؟ 

مبانى نظرى
تأثير  افراد  كلى  نگرش هاى  بر  شخصيتى  ويژگى هاى  كه  است  شده  پذيرفته  كاملاً  مسئله  اين 
تأثير  مسئله  و  گرفته  قرار  استفاده  مورد  پژوهش ها  از  بسيارى  در  نتيجه اى  چنين  مى گذارند. 
، 2006؛  گاريتى١  و  دانسته اند (بريت  انكارناپذير  و  بديهى  را  افراد  كلى  نگرش هاى  در  شخصيت 
ماهاسن، زوبى و باتاينه٢، 2013: 1). پژوهش ها نشان مى دهد كه برون گرايى پيش بينى معتبرى از 
عملكرد در شغل ارائه مى دهد كه با تعامل اجتماعى همراه است (برريك و مونت٣، 1991؛ بينگ 
و لونسبرى۴، 2000: 515). جانسون ۵ (1997: 1) رابطه مثبت بين برون گرايى و عملكرد شغلى 
كاركنان پليس را نشان داد و گفت اين رابطه منجر به سطح بالايى از تعامل در خدمات رسانى 
پليس است. روان رنجورخويى يك بعد از شخصيت طبيعى است كه گرايش عمومى به تجربه منفى 
تحت تأثير عواطفى چون ترس، غم، خجالت، خشم، احساس گناه و انزجار است (به نقل از روتمن 
و كوتزر۶، 2003: 69). نمره روان كم در اين مورد نشان دهنده ثبات عاطفى است. اين افراد معمولا 
آرام و قادر به رويارويى با شرايط استرس زا بدون ناراحت شدن هستند (هاف، اياتون، دوننات، كامپ 
ومك كلوى٧، 1990: 581). هورمن و ماچك٨ (1996: 171) دريافتند كه روان رنجورخويى يكى از 
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عوامل مؤثر بر پيش بينى عملكرد شغلى است. پژوهش ها نشان مى دهد كه نمرات روان رنجورخويى 
در بين افسران پليس پايين است. به  عنوان مثال فنسر و لاك ١ (1973) در پژوهش خود دريافتند 
كه پليس نمرات كمترى نسبت به ساير شهروندان در روان رنجورخويى دارد. در پژوهش ديگرى كه 
توسط هلز و نورول٢ (1991: 31) بر روى 234 نفر از پليس هاى راهنمايى و رانندگى انجام شد 
نتايج نشان داد كه سرسختى و روان رنجورى با استرس و پيامدهاى آن در ارتباط است؛ آنها دريافتند 
كه استرس ادراك شده يك عامل مهم و قابل توجه از عواقب ناشى از استرس بود. باز بودن به 
تنوع طلبى،  درونى،  احساسات  به  توجه  زيبايى شناسى،  حساسيت هاى  فعال،  تخيل  شامل:  تجربه 
كنجكاوى فكر، استقلال و قضاوت است (روتمن و كوتزر،2003: 69). پژوهش ها نشان داده است 
كه باز بودن به تجربه، مرتبط با موفقيت در مشاوره دادن (هميلتون٣، 1988)، آموزش (برريك و 
در  است؛  كرتز، 2003)  و  روتمن  از  به نقل  (رائودسپ1990،۴  تغيير  با  سازگارى  و  مونت، 1991) 
مقابل، جانسون (1997) هيز، روهم و كاستلانو ۵ (1994: 397)، نشان دادند كه كاركنان موفق (در 
مقايسه با كارمندان ناموفق) به صورت قابل توجهى نمرات پايين ترى در باز بودن داشتند (به نقل 
كوتزر، 2003). سالگادو ۶ (1997: 30) گزارش داد ارتباط معنادارى بين گشودگى و  از روتمن و 
عملكرد افسران پليس وجود دارد. آمودت٧ (2004: 18) نشان داد گشودگى، وجدان و برون گرايى 
كه نمرات دانشجويان دانشكده  پليس را پيش بينى مى كردند با عملكرد در ارتباط بود. فردى با اين 
ويژگى يك فرد سازگار است و براساس نوع دوستى، با دلسوزى و اشتياق به ديگران كمك مى كند 
و در عوض معتقد است كه ديگران به همان اندازه مفيد خواهند بود؛ افراد مخالف اين گروه داراى 
ويژگى هاى خصمانه، خودخواه و مشكوك به اهداف و مقاصد ديگران هستند و بيشتر اهل رقابت تا 
همكارى هستند (به نقل از روتمن و كوتزر، 2003). همچنين، نظم و مسئوليت پذيرى افراد با وجدان، 
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آنها را ملزم به انجام درست قوانين و پيروى از هنجارها مى كند (هرش١، 2010: 245). بهادرى (1391: 
76) در پژوهش خود نشان داد كه بين ويژگى شخصيتى برون گرايى و هم سازى و وظيفه شناسى با 
رضايت شغلى رابطه مثبت و بين ويژگى شخصيتى روان نژندى و تجربه پذيرى با رضايت شغلى 
و  دلپذيرى  ويژگى  بين  كه  داد  نشان  خود  پژوهش  در   (1388) موسوى  دارد.  وجود  منفى  رابطه 
اين  جزئى  مؤلفه هاى  سطح  به طورى كه  دارد؛  وجود  معنادارى  رابطه  كلانترى ها  كاركنان  عملكرد 
ويژگى نظير نوع دوستى، اعتماد، دل رحمى و...، بالا بوده است ضمن اينكه، ويژگى مسئوليت پذيرى 
نيز مى تواند پيش بينى كننده خوبى براى عملكرد كاركنان باشد. فرزاد و بريرى(1384) در پژوهش 
خود نشان دادند كه ويژگى مسئوليت پذيرى در بين كاركنان كلانترى ها از ساير صفات بالاتر بوده 
خويشتن دارى،  ترتيب،  و  نظم  كفايت،  احساس  وظيفه شناسى،  مؤلفه هاى  شامل  ويژگى  كه  اين 
احتياط در تصميم گيرى و پيشرفت گرايى است. همچنين نصارى نژاد(1383) نيز بر وجود ويژگى 
كلى مسئوليت پذيرى در فرماندهان و ذوقى (1385 به نقل از سورى، 1388) نيز بر وجود صفات 
تأكيد  كاركنان  در  و...،  كفايت  احساس  وظيفه شناسى،  نوع دوستى،  خويشتن دارى،  دلرحم بودن، 
داشته اند. در چند دهه گذشته مدل پنج عاملى به طور گسترده اى پذيرفته شده است. دو بعد عمده  اين 
پنج عامل، يعنى وجدان و ثبات عاطفى (روان رنجورى معكوس)، پيش بينى معتبرى براى عملكرد 
پليس و در نهايت استخدام پليس براساس اين دو ويژگى به ما نشان مى دهد (دتريك و چيبنال٢، 
ارتباط  در  شغلى  رضايت  با  مثبت  به صورت  برون گرايى  نمونه  به عنوان  سالگادو، 1997).  2006؛ 
دادند كه  نشان  مگناويتا۴ (2013)،  و  چورى  كومو،  گاربارينو،  و  كيم٣، 2009)  و  مير  است (ميلر، 
برون گرايى و موافق بودن به صورت منفى با استرس و مشكلات سلامت روان در ميان افسران پليس 
در ارتباط است. دتريك و چيبنال (6 200) نيز بين نمرات NEO PI-R در جنبه هاى روان رنجورى 
پايين و وجدان بالا و برون گرايى بالا و انواع اندازه گيرى عملكرد آكادمى پليس روابط قوى پيدا 
كردند. به طور مثال نمرات بالا در ارزش خواهى و نمرات پايين در هيجان، پيش بينى كننده عملكرد 
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خوب پليس است. نمرات پايين در روان رنجورى با عملكرد بالا در استفاده از سلاح گرم همراه بود. 
نمرات بالا در وجدان و برون گرايى با عملكرد بدنى خوب همراه بود. همچنين در هماهنگى با اين 
پژوهش ها؛ هو و اشنايدر١ (1996)، نشان دادند كه روان نژندى و وجدانى بودن، مهمترين ويژگى هايى 
هستند كه عملكرد شغلى را پيش بينى مى كنند. بنابراين انتظار مى رود كه نارسايى هاى شناختى 
در كارگاه ها با ويژگى وجدانى بودن همبستگى منفى داشته باشند. در فراتحليلى كه توسط برريك 
و مونت (1991) صورت گرفت، به  اين نتيجه رسيدند كه باوجدان بودن بهترين ويژگى شخصيتى 
پيش بين عملكرد شغلى است و برون گرايى و روان رنجورى نيز پيش بينى كننده هاى خوبى براى 
خشنودى شغلى هستند. روتمن و سوئتزر٢ (2003) نيز به بررسى رابطه ابعاد شخصيت و شغل و 
كارايى پرداختند كه نتايج نشان داد كه ثبات هيجانى، برون گرايى، باز بودن به تجربه و وجدان، با 
عملكرد، كار و خلاقيت رابطه مثبت دارد. در پژوهش ديگرى، والاس و ودانويچ٣ (2003؛ به نقل از 
كيانى، 1394: 123)، بيان مى كنند افرادى كه داراى نمره بالايى در ويژگى وجدانى بودن هستند 
توجه بيشترى به كارهاى محوله داشته و در انجام وظايف شغلى انسجام خود را حفظ مى كنند. 
دتريك و چينبالNEO PI-R (2013) ۴ را بر روى 288 نفر از متقاضيان افسرى پليس اجرا كردند. 
متقاضيان سطوح پايين روان رنجورخويى و سطح بالايى از برون گرايى و وجدان را داشتند. عبداله 
رشيد و عمر۵ (2013) نيز در نتايج پژوهش خود اعلام كردند كه شخصيت پيش بينى مناسبى براى 
عملكرد است و برون گرايى، وظيفه شناسى، توافق و باز بودن به تجربه اثر مثبت و معنادارى بر 
عملكرد شغلى كارمندان دارد درحالى كه روان رنجورخويى اثر منفى بر روى كار و عملكرد زمينه اى 
به  خود  پژوهش  در  نيز   (2003) بانس٧  و  باند  و   (2006) لانگان۶  و  گرانت  مى گذارد.  كارمندان 
روان رنجورخويى  ويژگى  بر  تأكيد  با  بيشتر  عملكرد  و  شخصيتى  ويژگى هاى  بين  ارتباط  مطالعه 
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پرداختند. ليپن كولكويت و اريز١ (2000: 563) و پولاكوز آراد و دونوون٢ (2000) نيز در پژوهش 
تغييرات  با  انطباق  به  قادر  هستند  گشودگى  ويژگى  به  مستعد  كه  افرادى  كه  دادند  نشان  خود 
در محيط كار به طور مؤثر هستند. تت جكسون و راتستين٣ (1991) نيز معتقدند توافق پذيرى 

مى تواند پيش بينى عملكرد شغلى را انجام دهد. 

روش پژوهش
پژوهش حاضر از نظر هدف كاربردى و از نظر روش پيمايشى است. جامعه آمارى پژوهش را كليه 
كاركنان پليس در پنج رسته مأموريتى انتظامى، آگاهى، راهنمايى و رانندگى، اطلاعات و مرزبانى 
ويژگى هاى  سنجش  و  ميدانى  داده هاى  گردآورى  براى  است.  داده  تشكيل  و 96  سال هاى 95  در 
هنجاريابى  در  فرشى (1380)،  گروسى  شد؛  استفاده  سؤالى «نئو»  پرسش نامه 60  از  روان شناختى 
ضرايب  است.  بين 0/56 تا 0/87 گزارش كرده  را  بعد اصلى  ضريب همبستگى 5  نئو،   آزمون 
و  سازگارى  بازبودن،  برون گرايى،  روان آزردگى خويى،  اصلى  عوامل  از  هريك  در  كرونباخ  آلفاى 
باوجدانى، به ترتيب 0/86، 0/73، 0/56، 0/68 و 0/87 به دست آمده است. در اين پژوهش، 
ضرايب آلفاى كرونباخ 5 عامل به ترتيب 0/70، 0/65، 0/64، 0/67، 0/60 به دست آمد. مبناى 
انتخاب كاركنان كارآمد و ناكارآمد فرم «ن پ 2» است (كاركنان كارآمد شامل كسانى است كه 
نمره «ن پ 2» آنها بالاتر از 180 و كاركنان ناكارآمد شامل كسانى است كه نمره «ن پ 2» آنها 
جامعه  اين  حجم  شده اند).  اعزام  كميسيون  به  خدمتى  قصور  به دليل  بنا  يا  بوده  از 150  پايين تر 
به طور تقريبى 82200 نفر برآورد شد. حجم نمونه در كل 850 نفر، براى هر رسته 170 نفر كه (85 
نفر كاركنان كارآمد و 85 نفر كاركنان ناكارآمد) برآورد شد. اما با توجه به سختى اجرا، تعداد 1100 
پرسش نامه  تعداد 793  درنهايت  جمع آورى  از  پس  و  ارسال  مرحله  سه  در  استان ها  به  پرسش نامه 

قابليت تحليل داشتند. براى انتخاب نمونه ها از روش نمونه گيرى تصادفى ساده استفاده شد.
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يافته هاى پژوهش
به منظور بررسى تفاوت ويژگى هاى شخصيتى بين كاركنان كارآمد و ناكارآمد به تفكيك در پليس 
و رسته هاى عملياتى، از آزمون تى دو نمونه اى مستقل استفاده شد. نتايج در جداول 1 ارائه شده 

است. 
جدول 1. تعداد افراد گروه نمونه برحسب نوع كارآمدى و رسته هاى خدمتى نيروى انتظامى

 رسته خدمتى
كلراهورانتظامىمرزبانىآگاهىاطلاعاتنوع كارآمدى

76707312073412كارآمد
8471708670381ناكارآمد
160141143206143793كل

جدول 2: نتايج آزمون تى مستقل براى شخصيت در دو گروه كارآمد و ناكارآمد كل افراد نمونه
معنادارىدرجه آزادىشاخص تىانحراف معيارميانگينگروهابعاد شخصيت

روان رنجورى
21/317/29كارآمد

-2/297910/022
22/456/66ناكارآمد

برون گرايى
29/685/32كارآمد

3/847910/0001
28/175/77ناكارآمد

گشودگى به تجربه
23/574/29كارآمد

-5/637910/573
23/744/06ناكارآمد

موافق بودن
28/045/72كارآمد

3/707910/0001
26/545/65ناكارآمد

باوجدان بودن
33/066/24كارآمد

3/567910/0001
31/357/25ناكارآمد

با توجه به بزرگتر از 0/05 بودن سطح هاى معنادارى، مى توان با اطمينان 95 درصد گفت 
متغيرهاى روان رنجورى، برون گرايى، موافق بودن و باوجدان بودن در دو گروه كارآمد و ناكارآمد 
به طور معنادارى با هم تفاوت دارند. همچنين تفاوت معنادارى ميان دو گروه از نظر متغير گشودگى 

به تجربه به دست نيامده است. 
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جدول 3 : نتايج آزمون t مستقل براى شخصيت در دو گروه كارآمد و ناكارآمد رسته آگاهى
معنادارىدرجه آزادىشاخص tانحراف معيارميانگينگروهابعاد شخصيت

روان رنجورى
27/228/31كارآمد

-0/87111/790/39
23/274/92ناكارآمد

برونگرايى
30/304/79كارآمد

 1/54 139/000/12
29/005/21ناكارآمد

گشودگى به تجربه
23/235/30كارآمد

-0/97123/080/34
23/793/69ناكارآمد

موافق بودن
28/705/58كارآمد

2/93139/000/004
26/154/70ناكارآمد

باوجدان بودن
32/595/96كارآمد

-0/17129/390/86
32/797/99ناكارآمد

با توجه به بزرگتر از 0/05 بودن سطح هاى معنادارى، مى توان با اطمينان 95 درصد گفت 
روان رنجورى،  ابعاد  در  ناكارآمد  و  كارآمد  گروه  دو  ميان  معنا دارى  تفاوت  آگاهى،  رسته  در 
برون گرايى، گشودگى و باوجدان بودن وجود ندارد ولى اين تفاوت در موافق بودن به دليل سطح 

معنادارى كمتر از 0/05 وجود دارد. 

 جدول 4: نتايج آزمون t مستقل براى شخصيت در دو گروه كارآمد و ناكارآمد رسته مرزبانى
معنادارىدرجه آزادىشاخص tانحراف معيارميانگينگروهابعاد شخصيت

روان رنجورى
22/95896/41707كارآمد

0/479 1410/633
22/54/90711ناكارآمد

برونگرايى
29/08225/24604كارآمد

1/4111410/16
27/92864/48289ناكارآمد

گشودگى به تجربه
22/80823/92165كارآمد

-2/152 1410/033
24/27144/7/208ناكارآمد

موافق بودن
27/52055/3258كارآمد

812/2 1410/006
25/15714/68929ناكارآمد

باوجدان بودن
32/01376/19025كارآمد

2/0471410/042
29/96/153ناكارآمد
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با توجه به بزرگتر از 0/05 بودن سطح هاى معنادارى روان رنجورى و برون گرايى و كوچكتر 
از 0/05 بودن معنادارى ساير موارد مى توان با اطمينان 95 درصد گفت در رسته مرزبانى، تفاوت 
معنا دارى ميان دو گروه كارآمد و ناكارآمد در ابعاد روان رنجورى و برون گرايى وجود ندارد ولى 

اين تفاوت در گشودگى، موافق بودن و باوجدان بودن وجود دارد. 

جدول 5: نتايج آزمون t مستقل براى شخصيت در دو گروه كارآمد و ناكارآمد رسته انتظامى
معنادارىدرجه آزادىشاخص tانحراف معيارميانگينگروهابعاد شخصيت

روان رنجورى
19/23336/17222كارآمد

-4/8252040/0001
23/83727/49095ناكارآمد

برونگرايى
31/04175/45939كارآمد

4/655154/1040/0001
26/82567/01292ناكارآمد

گشودگى به تجربه
23/65833/7763كارآمد

0/1512040/88
23/56984/6312ناكارآمد

موافق بودن
29/44175/49376كارآمد

2/7422040/007
27/16286/38907ناكارآمد

باوجدان بودن
34/74176/75315كارآمد

 2/4442040/015
32/29077/55508ناكارآمد

با توجه به بزرگتر از 0/05 بودن سطح هاى معنادارى گشودگى و كوچكتر از 0/05 بودن 
معنادارى  تفاوت  انتظامى،  رسته  در  گفت  درصد  اطمينان 95  با  مى توان  موارد  ساير  معنادارى 
ميان دو گروه كارآمد و ناكارآمد در گشودگى وجود ندارد ولى اين تفاوت در روان رنجورى و 

برون گرايى، موافق بودن و باوجدان بودن وجود دارد. 
جدول 6: نتايج آزمون t مستقل براى شخصيت در دو گروه كارآمد و ناكارآمد رسته راهور

معنادارىدرجه آزادىشاخص tانحراف معيارميانگينگروهابعاد شخصيت

روان رنجورى
22/008/64كارآمد

1/06141/000/29
20/577/34ناكارآمد

برونگرايى
28/845/19كارآمد

0/28141/000/78
28/576/16ناكارآمد



 514 1396 فصلنامة پژوهش هاى مد  يريت انتظامى / سال د   وازد   هم، شمارة سوم، پاييز

گشودگى به تجربه
23/524/14كارآمد

0/31141/000/76
23/304/50ناكارآمد

موافق بودن
26/366/17كارآمد

-0/40141/000/69
26/745/43ناكارآمد

باوجدان بودن
33/056/11كارآمد

2/28130/180/02
30/367/87ناكارآمد

اطمينان 95  با  مى توان  بودن،  باوجدان  معنادارى  سطح  بودن  از 0/05  كوچكتر  به  توجه  با 
درصد گفت در رسته راهور، تفاوت معنا دارى ميان دو گروه كارآمد و ناكارآمد در تمامى ابعاد 

به جز باوجدان بودن وجود ندارد. 

بحث و نتيجه گيرى
در اين پژوهش ويژگى هاى شخصيتى پليس كارآمد و ناكارآمد در رسته هاى عملياتى آگاهى، مرزبانى، 
انتظامى و راهور مورد مقايسه و بررسى قرار گرفت؛ نتايج نشان مى دهد: در مقايسه ويژگى هاى شخصيت 
دو گروه كارآمد و ناكارآمد در كل پليس، متغيرهاى روان رنجورى، برون گرايى، موافق بودن و باوجدان 
بودن در دو گروه كارآمد و ناكارآمد به طور معنادارى با هم تفاوت دارند و تفاوت معنادارى ميان دو 
گروه از نظر متغير گشودگى به تجربه به دست نيامده است. در رسته آگاهى، تفاوت معنادارى ميان دو 
گروه كارآمد و ناكارآمد در متغير موافق بودن وجود دارد و در ابعاد روان رنجورى، برون گرايى، گشودگى 
و باوجدان بودن تفاوت معنادارى وجود ندارد. در رسته مرزبانى، متغير هاى گشودگى، موافق بودن و 
باوجدان بودن دو گروه كارآمد و ناكارآمد به طور معنادارى با هم تفاوت دارند و تفاوت معنادارى ميان 
دو گروه در ابعاد روان رنجورى و برون گرايى وجود ندارد. در رسته انتظامى، در متغيرهاى روان رنجورى و 
برون گرايى، موافق بودن و باوجدان بودن دو گروه كارآمد و ناكارآمد به طور معنادارى با هم تفاوت دارند 
و تفاوت معنادارى ميان دو گروه از نظر متغير گشودگى وجود ندارد. رسته راهور، تفاوت معنادارى ميان 
دو گروه كارآمد و ناكارآمد در تمامى ابعاد به جز باوجدان بودن وجود ندارد. اين نتايج هم سو با نتايج 
پژوهش هاى دتريك و چيبنال (2006)، سالگادو (1997) در بعد وجدان و روان رنجورخويى (معكوس)؛ 
ميلر و همكاران (2009) در بعد برون گرايى؛ گاربارينو و همكاران (2013) در بعد برون گرايى و موافق 

ادامه جدول 6: نتايج آزمون t مستقل براى شخصيت در دو گروه كارآمد و ناكارآمد رسته راهور
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بودن؛ دتريك و چيبنال (2006) ر در بعد وان رنجورخويى پايين، برون گرايى بالا و وظيفه شناسى در 
سطح بالا؛ هو و اشنايدر (1996) در بعد روان نژندى و وجدانى بودن؛ برريك ومونت (1991) در بعد با 
وجدان بودن؛ روتمن و سوئتزر (2003) در بعد ثبات هيجانى، برون گرايى، باز بودن به تجربه و وجدان؛ 
والاس و ودانويچ (2003؛ به نقل از كيانى 1394) در بعد با وجدان بودن؛ دتريك و چينبال (2013) 
در بعد سطوح پايين روان رنجورخويى و سطح بالايى از برون گرايى و وجدان؛ عبداله رشيد و همكاران 
(2013) در بعد برون گرايى، وظيفه شناسى، توافق و باز بودن به تجربه و روان رنجورخويى؛ سالگادو 
(1997) و آمودت (2004) در بعد گشودگى به تجربه و عملكرد است و جانسون (1997) و هيز و 
همكاران (1994؛ به نقل از روتمن و كوتزر، 2003) در بعد گشودگى به تجربه ناهم سو است. شخصيت 
هرفرد نقش مهمى درعملكرد شغلى اش دارد زيرا شخصيت فرد انگيزش و نگرش فرد را نسبت به 
يك شغل و شيوه اى كه فرد به اقتضائات شغلى پاسخ مى دهد مشخص مى كند (بابائيان و همكاران، 
1393). تعدادى از ويژگى هاى شخصيتى خاص وجود دارد كه مى تواند تعيين كننده، رفتار فرد در 
سازمان باشند. نظريه پردازان نظريه پنج عاملى كاستا و مك كرى، پنج ويژگى را به عنوان عوامل اصلى 
شخصيت ياد مى كنند كه عبارت اند از: روان رنجورخويى، برون گرايى، وجدان كارى، توافق و گشودگى 
به تجريه. همچنين نظريه پردازان شغلى سازمانى نيز، به تناسب بين شخصيت و شغل مى پردازند و 
اذعان دارند افراد موفق نيازمند ويژگى هاى شخصيتى متناسب با آن شغل هستند تا بتوانند از عملكرد 
بالايى برخوردار باشند. در تبيين يافته هاى پژوهش حاضر، مى توان گفت ويژگى روان رنجورى مى تواند 
به عنوان عامل اصلى در موفقيت شغلى محسوب شود. ارتباط بين ويژگى هاى شخصيتى و عملكرد 
بيشتر بر روى روان رنجورخويى مورد مطالعه قرار گرفته است. نتايج پژوهش هاى باند و بانس (2003) 
نشان مى دهد افراد روان رنجور وقتى وارد بازار كار مى شوند يك سال پس از اشتغال دچار خطا در 
كار و سلامت روان كم و رضايت شغلى كم و استرس شغلى مى شوند. در مشاغل پليسى ويژگى 
روان رنجورى با توجه به حساسيتى كه  اين حرفه دارد جزء عوامل اساسى قلمداد مى شود كه داشتن اين 
ويژگى نه تنها به فرد، بلكه به سازمان آسيب وارد مى كند. چون پليس بايد سطح بالايى از تعاملات 
درون و برون سازمانى را دارا باشد. هورمن و ماچك١ (1996) دريافتند كه روان رنجورخويى يكى از 

1.   Hormann, H & Maschke, P
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عوامل مؤثر بر پيش بينى عملكرد شغلى است و پژوهش ها نشان مى دهد كه نمرات روان رنجورخويى 
در بين افسران پليس پايين است. بنابراين افرادى كه داراى ويژگى هاى نگران و ناايمن و عصبى و 

گوشه گير و افسرده هستند نمى توانند از كارايى بالايى در اين شغل برخوردار باشند. 
در مورد عامل هاى برون گرايى و درون گرايى مى توان چنين استدلال كرد كه برخى حيطه هاى 
شغلى نيازمند جهت گيرى به سمت دنياى بيرون و تعامل بيشتر با افراد و محيط هاى پيرامون است و در 
مقابل برخى مشاغل مستلزم جهت گيرى افراد به سمت دنياى درون است. در تبيين ويژگى برون گرايى 
مجرى  كه  دارند  بيشترى  تمايل  و  سازش كارترند  دارند  را  ويژگى  اين  كه   افرادى  گفت  مى توان 
دستورالعمل ها و قوانين باشند، بنابراين در رابطه با امور تخصصى نيز موفق تر هستند؛ با توجه به اينكه 
پليس بايد اطاعت پذير بوده و مجرى قوانين در جامعه باشد و از آنجايى كه با آحاد مردم سروكار دارد 
برون گرايى مى تواند در بيشتر رسته ها جزء معيارهاى اصلى قرار گيرد؛ در رسته راهور به دليل سطح 
بالاى تعاملات اجتماعى اگر پليس اين ويژگى را نداشته باشد نمى تواند فردى موفق باشد تعاملات 
بين فردى در اين رسته گاهى حياتى تر از مهارت هاى فنى و شغلى است؛ در ارتباطات بين فردى نيز 
گفتگو و فن بيان از جايگاه خاصى برخوردار است؛ در رسته انتظامى نيز به دليل وضعيت خدمتى و 
سروكار داشتن با آحاد جامعه و داشتن رويكرد پليس جامعه محور، اين ويژگى جزء ويژگى هاى اصلى 
اين رسته است؛ زيرا براى رسيدن سازمان به هدف هاى خود بايد تمامى هدف ها و شرايط و وظايف 
در آن سازمان هماهنگ باشد؛ اين درحالى است كه اين ويژگى در رسته اطلاعات و آگاهى معنا دار 
نيست؛ در تبيين اين يافته مى توان گفت رسته اطلاعات و آگاهى از آنجايى كه تقريباً رسته هايى 
همسان و شبيه به هم هستند در بسيارى از متغيرهاى شخصيتى معنادار نشده اند و اين شايد به دليل 

تمايل نداشتن آنها به تعامل با افراد و محيط هاى بيرونى باشد. 
 در تبيين ويژگى درون گرايى براى رسته مرزبانى مى توان گفت در برخى از رسته ها و مشاغل، 
ويژگى درون گرايى مناسب است زيرا به ابتكار و استقلال نياز دارد و چون درون گرايان كارهايى 
را به نحو احسن انجام مى دهند كه تكرارى و منظم بوده و موفقيت در آنها در گرو رعايت مقررات 
و  دارند  بيشترى  مسئوليت  احساس  وظيفه  انجام  در  افراد  اين  است،  همكاران  ساير  با  سازش  و 
براى كنترل محيط خود تلاش بيشترى مى كنند؛ در رسته مرزبانى نيز چون فرد روزهاى متوالى 
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مجبور به استقرار در پاسگاه هاى مرزى به دور از مردم و جامعه است و بايد دائماً كنترل بر محيط 
اطراف داشته و از احساس مسئوليت بالايى برخودار باشد و اين كار روزمرگى و تكرارى است، 
فردى با ويژگى درون گرايى، در اين رسته، موفق تر و كاراتر از فردى با ويژگى برون گرايى است. 
مك گرى و كاستا (1985) بيان كردند كه افراد با ويژگى گشودگى داراى ويژگى هاى ابتكار، 
استقلال، خلاقيت و شجاعت هستند و گرانت و لانگان (2006) معتقدند افراد با ويژگى گشودگى 
نيز همچون افراد برون گرا به دنبال شغل هايى هستند كه آزادى عمل در تصميم گيرى داشته باشند. 
نظريه ها و برخى از پژوهش هاى تجربى ليپن همكاران (2000) و پولاكوز (2000) نشان مى دهند 
كه افرادى كه مستعد به ويژگى گشودگى هستند قادر به انطباق با تغييرات در محيط كار به طور 
مؤثر هستند؛ بنابراين در تبيين ويژگى گشودگى در رسته مرزبانى مى توان گفت براساس ويژگى 
شغلى اين رسته فرد بايد داراى ويژگى هاى ابتكار، استقلال، خلاقيت، شجاعت، تخيل، هوشمند، 
هنرى، زيبايى و كنجكاوى فكرى، علاقه به طبيعت و حفاظت از محيط زيست باشد كه با توجه 
به زندگى در مرزها و دور از زندگى شهرى نياز به استقلال و ابتكار و شجاعت و علاقه به طبيعت 
و حفاظت از محيط زيست در اين رسته جزء ملزومات آن است و اين ويژگى شايد در رسته هاى 
ديگر كه نياز به انجام وظايف به دقت و اعمال و اجراى قوانين و مقررات دارد تأثير منفى در 

كارايى پليس داشته و ابتكار و استقلال و خلاقيت در عمل فرد را از كار گروهى كنار مى كشد. 
وارد  كه  فردى  گفت  مى توان  اين  تبيين  در  كه  است  شخصيتى  صفات  ديگر  از  بودن  موافق 
شغل پليس مى شود بايد داراى سطحى از توافق باشد و اين شغل را با تمام ويژگى ها و آسيب ها 
و تهديدهايى كه دارد بپذيرد تا بتواند در اين شغل كارايى داشته باشد زيرا اگر ويژگى توافق را 
پليس دارا نباشد، با محيطى كه در آن خدمت مى كند دچار تعارض و چالش مى شود. فردى با اين 
ويژگى يك فرد سازگار است و براساس نوع دوستى، دلسوزى و اشتياق، به ديگران كمك مى كند. 
تت و همكاران (1991)، معتقدند توافق پذيرى مى تواند پيش بين عملكرد شغلى باشد. در تبيين 
ويژگى توافق در رسته آگاهى مى توان گفت فردى كه در رسته آگاهى خدمت مى كند با جرم و 
جنايت و خشونت و قتل و آدم ربايى و...، سروكار دارد و اگر ويژگى توافق را نداشته باشد و نتواند 

با محيط سازش كند، خدمت براى او دشوار خواهد شد. 
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 وجدان اشاره به كنترل خود و فرايند فعال برنامه ريزى، سازماندهى و انجام وظايف دارد. فرد 
باوجدان، هدفمند، با اراده و مصمم است. روتمن و كوتزر (2003) بيان مى كنند كه فرد باوجدان 
كوتزر، 2003)،  و  روتمن  از  نقل  به  همكاران (1990،  و  هاف  است  مصمم  و  اراده  با  هدفمند، 
نشان دادند كه بين قابل اعتماد بودن (بخشى از ويژگى باوجدان بودن) و عملكرد شغلى ارتباط 
به دليل  گفت  مى توان  اطلاعات  و  آگاهى  رسته  در  وجدان  ويژگى  تبيين  در  دارد.  وجود  مثبت 
در  پليس  بزهكاران،  و  مجرمان  اجتماعى،  آسيب هاى  ناهنجارى ها،  با  مواجهه  و  شغلى  حساسيت 
اين رسته ها نيازمند داشتن نيروهايى باوجدان است كه پايبندى به قوانين و مقررات، انضباط و 

مسئوليت پذيرى و توانايى حل مسئله را داشته باشند. 
پيشنهادها:

به هنگام جذب و گزينش داوطلبان استخدام در نيروى انتظامى، رسته بندى در ابتداى گزينش، . 1
براساس ويژگى هاى روان شناختى باشد.

دارد . 2 ضرورت  انتظامى،  نيروى  در  تخصصى  پليس هاى  و ايجاد  مأموريت ها  تنوع  به  نظر 
شاخص ها و عوامل متناسب با هريك از پليس هاى تخصصى و يا رده هاى ستادى و صفى نيز 

مورد توجه قرار گيرند.
در شرايط آموزشى و تربيتى دانشجويان در دانشگاه علوم انتظامى امين در رسته هاى مختلف، . 3

ويژگى هاى روان شناختى لحاظ شود. 
نيروى . 4 كاركنان  كارايى  افزايش  بر  مؤثر  عوامل  بعدى،  پژوهش هاى  در  تا  مى شود  پيشنهاد 

انتظامى از ابعاد مختلف در نيروى انتظامى مورد مطالعه قرار بگيرد. 
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