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بيني عملكرد شغلي افسران پليسهاي شخصيتي در پيشنقش ويژگي
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چكيده
يژگي شخصيتي شامل روان هدف از انجام پژوهش حاضر بررسي رابطه پنج و

رنجورخويي، برونگرايي، توافق جويي، باز بودن نسبت به تجربه و وظيفه شناسي با عملكرد 
 پليس  بودند كه با شركت در 148شركت كنندگان . شغلي افسران پليس نيروي انتظامي بود

ه  و پرسشنامNEO-FFIابزار تحقيق پرسشنامه پنج عامل شخصيتي . پژوهش موافقت كردند
ضرايب همبستگي . سنجش عملكرد شغلي بودند كه از اعتبار و پايايي كافي برخوردار بودند

هاي نشان دادند كه به استثناي ويژگي شخصيتي باز بودن نسبت به تجربه، ساير ويژگي
به طور اخص، روان رنجورخويي با . دار داشتندشخصيتي با عملكرد شغلي همبستگي معني

منفي و برونگرايي، وظيفه شناسي و توافق جويي با آن رابطه مثبت عملكرد شغلي همبستگي 
نتايج حاصل از تحليل رگرسيون چندگانه نشان داد كه تركيبي خطي از متغيرهاي . داشتند

بيني برونگرايي بيني كردند و در اين پيشداري پيششخصيتي، عملكرد شغلي را به طور معني
بيني عملكرد شغلي ثيري در پيشأها ت و ساير ويژگيداري داشتندو وظيفه شناسي نقش معني

ها بر اساس مدل پنج عاملي شخصيت مورد بحث و بررسي قرار در پايان يافته. نداشتند
.گرفتند

عملكرد شغلي، برونگرايي، وظيفه شناسي، توافق جويي، باز بودن نسبت به : واژگان كليدي

تجربه، روان رنجورخويي

اهوازشناسي صنعتي و سازماني، دانشگاه شهيد چمراناستاديار گروه روان∗
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مقدمه

بدون ترديد گزينش . ام افسران پليس از اهميت بسياري برخوردار استگزينش و استخد

اشتغال در . تواند به بار بياورد مياقتصادي و اجتماعي بسياري راهاي افسران نامناسب هزينه

دهند، شغل منحصر به فردي  ميادارات پليس از حيث قدرت و اقتداري كه به كاركنان خود

هايي استفاده ن كاركنان بايد توجه ويژه مبذول داشت و از روشاز اين رو در استخدام اي. است

سان لازم اجتناب شود و بدينهاي فاقد صلاحيتهاي المقدور از استخدام پليسكرد كه حتي

از ). 1994، 1پاينس(تواند ايجاد كند، حراست كرد  ميلهأجامعه را از فجايع احتمالي كه اين مس

و ادارات پليس تبعات ناخوشايندي ها  افسران براي سازماناين رو، شكست در گزينش بهترين

سرانجام اينكه فرايند گزينش افسران پليس به لحاظ مالي براي ادارات . به همراه خواهد داشت

مالوف (شوند  ميزيادي را متحملهاي پليس حايز اهميت است، زيرا آنها براي گزينش هزينه

). 2008، 4از ساندرز؛ به نقل 1999، 3؛ كاسيو1986، 2و شات

كتبي، هاي  مانند آزمون،كنند ميگزينش مراحل مختلفي را براي گزينش لحاظهاي رويه

، 5راوس و هيكمن(رواني، و مصاحبه شفاهي هاي بررسي سوابق، آزمون پزشكي، آزمون

اين رويكرد چندگانه همواره براي انتخاب بهترين متقاضيان نيست، بلكه ). 2004

همانند ساير ). 1998، 6گاينز و فالكنبرگ(تن افراد فاقد شايستگي است براي نپذيرف

هاي يكي از روش. تر از تشخيص عملكرد خوب استمشاغل تشخيص عملكرد بد آسان

هاي كتبي روانشناختي به ويژه آزمونهاي شايع براي گزينش كاركنان استفاده از آزمون

شخصيتي متقاضيان هاي كه ويژگياند دادهمعتنابهي نشان هاي پژوهش. شخصيت بوده است

؛ 1998، 7اندرسون و ويسوسواران(كند  ميبينياستخدام، عملكرد شغلي آنها را پيش

؛ هورتز و 1992، 10هوگ؛2001، 9؛ باريك، مونت و جاج1991، 8باريك و مونت

1-  Pynes
2-  Malouff & Schutte
3-  Cascio
4-  Sanders
5-  Reaves & Hickman
6-  Gaines & Falkenberg
7-  Anderson & Viswesvaran
8-  Barrick & Mount
9-  Judge
10-  Hough
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).1998، 1997، 2؛ سالگادو2000، 1دونوان

، هر چند روي )صيت با عملكرد شغليي شخرابطه(در خصوص چنين موضوع مهمي 

) 1997، 3سالگادو و رامبو(هاي مختلف مانند كاركنان صنايع و مديران خدمات مالي جمعيت

هاي كمي انجام شده است و تحقيقات زيادي انجام شده است، ليكن روي افسران پليس مطالعه

در مورد ). 2008ساندرز، (د اناند در بيش از يك دهه قبل پايان يافتهآنهايي هم كه انجام شده

هاي روانشناختي براي عدم گزينش متقاضيان نامناسب و بدقلق، توافق عام استفاده از آزمون

، 6؛ هيات و هارگراو1980، 5؛ بورخارت1984، 4بوربك و فورنهام(بين متخصصان وجود دارد 

a1988(بيني عملكرد شغلي اين توافق حاصل نشده است ، ليكن در خصوص پيش) به نقل از

هاي روانشناختي مانند هوش، وابستگي، و در ادبيات پليس برخي ويژگي). 2008ساندرز، 

اما در خصوص . اندهاي ديگر با عملكرد رابطه داشتهتوافق براي شغل پليسي بهتر از ويژگي

هاي ضد و پذيري نتيجههاي ديگر مانند حساسيت، همدلي، و انعطافها و مهارتويژگي

). 1984، 7جيمز، كمپل و لاوگرو( دست آمده است نقيضي به

هاي شخصيتي و عملكرد شغلي هايي كه ارتباط بين ويژگيبخش معتنابهي از پژوهش

هاي هاي آزمونهاي پيامد مانند نمرهاند، روي شاخصافسران پليس را بررسي كرده

ده است كه عملكرد اين امر بر اين فرض مبتني بو. اندتحصيلي بيش از عملكرد تكيه كرده

ها هم كه روي عملكرد برخي از پژوهش. تحصيلي شاخص مناسبي از عملكرد شغلي است

 پوجول، - فوررو، كالاردو(اند هاي شخصيتي نامناسب استفاده كردهاند از آزمونتأكيد كرده

باريك، مونت و جاج، (باريك و همكارانش ). 2009، 8 پوئيو-  اليوارس و آندرس-مايديو

بيني عملكرد به كار هاي شخصيتي كه براي پيش گزارش دادند كه در تعريف ويژگي)2001

گرفته شده است ابهام وجود داشته است و در ماهيت روش شناختي آنها نيز مشكلاتي وجود

، هاتاوي و MMPI (9مينه سوتااي به عنوان مثال، سياهه شخصيتي چند مرحله. رددا

1-  Hurtz & Donovan
2-  Salgado
3-  Rumbo
4-  Burbeck & Furnham
5-  Burkhart
6-  Hiatt & Hargrave
7-  James, Campbell, & Lovegrove
8-  Forero, Gallardo-Pujol, Mayede-Olivares, & Andres-Pueyo
9-  Minnesota Multiphasic Personality Inventory
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در گزينش كاركنان نيست، 2خالص كه يك شاخص شخصيتي به دليل اين) 1940، 1مك كينلي

 است، براي گزينش كاركنان ابزار مناسبي نيست 3بلكه يك ابزار غربالگري آسيب شناختي

از بين ابزارهاي غير باليني كه براي سنجش شخصيت ). 1982، 4كاستلو، شوونفلد و كوبوس(

مبتني بر مدل پنج عاملي ) 1992(كري به كار برده شده است، ابزاري است كه كاستا و مك

بيني آميزي براي پيشمختلف از اين ابزار به طور موفقيتهاي در پژوهش. شخصيت ساختند

؛ اندرسون 1997، 5سالگادو(عملكرد شغلي كاركنان، اما نه افسران پليس، به كار برده شده است 

). 2009؛ فوررو و همكاران، 1998، 6و ويسوسواران

روان شخصيت به پنج ويژگي شخصيتي بزرگ اشاره دارد كه مشتملند بر مدل پنج عاملي 

در اين ميان، . شناسي و باز بودن نسبت به تجربهجويي، وظيفه، برونگرايي، توافقرنجورخويي

رابرتز و (شناسي مهمترين ويژگي شخصيتي است كه با عملكرد شغلي رابطه داشته است وظيفه

شناسي شغلي نشان  رواني در حوزههابررسي). 2008رز، ؛ به نقل از ساند2005همكاران، 

. كنند ميكنند و انجام وظايف بيشتري را تقبل ميتر كارشناس سختكه افراد وظيفهاند داده

داري شناسي به طور معنينشان دادند كه وظيفه) 1999 (7جاج، هيگينز، تئورسن و باريك

بينيگيري شده بود، پيش ارتقاء شغلي اندازه حقوق ويموفقيت مسير شغلي را كه به وسيله

. كندمي

بندي رنجوري با درجهشناسي و روانكه وظيفهاند بسياري نشان دادههاي فراتحليل

شغلي در مشاغل هاي سرپرستان از عملكرد شغلي كاركنان و موفقيت در كسب آموزش

هاي جويي با ملاكبه و توافقافزون بر اين، برونگرايي، گشودگي به تجر. مختلف رابطه دارد

گزارش دادند كه ) 1998 (8براي مثال، مونت، باريك و استوارت. خاصي رابطه دارند

باريك و . بين فردي است، رابطه داردهاي جويي با عملكرد در مشاغلي كه مستلزم تعاملتوافق

بالاخره . ردگزارش دادند برونگرايي با موفقيت در كارآموزي شغلي رابطه دا) 1991(مونت 

1-  Hathaway & McKinley
2-  pure
3-  psychopathology screening tool
4-  Costello, Schoenfeld, & Kobos
5-  Salgado
6-  Anderson & Viswesvaran
7-  Judge, Higgins, Thoresen, & Barrick
8- Stewart
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،بازبودن ذهن به تجربهاز طريق دريافتند كه ) 1997(و سالگادو ) 1991(باريك و مونت 

هاي  بين ويژگيي دو تحقيق رابطهاخيراً. بيني كردپيشتوانميموفقيت در كارآموزي را 

نشان داد كه هر چند ) 2008(ساندرز . شخصيتي و عملكرد افسران پليس را بررسي كرده است

يشخصيتي با عملكرد شغلي افسران پليس رابطههاي هاي شغلي نسبت به ويژگيشنگر

بيني پيشداري شخصيتي نيز عملكرد شغلي را به طور معنيهاي داشتند، ليكن ويژگيتري قوي

شخصيتي افسران پليس كه با هاي نيز دريافتند ويژگي) 2009(فوررو و همكاران . كردند

.گيري شده بود، با عملكرد شغلي آنها رابطه دارداندازه عاملي كتل 16يپرسشنامه

كه با (شخصيتي هاي له است كه آيا ويژگيأهدف از انجام پژوهش حاضر بررسي اين مس

كند؟ بدين  ميبينيعملكرد افسران پليس را پيش) شود ميسنجيدهسياهه شخصيتي پنج بزرگ

:شوند ميزير آزمونهاي منظور فرضيه

. و عملكرد شغلي افسران پليس همبستگي منفي وجود داردورخوييروان رنجبين -1

.بين برونگرايي و عملكرد شغلي افسران پليس همبستگي مثبت وجود دارد-2

.جويي و عملكرد شغلي افسران پليس همبستگي مثبت وجود داردبين توافق-3

.شناسي و عملكرد شغلي افسران پليس همبستگي مثبت وجود داردبين وظيفه-4

.باز بودن به تجربه و عملكرد شغلي افسران پليس همبستگي مثبت وجود داردبين -5

روش

گيريجامعه، نمونه و روش نمونه

با درجات نظامي (جامعه آماري پژوهش حاضر كليه افسران پليس راهنمايي و رانندگي 

ي پليس به شيوه148يكي از شهرهاي كشور بودند كه از بين آنها ) گروهبان يكم تا سرگرد

سن و ) و انحراف معيار(ميانگين . گيري در دسترس در پژوهش حاضر شركت كردندنمونه

شركت ) و درصد(فراواني . بود) 58/4 (19/8و ) 42/7 (75/36سابقه خدمت آنها به ترتيب 

30ديپلم، ) 44(% نفر 65زير ديپلم، %) 6( نفر 9كنندگان از نظر سطح تحصيلات عبارت بود از 

.افزون بر اين، كليه شركت كنندگان مرد بودند. كارشناسي%) 30( نفر 44اني، و كارد%) 20(نفر

گيريابزارهاي اندازه

، 1985(اين پرسشنامه توسط مك كري و كاستا . )NEO-FFI(پرسشنامه شخصيتي نئو 
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پنج ويژگي .  ماده است60ساخته شده است و داراي ) 1386شباني، به نقل از هاشمي شيخ

پذيري و وظيفه ، برونگرايي، باز بودن نسبت به تجربه، توافقروان رنجورخوييل شخصيتي شام

براي نخستين بار در . شوند اين پرسشنامه سنجيده مييوسيلهه  ماده، ب12هر يك با شناسي، 

هاي تهران اين پرسشنامه را روي دانشجويان علوم انساني دانشگاه) 1381(ايران كيامهر 

هاي پايايي اين پرسشنامه در پژوهش). 1386شباني، نقل از هاشمي شيخبه (اعتباريابي كرد 

به هاشمي (ييد قرار گرفته است أمختلف مورد بررسي قرار گرفته است و پايا بودن آن مورد ت

در پژوهش حاضر نيز از روش آلفاي كرونباخ و تنصيف براي ).  رجوع شود1386شباني، شيخ

ضرايب آلفا مربوط به پنج عامل اين مقياس به صورت . ه شدمحاسبه پايايي اين مقياس استفاد

، 41/0، باز بودن نسبت به تجربه 73/0، برونگرايي 72/0روان رنجورخويي: زير حاصل شد

شود كه به استثناء عامل باز بودن نسبت به مشاهده مي. 80/0شناسي، و وظيفه68/0جويي توافق

كري و مك.  از پايايي مطلوبي برخوردار هستندهاتجربه كه پايايي متوسطي دارد، بقيه عامل

ضريب همبستگي اين ) 1386شباني، ؛ به نقل از هاشمي شيخ1381 و كيامهر، 2004(كاستا 

91/0 تا 75/0اي بين  سؤالي نئو براي پنج ويژگي شخصيتي در دامنه240آزمون را با آزمون 

توان اظهار داشت مقياس لذا مي. دار بودند معني>001/0pگزارش دادند كه همگي در سطح 

.مورد نظر از روايي قابل قبولي برخوردار است

 عملكرد شغلي افسران پليس در پژوهش حاضر با استفاده از . پرسشنامه عملكرد شغلي

اين مقياس هشت حوزه عملكرد . گيري شداندازه) 2008(پرسشنامه عملكرد شغلي ساندرز 

دانش شغلي، : اين هشت حوزه مشتملند بر. دهدقرار ميال ؤشغلي افسران پليس را مورد س

پذيري، نوآوري در كار، كميت كار، وقت شناسي، كيفيت انجام كار، ميزان همكاري، مسئوليت

همچنين .  گزارش داد847/0آلفاي كرونباخ اين پرسشنامه را ) 2008(ساندرز . و تعامل با مردم

بندي كاركنان از غلي افسران پليس با درجههاي مقياس عملكرد شوي گزارش داد بين نمره

 به 81/0در پژوهش حاضر آلفاي كرونباخ براي اين پرسشنامه . آنها، همخواني وجود داشت

 به دست آمد و در 65/0ال كلي ؤهمچنين ضريب همبستگي اين مقياس با يك س. دست آمد

.دار بود و حاكي از اعتبار اين مقياس بود معني>0001/0pسطح 

هاتهياف

بستگي بين متغيرهاي تحقيق را ميانگين و انحراف معيار و ضرايب هم1جدول 
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ميانگين و انحراف معيار و ضرايب همبستگي بين متغيرهاي تحقيق. 1جدول 

ضرايب همبستگي آماريشاخص
متغيرها

ميانگين
انحراف
123456معيار

-66/337/3عملكرد شغلي-1

**20/3152/6نجورخويي روان ر-2
256/0-

-

**80/4006/5 برونگرايي-3
27/0

**
45/0-

-

-05/0-96/3787/4031/010/0 باز بودن به تجربه-4

*38/4303/5توافق جويي-5
187/0

**
38/0-

**
25/0

01/0-

**77/4679/5وظيفه شناسي-6
43/0

**
49/0-

**
48/0

136/0-**
265/0

-

** p< 01/0 , * p< 05/0

.دهدمينشان 

بودن نسبت به تجربه، ساير دهند كه به استثناي باز مي نشان1مندرجات جدول 

به طور اخص . دارنددار  معنييشخصيتي با عملكرد شغلي افسران پليس رابطههاي ويژگي

شناسي با جويي و وظيفهوافقبودن به تجربه، ت، برونگرايي، بازروان رنجورخويييرابطه

به منظور پيدا كردن . باشد مي43/0، و 187/0، 031/0، 27/0، - 256/0عملكرد شغلي به ترتيب 

شخصيتي و عملكرد شغلي از تحليل رگرسيون چندمتغيري هاي همبستگي چندگانه بين ويژگي

.اند درج شده2نتايج آن در جدول . استفاده شد

شخصيتي با هاي دهند كه رابطه تركيبي خطي از ويژگي مي نشان2مندرجات جدول 

6/31است و دار  معني>0001/0p است كه در سطح 443/0عملكرد شغلي افسران پليس 

مندرجات آخرين . شود ميدرصد از واريانس عملكرد شغلي توسط اين تركيب خطي تبيين

ونگرايي و وظيفه دهد كه از بين پنج ويژگي شخصيتي، دو ويژگي بر ميسطر جدول نشان

به . ثيرندأتبيها بيني و تبيين واريانس عملكرد شغلي نقش دارند و ساير ويژگيشناسي در پيش

دار، تحليل رگرسيون منظور دستيابي به معادله رگرسيون و نوشتن آن بر اساس متغيرهاي معني

.اند درج شده3انجام شد و نتايج آن در جدول اي با روش مرحله
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بيني عملكرد شغلي از طريـق   تحليل رگرسيون چندگانه سلسله مراتبي مربوط به پيش        يهتيجن. 2جدول  

پنج ويژگي شخصيتي
)β(ضرايب رگرسيون  آماريشاخص

MRRSFبينپيش
P45678

عرض 
از مبدا

256/0065/0روان رنجورخويي
21/10

002/0

256/0-
28/0-
20/3-

002/0

β
b
t

P
849/12

308/0095/0جوييتوافق
61/7
001/0

17/0-
19/0-
90/1-

059/0

19/0
24/0
18/2
031/0

β
b
t

P
34/21

440/0193/0گراييبرون
49/11

0001/0

039/0-
043/0-
433/0-
66/0

067/0
08/0
765/0
451/0

381/0
72/0
19/4

0001/0

β
b
t

P
42/43

443/0197/0بازبودن به تجربه
75/8

0001/0

019/0-
021/0-
204/0-
84/0

063/0
079/0
70/0
49/0

376/0
71/0
12/4

0001/0

064/0
098/0
78/0
434/0

β
b
t

P
52/46

562/0316/0شناسيوظيفه
09/13

0001/0

089/0-
099/0-
02/1-
31/0

097/0
122/0
163/1
247/0

279/0
526/0
208/3
002/0

058/0
089/0
769/0
443/0

356/0
567/0
97/4

0001/0

β
b
t

P
44/25

بيني عملكرد شغلي از طريـق پـنج ويژگـي     تحليل رگرسيون چندگانه مربوط به پيشيه نتيج .3جدول  

ايشخصيتي با روش مرحله
)β(ضرايب رگرسيون  شاخص آماري

MRRSF پيش بين
P12

عرض از 
مبدا

433/0187/0وظيفه شناسي
67/33

0001/0

433/0= β
817/0b= 
80/5t= 
001/0p< 

02/45

541/0292/0برونگرايي
94/29

0001/0

389/0=β
733/0b= 
51/5t= 
001/0p<

33/0β
52/0b= 
64/4t= 
001/0p< 

91/28

دهند كه در تحليل رگرسيون گام به گام همسان با تحليل  مي نشان3مندرجات جدول 

شناسي و برونگرايي پنج ويژگي شخصيتي، دو ويژگي وظيفهرگرسيون سلسله مراتبي، از بين 

بر اساس اين نتايج معادله رگرسيون به . بيني عملكرد شغلي دارنددر پيشداري نقش معني

:صورت زير است
Y= 91/28  + 389/0 )وظيفه شناسي+ ( 33/0) برونگرايي(
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گيريبحث و نتيجه

، روان رنجورخويي شخصيتي پژوهش حاضر با هدف بررسي رابطه بين پنج ويژگي

شناسي با عملكرد شغلي افسران جويي و وظيفهبرونگرايي، بازبودن نسبت به تجربه، توافق

مطابق با انتظار . مورد انتظار حمايت كردهاي بينييج تا حد زيادي از پيشانت. پليس انجام شد

 مثبت داشتند؛ ي رابطهجويي با عملكرد شغلي افسران پليسشناسي، و توافقبرونگرايي، وظيفه

هاي پژوهشهاي  با يافتهنتايجاين .  منفي داشتيرنجوري با عملكرد شغلي رابطهو روان

عملكرد شغلي تكليفي روي هاي  پنج ويژگي شخصيتي را با ملاكيفراتحليلي قبلي كه رابطه

) 2001( و جاج  مونت،اند، مانند باريكبررسي كرده) غير از افسران پليس(ها كاركنان سازمان

با نتايج ها افزون بر اين، اين يافته. همسو و هماهنگ است) 2003 (1و هوگان و هالند

، )1387(شباني، شكركن، نيسي، شهني و حقيقي هايي مانند هاشمي شيخها و پژوهشفراتحليل

4، و بري، اونز و ساكت)1995 (3، اورگان و رايان)2001 (2بورمن، پنر، آلن و موتاويدلو

كه رابطه پنج عامل شخصيت را با عملكرد شغلي ) 1386شباني، ؛ به نقل از هاشمي شيخ2007(

. بررسي كردند، نيز هماهنگ است) غير تكليفي(اي زمينه

 ديگر نشان داد از بين پنج ويژگي اتتحقيقيج ا تحقيق حاضر مطابق با نتيهنتيج

شناس از آنجا كه افراد وظيفه. دري داشناسي همبستگي بالاتري با عملكرد شغلشخصيتي، وظيفه

پذيري هستند، يعني  پيشرفت، و مسئوليتيمانند تحمل و بردباري، انگيزههايي واجد ويژگي

كاري حائز اهميت زيادي هستند، لذا اين امكان وجود دارد هاي كه در موقعيتهايي ويژگي

ر حاضر شوند، با جديت وظايف اين افراد كمتر به سازمان آسيب برسانند، به موقع در محل كا

، اونز و اخيراً. خود را انجام دهند و نسبت به همكاران رفتارهاي ناشايست نداشته باشند

كه مطابق با آن افراد اند را مطرح كرده5شناسي در كارنظريه وظيفه) 1996(ويسوسوارن 

: دهند ميبيشتري نشانشناس پايين به چند دليل باروري شناس بالا نسبت به افراد وظيفهوظيفه

دانش شغلي بيشتري ) ب. كنند ميآنها زمان بيشتري براي انجام وظايف محوله صرف) الف

1-  hogan & Holland
2-  Borman, Penner, Allen, & Motowidlo
3-  Organ & Ryan
4-  Berry, ones, & Sakett
5-  conscientiousness at work
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دهند و در دستيابي به آنها  ميبه طور خودگردان براي خود هدف قرار) ج. كنند ميكسب

تارهاي از انجام رف) و ه. روند ميمورد نياز محيط كار فراترهاي از نقش) د. كنند ميتلاش

شناس چون رفتارهاي مضمون اين نظريه اين است كه افراد وظيفه. ورزند مينابارور اجتناب

.كنند، كاركنان بهتري هستند ميمرتبط با كارشان را كنترل

با جويي ديگر تحقيق نشان دادند كه مطابق با انتظار ويژگي شخصيتي توافقهاي يافته

قبلي هاي ن طور كه گفته شد اين يافته با نتايج پژوهشهما.  مثبت دارديعملكرد شغلي رابطه

را با جويي  توافقيانجام شده، رابطههاي هر چند اكثر پژوهش. نگ استههمسو و هما

ه خدمت به مشتريان بررسي يار گروه كاري و اراياري رساني و مشاركتي مانند رفتهاي رفتار

توان انتظار  مياما) 2006از مانت و همكاران، ؛ به نقل 1998مانند مانت و همكاران، (اند كرده

جوي از آنجايي كه افراد توافق. با عملكرد شغلي همراه باشندجويي داشت سطوح بالاي توافق

گلدبرگ، (بالا، افرادي مشاركت كننده، ملاحظه كار، دوستدار ديگران، و اهل همكاري هستند 

پايين كه واجد جويي  افراد با توافق، لذا اين امكان وجود دارد كه آنها بيش ار)1999

توزي، خودمحوري و غيرمشاركتي هستند، عملكرد شغلي و بارآوري بيشتري كينههاي ويژگي

بالا در جويي كه افراد با توافقاند غير كاري نشان دادههاي در زمينهها پژوهش. داشته باشند

به مانت و همكاران، (ري دارند برقراري روابط بين فردي پيشقدم هستند و با ديگران سازگا

گزارش ) 2003 (2، آدامز و مالكولم1كمپل، گليسون-به عنوان مثال، جنسن).  رجوع شود2006

.  سازنده، رابطه وجود دارديرابطههاي و تاكتيكجويي دادند كه در بين كودكان، بين توافق

گروه هاي ند، براي رفع نيازكن مي بالايي كسبينمرهجويي افزون بر اين، افرادي كه در توافق

و به دنبال ) 1386شباني، ؛ به نقل از هاشمي شيخ3،1997آيزنبرگ و گرازيانو(كنند  ميتلاش

از اين رو، اين ). 1386شباني، ؛ به نقل از هاشمي شيخ1991، 4ويگينز(پيوستن به گروه هستند 

به گروه و برقراري تعامل با بالا با پيوستن جويي امكان وجود دارد كه كاركنان واجد توافق

عملكرد شغلي و لذاشان باشندافراد ديگر در محل كار به دنبال ارضاي نيازهاي ارتباطي

بالاتري به خصوص در مشاغلي مانند پليس كه مستلزم برقراري روابط اجتماعي با ديگران 

1-  Jensen-Campbell, Gleason
2- Malcolm
3-  Eisenberg & Graziano
4-  Wiggins
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). 2006به نقل از مانت و همكاران، (است داشته باشند 

 آن با عملكرد يري كه در پژوهش حاضر مدنظر قرار گرفت و رابطهويژگي شخصيتي ديگ

روان نتايج مطابق با انتظار نشان دادند كه بين .  استروان رنجورخوييشغلي بررسي شد، 

همان طور كه گفته شد اين يافته با .  منفي وجود داردي و عملكرد شغلي رابطهرنجورخويي

 افرادي تكانشي، متخاصم روان رنجورخوييويژگي افراد واجد . قبلي همسو استهاي پژوهش

خود را كنترل و هاي توانند هيجانهيجاني نميهاي توز هستند و در مواجه با موقعيتو كينه

از اين رو، اين امكان وجود دارد كه . دهند مي پرخاشگرانه واكنش نشانمديريت كنند و معمولاً

تكب رفتارهاي ضد عملكردي مانند غيبت از كاركنان عصبي در محيط كار بيش از ديگران مر

كه ويژگي اند نشان دادهها افزون بر اين، بررسي. گيري از كار و تلاش شوندكار و كناره

عاطفه منفي نيز يكي از مهمترين .  رابطه بالايي با عاطفه منفي داردروان رنجورخوييشخصيتي 

، 1، اشتون و شين؛ به نقل از لي1998بركووتيز، (پيشايندهاي عملكرد شغلي ضعيف بوده است 

2005 .(

يگرايي با عملكرد شغلي رابطهنتايج تحقيق حاضر مطابق با انتظار نشان دادند كه برون

اين افراد . ديگران هستنددار گرا، افرادي اجتماعي، اهل گفتگو و دوستافراد برون.  داردثبتم

دسته جمعي دارند، لذا اين امكان هاي فعاليتتمايل زيادي به برقراري تعامل با ديگران و انجام 

از ديگران درشغل پليسي كه مستلزم برقراري تعامل با افراد تر بهگراها وجود دارد كه برون

دهند،  ميروابط با ديگران را ترجيحگرا علاوه بر اين، از آنجا كه افراد برون. است، عمل كنند

كنند كه اين شبكه ارتباطي  ميبرقرارتري هلذا با همكاران و سرپرستان خود روابط گسترد

مثبت نسبت به افراد و سازمان را در آنها تقويت كند و در نهايت هاي تواند نگرش مينيرومند

استدلال ) 1997 (2آيورسن و اروين. آنها را به سمت انجام رفتارهاي سازنده سوق دهد

 مثبت، يترند، مانند عاطفهسازگارانهگرايي كه به لحاظ اجتماعي كنند كه ابعادي از برونمي

كند و درگيري در حوادث شغلي كم ميدلبستگي فرد به تكليف در دست انجام را بيشتر

هاي كه از ويژگي( مثبت بالا يكنند كه افراد واجد عاطفه ميآنها همچنين پيشنهاد. نمايدمي

ها، مانند استفاده از دادهتري قتر و دقيگيري منظمتصميمهاي از مهارت) استگرا افراد برون

1- Lee, Ashton, & Shin
2- Iverson & Erwin
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 برخوردارند، كه همين امر آنها را به ارزيابي 1هاي موقعيتتقاضاي اطلاعات و شناسايي وابسته

. دهد ميسازد و بدين وسيله عملكرد شغلي آنها را افزايش ميتر از موقعيت رهمنوندقيق

هاي مقابله سازگارانه با موقعيترا به گرا گيري صحيح، افراد برونهاي تصميمهمچنين، مهارت

به نقل از كلارك و (دهد  ميتهديد كننده مانند غير عادلانه بودن حقوق و مزايا سوق

، به نقل از 2002(ويندوير . شود ميو مانع كاهش عملكرد شغلي آنها) 2005، 2رابرتسون

كند كه افراد  ميلكند، نيز استدلا ميكه در زمينه بازاريابي تحقيق) 1386هاشمي شيخ شباني، 

از اين رو، اگر . كنند ميدر مواجهه با مشكلات به طور كامل از آن اجتنابگرا درون

تحت تأثير فشارهاي شغلي يا عدم انطباق با سازمان قرار گيرند، انتظارگرا فروشندگان درون

.گراها درگير اجتناب از كار و كاهش عملكرد شغلي شوندرود كه بيش از برونمي

بودن ذهن به تجربه با ز ديگر نتايج اين تحقيق اين بود كه برخلاف انتظار بين ويژگي بازا

ما فرض كرديم كه بين باز بودن ذهن نسبت به تجربه و . عملكرد شغلي رابطه وجود نداشت

افرادي كه در باز بودن ذهن نسبت به تجربه بالا .  وجود داردمثبتيعملكرد شغلي رابطه

عد در اين ب.  هستند4 و فرهيخته3 خلاق، غيرمتعارف، كنجكاو، آزادمنشهستند، افرادي

هايي ويژگي. توان مشاهده كرد ميشود، دو دسته ويژگي ميشخصيتي، همان طور كه مشاهده

هايي هستند كه با عملكرد شغلي، و به عبارت بهتر  ويژگيمانند كنجكاوي و خلاقيت احتمالاً

يق مورد بررسي قرار گرفت، رابطه دارند، ليكن آزادمنشي، عملكرد تكليفي كه در اين تحق

. هايي هستند كه با عملكرد تكليفي رابطه ندارندغيرمتعارف بودن و فرهيختگي احتمالاً ويژگي

آنها با بررسي . اشاره كرد) 2005(توان به پژوهش لي و همكاران  ميحمايت از اين استدلالدر 

، خاصي از عملكرد شغلي تحت عنوان رفتارهاي ناباروربودن به تجربه و نوع بازيرابطه

فردي در هوش، هاي كنند با توجه به اينكه باز بودن ذهن به تجربه بازتاب تفاوت مياستدلال

ق و خلاقيت است كه به ميزان زيادي با تمايل فرد به ارتكاب رفتارهاي نابارور ي علايدامنه

نيز در ) 2005 (5، بارتروم و مارتينوار. منطقي نيستنامربوط است، لذا وجود رابطه بين آنها 

شناسي گرايي و وظيفهپژوهشي روي مشاغل درگير در تعاملات بين فردي نشان دادند برون

1-  recognizing situational contingencies
2-  Clarke & Robertson
3-  broadminded
4-  cultured
5-  Warr, Bartram, & Martin
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. ترين همبستگي را با عملكرد شغلي داشتندبيشترين همبستگي و گشودگي به تجربه پايين

 اين ويژگي شخصيتي را با ابعاد بعدي رابطه وجوه مختلفهاي شود كه پژوهش ميپيشنهاد

.مختلف عمكرد شغلي مورد بررسي قرار دهند

با توجه به نتايج حاصل از تحقيق حاضر به مديراني كه قصد استخدام افرادي براي ايفاي 

شخصيتي افراد هاي شود هنگام استخدام ويژگي مي پيشنهاد،نقش به عنوان افسر پليس را دارند

شناسي و برونگرايي از اهميت  خصوص دو ويژگي شخصيتي وظيفهبه. را مدنظر قرار دهند

. بيني عملكرد شغلي برخوردارنددر پيشاي ويژه
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