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بینی عملکرد شغلی افسران پلیسصیتی در پیشهاي شخنقش ویژگی

سیداسماعیل هاشمی شیخ شبانی

چکیده
هدف از انجام پژوهش حاضر بررسی رابطه پنج ویژگی شخصیتی شامل روان 
رنجورخویی، برونگرایی، توافق جویی، باز بودن نسبت به تجربه و وظیفه شناسی با عملکرد 

پلیس  بودند که با شرکت در 148شرکت کنندگان .شغلی افسران پلیس نیروي انتظامی بود
و پرسشنامه NEO-FFIابزار تحقیق پرسشنامه پنج عامل شخصیتی . پژوهش موافقت کردند

ضرایب همبستگی . سنجش عملکرد شغلی بودند که از اعتبار و پایایی کافی برخوردار بودند
هاي جربه، سایر ویژگینشان دادند که به استثناي ویژگی شخصیتی باز بودن نسبت به ت

به طور اخص، روان رنجورخویی با . دار داشتندشخصیتی با عملکرد شغلی همبستگی معنی
عملکرد شغلی همبستگی منفی و برونگرایی، وظیفه شناسی و توافق جویی با آن رابطه مثبت 

نتایج حاصل از تحلیل رگرسیون چندگانه نشان داد که ترکیبی خطی از متغیرهاي. داشتند
بینی برونگرایی بینی کردند و در این پیشداري پیششخصیتی، عملکرد شغلی را به طور معنی

بینی عملکرد شغلی ثیري در پیشأها تداري داشتند و سایر ویژگیو وظیفه شناسی نقش معنی
ها بر اساس مدل پنج عاملی شخصیت مورد بحث و بررسی قرار در پایان یافته. نداشتند
.گرفتند

عملکرد شغلی، برونگرایی، وظیفه شناسی، توافق جویی، باز بودن نسبت به : ان کلیديواژگ
تجربه، روان رنجورخویی

اهوازشهید چمرانشناسی صنعتی و سازمانی، دانشگاهاستادیار گروه روان
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مقدمه
بدون تردید گزینش . گزینش و استخدام افسران پلیس از اهمیت بسیاري برخوردار است

اشتغال در .تواند به بار بیاوردمیاقتصادي و اجتماعی بسیاري راهاي افسران نامناسب هزینه
دهند، شغل منحصر به فردي میادارات پلیس از حیث قدرت و اقتداري که به کارکنان خود

هایی استفاده از این رو در استخدام این کارکنان باید توجه ویژه مبذول داشت و از روش. است
ن سالازم اجتناب شود و بدینهاي فاقد صلاحیتهاي المقدور از استخدام پلیسکرد که حتی

از ). 1994، 1پاینس(تواند ایجاد کند، حراست کرد میلهأجامعه را از فجایع احتمالی که این مس
و ادارات پلیس تبعات ناخوشایندي ها این رو، شکست در گزینش بهترین افسران براي سازمان

سرانجام اینکه فرایند گزینش افسران پلیس به لحاظ مالی براي ادارات. به همراه خواهد داشت
مالوف (شوند میزیادي را متحملهاي پلیس حایز اهمیت است، زیرا آنها براي گزینش هزینه

). 2008، 4؛ به نقل از ساندرز1999، 3؛ کاسیو1986، 2و شات
کتبی، هاي مانند آزمون،کنندمیگزینش مراحل مختلفی را براي گزینش لحاظهاي رویه

، 5راوس و هیکمن(ی، و مصاحبه شفاهی روانهاي بررسی سوابق، آزمون پزشکی، آزمون
این رویکرد چندگانه همواره براي انتخاب بهترین متقاضیان نیست، بلکه ). 2004

همانند سایر ). 1998، 6گاینز و فالکنبرگ(براي نپذیرفتن افراد فاقد شایستگی است 
هاي یکی از روش. تر از تشخیص عملکرد خوب استمشاغل تشخیص عملکرد بد آسان

هاي کتبی روانشناختی به ویژه آزمونهاي ایع براي گزینش کارکنان استفاده از آزمونش
شخصیتی متقاضیان هاي که ویژگیاند معتنابهی نشان دادههاي پژوهش. شخصیت بوده است

؛ 1998، 7اندرسون و ویسوسواران(کند میبینیاستخدام، عملکرد شغلی آنها را پیش
؛ هورتز و 1992، 10هوگ؛2001، 9یک، مونت و جاج؛ بار1991، 8باریک و مونت

1- Pynes
2-  Malouff & Schutte
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).1998، 1997، 2؛ سالگادو2000، 1دونوان
، هر چند روي )ي شخصیت با عملکرد شغلیرابطه(در خصوص چنین موضوع مهمی 

) 1997، 3سالگادو و رامبو(هاي مختلف مانند کارکنان صنایع و مدیران خدمات مالی جمعیت
هاي کمی انجام شده است و ست، لیکن روي افسران پلیس مطالعهتحقیقات زیادي انجام شده ا

در مورد ). 2008ساندرز، (اند اند در بیش از یک دهه قبل پایان یافتهآنهایی هم که انجام شده
هاي روانشناختی براي عدم گزینش متقاضیان نامناسب و بدقلق، توافق عام استفاده از آزمون

، 6؛ هیات و هارگراو1980، 5؛ بورخارت1984، 4و فورنهامبوربک (بین متخصصان وجود دارد 
a1988(بینی عملکرد شغلی این توافق حاصل نشده است ، لیکن در خصوص پیش) به نقل از

هاي روانشناختی مانند هوش، وابستگی، و در ادبیات پلیس برخی ویژگی). 2008ساندرز، 
اما در خصوص . اندکرد رابطه داشتههاي دیگر با عملتوافق براي شغل پلیسی بهتر از ویژگی

هاي ضد و پذیري نتیجههاي دیگر مانند حساسیت، همدلی، و انعطافها و مهارتویژگی
). 1984، 7جیمز، کمپل و لاوگرو(نقیضی به دست آمده است 

هاي شخصیتی و عملکرد شغلی هایی که ارتباط بین ویژگیبخش معتنابهی از پژوهش
هاي هاي آزمونهاي پیامد مانند نمرهاند، روي شاخصکردهافسران پلیس را بررسی 

این امر بر این فرض مبتنی بوده است که عملکرد . اندتحصیلی بیش از عملکرد تکیه کرده
ها هم که روي عملکرد برخی از پژوهش. تحصیلی شاخص مناسبی از عملکرد شغلی است

پوجول، - فوررو، کالاردو(اند ده کردههاي شخصیتی نامناسب استفااند از آزمونتأکید کرده
باریک، مونت و جاج، (باریک و همکارانش ). 2009، 8پوئیو- الیوارس و آندرس-مایدیو
بینی عملکرد به کار هاي شخصیتی که براي پیشگزارش دادند که در تعریف ویژگی) 2001

مشکلاتی وجودگرفته شده است ابهام وجود داشته است و در ماهیت روش شناختی آنها نیز
، هاتاوي و MMPI(9مینه سوتااي به عنوان مثال، سیاهه شخصیتی 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 گزینش کارکنان نیست، 2خالصبه دلیل این که یک شاخص شخصیتی ) 1940، 1مک کینلی
است، براي گزینش کارکنان ابزار مناسبی نیست 3بلکه یک ابزار غربالگري آسیب شناختی

از بین ابزارهاي غیر بالینی که براي سنجش شخصیت ). 1982، 4نفلد و کوبوسکاستلو، شوو(
مبتنی بر مدل پنج عاملی ) 1992(کري به کار برده شده است، ابزاري است که کاستا و مک

بینی آمیزي براي پیشمختلف از این ابزار به طور موفقیتهاي در پژوهش. شخصیت ساختند
؛ اندرسون 1997، 5سالگادو(افسران پلیس، به کار برده شده است عملکرد شغلی کارکنان، اما نه 

). 2009؛ فوررو و همکاران، 1998، 6و ویسوسواران
روان مدل پنج عاملی شخصیت به پنج ویژگی شخصیتی بزرگ اشاره دارد که مشتملند بر 

ن میان، در ای. شناسی و باز بودن نسبت به تجربهجویی، وظیفه، برونگرایی، توافقرنجورخویی
رابرتز و (شناسی مهمترین ویژگی شخصیتی است که با عملکرد شغلی رابطه داشته است وظیفه

شناسی شغلی نشان روانيدر حوزههابررسی). 2008؛ به نقل از ساندرز، 2005همکاران، 
. کنندمیکنند و انجام وظایف بیشتري را تقبلمیتر کارشناس سختکه افراد وظیفهاند داده

داري شناسی به طور معنینشان دادند که وظیفه) 1999(7اج، هیگینز، تئورسن و باریکج
بینیگیري شده بود، پیشحقوق و ارتقاء شغلی اندازهيموفقیت مسیر شغلی را که به وسیله

. کندمی
بندي رنجوري با درجهشناسی و روانکه وظیفهاند بسیاري نشان دادههاي فراتحلیل
شغلی در مشاغل هاي ز عملکرد شغلی کارکنان و موفقیت در کسب آموزشسرپرستان ا

هاي جویی با ملاكافزون بر این، برونگرایی، گشودگی به تجربه و توافق. مختلف رابطه دارد
گزارش دادند که ) 1998(8براي مثال، مونت، باریک و استوارت. خاصی رابطه دارند

باریک و . بین فردي است، رابطه داردهاي تلزم تعاملجویی با عملکرد در مشاغلی که مستوافق
بالاخره . گزارش دادند برونگرایی با موفقیت در کارآموزي شغلی رابطه دارد) 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 طریق دریافتند که ) 1997(و سالگادو ) 1991(باریک و مونت 
هاي بین ویژگیيدو تحقیق رابطهراًاخی. بینی کردپیشتوانمیموفقیت در کارآموزي را 

نشان داد که هر چند ) 2008(ساندرز . شخصیتی و عملکرد افسران پلیس را بررسی کرده است
يشخصیتی با عملکرد شغلی افسران پلیس رابطههاي هاي شغلی نسبت به ویژگینگرش

بینی پیشداري یشخصیتی نیز عملکرد شغلی را به طور معنهاي داشتند، لیکن ویژگیتري قوي
شخصیتی افسران پلیس که با هاي نیز دریافتند ویژگی) 2009(فوررو و همکاران . کردند

.گیري شده بود، با عملکرد شغلی آنها رابطه داردعاملی کتل اندازه16يپرسشنامه
که با (شخصیتی هاي له است که آیا ویژگیأهدف از انجام پژوهش حاضر بررسی این مس

کند؟ بدین میبینیعملکرد افسران پلیس را پیش) شودمیسنجیدهتی پنج بزرگسیاهه شخصی
:شوندمیزیر آزمونهاي منظور فرضیه

.و عملکرد شغلی افسران پلیس همبستگی منفی وجود داردروان رنجورخوییبین -1
.بین برونگرایی و عملکرد شغلی افسران پلیس همبستگی مثبت وجود دارد-2
.عملکرد شغلی افسران پلیس همبستگی مثبت وجود داردجویی و بین توافق-3
.شناسی و عملکرد شغلی افسران پلیس همبستگی مثبت وجود داردبین وظیفه-4
.بین باز بودن به تجربه و عملکرد شغلی افسران پلیس همبستگی مثبت وجود دارد-5

روش
گیريجامعه، نمونه و روش نمونه

با درجات نظامی (پلیس راهنمایی و رانندگی جامعه آماري پژوهش حاضر کلیه افسران 
يپلیس به شیوه148یکی از شهرهاي کشور بودند که از بین آنها ) گروهبان یکم تا سرگرد

سن و ) و انحراف معیار(میانگین . گیري در دسترس در پژوهش حاضر شرکت کردندنمونه
شرکت ) و درصد(اوانی فر. بود) 58/4(19/8و ) 42/7(75/36سابقه خدمت آنها به ترتیب 

30دیپلم، ) 44(%نفر 65زیر دیپلم، %) 6(نفر 9کنندگان از نظر سطح تحصیلات عبارت بود از 
.افزون بر این، کلیه شرکت کنندگان مرد بودند. کارشناسی%) 30(نفر 44کاردانی، و %) 20(نفر

گیريابزارهاي اندازه
، 1985(توسط مک کري و کاستا این پرسشنامه. )NEO-FFI(پرسشنامه شخصیتی نئو 
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پنج ویژگی . ماده است60ساخته شده است و داراي ) 1386شبانی، به نقل از هاشمی شیخ
پذیري و وظیفه ، برونگرایی، باز بودن نسبت به تجربه، توافقروان رنجورخوییشخصیتی شامل 

براي نخستین بار در . شونداین پرسشنامه سنجیده میيوسیلهه ماده، ب12هر یک با شناسی، 
هاي تهران این پرسشنامه را روي دانشجویان علوم انسانی دانشگاه) 1381(ایران کیامهر 

هاي پایایی این پرسشنامه در پژوهش). 1386شبانی، به نقل از هاشمی شیخ(اعتباریابی کرد 
به هاشمی (یید قرار گرفته است أمختلف مورد بررسی قرار گرفته است و پایا بودن آن مورد ت

در پژوهش حاضر نیز از روش آلفاي کرونباخ و تنصیف براي ). رجوع شود1386شبانی، شیخ
ضرایب آلفا مربوط به پنج عامل این مقیاس به صورت . محاسبه پایایی این مقیاس استفاده شد

، 41/0، باز بودن نسبت به تجربه 73/0، برونگرایی 72/0روان رنجورخویی: زیر حاصل شد
شود که به استثناء عامل باز بودن نسبت به مشاهده می. 80/0شناسی، و وظیفه68/0جویی توافق

کري و مک. از پایایی مطلوبی برخوردار هستندهاتجربه که پایایی متوسطی دارد، بقیه عامل
ضریب همبستگی این ) 1386شبانی، ؛ به نقل از هاشمی شیخ1381و کیامهر، 2004(کاستا 

91/0تا 75/0اي بین سؤالی نئو براي پنج ویژگی شخصیتی در دامنه240مون آزمون را با آز
توان اظهار داشت مقیاس لذا می. دار بودندمعنی>001/0pگزارش دادند که همگی در سطح 

.مورد نظر از روایی قابل قبولی برخوردار است
استفاده از عملکرد شغلی افسران پلیس در پژوهش حاضر با . پرسشنامه عملکرد شغلی

این مقیاس هشت حوزه عملکرد . گیري شداندازه) 2008(پرسشنامه عملکرد شغلی ساندرز 
دانش شغلی، : این هشت حوزه مشتملند بر. دهدال قرار میؤشغلی افسران پلیس را مورد س

پذیري، نوآوري در کار، کمیت کار، وقت شناسی، کیفیت انجام کار، میزان همکاري، مسئولیت
همچنین . گزارش داد847/0آلفاي کرونباخ این پرسشنامه را ) 2008(ساندرز . با مردمو تعامل

بندي کارکنان از هاي مقیاس عملکرد شغلی افسران پلیس با درجهوي گزارش داد بین نمره
به 81/0در پژوهش حاضر آلفاي کرونباخ براي این پرسشنامه . آنها، همخوانی وجود داشت

به دست آمد و در 65/0ال کلی ؤب همبستگی این مقیاس با یک سهمچنین ضری. دست آمد
.دار بود و حاکی از اعتبار این مقیاس بودمعنی>0001/0pسطح 

هایافته
بستگی بین متغیرهاي تحقیق رامیانگین و انحراف معیار و ضرایب هم1جدول 
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یقمیانگین و انحراف معیار و ضرایب همبستگی بین متغیرهاي تحق. 1جدول 
ضرایب همبستگی آماريشاخص

انحرافمیانگینمتغیرها
123456معیار

-66/337/3عملکرد شغلی-1

**20/3152/6روان رنجورخویی-2
256/0--

**80/4006/5برونگرایی-3
27/0

**
45/0--

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

*38/4303/5توافق جویی-5
187/0

**
38/0-

**
25/001/0-

**77/4679/5وظیفه شناسی-6
43/0

**
49/0-

**
48/0136/0-**

265/0-
** p< 01/0 , * p< 05/0

.دهدمینشان 
بودن نسبت به تجربه، سایر دهند که به استثناي بازمینشان1مندرجات جدول 

به طور اخص . دارنددار معنیيبا عملکرد شغلی افسران پلیس رابطهشخصیتیهاي ویژگی
شناسی با جویی و وظیفهبودن به تجربه، توافق، برونگرایی، بازروان رنجورخوییيرابطه

به منظور پیدا کردن . باشدمی43/0، و 187/0، 031/0، 27/0، -256/0عملکرد شغلی به ترتیب 
شخصیتی و عملکرد شغلی از تحلیل رگرسیون چندمتغیري اي ههمبستگی چندگانه بین ویژگی

.انددرج شده2نتایج آن در جدول . استفاده شد
شخصیتی با هاي دهند که رابطه ترکیبی خطی از ویژگیمینشان2مندرجات جدول 

6/31است و دار معنی>0001/0pاست که در سطح 443/0عملکرد شغلی افسران پلیس 
مندرجات آخرین . شودمیملکرد شغلی توسط این ترکیب خطی تبییندرصد از واریانس ع

دهد که از بین پنج ویژگی شخصیتی، دو ویژگی برونگرایی و وظیفه میسطر جدول نشان
به . ثیرندأتبیها بینی و تبیین واریانس عملکرد شغلی نقش دارند و سایر ویژگیشناسی در پیش

دار، تحلیل رگرسیون وشتن آن بر اساس متغیرهاي معنیمنظور دستیابی به معادله رگرسیون و ن
.انددرج شده3انجام شد و نتایج آن در جدول اي با روش مرحله
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بینی عملکرد شغلی از طریـق  تحلیل رگرسیون چندگانه سلسله مراتبی مربوط به پیش       يهنتیج. 2جدول  
پنج ویژگی شخصیتی

)β(ون ضرایب رگرسی آماريشاخص
MRRSFبینپیش

P45678
عرض 
از مبدا

256/0065/021/10روان رنجورخویی
002/0

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

002/0

β
b
t

P
849/12

308/0095/061/7جوییتوافق
001/0

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

059/0

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

β
b
t

P
34/21

440/0193/049/11گراییبرون
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

443/0197/075/8بازبودن به تجربه
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

562/0316/009/13شناسیوظیفه
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

بینی عملکرد شغلی از طریـق پـنج ویژگـی    تحلیل رگرسیون چندگانه مربوط به پیشيهنتیج.3جدول  
ايش مرحلهشخصیتی با رو

)β(ضرایب رگرسیون  شاخص آماري
MRRSFپیش بین

P12
عرض از 

مبدا

433/0187/067/33وظیفه شناسی
0001/0

433/0=β
817/0b=
80/5t=
001/0p<

02/45

541/0292/094/29برونگرایی
0001/0

389/0=β
733/0b=
51/5t=
001/0p<

33/0β
52/0b=
64/4t=
001/0p<

91/28

دهند که در تحلیل رگرسیون گام به گام همسان با تحلیل مینشان3مندرجات جدول 
شناسی و برونگرایی رگرسیون سلسله مراتبی، از بین پنج ویژگی شخصیتی، دو ویژگی وظیفه

بر اساس این نتایج معادله رگرسیون به . بینی عملکرد شغلی دارنددر پیشداري نقش معنی
:یر استصورت ز

Y= 91/28  + 389/0 )وظیفه شناسی+ ( 33/0) برونگرایی(
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گیريبحث و نتیجه
، روان رنجورخوییپژوهش حاضر با هدف بررسی رابطه بین پنج ویژگی شخصیتی 

شناسی با عملکرد شغلی افسران جویی و وظیفهبرونگرایی، بازبودن نسبت به تجربه، توافق
مطابق با انتظار . مورد انتظار حمایت کردهاي بینیاز پیشیج تا حد زیادي انت. پلیس انجام شد

مثبت داشتند؛ يجویی با عملکرد شغلی افسران پلیس رابطهشناسی، و توافقبرونگرایی، وظیفه
هاي پژوهشهاي با یافتهنتایجاین . منفی داشتيرنجوري با عملکرد شغلی رابطهو روان

عملکرد شغلی تکلیفی روي هاي شخصیتی را با ملاكپنج ویژگیيفراتحلیلی قبلی که رابطه
) 2001(مونت و جاج ،اند، مانند باریکبررسی کرده) غیر از افسران پلیس(ها کارکنان سازمان

با نتایج ها افزون بر این، این یافته. همسو و هماهنگ است) 2003(1و هوگان و هالند
، )1387(ی، شکرکن، نیسی، شهنی و حقیقی شبانهایی مانند هاشمی شیخها و پژوهشفراتحلیل

4، و بري، اونز و ساکت)1995(3، اورگان و رایان)2001(2بورمن، پنر، آلن و موتاویدلو

که رابطه پنج عامل شخصیت را با عملکرد شغلی ) 1386شبانی، ؛ به نقل از هاشمی شیخ2007(
. بررسی کردند، نیز هماهنگ است) غیر تکلیفی(اي زمینه

دیگر نشان داد از بین پنج ویژگی اتتحقیقیج اتحقیق حاضر مطابق با نتيهنتیج
شناس از آنجا که افراد وظیفه. درشناسی همبستگی بالاتري با عملکرد شغلی داشخصیتی، وظیفه

پذیري هستند، یعنی پیشرفت، و مسئولیتيمانند تحمل و بردباري، انگیزههایی واجد ویژگی
کاري حائز اهمیت زیادي هستند، لذا این امکان وجود دارد هاي قعیتکه در موهایی ویژگی

این افراد کمتر به سازمان آسیب برسانند، به موقع در محل کار حاضر شوند، با جدیت وظایف 
، اونز و اخیراً. خود را انجام دهند و نسبت به همکاران رفتارهاي ناشایست نداشته باشند

که مطابق با آن افراد اند را مطرح کرده5شناسی در کارنظریه وظیفه) 1996(ویسوسوارن 
: دهندمیشناس پایین به چند دلیل باروري بیشتري نشانشناس بالا نسبت به افراد وظیفهوظیفه

دانش شغلی بیشتري ) ب. کنندمیآنها زمان بیشتري براي انجام وظایف 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 دستیابی به آنها مید هدف قراربه طور خودگردان براي خو) ج. کنندمیکسب
از انجام رفتارهاي ) و ه. روندمیمورد نیاز محیط کار فراترهاي از نقش) د. کنندمیتلاش

شناس چون رفتارهاي مضمون این نظریه این است که افراد وظیفه. ورزندمینابارور اجتناب
.ستندکنند، کارکنان بهتري همیمرتبط با کارشان را کنترل

با جویی دیگر تحقیق نشان دادند که مطابق با انتظار ویژگی شخصیتی توافقهاي یافته
قبلی هاي همان طور که گفته شد این یافته با نتایج پژوهش. مثبت دارديعملکرد شغلی رابطه

را با جویی توافقيانجام شده، رابطههاي هر چند اکثر پژوهش. نگ استههمسو و هما
ه خدمت به مشتریان بررسی یار گروه کاري و ارایاري رسانی و مشارکتی مانند رفتهاي رفتار
توان انتظار میاما) 2006؛ به نقل از مانت و همکاران، 1998مانند مانت و همکاران، (اند کرده

جوي از آنجایی که افراد توافق. با عملکرد شغلی همراه باشندجویی داشت سطوح بالاي توافق
گلدبرگ، (دي مشارکت کننده، ملاحظه کار، دوستدار دیگران، و اهل همکاري هستند بالا، افرا

پایین که واجد جویی ، لذا این امکان وجود دارد که آنها بیش ار افراد با توافق)1999
توزي، خودمحوري و غیرمشارکتی هستند، عملکرد شغلی و بارآوري بیشتري کینههاي ویژگی

بالا در جویی که افراد با توافقاند غیر کاري نشان دادههاي زمینهدرها پژوهش. داشته باشند
به مانت و همکاران، (برقراري روابط بین فردي پیشقدم هستند و با دیگران سازگاري دارند 

گزارش ) 2003(2، آدامز و مالکولم1کمپل، گلیسون-به عنوان مثال، جنسن). رجوع شود2006
. سازنده، رابطه وجود دارديرابطههاي و تاکتیکجویی توافقدادند که در بین کودکان، بین 

گروه هاي کنند، براي رفع نیازمیبالایی کسبينمرهجویی افزون بر این، افرادي که در توافق
و به دنبال ) 1386شبانی، ؛ به نقل از هاشمی شیخ3،1997آیزنبرگ و گرازیانو(کنند میتلاش

از این رو، این ). 1386شبانی، ؛ به نقل از هاشمی شیخ1991، 4نزویگی(پیوستن به گروه هستند 
بالا با پیوستن به گروه و برقراري تعامل با جویی امکان وجود دارد که کارکنان واجد توافق

عملکرد شغلی و لذاشان باشندافراد دیگر در محل کار به دنبال ارضاي نیازهاي ارتباطی
د پلیس که مستلزم برقراري روابط اجتماعی با دیگران بالاتري به خصوص در مشاغلی مانن

1-  Jensen-Campbell, Gleason
2-  Malcolm
3-  Eisenberg & Graziano
4-  Wiggins
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). 2006به نقل از مانت و همکاران، (است داشته باشند 
آن با عملکرد يویژگی شخصیتی دیگري که در پژوهش حاضر مدنظر قرار گرفت و رابطه

رواننتایج مطابق با انتظار نشان دادند که بین . استروان رنجورخوییشغلی بررسی شد، 
همان طور که گفته شد این یافته با . منفی وجود دارديو عملکرد شغلی رابطهرنجورخویی

افرادي تکانشی، متخاصم روان رنجورخوییافراد واجد ویژگی . قبلی همسو استهاي پژوهش
خود را کنترل و هاي توانند هیجانهیجانی نمیهاي توز هستند و در مواجه با موقعیتو کینه

از این رو، این امکان وجود دارد که . دهندمیپرخاشگرانه واکنش نشاند و معمولاًمدیریت کنن
کارکنان عصبی در محیط کار بیش از دیگران مرتکب رفتارهاي ضد عملکردي مانند غیبت از 

که ویژگی اند نشان دادهها افزون بر این، بررسی. گیري از کار و تلاش شوندکار و کناره
عاطفه منفی نیز یکی از مهمترین . رابطه بالایی با عاطفه منفی داردخوییروان رنجورشخصیتی 

، 1، اشتون و شین؛ به نقل از لی1998برکووتیز، (پیشایندهاي عملکرد شغلی ضعیف بوده است 
2005 .(

يگرایی با عملکرد شغلی رابطهنتایج تحقیق حاضر مطابق با انتظار نشان دادند که برون
این افراد . دیگران هستنددار گرا، افرادي اجتماعی، اهل گفتگو و دوستبرونافراد . داردثبتم

دسته جمعی دارند، لذا این امکان هاي تمایل زیادي به برقراري تعامل با دیگران و انجام فعالیت
از دیگران درشغل پلیسی که مستلزم برقراري تعامل با افراد تر بهگراها وجود دارد که برون

دهند، میروابط با دیگران را ترجیحگرا علاوه بر این، از آنجا که افراد برون. داست، عمل کنن
کنند که این شبکه ارتباطی میبرقرارتري لذا با همکاران و سرپرستان خود روابط گسترده

مثبت نسبت به افراد و سازمان را در آنها تقویت کند و در نهایت هاي تواند نگرشمینیرومند
استدلال) 1997(2آیورسن و اروین. سمت انجام رفتارهاي سازنده سوق دهدآنها را به 

مثبت، يترند، مانند عاطفهگرایی که به لحاظ اجتماعی سازگارانهکنند که ابعادي از برونمی
کند و درگیري در حوادث شغلی کممیدلبستگی فرد به تکلیف در دست انجام را بیشتر

هاي که از ویژگی(مثبت بالا يکنند که افراد واجد عاطفهمیهادآنها همچنین پیشن. نمایدمی
ها، مانند استفاده از دادهتري تر و دقیقگیري منظمتصمیمهاي از مهارت) استگرا افراد برون

1- Lee, Ashton, & Shin
2- Iverson & Erwin
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برخوردارند، که همین امر آنها را به ارزیابی 1هاي موقعیتتقاضاي اطلاعات و شناسایی وابسته
. دهدمیسازد و بدین وسیله عملکرد شغلی آنها را افزایشمیهمنونتر از موقعیت ردقیق

هاي را به مقابله سازگارانه با موقعیتگرا گیري صحیح، افراد برونهاي تصمیمهمچنین، مهارت
به نقل از کلارك و (دهد میتهدید کننده مانند غیر عادلانه بودن حقوق و مزایا سوق

، به نقل از 2002(ویندویر . شودمیعملکرد شغلی آنهاو مانع کاهش ) 2005، 2رابرتسون
کند که افراد میکند، نیز استدلالمیکه در زمینه بازاریابی تحقیق) 1386هاشمی شیخ شبانی، 

از این رو، اگر . کنندمیدر مواجهه با مشکلات به طور کامل از آن اجتنابگرا درون
یا عدم انطباق با سازمان قرار گیرند، انتظارتحت تأثیر فشارهاي شغلیگرا فروشندگان درون

.گراها درگیر اجتناب از کار و کاهش عملکرد شغلی شوندرود که بیش از برونمی
بودن ذهن به تجربه با از دیگر نتایج این تحقیق این بود که برخلاف انتظار بین ویژگی باز

ودن ذهن نسبت به تجربه و ما فرض کردیم که بین باز ب. عملکرد شغلی رابطه وجود نداشت
افرادي که در باز بودن ذهن نسبت به تجربه بالا . وجود داردمثبتيعملکرد شغلی رابطه

عد در این ب. هستند4و فرهیخته3هستند، افرادي خلاق، غیرمتعارف، کنجکاو، آزادمنش
هایی یویژگ. توان مشاهده کردمیشود، دو دسته ویژگیمیشخصیتی، همان طور که مشاهده

هایی هستند که با عملکرد شغلی، و به عبارت بهتر ویژگیمانند کنجکاوي و خلاقیت احتمالاً
عملکرد تکلیفی که در این تحقیق مورد بررسی قرار گرفت، رابطه دارند، لیکن آزادمنشی، 

.هایی هستند که با عملکرد تکلیفی رابطه ندارندغیرمتعارف بودن و فرهیختگی احتمالاً ویژگی
آنها با بررسی . اشاره کرد) 2005(توان به پژوهش لی و همکاران میحمایت از این استدلالدر 

،بودن به تجربه و نوع خاصی از عملکرد شغلی تحت عنوان رفتارهاي ناباروربازيرابطه
فردي در هوش، هاي کنند با توجه به اینکه باز بودن ذهن به تجربه بازتاب تفاوتمیاستدلال

ق و خلاقیت است که به میزان زیادي با تمایل فرد به ارتکاب رفتارهاي نابارور یعلايهدامن
نیز در ) 2005(5، بارتروم و مارتینوار. نامربوط است، لذا وجود رابطه بین آنها منطقی نیست

شناسی گرایی و وظیفهپژوهشی روي مشاغل درگیر در تعاملات بین فردي نشان دادند برون

1-  recognizing situational contingencies
2-  Clarke & Robertson
3-  broadminded
4-  cultured
5-  Warr, Bartram, & Martin
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. ترین همبستگی را با عملکرد شغلی داشتندبستگی و گشودگی به تجربه پایینبیشترین هم
بعدي رابطه وجوه مختلف این ویژگی شخصیتی را با ابعاد هاي شود که پژوهشمیپیشنهاد

.مختلف عمکرد شغلی مورد بررسی قرار دهند
براي ایفاي با توجه به نتایج حاصل از تحقیق حاضر به مدیرانی که قصد استخدام افرادي 

شخصیتی افراد هاي شود هنگام استخدام ویژگیمیپیشنهاد،نقش به عنوان افسر پلیس را دارند
شناسی و برونگرایی از اهمیت به خصوص دو ویژگی شخصیتی وظیفه. را مدنظر قرار دهند

. بینی عملکرد شغلی برخوردارنددر پیشاي ویژه
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