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تبیین ویژگی‌های شخصیتی متناسب با حیطه مأموریتی سازمان‌های اطلاعاتی- امنیتی
 مجید اصغرزاده1
غلامعباس محمودی2

چکیده:
این پژوهش با هدف تبیین ویژگی‌های کلی شخصیتی متناسب با حیطه مأموریتی سازمان‌های اطلاعاتی- 
امنیتی تهیه شده است. سؤال اصلی این است که کدام ویژگی‌های کلی شخصیتی متناسب با حیطه مأموریتی 
ســازمان‌های اطلاعاتی- امنیتی هســتند. با توجه به اکتشــافی بودن تحقیق، فرضیه‌ای طرح نشــد و صرفاً با انجام 
مطالعات کتابخانه‌ای و تحقیقات میدانی )مصاحبه3 و پرســش‌نامه4( به ســؤالات تحقیق پاســخ داده شــد. جامعه 
آماری پژوهش را کارکنان یکی از سازمان‌های اطلاعاتی- امنیتی تشکیل داده که به علت شرایط خاص آن و 
امکان‌پذیــر نبــودن دسترســی بــه همــه ایــن افــراد، بــا اســتفاده از روش نمونه‌گیری افراد در دســرس، تعــداد 50 نفر از 
آنان انتخاب گردیدند. به‌منظور جمع‌آوری داده‌ها، ابتدا با مراجعه به ادبیات پژوهشی و مصاحبه با صاحب‌نظران، 
پرسش‌نامه فرم کوتاه 60 سؤالی " نئو5" روی جامعه آماری اجرا گردید. در ادامه، نتایج حاصل با استفاده از آمار 
توصیفی و استنباطی مورد آزمایش قرار گرفت که مبین آن است که طیف بیشتر کارکنان این سازمان اطلاعاتی 
در مقیاس وظیفه‌شناسی )باوجدان بودن( و توافق‌پذیری قرار داشته و الزامات شغلی پیشنهادی جامعه آماری نیز 
در این دو مقیاس شخصیتی خلاصه می‌شود. درمجموع، بین نمرات اخذشده در مقیاس نئو و نمره ارزیابی کارکنان 
ضریب هم‌بستگی )77.( به دست آمد که این مقدار محاسبه‌شده حاکی از ارتباط مثبت و بالا بین این دو متغیر 
است؛ درنتیجه چنین استنباط می‌شود که کارکنانی که در ارزیابی کاری نمرات بالایی دارند در خرده مقیاس‌های 
عمدتاً وظیفه‌شناسی )باوجدان بودن( و توافق‌پذیری نیز نمرات بالایی داشته و چنین نتیجه‌گیری شد که کارکنان 
دارای صفات شخصیتی وظیفه‌شناسی و توافق‌پذیری، مناسب خدمت در سازمان‌های اطلاعاتی- امنیتی هستند.
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مقدمه
هر سازمانی برای نیل به اهداف خویش، به منابع مالی، فیزیکی و همچنین منابع انسانی نیاز دارد. هرچند 
بحــث نــروی انســانی قبــاً اهمیــت چندانــی نداشــت امــا امروزه به‌عنوان یکی از شــاخص‌های مدنظر مدیران 

سازمانی مطرح است. )سعادت، 1385: 58(
بــا نگاهــی شــگرف بــه وضعیــت کنونــی ســازمان‌های اطلاعاتی به‌راحتی می‌توان دریافت که شــرازه ماهیت 
کاری آن‌ها در توان کارکنان آن‌هاســت؛ به عبارتی یک ســازمان اطلاعاتی با تشــکیلاتی بســیار پیچیده، 
در حــال فعالیــت شــبانه‌روزی و پشــتیبانی همه‌جانبــه اســت تــا فــرد عملیاتــی بتوانــد آنچــه را ســازمان از او 
خواسته آن را به سرانجام برساند. اگر فرد نتواند کار خود را با موفقیت کامل انجام دهد تمامی زحمت‌های 
ســایر کارکنان ســازمان اطلاعاتی اصلًا دیده نمی‌شــود. مقام معظم رهبری )مدظله‌العالی( در این خصوص 
می‌فرمایند: »اگر در میان این نیروی بزرگ افرادی دچار بی‌امانتی، بی‌صداقتی و آلودگی شوند همه زحمات 
این جمعیت زیاد، کارهای شبانه‌روزی و این بی‌خوابی‌ها از بین خواهد رفت.« )سند راهبردی تحول،1392(.

از بــن متغیرهــای مربــوط بــه نــروی انســانی، تناســب بــن ویژگی‌هــای شــخصیتی کارکنــان بــا شــغل انتخابــی 
آنان امری ضروری اســت. یکی از وظایف مدیریت منابع انســانی، تجزیه‌وتحلیل مشــاغل اســت به‌نحوی‌که 
ویژگی‌های هر شــغل مشــخص شــده و به این اصل توجه می‌شــود که بر طبق مفروضه تناســب بین شــغل 
و شــاغل، افــرادی کــه از خصایــص شــخصیتی مناســبی برخــوردار هســتند جــذب ســازمان گردنــد. »تیلور«1 
معتقد است اگر کار به کاردان سپرده شود سازمان با کمترین هزینه بیشترین بهره را خواهد برد و در همین 
راستا،«مانستربرگ«2 در سال 1913 م طی یک روش علمی اعلام داشت که برخی کارکنان برای بعضی 

از کارها از بقیه مناسب‌تر هستند )سعادت،1385: 16(.
یکی از عواملی که باعث افزایش عملکرد سازمانی می‌شود شخصیت افراد است. سازش و هماهنگی بین 
نوع شــخصیت و نوع محیط، باعث ســازگاری بیشــر با شــغل و حرفه می‌گردد که به‌نوبه خود به عملکرد 
ســازمانی مثبت منجر می‌شــود.”آنائو”3 یکی از روان‌شناســانی بود که اعتقاد داشــت افراد بر اســاس نوع 
شــخصیت و نحــوه تربیــت خانوادگــی، بــه شــغل خاصــی گرایــش پیــدا می‌کنند؛ اگر نوع شــخصیت با شــغل 
فرد همخوانی داشته باشد فرد در عملکرد سازمانی خود نیز موفق‌تر خواهد بود )شفیع‌آبادی، 1376: 80(.

شــخصیت یکی از مهم‌ترین نعمت‌های ما اســت. شــخصیت به ما کمک کرده اســت تا زندگی خود را شــکل 
دهیم و در آینده نیز این کار را خواهد کرد. هر چیزی که تابه‌حال به دست آورده‌ایم، هر چیزی که انتظار داریم در 
شغل خود به دست آوریم؛ خواه همسر یا والد خوبی شویم و حتی وضعیت سلامت کلی ما تحت تأثیر شخصیت 

ما و شخصیت کسانی که با آن‌ها در تعامل هستیم قرار دارد. )شولتز1994،4 به نقل از سید محمدی، 1387: 4(.
1. Taylor
2. Munsterberg
3. Anaoo.
4. Schultz
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در سازمان‌های اطلاعاتی نیز یکی از اهداف سازمانی، بالا بردن کارایی کارکنان به‌منظور افزایش بهره‌وری 
آنان در جهت تأمین سلامت امنیتی جامعه است؛ این امر در صورتی میسر می‌شود که کارکنان افزون‌بر 
کســب صلاحیت‌های شــغلی، بر اســاس صفات شــخصیتی خود در شــغل مربوطه مشــغول به کار بوده و 
انگیزه لازم را داشته باشند. در این صورت می‌توان ادعا نمود که در حوزه شغلی خود موفق خواهند بود.

بارها مشــاهده گردیده که برخی از کارکنان به علت اینکه توجهی به ویژگی شــخصیتی آنان نشــده اســت؛ 
در جایگاهــی به‌کارگــری شــده‌اند کــه نه‌تنهــا کارایــی لازم را نداشــته‌اند، بلکــه مشــکلات و معضلاتــی 
)از قبیــل بی‌توجهــی بــه حساســیت کار اطلاعاتــی و عملیاتــی، ســردرگمی در پیشــرد موردهــای عملیاتــی؛ 
به‌ویژه موردهای ضدجاسوســی که مدت‌زمان زیادی را طلب می‌کنند، گرفتار شــدن در دام ســرویس‌های 
اطلاعاتی، رعایت‌نکردن اصولی که به لحاظ شــرعی باید رعایت شــوند و کشــیده شــدن به سمت مســائل 
ســوء اخلاقــی، افشــای اطلاعــات در نــزد افــراد و...( را بــرای خــود و ســازمان بــه وجــود آورده و حتــی در 
برخی مواقع، مورد تعقیب قضایی و انضباطی نیز قرارگرفته‌اند. سازمان‌های اطلاعاتی به لحاظ حساسیت 
موضوع و لزوم انجام دقیق اقدامات عملیاتی، دارای شرایط و الزامات خاصی بوده که افراد خاصی را نیز 
برای خدمت در این ســازمان‌ها طلب می‌کند؛ به عبارتی کارکنانی که در این مجموعه‌ها مشــغول خدمت 
می‌شوند بایستی ویژگی‌های شخصیتی خاصی داشته تا حساسیت و ظرافت اقدامات عملیاتی را پوشش 
دهند. با توجه به احســاس نیاز از حیث این دو بُعد یادشــده، این مشــکل و مســئله مطرح اســت که چه 
ویژگی‌هــای شــخصیتی مناســب بــا حیطــه مأموریتــی ســازمان‌های اطلاعاتــی- امنیتــی بــوده و کارکنــان ایــن 

سازمان‌ها باید از چه ویژگی‌های شخصیتی برخوردار باشند.
مســاله مهم این اســت که ســازمان‌های اطلاعاتی- امنیتی به دلیل شــرایط خاص خود نیازمند کارکنانی با 
خصوصیات شــخصیتی متناســب با الزامات شــغلی حیطه مأموریتی خود هســتند. فضای ســازمانی خاص 
این دسته از مشاغل ازیک‌طرف، تنوع شغلی و هیجانات همراه با آن از سوی دیگر و همچنین نقش‌های 
حاکم بر کارکنان ســبب شــده تا در ســازمان‌های مورداشــاره توجه خاصی به مقوله شــخصیتی کارکنان و 
تناســب آن با شــغل محوله شــود. نوشــتار حاضر به دنبال احصای ویژگی‌های کلی شــخصیتی متناســب با 
حیطه مأموریتی سازمان‌های اطلاعاتی- امنیتی است تا از این طریق بتوان افراد مناسب برای استخدام در 
این‌گونه از ســازمان‌های حســاس و مهم را انتخاب نمود. بدیهی اســت بی‌توجهی به این موضوع می‌تواند 

تبعات و پیامدهای نامطلوبی به شرح زیر داشته باشد:
-	 بی‌انگیزگی کارکنان به علت توجه‌نداشتن به تناسب شخصیتی آنان با الزامات شغلی مربوطه.
-	 ناکارآمدی کارکنان در اثر نبود توانایی لازم برای انجام امور محوله )نامناسب بودن شغل با شخصیت 

فرد(
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-	 بــرای به‌کارگــری آنــان در ســازمان‌های  افــراد،  بــرای گزینــش  نبــود اســتاندارد و شــاخص مطلــوب 
اطلاعاتی- امنیتی.

-	 ورود افراد به این سازمان‌ها بر اساس اِعمال سلیقه و یا نفوذ از سوی مسئولان و...
-	 احتمــال آلودگــی فــرد در مباحثــی همچــون مباحــث اخلاقــی، گرفتــاری در دام ســرویس‌های بیگانــه، 

گروهک‌ها و... .
در صــورت انجــام ایــن تحقیــق و بهره‌بــرداری از نتایــج حاصلــه آن می‌توانــد نتایــج مثبتــی بــه شــرح زیــر بــرای 

سازمان‌های اطلاعاتی- امنیتی داشته باشد:
-	 در  بــرای خدمــت  مناســب  افــراد  در جــذب و گزینــش  امنیتــی  اطلاعاتــی-  ســازمان‌های  قابلیــت 

سازمان‌های اطلاعاتی- امنیتی.
-	 افزایش سطح قدرت توان عملیاتی این سازمان‌ها به دلیل برخورداری از نیروهای کارآمد.
-	 بسترسازی درزمینهٔ پیشگیری از بروز هرگونه موارد سوء امنیتی در جامعه.

در همین راستا اهداف زیر برای نوشتار حاضر مطرح می‌شوند:
- تعیین ویژگی‌های شخصیتی متناسب با حیطه مأموریتی سازمان‌های اطلاعاتی- امنیتی.

1( تعیین الزامات شغلی حیطه مأموریتی سازمان‌های اطلاعاتی- امنیتی.
2( شناسایی ویژگی‌های کلی شخصیتی متناسب با حیطه مأموریتی سازمان‌های اطلاعاتی- امنیتی.

3( تبیین تناسب ویژگی‌های کلی شخصیتی با حیطه مأموریتی سازمان‌های اطلاعاتی- امنیتی.
با توجه به اهداف فوق سؤال‌های نوشتار عبارتندار:

ویژگی‌های شخصیتی متناسب با حیطه مأموریتی سازمان‌های اطلاعاتی- امنیتی کدامند؟
 1- الزامات شغلی متناسب با حیطه مأموریتی سازمان‌های اطلاعاتی- امنیتی کدامند؟

2- چه ویژگی‌های کلی شخصیتی، متناسب حیطه مأموریتی سازمان‌های اطلاعاتی- امنیتی هستند؟
3- چگونــه می‌تــوان تناســب ویژگی‌هــای کلــی شــخصیتی را بــا حیطــه مأموریتــی ســازمان‌های اطلاعاتــی- 

امنیتی تبیین کرد؟
بــه لحــاظ اکتشــافی بــودن پژوهــش، فرضیــه‌ای ارائــه نمی‌شــود و بــا کنــکاش صــورت گرفته می‌توان به ســؤالات 

پژوهشی این تحقیق پاسخ داد.
بــه لحــاظ روش شــناختی می‌تــوان بیــان داشــت کــه پژوهــش حاضــر بــه لحــاظ هــدف، اکتشــافی و بــه لحــاظ 
ماهیــت جمــع‌آوری داده‌هــا از نــوع توصیفــی- تحلیلــی اســت. جامعــه آمــاری پژوهش را کارکنان ســازمان‌های 
اطلاعاتی- امنیتی تشــکیل داده که با توجه به عدم دسترســی به همه این افراد، حیطه‌بندی شــغلی، گســره 
جغرافیایــی آن و...، از طریــق نمونه‌گــری افــراد در دســرس، درمجمــوع نمونــه‌ای بــه تعــداد 50 نفــر انتخــاب 
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شــدند. به‌منظــور جمــع‌آوری داده‌هــا و اطلاعــات از دو روش اَســنادی )کتابخانــه‌ای( و میدانــی )مصاحبــه و 
پرســش‌نامه( اســتفاده شــد. در روش اســنادی بــا اســتفاده از فیش‌بــرداری از منابــع مکتــوب و الکترونیکــی، 
اطلاعــات موردنیــاز بــه دســت آمــد و در اســتفاده از روش میدانــی نیــز از طریــق پرســش‌نامه اســتاندارد نئــو، 

اطلاعات لازم به دست آمد.
در این پژوهش از فرم کوتاه پرســش‌نامه نئو به نام NEO-FFI )که یک پرســش‌نامه 60 ســؤالی اســت و 
برای ارزیابی 5 عامل اصلی شــخصیت به کار می‌رود( اســتفاده شــد. در تمامی ســؤالات این پرســش‌نامه، 
گویه‌ها بر اساس یک مقیاس پنج‌درجه‌ای از کاملًا مخالفم تا کاملًا موافقم در نوسان است. بررسی‌هایی 
کــه تــا بــه امــروز دربــاره نئــو به‌عمل‌آمــده اســت مثبــت بوده‌انــد. "وایدگــر"1 )1992 م( این آزمــون را بهترین 
نماینده ابعاد پنج عامل عمده )خمسه کبیره( می‌داند و مخصوصاً از پژوهش‌های اعتبار و پایایی گزارش‌شده 
در کتابچــهٔ راهنمــا به‌خوبــی یــاد می‌کنــد. "هیــس"2 )1992 م( نیــز از بســیاری از جنبه‌هــای ســاخت و 
اعتباریابی این آزمون تمجید کرده اســت. بااینکه شــواهد پژوهشــی درباره ســودمندی نئو به‌عنوان یک ابزار 
جامــع شخصیت‌ســنجی هنــوز هــم از راه می‌رســند؛ امــا ســودمندی آن به‌عنــوان یــک ابــزار گزینــش شــغلی3 

به‌خوبی جا افتاده است )نقش‌بندی و سایرین، 1388: 90(.
پرسش‌نامه شخصیتی NEO-FFI توسط مک کری و کاستا روی 208 نفر از دانشجویان آمریکایی به 

فاصله سه ماه اجرا گردید که ضرایب اعتبار آن بین 0/83 تا 0/75 به‌دست‌آمده است.
اعتبــار درازمــدت ایــن پرســش‌نامه نیــز مــورد ارزیابــی قــرار گرفتــه اســت. یــک مطالعــه طولانــی 6 ســاله روی 
قیاس‌های روان‌آزرده‌خویی، برون‌گرایی و باز بودن نسبت به تجربه، ضریب‌های اعتبار 0/68 تا 0/83 را 
در گزارش‌های شخصی و نیز در گزارش‌های زوج‌ها نشان داده است. ضریب اعتبار دو عامل سازگاری 
و باوجدانــی بــه فاصلــه دو ســال بــه ترتیــب 0/79 و 0/63 بــوده اســت. در هنجاریابــی آزمــون NEO کــه 
توسط گروسی فرشی )1380(‌ روی نمونه‌ای با حجم 2000 نفر از بین دانشجویان دانشگاه‌های تبریز، 
شــراز و دانشــگاه‌های علوم پزشــکی این دو شــهر صورت گرفت، ضریب هم‌بســتگی 5 بعد اصلی را بین 
0/56 تا 0/87 گزارش کرده است. ضرایب آلفای کرونباخ در هر یک از عوامل اصلی روان‌آزرده‌خویی، 
برون‌گرایی، بازبودن، سازگاری و باوجدانی به ترتیب 0/86، 0/73، 0/56، 0/68 و 0/87 به دست 
آمد. برای بررســی اعتبار محتوایی این آزمون از هم‌بســتگی بین دو فرم گزارش شــخصی )S( و فرم ارزیابی 
مشاهده‌گر )R(، استفاده شد که حداکثر هم‌بستگی به میزان 0/66 در عامل برون‌گرایی و حداقل آن 

به میزان 0/45 در عامل سازگاری بود )کاستا و مک کری، 1983 به نقل از گروسی فرشی، 1380(.
ســابقه پژوهشــی در مــورد رابطــه ویژگی‌هــای شــخصیتی در حوزه‌هــای عملکــردی مختلفــی وجــود دارد کــه از 
1. Widiger
2. Hess
3. Empioyment Screening
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بــن انهــا می‌تــوان بــه مهم‌تریــن آنهــا بــه چنــد مــورد اشــاره کرد. محمدعلی میمــه نیاســر )1385( در پایان‌نامه 
خود با عنوان »بررســی ارتباط بین عوامل روان‌شــناختی )ویژگی‌های شــخصیتی دانشــجویان هنگام جذب 
و آمــوزش مبتنــی بــر اصــول روان‌شــناختی تربیتــی توســط اســتادان( بــا کارایــی مأموریت‌هــای آموزشــی داحفــا 
)از ســال 74 تــا 84(« اذعــان مــی‌دارد کــه هــر دو متغــر ویژگی‌هــای شــخصیتی و آمــوزش مبتنــی بــر اصول 
روان‌شناســی تدریس با کارایی مأموریت‌های آموزشــی در ارتباط هســتند. مقایســه ضرایب هم‌بســتگی برای 
هردو فرضیه گویای آن اســت که ارتباط بین توجه به اصول روان‌شناســی با کارایی مأموریت‌های آموزشــی 
داحفــا )rho = 0/33( در مقایســه بــا ارتبــاط بــن توجــه بــر ویژگی‌های شــخصیتی بــا کارایی مأموریت‌های 

آموزشی داحفا )rho = 0/48( کمتر است.
در مورد جایگاه ویژگی‌های شخصیتی در حوزهٔ امنیتی پژوهشی توسط "اصغرزاده و جهانبخش")1391( 
با عنوان نقش ویژگی‌های شخصیتی در امنیت فردی با تأکید بر الگوی پنج عاملی با استفاده از پژوهش 
پیمایشــی و بررســی 90 نفــر از کارکنــان اطلاعاتــی- امنیتــی صــورت گرفــت. نتایج به‌دســت‌آمده نشــان داد 
که در بین دو تیپ شــخصیتی روان‌آزرده‌خو و وظیفه‌شــناس اضطراب بیشــری در مقایســه با ســایر ابعاد 

شخصیتی وجود دارد، در مقابل تیپ باز بودن به تجربه نیز از کمترین میزان اضطراب برخوردار بود.
"اصغــرزاده و خزلــی")1394( در پژوهشــی بــا عنــوان رابطــه بــن ویژگی‌هــای شــخصیتی بــا کارایــی کارکنــان 
جمع‌آوری )مبتنی بر نظریه شــخصیتی نئو( با اســتفاده از روش هم‌بســتگی و با نمونهٔ 84 نفری از کارکنان 
انجام دادند. در این پژوهش که از آزمون نئو و نمره ارزیابی ســالیانه اســتفاده شــد این نتیجه به دســت آمد 
که به‌غیراز بعد روان‌آزرده‌خویی که با کارایی کارکنان ارتباط منفی نشــان داد بقیهٔ ابعاد شــخصیتی )چهار 
بعــد وجدانــی بــودن، بــاز بــودن بــه تجربــه، توافــق و برون‌گرایــی( بــا کارایــی کارکنان قســمت مــورد نظر ارتباط 

مثبت و معنی‌داری را نشان داد.
در همــن راســتا "اصغــرزاده، کمالــی اطلــس و زارع خفــری" )1397( پژوهشــی بــا عنــوان ارتبــاط ویژگی‌هــای 
شخصیتی مدیران با کارایی شغلی آنان در یک سازمان اطلاعاتی- امنیتی به انجام رساندند. در این تحقیق که 
با جامعهٔ آماری 48 نفر از مدیران و با استفاده از روش تحقیق هم‌بستگی صورت گرفت و در آن ارتباط بین 
9 تیپ شخصیتی با استفاده از آزمون شخصیتی نه‌گانه ریسو و هادسون با نمرهٔ ارزیابی سالانهٔ آنان سنجیده 
شد، نتایج به‌دست‌آمده نشان داد که ضریب هم‌بستگی تیپ‌های شخصیتی با کارایی کارکنان بدین‌صورت 
به دست آمد: تیپ اصلاح‌گر )82.(، امدادگر )5.-(، موافق )81.(، فردگرا )87.-(، پژوهشگر )86.(، 

وفادار )49.-(، مشتاق )86.-(، ریاست‌طلب )91.( و صلح‌طلب )45.-(.
بهرامــی )1385( در پژوهشــی بــا عنــوان بررســی و مقایســه مؤلفه‌هــای شــخصیتی در فرماندهــان صــف 
یگان‌های دانشجویی دانشگاه علوم انتظامی به بررسی این موضوع پرداخت که بین مؤلفه‌های شخصیتی 



137
بــا میــزان کارایــی فرماندهــان چــه ارتباطــی وجــود دارد؟ بــرای ایــن منظــور وی آزمون نئــو را روی 126 نفر از 
فرماندهان صف یگان‌های دانشــجویی اجرا کرد و در ادامه نتایج به‌دســت‌آمده از این آزمون را روی دو 
گروه از فرماندهان دارای نمرات کارایی سالانه بالا و پایین مقایسه کرد. نتایج یافته‌های وی نشان داد که 
فرماندهــان در مؤلفــه کلــی روان‌آزرده‌خویــی دارای میــزان نمــرات پایــن بــوده، درحالی‌که در ســایر مؤلفه‌های 

کلی از میزان نمرات بالاتری برخوردار هستند.
در همــن ارتبــاط باباییــان و همــکاران )1393( و همــکاران نیــز طــی مقالــه‌ای بــه بررســی »رابطــه‌ای بــن 
ویژگی‌هــای شــخصیتی بــا عملکــرد شــغلی رســته‌های مأموریتــی ناجــا« پرداخته و درنهایــت عنوان می‌دارد که 
بــن ویژگی‌هــای شــخصیتی مســئولیت‌پذیر بــا عملکــرد کارکنــان مأموریتــی فاتــب )آگاهی، راهــور، انتظامی( 

در هم‌بستگی مثبت وجود دارد.
به‌طورکلــی و بــا توجــه بــه اقدامــات پژوهشــی پیش‌گفتــه می‌تــوان چنــن اذعــان داشــت کــه بــن ویژگی‌هــای 
شــخصیتی افــراد و شــغل انتخابــی آن‌هــا رابطــه معنــی‌داری وجــود داشــته که توجه به ایــن مهم می‌تواند نقش 
بســزایی در جذب و اســتخدام افراد در شــغل متناســب با ویژگی شــخصیتی آنان در جهت بهره‌وری بیشــر 

و افزایش کارآمدی و... داشته باشد.
مفاهیم و مبانی نظری:

1. شخصیت
شخصیت1 از واژه لاتین پرسونا2 به معنای »ماسک3« یا »نقاب« اقتباس شده است. پرسونا یا ماسک، 
صورتکــی بــود کــه بازیگــران تئاتــر در یونــان بــر چهــره خــود می‌زدنــد و نقشــی متناســب بــا آن ایفا می‌کردند 
)شولتز،1994 به نقل از سید محمدی،1387: 10(. کم‌کم این واژه به نقشی که بازیگر ادا می‌کرد نیز اطلاق 

شد و مراد از آن تصویر صوری و اجتماعی است که فرد از خود به دیگران ارائه می‌کند )شاملو،1370: 
11(. گاه کلمه شخصیت به‌منظور توصیف بارزترین ویژگی شخص به کار می‌رود؛ مثلًا گفته می‌شود فلان 

کس »شــخصیت پرخاشــگر« و یا »شــخصیت خجولی« دارد ولی روانشناســان در بحث از شــخصیت، 
بیــش از هــر چیــز بــه تفاوت‌هــای فــردی توجــه دارنــد؛ یعنــی ویژگی‌هایــی که یک فرد را از دیگــر افراد متمایز 

می‌کنند )اتکینسون و همکاران2000،4 به نقل از براهنی و همکاران،457:1385(.
در مطالعه تعاریف شخصیت، به دو نکته بایستی توجه کرد؛ اول اینکه هر تعریف، نشان‌دهندهٔ رفتارهای 
موردنظر روان‌شــناس و روش‌هایی اســت که او برای بررســی این رفتارها به کار می‌برد؛ دوم اینکه، تعریف 
درســت و نادرســتی از شــخصیت وجــود نــدارد. تعریــف شــخصیت وقتــی بــرای روان‌شــناس مفیــد اســت کــه 
توانایــی درک، پیش‌بینــی و تأثیرگــذاری بــر رفتــار را افزایــش دهــد. بــا عنایــت بــه مباحــث مطروحــه می‌تــوان 
1. Personality
2. Persona
3. Mask
4. Atkinson et al.
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شــخصیت را این‌گونــه تعریــف کــرد: " شــخصیت بیانگــر آن دســته از ویژگی‌هــای فــرد یــا افــراد اســت کــه 
الگوهــای ثابــت رفتــاری آن‌هــا را نشــان می‌دهد")پرویــن2001،1 بــه نقــل از جــوادی و کدیــور 1386: 
3(. در نگــرش بــه مقولــه شــخصیت، نظرگاه‌هــای مختلفــی در روان‌شناســی وجــود داشــته کــه هریک از زاویه 

جداگانه‌ای به آن نگریسته است. در این بخش به‌طور اجمالی به این نظریه‌ها اشاره می‌شود:
نظریه‌های شخصیت:

همان‌طــور کــه پیش‌تــر بــه آن اشــاره گردیــد، در مــورد شــخصیت، دیدگاه‌هــای نظــری متفاوتی وجــود دارد؛ با 
وجــود فهمیدنــی بــودن معنــای آن در ذهــن افــراد نمی‌تــوان تعریفــی از آن ارائــه داد کــه مــورد پذیــرش همــگان 
باشد. بیشتر نظریه‌های شخصیت را می‌توان در یکی از این پنج مقولهٔ روان‌تحلیل‌گری، صفات، رفتاری، 
شــناختی و رویکــرد انســانی‌نگری قــرار داد )اســدورو2002،2 بــه نقــل از صادقــی،448:1384(. کــه در 

ادامه هر یک از این چهار رویکرد به‌اختصار مورد بررسی قرار می‌گیرد.
الف( رویکرد روان تحلیلی:

نظریه‌های روان‌تحلیلی3 با مطالعهٔ شخصیت خصوصی سروکار دارند؛ یعنی انگیزه‌های ناهشیاری که رفتار 
را هدایت می‌کنند. در این نظریه‌ها رشد شخصیت نیز مورد توجه است )اتکینسون و همکاران،2000 به نقل 
از براهنی و همکاران،458:1385(. نظریه‌های روان‌کاوانه شخصیّت شامل نظریه‌های روان‌کاوی »فروید«4، 

»یونگ«5 و« آدلر«6 بوده که در این میان، فروید به‌عنوان پیشتاز و بنیان‌گذار نظریهٔ روان‌کاوی شناخته 
شــده اســت. وی به‌عنوان پزشــک در بعضی بیماران خود متوجه ناراحتی‌هایی شــده بود که منشــأ جســمی 
نداشــتند و معتقــد شــد کــه ایــن ناراحتی‌هــا حاصــل و تحــت کنــرل مغــز دوم اســت و بعدهــا از آن به‌عنــوان 

»ناخودآگاه« یا »ضمیر ناهشیار« نام برد )شاملو، 1370: 48(.
ب( رویکرد رفتاری:

طرفــداران رویکــرد رفتــاری بــه شــخصیت بــه عوامــل زیســتی، ناهشــیاری و صفــات مربــوط بــه مــزاج اهمیــت 
نمی‌دهند. به‌عکس، آنان بر اهمیت یادگیری و عوامل محیطی تأکید دارند. روان‌شناسان رفتاری، برخلاف 
تأکید نظریه‌پردازان روان‌تحلیلی به ویژگی‌ها یا صفاتی که در موقعیت‌های مختلف به کار می‌روند، معتقدند 
که همسانی در رفتار افراد به دلیل شباهتی است که در شرایط محیطی موجود است و موجب برانگیختن 

رفتار می‌شود. )پروین،2001 به نقل از جوادی و کدیور 1386: 291(.
ب( رویکرد شناختی:

رویکرد شناختی به شخصیت نیز همانند نظریهٔ اجتماعی- شناختی، تأثیر افکار بر رفتار را قبول دارد. اما 
1. Pervin
2. Sdorow
3. Psychoanalysis Theories
4. Sigmund Freud
5. Carl Jung
6. Alfred Adler
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این رویکرد در مقایســه با نظریهٔ اجتماعی- شــناختی توجه بیشــری به تجربهٔ ذهنی و تعبیر و تفســر فرد و 
توجه کمتری به موقعیت‌های عینی دارد. نظریه‌پردازان شــناختی، تفاوت‌های شــخصیت را نشــأت‌گرفته از 
تفاوت‌های مردم در شیوه بازنمایی ذهنی اطلاعات می‌دانند. این‌گونه بازنمایی‌ها را ساخت‌های شناختی 

نامند )اتکینسون و همکاران، 2000 به نقل از براهنی و همکاران،474:1385(.
ج( رویکرد انسانی نگری:

تفــاوت نظریه‌هــای انســانی نگــری1 بــا ســایر نظریه‌هــا ایــن اســت کــه ایــن نظریه‌هــا کاری بــا بررســی تاریخچــهٔ 
زندگــی افــراد و یــا پیش‌بینــی رفتــار آن‌هــا ندارنــد و به‌جــای آن، نحــوه ادراک و تفســر فــرد از رویدادهــا یعنــی 
پدیدارشناســی فرد مورد توجه قرار می‌گیرد. رویکرد پدیدار شــناختی به یک معنا واکنشــی اســت در برابر 
اعتقاد روانکاوان مبنی بر اینکه انگیزش آدمی ناشی از تکانه‌های ناهشیار است. پدیدارشناسان به‌جای 
توجه به شاخص‌های عینی یک موقعیت یا کاویدن انگیزه‌های دوران کودکی، بر دیدگاه ذهنی و شخصی 

فرد درباره آنچه هم‌اکنون در حال وقوع است تأکید می‌ورزند )همان: 486(.
د( رویکرد صفات:

نظریه صفات2 پیشینه‌ای تاریخی دارد که ریشه آن به برخی دانشمندان قدیم مانند »بقراط3« )5 قرن پیش 
از میــاد( بازمی‌گــردد کــه خلق‌وخــوی آدمــی را بــر پایــهٔ یکــی از چهــار مــزاج قراردادنــد. ایــن مــواد بــه ترتیب 
چهار تیپ دموی، بلغمی، سودایی و صفراوی را تشکیل می‌دهند. بقراط بر این باور بود که خون، افراد 
دموی را خوش‌بین و شاد، بلغم، افراد را خونسرد و بی‌عاطفه، صفرای سیاه، افراد را سودایی و افسرده و 

صفرای زرد، افراد را صفراوی و تندخو می‌سازد.
حدود پانصد سال پس از بقراط، جالینوس4 کار وی را تکمیل کرد و پس‌ازآن، در قرن هفدهم »گال«5 
اظهار داشــت که میان ویژگی‌های جســمانی و شــخصیتی ارتباط وجود دارد. ســرانجام در قرن بیســتم، دو 
دانشــمند معــروف بــه نام‌هــای »کرچمــر«6 و »شــلدون«7، طبقه‌بنــدی تیپ‌هــای بدنــی را مطــرح کردنــد. بــر 
ایــن اســاس، کرچمــر بــا اســتفاده از فنــون »انسان‌ســنجی جســمانی« انســان‌ها را بــه ســه تیــپ »فربه‌تنــان«، 
»لاغرتنان« و تیپ »پهلوانی« تقسیم کرد. فربه‌تنان ازنظر روانی، ادواری‌خوی؛ یعنی ازنظر خلق‌وخو، بدون 

ثبات و دارای روحیهٔ متغیری هســتند؛ لاغرتنان ازنظر روانی اســکینروئید8 خویند؛ یعنی شــخصیتی گسســته 
داشــته و درون‌گــرا هســتند و ســرانجام، ســنخ پهلوانــی ازنظــر روانــی صــرع‌واره خــوی هســتند؛ یعنــی محتــاط، 
محافظه‌کار و کُند. شلدون به تحقیقات تیپ‌شناسی خود، رنگ علمی‌تر و عینی‌تری داد. او انسان را به 
1. Humanistic Theories
2. Trait Theory
3. Hippocrates
4. Jalinus
5. Gall
6. Kretschmer
7. Sheldon
8. Schizoid
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سه تیپ »اکتومورف«1 )که جنبه‌های سلسله عصبی غلبه دارند(، »مزومــــورف«2 )که در آن‌ها غلبــــه با 
اســتحکام عضلانی و اســتخوان‌ها اســت( و »اندوموروف«3 )که جنبه‌های احشــایی و شــکمی در آن‌ها 
غالــب اســت( تقســیم کــرد. مهم‌تریــن انتقــاد وارد بــر ایــن نظریه‌هــای تیپ‌شناســی ایــن بود کــه اگر یک تیپ 
جسمی به عللی همچون بیماری یا تغذیه، تغییری ازنظر جسمی پیدا کنند، تکلیف خصوصیات شخصیّتی 

آن‌ها چه می‌شود )رأس1988،4 به نقل از جمال فر، 1375: 182-183(.
ازجمله روان‌شناســانی که با رویکرد صفات به بررســی شــخصیت پرداخته‌اند می‌توان به روان‌شــناس انگلیســیِ 
آلمانی‌تبار »هانس آیزنک«5)1997-1916( اشاره نمود. وی پس از تجزیه‌وتحلیل‌های آماری دقیق معتقد شد 
که برای شخصیت افراد می‌توان سه بعد قائل شد: »درون‌گرایی- برون‌گرایی«، »ناپایداری – پایداری« و 
»سایکوتیسم6«. در نظر آیزنک، سازمان شخصیت در نظام سلسله‌مراتبی قرار می‌گیرد که درنهایت به نظریه 

پنج عامل اصلی شخصیت منجر می‌شود )شولتز،1994 به نقل از سید محمدی، 1387: 320(.
توضیح پنج شاخص اصلی شخصیت در پرسش‌نامهٔ "نئو"

امــروزه در بــن بســیاری از پژوهشــگران ایــن توافــق بــه وجــود آمــده اســت کــه ســاختار اساســی شــخصیت را 
می‌توان در پنج بعد اصلی شخصیت توصیف کرد که به آن الگوی پنج عاملی شخصیت گفته می‌شود. 
این پنج بعد بیانگر سازمان ساختاری صفات شخصیت است. با توجه به نظریه‌های صفات شخصیت، 
برخی پژوهش‌ها تعداد صفات شخصیتی پایه را از شانزده صفت به پنج صفت تقلیل داده‌اند )مک‌کری 
و کاستا7، 1995، به نقل از صادقی، 1384: 476(. در تحلیل‌های عاملی چندین نوع ابزار سنجش 
شخصیت نیز پنج عامل بزرگ به‌صورت پایا آشکار شده است که از آن عوامل می‌توان به‌منظور توصیف 

انسان‌ها بهره گرفت )پِروین 2001، به نقل از جوادی و کدیور،1386:218(.
ساختار پنج عاملی در فرهنگ‌های مختلفی مثل پرتغال، ژاپن، کره و چین یافت شده است. پژوهشگران 
نشــان داده‌انــد کــه ایــن صفــات به‌طــور قابل‌توجهــی به مــدت طولانی در زندگی فرد ثبات دارند. کودکی که 
خیلی برونگرا، دارای ثبات هیجانی و در مواجهه با مسائل جدید نسبتاً تجزیه‌پذیر باشد، به‌احتمال بسیار 

در بزرگ‌سالی هم بدین شکل خواهد بود )اسماعیلی و همکاران، 1389: 276- 275(.
پنــج رگــهٔ اصلــی شــخصیت مطابــق بــا الگــوی پنــج عاملی عبارت‌انــد از: برون‌گرایی، ســازگاری، وظیفه‌شناســی، 
روان‌آزرده‌خویی و پذیرابودن نسبت به تجربه )جوشن‌لو و رستگار، 1386: 15(. در توجیه استفاده از الگوی پنج 
عاملی در شخصیت بسیاری از نظریه‌پردازان صفات معتقدند که الگوی صفات کتل8 بسیار پیچیده است و 
1. Ectomorph
2. Mesomorph
3. Endomorph
4. Ross
5. Eysenck
6. Psychoticism
7. Mccrae & Costa
8. Cattle
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شانزده عامل شخصیتی مورد نظر او باید به مجموعه صفات بسیار اساسی تقلیل داده شود، از سوی دیگر نظریه 
سه‌بعدی صفات که توسط آیسنک1 مطرح شده است نیز بسیار محدود به نظر می‌رسد و برخی از ابعاد اساسی 
و مهمّ شخصیت انسان در این طبقه‌بندی از بین رفته‌اند )بلوک2، 1995: 215- 187(. جان و سریواستاوا 

:)John & srivastava, 1999: 102-138( ویژگی‌های عمدهٔ این پنج بعد را به شرح زیر بیان کرده‌اند
1-برون‌گرایی:

برون‌گرایی بیانگر وجود روی آوردی پرانرژی به جهان مادی و اجتماعی در فرد است که ویژگی‌هایی مانند 
مردم‌آمیــزی، فعالیــت، قاطعیــت و جــرأت‌ورزی را شــامل می‌شــود. برون‌گراهــا3 افــرادی اجتماعی، دوســتدار 
دیگران بوده، اجتماعات و مهمانی‌ها را ترجیح داده، قاطع، فعال و حراف یا اهل گفتگو هستند. هیجان 
و تحریک را دوست دارند و بر آن‌اند که امیدوار به موقعیت و آینده باشند. در مقابلِ برون‌گراها که بسیار 
روان قابل توصیف هستند، درون‌گراها کمتر دارای نمونه‌های قابل نشان دادن بوده و در برخی از جنبه‌ها، 

درون‌گرایی را می‌توان به فقدان ویژگی‌های برون‌گرایی توصیف نمود.
2-سازگاری

ســازگاری نشــانگر جهت‌گــری اجتماعــی و جامعه‌پســند در مقابــل بازخــورد خصمانــه نســبت بــه دیگــران 
اســت کــه ویژگی‌هایــی نظــر دیگردوســتی، خوش‌قلبــی، اعتمــاد و فروتنــی را دربرمی‌گــرد. برون‌گرایــی و 
ســازگاری صفاتی را دربرمی‌گیرند که درون فردی اســت؛ یعنی نشــان می‌دهند که افراد با یکدیگر و برای 
یکدیگــر چــه می‌کننــد. شــاخص توافــق4 هماننــد برون‌گرایــی، بــر گرایش‌هــای ارتبــاط بین فــردی تأکید دارد. 
اساســاً موافق و نوع‌دوســت اســت. احســاس همدردی با دیگران می‌کند و مشــتاق به کمک به آنان بوده 
و معتقد اســت که دیگران نیز با او همین رابطه را دارند. در مقابل، شــخص ناموافق یا مخالف خودمحور، 
مظنــون به‌قصــد و نیــت دیگــران اســت و بیشــر اهــل رقابــت اســت تــا همــکاری. هیچ‌یــک از دو قطــب ایــن 
شــاخص، دارای منزلــت اجتماعــی برتــر نیســتند؛ همین‌طــور نمی‌توانیــم بگوییــم کــدام گــروه از افــراد کــه در 

قطب‌های این شاخص قرار می‌گیرند.
 3- وظیفه‌شناسی

وظیفه‌شناســی توصیف‌کننــدهٔ قــدرت مهــار برانگیختگی‌هــا، به‌نحوی‌کــه جامعــه مطلــوب می‌دانــد و نیــز 
تســهیل‌کنندهٔ رفتــار تکلیف‌محــور و هدف‌محــور اســت. وظیفه‌شناســی ویژگی‌هایــی نظــر تفکر قبل از دســت 
زدن به عمل، به تأخیراندازی ارضای خواسته‌ها، رعایت قوانین و هنجارها و سازمان‌دهی و اولویت‌بندی 
تکالیف را دربرمی‌گیرد. به زبان ســاده‌تر این رگه شــخصیتی نشــان‌دهندهٔ رفتار وظیفه مدار و هدف مدار 

1. Eysenck
2. Block
3. Extroverts
4. Aggreeablesness
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بوده و ازلحاظ اجتماعی، نظارت بی‌وقفه‌ای را اقتضاء می‌کند. فرد وجدانی1 دارای هدف، خواســته‌های 
قــوی و از پیــش تعیــن شــده اســت. "دیگمــن"2 و "تیــک موتوچــوک"3 )1981( ایــن شــاخص را تمایــل بــه 
موفقیت نامیده‌اند. افراد دارای نمره بالا در این مقیاس افرادی دقیق و وسواسی، وقت‌شناس و قابل اعتماد 
هستند. افراد دارای نمرات پایین را نبایستی افرادی فاقد پایبندی به اصول اخلاقی دانست بلکه این افراد 
معمولًا وقت کافی برای انجام امور به کار نمی‌بندند؛ همین‌طور در انجام رسیدن به اهداف خود نیز چندان 

مُصِر و پیگیر نیستند.
4- روان آزرده خویی

روان آزرده خویــی بــه معنــای گرایــش بــه تجربــه هیجان‌هــای منفــی )مانند احســاس اضطــراب، نگرانی، غم و 
تنش( در مقابل ثبات هیجانی و خونســردی اســت. تمایل فراگیر به احساســات منفی همچون ترس، غم، 
برانگیختگــی، خشــم، احســاس گنــاه و کلافگــی، مبنــای مقیــاس روان‌آزرده‌خویــی را تشــکیل می‌دهنــد. در 
زن و مردی که دارای نمرات بالا در مقیاس روان‌آزرده‌خویی باشــد احتمال بیشــری وجود داشــته که دارای 
افــکار غیرمنطقــی، قــدرت کمــر در کنــرل تکانه‌هــا4 بــوده و دارای درجــات انطبــاق ضعیف‌تــر بــا دیگــران 
و شــرایط اســرس‌زا باشــد. افــراد دارای نمــره بــالا در ایــن شــاخص ممکــن اســت در خطــر ابتــا بــه برخــی از 
اختلالات روان‌پزشکی باشند؛ اما شاخص روان‌آزرده‌خویی نبایستی به دیده یک وسیله برای اندازه‌گیری 
آسیب‌شناسی روانی نگریسته شود؛ چراکه ممکن است در مواردی، نمرات بالا در این شاخص به دست 

آید؛ بدون اینکه بتوان هیچ‌گونه تشخیص اختلال روان‌پزشکی را برای فرد برقرار نمود.
5-باز بودن به تجربه

و درنهایــت رگــهٔ پذیــرا بــودن نســبت بــه تجربــه، توصیف‌کننــده گســردگی، عمــق، پیچیدگــی و خلاقانــه بودن 
زندگی ذهنی و تجربه‌ای فرد در مقابل داشتن ذهنی بسته است. باز بودن به تجربه5 بسیار کمتر از عصبیت 
و برون‌گرایی در نزد اهل فن، شناخته شده است. افراد »باز« انسان‌هایی هستند غیرمتعارف، مایل به زیر 
سؤال بردن منبع قدرت، علاقه‌مند به آزادی در اخلاقیات، امور اجتماعی و دیدگاه‌های سیاسی هستند 
که نســبت به تجربه‌های درونی و دنیای پیرامون کنجکاو بوده و زندگی آن‌ها سرشــار از تجربه اســت. این 
افراد طالب لذت بردن از نظریات جدید و ارزش‌های غیرمتعارف بوده و دارای احساسات مثبت و منفی 

فراوان در مقایسه با افراد »بسته« هستند.
 2. شغل

شغل6 عبارت از مجموعه وظایف و مسئولیت‌های مرتبط، مستمر و مشخصی است که از طرف سازمان 
1. Conciousness
2. Digman
3. Takemoto-chock
4. Impulses
5. Oppenness to experience
6. Job
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به‌عنــوان کار واحــد شــناخته شــده اســت )بنــدت مــاده 1 آیین‌نامــه حقــوق و دســتمزد کارکنــان ســازمان‌های 

مناطق آزاد تجاری صنعتی جمهوری اسلامی ایران مصوب 1375/1/19 هیئت وزیران(.
شــغل عبــارت اســت از مجموعــه وظایــف و اختیــارات مشــخصی کــه در جــداول ســازمان بــرای نظامیــان 

پیش‌بینی می‌شود )بند 1 ماده 19 قانون ارتش جمهوری اسلامی ایران مصوب 1366/7/7(.
در مــورد انتخــاب شــغل نیــز در متــون روان‌شناســی حرفــه‌ای بــه دیدگاه‌هــای نظــری مختلفــی اشــاره شــده کــه 

مهم‌ترین آن‌ها عبارت‌اند از:
نظریه‌های انتخاب شغل و حرفه:

دو نظریــهٔ عمــده در مــورد انتخــاب شــغل و حرفــه وجــود دارد کــه به‌طورکلــی معتقدنــد کــه در انتخــاب شــغل 
دودسته عوامل دست‌اندرکارند )شفیع‌آبادی،25:1376(:

نظریه‌های غیرروانی انتخاب شغل:
ایــن نظریه‌هــا بــر عوامــل خارجــی در انتخــاب شــغل تأکیــد دارنــد. در ایــن نظریه‌هــا عقیــده بــر آن اســت کــه 
عوامــل تعیین‌کننــده شــغل و حرفــه در خــارج از وجــود انســان قــرار دارد. پــروان ایــن عقیــده انســان را عامــل 
غیرفعالی در انتخاب شغل و حرفه به شمار می‌آورند؛ به‌عنوان‌مثال اقتصاددانان معتقدند که شغل و حرفه 

انسان به بازار وابسته است و با تغییر بازار کار انتخاب شغل و حرفه دگرگون می‌شود.
نظریه‌های روانی انتخاب شغل و حرفه: به عقیده پیروان این نظریه‌ها انسان عامل اصلی و مرکز توجه در 
تصمیم‌گیری شغلی و حرفه‌ای است؛ به‌عبارت‌دیگر این نظریه‌ها انسان را عامل اصلی و تعیین‌کننده در 
انتخــاب و ادامــه شــغل و حرفــه بــه شمــار می‌آورنــد. در تمــام ایــن نظریه‌هــا بــه توصیــف ویژگی‌های شــخصیتی 

توجه زیاد مبذول می‌گردد.
نظریه‌های عمومی انتخاب شغل و حرفه: صفت مشخصه این نظریه‌ها جامع بودن آن‌هاست؛ یعنی چنین 
نظریه‌هایــی جوانــب مختلــف و عوامــل متعــدد را در انتخــاب شــغل و حرفــه مــورد توجه قرار می‌دهند. در این 
نظریه‌هــا انتخــاب شــغل و حرفــه به‌صــورت فرآینــد توصیــف می‌شــود؛ بدیــن معنــی که انتخاب شــغل و حرفه 

جریانی است که در تمام طول زندگی فرد ادامه می‌یابد و هیچ‌گاه متوقف نمی‌شوند.
در این قسمت به ذکر دو نمونه از نظریه‌های شغلی در طبقات یادشده اشاره می‌شود:

نظریهٔ گینزبرگ
گینزبــرگ1 و همکارانــش بــا تأکیــد بــر مبانــی روان‌شناســی رشــد معتقدنــد کــه انتخــاب شــغل نیــز نظیر رشــد، 
فرآینــدی بــوده و بــا عواملــی ماننــد ارزش‌هــای فــردی، واقعیات محیطی، عوامــل عاطفی و فرصت‌های تربیتی 
بستگی کامل دارد. به عقیده گینزبرگ و همکارانش سیر تکاملی انتخاب شغل سه مرحله دارد که عبارتند 

از مرحلهٔ رؤیایی، مرحلهٔ آزمایشی و مرحلهٔ واقع‌بینی )همان(:
1. Ginzberg
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1- مرحلــه رؤیایــی )قبــل از 11 ســالگی(: در ایــن مرحلــه، انتخــاب متکی بر رؤیا و خیال‌بافی اســت. در 
سنین 4-5 سالگی، کودک در ضمن بازی رغبت خود را نسبت به برخی مشاغل آشکارا ابراز می‌دارد. 
از علائم مهم مرحله رؤیایی، انکار واقعیات، عدم توجه به توانایی و استعداد، نادیده گرفتن زمان است. 

مرحله رؤیایی، پایه و اساس رسیدن به مرحله آزمایشی است.
2- مرحله آزمایشی )11-18 سالگی(: نوجوان به خودکاوی می‌پردازد، به دنبال یافتن مشاغلی می‌رود 

که احتمالًا در آینده بدان‌ها اشتغال می‌ورزد. این مرحله چهار دوره دارد:
الف-رغبت: شروع 11 و 12 سالگی، پی‌بردن به لزوم کار و لذت حاصل از اشتغال.

ب-صلاحیــت: شــامل 12-14 ســالگی، ســنجش صلاحیــت خــود بــا شــغل موردنظــر و آزمایــش توانایی 
انجام آن.

ج-ارزش:15 تا 16 سالگی، بررسی تفاوت در ارزش‌های زندگی بر اساس اشتغال.
د-انتقــال: 17 تــا 18 ســالگی، انتخــاب واقع‌بینانــه، آزمــودن مهــارت و توانایــی، گــردآوری اطلاعــات و 

بررسی دقیق.
3 – مرحله واقع‌بینانه: که شامل سه مرحله است:

 الف– مکاشفه: دوره ورود به دانشگاه و درصدد جامه عمل پوشاندن به رغبت‌های شغلی.
 ب- تبلور: تثبیت رغبت‌های خود در شغل معین و انتخاب رشته تحصیلی

 ج– تعیین: آخرین حد انتخاب شغل و انتخاب نهایی شغل و حرفه
نظریه هال‌اند

"جان هال‌اند1" نظریه خود را بر مبنای دو اصل مهم استوار نموده است:

)1( انتخاب شغل و حرفه با نوع شخصیت فرد بستگی دارد.
)2( انتخاب شغل و حرفه رابطه مستقیمی با طرز تلقی و گرایش فرد دارد.

هال‌اند )1966( معتقد است با وجود پیشرفت‌هایی که در روش‌های شناخت و توسعه علم آمار نصیب 
انســان شــده اســت، هنوز هم بهترین روش برای پیش‌بینی شــغل، پرســش از فرد در مورد ترجیح‌های شــغلی 
او اســت؛ بنابرایــن از طریــق مصاحبــه بــا مــردم کــه بــه شــناخت رغبت‌هــا و گرایش‌هــای آنــان منجر می‌شــود 

می‌توان افراد را ازنظر شغلی و شخصیتی در گروه‌هایی قرار داد )به‌پژوه،1373: 40(.
3. سازمان‌های اطلاعاتی2

تاریخچه پیدایش سازمان‌های اطلاعاتی:
 تاریخچــه اســتفاده انســان از ســامانه اطلاعاتــی بــه دورانــی کــه انســان‌ها به‌صورت قبیلــه‌ای زندگی می‌کردند 
1. John Holland
2. Intlligence services
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مربــوط می‌شــود. ســازمان‌های اطلاعاتــی نیــز هماننــد هــر اجتماعــات انســانی دارای تولد، رشــد، بالندگی و 
دگرگونی‌های فراوانی در طول زمان بوده‌اند. این فراز و نشیب‌های تاریخی، تاریخچة سازمان‌های اطلاعاتی 

را تشکیل داده که درمجموع تا عصر حاضر به 4 دوره تقسیم می‌گردد:
دورة یکــم: جمــع‌آوری فــردی در خدمــت جنــگ بــدون وجــود ســازمان‌های جمع‌آوری‌کننــده؛ در ایــن دوران 
حاکم یا سردار جنگی برای اطلاع از وضعیت نیروهای حریف و موقعیت جنگ یا میزان آمادگی آن‌ها 
اقدام به اعزام فردی با خصوصیات ویژه به سمت آن‌ها نموده تا پس از بازگشــت، اطلاعات مناســبی برای 
تصمیم‌گــری دربــارة راهکنــش )تاکتیــک( جنــگ در اختیــار گــذارد؛ مانند عملیــات اطلاعاتی پیامبر گرامی 

اسلام )ص( و اقدامات اطلاعاتی در راستای جنگ‌های باستانی )رشیدی،1392: 16(.
دورة دوم: تشــکیل ســازمان اطلاعاتی منســجم به‌منظور برقراری ارتباط مطمئن در خدمت سیاســت؛ این 
دوران از ســال 1570 میلادی )زمان تشــکیل اولین ســرویس اطلاعاتی توســط »فرانســیس والســینگهام1« 

نخست‌وزیر وقت انگلیس( بوده و تا جنگ جهانی اول ادامه یافته است )همان: 16(.
علت تشــکیل چنین ســازمانی که در ابتدا فقط به امر ارتباطی اشــتغال داشــته، توســعه امور جاسوســی در 

پایتخت‌های اروپایی در آغاز دوره "رنسانس" بوده است )آمیگر2 به نقل از شیوا رضوی،1371؛ 73(.
دورة ســوم: ایــن دوره از جنــگ جهانــی اول در ســال 1914 میــادی آغــاز و تــا پــس از جنــگ جهانــی 
دوم ادامه یافته اســت. در جنگ جهانی اول، کشــورهای متعددی به نام »متفقین« در مقابل کشــورهای 
دیگــری بــه نــام »محــور« قــرار گرفتنــد کــه از بدیهی‌تریــن مســائل آن‌ها، تبــادل اطلاعات بــوده و بنابراین برای 
اولین بار، پیمان اطلاعاتی ایجاد گردید؛ ضمن اینکه برای اولین بار سرویس‌های اطلاعاتی، اقدام‌هایی را 

رأساً طراحی، برنامه‌ریزی و اجرا نموده‌اند.
دورهٔ چهــارم: ایــن دوره بــا تأســیس CIA )آژانــس اطلاعــات مرکــزی آمریــکا( در ســال 1947 میلادی آغاز 
می‌شــود و پدیــده‌ای بــه نــام جنــگ ســرد متولــد و رشــد خــود را تــا مرحلــة بلــوغ کامــل پیــش می‌بــرد )رشــیدی؛ 

1392: 17(. از ویژگی‌های این دوران، اختراع و به‌کارگیری وسیع دستگاه‌های دروغ‌سنج بوده است.

اســتفاده از ســاختار اطلاعات در ارتش ایران به ســال 1313 )که به نام »ارکان حربی قشــون« تشــکیل 
شــد( مربــوط می‌شــود و به‌تدریــج بازنگــری و بازســازی شــد و در ایــن مــدت، ضمــن جمــع‌آوری اخبــار و 
اطلاعــات درون‌مــرزی و برون‌مــرزی، وظایــف حفاظــت اطلاعاتــی را نیــز انجــام مــی‌داد تــا اینکــه در ســال 
1332، رکن دوم تشکیل و مسئولیت‌های یادشده را بر عهده گرفت. در سال 1334، پس از تشکیل 
ســتاد مشــرک ارتش، ســازمان ضداطلاعات تشــکیل و در ســال 1337 این ســازمان در ادارة دوم ادغام 
و مســتقیماً تحــت امــر رئیــس اداره دوم قــرار گرفــت و نــام ادارة دوم اطلاعــات رسمــاً بــه ادارة دوم اطلاعات و 
ضداطلاعات تبدیل و از سال 1342 تا 1357 تغییراتی در این سازمان به وجود نیامد. پس از پیروزی 
1. Fransis Walsinghum
2. Amiger
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شکوهمند انقلاب اسلامی، نام آن به سازمان حفاظت اطلاعات ارتش جمهوری اسلامی ایران تغییر یافت. 
این سازمان از زمان انقلاب تاکنون در بُعد داخلی خود تغییرات ساختاری متعددی داشته و در برهه‌ای 

برخی قسمت‌ها به آن اضافه و برخی نیز حذف و یا در یکدیگر ادغام شده‌اند.
کارکنان سازمان‌های اطلاعاتی- امنیتی:

بدون شک یکی از اجزا و بخش‌های مهم هر مجموعه، نیروی انسانی آن بوده و سازمان اطلاعاتی نیز از این امر 
مستثنا نیست؛ سازمان اطلاعات چیزی شبیه به شرکت است؛ اما با آن یک تفاوت دارد؛ خوبی یک شرکت به 
محصول آن بستگی دارد؛ اما خوبی یک سازمان اطلاعات به کیفیت اعضای آن بستگی دارد و نه صرفاً ارزش 
محصول آن )پاتاک1 به نقل از نوری 1387: 45(. در یک سازمان اطلاعاتی هرچند که محصول آن؛ یعنی اطلاعات 
باید از کیفیت لازم برخوردار باشد تا موجبات تأمین امنیت را فراهم آورد؛ اما این موضوع در اولویت دوم بعد 
از نیروی انسانی قرار دارد؛ به همین سبب، در جذب و آموزش کارکنان اطلاعاتی و حفاظت اطلاعاتی بایستی 

نهایت دقت و حساسیت را به کار برد )چالرز2 به نقل از دایرهٔ تحقیق و پژوهش فارابی، 1377: 83(.
بــا همــه ایــن تفاســر، مهم‌تریــن ویژگــی افــرادی کــه در ســازمان‌های اطلاعاتــی- امنیتــی مشــغول کار هســتند 
قدرت تجزیه‌وتحلیل بالا است. تحلیل، روح اطلاعات است. اولین گامِ مفهوم کردن یک سری حقایق، در 
تحلیل نهفته است. توانایی یک مأمور اطلاعاتی در مشاهده و تحلیل، تقریباً نشانگر نمای کلی شایستگی 
اوست. یک شغل اطلاعاتی هم شامل وظایف عملی )حضور در صحنهٔ عملیات، مصاحبه، بازجویی، 
توجیه و...( و هم کارهای به‌اصطلاح »پشت‌میزی« )بررسی پرونده و...( است و البته شغل اطلاعاتی 
از هردوی آن‌ها نیز فراتر است. یک مأمور اطلاعاتی خوب بعدازاینکه آموزش حرفه‌ای اولیه را فراگرفت، 

باید عملکرد خوبی را در هر دو موقعیت از خود نشان دهد )پاتاک به نقل از نوری 1387: 71(.
نظر به حساســیت کار در ســازمان‌های اطلاعاتی- امنیتی، برخی ویژگی‌های اساســی که بایســتی کارکنان 
ایــن ســازمان‌ها برخــوردار باشــند، طــی پژوهــش حاضــر در بخش‌هــای بعــدی برشمــرده شــده کــه امیــد اســت 
در جــذب و اســتخدام نــرو بــرای ایــن ســازمان‌ها در دســتور کار قــرار گــرد. باوجودایــن، برخــی ویژگی‌هــای 
کلی )عمومی و تخصصی( نیز در ابتدای امر به شــرح زیر عنوان می‌گردد؛ به عبارتی ویژگی‌های کارکنان 
حفاظت اطلاعات را می‌توان در دو بخش عمومی و اختصاصی به شرح زیر برشمرد که البته قبل از پرداختن 
بــه آن‌هــا لازم اســت پیرامــون ویژگی‌هــای کلــی کارکنــان حفاظــت اطلاعــات از منظــر مقــام معظــم رهــری 

مدظله‌العالی بررسی اجمالی صورت پذیرد:
ویژگی‌های کلی کارکنان حفاظت اطلاعات از منظر مقام معظم رهبری )مدظله‌العالی(

مقــام معظــم رهــری در بیانــات خــود پیرامــون کارکنــان حفاظــت اطلاعــات بــه ذکــر برخــی ویژگی‌هــای کلــی 
کارکنان حفاظت اطلاعات پرداخته که عمده موارد به شــرح زیر اســت. ذکر این نکته ضروری اســت که 
1. Pathak 
2. Chalrez
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ویژگی‌های مدنظر معظمٌ‌له منطبق با مقیاس‌های پنج‌گانه شخصیت )پرسش‌نامه نئو( و همچنین یافته‌های 
ایــن تحقیــق بــوده کــه به‌منظــور تشــریح بیشــر موضــوع، در پایــان هــر بند، به مقیاس شــخصیتی مورد نظر در 

داخل پرانتز اشاره شده است )سند راهبردی تحول،1392(:
-	 به معنای واقعی کلمه کنترل کنید؛ اما نه به معنای سوءظن و بدبینی و همه را دزد خیال‌کردن و همه 

را جاسوس فرض‌کردن نباشد. )بدبینی: مقیاس شخصیتی روان‌نژندی‌گری(
-	 مراقبــت کنیــد کــه ســوءظن بی‌دلیــل موجــب هتــک بی‌گناهــان نشــود. )بدبینــی: مقیــاس شــخصیتی 

روان‌نژندی‌گری(
-	 کارآمــدی، فعال‌بــودن، همــت و پشــتکار داشــن، حرکــت دائمــی و خســتگی‌ناپذیر، کار پرحجــم و 

باکیفیت قوی منطبق بر اصول علمی. )باپشتکار: مقیاس شخصیتی باوجدان بودن(
-	 هوشــیاری، تیزبینــی و حســاس بــودن نســبت بــه رویدادهــا و پدیده‌هــای اطلاعاتــی مــورد ملاحظه قرار 

گیرد. )باهوش: مقیاس شخصیتی توافق‌پذیری، دقیق و تیزبین: مقیاس شخصیتی باوجدان بودن(
-	 عزیــزان مــن! اول چیــزی کــه لازم داریــد بصــرت اســت. بصــرت را دســت‌کم نگیریــد. )بابصــرت: 

مقیاس شخصیتی گشودگی به تجربه(
-	 وقتی شما خوب کار کنید ارتش سالم می‌ماند، شما که به‌مثابه چشم بصیر باشید، خواب‌آلود نباشید، به‌جا 

و درست در حوزه خود فعالیت داشته باشید... . )بابصیرت: مقیاس شخصیتی گشودگی به تجربه(
-	 اگــر در میــان ایــن نــروی بــزرگ افــرادی دچــار بی‌امانتــی، بی‌صداقتی و آلودگی شــوند همه زحمات این 

جمعیت زیاد، کارهای شــبانه‌روزی و این بی‌خوابی‌ها از بین خواهد رفت. )امین: مقیاس شــخصیتی 
باوجدان بودن(

-	 حفاظت اطلاعات‌ها نســبت به شناســایی کارکنان خلاق و دارای ابتکار و جســارت اقدام نمایند. 
)مبتکر: مقیاس شخصیتی گشودگی به تجربه(

-	 وارد حیطه شخصی افراد نشوید که بوی ظلم می‌دهد. )امین: مقیاس شخصیتی باوجدان بودن(
-	 نگاه به سوژه‌ها باید نگاه اطلاعاتی باشد نه نگاه قاضی و محکوم‌کننده. شما باید قراین را پیدا کنید 

بدون دست زدن به ترکیب. )تیزبین: مقیاس شخصیتی باوجدان بودن(
-	 بهترین‌ها را انتخاب کنید؛ ازلحاظ هوش، تقوا و دیانت. سعی بشود دربارهٔ گزینش زیاد دقت بشود. 

آن نیروی مؤمن و بااخلاص را جست‌وجو کنید. )باهوش: مقیاس شخصیتی باوجدان بودن(
-	 شما چشم امین، بصیر، تیزبین و ریزبین هستید. )امین و نکته‌سنج: مقیاس شخصیتی باوجدان بودن(

ویژگی‌های عمومی و اختصاصی کارکنان حفاظت اطلاعات:
ویژگی‌هــای عمومــی و اختصاصــی کارکنــان حفاظــت اطلاعــات بــه شــرح زیــر بــوده کــه بــه دلیــل روشــن‌بودن 
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موارد، نیازی به توضیح عوامل و ویژگی‌ها دیده نمی‌شود )شیوهٔ انتخاب کارکنان،1367(:
ویژگی‌های عمومی کارکنان حفاظت اطلاعات:

1- نظــم و انضبــاط 2- درســتکاری 3- ولایت‌مــداری 4- حســن شــهرت 5- زیرکــی 6- ایثــار 7- 
تیزهوشی

8- داشتن قدرت تجزیه‌وتحلیل 9- مقید به انجام مسائل اعتقادی و مذهبی
ویژگی‌های اختصاصی کارکنان حفاظت اطلاعات:

1- برخورداری از توان جســمی و فیزیکی ســالم و قوی. 2- داشــن علاقه‌مندی آگاهانه به خدمت در 
حفاظــت اطلاعــات و درک اهمیــت آن. 3- داشتنشــم اطلاعاتــی و رازداری. 4- برخــورداری از ظاهــری 
آراســته اما پوششــی. 5- برخورداری از قدرت اعتمادبه‌نفس. 6- راســتی و صداقت. 7- اطاعت‌پذیری 
و اجــرای دســتور. 8- اصالــت خانوادگــی. 9- شــجاعت و دلــری. 10- صــر و ثبــات و اســتقامت در 
کار. 11- خطرپذیــر بــودن. 12- وجــدان کاری. 13- خوش‌برخــورد و مــردم‌داری. 14- ترجیــح منافــع 

سازمانی بر منافع شخصی.
داده‌ها و تجزیه و تحلیل یافته‌های پژوهش:

سؤال فرعی اول: الزامات شغلی متناسب با حیطه مأموریتی سازمان‌های اطلاعاتی- امنیتی کدامند؟
به‌منظور تبیین الزامات شغلی متناسب با حیطه مأموریتی سازمان‌های اطلاعاتی- امنیتی، ضمن مصاحبه با 
تنی چند از پیشکســوتان عرصه اطلاعاتی، ســؤال باز-پاســخ در انتهای پرســش‌نامه واگذاری به نمونه آماری 
طراحــی و از افــراد نمونــه درخواســت گردیــد کــه ضمــن تکمیــل پرســش‌نامه، الزامــات شــغلی متناســب بــا حیطه 
مأموریتی سازمان‌های اطلاعاتی- امنیتی را با توجه به تجارب خدمتی خود در سازمان اطلاعاتی ذکر نمایند.

جدول 1: الزامات شغلی کارکنان اطلاعاتی از دیدگاه جامعه آماری
فراوانیالزامات شغلیردیففراوانیالزامات شغلیردیففراوانیالزامات شغلیردیف

4سخت‌کوشی1013مسئولیت‌پذیر207تیزهوشی1

4خطرپذیری914پی‌گیربودن148صبوری2

4کنجکاوی815علاقه‌مندی139شم اطلاعاتی بالا3

4اعتمادبه‌نفس بالا516قاطع و راسخ1110وجدان کاری بالا4

3منطقی بودن517واقع‌بینی1111وظیفه‌شناسی5

3متواضع بودن518خلاق بودن1012تحلیل‌گر بودن6

بررســی نتایــج مصاحبــه بــا صاحب‌نظــران و همچنــن ویژگی‌هــای شــخصیتی اعلامــی از ســوی جامعه آماری 
در ســؤال باز-پاســخ )مندرج در جدول شماره 1( نشــان می‌دهد که ویژگی‌های شــخصیتی مطرح شــده توســط 
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جامعهٔ آماری با نتایج مصاحبه تطابق دارد؛ به عبارتی می‌توان خاطرنشان ساخت الزامات شغلی متناسب 
بــا حیطــه مأموریتــی ســازمان‌های اطلاعاتــی- امنیتــی شــامل مواردی همچون تیزهوشــی، صــر، وجدان کاری 

و... است.
ســؤال فرعی دوم: چه ویژگی‌های کلی شــخصیتی مناســب حیطه مأموریتی ســازمان‌های اطلاعاتی- امنیتی 

هستند؟
در ایــن راســتا، پرســش‌نامه فــرم کوتــاه نئــو در اختیــار نمونــه آمــاری قــرار گرفتــه کــه تحلیل‌هــای آن بــر اســاس 
مقیاس‌های پنج‌گانه شخصیت به شرح زیر است. گفتنی است همه افراد بشر، هر پنج مقیاس شخصیتی 
را دارا بــوده و شــخصیت هــر فــرد بیانگــر میــزان کمــی و یــا زیــادی و بــه عبارتــی میــزان غلبــه هــر یــک از 
طیف‌هــای شــخصیتی اســت؛ یعنــی فــردی کــه وظیفه‌شــناس و مســئولیت‌پذیر اســت نمــره مقیــاس "باوجــدان 

بودن" در وی نسبت به سایر مقیاس‌ها بیشتر است.
الف( تحلیل مقیاس شخصیتی روان‌نژندی‌گری:

این مقیاس شخصیتی در پرسش‌نامه نئو از طریق سؤالات 1، 6، 11، 16، 21، 26، 31، 36، 41، 
46، 51 و 56 ســنجیده می‌شــود. داده‌هــای جــدول 3 نشــان می‌دهــد کــه از 50 نفــر مــورد بررســی تنهــا 
1 نفــر )2% نمونــه آمــاری( در مقیــاس روان‌نژندی‌گــری قــرار داشــته )عــدم ســامت روانــی( و ســایر افراد از 
سلامت روانی مطلوبی برخوردار هستند. درنتیجه می‌توان اذعان داشت که برای عملکرد در یک مجموعه 

اطلاعاتی، برخورداری از سلامت روان امری مهم و بدیهی است.

جدول 2: نمرات نمونه آماری در سؤالات مقیاس روان‌نژندی‌گری
سوال 1 6 11 16 21 26 31 36 41 46 51 56 جمع

حجم 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50

میانگین 2.7600 2.2600 2.9000 2.7400 2.1400 2.1600 2.9600 2.2000 1.9200 2.5200 1.7000 2.4200 38/2

کمینه 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1

بیشینه 5.00 4.00 5.00 5.00 4.00 5.00 5.00 5.00 4.00 4.00 4.00 5.00 5

میانه 2.0000 2.0000 3.0000 2.0000 2.0000 2.0000 3.0000 2.0000 2.0000 2.0000 2.0000 2.0000 16/2

مجموع 138.00 113.00 145.00 137.00 107.00 108.00 148.00 110.00 96.00 126.00 85.00 121.00 1434

واریانس 1.696 1.135 1.357 1.380 1.143 1.239 1.345 .898 .606 .867 .622 1.024

چولگی .063 .505 .040 .139 .649 .781 .244 .929 .954 .651 1.377 .781

کشیدگی -1.434 -.931 -1.186 -1.226 -.766 -.365 -1.100 .744 1.311 -.859 2.302 .247
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جدول 3: فراوانی نمرات در مقیاس روان‌نژندی‌گری
فراوانی درصد درصد معتبر درصد تجمعی

معتبر

پایین 17 34.0 34.0 34.0

متوسط 32 64.0 64.0 98.0

بالا 1 2.0 2.0 100.0

l کل 50 100.0 100.0

داده‌هــای جــدول 2 گویــای آن اســت کــه میانگــن توزیــع نمــرات در مقیــاس روان‌نژندی‌گــری برابر با 2/38 
است. اطلاعات توصیفی این جدول حاکی از آن است که کارکنان نمونه آماری در این مقیاس نمره پایینی 

گرفته و از سلامت روانی مطلوبی برخوردار هستند.
ب( تحلیل مقیاس شخصیتی برون‌گرایی:

این مقیاس شخصیتی در پرسش‌نامه نئو از طریق سؤالات 2، 7، 12، 16، 22، 27، 32، 37، 42، 
47، 52 و 57 سنجیده می‌شود. مشخصات توصیفی این مقیاس در جدول 4 نشان داده شده است. 
داده‌های جدول 5 نیز نشان می‌دهد که تعداد 37 نفر در طیف نمره متوسط و تعداد 13 نفر در طیف 
نمــره بــالا قرارگرفته‌انــد؛ بــه دیگــر ســخن، تعــداد 37 نفــر از افــراد نمونــه آمــاری دارای شــخصیتی بینابینــی در 
مقیــاس برون‌گرایــی )نــه کامــاً درون‌گــرا و منــزوی و نــه کامــاً برون‌گــرا و جمع‌پذیــر( و تعداد 13 نفر دارای 
شخصیت برون‌گرا بوده که بیشتر ترجیح می‌دهند در جمع افراد حضور داشته باشند و این مشخصه یکی 
از الزامــات کار در ســازمان‌های اطلاعاتــی اســت به‌نحوی‌کــه فــرد بتوانــد بــا حضــور در صحنــهٔ عملیاتــی و 
درک صحیح صحنه و لحاظ نمودن شرایط و مقتضیات صحنه و... نسبت به انجام امور محوله اقدام نماید.

جدول 4: نمرات نمونه آماری در سؤالات مقیاس برون‌گرایی
سوال 2 7 12 17 22 27 32 37 42 47 52 57 جمع

حجم 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50

میانگین 3.0000 3.2800 3.8200 3.9600 4.3800 3.2200 3.8000 3.9600 4.1000 3.7600 4.2000 3.2800 73/3

کمینه 1.00 1.00 2.00 2.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 2.00 1.00 1

بیشینه 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 5

میانه 3.0000 4.0000 4.0000 4.0000 4.0000 4.0000 4.0000 4.0000 4.0000 4.0000 4.0000 4.0000 91/3

جمع 150.00 164.00 191.00 198.00 219.00 161.00 190.00 198.00 205.00 188.00 210.00 164.00 2238

واریانس 1.184 1.063 .926 .529 .526 1.359 .735 .937 .786 .962 .531 1.267

چولگی .198 -.249 -.911 -.933 -2.069 -.369 -1.215 -1.464 -1.850 -1.249 -.990 -.317

کشیدگی -1.052 -1.037 -.003 1.675 8.313 -1.222 1.956 2.469 4.913 1.407 1.730 -1.119
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داده‌های جدول 4 گویای آن است که میانگین توزیع نمرات در مقیاس برون‌گرایی برابر با 3/73 است. 
اطلاعــات توصیفــی ایــن جــدول حاکــی از آن اســت کــه کارکنــان نمونــه آمــاری از ســامت روانــی مطلوبــی 

برخوردار هستند.

جدول 5: فراوانی نمرات در مقیاس برون‌گرایی
فراوانی  درصد درصد معتبر درصد تجمعی

معتبر

متوسط 37 74.0 74.0 74.0

بالا 13 26.0 26.0 100.0

کل 50 100.0 100.0

ج( تحلیل مقیاس شخصیتی تجربه‌پذیری:
این مقیاس شخصیتی در پرسش‌نامه نئو از طریق سؤالات 3، 8، 13، 18، 23، 28، 33، 38، 43، 
48، 53 و 58 ســنجیده می‌شــود. داده‌هــای توصیفــی ایــن مقیــاس در جــدول شمــاره 7 بیــان شــده اســت. 
داده‌های جدول 8 نیز نشان می‌دهد که همه افراد نمونه در طیف نمره متوسط قرار گرفته که این آمار بیانگر 

این است که کارکنان نمونه آماری به لحاظ گشودگی به تجربه در حد متوسط قرار دارند.

جدول 7: نمرات نمونه آماری در مقیاس اشتیاق به تجربه
سؤال 3 8 13 18 23 28 33 38 43 48 53 58 جمع

حجم 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50

میانگین 1.7800 2.0200 3.9000 2.7600 3.8200 3.4600 3.4200 1.8400 3.0800 4.0000 3.8600 2.9800 14/3

کمینه 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 2.00 2.00 1

بیشینه 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 4.00 5.00 5.00 5.00 5.00 5

میانه 2.0000 2.0000 4.0000 2.0000 4.0000 4.0000 4.0000 2.0000 3.0000 4.0000 4.0000 3.0000 82/3

مجموع 89.00 101.00 195.00 138.00 191.00 173.00 171.00 92.00 154.00 200.00 193.00 149.00

واریانس .665 .714 .827 1.166 1.130 1.396 1.065 .872 .973 .939 1.062 .959

چولگی 1.844 1.864 -.985 .301 -.899 -.287 -.937 .959 -.033 -1.262 -.642 .449

کشیدگی 5.303 5.257 1.286 -1.000 .015 -.982 .013 .112 -.595 1.466 -.647 -1.073

جدول 8: فراوانی نمونه آماری در مقیاس اشتیاق به تجربه
فراوانی درصد درصد معتبر درصد تجمعی

معتبر متوسط 50 100.0 100.0 100.0
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د( تحلیل مقیاس شخصیتی توافق‌پذیری:
این مقیاس شخصیتی در پرسش‌نامه نئو از طریق سؤالات 4، 9، 14، 19، 24، 29، 34، 39، 44، 
49، 54 و 59 ســنجیده می‌شــود. مشــخصات توصیفی در جدول شماره 9 آورده شــده اســت. داده‌های 
جدول 10 نیز نشان می‌دهد که تعداد 32 نفر در طیف نمره متوسط و تعداد 18 نفر در طیف نمره بالا 

قرار گرفته که این آمار بیانگر سلامت شخصیتی نسبی نمونه آماری است.

جدول 9: نمرات نمونه آماری در مقیاس توافق پذیری
سؤال 4 9 14 19 24 29 34 39 44 49 54 59 جمع

حجم 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50

میانگین 4.7200 4.1800 3.3800 4.0400 3.5800 3.8200 4.0800 3.5600 3.8800 4.3600 2.9400 2.6000 43/3

کمینه 4.00 1.00 2.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1

بیشینه 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 5

میانه 5.0000 4.0000 4.0000 4.0000 4.0000 4.0000 4.0000 4.0000 4.0000 4.5000 3.0000 2.0000 87/3

مجموع 236.00 209.00 169.00 202.00 179.00 191.00 204.00 178.00 194.00 218.00 147.00 130.00

واریانس .206 1.008 .975 .978 1.065 1.253 .851 1.190 1.128 .725 1.282 .939

چولگی -1.011 -1.386 -.181 -1.269 -.920 -.994 -1.139 -.798 -1.242 -2.022 .210 .897

کشیدگی -1.021 1.551 -1.130 1.360 .150 .215 1.585 .073 1.041 5.326 -1.101 -.104

داده‌های جدول 9 گویای آن است که میانگین توزیع نمرات در مقیاس توافق‌پذیری برابر با 3/43 است. 
اطلاعــات توصیفــی ایــن جــدول حاکــی از آن اســت کــه کارکنــان نمونــه آمــاری از ســامت روانــی مطلوبــی 

برخوردار هستند.

جدول 10: فراوانی نمونه آماری در مقیاس توافق‌پذیری
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent

متوسط
بالا
کل

32 64.0 64.0 64.0

18 36.0 36.0 100.0

50 100.0 100.0

د( تحلیل مقیاس شخصیتی باوجدان بودن:
ایــن مقیــاس شــخصیتی در پرســش‌نامه نئــو از طریــق ســؤالات 5، 10، 15، 20، 25، 30، 35، 40، 
45، 50، 55 و 60 سنجیده می‌شود. مشخصات توصیفی در جدول 11 آورده شده است. داده‌های 
جدول 12 نیز نشان می‌دهد که تعداد 10 نفر در طیف نمره متوسط و تعداد 40 نفر در طیف نمره بالا 
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قــرار گرفتــه کــه ایــن آمــار بیانگــر ســامت شــخصیتی مطلــوب افــراد نمونــه آماری و همچنین تناســب این افراد 
بــرای کار در امــور اطلاعاتــی اســت؛ بــه عبارتــی ویژگــی وظیفه‌شناســی و احســاس مســئولیت کــه از صفــات 

بارز مقیاس باوجدان بودن است در 80٪ این کارکنان وجود دارد.

جدول 11: نمرات نمونه آماری در مقیاس باوجدان بودن
سؤال 5 10 15 20 25 30 35 40 45 50 55 60 عمج

حجم 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50

میانگین 4.6400 4.0800 4.1800 4.7800 4.0600 3.9200 4.1200 4.3600 4.0800 4.2000 4.3400 4.4800 27/4

کمینه 4.00 2.00 1.00 4.00 2.00 2.00 1.00 1.00 1.00 2.00 1.00 3.00 1

بیشینه 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 5

میانه 5.0000 4.0000 4.0000 5.0000 4.0000 4.0000 4.0000 5.0000 4.0000 4.0000 5.0000 4.5000 37/4

مجموع 232.00 204.00 209.00 239.00 203.00 196.00 206.00 218.00 204.00 210.00 217.00 224.00 2562

واریانس .235 .647 .804 .175 .711 .932 .720 .847 .851 .490 .882 .296

چولگی -.602 -1.130 -1.610 -1.394 -.968 -.969 -1.698 -2.267 -1.301 -1.042 -1.823 -.315

کشیدگی -1.708 1.643 3.256 -.061 .863 .181 4.121 6.145 2.028 2.346 3.419 -1.106

داده‌هــای جــدول 11 گویــای آن اســت کــه میانگــن توزیــع نمــرات در مقیاس باوجــدان بودن برابر با 4/27 
اســت. اطلاعــات توصیفــی ایــن جــدول حاکــی از آن اســت کــه کارکنــان نمونــه آمــاری از ســامت روانــی 

مطلوبی برخوردار هستند.

جدول 12: فراوانی نمرات در مقیاس باوجدان بودن
فراوانی درصد درصد معتبر درصد تجمعی

متوسط 10 20.0 20.0 20.0

بالا 40 80.0 80.0 100.0

Total 50 100.0 100.0

ســؤال فرعــی ســوم: چگونــه می‌تــوان ویژگی‌هــای شــخصیتی کارکنــان اطلاعاتــی را بــا الزامــات شــغلی حیطــه 
مأموریتی سازمان‌های اطلاعاتی- امنیتی تبیین نمود؟

به‌منظــور تبیــن ویژگی‌هــای شــخصیتی کارکنــان اطلاعاتــی بــا الزامــات شــغلی حیطــه مأموریتــی ســازمان‌های 
اطلاعاتــی- امنیتــی، بــن نمــرات ارزیابــی افــراد نمونــه آمــاری و مقیاس‌هــای پنج‌گانــه پرســش‌نامه نئــو، ضریب 
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هم‌بســتگی گرفتــه شــد. داده‌هــای جــدول 13 نشــان می‌دهــد کــه بــن نمرات اخذشــده در مقیــاس نئو و نمره 
ارزیابــی کارکنــان ضریــب هم‌بســتگی )77.( وجــود دارد کــه ایــن مقــدار محاسبه‌شــده حاکــی از ارتباط مثبت 
و بــالا بــن ایــن دو متغــر اســت؛ درنتیجــه چنــن اســتنباط می‌شــود کــه کارکنانــی کــه در ارزیابــی کاری نمرات 
بالایــی دارنــد در خــرده مقیاس‌هــای عمدتــاً وظیفه‌شناســی )باوجــدان بــودن( و توافق‌پذیری نیز نمرات بالایی 
دارند. تنها یک مورد وجود دارد که در خرده مقیاس روان‌نژندی‌گری از نمره بالا برخوردار بوده است. از 
50 نفر مورد بررســی، 43 نفر در مقیاس وظیفه‌شناســی و 18 نفر در مقیاس توافق‌پذیری و 13 نفر در 
مقیاس برون‌گرایی واجد نمره بالا بوده و ضریب هم‌بستگی کلی نمرات خرده مقیاس‌های سه‌گانه واجد نمره 
بــالا بــا نمــره ارزیابــی )77.( محاسبه‌شــده کــه معنــی‌دار اســت؛ به‌بیان‌دیگر، در حــال حاضر افراد و کارکنانی 
که در ســازمان اطلاعاتی مدنظر مشــغول خدمت هســتند از تناســب شــخصیتی مطلوبی برای خدمت در 
این ســازمان برخوردار بوده و نکتهٔ حائز اهمیت دیگر اینکه، درخصوص به‌کارگیری افراد در ســازمان‌های 
اطلاعاتی، چنانچه داوطلبان ورود به این سازمان‌ها دارای نمرهٔ بالا در سؤالات مقیاس شخصیتی "اشتیاق 
به تجربه"، "توافق‌پذیری" و به‌ویژه "باوجدان بودن" باشــند، مناســب خدمت در این ســازمان‌های حســاس 

هستند.

جدول 13: ضریب هم‌بستگی بین نمره مقیاس نئو و ارزیابی
ارزیابی آزمون

ضریب اسپیرمن

ارزیابی
ضریب همبستگی 1.000 .774**

معنی‌داری دو دامنه . .000

حجم 50 50

آزمون

ضریب همبستگی .774** 1.000

معنی‌داری دو دامنه .000 .

حجم 50 50

نتیجه‌گیری:
توجه به شغل و فعالیت‌های شغلی از زاویه روان‌شناختی آن )و نه از بعد اجتماعی یا اقتصادی( از اوایل 
قرن بیســتم، ذهن روانشناســان را به خود مشــغول ســاخته اســت. از این زمان با تنوع مشــاغل در جامعه، 
افــراد نیــاز بــه راهنمایــی شــغلی را احســاس کــرده و مایــل بودنــد بداننــد بــرای کدام شــغل مناســب‌تر هســتند. 
شــغل فقط ارزش اقتصادی نداشــته و نمایانگر خصوصیات شــخصیتی از قبیل نیازها، ارزش‌ها و تصورات 
شــخص از خــود اســت و بــا آگاهــی از شــخصیت یــک فــرد می‌تــوان از به‌کارگــری وی در مشــاغلی کــه با 
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وی تناســب چندانی ندارد جلوگیری کرد و همین امر نیز بیانگر اهمیت آزمون‌های روان‌شناســی شــخصیت 

در انتخاب شغل و... است.
پژوهش حاضر درصدد پاسخگویی به این مهم بود که ویژگی‌های کلی شخصیتی مناسب با حیطه مأموریتی 
سازمان‌های اطلاعاتی-امنیتی کدامند که با جمع‌بندی پاسخ سؤالات فرعی )که ابعاد تشکیل‌دهنده سؤال 
اصلــی هســتند( بــه ایــن نتیجــه رســید کــه کارکنانــی کــه قصد ورود بــه ســازمان‌های اطلاعاتی-امنیتی را دارند 
بایستی در مقیاس‌های شخصیتی باوجدان بودن و توافق‌پذیری و تا حدودی در مقیاس برون‌گرایی نمرات 

بالایی کسب نمایند که در این راستا به برخی ویژگی‌های این دو مقیاس شخصیتی اشاره می‌شود:
مقیاس شخصیتی باوجدان بودن: باهوش، منظم، دقیق و نکته‌سنج، سخت‌کوش، جسور، بااراده، امین، 

باپشتکار و کارآمد.
مقیاس شخصیتی توافق‌پذیری: باهوش، محتاط، خونگرم، مؤدب، بردبار، شجاع، مطمئن به‌خود.

با کمی مقایسه ویژگی‌های این دو مقیاس با ویژگی‌های شخصیتی مدنظر جامعه آماری و همچنین بیانات 
مقام معظم رهبری درخصوص کارکنان اطلاعاتی )عمده ویژگی‌های شــخصیتی مدنظر مقام معظم رهبری 
نیــز در ایــن دو مقیــاس شــخصیتی باوجــدان بــودن و توافق‌پذیــری قــرار دارنــد( درمی‌یابیم که این دو مقوله با 

همدیگر انطباق کامل دارند؛ به عبارتی نتایج تحقیق، منطبق بر ویژگی‌های مدنظر جامعه آماری است.
ازایــن‌رو بــا توجــه بــه نتایــج تحقیقــات پیشــن و نیــز نتایجــی که در پژوهش حاضر حاصل‌شــده، لزوم توجه هر 
چه بیشتر سازمان‌های اطلاعاتی- امنیتی به ویژگی‌های شخصیتی در جذب افراد به‌منظور ارتقای عملکرد 

بهتر کارکنان و درنتیجه بهره‌وری بالاتر در سازمان را دوچندان می‌نماید.
 در پایــان اشــاره بــه ایــن نکتــه ضــروری اســت کــه محقــق تمــام تــاش خــود را جهــت غنــای هــر چه بیشــر این 
تحقیق انجام داده ولی حوزه روان‌شــناختی در مشــاغل امنیتی همچنان می‌تواند موضوع مناســبی برای تحقیق 

برای سایر علاقه‌مندان باشد. موضوع‌هایی مانند؛
-	 تحقیقات جامع و تخصصی در قالب پایان‌نامه یا پروژه بر روی هریک از اجزای تخصصی سازمان‌های 

اطلاعاتی-امنیتــی )از قبیــل ضدجاسوســی، ضدبرانــدازی و...( صــورت پذیــرد و ویژگــی متناســب بــا 
هر تخصص احصا شود.

-	 علاوه بر ویژگی‌های شخصیتی، ارتباط بین فرهنگ بومی و اجتماعی افراد، سبک زندگی خانوادگی، 
وضعیت اقتصادی و میزان هوش و استعداد آنان و... مشاغل مربوطه )نه صرفاً مشاغل عملیاتی( 

بررسی شود.
موضوع‌هــای یادشــده به‌طورقطــع فرصــت و اندیشــه لازمــه را در اختیــار علاقه‌منــدان بــرای تحقیــق پیرامــون 

موضوع پژوهش حاضر قرار داده و می‌تواند راهنمای محققان به تحقیق در این حوزه باشد.
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