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  چكيـده 

استراتژي جذب كاركنان عملياتي نظامي، به منظور مقابله با “اين مقاله برگرفته از پژوهشي با موضوع 

  .اي انجام شده است است كه به صورت كاربردي و روش موردي زمينه” تهديدات

هاي داخلي اوايل پيروزي انقلاب  سازي بسياري از درگيري شت سال جنگ تحميلي و خنثي ه تجربه

اسلامي، به وسيله نيروهاي مسلح نشان داد كه درصدي هرچند اندك از كاركنان عملياتي در 

رويارويي با دشمن متوجه شدند كه براي اين شغل ساخته نشده، خود يا سازمان را دچار مشكلاتي 

عنوان يكي از عوامل مهم جذب و  ن رو سعي شد تناسب شخصيت شاغل و شغل بهاز اي. كردند

هاي متناسب با مشاغل پر خطر كه كاملاً از احتمال بالاي  استخدام مد نظر قرار گرفته و شخصيت

شهادت، نقص عضو، شكنجه و اسارت آگاهند تا حد امكان قبل از استخدام مشخص شوند، تا ضمن 

  جا كه در نمونه از آن. افزايش كارايي از اين منظر نيز به بالاترين سطح برسدگزينش نيروي متناسب، 

توان از  نشاني و امدادي هم وجود داشتند، مي تحقيق علاوه بر نيروهاي عملياتي نظامي، نيروهاي آتش

  . برداري كرد نتيجه آن در ساير مشاغل پرخطر غير نظامي نيز بهره

اي در كارايي  داراي وزن قابل ملاحظه) در كليه مشاغل(باوجوداين تناسب شخصيت با شغل 

درطول تحقيق . بخشد ها را ارتقا مي كاركنان است كه اين موضوع در نهايت سطح اثربخشي سازمان

تناسب تيپ “مذكور بيش از هشتاد عامل مؤثر در كارايي نيروي انساني مشخص شد كه تأثير 

 تيپ معرفي شده به وسيله  رسي اين عامل از شانزدهدرطول بر. يكي از آنها بود” شخصيت با شغل
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
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ترين تيپ،   به عنوان متناسبISTP ,ISTJ ,ESTP  1سـه تيپ شخصيت” كاترين و ايزابل بريگز“

  . شناخته شدند

  

جذب و استخدام، مشاغل عملياتي نظامي، تناسب شخصيت و شغل، تيپ شخصيت  :ها كليدواژه

  .كاركنان عملياتي

  

   مقـدمه-1

اي   بوده است، بنابراين جنگ پديده2هاي خونيني  گذشته شاهد جنگ ويژه در سده تاريخ به
بين قرن  خواهانِ خوش  بر خلاف بسياري از آزادي3جوميني«. است عجين با زندگي بشر

دانستند، آن را جزو لايتجزاي  نوزدهم كه جنگ را انحراف زندگي انسان از مسير تاريخ مي
” فلسفه سياسي جنگ“در طرح  4كلاوزويتس«. ]124 ، ص1[»كرد لقي ميتاريخ تمدن بشر ت

ادامه سياست “جنگ را عقلاني، ملي و ابزاري براي سياست عنوان كرد، و آن را چيزي جز 
 در يك مطالعه در حيطه 5كوئينسي رايت«. ]20-18ص، ص2[» داند نمي” دولت با ابزار متفاوت

  : دگير المللي نتيجه مي مناقشات بين
هاي متضاد علل  باورها و ارزش -2  ؛ كشور وجود دارد- جنگ در ذات نظام ملت-1
 و . جنگ ثمره يك محيط اجتماعي متلاطم است-4؛   جنگ در ذات بشر وجود دارد- 3؛ اند جنگ

  .]57، ص3[» ...
 جزئي از زندگي بشر است، نيروهاي عملياتي، ركن اصلي مقابله  فرض كه جنگ با اين پيش

، يكي از هعنوان گرانبهاترين سرماي در هوا، زمين و دريا بوده و كاركنان جنگاور بهبا تهديد 
جا كه منابع انساني به عنوان يك عامل عمده  از آن«باشند و  هاي نبرد مي نيازهاي الزامي ميدان

شوند دراين صورت اعمال يك مديريت استراتژيك براي يك  استراتژيك هر سازمان تلقي مي

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

   توضيح داده شده است9يت در صفحة انواع شخص. 1

، 1991 و اسرائيل، جنگ تحميلي عراق بر ايران، جنگ نفت هاي جهاني اول و دوم، ويتنام، كره، هند و پاكستان، اعراب جنگ. 2

هاي بزرگ و كوچك داخلي و خارجي ديگر در اقصي نقاط  جنگ بالكان، جنگ متحدان عليه عراق، جنگ افغانستان و بسياري جنگ

  .اند جهان از اين جمله

3. Antoine-Henri_ Jomini (1779- 1869) 
4. Carl von Clausewitz (1780-1831) 
5. Quincy Wright 
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  . ]4 ص،4[» شود تژيك نه تنها قابل توجيه است بلكه امري ضروري تلقي ميمنبع استرا
وري و كارايي نيروي كار  ها، افزايش بهره ترين دغدغه مسئوولان سازمان از طرفي مهم

ها را به سوي كارايي بيشتر سوق  المللي، سازمان رقابت قدرتمند بومي و بين«. باشد مي
هاي جديد براي  ها با يافتن راه ساني فعال به اين چالشمديران واحدهاي منابع ان. دهد مي

واحدهاي نظامي هم از اين امر مستثنا نبوده و بايد . ]395، ص5[»دهند بهبود كارايي پاسخ مي
ويژه در بخش عملياتي تلاش كنند تا از نظر توان رزمي  در جهت توانمندي كاركنان خود، به

  .تري برسند وب قدرت با تهديدات به سطح مطل در موازنه
علت انجام تحقيقِ حاضر، يافتن راهكاري براي ارتقاي كارايي كاركنان عملياتي در مقابل 

 زيرا كاهش كارايي اين نيروها تأثيري مضاعف و ؛تهديدهاي روزافزون، به سطحي بالاتر بود
كه چتر حمايتي كاركنان  آفرين بر سازمان و كشور دارد، دراين صورت براي آن بحران

هاي سياسي،   فعاليت پر ثمر به ساير بخش اجازه” امنيت “ مي، با توليد كالاي ارزشمندنظا
اي به گزينش و استخدام آنان بشود كه  اقتصادي و اجتماعي را بدهد لازم است تا توجه ويژه

  . طلب و توانمند است هاي جسور، شهادت يكي از راهكارها شناخت و گزينش شخصيت
كه موضوع ( عامل مؤثر در كارايي، از جمله تناسب شخصيت در تحقيق حاضر روي چند

  : كار جدي صورت گرفت و دو فرضيه به شرح زير طرح شد) اين مقاله است
  كارايييكي از عوامل كاهشِكاركنان عملياتي، مشاغل در  با  نامتناسبيها شخصيت: الف

  اشد كارايي بالاتر است و هاي شخصيتي با مشاغل بيشتر ب به عبارتي هر قدر تطبيق ويژگي .است
) برونگرا، حسي، فكري و ادراكي (ESTP1گانه، تيپ  هاي شانزده از ميان شخصيت: ب

  . باشد ترين نوع شخصيت در افزايش كارايي كاركنان عملياتي مي متناسب
ها از حالت سنتي، فيزيكي و رو در  در اهميت و ضرورت تحقيق بايد گفت كه امروزه جنگ

موقع، دقت و سرعت  ، بيشتر متوجه فناوري فوق پيشرفته، اطلاعات به)افزاري سخت(رو 
تواند  ديگر نيروي فيزيكي صرف نمي. اند همراه با ارتباطات گسترده يا جنگ نرم شده

هاي مؤثر در مقابله با   جنبه هاي نبرد را اداره كند؛ از اين رو به شدت لازم است همه صحنه
  . ي كيفي مورد توجه قرار گيردويژه بخش نيروي انسان تهديد، به

  

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Extrovert, Sensing, Thinking & Perception 
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   مباني نظري و مروري بر ادبيات تحقيق-2

جذب و استخدام، آموزش : عموماً چهار زيرمجموعه براي نظام مديريت منابع انساني ذكر شده است
  .و به كارگيري مؤثر كاركنان...) پرداخت حقوق و مزايا، بازنشستگي، (و بهسازي، نگهداري 

اي دارند كه اگر به دقت مورد توجه قرار نگيرند سازمان با افرادي  ژهسه بخش اول اهميت وي
 مؤثر از اين منابع ميسر  انگيزه، غيرخلاق و در نتيجه با كاهش كارايي مواجه شده و ديگر استفاده بي

مديريت منابع انساني به اين دليل مهم است كه بدون دستيابي به كارايي كاركنان، سازمان «شود  نمي
كاركنان برحسب نوع و نتيجة عملكرد . ]27، ص4[»شود و درنهايت با شكست مواجه ميمتوقف 

رو اهميت جذب افراد  از اين. توانند به عنوان نقطه ضعف يا قوت سازمان محسوب شوند خود، مي
ها و توان توليدي  توسعة اقتصادي هر كشور در گروي ظرفيت«. شود متناسب با مشاغل، مشهود مي

نيروهاي نظامي با توليد امنيت زمينة فعاليت را براي واحدهاي توليدي فراهم . ]32ص، 5[» آن است
  .سازد كرده و كاهش كارايي آنها فرد، سازمان متبوعه و جامعه را متضرر و متأثر مي
شوند بايد به هنگام  كاركنان نظامي كه براي برخورد با شرايط بحراني و جنگ تربيت مي

اي  ممكن است خلبان ورزيده. د وظيفة خود را به خوبي انجام دهندرزم با پذيرش خطر بتوانن
العاده ظريف و دقيق،   با انجام مانورهاي هنريِ فوق ”آكروجت“كه در تيم نمايش هوايي 

كند، موقع جنگ به علت نبود شخصيت رزمي، دچار تزلزل روحيه شده و از  اجراي نمايش مي
ر وقت نياز، هزينة گزافي را كه سازمان براي او انجام مأموريت جنگي سر باز زند؛ يعني د

در حقيقت چنين افرادي خود به تنهايي مقصر نيستند بلكه عدم توجه . پرداخته است، هدر دهد
  .سازمان به شخصيت متناسب در فرايند گزينش و استخدام نقش اساسي دارد

قاضي شغل را توان در اولين تماس، مت ترين عواملي است كه مي شخصيت يكي از عمده«
هاي  ها و در وضعيت جا كه توجه به وضع متقاضي در بسياري از محيط از آن. ارزيابي كرد

بيني رفتار  توان براي پيش رسد، از اطلاعات شخصيتي فرد مي مختلف امري دشوار به نظر مي
با مقايسه شخصيت فرد با همكارانش، به ويژه در محيدرطول كه به . آينده او كمك گرفت

اجزاي به وجود آورنده «. ]92، ص6[» توان به كارايي كمك كرد  جمعي نياز است ميتلاش
توانند  ها مي ها هر چه باشند، اگر در دست منابع انساني با كفايت قرار گيرند، سازمان سازمان

  .كنند مي]74، ص7[» هاي خود برسند با صرف وقت، نيرو و هزينه كمتري به هدف
خطر بيفتد، چه كساني بايد از تضيع آن جلوگيري كنند؟   ملتي بهاگر منافع اوليه يا حياتي
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از آنجا كه منافع اوليه ضامن بقا، استقلال و حيات كشور است، در صورت به خطر افتادن، «
ملت هرگونه فداكاري و ايثار را براي حفظ آنها پذيرفته و درنهايت آمادگي دارد تا در 

ها از طرق عادي و ديپلماتيك ميسر نباشد،  شرايدرطول كه حفظ و حصول به اين ارزش
. ]22، ص8[»  جنگ را برگزيند هاي تهديد و كسب اين منافع، حربه منظور از بين بردن زمينه به

كنند،  آرايي مي چون نيروهاي مسلح عملياتي، اولين گروهي هستند كه در مقابل دشمن صف
اركنان شامل خدمة تانك، ناو، اين ك. ابتدا به بررسي تناسب شخصيت اين گروه اقدام شد

افكن و ترابري، كاركنان پدافند هوايي،  بمب/ زيردريايي، نفربرهاي زرهي، خلبانان شكاري
  .باشند مي... نشاني، امداد و نجات و  رزمندگان خط مقدم، كاركنان آتش

. داند  ميشناخت حقيقي از برخوردار  نسبت به حقايق هستي راطلبان شهادت) ع( علي
مَثَل بهشت و .  كائنات در نفوس آنان بزرگ و جز او در چشم آنان كوچك شده استخالق«

ورند و مثَل  اند و در مقام والاي آن بهشت در نعمت غوطه آنان چنان است كه آن را ديده
  .]659، ص9[ »اند و در ميان آن در عذابند دوزخ و آنان، چنان است كه آن را ديده

ها،   جان ، خداوند خود را خريدار، مؤمنان را فروشنده1توبه   سوره111چنين در آيه  هم
اموال آنان را كالا و بهشت را بها، تورات و انجيل و قرآن را سند اين معامله قرار داده است 

يك روزِ مجاهد در راه خدا بهتر است از هفتاد «: فرمايند  و نيز پيامبر اكرم مي]410، ص10[
  .]13، ص12[»  هزار روز در غير جهاد استسال نماز و يك روز او بهتر از

اي كه از خون  كه اولين قطره اول آن... «: هفت خصلت دارد) ص(شهيد از نظر رسول اكرم
: شود و مهم آخرين خصلت است او به زمين بريزد، تمام گناهي كه كرده است؛ آمرزيده مي

دراين . ]184، ص12[» نو اين آخرين كمال است براي انسا” كند به وجه االله شهيد نظر مي“
صورت فرد معتقد به شهادت، احتمالاً تمام تلاش خود را براي رسيدن به هدف مصروف 

  .خواهد كرد؛ يعني حداكثر كارايي
» يا كار انجام شده به منابع مصرف شده است كارايي، ميزان نسبت دستيابي به هدف و«

 كه هر يك داراي وزن و شود علل متعددي موجب كاهش كارايي سازمان مي. ]23، ص13[
 تجهيزات نامناسب، قوانين دست و پاگير،  توانند در نتيجه اين عوامل مي. تأثير متفاوتي است

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

كنند،  كه در راه خدا پيكار مي) گونه اين به(ها و مالشان را خريد تا بهشت براي آنان باشد،  خداوند از مؤمنان، جان“:  آيه ترجمه .1

قرآن ذكر فرمود و چه كسي از خدا به عهد خود شوند؛ اين وعده حقي است بر او كه در تورات و انجيل و  كشند و كشته مي مي

  .”وفادارتر است؟ اكنون بشارت باد بر شما به داد و ستدي كه با خدا كرديد و اين است آن پيروزي بزرگ
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درطول اين . باشند... فرهنگ جامعه و سازمان، عوامل خارجي، مسائل داخلي سازمان و 
 درون ؛ عوامل برون سازماني،  عامل مؤثر در كارايي شناسايي و به سه دسته82تحقيق 

المنفعه مانند نيروهاي مسلح  هاي عام جا كه سازمان از آن.  شدند سازماني و فردي تقسيم
ها به هر قيمتي لازم است، مفهوم كارايي در اين  تحت حمايت دولت بوده و انجام مأموريت آن

  .فرض شده است” توان مقابله با تهديد“تحقيق، كيفيت عملكرد بخش انسانيِ 
افراد در محيط كاري متناسب با شخصيت خود بيشتر موفق و “: ويدگ  هم مي1”هالند“

 در دانشكده فرماندهي و ]14[تحقيق مشيري . ”وري بالاتري دارند رضايتمند بوده و بهره
مندي  هر چه رضايت”اند   در دانشگاه عالي دفاع ملي نيز نتيجه داده]15[ستاد ارتش و باهري

   .“ باشد، كارايي بالاتر استگري بهتر تر و كيفيت نظامي شغلي بيش
كاركناني كه داراي صفات «. گري عبارت است از تطابق با الگوي يك نظامي كيفيت نظامي

برند و به شغل خود مباهات  شجاعت، اطاعت از مافوق بوده، از انجام كار خود لذت مي
نرژي موقع در محل خدمت حاضر شده و با  انجام وظيفه احساس غرور و ا ورزند؛ به مي
نمايند، يك نظامي متناسب با و فاقدين  شكل خود افتخار مي كنند و به پوشيدن لباس هم مي

  ]. 211، ص16برداشت از[ » صفات فوق نظامياني نامتناسب هستند
مندي شغلي و تعهد سازماني كاركنان داراي تأثير  رضايت«:  تحقيق باهري آمده  در نتيجه

دقتي آنان كه  تعهدي و بي ، نارضايتي، بي. ... استلياتيزياد در افزايش كارايي و توان عم
تواند با يك اشتباه بسيار  مندي شغلي و تعهد سازماني كم دارد، مي ريشه در عدم رضايت

قيمت، خسارت سنگين وارد كند و باعث بروز  هاي پيچيده و بسيار گران كوچك به سيستم
  ].24، ص15[»  شودهاي با ارزش سازمان سوانح تلخ و هدر رفتن سرمايه

براي «  عقيده دارد 2عواملي ديگري نيز در كارايي دخيل هستند، به طور مثال هريس
ارتقاي روحيه كه نياز يك ملت در جنگ و صلح است، نيروهاي مسلح، مسئوولان آنان و 

هاي قهرماني،  بازي: هاي رفاهيِ وابسته بايد در تقويت عوامل افزاينده كارايي مانند سازمان
يا ] 322، ص17[» رزش و دستاوردهاي سودمند بسيار قبل از آغاز يك جنگ همكاري كنندو

كميته اعتقاد دارد در دو «: كميته مشورتي وزيران كانادا در زمينه كارايي، داريم در گزارش
 مديريت منابع انساني  هاي نظامي وجود دارد؛ يكي نحوه ناحيه فرصت كارايي بلندمدت يگان

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. John L.Holland 
2. Frederick Harris 
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وري  بهره«: گويد  مي1فريس]. 2، ص18[»  ساختاربندي صحيح آن نيروهانظامي و ديگري
 عملكرد عوامل متعدد پويايي است كه شامل رهبري،  كارمندان در يك سازمان در نتيجه

فرهنگ، اهداف سازمان، فضا، تنوعي كه كاركنان انتظار دارند در آن كار كنند و خود مديريتي 
ناهمخواني و «كند كه  الند نيز اين موضوع را تأييد مينظريه ه]. 1، ص19[»باشد آنان مي

ناهماهنگي بين محيط شغلي و نوع شخصيت فرد موجب نارضايتي، عدم پيشرفت و عدم 
  ].14، ص20[» گردد كارايي او مي

نيروي حيات، يعني ... «اشاره دارد كه ”  عمر سازمان دوره“ در بحث 2ايساك آديزس
او هم چنين ]. 226، ص21[»  كارايي در كوتاه و بلندمدتقابليت سازمان براي اثربخشي و

عامل مهمي . ميزان تناسب اختيار، مسئوولان و نقش آن را در كاهش كارايي مطرح كزده است
ديگري كه جنبه دو سويه دارد؛ يعني هم سازمان و هم داوطلب شغل بايد به آن توجه خاص 

  . خواهد احراز كند نكند، تأثير تناسب شخصيت فرد با شغلي است كه مي
  

   شخصيت متناسب با شغل -2-1

موضوع تناسب شخصيت و شغل افراد يكي از اصول مهم و ضروري است كه قسمت اعظم «
بخش اعظمي . باشد  مختلف ناشي از رعايت اين اصل ميهاي موفقيت شاغلان در مسئووليت

دهد، به عدم  ات رخ ميها از جمله نيروهاي مسلح گاهي اوق از مشكلاتي كه در برخي سازمان
در تعاريف برخي شخصيت را ]. 91، ص7[» گردد تناسب شخصيت و شغل افراد شاغل برمي

گروهي نيز عقيده دارند كه شخصيت با . اند اي را اكتسابي دانسته امري ذاتي يا ژنتيكي و عده
 نيست نبايد فراموش كرد كه شخصيت يك مفهوم مطلق«. گيرد تلفيقي از اين دو عامل شكل مي

تغيير فرهنگ، فشارهاي ” جان دولارد“و همواره در معرض دگرگوني و تغيير است؛ به عقيده 
هاي رواني، حوادث و اتفاقات گذشته به خصوص در دوران كودكي از  اجتماعي، بيماري

محصول تعامل خاصي ) شخصيت(هر تيپ «]. 62، ص22[» اند عوامل مؤثر در تغيير شخصيت
نگي و شخصي مانند گروه همسالان، عوامل ارثي و ژنتيكي، والدين، بين چندين نيروي فره

  ].23، ص20[» طبقه اجتماعي، فرهنگ و محيط فيزيكي است
اي است از جامعه و دنياي اطراف كه در وجود او دروني  شناسان انسان گستره از ديد جامعه«

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Gerald R. Ferris  
2. Ichak Adizes 
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 شروع استعمال 1”كولي“ر به نظ. ... شود نامند، متجلي مي را شخصيت مي شده و به صورتي كه آن
آغاز ظهور شخصيت و معرفّ آگاهي كودك نسبت به وجود انساني خود در ميان ” من “ كلمه

در تكوين شخصيت كودك از سه مرحله مقدماتي يا تقليد ” جورج ميد“. هاست ديگر انسان
، 14[»)كنش متقابل نمادين(برد  كوركورانه، مرحله بازي فردي و مرحله بازي گروهي نام مي

او آدمي را متشكل از سه بخش . ترين نظريه در اين زمينه روانكاوي فرويد است رايج«. ]117ص
  ].134، ص15[» (Super Ego) و فراخود يا شخصيت (Ego)، نفس يا خود (.I.D)نهاد : داند مي

داند كه  ها و افكار فرد مي اي از عادات، خصوصيات، گرايش  را مجموعهت شخصي2”يانگ«“
ها،  ها و از لحاظ دروني به صورت انگيزه ها و موفقيت ها، پايگاه ظاهر به صورت نقشاز نظر 

: بر حسب اين نظريه شخصيت دو جنبه دارد. هاي مختلف خودپرستي است ها و جنبه هدف
خارجي و اجتماعي كه سازش اجتماعي فرد را سبب شده و رفتار وي را با اعضاي گروه 

او . شود و زيستي كه موجب تعارض رفتار فرد با همگنان مي دروني  جنبه. سازد هماهنگ مي
 اجتماعي  را جنبه” خود“بر خلاف يانگ ” كولي“. نامد مي” خود“ دروني شخصيت آدمي را  جنبه

آگاهي ما نسبت به وجود خود در اثر تماس با ساير افراد و مطلع : كند شخصيت توصيف مي
  ].64، ص22[» گيرد ها صورت مي شدن از حالات، رسوم و عقايد آن

شخصيت تعريف معيني كه همه «: به طور مثال داريم. اند تعاريف شخصيت بسيار متفاوت
هاي مهم   اما به اعتبار يك تعريف جامع، عبارت است از آن دسته ويژگي،آن را بپذيرند ندارد

:  شخصيت را چنين تعريف كرده است3”مدي“. فردي كه مبين الگوهاي ثابت رفتار هستند
ها و تمايلات ثابت دروني است كه وجوه اشتراك و تفاوت رفتار  شخصيت يك رشته ويژگي

كند، و در طول زمان مداومت دارد،  افراد را تعيين مي) ها، احساس و كردارهاي يعني انديشه(
» توان شناخت ها را به عنوان نتيجه فشارهاي اجتماعي و زيست شناختي نمي كه آن به طوري

شخصيت شامل كل وجود فرد است و وضع عمومي بدن، «كه  هايت آنن]. 134، ص15[
ها، هوش، خصوصيات  ها، عادت ها، اميدها، وضع ظاهر، احساسات، هيجان ها، رغبت مهارت

  ].91، ص7[»گيرد اخلاقي، فعاليت، معتقدات و افكار فرد را در بر مي
ط درون و برون هر سازمان و مشاغل آن نيز با توجه به فرهنگ كلي كاركنان، رواب

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Charls H.Coolley 
2. Kimbal Young 
3. Maddi,1980 
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نقش فرهنگ هم در شخصيت . دارد سازماني، عملكرد و رفتار خود شخصيت يا هويتي خاص 
: شود مهم است، اما چون مجال پرداختن به اين مهم وجود ندارد، فقط به اين جمله بسنده مي

گيرد و تأثير هر يك از اين  شخصيت هر كس تحت تأثير هزاران پديده فرهنگي قرار مي«
  ].63، ص23[» شود ها به صورتي در عواطف و رفتار او متجلي مي پديده

با اين حال اگر شخصيت داوطلبان قبل از استخدام سنجش شده و تناسب آن با شغل 
مندي و هماهنگي آنها با كاري كه انجام خواهند داد سبب  مربوط به آن مشخص شود، علاقه

  .رنگ جلوه كند ه شد، براي آنان كمشود تا ساير مشكلاتي كه در ابتدا به آنها اشار مي
هايي از نظرية  منظور تعيين نوع شخصيت نمونه، شاخص هاي فوق و به با توجه به نظريه

سنجي كاركنان برمبناي تئوري  و پروفايل ارزيابي روان2هالند، كاترين و ايزابل بريگز

 تهيه (MMPI)سوتا  سنجي چند حالته مينه  و تست روانPsycTest.comدر سايت  3يانگين
  .ها قرار گرفت شد كه به شكل پرسشنامه در اختيار آزمودني

او اعتقاد دارد بالاترين . هالـند شخصيت و فضاي كاري را به شش گروه مشابه تقسيم كرد
از نظر وي . بازدهي فرد وقتي است كه در فضاي كاري مشابه شخصيت خود مشغول باشد

او دو فضاي كار نزديك به .  داشته باشندتوانند به طور توأم چند شخصيت اشخاص مي
  ).1شكل(ها هم كار كند، معين كرده است  تواند در آن شخصيت و دورترين فضا را كه فرد مي

تحقيقات در رابطه با اين نظريه نشان داده است كه نه تنها گرايش شخصيتي، يك «
شخصيت و شغل كه بين سبك  بيني كننده خوب براي انتخاب شغل است بلكه هنگامي پيش

دراين ]. 269، ص20[» كند افراد هماهنگي وجود دارد، احتمال تغيير شـغل نيز كاهش پيدا مي
  . شود صورت اين نظريه مذكور به وسيله مشاوران انتخابِ شغلِ بسياري استفاده مي

مندند در مشاغل هماهنگ با  مشاغل نيز فضاي شخصيتي متفاوتي دارند و افراد علاقه
كساني «. مندي و رضايت بالاتر است صورت حاصل آن علاقه در اين. ار كنندشخصيت خود ك

ترند  كه در محيط شغلي و شرايط سازماني متناسب با نوع شخصيت خود قرار دارند، راضي
و احتمال استعفا و فرار آنها در مقايسه با كساني كه در محيط شغلي نامناسب قرار دارند به 

  : در نظريه هالند «].35، ص23[» مراتب كمتر است
/ ، هنرمندانه2كاوشگر/ ، جستجوگر1گرا واقع: ها را دارند  افراد يكي از اين شخصيت-1

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Realistic 
2. Investigative 
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  معمولي؛ 4ا و متعارف ي 3متهور/ پذير ، خطر2معاشرتي/ ، اجتماعي1هنري
 .   افراد با شخصيت مشابه، تمايل به ارتباط با هم دارند-2

اي را ايجاد  كنند، فضاي كاري  فعاليت مي افراد با شخصيت مشابه كه با هم در شغلي-3
 كنند كه با نوع شخصيت آنان تناسب دارد؛ 

گرا، كاوشگرانه، هنري، اجتماعي،  واقع: شش نوع فضاي كاري مشابه نيز وجود دارد -4
 پذير، و متعارف؛ خطر

اگر با افرادي كار كند كه . عملكرد و احساس فرد در كار بستگي به فضاي شغلي دارد-5
دهند،  ها انجام مي مشابه او دارند، قادر خواهد بود بسياري از كارهايي را كه آنشخصيتي 

 . ترين احساس آرامش را با ايشان داشته باشد انجام دهد و بيش

كنند، معمولاً بيشتر موفق و  كه شغل مشابه با شخصيت خود را انتخاب مي آنان-6
 : دقت شود1به جدول. مند هستند رضايت

 
  ]24[ 5سب كارفضاي متنا 1جدول

 

Your Personality Type 
Most 

Compatible 
Compatible 

Realistic Realistic Investigative & Conventional 

Investigative Investigative Realistic & Artistic 

Artistic Artistic Investigative & Social 

Social Social Artistic & Enterprising 

Enterprising Enterprising Social & Conventional 

Conventional Conventional Enterprising & Realistic 

  
دهد؟ احتمالاً فرد بايد شغلي را انتخاب كند كه با شخصيت او  اين مسأله چگونه رخ مي

گاهي  دارد، با ن"گرا واقع"اگر بالاترين امتياز را در تيپ : به طور مثال. هماهنگ يا مشابه باشد

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Artistic 
2. Social 
3. Enterpring 
4. Conventional 
5. Compatible work environments 
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حتي . گرا است، انتخاب كند ترين فضاي شغلي را كه در گروه واقع به جدول بالا متناسب
  . را برگزيند) جستجوگر يا متعارف(گرا  تواند مشاغل نزديك به فضاي واقع مي

 جستجوگر، ممكن است فرد به -گرا ، مانند واقعچون بيشتر افراد، شخصيت چندگانه دارند
اي از خصوصيات انواع شخصيت و  چكيده. شغلي در ساير طبقات نيز تمايل داشته باشد

  :فضاي كاري به شرح زير است
معمولاً از . آلات را دوست دارد كار با حيوانات، ابزار و ماشين: گرا  شخصيت واقع�

 هاي اجتماعي پرهيز كند؛  فعاليت

تمايل به مطالعه و حل مسائل رياضي يا علمي را دارد و معمولاً از : يت كاوشگر شخص�
 رهبري، يا متقاعد كردن مردم احتراز كند؛ 

هاي خلاق هنري بوده و معمولاً از  مند به فعاليت علاقه: هنري/  شخصيت هنرمندانه�
 كند؛   تعريف شده و تكراري پرهيز مي هاي كاملاً فعاليت

 را دوست داشته، معمولاً در   كارهايي مثل تدريس و مشاوره: شخصيت اجتماعي�
 كند؛   پرهيز مي استفاده از ماشين و ابزار براي رسيدن به هدف

به رهبري علاقه داشته، معمولاً از اعمالي كه نياز به نظارت دقيق، :  شخصيت متهور�
  كند؛  گرايانه دارد، احتراز مي علمي و تفكرِ تجزيه تحليل

از . آلات و امور مرتب شده را دوست دارد كار با اعداد، ماشين: عارفشخصيت مت �
  ؛ هاي مبهم و بدون ساختار پرهيز مي كند فعاليت

. گرا حاكم هستند در اين فضا افرادي با شخصيت واقع: گرا فضاي كاريِ تيپ واقع  �
  ...  و نشاني مهندس لوكوموتيو، كشاورزي، خلباني، آتش: گرا هايي از مشاغل واقع نمونه
در اين فضا براي كساني كه دقيق و عقلايي بوده و در : فضاي كاري تيپ كاوشگرانه �

دندانپزشكي، كاركنان آزمايشگاه، : حل مسائل رياضي و علمي تبحر دارند، ارزش قائلند
  ....آرشتكت، هواشناسي و 

در فضاي هنري براي اشخاص اصيل، مستقل و پر محتوا با : فضاي كاري تيپ هنري �
پزشك جراح، طراحي لباس، : چند مثال از مشاغل هنري. وانمندي هنري ارزش قائلندت

  ...هنرپيشگي، موزيكدان و
اي براي افراد ياري رسان،  در اين فضا ارزش ويژه: فضاي شغلي تيپ اجتماعي �



  ...بررسي ضرورت تناسب شخصيت شاغل ــــــــــــــــــــــــــــــــ و همكار  غلامرضا معمارزاده

 238

   

مشاور يا وكيل، فيزيوتراپي، پرستاري، : برخي از اين مشاغل. دوست مأب، و امين قائلند
  ...و آموزگاري 

كه داراي ويژگي بلندپروازي، اجتماعي و پر  آنها براي كساني:  فضاي كاري تيپ متهور�
/ فروشندگي، رياست بانك، دلال: انرژي هستند، ارزش خاصي قائلند، از جمله مشاغل ذيل

 ...گذار، بازرس گمرك و  حراج

ها  با پروندهاند و در كار  در اين فضا براي كساني كه منظم:  فضاي كاري تيپ متعارف�
منشي دادگاه، كارمند بانك، : مانند. و ارقام در يك محيط با نظم، خوب كار كنند، ارزش قائلند

  نويس، كارمند اداره پست  ماشين
كساني كه در محيط شغلي و شرايط سازماني متناسب با نوع شخصيت «كه  خلاصه اين

  . ]35، ص23[»ترند خود قرار دارند، راضي
  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  ]16، ص20[ها به هم   نزديكي شخصيتمدل شش ضلعي 1شكل 

  

ترين و دورترين فضاي شغلي را نسبت به هم  توان نزديك با توجه به نمودار شش ضلعي مي
  .تعيين كرد

ايزابل و بِريگز شخصيت انسان را در چهار بعد مطرح ساخته و آن را به شرح زير «
  ]:11،13ص، ص25[ان نيز سازگار استشناس  روان اند كه با مطالعات گذشته عنوان كرده

هاي  كند و انرژي و توانايي  انسان چگونه با دنياي اطراف خود تعامل برقرار مي-الف
  دهد؟  خود را در چه جهتي سوق مي

  كند؟    به چه نوع اطلاعاتي بيشتر توجه مي-ب

خطرپذير

  متعارف

 گراواقع كاوشگر

 هنري 

 اجتماعي
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  گيرد؟  چگونه تصميم مي-ج
  تري زندگي كند؟ افتهدهد در شرايط سازمان ي  به چه ميزان ترجيح مي-د

  :اند ابعاد ذكر شده، مطابق جدول زير به هشت ويژگي شخصيتي تقسيم شده
  

   ابعاد چهارگانه شخصيت افراد2جدول 
 

  2گرا برون 1درونگرا بر مبناي يك

  4حسي 3شهودي بر مبناي دو

 6فكري  5احساسي بر مبناي سه

 8قضاوتي  7ادراكي چهاربر مبناي 

  
  .آيد دست مي از تلفيق جدول فوق، شانزده تيپ شخصيت به شرح زير به

  

  انواع شانزده گانه شخصيت افراد 3جدول 

  

INTJ INFJ ISFJ ISTJ  

INTP INFP ISFP ISTP 

ENTP ENFP  ESFP ESTP 

ENTJ ENFJ ESFJ ESTJ 

  
  : ين استهاي افراد با ابعاد ذكر شده چن اي از شاخصه خلاصه

  عمل و تنوع را دوست داشته، داراي سرعت واكنش بالا است؛ : (E)گرا  برون«
  تمايل دارند ابتدا ايده يا نقشه كاري را بفهمند و در گروه كوچك كار كنند؛: (I)گرا  درون

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Introvert 
2. Extrovert 
3. N-Intuition 
4. Sensing 

5. Feeling 
6. Thinking 

7. Perception 
8. Judging 



  ...بررسي ضرورت تناسب شخصيت شاغل ــــــــــــــــــــــــــــــــ و همكار  غلامرضا معمارزاده

 240

   

  اند از حواس پنجگانه براي سر در آوردن از موضوعات استفاده كنند؛ مايل: (S)حسي 
  رو شدن با مشكلات جديد هستند؛  ها و روبه مند به كشف راه حل علاقه: (N)شهودي 

  آنان مهم نيست؛  احساسات ديگران زياد براي. نگرند به مسائل منطقي مي: (T)متفكر 
  گيرند؛  بيشتر از روي احساسات شخصي تصميم مي: (F)احساسي 
  كنند؛  يهاي از پيش تعيين شده استفاده م براي انجام امور از نقشه: (J)قضاوتي 

  ].6، ص26[» پرهيزند هاي تثبيت شده مي از طرح. پذيرند انعطاف: (P)ادراكي 
در نتيجه . تري دارد كند فرد به كدام قطب تمايل بيش طرح دوتايي ابعاد فوق معلوم مي

  .شود چهار گرايش شخصيتي فرد بارزتر شده و به عنوان تيپ شخصيتي او محسوب مي
ها جزو كدام گروه از  مشخص كنند كه مشاغل موجود آنها مسئوول هستند تا  سازمان

سپس با آزمون مناسب بدانند . هايي نيازمندند فضاهاي شغلي بوده و به چه نوع شخصيت
با كشف شخصيت و . ترند داوطلبان استخدام با كدام شخصيت هماهنگ يا به آن نزديك

به مدل .  داوطلبان گزينش كنندها را از بين ها، بهترين موفقيت افراد متناسب در ساير آزمون
  :كه لحاظ كردن تناسب شخصيت را در استخدام مد نظر قرار داده توجه شود) 2شكل (

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  
  

  مدل استخدام با لحاظ كردن تناسب شخصيت 2شكل 

رها

ي
س

رر
ب

 
ن

ما
از

س
ج 

ار
خ

و 
ل 

خ
دا

ط 
حي

 م
ي

ها
 

راورد نيازهاي ب

  منابع انساني

  كمبودها: -    

 تعديل  -

 تخصيص  -

 آموزش  -

  نگهداري  -

شناخت مراكز عمده

رويابي و دعوت نيروها بهني

كد گذاري شخصيت 

  مشاغل موجود

 هاي اوليه گزينشانجام آزمون

ش 
اي
فز

ا
ت

اي
ض

ر
 

ي
ند

م
و 

 
ي

اي
ار

ك
ن

ما
از

س
ر 

 د
رد

 ف
  

انجـام آزمـون

شخصيت
هايانجـام آزمون

 تكميلي استخدامي 

 كارگيرياستخدام و به

هاي آموزشارائه

  مورد نياز

ه در شغل،انتصاب بهين

 متناسب با شخصيت 

در كدام مشاغل

كمبود وجود 

 رد قبول

 پذيرفته

مورد نياز

 قبول

  رد
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  شناسي تحقيق روش -3

منظور  بهاست كه اين تحقيق ) توان مقابله با تهديد(كارايي كاركنان نهاجا :  متغير وابسته-الف
  .شود افزايش آن انجام شده و رابطه آن با متغيرهاي مستقل سنجش مي

عنوان متغير مستقل  سه عامل مؤثر بر كارايي در اين پژوهش به:  متغيرهاي مستقل-ب
متغيرها عبارتند از . كند ها متغير وابسته احتمالاً تغيير مي اند كه با تغييرات آن تبيين شده

 درصد كاركنان خلاق و اجرايي، تيپ شخصيتي اشخاص داوطلب و موقعيت عمر سازمان و
هاي قبل از ورود داوطلبان استخدام كه  تناسب آن با شغل مورد نظر، كيفيت و ميزان آگاهي

نوع تحقيق كاربردي بوده كه به . در اين مقاله فقط روي تناسب شخصيت بحث شده است
ي و نياز به بررسي وضعيت قبل و فعلي دليل دست پيدا كردن به پيشنهادها، راهكار نهاي

و ” اي موردي زمينه“ آماري براي يافتن راهكار بهينه، روش آن  مراحل استخدام جامعه
 آماري از كاركنان  سال خدمت، نتيجه جامعه نمونه با قدمت پنج. انتخاب شد” همبستگي“

 برابر فرمول باشد كه انتخاب آن عملياتي متجاوز از سي يگان نظامي در سطح كشور مي

PQZ)N(

PQN

n
Z

2

2

2

2

1

2

α

α

ε +
=  

εهاي  ها نيز بر اساس روش گردآوري داده. صورت تصادفي طبقاتي انجام گرفت به
اي،   كتابخانه ميداني، مصاحبه با اكثر مسؤولان ذيربط، مشاهده عيني، اينترنت، مراجعه

براي نمونه  جذب و استخدام و ارسال پرسشنامه  بررسي قوانيـن و ضوابط موجود درباره
هاي آمار توصيفي و   و تكنيكSPSSافزار  گيري از نرم تحليل اطلاعات با بهره. صورت گرفت

نسبت موفقيت در “، ”ضريب همبستگي“، ”مجذور كا“هاي آماري مانند  استنبادرطول، آزمون
  .انجام شده است ...و ” ضريب توافقي“، ”يك جامعه

  

   تجزيه و تحليل اطلاعات-4

ارايي در سازمان و با هدف افزايش آن به سطوح بالاتر، ميزان تأثير نوع نظر به اهميت ك
. سنجي بررسي شد شخصيت بر كارايي نمونه با ارائه پرسشنامه و انجام آزمون شخصيت

  :سپس كارايي فعلي آنان به شرح زير محاسبه شد

- 
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ونه، تر كارايي نم براي كاستن از خطا و غرض ورزي احتمالي، جهت تعيين ميزان دقيق
علاوه بر معدل نمره ارزيابي دو سال افراد كه به وسيله مسؤولان مستقيم تعيين شده، 

گيري و نتيجه، با درصدگيري  نيز اندازه”گري كيفيت نظامي“و ” مندي از شغل ميزان رضايت“
مندي با  ميزان رضايت. دست آمد به)از صد(عنوان نمره كارايي ها، به جداگانه و تجميع آن

مندي پس   مانند؛ لذت از انجام كار، رضايت از شغل فعلي، افزايش يا كاهش علاقههايي سؤال
از دوران خدمت، حاضر شدن با علاقه سر كار، احساس انرژي از انجام وظايف، احساس 

كه شغل مورد احترام است، لذت از كار با  غرور هنگام گفتگو از كار با ديگران، احساس اين
  . شود  ارائه مي3گيري شد كه نتيجه طبق شكل  اندازههمكاران و احترام به آنان

  

  

  

   خود ها از شغل مندي آزمودني نمودار درصد رضايت 3شكل

  

پذيري از مافوق،  گري عبارت بودند از روحيه اطاعت هاي تعيين كيفيت نظامي شاخص
، كنار گري و جنگاوري انگيزة استخدام، علاقه به نصب علايم نظامي، درك از روحيه نظامي

ها با  آمدن و قبولِ اطاعت محض، مباهات به حضور در انظار با لباس فرم، پذيرش مأموريت
   . نمايش داده شده است4امكان شهادت بالا كه نتيجه تحليل آماري آن در نمودار شكل

  

1% 

2% 

6/15% 
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 %خيلي كم صفر
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  نمودار ميزان تناسب كاركنان نمونه با مشاغل عملياتي نظامي 4شكل 

  

گروه داراي . تي مبتني بر نظريه هالند و بريگز مشخص شدشخصيت نمونه با طرح سؤالا
% 9، قريب به ISTP%  16، نزديك به ESTPاز نوع % 3/53.  نوعِ معرف شده بود16ده تيپ از 

ISTJ 7/6 و %ESTJ . با توجه به . بود% 6/15هم حدود  فراواني نسبي شش تيپ ديگر روي
.  آن با كدهاي شخصيتي محاسبه شدادعاي دو فرضية تحقيق، كارايي نمونه و همبستگي

ها به علت  ساير تيپ.  به دست آمد4 و سه نوع بارز ديگر طبق جدولESTPمعدل كارايي تيپ 
   . درج شدند"متفرقه"پايين بودن فراواني در يك دسته با نام 

  

  وضعيت كارايي نمونه با توجه به شخصيت آنان 4جدول 

  

  

  معدل

 شخصيت

معدل كل 

 كارايي
 فراواني

ESTP 21/78 48 

ISTP 35/75 14 

ISTJ 37/80 8 

ESTJ 6/66 6 

ESFP4, ENTP3, ENTJ3, ENFP2, ISFJ1, ISNP1 65/70 14 

  
البته . باشد  ميISTJ متعلق به تيپ شخصيتي37/80طبق جدول بالاترين كارايي با معدل 
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 با ESTPمعدل كارايي در گروه .  درصد از اين شخصيت وجود داشت9در نمونه حدود 
 محسوب ESTPهاي نزديك به   تعلق گرفت كه از شخصيتISTP و رتبة سوم به تيپ 21/78
  .  اختصاص پيدا كردESTJو سپس ” ساير“رتبة چهارم به انواع شخصيت . شود مي

اين منظور  به.  استفاده شد2 بين كارايي و نوع شخصيت از آزمون خي براي يافتن رابطه
 را در يك گروه، دو تيپ ESTPو نوع شخصيت ” ين تا عاليپاي“نمرة كارايي نمونه را از 

 كه خود -” ساير“را در گروه   آنESTJجايگزين را در گروه دوم و با توجه رتبة آخر تيپ 
   : انجام گرفت5 بود، قرار داده شد و محاسبات طبق جدول-شامل شش تيپ شخصيتي است

  

    انواع شخصيت(Ei)و مورد انتظار  ) Oi(فراواني مشاهده شده  5جدول 
  

جمع 

 رديف

Oi    (Ei)  

 پايين
Oi  

 (Ei)   

 متوسط
Oi     

  (Ei)  

 بالا
Oi     (Ei) 

 عالي

  كارايي
  

 شخصيت

 ESTPنوع   )8/4       (3 )47/15  (21 )4/14    (18 )33/13   (6 48

 و ISTJهاي  تيپ )2/2       (5 )09/7     (5 )6/6       (6 )11/6    (6 22

ISTP 
 ESTJها و  ساير تيپ )2         (1 )44/6      (3 )6         (3 )56/5  (13 20

  
  :ها  فرض-گام يك

H1 : داري وجود دارد بين نوع شخصيت نمونه با كارايي آنان رابطه معنا .  
 H. :داري وجود ندارد بين نوع شخصيت نمونه با كارايي آنان رابطه معنا .  

تيجة محاسبات از فرمولن:  محاسبه آماره آزمون-2گام 
2

2

E

EO

i

ii

)(
χ

σ

:  برابر شد با=∑

7676/17  
چون آزمون استقلال يك دنبالة راست است، با توجه به :  محاسبه آمار بحراني-3گام 

 مقدار محاسبه  = c)(1-r(df-1 (و درجه آزادي)  درصد5دار  سطح معنا% (95سطح اطمينان 

,..,شده از جدول مربوطه،  χχ
...σ

=df آيد دست مي ه ب5916/12 برابر.  

  
  

2 2 

5 6 
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  5شكل 

  : گيري  تصميم-4گام 
% 95توان گفت در سطح اطمينان   قرار گرفت، ميH1جا كه آمارة آزمون در ناحيه  از آن

 رد .Hداري وجود داشته و فرض  بين كارايي و تيپ شخصيت كاركنان عملياتي ارتباط معنا
ان تأثير يا شدت آن از فرمول ضريب توافقي براي آزمون ميز. شود مي

n
C

+
=

χ

χ استفاده 

دهنده  كه نتيجه نشان                             :با قراردادن مجذور كاي محاسبه شده داريم. شد
   .شدت ارتباط دو متغيرِ تيپ شخصيت و كارايي است

 
   گيري هنتيج -5

نكتة مورد تأكيد، . خواهد اي مي هاي ويژه رد، پس شخصيتنثاري دا توليد امنيت نياز به جان
حتي اگر متقاضي كافي وجود . توجه به تناسب شخصيت شاغل با شغل و سازمان است

كار اعتقادي نيز در مورد . نداشته باشد، مسؤولان گزينش بايد به دنبال چنين افرادي باشند
  . چنين افرادي احتمالاً بسيار مؤثر خواهد بود

كند كه افراد به هنگام لزوم، با هر شخصيتي،   ايمان قوي اين احتمال را تقويت مياگرچه
توان ادعا كرد   تحقيق مي جان خود را فداي اعتقادات و ميهن خود كنند، اما با توجه به نتيجه

 با قابليت جايگزيني ISTJ و ESTPهاي  كه اولاً نسبت افراد از جان گذشته در شخصيت
هاي مذكور مؤثرترين  دوم اين كه شخصيت.  بيشتر استISTPس تيپ مناسب با هم و سپ

به ) 3شكل (بنابراين مدل ارائه شده . باشند نوع در افزايش كارايي كادر عملياتي نظامي مي
تواند   ميISTP و در صورت اجبار ISTJ و ESTPهاي شخصيتي  شرط پذيرش انواع تيپ

  . مؤثر باشددر ارتقاي سطح كارايي، از اين منظر كاملاً 

1H 

5916/12  

1- α  

٠H 

Y 

٢X  

α = 05/0  

٢ 

٢ 

c= = 47/0  
578/25  

9+578/25  
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- هاي نظامي  منظور مقابله با تهديدهاي احتمالي، كاهش هزينه يافتن به كارايي بالا به دست
تر، افزايش ضريب بازدارندگي   و مهم-شود اي از بودجه كشور را شامل مي كه بخش عمده

 آن گزينش و استخدام  طلب ميسر است كه پايه در زمان صلح با نيرويي رزمنده و شهادت
 مشابه از  از اين رو نيروهاي مسلح و هر سازمان. باشد هاي متناسب با مشاغل مي تشخصي
داوطلبان استخدام در چنين مشاغلي نيز بايد توجه . گذاري روي آن سود خواهد برد سرمايه

مندي بالا، موفقيت و پيشرفت شغلي خواهند رسيد كه در كار متناسب  كنند هنگامي به رضايت
معيار هم اين است كه اگر از فرد سئوال شود نظرش راجع . ول شوند خود مشغ با شخصيت

  : به شغلش چيست؟ با احتمال بالا بگويد
” اين شغل را برگزيدم، زيرا به آن علاقمندم . دهم دوست دارم من كاري را كه انجام مي“

جام اين تابعي از درجه خوب بودنِ تطبيق كار و مسؤوليت، با شخصيتي است كه آن كار را ان
  .دهند مي

  

   پيشنهادها -5-1

 عنوان شغلي، 130اي و تخصصي با  هاي تهيه شده براي كارهاي حرفه جا كه پرسشنامه از آن
] 59، ص27[اند  هاي شخصيتي افراد مؤثر واقع شده به منظور انتخاب شغل متناسب با ويژگي

تخصص سنجي در فرايند استخدام و تعيين  نيروهاي مسلح كشور از آزمون شخصيت
دراين صورت لازم است آزموني جامع براي تعيين دقيق نوع . كاركنان خود استفاده كنند

شخصيت داوطلبان اين مشاغل تدوين و در گزينش و استخدام كاركنان عملياتي مورد 
  .برداري قرار گيرد بهره

هاي   در مشاغل و تخصصISTJ و ESTPهاي   استخدامي، شخصيت در چند دوره
ار گمارده شوند و كارايي آنان درطول يك دوره پنج ساله با ساير افراد مورد ك عملياتي به

  . مقايسه و بررسي قرار گيرد تا نتيجه عملي نيز تعيين شود
شود كه  ها در نيروهاي مسلح، پيشنهاد مي با توجه به تنوع بسيار زياد مشاغل و تخصص

ترين  بررسي انجام و متناسبهاي متناسب و نيز براي ساير مشاغل،  براي يافتنِ شخصيت
  . تيپ شخصيتي براي هر رسته مشخص و به هنگام استخدام مد نظر قرار گيرد

هاي غيرنظامي به  فرهنگ درون سازمانيِ نيروهاي زميني، دريايي، هوايي و ديگر سازمان
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دليل نوع و فضاي كاري با ديگري تفاوت دارد، دراين صورت بهتر است براي اطمينان بيشتر، 
  .هاي شخصيتي متناسب با مشاغل عملياتي خاصِ خود را جداگانه انجام دهند رسي تيپبر

  

   منـابع -6

، دانشكده فرماندهي 1هاي راهبردي؛ چ ؛ نظريه. و وليوند زماني ح ،. ،مهرنيا ا. شهلايي ن  ]1[

 . 1388و ستاد ارتش، تهران، 

 .1380 و ستاد ارتش تهران، هاي استراتژيك؛ دانشكده فرماندهي ، تئوري.پور د سنجري  ]2[

، فرهنگ اصطلاحات سياسي، استراتژيك؛ ترجمه ميرحسن .و رجينالد ر. اليوت ج  ]3[

 .1373انتشارات معين، : ، تهران1زاده لنگرودي، چ رئيس

 .1384نشر ني، : تهران، 4، مديريت منابع انساني؛ چ.جزني ن  ]4[

انتشارات يادواره : ، تهران2ني، چ، روش هاي تحقيق در علوم انسا.خليلي شوريني س  ]5[

 .1378كتاب، 

، تناسب شخصيت شاغل و مشاغل واگذاري؛ فصلنامه دانشكده فرماندهي و .لنگري ع  ]6[

 . 1385 پاييز و زمستان 32ستاد ارتش، شماره 

مؤسسه تحقيقات و آموزش مديريت، : ، تهران2،مديريت منابع انساني؛ چ.ح س ابطحي  ]7[

1381. 

نشر سازمان : ، تهران1هاي دفاعي و امنيتي؛ چ ، امنيت ملي، دكترين سياست. متهامي، س  ]8[

 . 1374عقيدتي سياسي ارتش 

دفتر نشر :  توصيف مردمان با تقوا؛ ترجمه علامه جعفري، تهران193البلاغه؛ خطبه  نهج  ]9[

 . 1379فرهنگ اسلامي، 

  .9، تفسير الميزان؛ قران كريم، ج.ح. طباطبايي م  ]10[

 . ق.  هـ 1404جهاد در قرآن؛ مشهد، چاپخانه خراسان، ، .مخبر دزفولي ع  ]11[

الوسيله،  آزار شيرازي از تحرير ، ترجمه عبدالكريم بي4ج . ، رساله نوين.امام خميني ر  ]12[

 .1360ناشر مؤسسه انجام كتاب : تهران
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 دانشگاه عالي دفاع  دكتري، ، تدوين استراتژي جذب منابع انساني نهاجا؛ رساله.مهرنيا ا  ]13[

 .1385ملي 

 كارمنديابي، جذب، گزينش و استخدام نيروي انساني مورد نياز نهاجا؛ ،.مشيري س] 14[

  . 1379دانشكده فرماندهي و ستاد ارتش، : ، تهرانارشد نامه كارشناسي پايان

: ن دكتري، تهرا ، رضايتمندي شغلي و تعهد سازماني كاركنان نهاجا؛ رساله.باهري س] 15[
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