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بررسی رابطه بین تیپ های شخصیتی و نوع منبع کنترل با میزان خودکارآمدی کارکنان یکی 
از یگان های نظامی شهر تهران
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چكيده
مقدمه:یکی از موضوعاتی که ذهن محققان را در حیطه روانشناسی به خود مشغول کرده است. بررسی تیپ های شخصیتی 
و نوع منبع کنترل است؛ و از مباحث اصلی و بنیادی علم روانشناسی بررسی ویژگی های شخصیتی می باشد. از آنجایی که 
این ویژگی ها زیربنای نظام رفتاری افراد را تشکیل می دهند، پرداختن به این مقوله می تواند جنبه های خاصی از عملکرد 

افراد را در زمینه های مختلف روشن سازد.
هدف:پژوهش حاضر به بررسی رابطه ی بین تیپ های شخصیتی و نوع منبع کنترل با میزان خودکارآمدی کارکنان یکی 

از یگان های نظامی شهر تهران می پردازد.
موادوروشها:در این مطالعه 152 نفر از کارکنان مرد یکی از یگان های نظامی شهر تهران شرکت داشتند که طبق 
جدول مورگان 152 نفر به روش نمونه گیری تصادفی انتخاب شده اند. روش تحقیقی، توصیفی از نوع همبستگی است. 
ابزار گردآوری داده ها، پرسشنامه های، تیپ شخصیتی )آیزنگ، 1965(، منبع کنترل )راتر( و میزان خودکارآمدی شغلی 
)ریگرز و نایت، 1994( بودند که روایی و پایایی آن در مطالعات قبلی تائید شده بودند؛ و روش تجزیه تحلیل داده ها با 

آمار توصیفی و استنباطی با نرم افزار SPSS نسخه 20 است.
 ،)r= -0/317( تیپ شخصیتی درون گرا ،)r= 0/345( یافتهها:نتایج همبستگی اسپیرمن نشان داد بین تیپ شخصیتی برونگرا
.)P≤ 0/05( با میزان خودکارآمدی رابطه معناداری دارند )r= -0/430( منبع کنترل درونی ،)r= 0/410( منبع کنترل بیرونی

بحثونتيجهگيری:یافته ها بیانگر آن است که بین تیپ های شخصیتی و نوع منبع کنترل با میزان خودکارآمدی کارکنان 
انسان به عنوان عوامل  بنابراین ویژگی های شخصیتی  از یگان های نظامی شهر تهران رابطه معنی دار وجود دارد؛  یکی 
مهم جدانشدنی از شخصیت انسان در محیط سازمانی انسان تأثیر می گذارد، زیرا رفتار هر فرد تا حدودی زیادی تحت 
تأثیر ویژگی های شخصیتی وی می باشد و خودکارآمدی به عنوان یک نوع رفتار سازمانی به طور مستقیم تحت تأثیر این 

ویژگی ها می باشد.
کلماتکليدی:خودکارآمدی، شخصیت، کارکنان نظامی، کنترل.
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مقدمه
یکی از مهم ترین مسائل انگیزشی که امروزه با حجم گسترده ای 
مورد توجه مطالعات مدیریت منابع و رفتار سازمانی قرار گرفته 

و در بهره وری نیروی انسانی تأثیرگذار می باشد، مسئله عملکرد 
جمله  از  آن  بر  مؤثر  کننده  پیش بینی  عوامل  و  شغلی  مناسب 
ویژگی های شخصیتی و تفاوت های فردی کارکنان می باشد )1(. 

1397/9/1مجله علوم مراقبتی نظامی   ■  سال پنجم  ■  شماره 3  ■  پاییز  1397  ■  شماره مسلسل 17   ■  صفحات  219-211 تاریخ دریافت:  
1397/10/23 تاریخ پذیرش:  
1397/12/24 تاریخ انتشار:  



سال پنجم  ■  شماره 3  ■  پايیز  1397  ■  شماره مسلسل 17علوم مراقبتی نظامی  ■  مجله د انشكد ه پرستاري ارتش جمهوري اسلامي ايران

212

و  مؤثر  و هیجانی  عاطفی  عملکرد  در  را  مهمی  نقش  شخصیت 
اثربخش به جای می گذارد. از سوی دیگر، بین بهداشت و سلامت 
و  دارد  وجود  بسیار محکم  رابطه ای  او  و شخصیت  فرد  عمومی 
نباشد،  برخوردار  طبیعی شخصیت  تکامل  و  رشد  از  فردی  اگر 
می توان گفت از سلامت روانی محروم است. تیپ شخصیتی افراد 
در رفتار و نوع گرایش های آنان تأثیر دارد. به طوری که بعضی 
از آنان به تغییرات تدریجی و بعضی به تغییرات تحولی گرایش 
دارند. همچنین وجود مشکلات شخصیتی و روانی می تواند تأثیر 
قابل توجهی بر انگیزه ها، عملکردهای شغلی، روحیه کار و ایمنی 
کارکنان داشته باشد )2(. شناخت تیپ های روانشناختی به چند 
دلیل حائز اهمیت است. مهم تر از همه به ما کمک می کند که 
گرایش های خود آگاه خویش را درك کرده و تشخیص دهیم. به 
عقیده یونگ (Yung) یکی از وظایف عمده نیمه  اول زندگی آن است 
که نحوه ابراز کارکرد و طرز برخورد غالبمان را فراگیریم و از بروز 
مشکلات در سازش پذیری جلوگیری کنیم )3(. در رابطه با حرفه، 
شک نیست که تیپ های خاصی برای بعضی از مشاغل مناسب یا 
نامناسب هستند به عنوان مثال می توان انتظار داشت که فرد از 
تیپ برونگرای شهودی در مدیریت، سیاست یا تجارت پیشرفت 
می کند ولی در نقاشی امپرسیونیسم (Impressionism) چندان 
عالی  ریاضی دانی  می تواند  درون گرا  متفکر  تیپ  و  نیست  موفق 
شود یا متصدی کتابخانه ولی در حرفه ی پرستاری یا مددکاری 
اجتماعی دچار مشکل می گردد. در نظر گرفتن تیپ روانشناختی 
اساسی هنگام انتخاب حرفه، امکان تصمیم گیری های مؤثرتری را 
در این زمینه فراهم می نماید )4(. تئوری تیپ های روانشناختی 
در توضیح ناسازگاری ها و بروز درگیری های بین افراد نیز کمک 
مشکل  دچار  برونگرا  با  درون گرا  فرد  که  دارد  احتمال  می کند. 
شود، می توان انتظار داشت که فرد حسی تیپ شهودی را درك 
نکند و تیپ احساساتی و منطقی متفکر باهم درگیر شوند. علاوه 
بر تشخیص کارکرد و طرز برخورد آگاهانه می توانیم با استناد به 
اصل جبران روانی در مورد گرایش های ناخودآگاهمان نیز بینش 

پیدا کنیم )5(.
هرگونه بحث درباره ی اهداف سازمانی، توجه به مفهوم خودکارآمدی 
در سازمان را ایجاب می نماید )6(. به عنوان ساده ترین تعریف، 
سازمان  آن  دستیابی  میزان  به  سازمان  یک  در  خودکارآمدی 

شناخت  نظریه  از  خودکارآمدی   .)7( می شود  گفته  اهدافش  به 
مشهور  روانشناس   (Albert Bandora) باندورا  آلبرت  اجتماعی 
مشتق شده است که به باورها یا قضاوت های فرد به توانایی های 
خود در انجام وظایف و مسئولیت ها اشاره دارد. نظریه شناخت 
اجتماعی به رابطه متقابل بین رفتار، اثرات محیطی و عوامل فردی 
)عوامل شناختی، عاطفی و زیستی( که به ادراك فرد برای توصیف 
کارکردهای روانشناختی اشاره دارد، تأکید می کند )8(. بر اساس 
این نظریه افراد در یک نظام علیت سه جانبه بر انگیزش و رفتار خود 
اثر می گذارند. باندورا (Bandura)، اثرات یک بعدی محیط بر رفتار 
فرد را که یکی از فرضیه های مهم روانشناسان رفتارگرا بوده است رد 
(Self- کرد. بر این اساس انسان ها دارای نوعی نظام خودواپایشی
(Help و نیروی خود تنظیمی اند (Self-Regulatory) و توسط آن 

نظام بر افکار، احساسات و رفتارهای خود نظارت دارند و بر سرنوشت 
خود نقش تعیین کننده ای ایفا می کنند )9(. خودکارآمدی درك 
شده، نقش تعیین کننده ای بر خود انگیزشی افراد دارد؛ زیرا باور 
خودکارآمدی بر گزینش اهداف چالشی، میزان تلاش و کوشش در 
انجام وظایف، میزان استقامت و پشتکاری در رویارویی با مشکلات 
و میزان تحمل فشارها اثر می گذارد )10(. همچنین عملکرد بالا 
)میزان کارایی( در سازمان ها، شرکت ها و مؤسسات ناشی از عوامل 
مختلف و متنوع است. روش های متفاوتی نیز برای رفع مشکلاتی 
که منجر به عملکرد پایین )عدم کارایی( شده اند وجود دارد که 
یکی از این روش ها متمرکز شدن بر ویژگی های شخصیتی افراد 
در سازمان ها می باشد. تحقیقات نشان داده است که کارکنان علاقه 
مند و وفادار به سازمان عملکرد شغلی بالاتری دارند به تمایل به 
ماندگاری آن ها در سازمان بیشتر است، کمتر غیبت می کنند، از 
انگیزه کاری بالاتری برخوردار هستند و موافقت و همراهی آنان 
با تغییرات سازمان بیشتر است. بدین ترتیب سازمان ها می توانند 
با شناخت میزان خودکارآمدی کارکنان خود و تغییر در عوامل 
مؤثر بر آن اهداف مورد نظر سازمان را تحقق بخشند )11(. منبع 
 (Rater) کنترل، ویژگی شخصیتی است که نخستین بار توسط راتر
در راستای نظریه یادگیری اجتماعی مطرح شد )12(. منبع کنترل 
فرد شاغل بسیار مهم است و بر روی عملکردهای شغلی اش اثر 
می گذارد. راتر (Rotter) منبع کنترل را انتظار کلی فرد از نتایج 
یک رویداد تعریف می کند که یا در درون و یا در فراسوی )بیرون( 
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کنترل و فهم شخصی وی وجود دارد )13(. باید گفت: امروز میزان 
خودکارآمدی کارکنان در سازمان ها و ادارات از جمله موضوعات 
مهمی است که اغلب مدیران و کارفرمایان در سراسر دنیا برای 
است  آن چنان  موضوع  اهمیت  هستند.  قائل  زیادی  اهمیت  آن 
که هر سال مقالاتی در ماهنامه های تخصصی به چاپ می رسند، 
مبنی بر آنکه عامل انسانی در همه حیطه ها مهم و مؤثر است، 
مخصوصاً در گستره ی شغلی و سازمان از اهمیت زیادی برخوردار 
است. همچنین تعهد عاطفی کارمندان نسبت به سازمان منجر به 
افزایش عملکرد شغلی آن ها می شود و مسلماً این امر مورد توجه 

سازمان ها و مدیران خواهد بود )3(.
بلکه  نیست  محیط  کنترل  در  تنها  انسان  رفتار  ترتیب  بدین 
فرایندهای شناختی نقش مهمی در رفتار آدمی دارند. عملکرد و 
یادگیری انسان متأثر از گرایش های شناختی، عاطفی و احساسات، 
انتظارات، باورها و ارزش هاست. انسان موجودی فعال است و بر 
عوامل  تأثیر  تحت  انسان  اثر می گذارد.  زندگی خود  رویدادهای 
روانشناختی است و به طور فعال در انگیزه ها و رفتار خود اثر دارد. 
رانده  درونی  نیروهای  توسط  نه  افراد  »باندورا«،  نظر  اساس  بر 
می شوند، نه محرك های محیطی آن ها را به عمل سوق می دهند، 
بلکه کارکردهای روانشناختی، عملکرد، رفتار، محیط و محرکات 
آن را تعیین می کند )5(. بنابراین، خودکارآمدی درك شده عاملی 
مهم برای انجام موفقیت آمیز عملکرد و مهارت های اساسی لازم 
و  مهارت ها  داشتن  به  هم  مؤثر  عملکرد  است.  آن  انجام  برای 
اداره  است.  نیازمند  مهارت ها  آن  انجام  توانایی  در  باور  به  هم 
کردن موقعیت های مبهم، غیرقابل پیش بینی و استرس زا مستلزم 
داشتن مهارت های چندگانه است. مهارت های قبلی برای پاسخ 
به تقاضای گوناگون موقعیت های مختلف باید غالباً به شیوه های 
جدید، ساماندهی شوند؛ بنابراین، مبادلات با محیط تا حدودی 
تحت تأثیر قضاوت های فرد در مورد توانائی های خویش است. بدین 
معنی که افراد باور داشته باشند که در شرایط خاص، می توانند 
داشتن  معیار  شده  درك  خودکارآمدی  دهند.  انجام  را  وظایف 
مهارت های شخصی نیست، بلکه بدین معنی است که فرد به این 
باور رسیده باشد که می تواند در شرایط مختلف با هر نوع مهارتی 

که داشته باشد، وظایف را به نحو احسن انجام دهد )14(.
برزگر بفرویی و اربابی در تحقیقی تحت عنوان رابطه بین منبع 

کنترل و تنیدگی شغلی با رضایت شغلی در معلمان و کارکنان 
مدارس استثنائی به این نتیجه رسیدند که استرس شغلی و رضایت 
با  شغلی رابطه معکوس و معنی دار )P> 0/01( و رضایت شغلی 
رابطه منفی و معنی دار )P> 0/05( داشت.  بیرونی  منبع کنترل 
و  کنترل  منبع  داد  نشان  چندگانه  رگرسیون  تحلیل  همچنین، 
استرس شغلی 25/3 درصد واریانس رضایت شغلی را پیش بینی 
می کنند )15(. آرایی و همکاران در تحقیقی تحت عنوان سنجش 
میزان خودکارآمدی کارکنان با استفاده از نظریه های روانشناختی 
مدیریتی به این نتیجه رسیدند که در بخش تحلیل رگرسیونی، 
متغیرهای انگیزه ی شغلی، رضایت شغلی، درك عدالت سازمانی 
تحقیق  وابسته ی  متغیر  با  را  معناداری  تأثیر  مدیریت،  و سبک 
نشان داده اند و در مجموع 34 درصد از واریانس و تغییرات میزان 
کارآمدی کارکنان را تبیین کردند که در این میان، متغیر رضایت 
شغلی با بتای 0/22 از بیشترین میزان تأثیر بر کارآمدی کارکنان 

برخوردار بود )16(.
نودهی و همکاران در تحقیقی تحت عنوان رابطه خود کنترلی و 
منبع کنترل با تعهد سازمانی در کارمندان اداره آموزش و پرورش 
سبزوار به این نتیجه رسیدند که منبع کنترل و خود کنترلی با 
تعهد سازمانی رابطه مثبت دارند و به علاوه بین منبع کنترل و خود 
کنترلی با هر یک از ابعاد سه گانه تعهد سازمانی نیز رابطه مثبت و 
معنادار دارد )17(. بخشایش در تحقیقی تحت عنوان بررسی رابطه 
با رضایت شغلی کارکنان  سلامت عمومی و تیپ های شخصیت 
مرکز بهداشت شهرستان یزد به این نتیجه رسیدند که با کاهش 
یا افزایش سلامت عمومی و تأثیر ویژگی های شخصیتی، میزان 
 (Chechen) رضایت شغلی نیز کاهش یا افزایش می یابد )8(. چچن
و سیلورمن (Silrmon) در تحقیق تحت عنوان تأثیر منبع کنترل بر 
متغیرهای استرس شغلی، عملکرد شغلی و رضایت شغلی در تایوان 
به این نتیجه رسیدند که افراد دارای منبع کنترل درونی عملکرد 
بهتر و رضایت شغلی بیشتری داشته و استرس کمتری را تجربه 
می کنند )18(. لی یانگ (Leyang) و همکاران در تحقیقی تحت 
عنوان خود خودکارآمدی خلاق و مؤلفه های آنکه بر روی 94 نفر 
از کاربران سیستم های اطلاعاتی انجام شد این گونه بیان می کند 
که چگونه عوامل شخصیتی، عوامل زمینه ای و خود خودکارآمدی 
خلاق باهم مرتبط هستند. نتیجه تحلیل رگرسیون نشان داد که 
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برنامه ریزان و تحلیل گران سیستم از نظر عوامل اثر بخش بر روی 
خودکارآمدی خلاق متفاوت هستند )19(.

بنابراین تحقیق حاضر در صدد پاسخ به این سؤال است که آیا 
بین تیپ های شخصیتی و نوع منبع کنترل و میزان خودکارآمدی 

کارکنان یکی از یگان های نظامی شهر تهران رابطه وجود دارد.

موادوروشها
روش این مطالعه، توصیفی از نوع همبستگی است. زیرا پژوهشگر 
با استفاده از پرسشنامه درصدد بررسی رابطه بین تیپ شخصیتی 
و نوع منبع کنترل کارکنان یکی از یگان های نظامی شهر تهران 
و میزان خودکارآمدی آن ها می باشد و اینکه آیا تیپ شخصیتی و 
منبع کنترل کارکنان باعث افزایش یا کاهش خودکارآمدی آن ها 
خواهد بود یا نه. در این پژوهش تیپ های شخصیتی و نوع منبع 
کنترل به عنوان متغیر پیش بین و خودکارآمدی کارکنان به عنوان 
متغیر ملاك در نظر گرفته شده اند. جامعه آماری پژوهش حاضر 
از یگان های نظامی شهر  از کلیه کارکنان یکی  نفر  شامل 260 
تهران بوده که از این تعداد 152 نفر طبق جدول کرجسی مورگان 
(Krejci Morgan) به روش نمونه گیری تصادفی انتخاب شدند. 

معیارهای ورود به این پژوهش جنسیت مرد و کارکنان استخدام 
یگان نظامی است؛ و معیارهای خروج هم کارکنان دارای اختلالات 
گردآوری  ابزار  است.  بوده  هستند،  خودکارآمدی  عدم  و  روانی 
منبع   ،)1965 )آیزنگ،  تیپ شخصیتی  پرسشنامه های،  داده ها، 
کنترل )راتر( و میزان خودکارآمدی شغلی )ریگرز و نایت، 1994( 
بود که در بین کارکنان این سازمان پخش گردید و برای هرکدام 
از افراد توضیحات لازم جهت تکمیل پاسخنامه ها داده شد. مقیاس 
پرسشنامه آزمون شخصیت آیزنک (Eisenck) توسط آیزنک در 
سال 1965 ساخته شد. این آزمون دارای 57 سؤال می باشد که 
دو گزینه بلی یا خیر را دارا می باشد. دو عامل شخصیتی برونگرا، 
درون گرا از این آزمون به دست می آیند. در تحقیق دکتر براهنی، 
اعتبار آزمون برای مقیاس های درون گرایی و برونگرایی به ترتیب 

0/69، 0/77، گزارش شده است )13(.
دومین پرسشنامه مورد استفاده، مقیاس آزمون منبع کنترل راتر 
بود، این آزمون توسط راتر در سال 1966، برای ارزیابی انتظارات 
تعمیم یافته فرد، در زمینه کنترل درونی یا بیرونی تقویت، تهیه 

گردیده است، در ساختن این وسیله اندازه گیری، از نظریه یادگیری 
اجتماعی، به عنوان چهارچوب نظری استفاده شده است )12(. 
این مقیاس، یک پرسشنامه 40 ماده ای است که هر ماده دارای دو 
جمله به صورت )الف( و )ب( می باشد، که در یکی مقیاس کنترل 
درونی و در دیگری مقیاس کنترل بیرونی قرار دارد، 6 ماده از 40 
ماده به صورت خنثی می باشد، که برای پوشیده نگه داشتن منظور 
پرسشنامه، از آزمودنی بکار برده شده است. نمره گذاری این آزمون 
با شمارش جواب های کنترل درونی از 34 ماده می باشد، که نمره 
9 یا بالاتر نشانه منبع کنترل بیرونی، و نمره کمتر از 9 نشانه منبع 
کنترل درونی است. در مطالعات راتر میزان ضریب بازآزمایی بین 
0/40 تا 0/83 گزارش شده است )12(. صبوری مقدم نیز ضریب 
پایایی مقیاس راتر را با استفاده از روش تصنیف حدود 0/81 به 
دست آورده است )20(. احمدیان در مطالعه خود با هنجاریابی 
مقیاس منبع کنترل راتر بر روی دانش آموزان دبیرستان های شهر 
بیرجند، روایی این مقیاس را با استفاده از روایی ملاك هم زمان 
با منبع کنترل نویکی استریکلندر (Niveki Stricklder) به عنوان 

ملاك، 0/59 به دست آورد )21(.
 (Riggs and پرسشنامه خودکارآمدی شغلی توسط ریگز و نایت
(Knight در قالب 31 پرسش ارائه گردید؛ که در چهار مؤلفه برای 

فردی،  پیامدهای  انتظار  فردی،  خودکارآمدی  باورهای  سنجش 
باورهای خودکارآمدی جمعی و انتظار پیامدهای جمعی می باشد. 
گویه ها بر اساس تعاریف نظری در هر چهار ساختار و خصوصیت 
این باورها در محیط شغلی پاسخ دهنده ها، طراحی شده اند. پایایی 
این مقیاس در مطالعات ریگز، بین 0/85 تا 0/88 گزارش شده 
 (Cronbach Alpha Method) است. پایایی به روش آلفای کرونباخ
برای باورهای خودکارآمدی فردی 0/86، انتظار پیامدهای فردی 
پیامدهای  انتظار  و   0/88 جمعی  خودکارآمدی  باورهای   ،0/88
جمعی 0/85 می باشد و همبستگی درونی بین خرده مقیاس ها 
بین 0/7 تا 0/66 گزارش شده است و مقیاس خودکارآمدی فردی 
مستقل ترین مقیاس یافت شد. این پرسشنامه برای اولین بار در 
ایران توسط ساعی و نعامی ترجمه و اعتباریابی شده است )22(. 
پایایی پرسشنامه با انجام مطالعه بر روی افراد نمونه انجام شد که 
ضریب آلفای کرونباخ پرسشنامه تیپ های شخصیتی )0/83(، نوع 
منبع کنترل )0/77( و پرسشنامه میزان خودکارآمدی )0/80( به 
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دست آمده. آلفای کرونباخ برای سؤال های تعیین شده که این کار 
از اعتبار مناسب پرسشنامه می باشد. داده های جمع آوری  نشان 
شده در این پژوهش با استفاده از نرم افزار آماری SPSS نسخه 20 
و با روش آماری ضریب همبستگی اسپیرمن مورد تجزیه و تحلیل 
قرار گرفت. سطح معنی داریP، کمتر از 0/05 در نظر گرفته شد.

در پژوهش حاضر ملاحظات اخلاقی شامل کسب مجوز از کمیته 
اخلاق دانشگاه، ارائه توضیحات لازم و اهداف پژوهش به مشارکت 
بی نام  و  محرمانه  آگاهانه،  رضایت  کسب  مطالعه،  در  کنندگان 
بودن اطلاعات، اعلام مجوز خروج شرکت کنندگان در هر زمان 

از طرح بود.

یافتهها
همان گونه که در جدول شماره 1 مشاهده می شود، قسمت اعظم 
نمونه مورد بررسی در محدوده سنی 40-31 سال و کمترین افراد 
در گروه سنی بالاتر از 50 سال قرار دارند و از نظر سطح تحصیلات 
نتایج نشان داده شد که حدود 51/3 درصد از پاسخ دهندگان با 
بیشترین فراوانی دارای تحصیلات لیسانس بودند. علاوه بر این، 

درصد بیشتری از افراد نمونه را افراد متأهل تشکیل می دهند.
جدول دو همبستگی اسپیرمن (Spearman Correlations) بین 
متغیرهای ویژگی شخصیتی، منبع کنترل با خودکارآمدی کارکنان 
را نشان می دهد. همان طور که جدول شماره 2 نشان می دهد، بر 

اساس نتایج آزمون همبستگی، بین ویژگی شخصیتی برونگرایی 
و منبع کنترل بیرونی با خودکارآمدی کارکنان، رابطه مثبت و 
معنی داری )P< 0/01( وجود دارد. این یافته حاکی از آن است که 
با افزایش ویژگی شخصیتی برونگرایی و منبع کنترل بیرونی به 

طور خطی خودکارآمدی کارکنان افزایش خواهد یافت.
با  درونی  کنترل  منبع  و  درون گرایی  شخصیتی  ویژگی  بین 
خودکارآمدی کارکنان رابطه منفی و معنی داری وجود دارد؛ که 
منبع  و  درون گرایی  ویژگی شخصیتی  افزایش  با  می دهد  نشان 
کنترل درونی به طور خطی موجب کاهش خودکارآمدی کارکنان 

آن ها خواهد شد.
یافته های جدول شماره 2 نشان می دهد که بین هر سه متغیر مورد 
بررسی رابطه معنادار است چرا که در همه موارد سطح معناداری 
کمتر از مقدار خطای 0/05 مشاهده شده است به عبارتی نتایج 

زیر مشاهده گردید:
با ضریب  با میزان خودکارآمدی  برونگرایی  بین تیپ شخصیتی 
همبستگی و سطح معناداری رابطه مثبت وجود دارد، به عبارتی 
هر چه ویژگی شخصیتی کارمندی برونگراتر باشد، خودکارآمدی 
میزان  با  درون گرایی  شخصیتی  تیپ  بین  می گردد.  بیشتر  او 
به عبارتی هرچه ویژگی  دارد،  رابطه منفی وجود  خودکارآمدی 
کمتر  او  خودکارآمدی  باشد،  درون گراتر  کارمندی  شخصیتی 
می گردد. بین منبع کنترل بیرونی با خودکارآمدی رابطه مثبت 

  درصد  فراواني  وضعيت تأهل  درصد  فراواني  سطح تحصيلات  درصد  فراواني  سن (سال)
  %6/56  86  متأهل  %9/28  44  ديپلم  %9/28  44  سال 30كمتر از 

  %4/34  66  مجرد  %8/38  59  فوق ديپلم  %8/38  59  سال 40-31
  %3/24  37  ليسانس  %3/24  37  سال 50-41

  
  %9/7  12  فوق ليسانس  %9/7  12  سال 50از بالاتر 

 

جدول1-مشخصاتفردیکارکنانیگانهاینظامیشهرتهران

  اسپيرمن  وابسته متغير  مستقل متغير
  معنادارى سطح  همبستگى ضريب

  040/0  345/0  خودكارآمدي كاركنان  ييويژگي شخصيتي برونگرا
  046/0  - 317/0  خودكارآمدي كاركنان  ييگراويژگي شخصيتي درون

  022/0  410/0  خودكارآمدي كاركنان  منبع كنترل بيروني
  023/0  - 430/0  خودكارآمدي كاركنان  منبع كنترل دروني

 

جدول2-رابطهبينویژگیشخصيتیدرونگراییومنبعکنترلدرونیباخودکارآمدیکارکنان
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وجود دارد، بدین صورت که هرچه منبع کنترل کارمندی بیرونی تر 
باشد خودکارآمدی او کمتر می گردد. بین منبع کنترل درونی با 
خودکارآمدی رابطه منفی وجود دارد، به طوری که هرچه منبع 
کنترل کارمندی برونگراتر باشد، خودکارآمدی او کمتر می گردد. 
بین تیپ های شخصیتی و منبع کنترل با خودکارآمدی کارکنان 

یکی از یگان های نظامی شهر تهران رابطه وجود دارد.

بحثونتيجهگيری
تیپ های شخصیتی  بین  رابطه  بررسی  تحقیق  این  اصلی  هدف 
از  یکی  کارکنان  خودکارآمدی  میزان  با  کنترل  منبع  نوع  و 
یگان های نظامی شهر تهران بوده یافته های مطالعه حاضر نشان 
داد بین تیپ های شخصیتی )درونگرا و برونگرا( و منبع کنترل 
با خودکارآمدی کارکنان رابطه وجود دارد. نتیجه این مطالعه با 
یافته های سایر مطالعات دیگر مانند چچن و سیلورمن، لی یانگ، 
برزگر بفروئی و اربابی و نودهی و همکاران همخوانی دارد )15، 
17، 18( و نتیجه این مطالعه با نتایج اسمیت، حیدریان و همکاران 
همخوانی ندارد )23، 24(. نتایج تحقیق اسمیت و همکاران نشان 
و  خود  بین  تناسبی  سازمان  در  انسانی  نیروی  که  زمانی  داد، 
شغلش احساس نکند امکان اینکه تعهدی نسبت به رشد سازمان 
ایجاد  امکان  نیز  و  باشد  نداشته  آن  اهداف شغلی  به  رسیدن  و 
افزایش  به مسائل و مشکلات سازمان  فرهنگ بی تفاوتی نسبت 
می یابد، بنابراین بین تیپ های شخصیتی و میزان خودکارآمدی 

کارکنان رابطه وجود ندارد.
بین ویژگی شخصیتی برونگرایی و میزان خودکارآمدی کارکنان 
رابطه وجود دارد. نتیجه این مطالعه با یافته های بررسی های دیگر 
مانند لیتمن (Litman) و همکاران، حیدریان و همکاران، صفری و 
گودرزی، مقیمی و همکاران همخوانی دارد )25، 26(. در تبیین 
این فرضیه می توان گفت چون عوامل شخصیتی با عوامل زمینه ای 
و خودکارآمدی خلاق با هم مرتبط هستند و همچنین از سبک های 
شهودی استفاده می کنند به همین دلیل از خودکارآمدی بالاتری 
دارای شخصیت  کارکنان  تنگاتنگ  ارتباط  دلیل  به  برخوردارند. 

برونگرا با ارباب رجوع، نتایج این تحقیق قابل قبول است.
بین ویژگی شخصیتی درونگرایی و میزان خودکارآمدی کارکنان 
رابطه وجود دارد. نتیجه این مطالعه با یافته های بررسی های دیگر 

مانند اسمیت (Esmit)، حیدریان و همکاران همخوانی دارد )23، 
باشند  برخوردار  درونگرا  ویژگی شخصیتی  از  کارکنان  اگر   )24
نمی توانند با ارباب رجوع به دلیل ماهیت کاریشان ارتباط اجتماعی 

داشته باشند. لذا، از خودکارآمدی خوبی برخوردار نخواهند بود.
رابطه  میزان خودکارآمدی کارکنان  و  بیرونی  بین منبع کنترل 
وجود دارد. نتیجه این مطالعه با یافته های سایر مطالعات همخوانی 
دارد )15، 17، 18(. با توجه به اینکه فرهنگ نقش اساسی در 
انسان ها  و همچنین در کشورمان  دارد  خودکارآمدی سازمان ها 
بیشتر بر اساس منبع کنترل بیرونی آموزش دیده و تربیت شده اند 
به همین دلیل کارکنانی که از منبع کنترل بیرونی برخوردار بودند 

از خودکارآمدی بالاتری برخوردار هستند.
رابطه  کارکنان  خودکارآمدی  میزان  و  درونی  کنترل  منبع  بین 
دیگر  بررسی های  یافته های  با  مطالعه  این  نتیجه  دارد.  وجود 
مانند چچن و سیلورمن، آخوندی بناب و همکاران همخوانی دارد 
افرادی که دارای منبع کنترل  یافته،  این  )18، 27، 28(. طبق 
درونی هستند، نمی توانند از خودکارآمدی خوبی برخوردار باشند، 
احتمالاً این مسئله بدین دلیل است که مدیران فرا دستشان چنین 
تیپ های  بین  حاضر  پژوهش  در  نمی پذیرند.  را  شخصیت هایی 
کارکنان  خودکارآمدی  میزان  با  کنترل  منبع  نوع  و  شخصیتی 
در یکی از یگان های نظامی شهر تهران ارتباط وجود داشت. باید 
گفت: امروز میزان خودکارآمدی کارکنان در سازمان ها و ادارات 
از جمله موضوعات مهمی است که اغلب مدیران و کارفرمایان در 
سراسر دنیا برای آن اهمیت زیادی قائلند. افرادی که دارای منبع 
کنترل بیرونی هستند خودکارآمدی بیشتری نسبت به تغییرات 
دارند تا افرادی که منبع کنترل درونی دارند )27(. در این مطالعه 
افرادی که دارای منبع کنترل بیرونی و خود کنترلی بالایی بودند، 
از خودکارآمدی بیشتری نسبت به افراد با منبع کنترل درونی و 
خود کنترلی پایین تا متوسط برخوردار بودند )18(. همچنین این 
دو عامل به میزان بالایی تعهد و کارایی سازمانی را در کارکنان 
انسان  ویژگی های شخصیتی  که  آنجایی  از  می کنند.  پیش بینی 
محیط  در  انسان  از شخصیت  مهم جدانشدنی  عوامل  عنوان  به 
سازمانی انسان تأثیر می گذارد، زیرا رفتار هر فرد تا حدود زیادی 
خودکارآمدی  و  می باشد  وی  ویژگی های شخصیتی  تأثیر  تحت 
به عنوان یک نوع رفتار سازمانی به طور مستقیم تحت تأثیر این 
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ویژگی ها می باشد )27(.
با توجه به یافته های پژوهش به سازمان ها پیشنهاد می شود که 
در هنگام استخدام افراد با استفاده از پرسشنامه های موجود در 
زمینه منبع کنترل و خودکنترلی افراد را با توجه به نوع ویژگی های 
این  شخصیتی در شغل مناسب قرار دهند. سه متغیری که در 
پژوهش مطرح شد، از جمله عواملی هستند که می توانند سازمان ها 
را توسعه بخشند و بهره ور سازند. چرا که سازمان ها بازوان جامعه اند 
و افراد درون سازمان بازوان سازمان ها. اگر ما بدانیم چه عواملی 
با  سازمان ها  و  افراد  که  مقوله ای  خودکارآمدی  افزایش  موجب 
آن ها درگیرند، خواهد شد گامی مؤثر در جهت رونق یگان های 
نظامی و شادابی روان جامعه برداشته ایم )14(. در همین راستا، 
پیشنهاد می شود روانشناسان سازمانی سعی می کنند افراد مناسب 
در  زیادی  و هر ساله هزینه های  نظر گیرند  در  برای شغل ها  را 
جهت استخدام افراد تازه پرداخته خواهد شد، پس چه بهتر است 
کار این روانشناسان را ساده تر کرده و هزینه های آزمون و خطا 
را به حداقل برسانیم. این پژوهش می تواند به روانشناسان کمک 
کند و این آگاهی را به آن ها بدهد که کدام متغیرها با شغل سر 
و کار دارند و کدام باعث افزایش خودکارآمدی خواهد شد. به تبع 
سودآوری این روش مفید و علمی به نفع سازمان ها و به طور کلی 

به نفع جامعه علمی کاربردی خواهد شد )17(.

از جمله محدودیت های مهم در این تحقیق جامعه آماری پژوهش 
است. انتخاب نمونه از یکی از نیروهای نظامی امکان تعمیم این 
به  لذا،  می کند.  محدود  نظامی  نیروهای  سایر  به  را  پژوهش 
سایر  در  را  موضوع  این  که  می شود  پیشنهاد  آتی  پژوهشگران 
کارکنان نیروی انتظامی کشور مورد تحقیق قرار دهند. احتمال 
پاسخ های غیر صادقانه یکی از محدودیت های اصلی پژوهش است 
که برای کنترل این محدودیت، پژوهشگر سعی کرد با برقراری 

ارتباط مناسب، اعتماد واحدهای پژوهش را جلب نماید.
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The relationship between personality types and type of 
control source and self-efficacy rate military personnel 

Mohammadzadeh. M1, Jahandaari. P2, Zargar Balaye Jame. S3, Rafizadeh. F4

Abstract

Introduction: One of the topics that has crossed the minds of researchers  is studying about the personality types 

and control source.  The main topic of psychology is studying personality traits. Since these traits form the basis of the 

behavioral system, addressing this issue can elaborate on certain aspects of individual  performance in different fields.

Objective: In this regard, the present study investigated  the relationship between personality types and type of 

control source with the level of self-efficacy of military personnel in Tehran Unit.

Materials and Methods: In this study, 260 male military personnel of Tehran unit participated in this study. 

According to Morgan’s table, 152 people were selected by random sampling method. The research method is descriptive 

correlational. The data were collected by three questionnaires. The validity of the questionnaire has been reviewed. The 

reliability of  personality trait (Isingen, 1965), the control source (Rater), and the rate of self-efficacy was 77%, 83% 

and (Rigsz and Knight, 1994) 88%, respectively. The data was analyzed using descriptive and inferential statistics and 

SPSS 20.

Results: Spearman correlation showed a significant relationship between the extraversion (r = 345/0), introversion  

personality types(r =-0.397), external control source (r =0.4104), internal control source (r =-4.303) and self-efficacy 

level (P≤0.05).

Discussion and Conclusion: The results indicated a significant relationship between personality types and type 

of control source with the level of self-efficacy of one of the military units of Tehran. Therefore, personality traits 

are important inseparable factors  affecting the organizational environment of human beings because every individual 

behavior is to a large extent influenced by his personality traits and self-efficacy as a direct organizational behavior is 

also affected by those features.

Keywords: Control, Military Personnel, Personality, Self-Efficacy.
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