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Abstract 

Most of the present personality measurement instruments of the country are for judging 

about the people in clinical contexts and they are not so much applicable in organizational 

contexts. Therefore, this study was conducted to investigate psychometric attributes of 

DISC Personality Profiler (Carlson Learning Institution, 1994) and Hogan Personality 

Inventory (HPI, Hogan, Hogan, 1995) and their concurrent criterion validity with Myers 

Briggs Type Indicator (Myers, Brigs,1962) and HEXACO(Ashton, Lee,2000) in two 

independent studies. Samples were 230 personnel in the first, and 300 personnel in the 

second study selected via simple randomized technique from Isfahan Refinery and 

Distribution of Petroleum Products Company. Data were analyzed with percentile rank, 

Pearson correlation and confirmatory factor analysis .The results confirm concurrent 

validity of DISC and HPI. Normalization of two primary personality instruments in 

organizational environment. These results show that  these instrument can be used in HR 

significant practices namely personnel selection, classification and effective succession 

planning. 
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 چکیده

 در کهروند  به کار می افرادیبارۀ در قضاوتمنظور  شخصیت در کشور به سنجشموجود برای  ابزارهایبیشتر 

رو پژوهش حاضر  ؛ ازاینندارند چندانی کاربرد های سازمانی محیط درشوند. این ابزارها  ارزیابی میهای بالینی  محیط

نامۀ  (، پرسش1991)مؤسسۀ یادگیری کارلسون،  DISCساز شخصیت  رخ نیم سنجی های روان بررسی ویژگیبا هدف 

مایرزبریگز  نمای زمان این ابزارها با تیپ (، بررسی اعتبار ملاکی هم1991)هوگان و هوگان،  HPIشخصیت هوگان 

در دو مطالعۀ مستقل انجام شده است. نمونۀ مطالعۀ اول  (6888 لي، و اشتون) HEXACO( و 1962)مایرز و بریگز، 

های   شود که از میان کلیۀ کارکنان شرکت پالایش و پخش فراورده نفر و مطالعۀ دوم شامل سیصد نفر می 232شامل 

های رتبۀ درصدی، تحلیل عوامل  ها با استفاده از شاخص اند. داده نفتی اصفهان با روش تصادفی ساده انتخاب شده

 DISCو  HPIهای  نامه ها از تأیید اعتبار ملاکی پرسش اند. یافته بستگی پیرسون تحلیل شده أییدی و ضریب همت

کند. در این پژوهش هنجارهای دو ابزار اصلی شخصیت در محیط سازمانی برای نخستین بار به دست  حکایت می

بندی شغلی و نظام  له گزینش کارکنان، طبقههای مهم منابع انسانی، ازجم آمده است. هنجارهای مذکور در فعالیت

 جانشینی، کاربرد دارند. 
 

مایرزبریگز، اعتباریابي  نماي ، تيپHPIنامۀ شخصيت هوگان  ، پرسشDISCساز شخصيت  رخ نيمکلیدی:  هایواژه

 ملاکي، کارکنان



 
 

 1331بهار و تابستان ، (11، پیاپی)نهم، شماره اول، سال های علوم شناختی و رفتاری پژوهش/ 6
 
 

 

 مقدمه

هرای سرازمانی    استخدام افراد مناسب بررای پسرت  
صرورت برالقوه برا افرزایش اشربخشری و       توانرد بره   می

ماندگاری کارکنان در سازمان و کاهش غیبرت شرغلی   
ها در سازمان جلروگیری   ینهاز هدررفتن بسیاری از هز

هرای   کند. رویکردهای ارزیابی شخصیت مانند آزمرون 
قضاوت موقعیتی، مراکز ارزیابی و مصاحبه باسراختار  

هررای شخصرریت  برراوجود اینکرره نسرربت برره آزمررون 
وفور  برتر هستند، به تر و زمان خودگزارشی بسیار گران

حال برترری آنهرا نسربت بره      شوند. درعین استفاده می
های شخصیت خودگزارشی تأیید نشرده اسرت    آزمون

(؛ بنرررابراین بسررریاری از 2222 1)اونرررز و همکررراران،
هررای  گیررری هررا برررای ارزیررابی در تصررمیم  سررازمان

اند.  های خودگزارشی روی آورده استخدامی به مقیاس
( 2226) 3گررافین و ( برره نقررل از راسررتین2221) 2سررو

های شخصیت سرالانه رشردی    دریافت که بازار آزمون
نزدیک به ده درصد دارد؛ زیرا محققان بسیاری رابطرۀ  

های شخصیتی و عملکرد شرغلی را بره دسرت     ویژگی
 1مونرت،  و باریرک  ؛1991 همکاران، و اند )اونز آورده
 6هولنررد، و هوگرران ، ؛2222 1لرری ، و جررا  ؛2221
 جرا   ؛2211 2پروین، ؛2213 همکاران، و جا  ؛2223
 (.2211 همکاران، و

 سررنجش ابزارهررای اکثرررایررن در حررالی اسررت کرره  
دربرارۀ   قضراوت  بررای  کشرور  در موجرود شخصیت 
ارزیرابی  های برالینی   محیط در که دارند کاربرد افرادی
 سرازمانی  و هرای صرنعتی   محریط  در زیررا شروند؛   می

 بایرد  افرراد  کره  آیرد  پریش مری   های مختلفری  موقعیت
رو  ؛ ازایرن دهنرد  تطراب   را خرود  رفترار  آن با متناسب

های نفتی ایران طرر    سازمان پالایش و پخش فراورده
هررای  منظررور تأییررد ویژگرری پژوهشرری حاضررر را برره

                                                           
1 Ones, Dilchert, Chockalingam, & Judge 
2  Hsu 
3 Rothstein & Goffin 
4 Barric & Mount 
5 Judge & Ilies 
6 Hogan & Holland 
7 pervin 

سررنجید دو مررورد از ابزارهررای جدیررد و مطررر د   روان
شرغلی پیشرنهاد کررد. اولرین مرورد، ابرزار       -شخصیتی

8ساز شخصیت رخ نیم
DISC   مخفف چهار بُعدِ تسلط(

شناسرری یررا  یررا احاطرره، تأشیرگررذاری، شبررات، و یفرره 
طرور گسرترده در    . ایرن ابرزار بره   اسرت فرمانبرداری( 

شود؛ همچنرین از مردیریت،    استخدام به کار گرفته می
آمرروزش فررروش و تشررکیل ترریم گرفترره تررا روابررط   

ریرزی حرفره    خانوادگی، انتخاب کار، ارتباطات، برنامه
ای دارد.  برط اجتمراعی کراربرد گسرترده    و شغل و روا

بودن ایرن ابرزار آن اسرت کره      یکی از دلایل کاربردی
برای ارزیابی دقی  و خاص رفتارهای مرتبط با شرغل  
طراحی شده است. کاربردهرای عملری آن در رهبرری    

( و تناسررب شخصرریت بررا 1382 9اقتضررایی )تومرراس،
شرود. مؤسسرۀ    ( دیده مری 1992 12،و بم شغل )کاسپی

را  DISCنامررۀ  ( پرسررش1991) 11ری کارلسررونیررادگی
( 1928)مارسرتون،   12مارستونبراساس نظریۀ رفتاری 

طراحی کرده است. برای درک نظریرۀ مارسرتون بهترر    
( 1938است مشابهت آن با دو نظریۀ مروری )مروری،   

و آلپورت در نظر گرفته شود. مارستون برای توصیف 
دی از های افراد در زندگی روزمره، نرو  جدیر   واکنش

الگوی دومحوری را طراحی کررد کره اسراس نهرایید     
DISC  ای دو  رود. در ایرن الگروی دایرره    به شمار مری

محورد منطب  برر هرم قررار دارد. محرور اول از چهرار      
قطبد جسارت، کنترل، صراحت و پذیرابودن تشرکیل  

ای بر محور اول انطباق یافته  گونه شده و محور دوم به
ع آن مابین دو قطب محور است که هریک از چهار رب

گیرد و با یک تیپ رفتاری خاص ارتبرا    اول قرار می
هررای تسررلط،  دارد. ایررن چهررار نررو  رفتررار بررا نررام  

شناسرری یررا فرمررانبرداری  تأشیرگررذاری، شبررات، و یفرره
 (.2222 ،13شوند. )بونستتر مشخص می

                                                           
8 Dominance, Influence, Steadiness,Conscientiousness 
9 Thomas  
10 Cospi &  Bem 
11 Carlson Learning Institute  
12  Marston Behavioral Model 
13

 Bonnstetter 
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 (2002. الگوی دومحوریِ مارستون )بونستتر، 1 شکل شمارۀ

رفتارهایی که عناصر جسارت و کنترل را برا یکردیگر   
کننرد، برا وا ۀ تسرلط و برترری توصریف       ترکیب مری 

 Dجرو )افررادی کره در مقیراس      شوند. افراد سلطه می
شوند که به  هایی جذب می نمرۀ بالایی دارند( به نقش

بخشد و به آنان تروان   آنها استقلال و قدرت فردی می
هرا   ای محکرم برا چرالش    دهد تا برا انرر ی و اراده   می
رو شوند. بُعد تأشیرگذاری در افرادی غالب است  روبه

کرره از نظررر سررماجت و جسررارت در سررط  بررالایی  
ای کنتررل، صرراحت برا    شوند؛ امرا بره جر    ارزیابی می

ترر   شرود فررد اجتمراعی    جسارت ترکیب و باعث مری 
طور مستقل عمل  جو به باشد، نه اینکه مثل افراد سلطه

، نمررۀ برالا    Iکند )این افراد در بُعد تأشیرگذاری، یعنی
(. در ربع سوم هنوز 2228سایت،  کنند( )آی کسب می

هم صراحت وجود دارد؛ اما از سرماجت و جسرارت   
های پذیرا و مقیاس شبرات   گیرد و شخصیت میفاصله 
شناسی در ربع چهارم از  شود. مقیاس و یفه مطر  می

  آیرد.  برخورد عنصر پذیرابودن با کنترل به دسرت مری  
( نمررۀ برالا   Cشناسری )  افرادی که در مقیراس و یفره  

کنند، طرفدار قوانین و مقررات و سراختارند   کسب می
توجره بره ابرزار پژوهشری الگروی      (. 2222)بونستتر، 

های اخیر در جامعۀ جهرانی   رفتاری مارستون در سال
رو به فزونری بروده و شرواهدی از اعتبرار، پایرایی و      

های مختلرف بره دسرت آمرده      هنجاریابی آن از نمونه
نامرۀ   ( در گزارش اعتبار پرسش2228است. آیسایت )

DISC
، 92/2ا برابرررر برررا تسرررلط پایرررایی ابعررراد ر 1
 81/2شناسری   و و یفره  88/2، شبات 82/2ذاری تأشیرگ

کترل   16pfنامرۀ   دانسته است. مقیاس تسلط از پرسش
نامۀ دیسک ارتبا  مثبت و معنادار  پرسش Dبا مقیاس 

(r = 0.62)  و بررا مقیرراسS رابطررۀ منفرری و معنررادار 

(r = -0.52 نشرران داده اسررت. مقیرراس سرررزندگی )
 = rعنرادار ) رابطۀ مثبت م Iنامۀ کتل با مقیاس  پرسش

( r=-0.45رابطرۀ منفری معنرادار)   C و با مقیاس  (0.61
نامۀ کتل رابطۀ منفی  . مقیاس حساسیت از پرسشدارد

، مقیاس خل  اسرتوار  Dمتوسط، اما معنادار، با مقیاس 
نامۀ دیسک رابطۀ مثبرت کرم، امرا     پرسش Cبا مقیاس 

گرایررری  گرایی/بررررون معنرررادار، دارد. مقیررراس درون
( رابطرۀ  r = 0.65) Dبرا مقیراس    MBTIنامرۀ   پرسش

نامرۀ   ( پرسرش r=-0.35) Cمثبت معنادار و با مقیراس  
حرال دربرارۀ    برااین دیسک رابطۀ منفری معنرادار دارد؛   

سنجی آن در ایران شواهد پژوهشری   های روان ویژگی
گزارش نشده است؛ هرچند مدیران صرنایع، ازجملره   

، شرکت رایترل  1389-1388شرکت پالایش و پخش 
، کارخانجررات داروپخررش 1391شرررکت مپنررا  ،1389
دلیل داشرتند نترایع عملرید امیدوارکننرده بره       ، به1391

و در گرزینش و جانشرینی     مند بروده  کاربرد آن علاقه
اند، به این سرؤال کره آیرا     کارکنان از آن استفاده کرده

                                                           
2 DISC® Classic Validation Report 
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سرنجی دارد یرا خیرر،     هرای روان  ابزار مذکور ویژگری 
هدف مطالعۀ اول این رو  پاسخ داده نشده است؛ ازاین
سنجی ایرن ابرزار و    های روان پژوهش بررسی ویژگی

MBTI)نمای مایرزبریگز ) رابطۀ ابعاد تیپ
و مقیراس  1

DISC  زمران( اسرت. علرت     )اعتبار ملاکی از نو  هرم
نامۀ مرلاک،   منزلۀ پرسش به MBTIنامۀ  انتخاب پرسش

بررا  DISCسرراز شخصرریت  رخ اشررتراک و قرابررت نرریم
نمررای مررایرزبریگز اسررت )گررزارش پژوهشرری   تیررپ

گررویی برره هررر دو  پاسررخ(. ازطرفرری 2221آیسررایت، 
است. هر دو در « بایست»صورت گزینۀ  نامه به پرسش
هرای سرازمانی پرکراربرد قررار دارنرد و بررای        محیط

ارزیابی دقیر  و خراص رفتارهرای مررتبط برا شرغل       
را در چهار بُعد رفتار طبیعری   DISCاند.  طراحی شده

پاسخ به مسرالل   Dمقابل چهار سؤال قرار داده است. 
واکنش بره تغییررات    Sتأشیر بر دیگران،  Iها،  و چالش
واکررنش برره قواعررد و قرروانین را شررامل   Cمحرریط و 

ای  چهار مقیراسد دومقولره   MBTIشود و درمقابل،  می
محلی کره فررد    E-Iکند که  ای استخرا  می گونه  را به

چگونگی  S-Nآورد،  به دست می انر ی خود را از آن
ای که فررد بررای    یوهش T-Fآوری اطلاعات فرد،  جمع
گیرری   جهت J-Pکند و  گیری از آن استفاده می تصمیم

دهررد  فرررد نسرربت برره جهرران بیرررون را نشرران مرری  
و هرر دو  ( 1981 2)مایرزبریگز، مک کروالی، ماسرت،  

هرای اصرلی، تیرپ     نامه براسراس ایرن مقیراس    پرسش
توصیفات کاربردی دربارۀ او را اراله  شخصیتی فرد و

دهند؛ از طرف دیگر محققان ابزارهایی را شناسایی  می
 بازیگوشری  هایی مانند پرخاشرگری،  اند که سازه کرده
 لحرا   از  کننرد و  گیرری مری   عاطفی را انردازه  شبات یا

کرردن   شوند که با سؤال هایی مربو  می سازه به نظری
انرد؛ ماننرد تسرلط، تأشیرگرذاری و      گیرری شرده   اندازه

نامرۀ   طور مثال مقیراس تأشیرگرذاری پرسرش    تطاب ؛ به

                                                           
 1 Myers Briggs Type Indicator   
2 McCaulley, Most  

DISC نامرۀ   گرایید پرسش لحا  نظری با سازۀ برون به
MBTI بنابراین سؤالی که در مطالعۀ اول ؛ ارتبا  دارد

ن اسرت کره آیرا مقیراس     شود، ای به آن پاسخ داده می
از پایایی و روایی کرافی برخروردار    DISCشخصیت 
ای  دومین ابزاری که در این پژوهش با مطالعره  است؟

سررنجی آن بررسرری شررد،  هررای روان مسررتقل ویژگرری
( اسررت کرره HPI) 3نامررۀ شخصرریت هوگرران پرسررش

از مرکرز ارزیرابی    ایرن مقالره   نخستین بار پژوهشرگر 
یرک    HPIان اجرا کرد.هوگان آن را دریافت و در ایر

شغلی بهنجرار اسرت کره براسراس     -مقیاس شخصیتی
تحلیلری اجتمراعی    ۀمبتنی برر نظریر   عاملی و مدل پنع
طراحری  ( راجع بره شخصریت   1983هوگان، هوگان )

به ارتبا  بین انگیرزش اساسری    شده است. این نظریه
فررد مربرو     آدمی، رفتار اجتماعی و رشرد شخصرید  

، 1983تمراعی هوگران )  نظریرۀ تحلیلری اج  شرود.   می
هرررای فرررردی در اشربخشررری  ( تفررراوت1996، 1991
کنررد و در سررنت دیرینررۀ  فررردی را روشررن مرری بررین
؛ 1969 1فردی ریشره دارد )کارسرون،   شناسی بین روان
(. 1929 2و ویگینررز، 1913 6؛ سررولیوان،1912 1لیررری،

نظریۀ مذکور بر پنع فرض مبتنری اسرت: بهترر اسرت     
شخصیت در شرایط تکامل انسران درک شرود؛ مرردم    

صرورت   انرد کره بره    در جایگاه حیواناتی تکامل یافتره 
برنرد؛   مری  کنند و از فرهنر  بهرره    گروهی زندگی می

ترین انگیزۀ انسان تسهیل زندگی گروه و افرزایش   مهم
مراعی عبرارت اسرت از    بقای فردی است؛ تعامرل اجت 

مرذاکره برررای پررذیرش و موقعیررت و در آخررر اینکرره  
انرد   ترر از دیگرران   برخی مردم در این زمینه اشرربخش 

 9؛ هوگرران و همکرراران، 1996 8)هوگرران و هوگرران، 
(. این نظریه برر دو تعمریم بره رفترار سرازمانی      1981

                                                           
3  Hogan Personality Inventory 
4 Carson 
5 Leary 
6 Sullivan 
7 Wiggins 
8 Hogan & Hogan 
6 Hogan  et al   
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کننرد   ها زندگی مری  مبتنی است: مردم همیشه در گروه
مراتبری   ها همیشه ساختارد سلسله گروه کنند( و )کار می

هرا بره وجرود دو الگروی انگیزشری       دارند. این تعمیم
انرد از رفترار طراحری     گسترده اشاره دارند که عبرارت 

برا دیگرر اعضرای گرروه و      1«برودن  همراه»شده برای 
یا رسیدن به موقعیرت دیگرر اعضرای     2«گرفتن پیشی»

آشرنا   گرفتن از موضروعات  بودن و پیشی گروه. همراه
شوند )رجرو    شناسی شخصیت محسوب می در روان

؛ 1911 1؛ رانرک، 1966 1؛ باکران، 1939 3شود به آدلر،
( کره اهمیرت آنهرا در ایرن     1996 6ویگینز و تراپنرل، 

جملۀ داروین روشن شده است: افرادی که نتوانند برا  
دیگررران بماننررد و افررراد فاقررد موقعیررت و قرردرت،   

لیرد مثرل تقلیرل    هایشان بررای موفقیرت در تو   فرصت
کنرد کره    یابد. نظریۀ تحلیل اجتماعی تصرری  مری   می

شخصیت باید از دیدگاه بازیگر و نا ر تعریف شرود.  
شخصیت از دیدگاه بازیگر درواقع هویت فررد اسرت   

کرردن   و در قالب راهبردهایی که یک فرد برای دنبرال 
کنرد، خرود را نشران     پذیرش و موقعیت اسرتفاده مری  

ر اجتماعی یک بازیگر را کنتررل  دهد. هویت، رفتا می
کند. شخصیت از دیدگاه نا ر درحقیقرت شرهرت    می

فرررد اسررت کرره در قالررب سررنجش صررفات تعریررف  
رسران، پرحررف، رقرابتی، آرام،     شود؛ ماننرد یراری   می

کنجکاو و غیره. شهرت، بازتاب دیدگاه یرک نرا ر از   
های ویژۀ رفترارکردن یرک برازیگر در اجتمرا       روش

اسرت برین ترلاش یرک برازیگر       است. شهرت رابطی
برای به دست آوردن پذیرش و موقعیت و چگرونگی  

های او. شهرت، رفتار یک فررد   ارزیابی نا ر از تلاش
دهرد   کند و هویرت آن را توضری  مری    را توصیف می

(. زنرردگی شررغلی شررامل  2222)هوگرران و هوگرران، 
هرا   هرا و نقرش   شود که براسراس برنامره   هایی می دوره

                                                           
1 get along  
2 get ahead 
9 Adler 
4 Bakan 
5 Rank 
6 Wiggins & Trapnell 

د؛ به ایرن معنرا کره چره کراری انجرام       ان سازمان یافته
دهد )موتوویدلو و  شود و چه کسی آن را انجام می می

(. تلاش برای همراهی با دیگرران و  1992  2همکاران،
ها به  گرفتن از آنها جایگاهی را در طی این دوره پیشی

کننرد در   دهد. بیشتر مردم سعی مری  فرد اختصاص می
شری بگیرنرد؛ ولری    کار با دیگران بماننرد و از آنهرا پی  

کنرد دیگرران    فردی است که تعیین می های بین تفاوت
کننررد )هوگرران،  تررلاش آنهررا را چگونرره ارزیررابی مرری

(. آنرران برررای اینکرره بررا دیگررران بماننررد، بایررد 2222
همکاری کنند و دوسرتانه، مثبرت و سرازگار بره نظرر      

منزلۀ یرک   برسند. وقتی موف  شوند، دیگران آنها را به
کنند  هروند سازمانید خوب ارزیابی میگروهی و ش هم

(؛ از طررف  2221 9؛ مرون، 1998 8)مونت و همکاران،
گرفتن از دیگرران بایرد ابتکرار     دیگر، فرد برای سبقت

عمل به خر  دهد، به دنبال گرفتن مسرئولیت باشرد،   
رقابت کند و سعی کنرد بره رسرمیت شرناخته شرود.      

دی کره  منزلۀ فرر  زمانی که موف  شود، دیگران او را به
شناسرند. چنرین فرردی     رسد، مری  معمولاً به نتیجه می

ای را ارالره   انرداز ویرژه   که رهبر شود، چشم درصورتی
تواند دیگران را در رسیدن به اهدافشران   دهد و می می

(. شررهرت نتیجررۀ  1999 12ترغیررب کنررد )کررانوی،  
هرای خودگزارشرید دیگرران     چگونگی ارزیابی پاسرخ 

نامرۀ شخصریت    سشرخ یک پر ترتیب نیم است. بدین
خرروب بررا درجررات مختلفرری از دقررت، شررهرت را   

؛ واتسرون  1992 11کند )کاستا و مک کرا، بینی می پیش
شرو  خروبی   FFMنامۀ  (. پرسش122222و همکاران،

هرای شخصریت بره شرمار      نامره  برای توسرعۀ پرسرش  
بنرردی  داری برررای طبقرره رود؛ زیرررا روش نظررام مرری
سرت.  هرای فرردی در شرهرت فرراهم آورده ا     تفاوت

هرای   نامره  شواهد، کاملاً روشرن اسرت: همرۀ پرسرش    
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توان در قالب این پنع بُعرد   چندبُعدی شخصیت را می
 FFM(. 2222 1پیکربنرردی کرررد )دراد و پروجینرری،  

کنرد؛ امرا    هرا فرراهم مری    نامره  ساختاری برای پرسرش 
های معناداری دارد؛ بررای مثرال برخری از     محدودیت

زنانگی را در برر  ابعاد مهم شخصیت مانند مردانگی و 
 FFM(؛ عررلاوه بررر ایررن  1992 2گیرررد )هرروق، نمرری

که  بندی نا ر تنظیم شده است؛ درحالی براساس درجه
تر اسرت )هوگران و    ساختار خودارزیابی لزوماً پیچیده

تواند در قالب  (. درنهایت گرچه فرد می1991هوگان، 
FFM    خود را با صفاتی مانند راستگو و قابرل اعتمراد

طرور   توصیف کند، ایرن توصریفات مطراب  آنچره بره     
 FFMاندیشررد، نیسررتند ) طبیعرری دربررارۀ خررود مرری 

بندی وا گان توصیفی است(. افراد دربرارۀ خرود    طبقه
هرا، آرزوهرا و    هرا، نفررت   برطب  امیدها، رؤیاها، ترس

ب اهررداف بلندمرردت و برره عبررارت دیگررر در قالرر   
هوگران ترا   کننرد. برر ایرن اسراس      هویتشان، فکر مری 

و  ۀ تحلیلرری اجتمرراعی نظریررمطرراب  بررا  حرردودی 
گرروه  سنجی مرداوم خرویش روی    های روان پژوهش
لحا  شغلی برا یکردیگر    هایی که به از آزمودنی زیادی

دو  از مرتبط بودند، متوجه شرد بهترر اسرت هرکردام    
ل در نظرر  دو عامر  منزلرۀ  بهرا  «پنع عامل عمده» ردمتغی
عامرل بره    پرنع تعداد عوامل بایرد از  رو  ؛ ازاینگرفت
عامرل   بایرد  بره عبرارت دیگرر    ؛عامل تغییر کند هفت
آمیررزی و عامررل  و مررردمطلبرری  جرراهگرایرری برره  برررون

رویکررد  و  کنجکراوی نیرز بره   و  به تجربره گشودگی 
(. 1991)هوگرران و هوگرران، تقسرریم شرروند  یرادگیری 

شرد.  آغراز   1922 ۀاز اواخرر دهر   HPI ساخت آزمون
مدل پیشنهادی هوگان برای ساختار شخصریت دارای  

 3انررد از: سررازگاری، هفررت بُعررد اسررت کرره عبررارت 
، 6فررردی حساسرریت بررین 1آمیررزی، مررردم 1طلبرری، جرراه

                                                           
1 De Raad & Perugini 
2 Hough 
3 Adjustment 
4 Ambition 
5 Sociability 

 9رویکررد یرادگیری؛   8کنجکراوی،  2احتیا /باملاحظه،
یرک مقیراس    HPIعلاوه بر هفت مقیراسد ککرشرده،   
شرود. ایرن    سؤال مری  اعتبار نیز دارد که شامل چهارده
گرویی یرا    دقتی در پاسرخ  مقیاس برای تعیین میزان بی

هرا در نظرر گرفتره شرده اسرت.       برودن پاسرخ   تصادفی
بستگی  و هم HPIمنظور بررسی اعتبار سازۀ  هوگان به
های معتبر دیگر در چهار  نامه های آن با پرسش مقیاس

ها و علایر ، شخصریت    زمینۀ توانایی شناختی، انگیزه
هرای چشرمگیری از مرردم     ر و کار راهه، نمونره بهنجا

کشورهای مختلف را بررسی کرد. هوگران و هوگران   
برا   HPIبستگی میانره رابطرۀ برین     ( ضریب هم2222)

NEO PI-R ،(، پنع عامل گلردبرگ  2222 12)گلدبرگ
نامررۀ  (، پرسررش1991( )هوگرران و هوگرران،  1992)

( و 2221هررای فررردی )باریررک و مونررت،    ویژگرری
)سرالگادو   11عاملی اسپانیایی شخصیتی پنعنامۀ  پرسش

کنررد. دامنررۀ  ( را خلاصرره مرری1999 12و موسکاسررو،
بستگی به این صرورت اسرت: سرازگاری/     ضریب هم

(؛ 22/2تررا  66/2رنجرروری ) شبررات هیجررانی / روان 
آمیرزی/   (؛ مرردم 62/2تا  39/2گرایی ) طلبی/ برون جاه
فرردی/   (؛ حساسریت برین  61/2ترا   11/2گرایی ) برون
(؛ بررا ملاحظرره بررودن/ 61/2تررا  32/2پررذیری ) ب تطررا
(؛ کنجکراوی/ گشرودگی   19/2تا  36/2شناسی ) و یفه

(؛ رویکرررد 69/2تررا  33/2برره تجربرره/ عقلانیررت )  
غنرای  (. 31/2تا  21/2یادگیری/ گشودگی/ عقلانیت )

اعتبار آزمون حکایرت از   دربارۀشده  های گزارش داده
در ، مخصوصاً برای اسرتفاده  مذکوردارد که آزمون  آن

هررای سررنجش و ارزیررابی فررردی مثررل      موقعیررت
ابزار مفیدی بره شرمار    ،شغلی ۀکارمندگزینی و مشاور

هرای هوگران    ؛ زیرا بخرش زیرادی از پرژوهش   آید می

                                                                                    
6 Interpersonal Sensitivity 
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با هفرت خرانوادۀ شرغلی، یعنری      HPIدرزمینۀ ارتبا  
 2وران(، هررا )پیشرره  ای حرفرره 1مرردیران و مجریرران، 

 1امور فرروش و مشرتریان،   3ن،ها و متخصصا تکنسین
تررردارکات )مشررراغل  1مشررراغل اداری و کارمنررردی،

برروده  2خرردمات و پشررتیبانی 6عملیرراتی( و معرراملات،
 HPIها بررای ارزیرابی اعتبرار     است و در این پژوهش
های شغلی، و بره ویرژه شناسرایی     در هرکدام از گروه

هرای   آن کره برا عملکررد و شایسرتگی     هایی از مقیاس
( در ایررن هفررت 2223هوگرران و هالنررد، مررورد نیرراز )
های تعمریم   بستگی معنادار دارند، از روش خانواده هم

اعتبار استفاده شده است که شامل فراتحلیرل و اعتبرار   
(. 2222شود )هوگران و هوگران،    های شغلی می مؤلفه

 312بریش از   8در این زمینه سیسرتم ارزیرابی هوگران   
ر قسرمت  پژوهش انجرام داده کره تعردادی از آنهرا د    

صورت نمونره آورده شرده    به 1ضمالم جدول شمارۀ 
و  HPIنامرۀ   به اعتبرار و پایرایی پرسرش    است. باتوجه

ویژه در متقاضریان   کارایی آن در ارزیابی شخصیت، به
شررغل و کارکنرران، هرردف مطالعررۀ دوم ایررن پررژوهش 

است؛ بنابراین HPI عاملی  نامۀ هفت اعتباریابی پرسش
 -1شروند:   چنین مطرر  مری  های مطالعۀ مذکور  سؤال

نامررۀ شخصریت هوگرران از پایررایی کررافی   آیرا پرسررش 
نامۀ شخصیت هوگران   آیا پرسش -2برخوردار است؟ 

نامررۀ  پرسررش -3از روایرری کررافی برخرروردار اسررت؟ 
 شخصیت هوگان از چه عواملی اشبا  شده است؟

 

 

 روش پژوهش

مقطعری و مطالعرات   -این پژوهش از نو  توصیفی

سنجی است و از نتایع دو طر  پژوهشری مجرزا    روان

هرای   که به پیشنهاد شرکت پالایش و پخرش فرراورده  

                                                           
1 Managers & Executives  
2 Professionals  
3 Technicians & Specialists  
4 Sales & Customer Support  
5 Administrative & Clerical  
6 Operations & Trades  
7 Service & Support  
8 Hogan Assessment Systems.  

نفترری ایررران در دو مقطررع زمررانی صررورت گرفترره،   

 استخرا  شده است.  

مطالعررۀ اول: جامعررۀ آمرراری مطالعررۀ اول را کلیررۀ 

ررسررمی( شرررکت کارکنرران زن و مرررد )رسررمی و غی

 1219هرای نفتری اصرفهان )    پالایش و پخش فرراورده 

نفرر   232دهند. حجم نمونۀ پرژوهش   نفر( تشکیل می

براساس فرمول تعیین حجم نمونرۀ کروهن، مرانیون و    

بره دسرت    21/2( برحسب خطرای  2222) 9موریسون

آمده اسرت. بررای دسرتیابی بره ایرن نمونره از روش       

شررده اسررت. گیررری تصررادفی سرراده اسررتفاده   نمونرره

گیررری فهرسررت کارکنرران شرراغل   چررارچوب نمونرره

براساس اطلاعات نظام جامع نیروی انسرانی و واحرد   

شرده در مقطرع    گیری، هرر فررد شراغل تعریرف     نمونه

بالاتر از دیپلم در جامعۀ آماری بروده اسرت. در ایرن    

نمررای مررایرزبریگز و  هررا ازطریرر  تیررپ  مطالعرره داده

 شده است.  آوری  جمع DISCساز شخصیت  رخ نیم

اسرتاد  ) 12توماس: DISCساز شخصیت  رخ نیم -1

برا همکراری    1389در سرال    11(دانشگاه رویال رودز

ایرن مقیراس   ( راهبران دانش مدیریت)شرکت رادمان 

مقیاس مذکور . را در اختیار پژوهشگر قرار داده است

مجموعه سؤال است که در مقابرل هرکردام    21 شامل

ای را انتخراب   چهار گزینه قرار دارد و فرد باید گزینه

کند که بیشترین شباهت و کمترین شباهت را برا وی  

و ( most)دارد؛ برره ایررن ترتیررب دو گررزارۀ بیشررترین 

هرای ایرن    طیف پاسخ. گیرد شکل می( least)کمترین 

دارد و نامه با طیرف مرسروم لیکررت تفراوت      پرسش

مؤسسرۀ پژوهشری    اسرت. « بایسرت »صورت گزینۀ  به

نامررۀ  ( در گررزارش اعتبررار پرسررش 2228آیسررایت )

DISC
ا بره ایرن صرورت ارالره داده     پایایی ابعراد ر  12

                                                           
9 Cohen, Manion, Morrison 
10 cheryl thomas 
11 royal roads university 
12 DISC® Classic Validation Report 
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و  88/2، شبات: 82/2، تأشیرگذاری: 92/2است: تسلط: 

 .  (1996سایت،  )آی 81/2شناسی:  و یفه

در پرژوهش  (: MBTI)نمرای مرایرزبریگز    تیپ-2

( 1382)یعقوبی بگلرر   Mشدۀ فرم  حاضر نسخۀ کوتاه

سرؤال و   11 ایرن سریاهه شرامل   . استفاده شده اسرت 

نمررای  در تیررپ. اسررت «بایسررت»صررورت گزینررۀ  برره

مررایرزبریگز چهررار بُعررد اساسرری وجررود دارد کرره    

-؛ حسیE-Iگرایی یا  برون-گرایی درون: اند از عبارت

-قضراوتی  ؛ T-Fاحساسی یا-؛ فکریS-Nشهودی یا 

هرا بعرد از حرذف     پایایی نهایی مقیاس. J-Pادراکی یا 

 ،21/2 ،22/2 سؤالاتی که برازش ندارند، به ترتیب بره 

 یعقرروبی بگلررر،)افررزایش یافترره اسررت  26/2 و 22/2

1382)  . 

مطالعۀ دوم: جامعۀ آمراری ایرن پرژوهش را کلیرۀ     

متقاضیان شغل و کارکنران شررکت پرالایش و پخرش     

دهنررد. روش  ایررران تشررکیل مرریهررای نفترری  فررراورده

نفرر   322گیری ماننرد مطالعرۀ اول و بره تعرداد      نمونه

زمران دو   هرم  HPIمنظور ارزیابی اعتبار سازۀ  است. به

نامۀ دیگر درزمینرۀ شخصریت اجررا شرده      نو  پرسش

هررای مربررو  برره  نامرره از بررین پرسررش MBTIاسررت. 

 HEXACO-PI-Rسررنجش علایرر  و ترجیحررات و   

منزلرۀ مقیراس سرنجش شخصریت نرمرال انتخراب        به

در این  :HPIنامۀ شخصیت هوگان  پرسش -1اند:  شده

)هوگرران و  HPIپررژوهش نسررخۀ تجدیدنظرشرردۀ   

  HPI( اسرتفاده و بررسری شرده اسرت.    1991هوگان، 

انرد از: سرازگاری؛    دارای هفت عامل است که عبارت

فرردی؛ احتیرا ؛    آمیزی؛ حساسیت بین طلبی؛ مردم جاه

نجکاوی و رویکرد یادگیری. هر مقیاس دربردارنردۀ  ک

اسرت کره برین چهرار ترا       HICتعدادی زیرمقیاس یا 

ترررین مقیرراس،  هشررت مررورد متغیررر اسررت. بررزرگ 

سرروال و هشررت زیرمقیرراس و    32سررازگاری بررا  

کوچکترین مقیاس، رویکرد یادگیری با چهارده سؤال 

 11و چهار زیرمقیاس است. هفت مقیاس اولیه شامل 

HIC  هرای  ازآنجاکره برخری از مراده    شوند. می HIC 

، وقتی به تنهرایی آنهرا را در نظرر    اند ل حاوی سه سؤا

بگیریم، کاربرد محدودی خواهند داشت؛ اما این مواد 

طور تجربی با یکدیگر ترکیب کررد و از   به توان می را

 2مثل گرایش خدماتی، 1این طری  شش مقیاس شغلی

. سررراخت 1و تررروان مررردیریت 3تررروان فروشرررندگی

سؤال است. پایرایی   226نامه درمجمو  دارای  پرسش

و اعتبار آن در مطالعات مختلرف در سرتاسرر جهران    

یررابی معررادلات  تأییررد شررده اسررت. ازآنجاکرره مرردل 

توانرد بره توزیرع متغیرهرای غیرنرمرال       ساختاری مری 

هرا   برودن توزیرع نمررات عامرل     حساس باشد، نرمرال 

نامره   به پرسش گویی بررسی و تأیید شده است. پاسخ

صورت آنلاین و دارای دو گزینرۀ صرحی  و غلرط     به

 HEXACO-PI-R نامرۀ شخصریت   پرسرش -2اسرت؛  

 HEXACO-PI-Rاز   HPIبرای بررسی اعتبرار سرازۀ  

 1استفاده شده است که آن را اشرتون لری و همکراران   

اند و دارای صرد سرؤال، شرش     ( طراحی کرده2222)

مقیرراس صررفات اسررت. اسررامی عوامررل   21عامررل و 

پررذیری؛  فروتنرری؛ هیجرران-انررد از: صررداقت عبررارت

شناسی؛گشودگی به تجربره.   گرایی؛ تواف ؛ و یفه برون

پایایی و اعتبار پرسشنامه در مطالعات مختلرف تأییرد   

(، 2221) 6شده است. در مطالعۀ اشتون لی و همکاران

شناسری   و یفره  89/2ای از  ها در محدوده پایایی عامل

مقیاس خلاقیرت   21/2فروتنی و از - صداقت 92/2تا 

ها قررار دارد.   مقیاس بخشش در سط  مقیاس 88/2تا 

 HEXACO(، 1388در مطالعۀ پالاهن  و همکراران ) 

                                                           
1 occupational scale 
2 service orientation 
3 sales potential 
4 managerial potential  
5 Ashton Lee et al   
6 Ashton Lee et al   



 9/ های نفتی ایران در بین کارکنان سازمان پالایش و پخش فراورده HPIو  DISCشغلی  -های شخصیتی  نامه اعتباریابی و هنجاریابی پرسش
 

 

در بررین جامعررۀ دانشررجویان ایرانرری هنجاریررابی و    

عاملید آن تأیید شرده اسرت.    اعتباریابی و ساختار شش

 ای است. درجه نامه دارای طیف لیکرتید پنع پاسخ

 

 

 های پژوهش یافته
در هر دو مطالعه پر  از اجررای پرسشرنامه، مراحرل     

اجرررا شررد:  Amos22زیررر بررا اسررتفاده از نرررم افررزار 

های آماری مجموعه مواد مقیاس برا اسرتفاده    مشخصه

 یین شد.های متداول در آمار توصیفی تع از روش
 

 

 (مطالعۀ اول) DISC: میانگین، انحراف استاندارد و پایایی ابعاد مقیاس شخصیت 1جدول شمارۀ 
 نام مقیاس پایایی میانگین انحراف استاندارد نام مقیاس پایایی میانگین انحراف استاندارد

2/62 11/1  تسلط 2/28 1/23 2/12 ثبات 2/21 

 تأثیرگذاری 2/22 2/22 1/81 شناسی وظیفه 2/29 2/23 1/88

 
 (مطالعۀ دوم) HPI: میانگین، انحراف استاندارد و پایایی ابعاد مقیاس شخصیت 2جدول شمارۀ 

انحراف 

 استاندارد
 نام مقیاس فرعی پایایی میانگین

  نام

 مقیاس

انحراف 

 استاندارد
 نام مقیاس فرعی پایایی میانگین

نام  

 مقیاس

26/1  86/2  82/2  آمیزی مردم 

دم
مر

 
ی

یز
آم

 

21/1  13/3  81/2  سازگاری 

ی
ار

زگ
سا

 

92/2  36/3  21/2 88/2 دوستدار مهمانی   68/3  12/2  همدلی 

91/2  32/2  18/2 22/2 دوستدار جمعیت   26/3  23/2  غیرمضطرب 

69/1  26/1  68/2 81/1 به دنبال تجربه   22/3  22/2  بدون احساس گناه 

21/1  96/1  18/2 21/2 نمایشی   31/3  26/2  آرام 

12/1  11/2  26/2 19/1 کننده سرگرم   22/2  18/2  خونسرد 

86/2  36/3  61/2  فردی حساسیت بین 

ین
ت ب

سی
سا

ح
 

ی
رد

ف
 

16/1  62/3  12/2  غیرمعترض 

81/2  12/1  12/2 68/2 راحت در زندگی   12/1  32/2  اعتمادکننده 

81/2  18/3  38/2 83/2 حساس   16/3  33/2  بستگی خوب دل 

21/2  32/3  32/2 23/1 مراقبت   22/2  22/2  طلبی جاه 
 جاه

بی
طل

 
11/1  32/1  61/2 99/2 دوستدار مردم   26/2  26/2  جو رقابت 

28/2  12/1  22/2 12/2 بدون دشمنی   82/1  19/2  با اعتماد به نف  

98/2  81/2  28/2  کنجکاوی 

ی
او

جک
 کن

12/1  82/2  12/2  اجراکننده 

12/1  69/3  11/2 21/1 داشتند قابلیت علمی   12/2  21/2  رهبری 

66/2  62/2  18/2 82/2 کنجکاوی ح  داشتن   12/2  61/2  هویت 

12/1  11/3  61/2 19/1 به دنبال هیجان   61/1  16/2  اضطراب اجتماعی  بدون 

68/2  11/2  28/2 91/2 تولید ایده   21/2  62/2  احتیاط 

اط
حتی

ا
 

16/1  21/2  61/2 22/1 های فکری بازی   18/2  21/2  اخلاقی 

82/2  62/2  13/2 83/2 فرهن    22/2  11/2  مسلط 

82/2  12/2  66/2  رویکرد یادگیری 

ی
گیر

یاد
رد 

یک
رو

 

83/2  22/1  22/2  فضیلت 

32/2  89/1  32/2 21/1 آموزش    22/1  11/2  نداشتند خودمختاری 

18/2  12/1  18/2 82/2 توانایی ریاضی   12/1  28/2  نداشتند خودانگیختگی 

21/1  19/3  18/2 98/2 حافظۀ خوب   21/1  21/2  کنترل تکانه 

21/1  92/1  11/2 88/2 خواندن   91/2  36/2  اجتناب از مشکل 
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ها با فرمول کلی  ضریب پایایی مجموعه پرسش

ضریب آلفای کرونبراخ بررآورد شرده اسرت. بررای      

سررنجش روایرری محترروا و صرروری نیررز از نظررر     

در  متخصصان استفاده شده است. در مطالعرۀ دوم و 

نامۀ شخصیت هوگان، برای سنجش  ارتبا  با پرسش

روایی سازه و تأیید عوامرل از روش تحلیرل عراملی    

 تأییدی استفاده شد.

برای اولین برار از   DISCو  HPIبه اینکه  باتوجه

زبان انگلیسی به فارسی برگردانرده شردند، پر  از    

اینکه یکی از استادان گروه زبان انگلیسی آنها را بره  

رجمه کردند، ترجمۀ عک  شده و با اصرل  فارسی ت

نامره   سپ  پرسش ها مطابقت داده شدند؛ نامه پرسش

شناسری صرنعتی و    از اسراتید روان  سه نفر در اختیار

سازمانی قرار گرفت ترا روایری صروری آن بررسری     

نامره در   پ  از اعمال اصلاحات لازم، پرسرش  .شود

یرک نمونرره در دسررترس چهررل نفررر از دانشررجویان  

ۀ علوم تربیتی دانشرگاه اصرفهان متشرکل از    دانشکد

دانشررجوی دختررر و پررانزده دانشررجوی پسررر بررا  21

میانگین سنی نوزده سال قرار گرفت و بررسری شرد   

بعرد از رفرع   . تا اشکالات احتمالی آن مشخص شود

اشررکالات، فرررم نهررایی تهیرره شررد و در اختیررار     

 .هررا قرررار گرفررت و نتررایع اسررتخرا  شررد آزمررودنی

صیفی حاصل از ابعاد چهارگانۀ مقیراس  های تو یافته

هرای   و مقیاس 1در جدول شمارۀ  DISCشخصیت 

هرای   ها یا زیرمقیاسHICو همچنین  HPIگانه  هفت

HPI  اراله شده اسرت. ضررایب    2در جدول شمارۀ

دهنرردۀ پایررایی مناسررب    آلفررای کرونبرراخ نشرران  

هاسرت. ایرن ضرریب در هرر چهرار مقیراس        مقیاس

DISC  آمده است و در رابطره   به دست 2/2بیش از

اسرت   81/2پایایی مقیاس سرازگاری   HPIبا مقیاس 

هرای   درصرد واریران  آیرتم    81دهرد   که نشان مری 

سازگاری مربو  به این مفهوم است و نوزده درصد 

آن مربو  به مفهوم دیگری است. به همرین ترتیرب   

، 22/2طلبری برا ضرریب پایرایی      دربارۀ مقیاس جراه 

، مقیرراس 62/2ایررایی مقیرراس احتیررا  بررا ضررریب پ

، مقیرراس حساسرریت 82/2آمیررزی بررا ضررریب  مررردم

، مقیراس کنجکراوی برا    62/2فردی برا ضرریب    بین

 66/2و رویکرد یرادگیری برا ضرریب     28/2ضریب 

توان تفسیر مشابهی داشت. شایان ککر اسرت   نیز می

هررا ضررریب پایررایی مقرردار  در برخرری از زیرمقیرراس

تعرداد کرم   بره   دهرد. باتوجره   ناچیزی را نمایش مری 

 بینی است. سؤالات این مقدار قابل پیش
 

 

 به تفکیک عوامل  DISCنامۀ . هنجاریابی پرسش3جدول شمارۀ 

نامۀ  پرسش

 شخصیت

 شاخص

 متغیر

رتبۀ  چارک

 درصدی

نمرۀ 

 خام

 شاخص Tنمرۀ

 متغیر

رتبۀ  چارک

 درصدی

نمرۀ 

 خام

 Tنمرۀ

یم
ن
 

 رخ
ت 
صی
شخ
از 
س

D
IS

C
 

 تسلط

 28/13 1/3 21 اول

 شبات

 

 31/12 1/3 21 اول

 12/12 6/1 12 دوم 21/12 1/1 12 دوم

 28/62 2/8 21 سوم 11/12 1/6 21 سوم

 تأشیرگذاری

 

 36/13 1/1 21 اول

 شناسی و یفه

 

 21/11 8/6 21 اول

 13/13 1/8 12 دوم 29/18 1/2 12 دوم

 22/16 2/9 21 سوم 39/16 9/3 21 سوم
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و  21و  12های هنجاری  نمره 3در جدول شمارۀ 

های خام برای ابعاد  درصدی در مقابل نمره 21

به تفکیک عوامل در بین  DISCساز شخصیت  رخ نیم

 کارکنان شرکت پالایش و پخش آورده شده است.

 در محیط سازمانی )مطالعۀ اول( MBTIبا  DISCزمان( مقیاس شخصیت  . اعتبار ملاکی )هم4جدول شمارۀ 

*p < .05 **p < .01     N= 230     

در محیط سازمانی  HEXACOو  MBTIنامۀ شخصیت هوگان با  زمان( پرسش . اعتبار ملاکی )هم5جدول شمارۀ  

 )مطالعۀ دوم( 

نامه پرسش ها مقیاس  طلبی جاه سازگاری  آمیزی مردم   
حساسیت 

فردی بین  
 کنجکاوی احتیاط

رویکرد 

 یادگیری

MBTI گرایی برون  11/2  **22/2-  *11/2  **22/2  21/2  *16/2  *16/2  

گرایی درون  28/2-  **21/2  **29/2-  **31/2-  26/2-  **23/2-  *11/2-  

-26/2 شهودی  13/2  **11/2  11/2-  23/2  *12/2-  22/2-  

22/2 حسی  12/2  *12/2  26/2  22/2-  *16/2  221/2  

-13/2 احساسی  12/2-  23/2-  21/2-  26/2-  23/2-  228/2  

-21/2 منطقی  28/2  21/2  223/2  22/2  26/2  221/2  

13/2 قضاوتی  *16/2  21/2  26/2  **22/2  228/2  **19/2  

-11/2 ادراکی  *18/2-  21/2  21/2-  **26/2  221/2  **21/2  

HEXACO 21/2** فروتنی  21/2  21/2-  21/2  *12/2  22/2  223/2  

پذیری هیجان  **21/2-  **22/2-  22/2-  21/2-  22/2  *12/2-  *16/2-  

شناسی و یفه  **18/2  **11/2  21/2  21/2  **11/2  *16/2  **22/2  

21/2** تواف   *11/2  222/2  22/2  11/2  12/2  13/2  

11/2* معاشرت  **31/2  **29/2  **32/2  29/2  **22/2  *11/2  
گشودگی به 

 تجربه
21/2  **22/2  **38/2  **19/2  - **31/2  **12/2  **21/2  

*p < .05 **p < .01     N= 300 

 

بسرتگی برین ابعراد     ضررایب هرم   1جدول شمارۀ 

و جردول   DISCنامرۀ   برا پرسرش   MBTIنامرۀ   پرسش

نامرۀ   بسرتگی دو پرسرش   نتیجۀ ضرریب هرم   1شمارۀ 

MBTI  وHEXACO نامۀ شخصیت هوگان  با پرسش

(HPI) بینری معنرادار نشران     ای قابرل پریش   را به گونه

 دهند.   می

 

MBTI 
DISC 

 ادراکی قضاوتی احساسی منطقی شهودی حسی گرایی درون گرایی برون

 229/2 218/2 -211/2** 226/2** -282/2 196/2** 216/2 -289/2 تسلط 

 162/2* -121/2** 218/2** -223/2** 111/2* 211/2 -182/2** 283/2** تأشیرگذاری

 222/2 -289/2 262/2** -211/2** 221/2 118/2 291/2 -281/2 شبات

 -213/2 282/2 211/2 -261/2 -118/2* 283/2** 191/2** 263/2** شناسی و یفه
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 شده در نمونۀ بررسیHPI یافتۀ  . ماتریس عوامل چرخش1جدول شمارۀ 
  سازگاری جاه طلبی مردم آمیزی حساسیت بین فردی احتیا  کنجکاوی رویکرد یادگیری معناداری

221/2        12/2  بودن آرام  

221/2        61/2  بدون احساس گناه 

221/2        11/2  غیرمضطرب 

221/2        18/2  همدلی 

221/2        63/2  خونسرد 

221/2        69/2  غیرمعترض 

221/2        12/2  اعتمادکننده 

221/2        12/2  بستگی خوب دل 

221/2       11/2  اجراکننده  

221/2       66/2  با اعتماد به نف   

221/2       12/2  جو رقابت  

221/2       12/2  رهبری  

221/2       11/2  هویت  

221/2       26/2  بدون اضطراب اجتماعی  

221/2      11/2  دوستدار جمعیت   

221/2      61/2  دوستدار مهمانی   

221/2      63/2  به دنبال تجربه   

221/2      31/2  نمایشی   

221/2      61/2  کننده سرگرم   

221/2    33/2  حساس    

226/2    12/2  راحت در زندگی    

221/2    12/2  مراقبت    

211/2    82/2  دوستدار مردم    

221/2     33/2  بدون دشمنی    

221/2    68/2  فضیلت     

221/2    31/2  مسلط     

221/2    11/2  اخلاقی     

221/2    32/2  نداشتن خودمختاری     

221/2    31/2  نداشتن خودانگیختگی     

221/2    19/2  کنترل تکانه     

221/2    62/2  اجتناب از مشکل     

221/2   11/2  به دنبال هیجان      

221/2   13/2  داشتن ح  کنجکاوی      

221/2   12/2  داشتن قابلیت علمی      

221/2   39/2  های فکری بازی      

221/2   22/2  تولید ایده      

221/2   12/2  فرهن       

221/2  18/2  توانایی ریاضی       

221/2  11/2  آموزش       

221/2  12/2  حافظۀ خوب       

221/2  62/2  خواندن       



  13/ های نفتی ایران در بین کارکنان سازمان پالایش و پخش فراورده HPIو  DISCشغلی  -های شخصیتی  نامه اعتباریابی و هنجاریابی پرسش
 

 

 نامۀ شخصیت هوگان های برازش تحلیل عاملی تأییدی پرسش . شاخص2جدول شمارۀ  

 شده الگوی تدوین دامنۀ قابل قبول معادل فارسی علامت اختصاری شاخص نو  شاخص

 تطبیقی
CFI 911/2 92/2 – 1 شاخص برازش تطبیقی 

TLI 892/2 92/2 – 1 لوی -شاخص توکر 

 مقتصد
PNFI 111/2 12/2 – 1 شاخص برازش هنجارشدۀ مقتصد 

PCFI 229/2 12/2 – 1 شاخص برازش تطبیقی مقتصد 

RMSEA 219/2 2 - 28/2 ریشۀ میانگین مربعات خطای برآورد 

 211/1 1تر از  کوچک نسبی کااسکولر CMIN/DF مطل 

 

 
 نامۀ شخصیت هوگان . نمودار مسیر برای تحلیل عاملی تأییدی پرسش2شکل شمارۀ 
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شرده درواقرع تحلیرل عراملی      تحلیل عاملید انجرام 

منظور بررسی تغییرناپذیری عراملی   تأییدی است که به

نامرۀ هوگران در    عراملی پرسرش   تأیید ساختار هفرت و 

داخل کشور انجام گرفته است. برای بررسری بررازش   

( از 6مرردل تحلیررل عرراملی تأییرردی )جرردول شررمارۀ 

نشران   2های برازشی کره در جردول شرمارۀ     شاخص

بودن شراخص ریشرۀ    داده شده است، استفاده شد. کم

دوم میرررررانگین مربعرررررات خطرررررای بررررررآورد  

(21/2=RMSEAبرر )منزلررۀ مطلوبیررت برررازش مرردل  ه

توان دریافت  های برازش می است. از مجمو  شاخص

ها با مدل تحلیرل عراملید مفرروض همراهنگی      که داده

 شود. کامل دارند و مدل مفهومی تأیید می
 

 گیری بحث و نتیجه

نامرۀ   در این پرژوهش اعتبرار و پایرایی دو پرسرش    

در طری دو    HPI و DISCشرغلی جدیرد   -شخصریتی 

 مطالعۀ مستقل بررسی شده است.  

های مطالعۀ اول که بره   نتایع حاصل از تحلیل داده

شررود، در  مربررو  مرری DISC هنجاریررابی مقیرراس

نشان داده شرده اسرت. ضررایب     1و  3، 1های  جدول

 2/2آلفای کرونباخ که برای هر چهار مقیاس برالاتر از  

 ابرزاری  DISCدهرد   به دست آمده اسرت، نشران مری   

پایاست و از شبرات درونری خروبی برخروردار اسرت.      

 DISCنامۀ  وجود رابطۀ مثبت معنادار بین ابعاد پرسش

نامره   گرای این پرسرش  تأییدکنندۀ روایی هم MBTIبا 

 DISCشناسری از   است. دو مؤلفۀ تأشیرگذاری و و یفه

صرورت معنرادار رابطره دارنرد؛      گرایی به با متغیر برون

شناسری   ابطره دربرارۀ و یفره   البته گفتنی اسرت ایرن ر  

شرده برا    هرای حاصرل   صورت معکوس است. یافتره  به

( کرره تنهررا 2221نتررایع گررزارش پژوهشرری آیسررایت )

گرفته در این زمینه اسرت، همراهنگی    پژوهش صورت

گرایری   دارد. درزمینۀ رابطۀ مؤلفۀ تأشیرگذاری با بررون 

( انر ی خود Eگراها ) گونه بیان کرد: برون توان این می

ز تعامل با جهان خرار ، یعنری افرراد و اشریا، بره      را ا

آورند. افرادی که در این مقیراس نمررۀ برالا     دست می

منزلۀ افررادی بیرانگر، اجتمراعی یرا      گیرند، اغلب به می

شروند. مشرابه چنرین     مند توصیف مری  مشتاق و علاقه

صفاتی غالبراً بررای توصریف افررادی کره در مقیراس       

گیرنرد، بره    رۀ بالا مینم DISCنامۀ  تأشیرگذاری پرسش

رود؛ همچنررین دربررارۀ رابطررۀ معکرروس     کررار مرری 

توان بیان کررد کسرانی    گرایی می شناسی و برون و یفه

شناسرری نمرررۀ بررالا برره دسررت  کرره در مقیرراس و یفرره

آورنرد، غالبراً افررادی دقیر ، محترا ، اصرولمند و        می

گررا جسرور،    کره افرراد بررون    اند؛ درحالی مُبادی آداب

شروند.   خواه و ماجراجو محسوب مری  نخیال، هیجا بی

توان انتظار داشت این دو  به صفات ککرشده می باتوجه

 متغیر رابطۀ منفید معناداری با یکدیگر نشان دهند.

صورت مثبت  گرایی به شناسی با درون مؤلفۀ و یفه

هررای گررزارش  و معنرراداری رابطرره دارد کرره بررا یافترره

که در ( همسو است. افرادی 2221پژوهشی آیسایت )

کننرد، معمرولاً    ( نمررۀ برالا کسرب مری    Iگرایی ) درون

منزلۀ افرادی خوددار، تفکرری یرا سراکت توصریف      به

شوند. مشابه چنرین صرفاتی غالبراً بررای توصریف       می

نمررۀ برالا    DISCنامرۀ   پرسش Cافرادی که در مقیاس 

رود؛ بنرابراین وجرود رابطره     کنند، به کار می کسب می

گرایری، منطقری بره     و درونشناسری   بین مقیاس و یفه

 رسد. نظر می

صرورت   شناسی با مقیراس حسری بره    مؤلفۀ و یفه

صرورت منفری    مثبت و مؤلفۀ تسلط با این مقیراس بره  

شناسری نمررۀ    رابطه دارد. افرادی که در مقیاس و یفه

منزلرۀ افررادی دقیر  و     کننرد، اغلرب بره    بالا کسب می

دهنرد،   اصولمند که به کیفیرت و درسرتی اهمیرت مری    

شرروند؛ همچنررین آنرران برره جزلیررات     ناخته مرریشرر
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دهنرد نره بره     مندنرد و بره حقرای  اهمیرت مری      علاقه

دهنرد   احساسات؛ ازطرف دیگر افراد حسی ترجی  می

با نتایع و کارهرای ملمروس و عینری سرروکار داشرته      

خروبی آنهرا    هایی استفاده کنند که به باشند و از مهارت

نررد افررراد  انررد. درواقررع آنهررا نیررز مان   را فرررا گرفترره 

دهنرد؛   شناس به حقرای  و اصرول اهمیرت مری     و یفه

ازطرف دیگر افرادی که در مقیاس تسلط نمرۀ خروب  

پذیرند که با اعتمراد بره    کنند، افرادی ریسک کسب می

کننرد و نترایع    گیری مری  نف  زیادِ خود سریع تصمیم

کره   شده برای آنها بسیار مهرم اسرت؛ درحرالی    حاصل

کننرد و تررجی     عمرل مری   افراد حسی کاملاً متفراوت 

های قدیمی خود استفاده کننرد و در   دهند از روش می

 مقابل رجحان شهودی قرار دارد. 

شناسری برا مؤلفرۀ     بُعرد و یفره   DISCاز بین ابعاد 

صررورت منفرری و معنررادار رابطرره دارد.   شررهودی برره

آوری  هرای جمرع   بودن درواقع یکری از شریوه   شهودی

شرهودی بره حر     دهرد. افرراد    اطلاعات را نشان می

تواند باشد و نره آنچره واقعراً وجرود      ششم و آنچه می

که افرادِ دارای نمررۀ برالا    کنند؛ درحالی دارد، توجه می

انرد؛ ازطررف    شناسی مظهرر واقعیرت   در مقیاس و یفه

ها را از ناهشیارشان  دیگر تیپ شهودی افکار و تداعی

کنند و آن را با ادراکاتی که از جهان خار   دریافت می

شرناس بررای    کنند؛ اما تیرپ و یفره   آید، ترکیب می می

گیری  اند و قبل از تصمیم بودن خود ارزش قالل منطقی

هرای شبرات و    کننرد. مؤلفره   طور کرافی تحقیر  مری    به

با مقیاس منطقی رابطرۀ   DISCنامۀ  تأشیرگذاری پرسش

ها بره شرکل معکروس     معناداری دارند؛ البته این رابطه

ارش پژوهشرری آیسررایت هررای گررز اسررت و بررا یافترره

( هماهنگی دارد. شاید بتوان دلیل وجود رابطرۀ  2221)

منفی بین مؤلفۀ شبرات و مقیراس منطقری را در نحروۀ     

وجو کرد؛ زیرا افرراد   گذاری این دو تیپ جست ارزش

محرررور  تیرررپ منطقررری بررره شررریوۀ فرررردی و ارزش

کنند؛ ولی افرادی که در مقیاس شبرات   گیری می تصمیم

کننرد، دلسروز، پشرتیبان و دارای     نمرۀ بالا کسرب مری  

اند و هدفشان کمک بره دیگرران اسرت؛     رفتار دوستانه

تیمید قابل اتکرایی بره    حال شنوندۀ خوب و هم درعین

روند. شاید بتوان رابطرۀ معکروس منطقری و     شمار می

وجو کررد؛   تأشیرگذاری را نیز در دلایل مشابهی جست

مسرلطِ  عنوان مثرال افررادی کره تأشیرگرذاری، بُعرد       به

کنند، به کرار برا    شخصیتشان است، به مردم اعتماد می

مندند، از کار  ای علاقه دیگران و برقراری ارتبا ِ شبکه

انرد و   بین دار و خوش گیرند، مردم با دیگران انر ی می

طور  رسند؛ اما همان نیافته به نظر می تا حدودی سازمان

ر که اشاره شد، افراد منطقی به تأشیرات تصمیمشران بر  

هرای فرردی    اند و براسراس ارزش  توجه دیگر افراد بی

کنند. درواقع بیشرترین توجره را    گیری می خود تصمیم

به منط  دارند و برایشان دشوار است کره برا دیگرران    

 رو شوند و احساساتشان را برای آنان بیان کنند. روبه

 DISCنامرۀ   های شبات و تأشیرگذاری پرسرش  مؤلفه

رابطۀ مثبرت   MBTIنامۀ  سشبا مقیاس احساسی در پر

هرای گرزارش    دارند. گفتنی است این نترایع برا یافتره   

( همسررو اسررت. افررراد   2221پژوهشرری آیسررایت ) 

منظور ایجاد تروازن، تصمیماتشران را    ( بهFاحساسی )

گیرند؛ بنرابراین منطقری    های فردی می براساس ارزش

و  MBTIرسد که بین بُعد احساسی مقیاس  به نظر می

بستگی مثبتری   هم DISCنامۀ  در پرسش Sو  Iبُعدهای 

به دست آید؛ زیرا افرادی هم که در این بُعد نمرۀ برالا  

  کننرد، اغلرب براسراس احساسرات تصرمیم      کسب می

برا   DISCنامرۀ   گیرند. مؤلفرۀ تأشیرگرذاری پرسرش    می

رابطرۀ معکوسری    MBTIنامرۀ   مقیاس قضاوتی پرسش

نشرران داده اسررت. افرررادی کرره در بُعررد قضرراوتی     

کننرد، برره   نمررۀ بررالا کسرب مری    MBTIنامرۀ   پرسرش 

مندند و دوست دارند تا جرایی   کردن کارها علاقه تمام

چیرز را خاتمره دهنرد و     که ممکن است، زودتر همره 
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دهنرد زنردگید    کامل کنند؛ همچنین آنران تررجی  مری   

کره   ای داشرته باشرند؛ درحرالی    یافتره  بابرنامه یا سازمان

مندنرد و   افراد تأشیرگرذار بره شکسرتن قروانین علاقره     

 دهند. پذیر را ترجی  می های انعطاف برنامه

برا مقیراس    DISCنامرۀ   مؤلفۀ تأشیرگذاری پرسش 

رابطۀ مثبت دارد. افرادی MBTIنامۀ  ادراکی در پرسش

نمررۀ برالا    MBTIنامرۀ   که در مقیاس ادراکید پرسرش 

برنامره را   پرذیر و بری   نند، زنردگی انعطراف  ک کسب می

دهند و دوست دارند همواره حر  انتخراب    ترجی  می

گیرری را بره ترأخیر     داشته باشند؛ همچنین آنها تصمیم

اندازند تا با همسالان خرود مشرورت کننرد و نظرر      می

حال افراد ادراکی نیز برا   آنها را نیز جویا شوند؛ درعین

پررذیری و  افهررای مشررابهی ماننررد انعطرر    ویژگرری

 شوند.   نیافتگی توصیف می سازمان

دهرد   صورت کلی نشان مری  سنجی به بررسی روان

نامه ابزاری پایاست و از شبات درونی خوبی  که پرسش

تواند در  برخوردار است؛ بنابراین نتایع مطالعۀ اول می

های مختلرف   های صنعتی و سازمانی و موقعیت محیط

افراد بررای سرازش و    کاربرد فراوانی داشته باشد و به

 DISCتطاب  با شغل خود کمک کنرد. الگرویی ماننرد    

کاربرد فراوانی در صنعت دارد و اگرر بتروان ازطریر     

افراد مناسربی را، چره در    DISCساز شخصیت  رخ نیم

مرحلررۀ گررزینش و چرره در مراحررل بررالاتر ازجملرره   

بندی مشاغل و نظرام جانشرینی، شناسرایی کررد،      طبقه

هد بود؛ همچنین به خود فرد کمک بسیار سودمند خوا

کند تا رفتار خود را شناسایی کند و ارتباطات برین   می

رو برا کمرک    خود و دیگران را بهبرود بخشرد؛ ازایرن   

مطالعۀ اول زمینۀ اسرتفاده از ایرن مقیراس در راسرتای     

 اهداف سازمانی و پژوهشی فراهم آمده است.  

هدف مطالعۀ دوم عبارت است از ارزیرابی هفرت   

شغلی هوگان که براساس -نامۀ شخصیتی پرسش عامل

بینری رفترار آینردۀ فررد      نظریۀ تحلیلی اجتماعی )پیش

براسرراس خصوصرریات شخصرریتی فعلرری( و سرراختار 

طراحی شده است. ملاک  FFMنامۀ شخصیتی  پرسش

هرای بررازش مردل     ، تأیید شاخصHPIروایی مقیاس 

شده و مرلاک   های گردآوری تحلیل عاملی تأییدی داده

دست آمدن ضریب آلفای کرونباخ مناسرب   ایی، به پای

است که در این ارتبرا  کمتررین ضرریب، برا مقردار      

فردی و بیشترین ضریب برا   برای حساسیت بین 61/2

آمیزی بره دسرت آمرده     برای مقیاس مردم 82/2مقدار 

( 2222است. این مقدار در مطالعۀ هوگان و هوگران ) 

آمیزی(  مردم) 83/2فردی( و  )حساسیت بین 12/2بین 

هرا   مقیاس حاصل شده است؛ همچنین در بعضی خُرده

تر از مقادیر مطالعات قبلی  آمده کوچک دست مقادیرد به

توانرد بره    (. این امر می2222است )هوگان و هوگان، 

برودن   بودن تعداد سرؤالات و درنتیجره پرایین    علت کم

شده باشرد. درزمینرۀ روایری     درصد واریان د استخرا 

های قبلری   به پیشینۀ پژوهش قیاس و باتوجهسازه این م

هرا، در تحلیرل عراملی     عاملی داده دربارۀ ساختار هفت

آید  تأییدی هفت عاملد ککرشده این نتیجه به دست می

که چارچوب نظری زیربنایی روایی سرازۀ ایرن ابرزار    

هررای  قابررل تأییررد اسررت. مقررادیر حاصررل از شرراخص

تأییردی  برازندگی و نیکرویی بررازش تحلیرل عراملی     

گویررای سرراختار عرراملی مناسررب مقیرراس در نمونررۀ  

هرای   شده است و نتایع از این حیرث برا یافتره    بررسی

( 2223( و هوگرران و هالنررد)2222هوگرران و هوگرران)

های  همخوانی دارد؛ همچنین ضرایب مسیر زیرمقیاس

جررز زیرمقیرراس نداشررتند    هررر هفررت مقیرراس )برره  

 اسرت و بره   21/2خودمختاری که ضرریب مسریر آن   

نامره حرذف شرد(     همین دلیل از نسخۀ فارسی پرسش

های خرود تعلر     ها به عاملHICدهد که این  نشان می

های پژوهش حاضر از نظر ضرایب  زیادی دارند. یافته
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هرای قبلری    مسیر تا حدود زیرادی برا نترایع پرژوهش    

های برازنردگی مردل تحلیرل     هماهنگی دارد. شاخص

های  اس دادهعاملی نیز مؤید برازش مناسب مدل براس

هرای   گردآوری شده است و نتایع از این حیث با یافته

( همخوانی دارد. وجود رابطۀ 2222هوگان و هوگان )

و  MBTIبرا   HPIنامرۀ   مثبت معنادار بین ابعاد پرسش

HEXACO  نامرۀ   گررای پرسرش   تأییدکنندۀ روایی هرم

HPI   .است 

نامرۀ شخصریت    زمانی که افراد به سؤالات پرسرش 

ند، درواقع بره جرای اینکره خودگزارشری     ده پاسخ می

شان را نشان دهند، تصویری را کره   کنند و خودِ واقعی

دهنرد؛ بره عبرارتی     از خود در کهن دارنرد، ارالره مری   

را بره   HPIدهنرد. هوگران    شهرت خرود را برروز مری   

رخ آن، شهرت فررد   ای طراحی کرده است که نیم گونه

شرد. ایرن   دهد نه آنچه فرد دوسرت دارد با  را نشان می

تواند برای ارزیابی روشی که دیگرران برا    ها می رخ نیم

بیننررد، اسررتفاده شرروند.   اسررتفاده از آن، فرررد را مرری 

شدن یک فرد و اینکه در نظرر دیگرران    چگونگی دیده

رسرد، پیامردهای چشرمگیری بررای      چطور به نظر می

اش خواهد داشت؛  پذیرش اجتماعی و موفقیت شغلی

نامرۀ   اعتبار و پایرایی پرسرش  به همین دلیل تأییدشدن 

شخصرریت هوگرران در ایررران و کرراربرد آن درزمینررۀ   

تواند از ایجاد بسیاری از  استخدام و نظام جانشینی می

هررایی کرره در اشررر ناهمرراهنگی    مشررکلات و هزینرره 

شرود، همچرون    شخصیت شاغل برا شرغل ایجراد مری    

حوادث شغلی، غیبت، ناخشنودی شرغلی، فرسرودگی   

ی و در جهرت منرافع فررد و    شغلی و غیرره، پیشرگیر  

 سازمان عمل کند.
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