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 چکیده

، نگهداری و حفظ آن برای هر سازمانی ضروری انتخاب کهها مطرح است نیروی انسانی، به عنوان سرمایۀ با ارزش سازمان هدف:

ررسی بژوهش حاضر با هدف پهای شغلی میسر خواهد شد. به همین منظور اده از پرسشنامهفو با اهمیت است که این مهم با است

  .انجام شده شنای شغلی پانیکارپرسشنامه تیپ پایاییروایی و 

نفر پسر متوسطه  28نفر دختر،  28)نفری  84نسخه اولیه پرسشنامه بر روی یک نمونه برای بررسی اولیه پرسشنامه،  روش:

سنج( روان 9شناس و روان 7شناسی و روانسنجی )تا از متخصصین در حوزه روان 64سپس پرسشنامه در اختیار اجرا شد.  دوم(

 20تا  60افراد بین از میان سپس برای بررسی تحلیل عاملی تأییدی  قرار گرفت و روایی محتوایی و صوری آن نیز بررسی شد.

 پاسخ دادند.  شنای شغلی پانیکارپرسشنامه تیپگیری در دسترس انتخاب و به نفر به صورت روش نمونه 144سال 

ییدی، در نهایت یک پرسشنامه أو تحلیل عاملی تی ها توسط روش روایی محتوایبعد از تحلیل دادهدر مطالعه حاضر،  ها:یافته

ریزی، هویت، نقطه اتکا، لذت، برنامه های هر تیپ نیز ازمؤلفه کند وتیپ شغلی را از هم مجزا می 5 کهبه دست آمد سؤالی  962

به دست آمد که  77/4نتایج حاصل از اعتبارسنجی براساس آلفای کرونباخ نیز . کیل شده استتش ریسک، انگیزه و چارچوب

  مقداری مناسب است.

های شغلی تیپ، ابزاری قابل اعتماد و روا برای ارزیابی پرسشنامهشود که این از نتایج این مطالعه، چنین حاصل می گیری:نتیجه

 .است در محل کار

 شناسی، شخصیت، شغل پرسشنامه، تیپ، اعتباریابی کلید واژه:
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Abstract 

Aim: Human power is considered as the valuable capital of organizations, which selection, 

maintenance and preservation is necessary and important for every organization, and this will 

be possible by using job questionnaires. For this purpose, the present study was conducted with 

the aim of investigating the validity and reliability of Panikar's Occupational Typography 

Questionnaire.  

Methods: For the initial review of the questionnaire, the initial version of the questionnaire was 

implemented on a sample of 50 people (25 girls, 25 boys in the second secondary school). Then 

the questionnaire was given to 10 experts in the field of psychology and psychometrics (7 

psychologists and 3 psychometricians) and its content and form validity were also checked. 

Then, to check confirmatory factor analysis, 600 people between 14 and 24 years of age were 

selected by available sampling method and responded to Panikar's occupational typology 

questionnaire.  

Results: In the present study, after analyzing the data by content validity method and 

confirmatory factor analysis, finally a questionnaire of 312 questions was obtained that 

separates 8 job types and the components of each type are from the point of reliance, pleasure, 

planning, identity, risk, motivation and framework are formed.  

Conclusion: The results of the validation based on Cronbach's alpha were also 0.77, which is a 

suitable value. From the results of this study, it can be concluded that this questionnaire is a 

reliable and valid tool for evaluating job types in the workplace. 

Key word: validation, Questionnaire, typology, personality, occupation 
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 مقدمه

های متعدد و متنوعی مانند سیستم اجتماعی تشکیل است که از جنبه نهادی پیچیده ،سازمان

های پیچیده، شناسایی انسان به عنوان عامل ایجاد حلیل سیستمشده است. در این بین در ت

این  گیرد برهای مختلف بر عهده میکه انسان در مواجهه با موقعیت یهایکننده و تعریف نقش

نیروی انسانی، به عنوان سرمایۀ با ارزش (. 2465، 6ل، اسمیرنوف و ویتب)افزاید پیچیدگی می

و حفظ آن برای هر سازمانی ضروری و با اهمیت است )نیاز ها مطرح است و نگهداری سازمان

بسیار مورد توجه قرار گرفته های اخیر مفهوم منابع انسانی ز آنجا که در سال(. ا6042آذری، 

ها از مسائل ضروری شک، جذب و استخدام نیروی انسانی مستعد و شایسته در سازمان بیاست، 

ها در این زمینه با مشکل دهد که بسیاری از سازماننشان می هاپژوهشرود، اما شمار می به

های سازمانی توانایی لازم را مواجه هستند و در جذب، حفظ و نگهداری نیروها به عنوان سرمایه

رویارویی با مسائل پیچیده بنابراین، جهت  (.6044)جعفری، میرحسینی و سعیدی،  ندارند

های است تا بتوان افراد را بر اساس ویژگییاز به ابزارآلات پیشرفته ن پیشسازمانی بیش از 

های منحصربه فرد های مختلف با ویژگیها به تیپها و تواناییشخصیتی، استعدادها، علامندی

های مناسب را به تقسیم کرد و نحوة به کارگیری این افراد متناسب با تیپ شغلی آنها در سمت

دهد که افرادی شایسته، ها اطمینان میزمانمدیریت استعداد به سا کارفرمایان ارائه داد.

ای های مناسب و در جایگاه شغلی مناسب داشته باشند. مدیریت استعداد دارای چرخهبامهارت

حوزه اصلی است: شناسایی و جذب استعدادها، حفظ و نگهداری استعدادها و  9است که شامل 

؛ به نقل از شکوهی، یعقوبی، قاسمی 6936زاده، پور و جواهریتوسعه استعدادها )طهماسبی، قلی

 (.6044و کریمی، 

(.که 2426، 2شخصیت است )رابرتز و یون های فردیهای تفاوتترین حوزهیکی از اساسی

های ویژگیهای شغلی مختلف مورد بررسی قرار بگیرد. باید در انتخاب افراد مناسب در سمت

دهد. شخصیت تحت رفتار افراد نشان میشخصیتی الگوهای ثابتی را در نحوه تفکر، احساس و 

هوروود، وود  ،یدانلوپ، و م،یآنگل) دهدتأثیر عوامل ژنتیکی است و ثبات قابل توجهی را نشان می

آکرمن و کند )(، با این حال، در طول زندگی توسعه یافته و تغییر می2422، 9 یو مارت

های لفهؤبه م توانمیای از شخصیت تعریف گستردهبا (. 2426؛ رابرتز و یون، 2460، 0نگسنیال

های عمیق ای از ویژگی, در عین حال معرف توجه به الگوهای پیچیدهردمختلف یک فرد توجه ک
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پایداری نسبی از دهند و در طول زمان شناختی است که به صورت خودکار خود را نشان میروان

شخصیت همچنین پیامدهای (. 2462، گروسمن، رامنات گر،یم لون،یم لون،یم) برخوردار هستند

های شغلی، عملکرد شغلی، شکوفایی اقتصادی، اصلی زندگی از جمله نتایج تحصیلی، فعالیت

های دهد که ویژگیها تحقیق نشان میدهه .کندبینی میشناسی، و رفاه ذهنی را پیشآسیب

)آنگلیم و کنند میمان ایفا شخصیتی نقش مهمی در نحوه تجربه، رویکرد و ارزیابی ما از زندگی

های های شخصیتی افراد فرصتها در مورد ویژگیهای مبتنی بر دادهاستنباط (.2422همکاران، 

ای برای حریم خصوصی کنند. اما آنها همچنین پیامدهای عمدهبزرگی را برای تحقیق ایجاد می

کنند )یویو، گذاری و دستکاری مبتنی بر شخصیت را فراهم میافراد دارند زیرا امکان هدف

 (.2467؛ متز، 2468

ها باید مورد توجه و های فردی که در جذب نیروهای انسانی در سازمانیکی دیگر از تفاوت

یکی از اهداف استعدادیابی و افراد است. های متعدد و متفاوت بررسی قرار گیرد استعداد و توانایی

مان با استعدادهای مورد نیاز )آتی( مدیریت استعداد، هماهنگ کردن استعدادهای موجود در ساز

های مناسب و در زمان است و هدف دیگر آن کمک به تربیت و تأمین کارکنان مناسب در سمت

های عملیاتی و استراتژیکی منظور برطرف کردن چالش مناسب برای انجام دادن صحیح کارها به

نقش آن در پیشبرد امور اهمیت است که سازمان با آن مواجه است. بنابراین، توجه به استعداد و 

های مختلف در های زیادی بر اساس نظریهمقیاس .(6044)جعفری و همکاران،  بسزایی دارد

که  یایهند، اما پرسشنامهاهساخته شدو شناسایی استعداد افراد های شخصیتی جهت ارزیابی تیپ

کم هستند. از این میان بسیار د نبندی قرار دههای شغلی را مورد سنجش و دستهبتواند تیپ

و  (6332) آزمون شخصیت هوگان، 6(32OPQ) یشغل تیشخص سؤالی 92توان به پرسشنامه می

 سؤالی 92( اشاره کرد. پرسشنامه 2426)پرسشنامه شخصیت شغلی واریساک و همکاران 

ارائه اطلاعات در  یاست که برا یتیشخص یهااز پرسشنامه یاخانواده( OPQ32) یشغل تیشخص

این شده است.  یمرتبط با کار طراح یهایژگیاز و یفرد در مورد تعداد کی یحیمورد رفتار ترج

 ماًیتقکه مساست  ییهاتمیآ یشده است و فقط محتوا هیاستفاده در محل کار ته یپرسشنامه برا

شده  یاز کاربردها طراح یعیوس فیط یبرا 92OPQ. پرسشنامه هستندکار مرتبط  یایبا دن

آزمون شخصیت  (.6333)اس اچ ال، شود  یسازمان م نیو همچن میاست که شامل فرد، ت

یکی از ابزارهای مطرح در حوزه شخصیت است که در حوزه روانشناسی صنعتی/ سازمانی  هوگان

مقیاس  (. این2447ای دارد )هوگان، کاربرد گسترده ای دارد و در نیروهای مسلح کاربرد ویژه

                                                      
1. occupational personality questionnaire  
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خودسنجی در اصل به منظور انتخاب کارکنان، سنجش فردی، و تصمیمات مربوط به مشاغل 

  (.6332طراحی شده است )هوگان و هوگان، 

های شغلی که ها افراد را به تیپای که وجود دارد این است که هیچکدام از این مقیاسمسئله

و فقط یکسری اطلاعات در  کنندهای خاص خود را داشته باشند تقسیم نمیهر کدام ویژگی

دهند. های شخصیتی یا رفتاری در اختیار کارفرمایان جهت استخدام افراد قرار میمورد ویژگی

توانند میشناسی مانند آزمون رغبت سنج هالند یا استرانگ های روانبیشترین کمکی که آزمون

که این کار هم به  انتخاب کندرا د چه رشته تحصیلی یا چه شغلی انجام دهند این است که فر

تواند ی خواهند شد که این میفای از مشاغل معررد و معمولاً دامنهیگصورت نمی قییقصورت د

در حالی که در فضای کسب و کار گیج کننده باشد و خیلی هم قابل اعتماد نیستند. برای کاربر 

در شغل رسش پاسخ داد که افراد توان به این پبشود که ها و راهبردهایی احساس مینیاز به روش

ها، استعداد و علاقه خود و یا با خود که ممکن است بر اساس شناختی که از تواناییر ظن مورد

 آنهابرای یا سمت سازمانی چه جایگاه شغلی کنند، انتخاب می گفته شده هایکمک آزمون

مندی و قبا علار آن جایگاه ها دتا با بهترین عملکرد و بیشترین بازده بتوانند سال مناسب است

افراد در  و موفقیت باعث رضایتمندی لصرفاً انتخاب درست شغ .به کار خود ادامه دهندلذت 

در افراد یک شغل واحد نحوه و زمینه انجام باید به این نکته توجه کرد که شود. کاری نمی طمحی

که اهل مطالعه  Aشناس ممکن است متفاوت باشد. به طور مثال روان ختلفهای شغلی ما تیپب

که  بهترین عملکرد خود را نشان دهد ممکن است زمانیاست،  به روز زیاد و فراگیری دانش

ی لدهد، بنابراین تدریس در دانشگاه بهترین جایگاه شغدانش خود را به دیگران انتقال بتواند 

به دلیل روحیه جستجوگری، در کارهای  Bشناس . در حالی که روانتواند باشدمیبرای وی 

به دلیل روحیه حمایتگری و درک و  Cشناس بهترین عملکرد را خواهد داشت. یا روان یپژوهش

ق عمل کند. ظاهراً همه آنها یک شغل دارند اما فتواند بسیار موهمدلی بالا در زمینه درمان می

د وها حوزه کاری خون توجه به این تفاوتهای کاری آنها کاملاً با هم متفاوت است و اگر بدحوزه

به مرور زمان این  و یت و رضایت شغلی آنها کاهش پیدا خواهد کردقرا انتخاب کنند احتمال موف

 رسودگی شغلی خواهد شد.فدگی و زبیشتر خود را نشان خواهند داد و باعث دلمشکلات 

سی اشخاص در محل پژوهشگران پژوهش حاضر در ابتدا در طی چندین سال پژوهش و برر

های مشاغل مختلف های شغلی و همچنین نیازمندیهای فردی و موقعیتکار و بر اساس ویژگی

( را طراحی POTQ6)  شناسی شغلی پانیکارپرسشنامه تیپهای مختلف سازمانی، بخصوص سمت

 یکار طراح یایدن یبراو  است کمیو  ستیکار در قرن ب ریمتغ تیمنعکس کننده ماهکه  کردند

                                                      
1. panikar occupational typology questionnaire 
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متفاوتی با نیازها و  هایسمتهای بزرگ های کاری به خصوص در سازماندر محیط. .شده است

ها و ماً به افرادی با تواناییلها مسشرایط مختلفی وجود دارد. برای هر یک از این موقعیت

 تواندشناسی شغلی پانیکار در هر سازمانی میتیپمدل استعدادهای متفاوتی نیاز است. بر اساس 

ها بستگی به موقعیت شغلی متفاوت وجود داشته باشد. البته تعداد این موقعیت 61 حداکثر

بر همین اساس افرادی هم که متناسب با این وسعت کاری سازمان و نیازهای آنها دارد. 

اند. اگر افراد با دسته دوتایی هستند تعریف شده 5تیپ شغلی که شامل  61ها باشند در موقعیت

، هویت، نقاط قوت و ضعفشان در ها، استعدادهاها، چارچوبها، علاقمندیواناییتوجه به ت

موقعیت مناسب شغلی خود در یک سازمان گمارده شوند بیشترین عملکرد و بازدهی را برای 

در  نبود ابزاری مناسببا توجه به سازمان و کمترین نارضایتی شغلی را خواهند داشت. 

های شناسی کارکنان و قرار دادن افراد مناسب در موقعیتبه تیپ دکه بتوانهای سازمانی محیط

ارتقا کارآیی و احساس خودکارآمدی و کاهش کمک کند و باعث  شغلی مناسب در یک سازمان

پژوهشگران لذا ، شود فرسودگی و نارضایتی شغلی در کارکنان و همچنین افزایش بازده سازمان

سعی کردند خلایی را که پانیکار شناسی شغلی تیپ هپژوهش حاضر با طراحی و ساخت پرسشنام

برای آن را  شود را پوشش دهند و بعد از اطمینان از روایی و پایایی،در اجتماع احساس می

 . ارائه دهند های شغلی در محل کارتیپارزیابی 

 

 روش پژوهش

از  یمیبا ت 6042تا  6044 سال  پژوهش حاضر در سه مرحله صورت گرفت. مرحله اول از

 یایمربوط به دن 6ساختار صفت یبررس یهاستیشروع شد که ل شناسیدر حوزه روان متخصصان

موجود )به عنوان مثال،  یهاهمه پرسشنامه یبا بررس هاچک لیست نیکردند. ا ییکار را شناسا

 پرسشنامه اینیاگرام، پرسشنامه دیسک، گز،یبر-رزیشاخص نوع ما ،کلیفتون یپرسشنامه روانشناس

ی، شغل تیشخص سؤالی 92پرسشنامه ، هالند سنج، رغبت، پرسشنامه گاردنرPMAIپرسشنامه 

مانند کار  ت،یشخص یها( و مدلپرسشنامه شخصیت شغلی واریساکو  آزمون شخصیت هوگان

 نیدر مورد رابطه ب یاعتبارسنج یهاشدند. داده ییشناسا ،یمربوط به حوزه کار زنکیکتل و آ

کدام  نکهیا نییتع یبرا یمشتر یهااز سازمان یاسناد نیو همچن یو عملکرد شغل تیشخص

قرار  شیمورد آزما هاچک لیستسپس ، شد یبه آنها مربوط است، بررس تیشخص یهاهجنب

تیپ شخصیتی در  5. در نهایت قرار گرفتند شیبه دست آمده مورد آزما یهاگرفتند و داده

متفکر، جستجوگر، کارآفرین، بازآفرین،  هایارتند از تیپمحیط کار شناسایی شدند که عب

                                                      
1.  adjective construct checklists (ACLs) 
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ها با توجه به تحقیقاتی که صورت سپس برای هر یک از تیپ قراردادی، حامی، آسانگر و جنگجو.

ویژگی یا مؤلفه اصلی در نظر گرفته شد که عبارتند از نقطه اتکا، لذت، هویت،  7گرفته بود، 

های ریزی و ریسک. با توجه به ادبیات پژوهشی برای شناسایی مؤلفهانگیزه، چارچوب، برنامه

ظر گرفته شد به اضافه دو سؤال عمومی، که در نهایت یک سؤال در ن 05ها اصلی هر یک از تیپ

 سؤالی به دست آمد. 951پرسشنامه 

بررسی اولیه پرسشنامه،  برایها، ای جهت ارزیابی تیپدر مرحله دوم بعد از ساخت پرسشنامه

نفری در دسترس  84یک نمونه ( 6042بر اساس پیشینه پژوهشی )عیوضی، کرمی و یزدانبخش، 

به صورت مساوی هر سال(  65تا  61)متوسطه دوم پسرانه و یک مدرسه دخترانه  از یک مدرسه

در این مرحله از و نسخه اولیه پرسشنامه بر روی آنان اجرا شد.  ندانتخاب شد نفر 28کدام 

های هایی که نامفهوم هستند را مشخص کنند. سپس سؤالآموزان خواسته شد سؤالدانش

بر اساس پیشینه پژوهشی پرسشنامه سپس صلاح قرار گرفت. مشخص شده مورد تجدید نظر و ا

تا از متخصصین در حوزه  64در اختیار ( 6933؛ تقوی، 6042)عیوضی، کرمی و یزدانبخش، 

روایی محتوایی و صوری آن قرار گرفت و سنج( روان 9شناس و روان 7)شناسی و روانسنجی روان

 .(6)جدول  نیز بررسی شد

جامعه مورد بررسی قرار گرفت. در این مرحله لی تأییدی پرسشنامه مرحله سوم تحلیل عام

های شهرستان کرمانشاه در سال هسال به بالا در مدارس و دانشگا 60آماری شامل تمامی افراد 

نیز حجم نمونه مناسب  (6939هومن،) با توجه به فرمول کوکرانجهت تحلیل عاملی بود.  6042

پسر( در  279دختر،  927سال به بالا ) 60آموز دانشجو و دانش 144برای جامعه مورد نظر 

نمونه به صورت در دسترس انتخاب شد. ملاک ورود به شهرستان کرمانشاه در نظر گرفته شد. 

ال، سواد خواندن و نوشتن، داشتن س 60پژوهش رضایت شرکت کننده، داشتن حداقل سن 

خروج نیز عدم پاسخگویی به تمام سؤالات حداقل هوش طبیعی با تشخیص پژوهشگر بود. ملاک 

های اخلاقی در طول مطالعه تلاش بر آن بود که ملاحظهپرسشنامه یا انصراف شرکت کننده بود. 

نامه را تکمیل و امضا کردند. سپس شرکت کنندگان بعد از مطالعه، رضایترعایت شود. 

ها را با دقت استه شد تمامی سؤالنها قرار گرفت و از آنها خوآپرسشنامه در یک وعده در اختیار 

ها، آوری پرسشنامهبخوانند و بر اساس برداشتی که از خود دارند به آنها پاسخ گویند. بعد از جمع

پایایی پرسشنامه نیز از طریق محاسبه انجام شد و  Amosافزار تحلیل عاملی تاییدی از طریق نرم

 د.به دست آمspss-25  افزار نرمآلفای کرونباخ در 
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 م تحقیقزلوا

شناسی شغلی پانیکار  یک پرسشنامه پرسشنامه تیپ: 4شناسی شغلی پانیکارپرسشنامه تیپ

توسط پژوهشگران پژوهش حاضر تهیه شد. این پرسشنامه  6042در سال محقق ساخت است که 

. بود)خیلی زیاد، زیاد، متوسط، کم، خیلی کم(  یلیکرت 8 و به صورتسؤال  951در ابتدا شامل 

متفکر، کارآفرین، )شغلی  تیپ 5این پرسشنامه است.  4،6،2،9،0امتیاز به هر گزینه به ترتیب 

نقطه اتکاء، )مؤلفه اصلی هر تیپ  7و ( قراردادی، آسانگر، جستجوگر، بازآفرین، حامی و جنگجو

 دامنه نمرات برای هرکند. را مشخص می( ریزی، ریسک و چارچوبلذت، هویت، انگیزه، برنامه

ها، در نهایت یک های صورت گرفته و حذف برخی از سؤالبعد از تحلیلاست.  681-4تیپ بین 

هر تیپ شغلی که بیشترین بعد از پاسخ به پرسشنامه، سؤالی به دست آمد.  962پرسشنامه 

روایی و پایایی پرسشنامه در پژوهش حاضر شود. امتیاز را به دست آورد تیپ غالب فرد تعیین می

 ن آورده شده است.آها نتایج در بخش یافته کهرسی قرار گرفت مورد بر

 

 هایافته

 جامعه هدفها توسط ت احتمالی در تفسیر مادهلادر مرحله اجرای مقدماتی، به منظور رفع مشک

از  نفری 84سوالی بر روی یک گروه نمونه  951ها، پرسشنامه و ارزیابی برداشت آنها از ماده

خواسته شد تا  هاآزمودنیاز . در این مرحله اجرا شد( 28دختر و  28) آموزان متوسطه دومدانش

بر شود را مشخص کنند. های دو پهلو از آن میالی قابل درک نیست یا برداشتؤدر صورتی که س

 .حذف نشد سؤالی، اما ح شدندلابرای فرم نهایی اص هاسؤالتعدادی از این اساس 

روایی یک آزمون به  است.آن  ییروا  ی،  بررسایهر پرسشنامه  ییروا  نییام  در  تعگ  نیاول

گیری آن ساخته که آزمون برای اندازهاست ای هماهنگی بین نمره آزمون با صفت یا خصیصه

روایی محتوایی درواقع به  .)6932؛ به نقل از پاشا شریفی، 6353کاپالن و ساکوزو، ) شده است

اند تا چه اندازه معرف کل هایی که در یک آزمون استفاده شدهالؤکه س دارداین مطلب اشاره 

 دهدنشان میکه نوع خاصی از روایی محتوایی است نیز محتوای آن سازه هستند. روایی صوری 

گیری آن تهیه ندازهوعی هستند که برای اضتا چه حد در ظاهر شبیه به مو نهای آزموالؤکه س

، جهت سؤالات پرسشنامهجهت بررسی روایی محتوایی منظور  نیبه هم(. 6931)سیف،  اندشده

قرار گرفت.  سنجیو روان شناسیمتخصصان حوزه رواننظران و صاحب اریدر اخت یاعتبارسنج

در خصوص  سؤال از متخصصان قیاز طر شناسی شغلی پانیکارتیپپرسشنامه  ییمحتوا ییروا

 قیاز طر یبه شکل کم  شودآنچه که سنجیده میبا  هاسؤالضرورت و تناسب هر کدام از 

                                                      
1. Panikar occupational typology questionnaire (POTQ)  
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 متخصصانصورت که از  نیبدبدست آمد. ست، ارائه شده ا 6توسط والتز و باسلکه    CVIشاخص

از منظور  نی. به اریخ ایهدف مرتبط است ا ب هاسؤالاز  کیهر  ایخواسته شد تا مشخص کنند آ

 ینیبه بازب ازین ،ینیبه بازب ازی)کاملاً مرتبط است، مرتبط اما ن ایدرجه 0 فطی باپرسشنامه یک 

مرتبط اما " ازیکه امت سؤالهر  یموافق برا یازهایامت عی( استفاده شد. تجمستیاست، مرتبط ن

بر تعداد کل متخصصان محاسبه  متقسی بودند کرده کسب را "کاملاً مرتبط "و  "ینیبه بازب ازین

مورد بود  73/4تا 474/4اگر بین ، شدرد  سؤالکوچکتر بود  74/4اگر مقدار حاصل از شد. 

. بودندبزرگتر بود قابل قبول  73/4و اگر از  و با نظر متخصصان اصلاح شدندرار گرفتند قبازبینی 

آورده شده  6در جدول  هاسؤالهر یک از  CVIو  هاسؤالنظر متخصصان نسبت به هریک از 

 است. 

 
 سؤالبر اساس نظر متخصصان در هر CVI . بررسی 4جدول 
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1.  Waltz & Bausell 
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بدست آوردند و  74نمره کمتر از  هاسؤالتا از  93شود مشاهده می 6ور که در جدول طهمان

به دست آوردند که با نظر متخصصان مورد  74ها نمره تا از سؤال 02 ،از پرسشنامه حذف شدند

به دست آوردند  73/4آنهایی که نمره بالاتر از  بازبینی و اصلاح قرار گرفتند و در ارزیابی مجدد

 سؤالی به دست آمد.  907ند. در نهایت یک پرسشنامه ددر پرسشنامه باقی مان

تا  60آموز و دانشجوی دانش 144در بین در مرحله سوم تحلیل عاملی تأییدی پرسشنامه 

نتایج حاصل از تحلیل عامل تأییدی  مورد بررسی قرار گرفت.پسر(  279دختر،  927)سال  20

شد. معیارهای مناسب بررسی Amosافزار های شخصیتی توسط نرممرتبه اول خرده مقیاس تیپ

 (.2شد )جدول نیز بررسیبودن برازش مدل 
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(، 632، 287، 969 تیپ متفکر)به جز سوالات دهد روایی تمامی سؤالاتنتایج نشان می

تیپ کارآفرین، تمامی سؤالات تیپ  (910، 694، 11، 21، 2 تمامی سؤالات )به جز سوالات

، 32، 24 (، تمامی سؤالات تیپ آسانگر )به جز سوالات946، 607، 27 قراردادی )جز سوالات

(، 997، 603، 645، 58، 77، 1 (، تمامی سؤالات تیپ جستجوگر )به جز سوالات904، 605

تیپ حامی  سؤالات(، کلیه 212، 684، 75، 74، 12 زآفرین )به جز سوالاتتمامی سؤالات تیپ با

به دلیل اینکه  (290 تیپ جنگجو)به جز سوال سؤالات، کلیه (997، 276، 219 )به جز سوالات

گردند. باشد تأیید میمی 31/6ها بیشتر از داری آنو سطح معنی 0/4ها بیشتر از بار عاملی آن

سؤالات مذکور از مدل حذف و مدل تحلیل عاملی مجدداً ران  ،های برازشمنظور بهبود شاخصبه

و سطح  0/4گردید. باید خاطرنشان کرد که در تحلیل عاملی تأییدی بار عاملی باید بالای 

های برازش مدل تحلیل عاملی مرتبه اول در باشد. نتایج شاخص ±31/6 داری نباید کمتر ازمعنی

خرده های برازش تحلیل عاملی مرتبه اول است که تمامی شاخصاین  دهنده( نشان2جدول )

 گردیدند. های شخصیتی تأییدمقیاس تیپ

 

 
  استاندارد حالت در تیپ شخصیتی کارآفرین() اول مرتبه تأییدی عاملی تحلیل مدل .4شکل
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 استاندارد حالت در (تیپ شخصیتی متفکر) اول مرتبه تأییدی عاملی تحلیل مدل .1شکل
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 استاندارد حالت در (تیپ شخصیتی قراردادی) اول مرتبه تأییدی عاملی تحلیل مدل .1شکل 
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 استاندارد حالت در (تیپ شخصیتی آسانگر) اول مرتبه تأییدی عاملی تحلیل مدل .1شکل
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  استاندارد حالت در (با تیپ شخصیتی جستجوگر) اول مرتبه تأییدی عاملی تحلیل مدل .5شکل

 
 استاندارد حالت در (تیپ شخصیتی بازآفرین) اول مرتبه تأییدی عاملی تحلیل مدل .6شکل
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  استاندارد حالت در (به تیپ شخصیتی حامی) اول مرتبه تأییدی عاملی تحلیل مدل .7شکل 
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  استاندارد حالت در (جنگجوبه تیپ شخصیتی ) اول مرتبه تأییدی عاملی تحلیل مدل .8شکل

 

مورد بررسی آلفای کرونباخ  ضریب محاسبهبا شناسی شغلی پانیکار پرسشنامه تیپپایایی 

 نشان داده شده است.  9های آن در جدول و خرده مقیاس پرسشنامهاین  یپایایقرار گرفت. 

 
 . ضرایب آلفای کرونباخ پرسشنامه تعیین پرسونا1جدول 

 لفای کرونباخآضریب  شاخص پایایی مقیاس

 37/4 متفکر

 31/4 کارآفرین

 31/4 قراردادی

 30/4 آسانگر

 37/4 جستجوگر

 32/4 بازآفرین

 53/4 حامی

 30/4 جنگجو

 77/4 کل مقیاس تعیین پرسونا
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آن های دهد ضرایب آلفای کرونباخ برای کل مقیاس، و خرده مقیاسنشان می 9نتایج جدول 

 دهد.را نشان می

 

 گیریبحث و نتیجه

های انجام شد. در تحلیلشناسی شغلی پانیکار پرسشنامه تیپ اعتباریابیبا هدف  پژوهش حاضر

، یک روش آزمون فرضیه استای عاملی تأییدی، که هدف پژوهشگر تأیید ساختار عاملی ویژه

نون )سازه( در کاست و در صدد آزمودن این است که آیا نشانگرهایی که برای معرفی متغیرهای م

کند که نشانگرهای عرف آنها هستند یا خیر و همچنین مشخص مینظر گرفته شده است واقعا م

در  .(6953؛ هومن، 6955متغیر مکنون هستند )نظری و مختاری،  ةانتخابی با چه دقتی برازند

حاضر روایی محتوا و سازه در بحث ارزیابی روایی بررسی شد. از آن جایی که روایی پژوهش 

ن این امر در ارزیابی روایی صوری و منطقیِ یمتخصص تأییدمحتوا جنبه عقلی و منطقی دارد، 

ملاک عمل واقع شد. نتایج به دست آمده در این خصوص، شناسی شغلی پانیکار پرسشنامه تیپ

شناسی پرسشنامه تیپییدکننده روایی این مقیاس است. نتایج حاصل از ضرایب همبستگی أت

لیل عاملی تاییدی در راستای بررسی آن و همچنین روش تح هفت خرده آزمونبا شغلی پانیکار 

ییدی نشان داد أهای حاصل از تحلیل عاملی تیافتهرد. د کییأروایی، روایی سازه این مقیاس را ت

ریزی، نقطه اتکا، لذت، هویت، انگیزه، برنامهعامل  7از شناسی شغلی پانیکار پرسشنامه تیپکه 

تیپ شغلی  5در  در محیط کار ادافر تفکیکو توانایی  تشکیل شده است چارچوب و ریسک

نتایج  ( را دارد.متفکر، کارآفرین، قراردادی، آسانگر، جستجوگر، بازآفرین، حامی و جنگجو)

از توان لازم برای  پرسشنامه پیشنهادیکند که از لحاظ ساختاری، ید میأیپژوهش حاضر ت

های شغلی توان بیان کرد که این پرسشنامه مانند پرسشنامهمی .توصیف و تبیین برخوردار است

( ، و OPQ32) یشغل تیشخص سؤالی 92(، پرسشنامه 6332) شخصیت هوگانمانند آزمون 

تواند افراد را در محیط کار به ( می2426)پرسشنامه شخصیت شغلی واریساک و همکاران 

 بندی کند.های مختلفی دستهتیپ

چنین تبیین  های صورت گرفتهبررسی و پژوهش توان بر اساسرا می نتیجه به دست آمده

توان افراد را به چهار دسته فکرمحور، کار می در مواجهه افراد با محیط کسب و کرد که

فضای کسب و کار هم به چهار ، بندی کرد و از طرفی دیگرگر تقسیمگرا، اجراگر و تسهیلسیستم

از ترکیب این دو فضا به  که شودبندی میسازی دستهو شبکهله سأمحوزه تولیدی، خدماتی، حل

های دوم و هم و ستون های ستون اول و چهارم بارسید که خانه دگانه خواهی61یک ماتریس 

که به هر کدام از آنها شود تشکیل میگروه دوتایی  5بنابراین در نهایت  .سوم با هم اشتراک دارند

پرسوناها عبارتند از پرسونای متفکر، کارآفرین، قراردادی، آسانگر، . شودگفته مییک پرسونا 
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و به عبارت دیگر برای برای هر خانه  ،ترحال با نگاه دقیقجستجوگر، بازآفرین، حامی و جنگجو. 

ها شامل فرد تعریف کرد که این ویژگیه ب ویژگی منحصر 7توان به صورت مجزا میهر پرسونا 

. برای تعیین هر یک از این است ریزی، ریسک و چارچوبانگیزه، برنامه نقطه اتکاء، لذت، هویت،

ها سطر و ستونای در نظر گرفته شده است که در هر یک از آنها خانه 61یک ماتریس ویژگی  7

سطرها در نقطه اتکاء براساس نظریه  ،به عنوان مثال ؛بر اساس نظریات مختلف بنا شده است

درایه به  61ماتریس با  7ند. بنابراین از ترکیب ایستگی تعریف شدهاساس شا یونگ و در هویت بر

 662منظور از کشف پرسونا جایابی افراد در این ید. رس دخواهی دفضای شناخت برای هر فر 662

 شود.ی گفته میدرایه است که به آن ویژگی اصل

. یونگ تبیین کردگ نظریه یونتوان بر اساس نتیجه به دست آمده در ماتریس نقطه اتکا را می

گرایی و به همراه چهار کارکرد مجزای گرایی و برونبراساس دو نگرش اساس درونیرا ها تیپ

ی تقسیم کرده است. در ماتریس نقطه اتکا افراد به همین کردن و شهود تفکر، احساس، حس

محیط کار  ه درکدسته عقلی، احساسی، حسی و شهودی قرار گرفتند. با توجه به این 0منظور در 

شوند یک تقسیم می (سازیله و شبکهسأمتولیدی، خدماتی، حلدسته ) 0ها به فعالیتنیز 

ها با هم متفاوت که خصوصیات افراد در هر یک از خانه آیدمیدرایه به دست  61ماتریس با 

های در تبیین عاملدهد. درایه را به خود اختصاص می 2است. قابل ذکر است که هر پرسونا 

های استعدادها و توانایی "نقطه اتکا" توان اظهار داشتمیشناسی شغلی پانیکار پرسشنامه تیپ

هایی که در رابطه با موقعیت شغلی در سازمان یا مهارت است که نقطه اتکای او را هر فرد ذاتی

. به عبارت دیگر اگر فردی در موقعیت شغلی مناسب  و هماهنگ دهندتشکیل میکند، کسب می

خواهد داشت، زیرا با صرف کمترین انرژی و به بهتری گمارده شود، عملکرد ا نقطه اتکایش ب

 های لازم را فرار گیرد و آنها را پیاده کند.تواند مهارتراحتی می

به انرژی درونی افراد برای حرکت به سمت هدف ارتباط دارد.  "لذت"دومین عامل یعنی  

را تحریک کند و به سوی  آنهاکه  ندنیاز به یک انرژی دار ندربرای اینکه بر محیط اثر بگذا افراد

نشأت بگیرد و درونی باشد، به آن اصطلاحاً  فردهدف به حرکت درآورد. این انرژی اگر از درون 

رگانه لذت اها مطابق الگوی چهسلسله مراتب لذتماتریس لذت بر اساس . شودگفته میلذت 

ها آن را به عنوان حالات ذهنی است که انسان بر پایه این نظریه لذتبنا شده است.  6تایگر

شوند که عبارتد از لذت جسمانی نوع تقسیم می 0کنند و به چیزی مثبت و با ارزش تجربه می

 ، لذت اجتماعیهای حسی مرتبط است(و بازخورد مثبت اندامرونی که به بدن د)حالات 

های ناشی از شناخت و فهمیدن و لذت شناختی )لذت ن(های ناشی از ارتباط با دیگرا)لذت

                                                      
1.  Tiger 
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. این لذات را (2466تایگر، ) های اخلاقی()ناشی از زیباشناسی و ارزش آلو لذت ایدهدانستن(، 

توان به هرم سلسله مراتب مازلو نیز ارتباط داد. با توجه به اینکه افراد معمولاً در یکی از می

برند که آن سطح کار نیز از موقعیت و جایگاه شغلی لذت میسطوح لذت قرار دارند و در محیط 

اگر لذت افراد شوند. گروه تقسیم می 0 هبکند، بنابراین افراد بر این اساس از لذت را ارضا می

نها باشد، با انتخاب یک موقعیت شغلی متناسب با آنها فرسودگی شغلی آهمسو با نقطه اتکای 

  کمتری خواهند داشت.

افراد را به انرژی که . استشناسی شغلی پانیکار در پرسشنامه تیپسومین عامل  "انگیزه"

ماتریس انگیزه  .شودنامیده میشود، انگیزه اگر از طریق محیط اطراف کسب آورد حرکت در می

دلیلی برای "است که معنای آن  زبان ژاپنی در ایکیگای مفهومیبر پایه ایکیگای بنا شده است. 

 آنو به  آوردیفرد، قناعت م یزندگ به یگایکیا افتنیکه  اعتقاد دارد ،یفرهنگ ژاپن. است "بودن

واژه ایکیگای معمولاً برای اشاره به منبع ارزش در زندگی یک  .(6331، 6)گوردن دهدیمعنا م

و به او انگیزه حرکت  کنندشخص یا اشاره به چیزهایی که زندگی یک شخص را ارزشمند می

منبع انگیزشی )علاقه،  0افراد برای انجام کارها از یکی از بر این اساس  .شود، استفاده میدهدمی

بر همین اساس در ماتریس انگیزه کنند. استعداد( بیشترین انگیزه را دریافت می خدمت، پول و

 شوند.های متفاوت تقسیم میگروه با ویژگی 0افراد در محیط شغلی به 

ها به دلیل جدا شدن از بر اساس نظریه فروم انسان؛ است "ریزیبرنامه"چهارمین عامل 

ها و رویدادها را می نجات پیدا کنند. ما تمام پدیدهطبیعت نیاز به یک نقشه دارند تا از سردرگ

باید بتوانیم معنادار کنیم. همه آنچه را که در اطرافمان است را باید بتوانیم درک کنیم، لذا نیاز 

ای دارد که روش او را برای ارزیابی اوضاع به یک چارچوب است. به عبارتی دیگر هر فردی فلسفه

کند. به علاوه، انسان نیاز به هدف غایی دارد که به وسیله آن میو سازمان دادن به آن تعیین 

معنایی باثبات دست یابد. به نظر فروم، این هدف غایی انرژی انسان را  به بتواند برای زندگی خود

، 2)شولتز و شولتز سازد به زندگی خود معنا دهدکند و او را قادر میدر یک جهت جمع می

ولی زمان و انرژی  ندداشته باش ندتوانهای مختلفی میها و هدفانتخابدر زندگی افراد . (6938

ها ، ناچاراً فقط تعداد محدودی از آنها را بر اساس ویژگیندکافی برای پرداختن به همه آنها را ندار

های اصلی و هدفتوانند برخی افراد می .ندکنریزی میان انتخاب و برای آنها برنامهشهایو توانایی

های برای هدفتوانند ای از افراد هم میانداز سازمان را ببینند و آن را شناسایی کنند. دستهچشم

ریزی کنند و مسیر را برای خود و دیگر کارکنان در یک سازمان طولانی مدت برنامهاستراتژیک و 

 یادستهعملیاتی و میان مدت را دارند. ریزی برای اهداف یی برنامهاتوان نیزمشخص کنند. برخی 

                                                      
1. Gordon  

2.   Schultz & Schultz 

https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%B2%D8%A8%D8%A7%D9%86_%DA%98%D8%A7%D9%BE%D9%86%DB%8C
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%B2%D8%A8%D8%A7%D9%86_%DA%98%D8%A7%D9%BE%D9%86%DB%8C
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شود به می برای آنها تعیینهای بلند مدت سازمان که توانند برای هدفاز افراد هم فقط می

دسته قرار  0با این توصیفات افراد در  ریزی کنند.صورت کوتاه مدت و به شکل ریز هدف برنامه

ید های کاری آنها در یک سازمان قطعاً متفاوت است و باگیرند و بر این اساس موقعیتمی

 ریزی باشد. گذاری و برنامهدر هدف شانهماهنگ با توانایی

شناسی شغلی پانیکار است. افراد زمانی که پنجمین عامل در پرسشنامه تیپ "ریسک"

آید هایی که به دنبال آن میپذیرند، قطعاً برخی محدودیتموقعیت شغلی را در یک سازمان می

و همچنین  نداکه انتخاب کرده موقعیتیباید ریسک افراد  ها،بخاطر این محدودیت را قبول کنند.

های مختلف پذیرفتن یا نپذیرفتن ریسک .ندرا بپذیر ندااند و از دست دادهآنهایی که انتخاب نشده

پردازان مختلف در ارتباط با بر اساس نظریهافراد بستگی دارد.  "6خود"در فرایند شغلی به 

های مختلف مورد أیید خود وجود دارد. بر این اساس خود به شکلدو انگیزه ارتقا خود و ت "خود"

هایی است که به چیزی یکی از نمونه "خود ممکن"اند. مفهوم مارکوس از بررسی قرار گرفته

 ترسند بشوند.کنند ممکن است بشوند، آنچه بشوند و آنچه که میاشاره دارد که افراد فکر می

ارد که افراد فعالانه در جستجوی مدارکی در تأیید خود از نیز به این اشاره د "خود تأییدی"

خود " دهند که چنین شواهدی بروز کند.سوی دیگران هستند و خود را به نحوی جلوه می

در فرایند نقش مهمی  ،گیرندقرار می "ود ارهبردیخ"که در طبقه  نیز "خود بایسته"و  "آرمانی

هایی است که افراد علاقمند به تصاحب آن آلایده "آرمانیخود "دارند. رشد افراد در محیط کار 

بنابر نظریه . ندباید داشته باش ندکنهایی هستند که فکر میویژگی "بایسته خود"هستند و 

هیگینز این انگیزه در انسان وجود دارد که تقارن بین آنچه هست و آنچه باید باشد به حداقل 

تر ند شغلی خود کدام یک از خودهای گفته شده برایش مهمبر این اساس که در فرایراد فابرسد. 

 . گیرندقرار میگروه  0است در یکی از 

ای را انتخاب ن مسیر و جادهشابرای رسیدن به اهداف؛ افراد است "چارچوب"ششمین عامل 

به  و کنندهای محیطی است که جامعه و محیط برای آنها تعیین میکه دارای محدودیت ندکنمی

شوند. دسته اول . افراد در بخش چارچوب به دو دسته تقسیم میشودگفته می ارچوبآن چ

گیری و تعیین چارچوب برای خود و دیگر کارکنان در محیط افرادی هستند که توانایی تصمیم

پذیر گفته و به اصطلاح به آنها افراد مسئولیت کاری را دارند و مسئولیت آن را بر عهده بگیرند

یک مجموعه یا سازمان شوند، افرادی که در دسته خود به دو دسته تسیم می این. شودمی

سای آن گیرند و افرادی که در زمینه خلق ایده و پیادهبر عهده میرا دانش و بسط علم مسئولیت 

در حالیکه دسته دوم توانایی تعیین گیرند. های آن را بر عهده میکنند و مسئولیتفعالیت می

                                                      
1.  self 
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توانند وظایفی های بزرگ را ندارند ولی به خوبی و توانا میتن مسئولیت تصمیمچارچوب و پذیرف

با دقت و سر موقع انجام دهند که به اصطلاح به آنها افراد که به آنها محول شده است را 

از نمره شود. این افراد وجدان کاری بالایی دارند و بر اساس آزمون نئو شناس گفته میوظیفه

شوند؛ افرادی افراد این دسته هم به دو گروه تقسیم می یی برخوردار هستند.شناسی بالاوظیفه

گری مجموعه را بر گیرند و افرادی که وظایف تسهیلر عهده میبکه وظایف اجرایی کارها را 

 گیرند.عهده می

های علاوه بر محدودیتاند ؛ افراد در مسیری که انتخاب کردهاست "هویت"هفتمین عامل 

که  ندهستنیز های درونی دارای یکسری محدودیت شود،که توسط چارچوب مشخص میبیرونی 

فرد در موقعیت  اگر .ندکن، برای خود تعیین میندان دارشبر اساس هویت و تعریفی که از خود

( 6338اسپریتزر ). خواهد کردگیرد، احساس شایستگی شغلی هماهنگ با هویت خود قرار 

آن و -یونف یا اتصال شخصی به اهداف شغلی تعریف کرده است )شایستگی را احساس کردن هد

تواند وظایف شغلی را با مهارت و به ای که یک فرد می(. شایستگی به درجه2466؛ 6لون -کی

بر اساس نظریه اریک  (.2464، 2استاندر روتمانکند )آمیزی انجام دهد، اشاره میطور موفقیت

برخی از آنها در فرد غالب است و اگر آن نیاز ارضا شود  فرم افراد نیازهای مختلفی دارند که

به طور مثال نیاز به مربوط بودن و تعلق، نیاز به تعالی، نیاز به احساس رضایت خواهد داشت. 

دار بودن و نیاز به درک هویت. همچنین کارن هورنای نیازهای مختلفی برای افراد تعریف ریشه

یید، نیاز به قدرت، نیاز به تسلط، نیاز به وجهه و اعتبار، نیاز به أکند مانند نیاز به محبت و تمی

)شولتز و شولتز،  موفقیت و همت بلند، نیاز به خوبسندگی و استقلال، نیاز به تحسین و تمجید

متفاوت، نیازهای غالب آنها متفاوت است و اگر فرد  شغلیهای افراد با تیپ. بر این اساس (6938

و  فت تواند نیاز غالب خود را ارضا کند به رضایت شغلی دست خواهد یادر آن موقعیت شغلی ب

برخی د؛ کردسته تقسیم  0به را افراد توان میبر همین اساس . کرد خواهد احساس شایستگی

کنند. برخی افراد از احساس شایستگی می اگر فقط احساس کنند در کارشان موفق هستندافراد 

یرند که بر دیگران تسلط و قدرت داشته باشند، برخی دیگر از اینکه در موقعیت شغلی قرار گ

و  ، و دسته آخر نیز از برنده شدنو تحسین قرار گرفتنتأیید  مورد احساس تعلق به یک گروه و

 کنند.احساس شایستگی می وجهه اجتماعی کسب افتخار و
ند که با تیپ مؤلفه با هم هماهنگ باشند و در موقعیت شغلی گمارده شو 7اگر افراد در 

شود بینی میشخصیتی آنها هماهنگ باشد، بهترین عملکرد را از خود نشان خواهند داد و پیش

مهمترین محدودیت  که بیشترین رضایت شغلی و کمترین فرسودگی شغلی را خواهند داشت.

                                                      
1. Yuen-Onn & Kee-Luen 

2. Stander & Rothmann 
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پژوهش خطای پاسخگویی شرکت کنندگان در تکمیل پرسشنامه بود که این مشکل در همه 

دهی وجود دارد و ممکن است به دلایل مختلف باشد. به طور مثال ای خودگزارشهپرسشنامه

کننده و تمایل به بهتر یا کننده، سوگیری شرکتممکن است به دلیل عدم خودآگاهی شرکت

به همین منظور پیشنهاد . باشد ها توسط ویبدتر نشان دادن خود یا عدم فهمیدن برخی سؤال

همچنین پژوهشگران  دی ارزیابی این موضوع مورد توجه قرار گیرد.برای تحقیقات بع شود کهمی

تیپ شغلی را مورد بررسی قرار  5های دیگری نیز ارزیابی پژوهش حاضر قصد دارند که با روش

 یجسنبر اصول روان یمبتن از آنجایی که این پرسشنامه های حاضر مقایسه کنند.دهند و با یافته

قرار استفاده مورد شناسان و روان یتواند توسط متخصصان منابع انسانیم، بنابراین است حیصح

 گیرد.

 این مقاله از هیچ سازمان و ارگانی حمایت دریافت نکرده است.
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