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Abstract 

 

With the widespread adoption of remote work during the COVID-19 pandemic and its continuation in 

some organizations, employees' preferences regarding how work is performed (in-person, remote, or 

hybrid) have become a key concern for human resource managers. This study aimed to investigate the 

impact of DISC personality types on employees’ preference for work arrangements after the end of the 

COVID-19 pandemic, while also considering the moderating role of demographic variables such as 

gender and marital status. The research is applied in nature and employs a descriptive-survey method. 

The statistical population includes employees of a brokerage firm active in the Iranian stock market, 

with a sample size of 118 selected through convenience sampling. Data collection tools included the 

standard DISC personality questionnaire and a researcher-made questionnaire measuring preferences 

for work arrangements. The validity of the instruments was confirmed through face and content 

validity (CVI and CVR), and their reliability was assessed using Cronbach’s alpha and test-retest 

methods. The results indicated that DISC personality types significantly affect employees’ 

preferences; for instance, individuals with type C (conscientious) personality showed a stronger 

tendency toward remote work, whereas those with type I (influential) preferred in-person work. 

Moreover, demographic variables—especially gender—played a significant moderating role in this 

relationship. 

The findings of this study offer valuable insights for human resource policy-making in the post-

pandemic era, particularly in the design of flexible work systems. By understanding personality-based 

differences, organizations can better align individual traits with suitable work arrangements, ultimately 

enhancing employee productivity and job satisfaction. 
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Extended Abstract 

Introduction 

Today, with the increase in digital transformation and remote communication tools, traditional work 

models have undergone fundamental changes. The outbreak of the COVID-19 pandemic acted as a 

catalyst that accelerated the global shift toward flexible work arrangements. As organizations adapted 

to remote and hybrid work environments, the focus of attention shifted from whether to implement these 

models to how to do so effectively, taking into account human behavioral dimensions. Employees, as 

key actors in this transformation, demonstrate different preferences regarding how they work, and these 

preferences are not random—they are rooted in individual psychological characteristics, particularly 

personality traits. 

In this context, the DISC personality model, developed by William Moulton Marston, offers a practical 

and widely accepted framework for understanding behavioral tendencies in the workplace. The model 

categorizes people into four primary types: Dominance (D), Influence (I), Steadiness (S), and 

Conscientiousness (C), each characterized by distinct motivational drives, decision-making styles, and 

communication patterns. Since the alignment between personality traits and job design directly affects 

employee satisfaction and performance, it becomes crucial to explore how personality types influence 

preferences for work modality (on-site, remote, or hybrid), particularly in the post-pandemic era. 

Furthermore, demographic variables such as gender, marital status, and work experience may moderate 

the relationship between personality and work preferences. Understanding these moderating effects 

helps in creating more personalized and inclusive workplace policies that accommodate diverse needs. 

Methodology 

The purpose of this research is to identify and analyze the impact of DISC personality types on 

employees’ preferences for work modality in the post-COVID-19 environment. It also aims to examine 

the moderating role of demographic characteristics, especially gender and marital status. 

This study is applied in purpose and descriptive-survey in method. The statistical population consisted 

of all employees of Brokerage Company (located in Tehran), totaling approximately 200 individuals. 

Based on Cochran’s formula, a sample of 118 employees was selected using convenience sampling. 

Data were collected through two structured questionnaires: 

1. DISC Personality Questionnaire (standardized): This tool assessed respondents on four 

dimensions—D, I, S, and C—based on behavioral preferences. 

2. Work Modality Preference Questionnaire (researcher-made): This measured employees’ 

inclination toward on-site, remote, or hybrid work arrangements using a 5-point Likert scale. 

Validity of the questionnaires was evaluated using content validity indices (CVI and CVR), 

confirmed by eight academic experts in organizational behavior. All items exceeded acceptable 

thresholds (CVI > 0.79; CVR > 0.75). Reliability was assessed using Cronbach’s alpha (0.702) and 

test-retest correlation (0.985), indicating strong internal consistency. 

For data analysis, both descriptive and inferential statistics were employed using SPSS version 26. 

Tests included ANOVA, t-tests, LSD post-hoc test, and Pearson correlation. Furthermore, Partial Least 

Squares Structural Equation Modeling (PLS-SEM) was conducted using SmartPLS version 3.3 to 

evaluate the path relationships between variables and the moderating effects. 

 



 

Results and Discussion 

First, the initial list of factors affecting the work modality preference was explored based on personality 

dimensions. The descriptive statistics revealed that among the sample: 

• Employees with C-type (Conscientious) personalities showed the strongest preference for 

remote work. 

• Individuals with I-type (Influence) preferred on-site working. 

• D-type (Dominance) and S-type (Steadiness) personalities leaned toward hybrid models. 

The ANOVA test revealed a statistically significant difference in work modality preference based on 

personality type (F = 8.752, p < 0.001). Further analysis using the LSD post-hoc test showed significant 

pairwise differences, especially between C-type and the other types. 

To test the moderating effect of gender and marital status, independent t-tests were conducted. 

Results indicated that marital status had a significant moderating effect (p = 0.000), while gender 

did not show significant impact (p = 0.289). Married employees, especially those with introverted 

personality traits like C and S, were more likely to prefer remote work due to family responsibilities and 

a need for work-life balance. 

The PLS-SEM path model confirmed that: 

• All four DISC types had a significant direct effect on work preference (R² = 0.48). 

• Marital status significantly moderated the relationship between C-type personality and 

remote work preference (β = -0.18, p = 0.016). 

• Gender was not a significant moderator in the structural model. 

Additionally, model fit indices confirmed the validity of the structural model (SRMR = 0.067). These 

findings validate both the theoretical assumptions and the statistical model, demonstrating that work 

preferences are not merely functional decisions but are deeply connected to individual traits and life 

circumstances. 

Conclusion 

Based on the obtained results, the presence of appropriate alignment between behavioral styles and work 

modality preferences significantly influences job satisfaction, productivity, and organizational 

efficiency. Employees are more likely to thrive in environments that cater to their psychological and 

social needs. From a managerial standpoint, these findings imply that DISC personality assessments 

can serve as strategic tools in human resource planning, especially when designing hybrid or flexible 

work systems. Understanding the dominant personality type of each employee allows for tailored work 

arrangements, better team composition, and more effective leadership. 

Moreover, demographic factors, particularly marital status, should be considered in policymaking. 

Offering remote work options to employees with specific family conditions—especially those with C or 

S personalities—can foster loyalty and reduce turnover. Conversely, roles requiring frequent interaction 

may be better suited to I-type individuals in on-site settings. This research also opens pathways for future 

exploration: longitudinal studies to assess how work preferences evolve over time, cross-cultural 

comparisons of DISC traits and work behaviors, and integration with other personality models (e.g., 

MBTI, Big Five) to build holistic frameworks for modern workforce management. 

In conclusion, integrating personality-driven insights with organizational design is no longer a luxury 

but a necessity in the dynamic and post-pandemic workplace. 
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  دهیچک

 
ها، نوع نگرش و تمایل کارکنان به شیوه انجام کار  وس کرونا و تداوم آن در برخی سازمان با گسترش پدیده دورکاری در دوران شیوع ویر

های  های مهم مدیران منابع انسانی بدل شده است. پژوهش حاضر با هدف بررسی تأثیر تیپ)حضوری، دورکاری یا ترکیبی( به یکی از دغدغه 

گر متغیرهای  گیری کرونا انجام شده و همچنین نقش تعدیل کار پس از اتمام همهبر تمایل کارکنان به نحوه انجام   DISC شخصیتی مدل

شناختی نظیر جنسیت و وضعیت تأهل در این رابطه مورد توجه قرار گرفته است. این پژوهش از نظر هدف کاربردی و از حیث روش،  جمعیت 

 .پیمایشی است-توصیفی

ایران است و حجم نمونه با روش نمونه های کارگجامعه آماری شامل کارکنان یکی از شرکت  گیری در  زاری فعال در بورس اوراق بهادار 

ساخته تمایل به نحوه  و پرسشنامه محقق DISC ها، پرسشنامه استاندارد تیپ شخصیتینفر برآورد شد. ابزار گردآوری داده   ۱۱۸دسترس،  

ا با استفاده از آزمون آلفای کرونباخ و آزمون بازآزمایی مورد تأیید قرار  هو پایایی آن (CVR و CVI) انجام کار بود که روایی صوری، محتوایی

ای که افراد با  گونه تأثیر معناداری بر ترجیح افراد نسبت به شیوه انجام کار دارند؛ به  DISC های شخصیتیها نشان داد که تیپ گرفت. یافته

)اثرگذار( تمایل بالاتری به کار حضوری دارند. همچنین،   I د با تیپ شخصیتیگرا( تمایل بیشتری به دورکاری، و افرا)وظیفه C تیپ شخصیتی

 .گر معناداری در این رابطه ایفا کردندویژه جنسیت، نقش تعدیلشناختی، بهمتغیرهای جمعیت 

کاری منعطف، راهگشا باشد.    های ویژه در طراحی نظام های منابع انسانی در دوران پساکرونا، بهگذاری تواند در سیاستنتایج این پژوهش می

های فردی و شیوه انجام کار ایجاد  های شخصیتی، تناسب بیشتری میان ویژگی تر از تفاوت توانند با درک عمیق ها میاز این طریق، سازمان 

 .وری و رضایت شغلی را افزایش دهندکنند و در نهایت، بهره 
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  مقدمّه

های تنها یک بحران جهانی ساالامت ایداد کرد، بلکه نهطه عط ی در شاایوه، نه۲01۹در سااا   (COVID-19) ظهور ویروس کرونا  
ساازی وکار، ناگزیر به پیادهها برای ح ظ تداوم کسا وجود آورد. ساازمانکاری، تعاملات ساازمانی و انتاارات کارکنان نسابت به محیک کار به

این تدربه جهانی، موج  شاد که م هوم  (Kniffin et al., 2021: 2). شادند  های کاری منعطف همچون دورکاری و کار ترکیبیمد 

های کلیدی مدیران منابع انساانی و متخصاصاان رفتار ساازمانی بد  شاود؛ زیرا کارکنان با پس از کرونا به یکی از دغدغه  "نحوه اندام کار"
 (Schieman et al., 2022: 175).  ها و نیازهای جدید به محیک کار بازگشتندترجیحات، نگرش

هاای هاای انداام کاار را تو ااایا دهاد، وی گیتواناد ت ااوت در ترجیا افراد نسااابات باه شااایوههاای بنیاادینی کاه میدر این میاان، یکی از ملل اه
، (Influence) ، تأثیرگذاری (Dominance)که بر اساااس اهار بدعد رفتاری شااامل تساالک DISC شااخصاایتی آنان اساات. مد 

شااکل گرفته، ابزاری کاربردی برای درا الگوهای رفتاری در محیک  (Conscientiousness) گراییو وظی ه  (Steadiness)تثبا
های شااخصاایتی مختلف در مواجهه با دهند که افراد با تیپها نشااان میپ وهش (Bullwinkle, 2020: 3). شااودکار محسااوم می

که  C ها و عملکردهای متنوعی دارند. برای مثا ، افراد با تیپورکاری یا ترکیبی( نگرشالگوهای کاری مت اوت )از جمله کار حضاااوری، د
به تعاملات  I پرتی همچون اانه دارند، در حالی که افراد با تیپهای دور از حواستمایل به سااااتار و د ت دارند، عملکرد بهتری در محیک

  (Bullwinkle, 2020: 5). انداجتماعی و حضور فیزیکی در سازمان وابسته

توانند نهش مهمی در تعامل بین تیپ شانااتی مانند جنسایت، سان، و اعیت تأهل و ساطا تحصایلات میهای جمعیتاز ساوی دیگر، وی گی
 وی ه در شارایک پسااکرونا، تمایل بیشاتری به دورکاری دارند کهشاخصایتی و ترجیحات کاری ای ا کنند. مطالعات حاکی از آن اسات که زنان، به

ترها  همچنین، جوان (Cobb-Clark & Schurer, 2012: 12). ها در ارتباط باشاادهای اانوادگی آنتواند با مساالولیتاین امر می
  (Barrero et al., 2021: 8) اندپذیری بیشتری نسبت به تغییرات سبک کاری از اود نشان دادهتر، انعطافهای  دیمینسبت به نسل

های فردی و انتاارات جدید مواجه شاوند.  هایی در طراحی الگوهای کاری متناسا  با ت اوتها با االشد تا ساازماناناین تحولات باعث شاده
گیری در های شاخصایتی( و ترجیحات کاری، برای تصامی وی ه تیپهای فردی )بهتر پیوند بین وی گیدر همین راساتا، لزوم شاناات د ی 

همچنین، درا  (Carnevale & Hatak, 2020: 3). ونا اهمیت دواندانی یافته اساتهای کاری در دوران پسااکراصاو  سایاسات
 .تواند به تدوین راهکارهایی هدفمند در سطا منابع انسانی مندر شودشنااتی بر این رابطه میتأثیر متغیرهای جمعیت

های نوین کاری صااورت گرفته، اما بررساای  مد  شاانااتی و اجتماعی دورکاری وهای اایر مطالعاتی درباره پیامدهای رواناگراه در سااا 
بر ترجیحات کاری در فضاای پسااکرونا، هنوز در ادبیات داالی پ وهشای با کمبود  DISC وی ه مد های شاخصایتی بهزمان تأثیر تیپه 

های فناوری( زیرساااتشاده یا تنها بر متغیرهای محیطی )مانند فرهن  ساازمانی، های انداممواجه اسات. از ساوی دیگر، بیشاتر پ وهش
 ,.Kniffin et al) اندشانااتی پردااتهگر عوامل جمعیتاند، یا به بررسای متغیرهای فردی بدون در نار گرفتن نهش تعدیلمتمرکز بوده

اندام ها به نحوه  های درونی پایدار افراد )مانند تیپ شاخصایتی( و نگرش آناین در حالی اسات که درا رابطه بین وی گیو   (10 :2021
های کار منعطف های فردی فراه  آورد و به اثربخشای سایاساتتواند بساتری برای توساعه راهکارهای منابع انساانی مبتنی بر وی گیکار، می

  .کمک کند
،  اامن پر کردن ام مطالعاتی موجود، امکان (DISC)از این منار، تحهی  حا اار با تمرکز بر یک مد  شااخصاایتی کاربردی و عملیاتی

 .کندسازی تخصیص منابع انسانی در دوران پساکرونا را فراه  میطراحی بهتر سااتارهای کاری و بهینه
های شخصیتی در انتخام و تحلیل تمایل کارکنان به شیوه اندام کار، نهش تیپ DISC در این پ وهش، تلاش شده است با تمرکز بر مد 

شاانااتی در این رابطه مورد توجه  رار گر متغیرهای جمعیت. همچنین، نهش تعدیلمیان کار حضااوری، دورکاری و یا ترکیبی بررساای شااود
های گذاران ساازمانی و طراحان مشااغل، در تدوین اساترات یتواند برای مدیران منابع انساانی، سایاساتهای این مطالعه میگرفته اسات. یافته

 .محور راهگشا باشدمحور و کارکنانکاری آینده
ها به انتخام شایوه اندام کننده تمایل آنتواند تعیینچه گ ته شاد، مسالله اصالی پ وهش آن اسات که آیا تیپ شاخصایتی افراد میبا توجه به آن

شانااتی اه نهشای در تهویت یا تضاعیف این رابطه دارندو برای پاسا  به این کار در دوران پسااکرونا باشادو و در این میان، متغیرهای جمعیت
و متغیر وابساته  DISC) تیپ شاخصایتی) ، به بررسای رابطه میان متغیر مساتهلمتناسا با طراحی مد  م هومی سالا ، پ وهش حا ار 

 .شنااتی پردااته استگر متغیرهای جمعیت)تمایل به نحوه اندام کار( با نهش تعدیل

 :بر این اساس، فر یه اصلی پ وهش به شرح زیر است

 .کنان به نحوه اندام کار پس از پایان دوران کرونا تأثیر معناداری داردبر تمایل کار DISC تیپ شخصیتی: فرضیه اصلی

 :های فرعی نیز شامل موارد زیر هستندو فر یه



 

 .با تمایل به کار حضوری ارتباط مثبت دارد D تیپ شخصیتی. 1

 .با تمایل به کار حضوری ارتباط مثبت دارد I تیپ شخصیتی. ۲

 .کار ترکیبی ارتباط مثبت داردبا تمایل به  S تیپ شخصیتی. 3

 .با تمایل به دورکاری ارتباط مثبت دارد C تیپ شخصیتی. 4

 .کنندشنااتی جنسیت، سن و و عیت تأهل، رابطه بین تیپ شخصیتی و نحوه اندام کار را تعدیل میمتغیرهای جمعیت. 5

تری های فردی، الگوهای کاری کارآمدتر و منعطفر گرفتن ت اوتساازان ساازمانی کمک کند تا با در ناتواند به تصامی تبیین این روابک، می
 باه بهبود کی یات زنادگی کااری کاارکناان نیز شاااود  تنهاا عملکرد ساااازماانی را افزایش دهاد، بلکاه مندرساااازی کنناد کاه ناهرا طراحی و پیااده

(Carnevale & Hatak, 2020: 5). 
 

 تحقیق نظری مبانی و پیشینه

معرفی شد. مارستون معتهد بود که   1۹۲8ویلیام مولتون مارستون در سا  بار توسک دکتر  برای نخستین DISC شناسیمد  شخصیت       

.  پذیری محیطادراک از کنترل و    فعال یا منفعل بودن در پاسخ به محیط:  گیردها تحت تأثیر دو محور اصلی شکل می رفتار انسان

 (Steadiness) ، ثبات(Influence)  ، تأثیرگذاری (Dominance) بر اساس این دو محور، اهار سبک شخصیتی اصلی شامل تسلک

ترین شده این مد  با گذر زمان و توسعه ابزارهای سندش، به یکی از شنااته  .تعریف شدند (Conscientiousness) گراییو وظی ه 
مرکزش ت Big Five ، DISCهای مبتنی بر وی گی مانندسازمانی بد  شده است. برالاف مد  شناسی صنعتیهای رفتاری در روانمد 

 DISCاین وی گی،   (Gentry et al., 2017: 148). های پایدار درونیاست، نه صرفاً وی گی  نحوه بروز رفتار در محیط کاربر  

تی  طراحی  شغل،  انتخام  برای  کاربردی  ابزاری  به  استرا  کرده  تبدیل  با همکاران  تعامل  شیوه  تعیین  و  تعارض،  مدیریت  کاری،   های 

.(Bullwinkle, 2020: 2)  

 پردازی : می DISCتیپ شخصیتی  4های شنااتی، به بیان وی گی به مناور شناات بهتر این مد  شخصیت

مند  پذیر، اودآغازگر و هدفگرا، ریسکمعمولاً  اطع، نتیده D افراد دارای تیپ شخصیتی:  تسلک D (Dominance) – تیپ شخصیتی.  1
توان به اراده ها میهای کلیدی آنه کرده و مسائل را سریع و با حدا ل حاشیه حل کنند. از وی گی ها غلبها تمایل دارند بر االشهستند. آن

دهند. های ر ابتی را ترجیا می اند و محیک علا ه گیری و تمرکز بر عملکرد اشاره کرد. این افراد نسبت به روزمرگی بی  وی، سرعت در تصمی 
هایی که نیاز در مو عیت D در محیک سازمانی، تیپ .گر باشندالش بکشند و به جای پیروی، هدایتمندند و عیت موجود را به اها علا ه آن

گیری سریع و مدیریت بحران دارد عملکرد اوبی دارد. با این حا ، گاهی ممکن است به دلیل تمرکز زیاد بر نتیده، به  به رهبری، تصمی 
ها را بهبود  تواند عملکرد آن های نرم مانند همدلی میتوسعه مهارت.   (Riggio, 2021: 105) توجه باشندفرآیند یا احساسات دیگران بی 

 .بخشد

ها بیان هستند. آنبخش و اوش شامل افرادی است که پرانرژی، اجتماعی، الهام I تیپ: تأثیرگذاری I (Influence) – تیپ شخصیتی. ۲
ی به دیگران تمرکز دارند. این افراد تمایل دارند در مرکز توجه باشند و با دیگران تعامل کنند. بخشفردی و الهامبر ایداد روابک، ارتباطات بین 

گزینه مناسبی برای   I ها، تیپدر سازمان   .حوصلگی نسبت به کارهای سااتاریافته است عف احتمالی این گروه، تمایل پایین به جزئیات و بی 
ها باشند، اما برای موفهیت بیشتر باید در  بخش تی  توانند الهاممی و آموزش است. این افراد میمحور مانند فروش، روابک عمومشاغل ارتباط
 (Brown & Reilly, 2020: 8).  دهی و مدیریت زمان مهارت بیشتری کس  کنندزمینه سازمان

هایی ها تمایل دارند در محیک هستند. آن آرام، وفادار، مهربان و شنوندگان اوبی   S افراد:  ثبات S (Steadiness) – تیپ شخصیتی.  3
گریزان ک  ناگهانی  تغییرات  از  و  کنند  کار  پایدار  و  آنتنش  اولویت  در  دیگران  از  حمایت  و  همکاری  تی اند.  در  اغل   و  نهش هاست  ها 

نیاز دارند تا اود را با شرایک جدید  کنند و به زمان  ها به شدت از ناامنی و عدم  طعیت دوری میکنند. آنها« را ای ا میدهنده تنش»تسکین
تیپدر سازمان   .وف  دهند با تصمی می S ها،  مواجهه  است در  اما ممکن  تی  شود،  ایداد هماهنگی در  یا  گیریتواند موج   های سریع 

 Schmidt).   یار ارزشمند است های مبتنی بر همکاری بسهای پایدار و محیکها در تی  نتیده، نهش آن   های ناگهانی به تأایر بی تد. دربحران 

& Hunter, 2022: 93)  



 

مدار گر، سااتارمند و  انونشامل افرادی است که د ی ، تحلیل C تیپ:  گراوظی ه C (Conscientiousness) – تیپ شخصیتی.  4
شدیدی به رعایت استانداردها دارند کنند. تمایل  ها و حل مسائل پیچیده دراشان عمل میها در مواجهه با وظایف فنی، تحلیل دادههستند. آن

معمولاً در   تیپاین    .گرا، کمی اشک و رسمی به نار برسندهای بروناند. این افراد ممکن است در ارتباط با تیپ و نسبت به کی یت حساس 
افراد برای اندام د ی  وظایف به فضای نایر دارد. این  هایی مانند حسابرسی، تحلیل مالی، کنتر  کی یت و امور حهو ی عملکردی بیمو عیت

 (Riggio, 2021: 92).  دهند از تعاملات اجتماعی غیر روری دور بمانندمند نیاز دارند و ترجیا میآرام و ااراوم

گستردگهمچنین   به  توجه  مد     یبا  حوزه  DISCکاربرد  انسان  یتیری مد   یهادر  منابع  رفتار  نیا  ،یو  پرکاربردتر  یکیبه    یابزار   نیاز 
 یسازساده  ، یشناستیشخص  یابزارها  رینسبت به سا  DISCمد     یاصل  تیها بد  شده است. مزدر سازمان  یفرد  لیتحل  یهاااراوم

  تیمانند پنج عامل بزرگ شخص  ی گ یبر و  یمبتن  یهااست. برالاف مد    یاتی ابل مشاهده و عمل  یدر  ال  الگوها  یرفتار  یهایدگیچیپ
(Big Fiveکه ب )تمرکز دارند،  داریو پا یبر ابعاد درون  شتریDISC ی گیو  نی. اکندیم فیرا توص فیو وظا کیرفتار فرد در مواجهه با مح 

  صیو تخص  ، یعملکرد شغل  ینیبش یپ  ، یمیبهبود تعاملات ت  ،یارتباط  یهاسبک   تیو هدا  یابیارز  ی برا  DISCها از مد   باعث شده تا سازمان
  یسازمان  یهاک یمد  در مح ن یاست اده از ا  یایمزا  نیتر(. در ادامه به مه Gentry et al., 2017: 148بهره ببرند )  ی منابع انسان  نهیبه 

 : شودیاشاره م

  ا یعدم شناات صح  ،یسازمانارتباطات درون  یهااالش  نیتریاز اصل  یکی:  یفردن یبهبود تعاملات ب  ی برا  یرفتار  یهات اوت   ییشناسا  .1
  کند یها کمک مبه سازمان   ک، یروشن از نحوه واکنش افراد به مح  ی یبا ارائه توص DISC است. مد   گریکدی  یرفتار   یهاکارکنان از سبک

 شودیم  یفردنیاز سوءت اه  و بهبود ارتباطات ب  یششناات موج  کاهش تعار ات نا  نیکارکنان را درا کنند. ا  یرفتار  یهاتا ت اوت

.(Riggio, 2021: 97)  یتیشخص  پیبا ت  یمثا ، فرد  یبرا C ی عیو سر   ی مسته  یبر د ت دارد، ممکن است سبک کار   یاد یکه تمرکز ز 
بر    یکه هر سبک رفتار  آموزندی، کارکنان مDISCیهااز سبک   یاشتباه برداشت کند. اما با آگاه  شود،یاتخاذ م D فرد  کیرا که توسک  

 (Gentry et al., 2017: 152).   ابل فه  است یتیمنط  شخص کیاساس 

بر     یت  یو انتخام اعضا  فیوظا   ینحوه تهس  محور، یت  یکار  یهاک یمح  در:  ها یدر ت  فیوظا  صیتخص  یبرا  یریگ یدر تصم  لیتسه .  ۲
مناس     نشیامکان ا   ،ید   ینهشه رفتار  کیبا ارائه   DISC مندر شود. مد   یمیعملکرد ت  یسازنهیبه به   تواندیم  ،یرفتار  یهاپ یاساس ت

  ل یدر تحل C که افراد  یپراالش هستند، در حال  یهاپروژه  تیهدامناس    D نمونه، افراد  ی . براکندیرا فراه  م   یرفتار  یهاافراد با مکمل 
کداده کنتر   و  از  نیبهتر  تی یها  است اده  دارند.  را  طراح DISC عملکرد  مپروژه  یها  یت  یدر  افزا  واندتیمحور  کاهش    ،ییکارا  شیبه 

  (Schmidt & Hunter, 2022: 91). از تعار ات مندر شود یریشگی و پ یکاردوباره

کارکنان    انیدر م  یاودآگاه  ش ی، افزاDISCیابیارزشمند ارز  یاز اثرات جانب   یکی:  کارکنان  یارتباط  یهاو مهارت  یاودآگاه  شیافزا  .3
مثا ،    یتعامل کنند. برا  گرانیتر با دآگاهانه  یاوه یبه ش  توانندیم  برند،یم  یاود و نهاط  وت و  عف آن پ  یافراد به سبک رفتار  یاست. و ت

به   ازیکه ن  ییهاتیدر مو ع تواندیدر اود م ی گیو نیباشد، با درا ا دیترد داار گرانیکه ممکن است در ابراز مخال ت با د S پیبا ت یفرد
 ، ینرم مانند همدل  یهامهارت  یبستر ارتها  ،یرفتار  ینوع اودآگاه  نیا (Bullwinkle, 2020: 4). عمل کند  ارتریدارد، هوش  تی اطع

 .کندیگوش دادن فعا  و ارتباط ملثر را فراه  م

 انیب  هست. به   زین  ینیبشیابزار پ  کی  ،یصیتشخ  ی، فراتر از ابزارهاDISC  مد :  مختلف  یشغل  یهاتیدر مو ع  یعملکرد فرد  ینیبشیپ  .4
تا   دهدی ها اجازه مبه سازمان  تیمز  ن یزد. ا  نیاا  را تخم  یشغل  یهات یها در مو ععملکرد آن   توان ی افراد م  یرفتار  پ یبر اساس ت  گر،ید

احتمالاً در مشاغل فروش، روابک    I  پیبا ت  یمثا ، فرد  یمحور اتخاذ کنند. براداده  ماتیتصم  ،یشغل  ییجابدا  ایاستخدام، ارتها    ندیدر فرآ
 ای  ی مانند حسابرس  ل،ید ت و تحل  ازمندیمشاغل ن  ی برا  C  پ یبا ت  یکه فرد  یاواهد داشت؛ در حال  یتر آموزش، عملکرد موف    ای  یعموم
  ی ع انسانمناب  تیریدر مد  کیاسترات    یبه ابزار  DISCمد     رو،نی (. از اBrown & Reilly, 2020: 10تر است )داده مناس   لیتحل
 شده است.  لیتبد

 



 

کارکنان نسبت به نحوه اندام    حاتیو ترج  تیذهن  رییدر تغ  یبحران سلامت نبود؛ بلکه نهطه عط   کیکرونا، تنها    یریگهمه   یتدربه جهان
دوران بحران   انیگرفتند که همچنان پس از پا ش یرا در پ یبیو کار ترک یمانند دورکار یدیجد یکار یها ها مد از سازمان  یاریکار شد. بس

  ت یها فراه  شده است، اما موفهمد   نیا  یاجرا  یبرا  یفناور  یهارساات یز  نکهیبا ا (Brueggen et al., 2020: 7). اندافتهیادامه  
به تماآن ا  یو رفتار   یروان  لیها وابسته  به   مد   یرفتار  یهاپیت   هویبه  یتیشخص  یهای  گیاست که و  ندایهاست. اسبک  نیکارکنان 

DISC  کنندیم دایپ  یاکنندهن یینهش تع. 

 ی ها و االش  عیسر  یریگ یتصم   ،یترند که کنتر  مستهموف    ییهاکی)تسلک(، معمولاً در مح D یتیشخص   پی، افراد با تDISC مد   در
  گر، ید  یاود را اعما  کنند. از سو  یتا بتوانند  درت اثرگذار  دهندی م  ایرا ترج  یبیترک  ای  یها غالباً کار حضورروزمره در آن وجود دارد. آن 

)ثبات(  S پیت  یدارا  افراد.  دانندی تر ممطلوم  یانه یرا گز  یکار حضور  ، یبه تعامل انسان  از یبودن و ن  یاجتماع  لی( به دلرگذاریتأث) I پیت
ثابت و   ییهاک یدارند در مح  لی ها تمادارد. آن  یشتریب  تیاهم  شانی کار برا  کیمح  یریپذی نیبشیو پ  یشغل  تیکارترند و امنمعمولاً محافاه

  ، ید    اریگرا( که بس ه ی)وظ C پیمهاومت نشان دهند. در مهابل، افراد با ت  یبیترک  یکار   ی هابمانند و ممکن است در برابر مد   یآرام با 
 . کنندی م دایپ شیگرا یدارند، به دورکار یبه تمرکز بالا و حدا ل تعاملات انسان ازیکه ن یطیدر شرا  هیوهستند، به  یلیسااتارمند و تحل

 هینما لی( اندام شد، با است اده از تحل۲0۲1و همکاران ) Bakaç که توسک یااند. در مطالعهکرده دییالگوها را تأ نیا زین دیجد یهاپ وهش
  ی استهلا  رفتار  زانیو م  یتیشخص  یهاپیشدت با ت  به  یدورکار  حاتی، مشخص شد که ترج(Latent Profile Analysis)پنهان

 . نشان دادند یبه کار حضور یو افراد اجتماع یبه دورکار یشتریب لیگراها تمانمونه، درون  عنوانافراد مرتبک است. به 

  زان یم  ینیبش یپ  یبرا  یشااص مهم  توانند یم  یرفتار  یهاپ یاند که تنشان داده   زی( ن13۹1و همکاران )  یمانند پ وهش توکل  یداال  مطالعات
داشتند،   یشتریب  یاحساس کارآمد  ،یدر مد  دورکار  گرا ه یوظ  پی ها نشان دادند که افراد با تپساکرونا باشند. آن   یکار   یهااز مد   تیر ا
 . شدند  زهیداار افت انگ رگذاریتأث یهاپیکه ت یلدر حا

 یوربهره  ،یشغل  تیر ا  شی مندر به افزا  تواندی م  یتیشخص  پیبا ت  یمد  کار   یدارد؛ ارا که تطب  یادیز  تیها اهمت اوت   نیا  ،یتیریبعد مد  از
در   یریگ یابزار تصم  کیعنوان    به   تواندیم DISC مد   گر،ی د  انیب  به  (Kniffin et al., 2021: 5). شود  یو کاهش فرسودگ

 .ردیهر فرد مورد است اده  رار گ یاندام کار برا نهیبه  وهیش نیی تع یبرا یانسانمنابع  یگذاراست یس

ب Hackston (2022) توسک  یامطالعه در    یدیافراد، عامل کل  یشغل  تیکار از راه دور و وا ع  یحیترج  زان یم  نینشان داد که ت اوت 
بازگشت به محل کار،    یبرا  یزیردر برنامه    هیوبه   ،یتیشخص  پیکه در نار گرفتن ت  کندیم  دیتأک   ی تحه  نیبه ترا شغل است. ا   یتصم
گراها که درون  یدهند، در حال ایگرا ممکن است بازگشت به دفتر را ترجمثا ، افراد برون  ی ارزشمند کمک کند. برا نانبه ح ظ کارک تواند یم

 .تر بدانندممکن است کار از راه دور را مناس  

بر    DiSC  یتیشخص  یهاپی ت  ر ینحوه تأث  ی به بررس  DiSC Profile  تیسا( در وم ۲0۲۲)  Bullwinkleتوسک    یامطالعه  ن،یهمچن
کارها  ع یبه اندام سر  لیممکن است تما D پ ینشان داد که افراد با ت    یتحه  نیپرداات. ا یبیو ترک یدورکار  یهاک یدر مح یکار حاتیترج

کار از راه دور را دوست داشته باشند اما از کار تنها احساس   یریپذممکن است انعطاف   i  یهاپ یکه ت  یجدا شوند، در حال   یداشته باشند اما از ت
 استرس کنند. 

  یرمستهیغ  ای   یصورت مسته  به  ،یتیشخص  پ یدر کنار ت  توانندی که م  اندی ملثر بر رفتار سازمان  یاز جمله عوامل فرد  یشنااتتیجمع  یرهایمتغ
تأهل، سن،   تیو ع ت،یجنس یرهایپ وهش، متغ نیاثرگذار باشند. در ا شانیکار حاتیکارکنان در مورد ترج یریگ یبر نحوه نگرش و تصم

از    ی کی  تیجنس  .انددر نار گرفته شده  یکار  ایو ترج  یتیشخص  پیت  انیرابطه م  یاحتمال  یگرهالیعنوان تعد   سابهه کار به  و  لاتیتحص
  ی بررس  یکار  حاتیو ترج  یتعهد سازمان  زانیم  ،یشغل  ماتیآن بر تصم  رگذارینهش تأث  ، یمنابع انسان  یهااست که بارها در پ وهش   ییرهایمتغ

کند، ینم  داد یبه نحوه اندام کار ا  لیدر تما  یت اوت معنادار  یصورت کل  به  تیجنس  ریشده است. شواهد پ وهش حا ر نشان داد که گراه متغ
و زنان به مد    ی به کار حضور  یشتریب  شی، مردان گراI پیطور مثا ، در ت  به  شود؛یمشاهده م  ییهات اوت  یتیشخص  یهاپیت  یاما در برا

 اند نشان داده یبیترک



 

به کار از اانه   ی شتریب  لیمادران، تما   هیوزنان، به   کندیم  انی( همسوست که ب۲0۲0و همکاران ) Brueggen پ وهش  جیبا نتا  افتهی  نیا
  (Brueggen et al., 2020: 9). یاانوادگ یمواز یهاتیمسلول لیدارند به دل

   ، یتحه نیا یآمار یهاافتهی . در کندی م  ایتعهد به سازمان ا زانیم  ی و حت ی مکان حاتیزمان، ترج تیریدر مد ینهش مهم ز یتأهل ن تیو ع
 ی ها پیدر ت   هیو  افراد متأهل، به.  شد  دییو نحوه اندام کار تأ  یتیشخص  پیت  انیمعنادار در رابطه م  گرلیتعد  کیعنوان    تأهل به  تیو ع
وآمد  رفت  یهانهیبر اانواده، کاهش هز  شتریاز تمرکز ب  ی ناش  تواندی مو وع م  نیبه کار از اانه داشتند. ا  یشتریب  لی، تماCو S گرا ماننددرون

 .باشد  یزندگو  تعاد  کار دادیو امکان ا

  ر یرا تحت تأث  دیجد  یکار  کیدر شرا  یریپذو انعطاف   یفناور  رشیپذ   ،یشغل  تیادراا فرد از امن  تواند یعوامل مه  است که م  گریاز د  سن
 ل یتر، به دلکه افراد مسن  یدارند، در حال   یشتریانعطاف ب  ،یتر نسبت به دورکارکه کارکنان جوان  دهندینشان م  ی رار دهد. شواهد تدرب

 یی هاپیدر ت  ن،یهمچن (Cao & Hamori, 2022: 6). دهندیم  ایرا ترج  ی و سااتارمند، کار حضور  یبه تعاملات سنت  شتریب  یوابستگ
 .دهندینشان م یکار تیبه ثبات و امن یشتری ب  شیتر گرا، افراد مسنSو D مانند

باشند. افراد با سطا    رگذاریو اعتماد به ن س افراد در کار مستهل تأث  تا یدید  یهابر نوع شغل، مهارت  توانندیم  یو تدربه کار  لاتیتحص
. دهندینشان م  یعملکرد بالاتر  ر،یپذانعطاف  ی در فضا  رایدارند ز  ی به دورکار   یشتریب  لیمحور، تمادر مشاغل دانش    هیو  بالاتر، به  لاتیتحص

 .تر کندفرد مطلوم یرا برا یمندر شده و دورکار یتیریاودمد یهامهارت شیبه افزا  تواندیبالا م یسابهه کار ن،یمچنه

عنوان عوامل    به   توانندی بلکه م  گذارند، ی اثر م  یکار  حاتیو ترج  یتیشخص  پیت  نیتنها بر رابطه ب  نه   یشنااتتیجمع  یرهایمدموع، متغ  در
تا  من احترام به    کندیکمک م  یمنابع انسان  رانیبه مد  هالیتحل  نی. ارندیمنعطف مورد است اده  رار گ  یکار  یهامد   یدر طراح  یدیکل

 کنند.  تیریو مد یکارکنان طراح یوا ع یهای  گیرا بر اساس و یکار یهاکیمح ،یفرد یهات اوت

 تحقیق روش و مواد

اندام شده است.    کمیصورت   است که به  مقطعی  نوع  از  پیمایشی  توصیفیو از نار شیوه اجرا،   کاربردیاین تحهی  از نار هدف،  

های آماری برای تحلیل روابک بین متغیرهای است که در آن از تکنیک  یعلّشناسی این پ وهش، استهرا با رویکرد همبستگی و  راهبرد روش
 .گیری کرونا است اده شده استشخصیتی و تمایل کارکنان به نحوه اندام کار پس از همه

تشکیل دادند. طب  اعلام واحد منابع انسانی، جمعیت    ایران  کارگزاری  هایشرکت یکی از  کلیه کارکنان  جامعه آماری این پ وهش را  

 بود.  نفر ۲00آماری 

گذاری است اده شد. با جای   0.05درصد و اطای مداز    ۹5تعیین حد  نمونه از فرمو  کوکران با در نار گرفتن سطا اطمینان    به مناور

محاسبه گردید. از آندا که تمامی کارکنان در یک نهاد سازمانی متمرکز حضور داشتند، روش    نفر 118مهادیر در فرمو ، حد  نمونه برابر با  

لی از نوع در دسترس انتخام شد. با توجه به حساسیت جنسیتی و و عیت تأهل، تلاش شد تا توازن نسبی میان افراد  گیری غیراحتمانمونه 
 فت: ها مورد است اده  رار گرای استاندارد برای گردآوری دادهدو ابزار پرسشنامه .زن و مرد و همچنین مدرد و متأهل در نمونه رعایت شود

،  D   هایی برای تعیین نوع تیپ شخصیتی هر فرد در اهار بعداین ابزار شامل آیت DISC:   شخصیتیپرسشنامه سندش تیپ  .  1
I  ، S و C کاری ایران است. این پرسشنامه بر اساس    شده برای محیکسازیالمللی و بومیهای معتبر بینبوده و برگرفته از نسخه

 .اارجی اعتبارسندی شده است های داالی و( طراحی شده و در پ وهش1۹۲8مد  مارستون )

سلا  در طیف   ۷این پرسشنامه توسک محه  طراحی شده و شامل  :  پرسشنامه تمایل به نحوه اندام کار پس از اتمام کرونا.  ۲
سندد. این ابزار نیز توسک ابرگان تأیید ای بود که تمایل کارکنان به کار حضوری، دورکاری یا مد  ترکیبی را می درجه  لیکرت پنج

 .پایایی آن آزمون شدروایی و و در مراحل مهدماتی 



 

ی است اده شد. برای هر آیت ،  ن ر از ابرگان حوزه منابع انسانی و مدیریت رفتار سازمان  8، از  ضاوت جهت سندش روایی محتوایی پرسشنامه
 (CVI ≥ 0.79) و (CVR ≥ 0.75) محاسبه گردید و کلیه سلالات دارای نمرات بالاتر از حد بحرانی   CVIو   CVR های  شااص

 .هاستدهنده تأیید روایی آن بودند که نشان

 :برای سندش پایایی، دو روش به کار گرفته شد

دست  به   0.۷0۲برابر   DISC ن ر از کارکنان اندام شد و  ری  آل ای کرونباخ برای پرسشنامه  30آزمون با  پیش:  آل ای کرونباخ •
 .آمد که  ابل  بو  است

دهی ن ر دوباره اجرا شد و همبستگی بین دو نوبت پاس    15پرسشنامه با فاصله یک ه ته برای   (Test-Retest): آزمون بازآزمون •
 .کندرا تأیید می   بود که پایایی بالای ابزار  0.۹85برابر 

مورد تحلیل  رار گرفت. تحلیل    SmartPLS3و در مواردی برای آزمون مد  از   SPSS افزارشده با است اده از نرمآوریهای جمعداده
 د: ها در دو سطا اندام شداده

 .شامل محاسبه فراوانی، درصد، میانگین و انحراف معیار برای متغیرها: آمار توصی ی •

 و آزمون تعهیبی (ANOVA) برای تحلیل اثر متغیرهای شخصیتی بر ترجیحات کاری از آزمون تحلیل واریانس:  طیآمار استنبا •

Post-Hoc   های  گر، از آزمون عنوان تعدیل شنااتی به است اده شد. همچنین برای تحلیل نهش متغیرهای جمعیتt    مستهل بهره
 .گرفته شد

 هایافته ارائه و بحث

ی هاتعداد نمونه   اوراق بهادار ایران بوده است.های بورس  جامعه آماری این تحهی  کارکنان یکی از کارگزاریتر نیز اشاره شد،  همانطور که پیش
  تیپ شخصیتی 4یک از   هر ن مو وع که ارزیابی اینیز   کارکنان زن و مرد این شرکت بود. هدف نهایین ر از    118شامل نهایی این پ وهش 

(DISC  )  های افراد حا ر در در جدو  زیر وی گی  است. کدام شیوه برای اندام کار پس از اتمام کرونا را برای اود ترجیا اواهند داد، بوده
 کنید: نمونه را مشاهده می

 نمونه آماری . 1جدول 

 تعداد نهایی کل نمونه  118

 تعداد نمونه زن  6۲

 تعداد نمونه مرد  56

 تعداد نمونه متاهل  6۷

 تعداد نمونه مجرد  51

از ابعاد مه  در   کیسوا  که هر    ۷با است اده از    اندام کار پس از اتمام کروناپرسشنامه تمایل به نحوه  در    د،یاشاره گرد  ترشیهمانطور که پ
 رار گرفت؛    ی ابیافراد به نحوه کار مورد ارز  لیتما  دند، یبعد انتخام گرد  15از    ش یب  ن یاند و از ببه نحوه اندام کار در اشخا  بوده   لیتما  دادیا
به پاس    ازیامت  35تا  ۷از  یابازه  تیرا انتخام نموده و در نها ادیز  یلیک  تا ا یلیاز ا نهیگز  کیصورت که افراد در پاس  به هر سوا   نیبد
به   لیتما  35تا    ۲8و باز    یبی به کار ترک  لیتما  ۲8تا    14بازه    ،یبه حضور  لیتما  14تا    ۷  نیب  یینمره نها  تیاز افراد داده شد. در نها  کیهر  

 .دیگرد یتله یدورکار

کارکنان   یتیشخص پیت ایسوا  که آ نیکارکنان به نحوه اندام کار و پاس  به ا لیبر تما DISC یتیشخص یهاپ یت ریتاث یبه مناور بررس
محاسبه    یتیشخص  یهاپ یاز ت  کیهر    لیپرسشنامه تما  ازاتیامت  نی انگیروش م  نیتردر ابتدا و در ساده  ر،ی ا  ایاست    رگذاریآنها تاث  لیتما  نیبر ا
در کدام بازه  رار اواهد    یتیشخص  پیت  یهااز گروه  کیهر    ازاتیامت  نیانگیبوده است که ملاحاه گردد م  نیروش بر ا  نیدر ا  امبن  .دیگرد

 : باشدی در جدو  ص حه بعد  ابل ملاحاه م جینتا .گرفت



 

 تمایلات هر تیپ شخصیتی . میانگین امتیازی ۲جدول 

 تیپ شخصیتی  مجموع امتیازات پرسشنامه  تعداد افراد  میانگین امتیاز 

19.4۲85 ۲8 544 D 

13.8387 31 4۲۹ I 

۲3.7777 ۲۷ 64۲ S 

۲8.56۲5 3۲ ۹14 C 

در   ۲8.6  نیانگیبا م  C  یتیشخص  پیت  ،یبه کار حضور  لیدر محدوده تما  13.۹  نیانگیبا م   I  یتیشخص  پیکه ت  باشدیم  نگونهیا  دهیلذا نت
 اند.  رار گرفته  یبیدر محدوده کار ترک Sو   D یتیشخص پیو دو ت یبه کار دورکار لیمحدده تما

های شخصیتی  و مرد در هر یک از تیپ   زنهای  نمونه   همچنین به مناور تعیین نهش تعدیلگر جنسیت افراد در تمایل افراد به نحوه اندام کار،
 : استاز یکدیگر جدا شد و سپس مدددا از امتیازات این افراد میانگین گرفته شد که نتایج آن در دو جدو  زیر آورده شده 

 در زنان   یازی تمایلات هر تیپ شخصیتی. میانگین امت3جدول 

 تیپ شخصیتی  مجموع امتیازات پرسشنامه  تعداد افراد  میانگین امتیاز 

19.4117 1۷ 330 D 

13.4705 1۷ ۲۲۹ I 

۲۲ 11 ۲4۲ S 

۲8.7058 1۷ 488 C 

 در مردان   یتیشخص پیهر ت لاتیتما یاز یامت نیانگ ی. م4جدول 

 تیپ شخصیتی  مجموع امتیازات پرسشنامه  تعداد افراد  میانگین امتیاز 

19.4545 11 ۲14 D 

14.۲857 14 ۲00 I 

۲5 16 400 S 

۲8.4 15 4۲6 C 

شود، متغییر جنسیت در تمایل به نحوه اندام کار ت اوت  همانطور که در این جداو  و از مهایسه آنها با جدو  مربوط به کل نمونه برداشت می 
مردان نسبت به زنان به سمت   ، Sهای جزئی را مشاهده کرد از جمله اینکه در تیپ شخصیتی توان ت اوت کند. اما میمحسوسی را ایداد نمی 

   اند.گرایش پیدا کرده ترکیبیبه سمت  حضوری، مردان از کار Iتمایل بیشتری دارند و نیز در تیپ شخصیتی  دورکاری

های و مدرد در هر یک از تیپ   متاهلهای  نمونه   از سویی دیگر به مناور تعیین نهش تعدیلگر و عیت تاهل افراد در تمایل به نحوه اندام کار، 
 : استد و سپس مدددا از امتیازات این افراد میانگین گرفته شد که نتایج آن در دو جدو  زیر آورده شده شخصیتی از یکدیگر جدا ش

 

 

 



 

 در افراد متاهل   یتیشخص پیهر ت لاتیتما یاز یامت نیانگ ی. م5جدول 

 تیپ شخصیتی  مجموع امتیازات پرسشنامه  تعداد افراد  میانگین امتیاز 

19.5455 ۲۲ 430 D 

13.4 ۲5 335 I 

۲4.3636 11 ۲68 S 

۲7.4444 ۹ ۲4۷ C 

 در افراد مجرد   یتیشخص پیهر ت لاتیتما یاز یامت نیانگ ی. م6جدول 

 تیپ شخصیتی  مجموع امتیازات پرسشنامه  تعداد افراد  میانگین امتیاز 

19 6 114 D 

15.6667 6 ۹4 I 

۲3.375 16 3۷4 S 

۲9 ۲3 66۷ C 

است اده شد.    طرفهیک   ANOVAبر نحوه اندام کار، از آزمون   DISC هایآزمون فر یه اصلی مبنی بر تأثیر تیپ   به مناور همچنین  

 :نتایج نشان داد

 ی کار  حیو ترج  یتیشخص پی ت  یبرا ANOVA. آزمون 7جدول 

 سطح معناداری (Sig)  مقدار F منبع تغییرات 

 (DISC تیپ)  0.000 8.752   هابین گروه

ها گروهدرون   - - 

 - - کل

 P < 0.0001با سطا معناداری  F = 8.752 مهدار •

 .های شخصیتی در ترجیا شیوه اندام کار وجود داردمیان تیپ  تفاوت معنادار آماریه: نتید •

از   ادامه،  است اده شد که ااتلاف معنادار میان تیپ برای مهایسه میانگین گروه  LSD آزمون تعقیبیدر  ن ع  تیپ با دیگر   C ها  ها )به 

 .دورکاری( تأیید شد

 ها نیانگ یم سهیمقا یبرا LSD  یبی. آزمون تعق8جدول 

هامقایسه بین گروه  سطح معناداری  مقدار T تفاوت میانگین  

C  با I -12.1 3.58 0.001 

C با D -9.2 2.97 0.004 

C با S -7.8 2.64 0.009 



 

 ده است: به صورت زیر بو t و Levene's است اده شد. نتایج آزمون  مستقل  tگر جنسیت، از آزمون برای بررسی نهش تعدیل

• Levene's Test: Sig = 0.579   ها پذیرفته شدفرض برابری واریانس. 

• t-test: Sig = 0.289  ت اوت معنادار میان زنان و مردان مشاهده نشد. 

 .گر معناداری ایفا نکردتعدیل جنسیت نقش : نتیده •

 د. گرایش بیشتری به دورکاری داشتن C تمایل بیشتری به کار حضوری و زنان تیپ D های جزئی مشاهده شد: مردان تیپبا این حا ، ت اوت

 د: اندام ش وضعیت تأهلبرای بررسی نهش نیز مشابهی  t آزمون

• Levene’s Test: Sig = 0.879   ها پذیرفته شدواریانس فرض برابری. 

• t-test: Sig = 0.000  ت اوت معنادار تأیید شد. 

 .گر معنادار داردوضعیت تأهل نقش تعدیل: نتیده •

بر متغیر وابسته )ترجیا   DISC های شخصیتیتیپ یا همان    بررسی تأثیر مستهی  و غیرمستهی  متغیرهای مستهل  به مناورعلاوه بر این  
اندام کار( و   نهش تعدیل نحوه  ارزیابی  از مد همچنین  تأهل،  با روش حدا ل مربعات جزئیگر و عیت  در  (PLS-SEM) یابی مسیر 

 .است اده شد SmartPLSافزار نرم

  :مراحل تحلیل مد

  بوده و  D  ،I  ،S  ،C  صورت ابعادبه DISC هایتیپ یا به عبارتی همان   مد  م هومی شامل متغیر مستهل:  طراحی مد  م هومی  الف(

 .باشدمیگر )و عیت تأهل( متغیر وابسته )ترجیا کاری: حضوری، دورکاری، ترکیبی( و متغیر تعدیل

 د: ها از سه شااص اصلی است اده شبرای اعتبارسندی سازه  (Measurement Model): گیریبرآورد مد  اندازه  ب(

 (Outer Loadings) بارهای عاملی •

  (Composite Reliability) و Cronbach’s Alpha) پایایی سازه •

  (AVE) روایی همگرا •

 

 هاسازه ییایهمگرا و پا روایی. 9 جدول

 Cronbach’s Alpha Composite Reliability AVE متغیر پنهان 

Dominance (D) 0.73 0.81 0.58 

Influence (I) 0.78 0.84 0.60 

Steadiness (S) 0.70 0.79 0.56 

Conscientiousness (C) 0.76 0.85 0.62 

Work Preference 0.80 0.87 0.64 

 
  (CR > 0.7)). و ((AVE > 0.5) ها دارای پایایی و روایی  ابل  بو  هستندکلیه سازهبا توجه به نتایج به دست آمده 



 

 (: Structural Model) یبرآورد مد  سااتار ج(
 (Bootstrapping with 5000 samples)  معناداری روابط. ضرایب مسیر و 10جدول 

 نتیجه آزمون  pمقدار  tمقدار  (β) ضریب مسیر  مسیر 

D → Work 

Preference 
 معنادار  0.005 2.83 0.18

I → Work 

Preference 
 معنادار  0.000 3.60 0.25

S → Work 

Preference 
 معنادار  0.032 2.15 0.14

C → Work 

Preference 
 معنادار  0.000 3.94 0.29-

Marital Status → 

Work Preference 
 معنادار  0.003 2.99 0.21

C × Marital Status 

→ Work 

Preference 
 معنادار  0.016 2.42 0.18-

Gender × DISC 

Dimensions → 

Work Preference 
n.s. <1.50 >0.10  نامعنادار 

 
به حضور در   لیطور معکوس با تمابه C پیدارند و ت ریتأث یکار ای طور معنادار بر ترجبه  یتیشخص پیابعاد ت یکه تمام  دهدینشان م هاافتهی

افراد    یرابطه برا  نیا  کند؛یم   ایا  یکار  ایو ترج  C  پیت  نیدر رابطه ب  گرلیتأهل نهش تعد  تیو ع  ر یمتغ  نیمحل کار رابطه دارد. همچن

 است.  شدهت یتهو لمتأه

 :یبرازش مد  کل یهاشااص  د(
 ی برازش مدل ساختار  یها. شاخص11جدول 

 وضعیت  معیار مطلوب  مقدار شاخص

R²   اوم  0.25 < 0.48 برای ترجیا کاری 

Q²  ابل  بو  0.15 < 0.34 پذیریبینییا پیش  

SRMR 0.067 < 0.08  مطلوم 

 
 کند. نییتأهل تب تیو و ع DISC یهاپ یرا با توجه به ت یکار ایترج انسیدرصد از وار 48توانسته است حدود  ییمد  نها

 :نتایج مد  مسیر نشان داد کهلذا 

 .تأثیرات معناداری بر ترجیح کاری دارند  DISC ابعاد مختلف •

 .تمایل به دورکاری دارند C  تمایل به کار حضوری و تیپ D و I هایتیپ •

 .کندتقویت میو ترجیا کاری را  C و عیت تأهل رابطه بین تیپ •

 .جنسیت نقش معناداری در تعدیل این رابطه ندارد •

تحلیل با  همسو  نتایج،  یافتهاین  و  آماری کلاسیک  نشان های  توصی ی،  بخش  روان های  تأثیرات  در  دهنده  اجتماعی شخصیت  و  شنااتی 
 .وناستهای شغلی در فضای کاری پساکرگیریتصمی 



 

 پیشنهادها ارائه و گیرینتیجه

گیری کرونا بررسی  و تمایل کارکنان به نحوه اندام کار پس از اتمام همه DISC های شخصیتیش، تلاش شد رابطه بین تیپدر این پ وه
نشان داد که تیپ شخصیتی افراد بر تمایل   SmartPLS و SPSS افزارهایها با است اده از نرم آمده از تحلیل دادهدستهای به شود. یافته

 .)حضوری، دورکاری یا ترکیبی( تأثیر معناداری دارد  ها به نحوه اندام کارآن

به کار حضوری  Iبه مد  کاری ترکیبی و تیپ   Dو  Sهای گرایش بیشتری به دورکاری، تیپ Cبر اساس نتایج، کارکنان با تیپ شخصیتی 
به دلیل تمایل به تمرکز،   C افراد تیپ  نیز همخوانی دارد. برای مثا ، DISC هایهای رفتاری هریک از تیپ ها با وی گی دارند. این یافته 

نیازمند تعاملات انسانی و حضور در محیک کاری   I که افراد اجتماعی با تیپدهند؛ در حالی نا  و حری  اصوصی، دورکاری را ترجیا می
 .هستند

که ترجیا کاری دارد، در حالیگر معناداری در رابطه میان تیپ شخصیتی و  همچنین تحلیل آماری نشان داد که و عیت تأهل نهش تعدیل 
نهشی نداشته است به متأهل  .جنسیت انین  برای مدیران منابع  های درونوی ه در تیپ ها  این یافته  به دورکاری دارند.  بیشتری  گرا تمایل 

هش، پیشنهادهای زیر بر اساس نتایج این پ و  .های کاری منعطف بسیار کاربردی باشدتواند در اتخاذ تصمیمات مرتبک با سیاست انسانی می 
 :شودارائه می 

 ی های گیو  نیب  یهماهنگ  شیافزا  به مناورها،  منعطف در سازمان  یکار   یهاوهیش  یطراح  ندیدر فرآ DISC است اده از مد  •
 مناس  یو سبک کار یفرد

مناور ارتهاء  به   ،یمیسااتار ت  یو طراح  یشغل  ییمرتبک با استخدام، جانما  یهایریگ یکارکنان در تصم  یتیشخص  پیبه ت  توجه •
 ها یو عملکرد ت یشغل تیر ا

بهره   صیو سرپرستان درباره تشخ  یمنابع انسان  رانیمد  آموزش • ت اوت   یبردارو  با    تیری مد  وهیدر ش  یتیشخص  یهااز  تعامل  و 
 کارکنان

  ش یکارکنان و افزا  یکمک به رشد شغل  یبرا DISC یهاپ ینرم متناس  با ت  یهاو مهارت  یتوسعه فرد  یهابرنامه   یطراح •
 ی کار  دیجد یهاوه یها با شتطاب  آن 

نتا  است اده • انگ  یدهپاداش  ست یس  یدر طراح DISC مد   جیاز  ت  یبرا  شدهیسازیشخص  یزشیو  در    هیوبه  ،یرفتار  پیهر 
 ی بیو ترک یدورکار یهامد 

اندام کار )حضور  یداال  یهااست یس  نیتدو • نحوه  انتخام  نتایبیترک  ،یدورکار  ،ی درباره ح   اساس  بر    یتیشخص  یابیارز  جی( 
 ی تعهدات اانوادگ  ایهمچون تأهل  ییرهایکارکنان و با توجه به متغ
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