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 چکیده

هدف پژوهش بررسی سوگیری خدمت به خود در تحلیل شغل 
)ویژگوی شصیوی ی    2×12آزمایشوی در یوط حور      صوور  به

دانشووویا  دانشوها     ،آمواری  ةجامعو . جوور بوود ب بوود   × شغل
تیوادیی ان صوا     حوربه نفر 120 هاآ اصفها  بودند که از بین 

ویهنوتب   بوه نوا   سناریوی یرضی ) ةلیوسبهاصلی  ةمداخل. شدند
 هوا آ ساخ ه شود.   گریتیمشصیی ی را در بر  یهایژگیوکه 

را تعیوین   هوا آ شصیوی ی   یهوا یژگو یوهمزما  به ابوزاری کوه   
پاسخ دادند؛ با این حال محققا  وانمود کردنود کوه آ     کردیم

برای یط تحقیق مس قل و غیرمرتبط اس فاد  شد  اسوت. ن وای    
جوور را   یهوا یژگو یویط زیرموموعه از  هایآزمودننشا  داد 
ب تیوودیق کردنوود و  >001/0Pنوواجور ) یهووایژگوویوبه وور از 

در موورد ر  داد  واوایم متبوت اهرموا       نانوه یبخوش صور به
 خودشوا  شبیه یا کپوی  از نظر شصیی ی ویهنت که در شغلشا  

را در کارراهوه خوود    هوا آ به این معنی که  بود اضاو  کردند
 یهوا نظوا  ، دارای یرصت ارتقا بیش ر و ان صا  بیش ر در ترمویق

 جانشینی دانس ند و به عبارتی دچار سوگیری شدند.
خدمت به تحلیل شغل، شصییت، سوگیری  :کلیدی یهاواژه
 ، دانشوویا ، ویهنتخود

 
 
 

Self-serving bias in the job-analysis in a 
field experiment 

 
 
 
Masoomeh khajeh 
Psychology, University of Isfahan, Isfahan, Iran 
 

Hamidreza Oreyzi 
Academic member, University of Isfahan, Iran 

 
 
 
 
 
Abstract 
 

The aim of the study was to investigate self- 
serving bias on job analysis via experimental 
factorial design 2×12 (job characteristics × 
matching). The population included students of 
University of Isfahan that 120 individuals were 
selected through applying random sampling of 
population. The main intervention constructed by 
hypothetical scenario (namely vignette) including 
personality traits. Simultaneously they responded 
to instruments determine their personality 
(Personality-Related Position Requirements 
Form), however researchers pretend it is used for 
independent and unrelated research. Results show 
participants recognized a subset of matched traits 
better than non-matched traits (P<0.001) and 
judged optimistically about occurrence of 
positive event of Vignette hero who is double or 
similar to participant in their job. 
Keywords: job analysis, personality, self-serving 
bias, vignette, students. 
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 مقدمه
به معنی آن است که افراد در درک  1خدمت به خودسوگیری 

دچار خطا و سووگیری  به نحوی علل رفتار )خود یا دیگری( 
افوراد   مول ا د. نو ری از خود ترسوی  کن که چهره زیبات شوندیم
ه خودشان اتفاق یشب یافرادبرای را که رویدادی  ل دارندیتما
برای افرادی که شبیه  کهدرحالی؛ رندیملبت در نظر بگ افتدیم
)فرودسوتان، عرییوی و    کننود ینمنیستند، چنین ت شی  هاآن

دلیول   ( دو2010) 2رائوو، مورلینوو و روسولر   (. 1387نوری، 
دلیول  که دلیل اول را شناختی و  انددادهبرای این ت ش ارائه 

 یوی آن بوا خوود گرا   یزشیل انگیدل. انددهینامرا انگیزشی  دوم
ل دارنود  یآن افراد تما یمربوط است که بر مبنا 3شناختیروان

 (.2004 ،4داوسوون خوود را بوه حوداکلر برسوانند )     یخشنود
تا حدی جنبه فرهنگی داشته )توری   خدمت به خود یریسوگ

، 7، چیو، پنو، کای و تو یک ؛2010، 6براون ؛1383 ،5یاندیس
ایجاد شده برای افراد، سپری در مقابل  بینیخوش( و با 2010

، 9؛ بووراون و کوبایاشووی2009، 8روچووا و گوشووالافسووردگی )
( 2003) 10. بو ک وود، بنتوال و فرچوه   کنود یمایجاد  (2002

ل نوروفیزیولوژیو   یو دلا خود خدمت بهحتی برای سوگیری 
مغزی نشان دادند که هنگوام   یهانگارهو با ابزار  انددادهارائه 

فعوال   دوطرفوه سوگیری به نفع خود، جسو  مططوخ خلفوی    
سووگیری   ریتوث  کوه هرچنود دلیول تویویحی بورای       شودیم

 سرراسوت آن  یکننودگ نیوی تباست، اما جنبوه   خودخدمت به 
بوه معنوی آن    شوط  است. نتیجه ملبت برای افراد شبیه بوه  

رقو  خواهود خوورد.     شوط  است که نتیجه مشابهی بورای  
و تحلیول   11تحلیل شغل به دو صورت تحلیل شغل کارمحور

، 13)سولواکانیا و پروموال   شودیمطراحی  12محورکارمندشغل 
(. 2015، 15؛ بوووکلی2015، 14؛ گتوووود، فیلوود و باریوو 2016

محور ه  دارای انواعی است که احتموال   کارمندتحلیل شغل 
سوگیری در نوعی که بر مبنای شطصیت )از قبیول ریموارک،   

 ( است بیشتر است؛  ب 1997، الف 1997، 16اشمیت و گایون
 
 
 
 
 
 
 

 یهوا یژگو یوزیرا در اینجا نیز باید ت ش کنند مشواللی کوه   
شطصیتی شبیه به آنان را نیاز دارد برای ارتقوا  شوغلی، نظوام    

را  تور مناسو  جانشینی، اهداف کارراهه و تطابق فرد با شغل 
 ؛2005 ،17تشطی  دهند )کوچینوا، واسویلوپولوو و سوگال   

؛ 2007، 20و فوسووتر ریووم ؛1384، 19کانوودا ؛1391، 18تورنتووون
(؛ زیورا از  2012، 12تیبوودوز کوچینا، مارتین، واسیلوپولوو و 
در مشوالل خوود بیشوتر     هاآننظر یمنی به این معناست که 

خواهند  ترموفقارتقا خواهند یافت، در مسیر پیشرفت شغلی 
 یهوا سوت  یسبود و بیشتر احتمال دارد که برای جانشوینی در  

مدیریتی انتطاب شوند. البته ممکن است نتیجه این قیواوت  
 22در عمل از طریق پیشگویی خوود کوامروا سواز    نانهیبخوش

محقق شود، اما در اینجا هدف، بررسی سووگیری در تحلیول   
، کونسل، شاینر، کاسوپی  رابرتز .بودشغل بر اساو شطصیت 

قوودرت "کووه  انوودکوورده ینوویبشیپوو( 2007) 23و گلوودبر 
صنعتی افزایش خواهد یافت، بوه   یهاپژوهشدر  "شطصیت

هوش که به سمت واگرایی در تعاریف  برخ فاین دلیل که 
رفتووه اسووت، امووروزه الگوووی پوون  عوواملی در    هوواهیوونظرو 

کورده اسوت اموا     دییو تثشطصیت اعتبار خود را  یهاپژوهش
نیازمنود   یدهو پاسخسوگیری پاسخ به دلیل انعکاو در سب  

مراقبت بیشتر در مورد آن است. این پژوهش با چنین هودفی  
  .شده است در زمینه تحلیل شغل انجام

 پژوهش یهاهیفرض
 داد:فرییه زیر پاسخ  2این پژوهش به 

 یهوا یژگیوآنان هماهنو با  یهایژگیوکه  ییهایآزمودن. 1
افراد توصیف شده در طرح ویگنت )آزمایش( اسوت، بیشوتر   

کننود   بینوی پویش آنوان در شوغل را   احتمال دارد که موفقیوت  
 )سوگیری خدمت به خود(.

افوراد توصویف شوده در     گانهده یهایژگیو هر ی  از بین. 2
طرح ویگنت )آزموایش( بوا جوور بوودن/ نواجور بوودن ایون        

  پژوهش تعامل وجود دارد. یهایآزمودنبا  هایژگیو
 
 
 
 
 
 
 
 

2. Rau, Morling&Rӧsler 

4. Dawson 

6. Brown 

8. Rocha & Ghoshal 

10. Blackwood, Bentall, & Firtche 

12. Worker-oriented 

14. Gatewood, Field, & Barrick 

16. Raymark, Schmit, & Guion 

18. Thornton 

20. Meyer & Foster 

22. Self-fulfilling prophecy 

24. Murphy & Myors 

1. Self serving bias 

3. Psychological 

5. Triandis 

7. Kim, Chiu, Peng,Cai, and Tov  

9. Brown & Kobayashi 

11. Work-oriented 

13. Selvakani & Perumal 

15. Buckley 

17. Cucina, Vasilopoulos, & Sehgal 

19. Kunda 

21. Cucina, Martin, Vasilopoulos & Thibodeuax 

23. Roberts, Kuncel, Shiner, Caspi, Goldberg 
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 روش
پووژوهش ایوون  :آميياري و نمونييه ةپييژوهش، جامعييروش 

آمواری پوژوهش کلیوه     ةانجام شد. جامعو آزمایشی  صورتبه
 94-95دانشجویان دانشگاه اصوفهان کوه در سوال تحصویلی     

 ی، بود. انتطاب حج  نمونه بر مبنوا مشغول به تحصیل بودند
( محاسبه شد. 1998) 1ورزیو م یجدول حج  اندازه ا ر مورف

ل یو در تحل یریسووگ  یبورا  ینه فارسو یشین که پیبا توجه به ا
با روش هوانتر و   یریپژوهش سوگ 11 شغل در دسترو نبود

 =dت )یاشم
∑𝑑𝑖𝑛𝑖

∑𝑛𝑖
در نظور گرفتوه    =58/0dا ور  ( بوا انودازه   

ن حج  انودازه  یو بنابرا 2v=117زان یم 1v=2 یشدند که برا
نفر از  120بنابراین ؛ آمد به دست 120برابر  v1N= v+2+1ا ر 

و در انتطواب شوده   تصادفی  گیرینمونهدانشجویان به روش 
جایگزین شدند. ع وه بر انتطاب تصادفی، انتصاب  گروهدو 

تعداد افوراد در گوروه    به دو گروه الف و ب نیز تصادفی بود.
، دلیل نابرابری دو باشندیمنفر  55نفر و در گروه ب  57الف 

طوورح پووژوهش نمونووه در بطووش اجوورا آورده شووده اسووت.  
 آزموون پسو سنجش و  یمداخله با انتطاب تصادف صورتبه
 همان ویگنت است.)×( در اینجا مداخله  .ودب

 

 : طرح پژوهش1جدول 
N1=57 2T × R 
N2=55 2T - R 

 
 سنجش ابزار

این فورم   (:PPRF2فرم الزامات سمت مرتبط با شخصیت )
( تدوین شده اسوت.  1997توسخ ریمارک، اشمیت و گایون )

عاملی شطصیت سواخته شوده    5این مقیاو بر اساو الگوی 
است که ابزارهای متعددی از قبیول پرسشونامه ن وو )دو فورم     

FFM  وPIRشطصویتی   یهوا نشوانه گان، مقیاو و(، مقیاو ه
(Marker   گرینبر  و مقیواو کوتواه ) شطصویتی   یهوا نشوانه

سوسیر را دارد. پایایی فرم الزامات سمت مرتبخ با شطصویت  
شطصیت با روش تاو کندال  گرلیتحل 5با اجرای آن بر روی 

 و در بوه دسوت آموده اسوت     75/0و با روش گیلفوورد   72/0
 ،ریمواک، اشومیت و گوایون   )خوار  از کشوور    یهوا پژوهش
. این فرم ع وه بور اعتبوار   گزارش شده است 7/0(، ب 1997

 کوه یهنگوام م کی، اعتبار صووری بسویار بوالایی دارد؛ زیورا     
بیان شوود،   هاآنشطصیتی  یهایژگیو برحس مشالل افراد 

  درک بهتری از شطصیت دارند.
 بعوود گسووترده شووامل: رهبووری   12ایوون مقیوواو دارای  

 ،6دوسوتانه  مونش  ،5یبلنودهمت ، 4موذاکره  بوه  ، ع قوه 3عمومی
 اواری و یوه همکورایش بوو، گ7گرانوافع دیوه منوب حساسیت

 
 
 
 
 

 اخو ق  ، پایبنودی بوه  9کلوی  اعتمواد  قابلیت ،8یمساع یتشر
 ،12هیجوانی  ،  بوات 11جزئیوات  بوه  و توجوه  ، جامعیت10کاری
 14زیو چهموه  سرتاسر در تفکر به ، تمایل13ایده تولید به لیتما
، توافوق جوویی،   15ییبعود اصولی شوامل: شوادخو     5 ؛ واست

 بودن،  بات هیجانی و روشنگری است. باوجدان
آن از قورار زیور    سؤالی  نمونه  از این مقیاو برای هر بُعد

  است:
 اعموال  طریوق  از را گوروه  یهوا تیو فعالرهبری عمومی: 

 کند. هدایت اقتدار یا قدرت
 از سوازمانی  منوابع  ةعادلانو  تقسی  ع قه به مذاکره: برای

 کند. مذاکره واحد طرف
 بورای  مقورر  کواری  ساعات از فراتر کردن : کاریبلندهمت

 محصولات. یا خدمات تکمیل
 طریق از جدید مراجعان یا مشتریان دوستانه: جذب منش
 دوستانه. تعام ت

 به مربوط مشک ت به دقت بادیگران:  منافع به حساسیت
 دهد. فرا گوش ِدیگران کار

 
 
 
 

2. Personality-Related Position Requirements Form 

4. Interest in Negotiation 

6. Friendly Disposition 

8. Cooperative or Collaborative Work Tendency 

10. Adherence to a Work Ethic 

12. Emotional Stability 

14. Tendency to Think Things Through 

1. Murphy & Myors 

3. General Leadership 

5. Ambition 

7. Sensitivity to Interests of Others 

9. General Trustworthiness 

11. Thoroughness and Attentiveness to Details 

13. Desire to Generate Ideas 

15. surgency 
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 دیگر با : همکارییمساع یتشر یا و همکاری به گرایش
 اهداف. به رسیدن برای گروه ی  عنوانبه کارکنان

 انتشوار  یوا  و گذاشوتن  اشوتراک  بوه  از کلی: اعتماد قابلیت
  کند. امتناع محرمانه اط عات

 مداوم، طوربه و مؤ ر طوربه کارکاری:  اخ ق به پایبندی
 نظارتی. هیچ یا و اندک نظارت با

 یهوا جنبوه  تموام  بررسوی جزئیوات:   بوه  توجه و جامعیت
 حوذف  زیچچیه اینکه از اطمینان منظوربه شده نوشته گزارش
 است. نشده

 تعوار   بوا  کوه  زموانی  خونسوردی  هیجانی: حفظ  بات
 .شودیم مواجه

 بورای  نوآورانوه  یهوا روش ایجواد ایوده:   تولیود  به تمایل
 قدیمی. روزمره مشک ت
 یوا  و یریو گ یتصوم : زیو چهمه سرتاسر در تفکر به تمایل
 .هاآن درازمدت تث یرات گرفتن نظر در از پس تنها اقدامات
نیوازی  " ةنو یگزیو  گزینوه را از بوین سوه      گوو پاسخکه 
 .کندیمانتطاب  "یروری است"و یا  "مفید است"، "نیست

در هر دو گروه الف و ب متغیر وابسته )متغیر سنجشوی(  
یکسان و مربوط به قیاوت افراد در مورد موفقیت شوغلی در  

 ده گاه است. یهایژگیوصورت داشتن 
: مداخلوه از نووع سوناریو )فرودسوتان،     سناريو() انتيو
 شناسوی روان یهوا پژوهش( بود که در 1390؛ صباحی، 1387

اجتماعی ی   ایمداخلهاجتماعی کاربرد دارد. در سناریوهای 
که وظیفه آزموودنی قیواوت    شودیمموقعیت فریی تصویر 

در چهارچوب آن موقعیت است. ی  موقعیت محورک، یو    
و در آن  اسوت واقعوی اسوت(    شوود یمو گزارش )که وانمود 

که ریزش نیروها در صنایع به دلیل بالاتر رفتن  شودیماظهار 
شوغلی کواربردی نودارد بوالا      یهاتیموقعدانش که در  سطح

شطصیتی مورتبخ بوا    یهایژگیو یرفته و هدف تحقیق بررس
در پوژوهش توصویفی از    کنندگانشرکتمشالل است. سپس 

)فرد هودف( کوه وانموود     خواندندیمشطصی را  یهایژگیو
در تحقیوق اسوت. نیموی از     کنندهشرکتیکی از افراد  شدیم

)گوروه بوا مداخلوه الوف( در توصویف خوود از        هوا یآزمودن
ویژگی که در تحلیول شوغل ریموارک،     10شغل،  یهایژگیو

( وجوود دارد را خواندنود. بورای    ب 1997اشمیت و گایون )
شوغل در   گانوه ده یهایژگیوموازنه سازی طرح در گروه ب 

ویژگوی   10تمامی ایون   4جهت مطالف ارائه شد. در جدول 

یوون اسووت کووه مشووط  شووود آمووده اسووت. هوودف اصوولی ا
در  کننوده شورکت )جور/ نواجور( بوا دانشوجویان     یهایژگیو

تحقیق در موفقیوت در انجوام مشوالل نقوش دارد. در اینجوا      
 یهوا یژگو یودانشجویان معادل تحلیل گران شغل که بر بنیاد 

. اگر جور بودن/ جور نبودن باشندیمشطصیتی مشالل است 
موفقیوت افوراد در مشوالل نقوش      بینیپیشدر  هایژگیواین 

داشته باشد در آن صورت سوگیری خدمت بوه خوود وجوود    
و در لیوور ایوون صووورت تحلیوول شووغل دارای سوووگیری  دارد

 نیست.
نفر در فاصوله   30آزمایی طرح ویگنت بر روی  پایایی باز

نفور   5، پایایی بوین ارزیابوان در ویگنوت بوین     82/0دو هفته 
 10یایی درون ارزیابان بور روی  و پا 92/0نمونه مستقل برابر 

روایی ویگنوت برابور   و یری   96/0موقعیت برابر  3نفر در 
 به دست آمد. 72/0

 هاداده اجرا و تحلیل روش
در تحقیوق از هودف سووگیری     کننودگان شورکت برای آنکوه  

 گوویی خدمت به خود مطلع نشوند، فریبی طراحوی شود کوه    
مشوط  شوود کودام     شوود یمهمزمان در این تحقیق ت ش 

در دانشگاه ارتباط  هاآنافراد با موفقیت تحصیلی  یهایژگیو
 سوؤال افوراد   یهوا یژگو یودر موورد   کههنگامیبنابراین ؛ دارد
کووه مویوووع پرسووش از  کردنوودینمووتصووور  هوواآن، شوودیموو
 بینوی پویش در  هوا آنارتبواطی بوه قیواوت     هاآن یهایژگیو

موفقیت افراد در سناریوهایی دارد که در مشوالل نقوش دارد.   
بوورای اطمینووان از ایوون مویوووع پووس از انجووام پووژوهش و   

کوه بوه    شود یم سؤال هاآنب فاصله قبل از جلسه توجیهی از 
 سوؤال در تحقیوق   هوا آن یهوا یژگیوچرا در مورد  هاآننظر 

ب، نفور در گوروه    5نفر در گوروه الوف و    3 جزبهشده بود. 
همگی این ارتباط را مربوط به پژوهش  انوی در مورد رابطوه  

در دانشوگاه دانسوتند؛ بوه     هوا آنافراد با عملکورد   یهایژگیو
 یهایژگیونفر فوق که دریافته بودند پرسش از  8همین دلیل 

شطصیتی افراد سوناریو مورتبخ اسوت از     یهایژگیوبه  هاآن
 نمونه تحقیق کنار گذاشته شدند.

خواسته شده مشط  کنند توا چوه انودازه     هایآزمودناز 
)در خو ف   کنندیماز شغل خود انصراف پیدا  کنندیمتصور 

 ( و توا چوه انودازه در آینوده    خدمت به خوود جهت سوگیری 
در سور موعود ارتقوا یافتوه، در      کننود یمو شغلی خود تصوور  

مودیریتی جانشوین    یهوا سمتکارراهه خود موفق شده و در 
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. ایون  ر جهوت سووگیری خودمت بوه خوود(     )د خواهند شود 
مشوط    ایدرجوه  100باید بر روی ی  پیوستار  هاسنجش

 بوه  توجوه  سنجش )مو ک( بوا   متغیرهای پایایی برای. شدیم
 سوازگاری  بررسوی  امکان نیستند مقیاو صورتبه هاآن اینکه

گووتمن(   یوا  براون -اسپیرمن یری  کرونباخ، درونی )آلفای
 پایوایی  نووع  دو از دلیول  هموین  نودارد. بوه   وجود هاآن برای
 کوه  شود  هفته( استفاده 2آزمایی )فاصله  -باز و همتا یهافرم
 کننودگان شورکت  از نفوری  40گوروه   دو سنجی پایایی نمونه
 افوراد  بورای  دیگور )الوف   فرم پژوهش پایان از پس که بودند
بودنود.   دیگور  گوروه  در ولیها فرم همان همچنین ب( و گروه
همتوا   یهافرم یری ( و آزمایی )ده -باز پایایی یرای  همه
دارد.  ابوزار  پایایی از نشان که بود 7/0از  یری ( بالاتر )ی 

 یهوا فرمو میانگین پایایی  83/0آزمایی  -میانگین یرای  باز
 جوز بوه بود. فرم همتا با مو ک موفقیوت دیگوری     81/0همتا 

در  .شود یمو موفقیت در کارراهه )ارتقوا و انصوراف( سواخته    
دانسته بودند موارد افرادی که در کارراهه خود را موفق  79/0

ایوون بووود کووه در  بینوویپوویش 83/0تصووور ارتقووا داشووتند و 
مدیریتی جانشین خواهند شد. به دلیل این که فقخ  یهاسمت
کوه در صوورت عودم موفقیوت در      کردنود یم بینیپیش 47/0

، ایون فورم از پایوایی    ابنود ییمکارراهه از شغل خود انصراف 
 همتا حذف شد. یهافرم

ن آزمودنی در درو صورتبهفرییه اول چون سنجش در 
همبسوته اسوتفاده    tدو گروه انجام شد، در تحلیول از آزموون   

گردید. در گروه الف ویگنت ارائه شد و بنابراین افراد در این 
 مول ا بودنود.  یکسان ی  متغیور(   ریتث گروه همبسته )به دلیل 

در ایون گوروه نسوبت بوه متغیرهوای       هایآزمودنممکن است 
شطصیتی حساو شده و بر روی آن فکور کورده    یهایژگیو

باشند )این مربوط به ا ر تعاملی مداخله و آزمودنی است کوه  
از تهدیدهای اعتبار بیرونی است(. در گوروه ب نیوز سونجش    

 یهوا یژگو یودرون آزمودنی در گروه برای مقایسه  صورتبه
. اگر فریویه در هور دو گوروه تائیود     شدر و ناجور انجام جو

 .ابدییمشود احتمال تهدید اعتبار بیرونی کاهش 
آزمایشوی   یهوا دادهشاید تصور شوود کوه بورای تحلیول     

 کوه درحالیهمواره باید از روش تحلیل واریانس استفاده کرد 
 ه دلیل وبر نیست. ورابوتحلیل واریانس ب یهاانهوخدر  هاداده
 

نابرابر از رگرسیون چندگانه استفاده شد. بوا   یهاخانه فراوانی
وجود این، انجام ی  تحلیل معمولی رگرسیون در این موورد  
دیگوور مناسوو  نیسووت. از آن رو کووه نووابرابری در تعووداد     

طرح، سوب  ایجواد همبسوتگی بوین      یهاخانهدر  هایآزمودن
و در نتیجه نسبت واریانس به حسواب آموده    شودیمبردارها 

آرایوش متغیرهوا قورار     ریتوث  توسخ هر ی  از متغیرها تحت 
آزمایشوی ایون    یهاطرح ةویشاین مشکل در  حلراه؛ ردیگیم

است که واریانس به حسواب آموده توسوخ هور عامول بورای       
در ایون   حلراه. این شودهمبستگی آن با عوامل دیگر تعدیل 

 توث یرات مشوتمل بور   فقوخ  که در تحلیلی که  شودیمخ صه 
اصلی است، افزایش ناشی از هور عامول در نسوبت واریوانس     

در نظور  آن عامل آخر از همه وارد تحلیل شوود   کهیوقتبرای 
 توث یرات بوا   اشیهمبستگ. پس از آن، تعامل برای گرفته شود

. به تعبیر دیگر، افزایش ناشی از تعامل شوداصلی باید تعدیل 
که تعامول   شودیمدر واریانس به حساب آمده وقتی م حظه 

( نشوان داد  1با نمودار )شکل  توانیمآخر از همه وارد شود. 
که طرح تحلیل واریانس دو راهه کاربرد ندارد؛ زیرا در طورح  

طرح تعوداد برابوری    چهارخانهتحلیل واریانس، آزمایشگر در 
بوا انتطواب    هوا یآزموودن  کوه درحالی، کندیمافراد انتطاب  از

جوور/   هوا آنویژگوی   کوه یدرصوورت که  کنندیمتعیین  1خود
 یوا خیور.   داننود یمو ناجور باشد در کارراهوه خوود را موفوق    

یوو  طوورح پژوهشووی آزمایشووی را بووا  توانوودیمووپژوهشووگر 
 تور یقوو رگرسیون انجام دهد و گاهی ایون روش   یهاروش

 (.2003 ،3سیو مور 2است )دشون
، تحلیول  هوا رگوروه یسه روش تحلیول ز  GLM4در نظریه 

انود؛  رگرسیون تعدیلی و تحلیل واریانس دوراهه کام ا معادل
اما در این پژوهش به دلیل نوابرابری حجو  نمونوه در داخول     

بوه سوناریوها    هایسلولی که درواقع با پاسخ آزمودن یهاخانه
سلولی برابر نبووده   یهادر خانه ها، تعداد نمونهشودیایجاد م

تحلیول واریوانس دوراهوه     یجوا و رگرسیون تعدیلی باید بوه 
 کوه ی(. درواقع درصورت2003انتطاب کرد )دشون و موریس، 

برابور   هوا یده رگرسیون تعودیلی حجو  آزموودن    یهادر خانه
تحلیل واریوانس دوراهوه برابور     Fآن با مقدار  Fباشد، مقدار 
  پژوهش این امکان وجود نداشت. در کهیاست، درصورت

 

2. Deshon 

4. General Linear Model 

1. Self selection 

3. Morris 
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 سلولي در نمونه پژوهش يهاخانه يبندمیتقس .2جدول 
بودن ویژگی  جور 

شطصیتی در فورد  
 با ویژگی شغل

بودن ویژگی  ناجور
شطصیتی در فرد با 

 ویژگی شغل
 1 2 مداخله

 3 4 عدم مداخله
 

 هاافتهی
بیني موفقیت در شغل در معیارهاي جور و همبسته براي مقايسه میاناین نمرات پیش t يهانتايج آزمون .3جدول 

 ناجور يهايژگيو

 

 یگروهو درون یهوا سوه یمقادر رابطه بوا فریویه اول کوه    
مجوزا آزموون    صورتبهمستقل در گروه الف و ب  صورتبه

دو ویژگی جور و ناجور و در گروه  شده است، در گروه الف
ب ه  این دو ویژگی به همین صورت با هو  مقایسوه شوده    

وابسته برای مقایسه میانگین نمرات  tبنابراین از آزمون ؛ است
ک جور و ناجور استفاده موفقیت در شغل در دو م  بینیپیش
 (.3است )جدول شده 

 ةسو یمقاهمبسوته بورای    t یهوا آزموون نتای   3در جدول 
 طوور بوه جور و ناجور در گروه الف و گوروه ب   یهایژگیو

هر دو گروه مداخله هسوتند   درواقعمجزا گزارش شده است. 
 کننود یمو و فقخ از نظر وجود یا فقدان صوفاتی کوه دریافوت    

 سب  شده که دو گروه پدید آید.
میوانگین افورادی کوه ویژگوی     الوف و ب  در هر دو گروه 

 گور یدعبوارت بوه ؛ جور دارند بالاتر از ویژگوی نواجور اسوت   
از آنجوا کوه ایون میوانگین      .شودیم دییتثفرییه اول پژوهش 

، سووگیری  اسوت موفقیوت در شوغل    بینوی پویش  ةدهنود نشان
افرادی که ویژگی  یعبارت ؛ بهدهدیمرا نشان  خدمت به خود

 هوا آنمشابه با افرادی بوده است که در موورد   هاآنشطصیتی 
؛ بوه  انود دادهنسبت  هاآنقیاوت شده، موفقیت بیشتری را به 

 یهوا فرصوت بووده و   تور موفقخود  ةکارراهاین معنی که در 
جانشوینی بیشوتر انتطواب     یهوا نظامارتقا بیشتری دارند و در 

از آنجا که این نتیجه در هر دو گوروه تکورار شوده     .شوندیم
شد. اگر فقخ در گروه  دییتثقوی  صورتبهاست، این فرییه 

 ریپوذ امکوان جوایگزین   یهاهیفریشده بود،  دییتثالف یا ب 
در گروه الف بوا ارائوه ویگنوت نووعی هشویاری       مل ا. شدیم

شطصوویتی ایجوواد شوود کووه فریوویه  یهووایژگوویونسووبت بووه 
جایگزین تعامل مداخلوه و شطصویت را پویش آورد؛ اموا در     
گروه ب این نتیجه تکرار شد و ویژگی جور در این گروه که 

)زیرا ملوال   بودبا ناهشیاری شناختی نسبت به موقعیت شغلی 
موفقیوت شوغلی را    مجودداا برای آن وجوود نودارد(    یدستدم

فرییه در دو گروه با دو جوو مطتلوف    درواقعکرد.  بینیپیش
مقودماتی روش   یهوا کتواب شود. در   دییو تثمجوزا   صورتبه

متغیور مسوتقل دوم    عنووان بوه تحقیق گاهی به متغیر تعودیلی  
بنوابراین در  ؛ ردیو گیمو که مورد سونجش قورار    شودیماشاره 
اول جایگاه جور بودن/ ناجور بودن، متغیر مستقل دوم  ةفریی

کوه بوه هموین دلیول از      دوم متغیر تعدیلی اسوت  ةو در فریی
  رگرسیون تعدیلی استفاده شده است.

 هاشاخ  هاگروه
 هایژگیو

 یداریمعنسطح  tنسبت  درجه آزادی انحراف معیار میانگین تعداد

 001/0 -98/9*** 60 179/1 842/6 61 ویژگی جور گروه الف
 814/1 128/4 61 ویژگی ناجور

 001/0 -28/12*** 58 524/1 348/6 59 ویژگی جور گروه ب

 628/1 962/3 59 ویژگی ناجور

***P< 001/0  
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 ورد مطالعهبعد م 10براي  ریتأث يبا كدگذار 1خلاصه تحلیل فاكتوريال واريانس با روش رگرسیون تعديلي .4جدول 

ة درجوووو منبع ردیف
 آزادی

مجمووووووع 
 مجذورات

میوووووانگین 
 مجذورات

F  سووووووطح
 داریمعنی

 ا ر ةانداز

1 

 01/0 92/13** 81/50 81/50 1 رهبری عمومی

69/0 
 17/0 67/7 01/28 01/28 1 جور بودن/ ناجور بودن

ا وور تعاموول رهبووری عمووومی و   
 جور/ناجور بودن

1 14/6 140/6 68/1 52/0 
     

2 

 01/0 28/14** 84/40 84/40 1 تمایل به تجارت

70/0 
 054/0 43/9* 97/26 97/26 1 جور بودن/ ناجور بودن

ا ور تعامول تمایول بوه تجووارت و     
 جور/ناجور بودن

1 26/4 26/4 49/1 55/0 

     

3 

 01/0 63/11** 78/49 78/49 1 تولید ایده

63/0 
 09/0 62/8 90/36 90/36 1 جور بودن/ ناجور بودن
جور/ناجور ا ر تعامل تولید ایده و 

 بودن
1 
 

40/7 
 

40/7 
 

73/1 49/0 

4 

 01/0 72/29** 64/101 64/101 1 اخ ق کاری

01/1 
 03/0 26/11* 51/38 51/38 1 جور بودن/ ناجور بودن

ا ووور تعامووول اخووو ق کووواری و 
 جور/ناجور بودن

1 80/3 80/3 11/1 67/0 
     

5 

 01/0 13/26** 11/77 11/77 1 اعتماد بودنقابل

95/0 
 01/0 48/20** 41/60 41/60 1 جور بودن/ ناجور بودن

اعتموواد بووودن و ا وور تعاموول قابوول
 جور/ناجور بودن

1 89/2 89/2 98/0 69/0 
     

6 

 01/0 74/9** 08/42 08/42 1 یطلبجاه

58/0 
 03/0 92/11* 49/51 49/51 1 جور بودن/ ناجور بودن

و جور/نواجور   یطلبا ر تعامل جاه
 بودن

1 95/7 95/7 84/1 45/0 
     

7 

 001/0 16/20** 88/84 88/84 1 گرایش دوستانه

 02/0 28/12* 43/33 43/33 1 جور بودن/ ناجور بودن 83/0
ا وور تعاموول گوورایش دوسووتانه و   

 جور/ناجور بودن
1 85/5 85/5 39/1 57/0 

     

8 

 01/0 47/15** 71/59 71/59 1 گرایش به جزئیات

73/0 
 09/0 66/8 43/33 43/33 1 جور بودن/ ناجور بودن

ا ر تعامل گورایش بوه جزئیوات و    
 جور/ناجور بودن

1 64/6 64/6 72/1 49/0 
     

9 

 01/0 62/11** 10/53 10/53 1 حساسیت به ع ئق دیگران

 01/0 24/9* 23/42 23/42 1 جور بودن/ ناجور بودن 63/0
ا ر تعامل حساسیت و جور/ناجور 

 بودن
1 54/7 54/7 65/1 53/0 
     

10 

 001/0 41/228*** 19/950 19/950 1 هیجانی ی باتی بات هیجانی/ ب
 17/0 43/7 02/31 02/31 1 جور بودن/ ناجور بودن 2/8

و  ی بوواتیا وور تعاموول  بووات/ بوو  
 جور/ناجور بودن

1 70/3 70/3 89/0 74/0 
 

 

*p< 01/0  **P< 001/0  

 1. Moderation regression analysis 
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کوه   هوایی یژگیوبه تفکی  برای هر ی  از  4در جدول 
( آموده  ب 1997)در پرسشنامه ریموارک، اشومیت و گوایون    

بوا   هوا یژگوی واست، با توجه به جور بودن یا جور نبودن این 
؛ و ا وور تعاموول ایوون دو گووزارش شووده اسووت   هووایآزمووودن

تحلیل واریانس دو  10 ةمجموعدر این جدول  یگردعبارتبه
 یرتوث  معوادل آن رگرسویون بوا کدگوذاری      صورتبهراهه که 

نیست،  داریمعناز ا رهای تعامل  ی یچهگزارش شده است، 
ا وور اصوولی بوورای  عنوووانبووهامووا جووور بووودن/ جووور نبووودن 

شطصویتی مورتبخ بوا شوغل در اخو ق کواری،        هوای یژگیو
 دارمعنیبودن، تمایل به تجارت و گرایش دوستانه  اعتمادقابل

شطصویتی   هوای یژگوی وبرای ایون   یگردعبارتبهبوده است؛ 
 10وجوود دارد. ا ور اصولی هور      خودمت بوه خوود   سوگیری 
 هوای یژگوی وایون   دهود یمو است که نشوان   دارمعنیویژگی 

 هوا یآزموودن موفقیت در شغل از نظور   بینیپیششطصیتی در 
  نقش دارد.
ر آن دوم پژوهش است کوه د  ةدر پی پاسخ به فریی 4جدول 

. بوه  اسوت ناجور بودن  متغیر بین آزمودنی ویژگی جور بودن/
مستقل داری  کوه افوراد در ایون دو     کام ادو گروه   یترتاین 
یعنی یا متعلق به گروهی هسوتند کوه    اندشده 1آشیانی هاگروه

افراد سناریو وجوود   یهایژگیوو  هاآنهماهنگی بین ویژگی 
دارد و یا جز  آن گروه نیسوتند کوه در حالوت اول سووگیری     

در گوروه دوم ایون    کوه درحوالی  دهود یمکن رخ خودخدمت
متعلق  2خودگزینشی صورتبه درواقعسوگیری وجود ندارد. 

آشویانی   هوا گروهند که در این ابه گروه اول یا گروه دوم شده
  .اندشده

شطصویت   هوای یژگوی ودوم پژوهش بورای هموه    ةفریی
)ا ر اصولی ویژگوی شطصویت(، ا ور سووگیری       شودیم ییدتث

ویژگوی شطصویت یعنوی اخو ق      4خدمت به خود فقوخ در  
بودن، تمایل به تجارت و گورایش دوسوتانه    اعتمادقابلکاری، 
؛ نیست دارمعنیویژگی دیگر شطصیت  6بوده و در  دارمعنی
سووگیری خودمت بوه خوود بوه نووع        ةفریوی  یگردعبارتبه

 دارمعنوی  یاپواره  طوربهدوم  ةو فریی شطصیت مربوط است
دوم در چهار ویژگوی شطصویتی    ةفریی یگردعبارتبه؛ است

 رایش  وارت و گوبودن، تمایل به تج اعتمادقابلاخ ق کاری، 
 
 

نشود.   ییود تثشطصویتی   هوای یژگیوو در بقیه  ییدتثدوستانه 
شطصیت با سوگیری خدمت به خوود   هاییژگیوی  از هیچ

قابل توجه این که در تحلیل رگرسیون دو  ةتعامل ندارند. نکت
معادل تحلیول واریوانس آن نیوازی بوه تحلیول       برخ فراهه 

تفواوت   مجوزا نیسوت.   هوای یونرگرسو مجدد در متن تحلیل 
 هوواییژگوویو 3در آن اسووت کووه در جوودول  4و  3جوودول 

ایون   4در جودول   کهدرحالیشطصیت متغیر آزمایشی است؛ 
متغیر سنجشی است. تفواوت ا ور اصولی     صورتبه هایژگیو

به همین دلیل است؛ زیورا   4و  3ویژگی شطصیت در جدول 
جور بودن/ ناجور بودن ویژگی شطصویتی  متغیر  3در جدول 

در مودل   4در جودول   کوه درحوالی )بدون سنجش آن( بوود،  
در برخی  هاآن یرتث یلی سنجیده شد و بنابراین رگرسیون تعد

است. ویژگی شطصیتی در  دارمعنی( هاآنمتغیرها )و نه همه 
 4متغیوور مسووتقل دوم و در جوودول   صووورتبووه 3جوودول 

 متغیر تعدیلی است. صورتبه
 گیرینتیجهبحث و 

این تحقیق مشط  گردید که سووگیری در   ةبا توجه به نتیج
که البتوه   گذاردیم ریتث نتای  تحلیل شغل بر مبنای شطصیت 

، اشومیت و  ریموارک  ةپرسشونام هوای  در برخی از زیرمقیاو
کوه آیوا    دیو آیمو پویش   سوؤال ( است. این الف 1997)گایون 

 ةنیشو یپذف نموود   حاین سوگیری را کاهش داده یا  توانیم
که بهترین روش برای للبوه بور ایون     انددادهنشان  هاپژوهش

، 3و هگستاد کزسوگیری آموزش است )آگوئینیس، مازورکیوی
گران شغل بهتر است از روشوی بورای کواهش    (. تحلیل2009
آموزش برای هموه   ةچارچوبکنند که  استفاده هایریسوگاین 

بوا ایون حوال     معروف اسوت.  4فوریکسان باشد و به آموزش 
 یهوا یژگو یونشان دادند که بین شطصیت فورد و   هاپژوهش

رابطوه وجوود دارد )انوس،     هوا خیمحو عملکرد در بسیاری از 
، 6؛ تت و کریستیانسون 2007، 5دیلکرت، ویسوسواران و جا 

شطصویتی آن   یهوا یژگو یومساعدت ایون   نیترمه (. 2007
بوین عملکورد   متغیرهوای پویش   یةبقاست که وجه اشتراکی با 

متغیرهوای   یوة بقآن مسوتقل از   ةکننود تبیین ندارند و واریانس
است )مورگسون، چوامپیون، دیوب بووی، هولنبو ،      نیبشیپ

 شطصیت به  ریتث  دهدیم( که نشان 2007، همکارو  7مورفی
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شطصویتی   یهوا یژگو یودلیل آن است که آن مشوالل دارای  
ایون   .کنود یمو خاصی است که افراد را در آن مشوالل موفوق   

شطصیت شوغل   ةای برای طراحی نظریتحقیق همچنین زمینه
. مشکل بسویاری از  کندیم( فراه  2003، 1اندهول)هوگان و 

تحقیقات در زمینه رابطه شطصیت و عملکرد ایون بووده کوه    
 شطصیتی مشالل در آن نادیده گرفته شده است. یهایژگیو

از ابزارهایی که به این صورت بورای تحلیول    یامجموعه
 "2تحلیل شغل بر مبنای شطصویت "را  شوندیمشغل طراحی 

این ابزارها در دنیوا دارای اهمیوت فوراوان )آمریکوا     . نامندیم
( و 2002، 4، فرانسه )تووز و اشوتاینر  (2001،3وکز)ساکت و لا

مفهووم  . اسوت (( 2001، 5ترکیه )سومر، دیمیروتکو و سیفسی
صونعتی سوازمانی    شناسوی روانشطصیتی که تا بوه حوال در   

در گوزینش   مول ا مطرح شده است، مفهوم بالینی آن است که 
افراد نباید دارای اخت لات شطصیتی باشند. پوژوهش حایور   

صنعتی )هواف   یهاخیمحبرای سنجش شطصیت در  یانهیزم
تووا از طریووق آن بتوووان  سووازدیموو( فووراه  2008، 6و اسوووالد

دریافت که برای هر شغلی چه فردی مناسو  اسوت و اموری    
ت شطصیت خوود فورد اسو    اندازدیمکه بر این مویوع سایه 

. سووگیری  سوازد یمرا در شغل برجسته  هایژگیوکه فرد آن 
خدمت به خود، سنجش شطصیت در محیخ صنعتی را بهبود 

با توجه به اهمیت روزافوزون ایون ابزارهوا و عودم     . بطشدیم
مبتنی بور   یهایریسوگباید ت ش شود که  هاآنامکان حذف 

از بین برود. ع وه  خدمت به خودسوگیری  خصوصبهآن و 
بر اعتبار م کی، اعتبار صوری آن نیوز بسویار بالاسوت؛ زیورا     

 هوا آنشطصیتی  یهایژگیو برحس مشالل  کههنگامیافراد 
بیووان شووود، درک بهتووری از شطصوویت دارنوود. بووا توجووه بووه 

این نکات، امکان نادیوده گورفتن ابزارهوای تحلیول      ةمجموع
شغل مبتنی بر شطصیت وجود ندارد و باید برای اصو ح آن  

 کوشید.
 یهوا یژگیوپژوهش نشان داده شد که ن یادر  یطورکلبه

بور ابوزار تحلیول شوغل بور مبنوای        یاهیسوا شطصیتی افوراد  
افراد قادر  یطورکلبهکه ناگزیر است.  کندیمشطصیت ایجاد 

 اوت در وود در هنگام قیوشطصی خ یاوهیژگویواز  ستندین
 
 
 

 عنووان بوه  کوه هنگوامی و از جملوه   شووند جدا  هادهیپدمورد 
همچنوان   ،کننود یمو در مورد مشالل قیاوت شغل  گرلیتحل

. این سوگیری دارای جهت ملبت یعنوی  دارنداین سوگیری را 
 گور لیو تحلمشالل را برای  یاگونهبهاست و  خدمت به خود

در  خوود  یهایژگیوبا توجه به  هاآنکه  کندیمتصویر  شغل
عملکوورد و ارتقووا را گووزارش  و شووتریبت یووموفق آن مشووالل

ملبوت اسوت )برانیو ،     یادهیو پد خودخودبهکه این  کنندیم
ر یق تصوو ین طریافراد از ا یعنی ؛(2007، 7لواین و مورگسون

اموا   کنود یمکم   هاآن نفسعزتاز خود دارند که به  یبهتر
ل شووغل یوون سووب  خطووا در تحلیوواشووکال از آنجاسووت کووه ا

  .شودیم
کمبود تحقیق در این زمینوه را پوشوش    ،پژوهشهمچنین 

. در ایران برای نطستین بار چنین تحقیقی انجام شوده  دهدیم
تا  ایمداخلهآزمایشی و با سناریوهای  صورتبهو در دنیا نیز 
در  هرچندل شغل انجام نشده، یتحل یویبا سناربه حال کاری 

 کار شده است. گرید یوهایسناربا  یادیز یهاپژوهش
( و رایوون، ب 2008، الووف 2008) 8ینیسئکاسوویو و آگووو

 یهوا پرسشونامه ( به ی  مزیوت مهو    2007) 9گیلوک و بران
و آن پر کوردن   کنندیمتحلیل شغل بر مبنای شطصیت اشاره 

شکاف بین نظریه و تجربه است. این ابزارها در عمل کواربرد  
سنو بنای آمووزش و سونجش عملکورد در     عنوانبهوسیعی 

بورازش فورد و    یهوا هیو نظرسازمان دارند و در عین حال بوه  
موووقعیتی در مووورد شووغل کووه مبنووای   یهوواهیوونظرشووغل و 

ان کمبوود  اجتماعی دارند مربوط است. از نظر آن شناسیروان
شوکاف بوین    ةدهنود نشوان  خوود خودبهپژوهش در این زمینه 
 مدیریت منابع انسانی است. ةطیحدانش و تجربه در 

محدودیت اصلی این پژوهش، استفاده از طورح ویگنوت   
است که در آن افراد در مورد موفقیت فورد دیگور در ازدوا    

( یوا در شوغل )پوژوهش    1387)فرودستان، عرییی و نوری، 
آزمایشی کامول   هاطرحاین نوع  هرچند. دهندیمحایر( نظر 
آزمایشووی اسووت.  یهوواطوورحآن کمتوور از  ریتووث اسووت؛ امووا 

بودن محویخ پژوهشوی اسوت،     10محدودیت دیگر آن تصنعی
 ا این واه هستند؛ بوآن آگ یرواقعیلبه موقعیت  هایآزمودنزیرا 
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اجتمواعی ایون اسوت     شناسیرواندر  هاطرححال ارزش این 
 .شودیمکه در آن ایفای نقش جایگزین فری  

پژوهش نمونوه دانشوجویی    یهاتیمحدودیکی دیگر از 
بنوابراین  ؛ است که از دانشگاه اصوفهان انتطواب شوده اسوت    

کشور باید بوا احتیواط صوورت     یهادانشگاهآن به کل می  عت
گیرد. البته چون این پژوهش از نوع آزمایشوی اسوت، هودف    

آن را  توانیم درهرحالتعمی  یا اعتبار بیرونی نبوده است اما 
 محدودیت پژوهش دانست.

دو نوووع پیشوونهاد یکووی بوورای موودیران و دیگووری بوورای  
دارد. مدیران باید با توجوه بوه شطصویت     پژوهشگران وجود

نسوانی از قبیول کارراهوه    منوابع ا  یهوا یریو گ یتصمافراد در 
 یهوا یژگو یومشوالل بوه    یبنود طبقهشغلی، نظام جانشینی و 

شطصیتی توجه کنند. در این مسویر بهتورین کوار اسوتفاده از     
ا ابزار به کار برده شده در این پژوهش است و در عین حال ب
توجه به سوگیری خدمت به خود و عملکرد افوراد در جهوت   

 اص ح آن بکوشند.
( سوگیری خدمت به خود را بوا  1998هوگان و ریبیکی )
شووگران پیشوونهاد کووه بووه پژوه انووددادهروش دیگووری انجووام 

بووا رویووه آنوان ایوون سوووگیری را در تحلیوول شووغل   شووودیمو 
 شطصیت محور مد نظر قرار دهند.
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