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 چکیده
  بـرای آزمـون     )سـنجی   دروغمقیـاس   (سـاخت و اعتباریـابی مقیـاس مطلوبیـت اجتمـاعی            با هدف   پژوهش حاضر    :مقدمه

NEO PI-Rاجرا گردید   . 
 قـرار  NEO PI-Rت آزمون او در میان عبارانتخاب گردید سنجش مطلوبیت اجتماعی برای  عبارت 22 :کار روشمواد و 
میـانگین و   ی    پایـه بر. پرسش برگزیده شـدند   15با روش تحلیل عاملی     . کار اجرا گردید   ی  جوینده نفر   285روی   برو  داده شد   

هـای   هـا و مقیـاس     آنها در شاخص  های     و نمره  نددر سه گروه جای داده شد     ها   ی آزمودن ،ها   این مقیاس  های  هانحراف معیار نمر  
 .گردیدکار مقایسه غیرجویای  یند آزمو79های  نمرهبا  NEO PI-Rآزمون 
. بـود شـاخص وجـدانی بـودن       مربوط به   مربوط به شاخص باز بودن و بیشترین تفاوت         ها   بین گروه کمترین تفاوت    :ها  یافته

 مقیـاس   پـایین در   ی  ه دارای نمـره   با گرو و شاخص توافق    ثباتی هیجانی     های بی   ی نمره   ویای کار در زمینه   چنین گروه غیرج    هم
 گرایش داشـتند کـه از نظـر          بالا در مقیاس مطلوبیت اجتماعی     ی   دارای نمره  افراد. دار نداشتند  تفاوت معنی مطلوبیت اجتماعی   

 های هنمرمیان  همبستگی های چنین ضریب  هم.پایین ی   دارای نمره  ا افراد نشان دهند ت   و بیشتر وجدانی   تر  هیجانی خود را باثبات   
های  دار میان نمره ی ارتباط معنی دهنده جویای کار نشانها برای گروه  قیاس مها و  شاخصهای همقیاس مطلوبیت اجتماعی و نمر

 ـ  سو و نمره ها از یک    به تجربه ن  باز بود  های برونگرایی و   شاخص  امـا ، بـود ت اجتمـاعی از سـوی دیگـر ن   های مقیـاس مطلوبی
 .  دار و مثبت بود ها و مقیاس یاد شده معنی همبستگی میان سایر شاخص

تحریـف و افـراد   ی   دارای انگیـزه افراد میان تواند  می  NEO PI-R آزمونهمراه با مقیاس مطلوبیت اجتماعی  :گیری نتیجه
هـای    شـاخص  های  هتوان به نمر   افراد متمایل به تحریف می    نیمرخ  یر  چنین در تفس   هم. نشان دهد تفاوت  تحریف   ی  انگیزهبدون  

 .ودشها بایستی احتیاط   شاخصی ها اعتماد نمود اما در تفسیر بقیه برونگرایی و بازبودن به تجربه

 
آزمون شخصيتي نئومطلوبيت اجتماعي، گزينش كاركنان، : كليدواژه

 52 -61، 1دهم، شماره یازاندیشه و رفتار، سال 



 مقدمه
 ـ  موجود بـه  های    مناسب برای حرفه  گزینش   در ژه  وی

وری،   کشورهای رو به رشد از نظر کارآمدی، میزان بهره        
 .ای دارد  های سـازمانی اهمیـت ویـژه        و پیشرفت هدف  

کمابیش دارای  یک شغل   کنندگان    که درخواست  هنگامی
های یکسانی هستند، کارفرما تمایل دارد فـردی          مهارت

. دهی را در آینده داشته باشد       را برگزیند که بهترین بهره    
ای افـراد از     بینی موفقیت حرفه   گزینش برای پیش   فرآیند

ــه آغــاز ســده ــورد علاق  روانشناســان و ی ی بیســتم م
 1شمیدا. متخصصان علوم مدیریتی و سازمانی بوده است

های انجام شـده در       در بازبینی بررسی  ) 1998 (2و هانتر 
ی   ها را مربوط به دهـه       انجام نخستین پژوهش   ،این زمینه 

 تا  1940ی    از دهه . رش نمودند ی بیستم گزا    نخست سده 
 بر روانشناسی   3 دیدگاه موقعیت اختصاصی   1970ی    دهه

ها بـر     پس از آن با افزایش پژوهش     . کارکنان مسلط بود  
آوری پژوهشـی     های بزرگتر و پدیدآیی فـن      روی نمونه 
 این نظریـه ارزش خـود را از دسـت داد و             4فراتحلیلی

تـوان عوامـل مشخصـی را بـرای          روشن شد کـه مـی     
 اشـتغال در    ی  بینی موفقیـت در آمـوزش و ادامـه         یشپ

گیری نمود که تغییر در اعتبار       های گوناگون اندازه   حرفه
های گوناگون صفر و یا نزدیک به صفر         آنها در موقعیت  

؛ 1980،  5شـمید، هـانتر و پیـرلمن      ا؛  1980هانتر،  (باشد  
هـا   این یافته ). 1993شمید و همکاران،    ا؛  1992 ،شمیدا

ای   تـا انـدازه   های معتبـر را      ها و شاخص   گزینش آزمون 
شمید ا( آسان نمود    ها   شغل ی  کارکنان همه برای انتخاب   

هـای    هـا، آزمـون     در میان این آزمـون    ). 1998و هانتر،   
هـای شخصـیتی سـنجش       ، آزمون 6شناختیهای    توانایی
 سـاختاریافته   ی   و مصـاحبه   7های وجـدانی بـودن     جنبه
 و  8هـوگ جـا؛     همـان (هـا بـود       تر از سایر آزمـون      مهم

ــو ــون؛2000، 9لدااوس ــمیت10 رابرتس ). 2001، 11و اس
هـای    آزمـون ) 1998(شمید و هـانتر     ای فراتحلیل     برپایه

توانایی شناختی افزون بر آزمون وجـدانی بـودن دارای          
هـای شـناختی همـراه بـا         هـای توانـایی    و آزمون % 65

 ساختاریافته دارای   ی  دست آمده از مصاحبه    هاطلاعات ب 
بـه بیـان    . باشند بینی موفقیت شغلی می    ر پیش اعتبا% 63

و آزمـون   % 56هـای شـناختی بـه تنهـایی          دیگر آزمون 
بینـی   تغییـرات را پـیش    % 31 وجدانی بودن به تنهـایی    

 1).  2001رابرتسون و اسمیت، (نمایند  می
هـای   با بازبینی بررسـی ) 1995( 13و باریک 12مونت

الگـوی   ی انجام شده در یک دهه نشان دادند که  نظریه         
ی آزمـون   تجدیـدنظر شـده  ی  نسـخه  بـا    14پنج عـاملی  
خـوبی و بـا    تواند بـه  می) NEO PI-R (15شخصیتی نئو
گیـری موفقیـت شـغلی افـراد را           بینی چشم  قدرت پیش 

 پـنج   ی  انـد کـه نظریـه       ها نشان داده    بررسی. نشان دهد 
 تـاکنون در    1990های   عاملی و آزمون نئو از آغاز سال      

تی سنجش موفقیت شغلی قرار     های شخصی  صدر آزمون 
کم سه گزارش فراتحلیلی که از سال         دست. داشته است 

نماینـد    تاکنون منتشر شده، این مورد را تأیید می        1998
ــانتر، ا( ــمید و ه ــوالد، 1998ش ــوگ و اوس ؛ 2000، ه

 240 دارای NEO PI-R ).2001رابرتسـون و اسـمیت،   
عبارت است که آزمودنی بـرای هـر عبـارت یکـی از             

 قبول را    رد، رد، خنثی، قبول و یا کاملاً       های کاملاً  هگزین
 اصلی آزمون و نظریه بـه شـرح         های  عامل .گزیند برمی

 یا  گرایی  رنجوری روان) (N( عصبیت   ؛زیر شکل گرفتند  
، )انـد   ثباتی هیجانی هم نامیده    بیکه آن را     16نوروتیسیزم
ایـن سـه    ). O(18هـا  بازبودن به تجربه   ،(E)17برونگرایی

 توسـط   1985 نئـو کـه در سـال         ی  ر فرم اولیـه   عامل د 
بـا  .  انتشـار یافـت، جـای داشـتند        20ری  و مک  19کاستا
و وجدانی  ) A( 21 دو مورد توافق   ،تر  های گسترده   بررسی
و  کاسـتا (نیز به سه مورد پیشین افزوده شد (C) 22بودن
ــک ــاق و   ). 1992ری،  م ــران انطب ــون در ای ــن آزم ای

_______________________________________ 
1- Schmidt  2- Hunter 
3- theory of situational specificity 
4- meta-analysis  5- Pearlman 
6- cognitive ability tests 7- conscientiousness 
8- Hough  9- Oswald 
10- Robertson  11- Smith 
12- Mount  13- Barrick 
14- five factor model   
15- Neuroticism Extraversion Openness Personality 
Inventory Revised 16- neuroticism  
17- extraversion   
18- openness (to experiences) 
19- Costa  20- McRae 
21- agreeableness  22- conscientiousness 



و در چند پژوهش    ) 1378شناس،   حق(هنجاریابی شده   
 ،نسب و فرنام شناس، موسوی حق(کار برده شده است  هب

1381 .( 
 گونــه کــه گفتــه شــد آزمــون طــورکلی همــان هبــ

NEO PI-R    دارای پنج شاخص اصلی مـرتبط بـا پـنج 
 مقیـاس   6باشد که هـر شـاخص دارای         عامل نظریه می  

ثبـاتی   شاخص عصبیت یـا بـی   برای نمونه . فرعی است 
های اضطراب، خشم و     های مقیاس   هاز جمع نمر   هیجانی

یـا مسـتعد    (کینه، افسردگی، حساسـیت بـه خویشـتن         
یا مستعد رهاسازی   ( 1، تکانشوری )احساس تقصیر بودن  

و آسـیب پـذیری از    ) تکانه بـودن، از کـوره در رفـتن        
شاخص برونگرایی نیز از جمع     . آید  دست می   به 2استرس
گرایـی، قاطعیـت، تحـرک،       صمیمیت، جمع  های ویژگی

آیـد و   های مثبت به دسـت مـی      و احساس  جویی  یجانه
هـا شـامل دنیـای تخیـل و          شاخص بازبودن به تجربـه    

شناسی، علایق فلسفی، گرایش به درک و        تجسم، زیبایی 
ذهنی های گسترده     داشتن دلبستگی توجه به احساسات،    

ایـن   .باشد ها می  پذیری در قراردادها و ارزش     انعطافو  
هـای خـود     های زیرمقیاس  سه شاخص با توجه به داده     

ی الگـوی هیجـانی، رفتارهـای         دهنـده   توانند نشـان   می
اجتماعی، میـزان نوجـویی، گـرایش بـه سـازگاری و            

افـزون بـر آن، شـاخص       .  باشند  نوین های پذیرش شیوه 
هـای   توافق الگوی ارتباطی فرد با دیگران را با مقیـاس         

، گرایش به همدردی    )در مقابل زیرکی  (اعتماد، سادگی   
نوایی، فروتنـی و توانـایی درک        یگران، پیروی و هم   با د 

دهند که همواره در کارهـای گروهـی         دیگران نشان می  
ها دارای اهمیت شمرده      ها، و کارخانه   ویژه در سازمان    به
شاخص دیگری کـه همـواره بـرای گـزینش          . شوند  می

باشد، شاخص وجدانی    جویندگان کار دارای اهمیت می    
هــای  مــوع مقیــاسایــن شــاخص از مج .بــودن اســت

، نظم در امور جاری، حـس       )اعتماد به نفس  (شایستگی  
گیـری   شناسی، تلاش بـرای موفقیـت، تـوان پـی          وظیفه
ی کوتاه،  ریزی برای آینده و برنامه) نظم درونی(ها    هدف

 3ناپـذیر    انعطـاف  جـویی   میان و بلند مدت باعنوان چاره     
 1  .تشکیل شده است
 در  “ اجتماعی مطلوبیت”به  ) 1992(ری   کاستا و مک  

توجـه داشـته و    ی پاسخگویی آزمودنی به آزمون شیوه
های ویژه و پنهانی را برای تمایل به تحریـف در            روش

 مـورد   ،های آزمون   پرسش 5کردن  یا نفی  4تصدیقجهت  
ها   بررسی). جا  همان(اند   قرار داده های گوناگون       پژوهش

تـوان شـاخص وجـدانی بـودن را           اند که می    نشان داده 
ی ابـر   معتبر در گزینش جویندگان کـار یان معیار عنو به

؛ مونت  1997،  7 و وانز  6هوگان(کار برد     بهمعین  ای    حرفه
 ). 1998 و 1997، 8دواگ ؛ سال1995و باریک، 
نیـاز بـه کـاربرد      ) 1992(ری   که کاستا و مک    با این 

مقیاس سنجش مطلوبیت اجتمـاعی را در ایـن آزمـون           
 و  16 لـوین  ،15تچرس ـا،  14دانند، امـا روسـه     ضروری نمی 

)  نفر197(نشان دادند که جویندگان کار   ) 1998 (17میلر
دارای نمراتـی در    )  نفر 73(نسبت به غیرجویندگان کار     

ــد  ــانگین  69/0ح ــالاتر از می ــار ب ــراف معی در ،  انح
 NEO PI-Rثباتی هیجانی در آزمون   غیر از بییهای مقیاس

ــتند ــر روی    .هس ــری ب ــی دیگ ــا در بررس  40500 ام
تفاوتی ،  )هغیرجویند( فرد عادی    1700ی کار و      هجویند

 NEO PI-R آزمـون  یهـا  هـای مقیـاس   از نظر میـانگین 
 ـ(گزارش نشد    گفتنـی اسـت کـه بـین        ). 1998وگ،  ه

ی    تحریف توسط جویندگان کار، داشتن انگیزه      ی  درجه
قوی برای تحریف و توانایی انجام آن ارتبـاط مسـتقیم           

به بیان  ). 1999،  20 و لوکه  19، سیدل 18سنلا(وجود دارد   
دست آوردن کار برای فـرد اهمیـت          هر اندازه به   ،دیگر

 ـ زیر ی  بیشتری داشته باشد، درجه    ی پاسـخگو بیشـتر     ک
تر باشند،    های آزمون ساده      پرسشبه هر میزان    و  شود    می

یک فراتحلیل نشان داد    . یابد احتمال تحریف افزایش می   
_______________________________________ 
1- impulsivity  2- vulnerability to stress 
3- deliberation  4- acquiescence 
5- nay-saying  6- Hogan 
7- Ones   8- Salgado 
14- Rosse  15- Stecher 
16- Levin  17- Miller 
18- Snell  19- Sydell 
20- Lueke 
 



 ی تحریـف  که یادآوری کردن بـه پاسـخگویان دربـاره    
 انحـراف معیـار   23/0ننمودن، میزان تحریف را تا حـد      

 ).1998، 2و دوناوان 1دویت(دهد  کاهش می
شده در    هنگامی که شمار مشاغل عرضه     ،روی به هر 

بازار کار محدود و شمار جویندگان کـار زیـاد باشـد،            
شمید و هـانتر،    ا( یابد گرایش به تحریف نیز افزایش می     

ی آزمون    ا درزمینه پژوهش حاضر این موضوع ر    . )1998
NEO PI-Rاین  اصلی پژوهش ی فرضیه.  آزموده است

کسانی کـه تمایـل بـه تحریـف دارنـد دارای            ”بود که   
های مطلوب از نظر     ها و مقیاس   نمرات بیشتر در شاخص   

ثیرگـذاری  أ گسـتردگی و تفـاوت ت      .“ اجتماعی هسـتند  
  .ال اصلی این پژوهش بودؤتحریف، س

 
 كار روشمواد و 
های ایرانی،    ویای کار در یکی از سازمان      نفر ج  285

کمـک آزمـون      دن در آزمون کتبی بـه     ش  پس از پذیرفته  
NEO PI-R) گـروه  . ارزیابی شـدند ) 1378شناس،  حق

شـناس    نفـری پـژوهش حـق      502 ی  از میان نمونه   گواه
بیمار ( آزمودنی از مراجعان     79. برگزیده شدند ) 1378(

هـای عمـومی     تانهای بیمارس  به بخش ) و یا همراه بیمار   
 مغـزی و مراجعـه بـه        ی   ضـربه  ی  شیراز بـدون سـابقه    

های تحصیل و جنسـیت   روانپزشک که از نظر سن، سال 
عنوان گروه گـواه     ه یادشده همتا شده بودند ب     ی  با نمونه 

در پژوهش پیشین کوشـش     . شدندانتخاب  برای مقایسه   
شده بود که افراد با جدیت و دقـت کـافی بـه آزمـون         

ای بـرای تحریـف عمـدی در          آنها انگیزه . پاسخ گویند 
 .ی پاسخگویی نداشتند شیوه

 کـه اشـاره شـد آزمـون        چنـان   هـم : ابزار پـژوهش  
NEO PI-Rنفری 502 ی تر بر روی یک نمونه  که پیش 

کـار گرفتـه شـد        در شهر شیراز هنجاریابی شده بود به      
 پرسـش  240ایـن آزمـون دارای    ).1378شـناس،    حق(

هـای سـنجش      بـه مقیـاس    پرسش مربـوط     22. باشد می
از آزمون های معتبر     )3سنجی  دروغ(مطلوبیت اجتماعی   

ــود  ــون (موج ــام،، MMPI4آزم ــونآ ؛1379 گراه  زم
EPQ-R، 240بـه   برگرفته و   ) 1991 آیزنک،   و 5 آیزنک 

از این رو شمار .  افزوده شدNEO PI-Rپرسش آزمون 
توانسـت   آزمودنی می .  رسید 262های آزمون به      پرسش

 موافـق،    کـاملاً  ی   یکی از پـنج گزینـه      برای هر پرسش  
 1. مخـالف را برگزینـد   موافق، خنثی، مخـالف و کـاملاً      

های صفر تا     ی مثبت و یا منفی بودن پرسش، نمره         برپایه
هـای   هرچند که پرسش  .  شد  چهار به هر پاسخ داده می     

هـایی   مربوط به سنجش مطلوبیت اجتمـاعی از آزمـون        
ها پاسخ بله و خیـر      برگزیده شده بودند که برای آنها تن      

در نظر گرفته شـده بـود، امـا در           ) صفر و یک   ی  نمره(
توانسـتند    مـی NEO PI-Rجـایگزینی آنهـا در آزمـون   

ایـن مـورد از نظـر        .ای از صفر تا چهـار بگیرنـد        نمره
مانند (چون تبدیل یک مقیاس اسمی       استدلال آماری هم  
ای اسـت کـه      به یک مقیاس رتبـه    ) سالم یا بیمار بودن   

ای نشـان    سالم تا بیمار بودن را در طیفی پنج رتبه        میزان  
دهـد و از ایـن رو ارزش آمـاری را از روش غیـر                 می

بـدین  . دهـد   ارتقا مـی   6پارامتریک به روش پارامتریک   
آمـد   پدید NEO PI-Rترتیب شاخص نوینی در آزمون 

 .   داشته باشد88ای از صفر تا   نمرهی  دامنهدتوان که می
در این پژوهش دو گروه جویای که بیان شد  چنان هم

برای گروه جویای کـار فـرم       . کار و گواه بررسی شدند    
ه همـان    و بـرای گـروه گـوا       سنجی  دروغدارای مقیاس   

. کار گرفته شـد      به سنجی  دروغنامه بدون مقیاس      پرسش
آزمـون  هنجاریـابی    ی   اولیـه  ی  گروه گواه از میان نمونه    

NEO PI-Rگروه دوم فرض بر این بود که .  انتخاب شدند
که شرایط رقابتی    ند در حالی  ربرای تحریف ندا  ای    انگیزه

ای بـرای     توانسـت انگیـزه    استخدامی در گروه اول، می    
 تفاوت دو   ی  هدف این بررسی نیز مقایسه    . تحریف باشد 
 .های آزمون یادشده بود  شاخصهای هگروه در نمر

طـور انفـرادی راهنمـای       ههر آزمودنی ب  : روش کار 
ــون ر  ــرای آزم ــتاج ــار  ،ا دریاف ــور همک  و در حض

پژوهشگر بدون داشـتن محـدودیت زمـانی آزمـون را           
_______________________________________ 
1- Dwight  2- Donavan  
3- lie scale items 
4- Minnesota Multiphasic Personality Inventory 
5- Eysenck 6- parametric vs. nonparametric 
 



کاسـتا  (ی راهنمای اصلی آزمون       برپایه. نمود  تکمیل می 
هـای     نخست نمـره   ،و با کمک رایانه   ) 1992ری،    و مک 

افـزون بـر مقیـاس      )  مقیـاس  30(هـا     مربوط به مقیاس  
هـای    سپس نمـره  . ردیدگ  مطلوبیت اجتماعی محاسبه می   

 6هـای     ج شاخص اصلی آزمون از حاصل جمع نمره       پن
هـا بـه      گاه نمره   آن.  آمد دست می  همقیاس هر شاخص ب   

  ،منتقــل) 1378شــناس،  حــق(نیمــرخ هنجــار آزمــون 
ری  ی پیشنهادهای کاستا و مک      و شرحی تفسیری برپایه   

 .  شد برای هر آزمودنی ارایه می) 1992(
فی، های آمار توصـی     کمک روش   های پژوهش به    داده

 t و آزمون  2نیو، آزمون بونفر  1ضریب همبستگی پیرسون  
 .تحلیل گردید

 
 ها يافته

هـای تحصـیل دو نمونـه در           سن و سـال    ی  مقایسه
 . نشان داده شده است1جدول
دهد گروه هـا از نظـر          نشان می  1که جدول   چنان  هم

دار آمـاری بـا      های تحصـیل تفـاوت معنـی        سن و سال  
 277 زن و    8ی کـار     در گروه جوینـده   . یکدیگر ندارند 

 . مرد بررسی شدند72 زن و 7مرد و در گروه گواه 
که بیـان شـد، بیشـترین نمـره در مقیـاس                چنان  هم

 گـروه   ی  میـانگین نمـره   .   بـود   88مطلوبیت اجتمـاعی    
) 3/10انحراف معیار    (2/42جویای کار در این مقیاس      

 . بـود  15تـرین نمـره        و پـایین   75بـالاترین نمـره     . بود
 بود کـه توزیـع      61/0 این مقیاس    ی  ار نمره انحراف معی 

داد  نســبتاً طبیعــی را در انحــراف میــانگین نشــان مــی
 ). بود00/42 نمرات این مقیاس 3ی که میانه توضیح این(

 کـل مطلوبیـت اجتمـاعی،    ی  نمرهی پس از محاسبه 
ضریب همبستگی پیرسون هـر پرسـش در ارتبـاط بـا             

مـاعی در    کل مقیاس مطلوبیـت اجت     ی   با نمره  Lمقیاس  
مـورد بررسـی قـرار      ) n= 285(ی کار      جوینده ی  نمونه

 40/0گرفت و موارد دارای ضریب همبستگی بـالاتر از          
این استدلال بر اسـاس نظـر و        . مورد توجه قرار گرفتند   

 NEO PI-R ییـد آمـاری سـازندگان اصـلی آزمـون     أت

چنین بـا توجـه       هم).  1992ری،   کاستا و مک  ( باشد می
تنها با حذف یک پرسـش بـا        (عداد   ا 4سطح کردن  به هم 

 ی    پانزده پرسش پایه   ،)40/0ضریب همبستگی بالاتر از     
 ی قرار ـاعـت اجتم ـاس مطلوبی ـمقیی     نمره ی  هـمحاسب
ی ایـن مقیـاس       با چنین استدلالی میانگین نمره    . گرفتند

ــار 7/28 ــایین 40/8، انحــراف معی  و 7تــرین نمــره  ، پ
ی   دهنـده   آمار نشـان  این  . دست آمد    به 56بالاترین نمره   

انحراف معیـار   ( باشد ها می    بهنجار این نمره   توزیع نسبتاً 
ی پژوهش، جویندگان     ی این یافته    برپایه). 50/0میانگین  

گروه بـدون انگیـزه      :کار در سه گروه جای داده شدند      
های کمتـر از یـک انحـراف          دارای نمره (برای تحریف   

 متوسط بـرای    ی  ، افراد دارای انگیزه   ) زیر میانگین  معیار
ی یک انحـراف معیـار         در دامنه  ای  دارای نمره (تحریف  

 بـالا   ی  و افراد دارای انگیزه   ) تر از میانگین   بالاتر و پایین  
های بـالاتر از یـک انحـراف          دارای نمره (برای تحریف   

 1 ). معیار فراتر از میانگین
ی محاسـبه بـرای جـداکردن         بندی یادشده پایه      تقسیم

هـا بـا      ر قرار گرفت که ایـن گـروه       های جویای کا    گروه
هـای تحصـیل      افرادی که از نظر سن، جنسـیت و سـال         

مـورد مقایسـه در     ) گروه چهارم از هنجار شیراز    (رسمی  
 کـه  NEO PI-R آزمون ی گانه های پنج های شاخص نمره

، برونگرایـی،   )ثبـاتی هیجـانی     بی(نژندی    عبارت از روان  
بـودن     و وجـدانی   )با دیگران (ها، توافق     بازبودن به تجربه  

 ).2جدول(است، قرار گرفتند 
ی   دهنـده    نشـان  2های ارایـه شـده در جـدول           داده

هـا در     هـای میـانگین نمونـه       ها و تفـاوت     ی تشابه   دامنه
ها مربـوط    کمترین تفاوت . باشد  ها می  های شاخص   نمره

به شاخص باز بودن و بیشترین تفاوت هـا مربـوط بـه             
 نشـان داد کـه      5 آزمون شفه  .بودبودن  شاخص وجدانی   

 پـایین در    Lبـا گـروه     ) غیرجویـای کـار   (گروه گـواه    
  ،دار ندارد یـانی تفاوت معنـاتی هیجـثب ای بیــه نمره

_______________________________________ 
1-Pearson correlation coefficient 
2- Bonferroni adjusted test 
3- median 4- rounding 
5- Sheffe post hoc analysis 
 



 های پژوهش  آزمودنییهای آمار  ویژگی-1جدول

                             گروه
 متغیر

 n=285جویای کار        
 )انحراف معیار(میانگین 

 n=79غیرجویای کار      

 )انحراف معیار(میانگین 

 داری سطح معنی tی  نمره

 .N.S -40/1 )43/5 (0/27 )87/3 (1/26 )سال(سن 

 .N.S 06/1 )40/1 (6/15 )41/1 (8/15 )سال(میزان تحصیل 

 
 NEO PI-Rهای جویای کار در مقایسه با گروه گواه در پنج شاخص  های آماری گروه  ویژگی-2جدول

سطح 
 داری معنی

بر آورد 
F 

 )n= 79(غیرمتقاضی 
 )معیار انحراف(میانگین 

L 47( بالا =n( 
 )معیار انحراف(میانگین 

L 199( متوسط =n( 
 )معیار انحراف(میانگین 

L 39( پایین =n( 
 )معیار انحراف(میانگین 

                 گروه
 شاخص

 ثباتی هیجانی  بی )4/18 (5/88 )3/17 (4/72 )2/13 (6/50 )4/22 (6/96 0/73 001/0
 برونگرایی )6/17 (9/119 )3/15 (4/116 )2/12 (1/124 )6/17 (1/108 7/11 001/0

 باز بودن )1/13 (0/113 )3/15 (7/108 )8/11 (2/105 )8/12 (7/104 80/3 05/0

 توافق )1/14 (0/113 )6/11 (0/117 )8/10 (5/127 )7/15 (4/110 8/18 001/0

 وجدانی بودن )7/18 (5/129 )6/15 (7/138 )2/13 (0/153 )3/20 (6/118 6/47 001/0

 
گونه کـه دو گـروه در شـاخص توافـق متفـاوت         همان
گرایـی   های برون    پایین در نمره   L بالا و    Lافراد   .نیستند

 .ها از نظر آمـاری تفـاوت نداشـتند          و بازبودن به تجربه   
تر از نظر    بات بالا گرایش داشتند که خود را با ث        Lافراد  

 پایین نشان دهند    L نسبت به افراد     تر  هیجانی و وجدانی  
)001p< برای هر دو مورد .( 

های دو گروه جویای کار و غیرجویـای کـار در             نمره
ــه ــی زمین ــانی   ی ب ــاتی هیج ــی )t=88/9(ثب ، برونگرای

)98/4=t(   توافق ،)64/4=t ( بـودن     و وجدانی)39/9=t (
 برای هـر چهـار      >001/0p(دار بود     از نظر آماری معنی   

ی بـازبودن بـه        دو گـروه یـاد شـده در زمینـه          .)مورد
 .داری نداشتند ها، تفاوت معنی تجربه

ها   ی تحلیل یادشده و وجود تفاوت میان گروه         برپایه
 امکان بررسـی    ،) بالا Lپایین و    Lکم گروه های      دست(

 هـا نیـز پدیـد       هـا و زیـر شـاخص       ها در مقیاس   تفاوت
 .آمد

ها در شـاخص   گروه، NEO PI-Rزمون در نیمرخ آ
ثباتی هیجانی و وجدانی بـودن بیشـترین تفـاوت را            بی

نیمرخ گفتنی است که هنجار این      ). 1شکل(نشان دادند   
ــه ــه نمون ــوط ب ــردان ی مرب و ) 1378شــناس،  حــق( م

 L ی  ی کار با نمـره      های افراد جوینده     نمره ی  دهنده نشان
ود کـه بایـد     ش ـ  این نیمرخ یـادآور مـی      .باشد پایین می 

 بــالا و متوســط در L ی هــای افــراد دارای نمــره نمــره
ی و وجـدانی    نثبـاتی هیجـا    های بی  ها و مقیاس   شاخص

 .بودن را با احتیاط تفسیر نمود
 همبستگی پیرسون برای تعیـین ارتبـاط        های  ضریب
هـای   نمـره  های مقیاس مطلوبیت اجتمـاعی و  میان نمره
نشان داده شده    3ی کار در جدول       های جوینده  آزمودنی

 بـار تحلیـل ضـریب       35آزمون بونفرونی بـرای     . است
) NEO PI-R مقیاس آزمون 30 شاخص و 5(همبستگی 

  ).>001/0p(داد ن دار نشا یـرا معن
های   های شاخص   شود، بین نمره    که دیده می    چنان  هم

سو و نمـرات      از یک ) ها  به تجربه (برونگرایی و بازبودن    
ســوی دیگــر ارتبــاط مقیــاس مطلوبیــت اجتمــاعی از 

ها و    ر شاخص ـن سای ـاما بی . ده نشده است  ـدار دی   معنی



 )1378شناس،   حقNEO PI-Rبراساس نیمرخ (های پژوهش   آزمودنیNEO PI-Rنیمرخ آزمون  -1شکل



ــ ــطح   -3دول ج ــون و س ــتگی پیرس ــرایب همبس  ض
 )n=285( کارجویای داری برای گروه های  معنی

         r            مقیاس/ شاخص داری سطح معنی 
 
001/0 

 
63/0- 

 شاخص
 بی ثباتی هیجانی

N.S. 15/0 برونگرایی 
N.S. 17/0- باز بودن 
 توافق 41/0 001/0
 وجدانی بودن 45/0 001/0

 مقیاس
001/0 52/0- N1اضطراب  
001/0 52/0- N2خشم کینه 
001/0 58/0- N3افسردگی  
001/0 34/0- N4احساس تقصیر  
001/0 55/0-  N5تکانشوری  
001/0 50/0- N6آسیب پذیری از استرس  
01/0 20/0 E1صمیمیت  

N.S. 12/0 E2جمع گرایی  
001/0 37/0 E3قاطعیت  

N.S. 11/0 E4 فعالیت 
N.S. 13/0- E5جویی  هیجان 
N.S. 09/0 E6عواطف مثبت  
001/0 23/0- O1تخیل  

N.S. 08/0- O2زیبایی شناسی  
001/0 26/0- O3احساسات  

N.S. 06/0- O4علایق  
N.S. 08/0 O5نظرات  
N.S. 07/0- O6ها  ارزش 
001/0 23/0 A1اعتماد  
001/0 35/0 A2سادگی  
001/0 31/0 A3همدردی  
001/0 36/0 A4تبعیت  

N.S. 13/0 A5تواضع  
N.S. 05/0 A6درک دیگران  

001/0< 27/0 C1شایستگی  
001/0< 21/0 C2نظم  
001/0< 45/0 C3وظیفه شناسی  

N.S. 20/0 C4تلاش برای موفقیت  
001/0< 42/0 C5پیگیری  
001/0< 50/0 C6انعطاف ناپذیری  

 
دار و مثبـت      های یادشده ضریب همبستگی معنی      مقیاس

هــای صــمیمیت،  هــای مقیــاس بــین نمــره. دیــده شــد
جویی و عواطـف      های بدنی، هیجان    گرایی، فعالیت   جمع

شناسی،   های زیبایی   گرایی، مقیاس   مثبت از شاخص برون   
ها از شـاخص بـازبودن،        علایق ذهنی، نظرات و ارزش    

 شاخص توافق، و    ازهای فروتنی و درک دیگران        سمقیا
 شاخص وجدانی بودن از     ازمقیاس تلاش برای موفقیت     

ی مقیاس مطلوبیـت اجتمـاعی از سـوی           سو و نمره    یک
 .دار دیده نشد دیگر ارتباط معنی

 بحث
ــاخت و    ــتای س ــی در راس ــژوهش کوشش ــن پ ای
هنجاریابی مقیـاس مطلوبیـت اجتمـاعی و یـا مقیـاس            

ایـن پـژوهش   .  بودNEO PI-Rای آزمون  برسنجی دروغ
ی کار انجام شد، نشـان داد          نفر جوینده  285که برروی   

، در شـاخص     خـود   بهتر نشان دادن   ی  که افراد با انگیزه   
 کمتـر و    ی  ثباتی هیجانی نمره   یا بی گرایی    رنجوری روان

 بیشـتری   ی  های توافق و وجدانی بودن نمره      در شاخص 
تر و افراد غیر جویای کـار   کمی  نسبت به افراد با انگیزه    

 .آورند می
گروه جویای کار در این پژوهش افرادی بودند کـه          

های وابسته به یکی از      برای استخدام در یکی از شرکت     
با توجه به اعتبار    . های ایرانی اقدام نموده بودند      سازمان

 افراد جویای کار    ی  رسد که انگیزه   نظر می   آن سازمان به  
 ی  و از این رو نمونـه     است   بوده   برای گزینش بسیار بالا   

 .باشند خوبی برای این نوع پژوهش می
که  هر چند NEO PI-Rچون  های شخصیتی هم آزمون

دارای برخی معیارهای کیفی برای بررسی گرایش فـرد         
 امـا دارای    ،باشـند  به بهتر و یا بدتر نشان دادن خود می        

گیری ایـن تمـایلات      بندی برای اندازه   یک مقیاس درجه  
 را در   هـا گیـری از ایـن ابزار       این ویژگی، بهـره   . تندنیس

 قـوی در پاسـخگو وجـود دارد         ی  شرایطی که انگیـزه   
کننده معتبری    که ضرایب تعدیل     مگر این  ،سازد محدود می 

 1    .کار گرفته شود برای نمرات آن به
 پیشـین مطلوبیـت اسـتفاده از آزمـون        هـای     پژوهش

 NEO PI-Rمتقاضی کـار  ی  را در انتخاب افراد شایسته 
از میـان   ) 1997 (3، و کرمـر   2، کیندر 1شینکا .اند نشان داده 

 شـماری از  NEO PI-R موجود در آزمـون  ی  جمله240
کشف دروغ یا انگیـزه     توانایی  آنها را که دارای بیشترین      

برای کنتـرل نظـر دیگـران در مـورد خویشـتن بـود، را              
در یکی از آخرین پژوهش های منتشر شده در         . برگزیدند

در یک پژوهش   ) 2001 (5 و فریژه  4رز سی -این زمینه، رید  
ای نشان دادند دانشجویانی که تشـویق شـده           مرحله سه

_______________________________________ 
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بـرای  بودند که خود را بهتر نشان دهند تـا در رقابـت             
ی    دارای نمـره   ،گرفتن یک موقعیت شغلی موفق باشـند      

تر در شاخص     های پایین   مطلوبیت اجتماعی بالاتر، نمره   
هـای    های بالاتر در شـاخص       و نمره  ییگرا  رنجوری  روان

باز بودن، توافق، و وجدانی بودن نسبت به افراد بـدون           
هـای پـژوهش      یافتـه . ی کار بودند    انگیزه و غیرجوینده  

انـد کـه جوینـدگان کـار دارای           حاضر نیز نشـان داده    
ها نسـبت بـه گـروه         های بیشتری در تمام شاخص      نمره

ی بـین   هـای همبسـتگ     ضـریب . هسـتند غیرجویای کار   
هــای  هــای مقیــاس مطلوبیــت اجتمــاعی و نمــره نمــره

دهد که ضـریب      ها در جویندگان کار نشان می       شاخص
مطلوبیـت   دار بین نمرات مقیـاس      همبستگی منفی معنی  
ثبـاتی   یـا بـی   گرایی    رنجوری  رواناجتماعی و شاخص    

ی    با بالا رفـتن نمـره      ، به بیان دیگر   .هیجانی وجود دارد  
ــاعی  ــت اجتم ــاس مطلوبی ــرهمقی ــاخص    نم ــای ش ه

هـای     و با افزایش نمـره     ،نیز کاهش گرایی    رنجوری  روان
هـای توافـق و وجـدانی         های شاخص   این مقیاس، نمره  

گفتنـی اسـت کـه تفـاوت        . نماید  بودن افزایش پیدا می   
ها این    سایر بررسی های    پژوهش حاضر و یافته   های    یافته

هـای    ها و نمـره     است که در شاخص باز بودن به تجربه       
س مطلوبیت اجتماعی جویندگان کـار در بررسـی         مقیا

شاید جویندگان کـار    . دار دیده نشد    حاضر ارتباط معنی  
تـر نوانـدیش و کمتـر         اند که خود را کـم       تلاش نموده 

ایـن مطلـب نیـز      . های نو نشـان دهنـد       موافق با پدیده  
تواند تحت تأثیر مطلوبیت اجتماعی حاکم بـر جـو            می

 .گزینش کارکنان قرار داشته باشد
یید أهای پژوهش حاضر در ت    رسد که یافته    می نظر  به 
دهی  ثیر انگیزش مطلوبیت اجتماعی در پاسخ     أی ت   نظریه

ثیر مطلوبیـت اجتمـاعی     أت . باشد NEO-PI-Rبه آزمون   
 ـ      می NEO-PI-Rهای    در عبارت  ثیر دو  أتوانـد تحـت ت

 ی   تعمـد در ارایـه     ،اول: موضوع بسیار مهم قرار گیرند    
نکا و یشــ(یــر نگــرش گزیننــده پاســخ در راســتای تغی

ــاران،  ــوب از ، دوم و)1997همک ــیار مطل  نگــرش بس
 ).2001 سیزر و فریژه، -رید(خویشتن 

هـایی از     هرچند که پژوهش حاضر دارای کاسـتی       
) 1997(جمله ساخت مقیاسی همانند شینکا و همکاران        

 ـ  باشد، با این وجود می      می عنـوان کوششـی در      هتواند ب
تـرین ابـزار گـزینش       شـده   شـناخته کار بردن     راستای به 
های شخصـیتی    ها برای یک شغل از نظر ویژگی       شایسته

 .شمار رود در ایران به
با توجه به محدود بودن دسترسی به ابـزار مناسـبی           

 هـای    یافتـه رسـد کـه       برای گزینش کارکنان، به نظر می     
برای سـاخت مقیـاس مطلوبیـت       تواند    این پژوهش می  

 اصـلی بـا   NEO PI-R اجتماعی در چهارچوب آزمون
 .کار رود  به، جمله و یا با فرم کوتاه240
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