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1404 زمـــســـتـــان  و  پـــایـــیـــز 
دوره ششم، شماره دوازدهم

گونه‏های شخصیتی و موفقیت شغلی در فرهنگ‏های مختلف ایرانی رابطه 
الهه احمدیان1
تاریخ ارسال: 1404/5/9     تاریخ پذیرش: 1404/6/9

چکیده
این پژوهش با هدف بررسی فلسفی و تجربی رابطه بین گونه‏های شخصیتی و موفقیت شغلی در پنج گروه 
ی، کرد، بلوچ و عرب( انجام شد تا نقش تعدیل‏کننده زمینه فرهنگی در این روابط  فرهنگی ایران )فارس، آذر
مشخص شود و چالش‏های مدل‏های جهان‏شمول غربی در بافت‏های متنوع فرهنگی ایرانی بررسی گردد. 
مطالعه حاضر با رویکرد توصیفی-همبستگی مقایسه‏ای بین‏فرهنگی و ترکیب روش‏های کمّی و کیفی طراحی 
شده است. نمونه پژوهش شــامل ۱۰۰ نفر )۲۰ نفر از هر گروه فرهنگی( بود که به‏صورت هدفمند با معیارهای 
گرام  ورود مشخص انتخاب شدند. ابزارهای پژوهش شامل پرسشنامه ۳۶ گویه‏ای گونه‏های شخصیتی اینیا
)نســخه کوتاه‏شــده Riso-Hudson(، مقیاس ۱۲ گویــه‏ای موفقیت‏شــغلی )۶ گویه عینی و ۶ گویــه ذهنی( و 
یافته ۴۵ دقیقه‏ای با  پرسشنامه اطلاعات جمعیت‏شناختی بود. داده‏ها از طریق مصاحبه‏های نیمه‏ساختار
ی و با نرم‏افزار SPSS و روش‏های ناپارامتریک تحلیل شدند. نتایج نشان داد که رابطه  ی جمع‏آور مثلث‏ساز
بین گونه‏های شخصیتی و موفقیت شغلی عمیقاً تحت تأثیر زمینه فرهنگی قرار دارد. گونه ۳ )موفقیت‏گرا( 
ی نشان داد، در حالی که گونه ۶  ی با موفقیت عینی همبستگی مثبت معنادار در فرهنگ‏های فارس و آذر
( در فرهنگ بلوچ با موفقیت ذهنی مرتبط بود. گونه ۸ در فرهنگ آذری نیز نقش پیش‏بینی‏کننده مهمی  )وفادار
ی که گونه ۳ در فرهنگ  یع گونه‏های شــخصیتی نیز در گروه‏های مختلف ناهمگون بود، به‏طور داشــت. توز
فــارس )۴۰%( و گونه ۶ در فرهنگ بلوچ )۳۵%( غالب بودند. تحلیل‏های رگرســیون با وجود R2 نســبتاً پایین 
)۰.۱۸ تا ۰.۲۷( نشان داد که مدل‏های پیش‏بینی موفقیت شغلی در فرهنگ‏های مختلف متمایز هستند. 

1- مدرس دانشکده مدیریت و اقتصاد، دانشگاه خیام، مشهد، ایران
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ی‏نظریه‏های  واژه‏های اصلی: گونه‏های شــخصیتی، موفقیت شــغلی، تفاوت‏های درون‏فرهنگی، بومی‏ســاز
شخصیت، مدیریت منابع انسانی چندفرهنگی.

مقدمه
شناخت ماهیت انسان و عوامل مؤثر بر موفقیت او در زندگی، از دیرباز یکی از پرسش‏های بنیادین فلسفه و 
علوم انسانی بوده است. از زمان ارسطو که در “اخلاق نیکوماخوس” درباره رابطه میان اخلاق شخصیتی و 
سعادت بحث کرد، تا نظریه‏پردازان معاصر روان‏شناسی، همواره تلاش شده تا ارتباط پیچیده میان ویژگی‏های 
شخصیتی و موفقیت در ابعاد مختلف زندگی درک شود. در این راستا، موفقیت شغلی به‏عنوان یکی از مهم‏ترین 
مؤلفه‏های تحقق انسانی، چالش‏های نظری و عملی منحصر به فردی را پیش روی پژوهشگران قرار داده است.

گرام  ســاتون1 و همکاران )2013( در مطالعه پیشــگامانه خود نشان دادند که گونه‏های شــخصیتی اینیا
گرام ۹ گونه  ی برای پیامدهای مرتبط با کار محسوب شوند. مدل اینیا می‏توانند پیش‏بینی‏کننده‏های معنی‏دار
ی  شخصیتی اصلی را معرفی می‏کند که هر یک دارای انگیزه‏های درونی، ترس‏های بنیادین و الگوهای رفتار
مشخص‏اند. این گونه‏ها بر اساس تعامل انسان با محیط، روابط اجتماعی و پاسخ به فشارهای روانی تبیین 
ی‏دهنده4، موفقیت‏گرا5، فردگرا6،   می‏شوند )ریزو و هاندسون2، 1996(. گونه‏های مذکور شامل اصلاح‏گر3، یار
پژوهشگر7، وفادار8، خوش‏گذران9، چالش‏گر10، صلح‏جو 11هستند. در بافت فرهنگی ایران، این پدیده دارای 
ابعاد پیچیده‏ای است که هم شــامل معیارهای عینی مانند درآمد و ارتقاء شغلی می‏شود و هم معیارهای 
ذهنی مانند رضایت شغلی و احساس تحقق خود را در بر می‏گیرد )فراستخواه و همکاران، 2023(. فراستخواه 
و همکاران )2023( در تحقیق خود درباره الگوی شخصیتی نُه‏گانه ایرانی، بر اهمیت توجه به بافت فرهنگی 

کید کرده‏اند. ایرانی در مطالعه گونه‏های شخصیتی تأ
در فرهنگ ایرانی که ترکیبی پیچیده از ارزش‏های سنتی و مدرن، عرفانی و عقلانی را در خود جای داده 
است، تعریف موفقیت شغلی نمی‏تواند صرفاً بر اساس شاخص‏های مادی سنجیده شود، بلکه تحت تأثیر 
عوامل عمیق‏تری از جمله هویــت فرهنگی، ارزش‏های خانوادگی، انتظــارات اجتماعی و حتی جهان‏بینی 
ی بر اساس  مذهبی قرار می‏گیرد. عبدی خان و همکاران )2022( در پژوهش خود درباره پیش‏بینی تاب‏آور
گرام، نشــان دادند که این گونه‏ها می‏توانند نقش مهمی در پیش‏بینی ویژگی‏های  گونه‏های شخصیتی اینیا

روان‏شناختی افراد در جامعه ایرانی ایفا کنند.
پرســش بنیادین که در اینجا مطرح می‏شود این است: آیا موفقیت شــغلی صرفاً نتیجه عوامل بیرونی و 
یشه در ســاختار درونی و ذاتی شخصیت انسان دارد؟ هبشــترایت 12)2008( در مطالعه  موقعیتی است، یا ر

1- Sutton 2- Riso & Hudson 3- The Reformer / Perfectionist
4- The Helper / Giver 5- The Achiever / Performer 6- The Individualist / Romantic
7- The Investigator / Observer 8- The Loyalist / Skeptic 9- The Enthusiast / Epicure
10- The Challenger / Leader 11- The Peacemaker / Mediator 12- Hebenstreit
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گرام در ســازمان‏ها، اســتدلال می‏کنــد که درک گونه‏های شــخصیتی می‏تواند  خود درباره کاربرد اصول اینیا
در جذب، حفظ و انگیزش کارکنان نقش بســزایی ایفا کند. اهمیت بررسی نقش شخصیت در پیش‏بینی 
ی، سبک‏های  موفقیت شغلی از آنجا ناشی می‏شود که ویژگی‏های شخصیتی پایدار نه تنها الگوهای رفتار
ک آنها از خود، دیگران  حل مسئله و راهبردهای انطباقی افراد را در محیط کار شکل می‏دهند، بلکه نحوه ادرا

و جهان اطراف را نیز تعین می‏بخشند )ساتون و همکاران، 2013(.
گرام با ارائه چارچوبی نظام‏مند و عمیق برای شــناخت گونه‏های شــخصیتی  یــه اینیا در این میان، نظر
یشه در ســنت‏های عرفانی و فلسفی دارد، ابزار ارزشمندی برای درک این روابط پیچیده فراهم می‏کند.  که ر
ی قدرتمند  گرام، این سیستم را به‏عنوان ابزار هوک1و همکاران )2021( در مرور نظام‏مند خود بر ادبیات اینیا
برای درک شخصیت انسان معرفی کرده‏اند که می‏تواند کاربردهای وسیعی در زمینه‏های مختلف از جمله 

محیط کار داشته باشد.
با این حــال، چالش اصلی در مطالعه رابطه شــخصیت و موفقیت شــغلی، تنوع فرهنگی اســت که در 
جوامع چندقومی مانند ایران به شکلی پیچیده و چندلایه خود را نشان می‏دهد. تنوع فرهنگی درون ایران که 
شامل گروه‏های قومی مختلف با ارزش‏ها، هنجارها، زبان‏ها و جهان‏بینی‏های متمایز است، لایه دیگری از 
پیچیدگی معرفت‏شناختی و روش‏شناختی به این رابطه اضافه می‏کند. بهرامی موگوئی و مولائی‏نژاد )2021( در 
گرام با گرایش به خودکشی و هیجان‏خواهی نوجوانان، نشان  پژوهش خود درباره رابطه گونه‏های شخصیت اینیا
کنش نشان می‏دهند. دادند که گونه‏های مختلف شخصیتی در جامعه ایرانی الگوهای متفاوتی از رفتار و وا

گرام، روابط بین‏فردی و استرس  پارک2 و لی3)2021( در مطالعه موردی خود درباره گونه‏های شخصیتی اینیا
کید کرده‏انــد. به‏عنوان مثال، ممکن  شــغلی، بر اهمیت درنظرگیری عوامل فرهنگــی در تحلیل این روابط تأ
کید دارد،  ی که بر جمع‏گرایی و همبســتگی اجتماعی تأ اســت برخی گونه‏های شــخصیتی در فرهنگ آذر
موفقیت‏آمیزتر عمــل کنند، در حالی که در فرهنگ بلوچ که دارای ســاختار قبیلــه‏ای و ارزش‏های متفاوتی 
ی، بلکه ناشی از ارزش‏های  است، الگوی کاملاً متفاوتی مشاهده شود. این تفاوت‏ها نه صرفاً سطحی و رفتار
ی، موفقیت و حتی معنای  فرهنگی عمیق و متفاوت در مورد مفاهیم بنیادین مانند رهبری، قدرت، همکار

زندگی است.
از منظر فلسفی، این پدیده پرسش‏های عمیق‏تری را درباره ماهیت شخصیت انسان و رابطه آن با فرهنگ 
مطرح می‏کند. آیا شخصیت انسان ذاتی و ثابت است، یا اینکه در تعامل دیالکتیکی با فرهنگ شکل می‏گیرد؟ 
گرام،  ی و گونه شخصیتی اینیا بوید4)2021( در رساله دکتری خود درباره رابطه بین معلمان موفق آموزش کشاورز

کید کرده است. بر پیچیدگی این روابط و ضرورت درنظرگیری عوامل محیطی و فرهنگی تأ
مطالعه حاضر با درنظرگرفتن این پیچیدگی‏های معرفت‏شناختی و روش‏شناختی، به بررسی رابطه بین 
گرام و موفقیت شغلی در فرهنگ‏های مختلف ایرانی می‏پردازد تا نه تنها به پرکردن  گونه‏های شخصیتی اینیا

1- Hook 2- Park 3- Lee
4- Boyd
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شکاف موجود در ادبیات موضوع که عمدتاً بر مطالعات غربی و تک‏فرهنگی متمرکز بوده است کمک کند، 
بلکه چارچوب نظری جدیدی برای درک رابطه پیچیده میان شخصیت، فرهنگ و موفقیت ارائه دهد. کیلاج 
گرام بر روابط بین‏فردی در رهبری آموزشــی، بر ضرورت  1و همکاران )2023( در تحقیق خود درباره تأثیر اینیا

کید کرده‏اند. توسعه مدل‏های بومی و متناسب با ویژگی‏های فرهنگی مختلف تأ

پیشینه نظری
یشه‏های باستانی و سنت‏های کلاسیک ر

طبقه‏بندی و شناخت شــخصیت انسان پیشینه‏ای کهن دارد و در ســنت‏های بزرگ فکری جهان تأملات 
گســترده‏ای پیرامــون ماهیت شــخصیت و عوامل تعامل آن با موفقیت مطرح شــده اســت. در تمــدن یونان 
باستان، نظریه مزاج‏های چهارگانه بقراط و گالن، نخستین تلاش نظام‏مند برای تبیین تفاوت‏های شخصیتی 
یک بود که تأثیری عمیق بر اندیشه پزشکی و روان‏شناختی قرون متمادی گذاشت.  بر مبنای اصول فیزیولوژ
ی  ی، بلغمی و دموی، نه تنها ویژگی‏های رفتار ی، سوداو این نظام با تقسیم شخصیت به چهار مزاج صفراو

بلکه گرایش‏های شغلی و اجتماعی افراد را نیز پیش‏بینی می‏کرد.
، مکاتب عرفانی و فلسفی به تحلیل ســاختار نفس انسان و مراتب  در ســنت‏های شرقی و اســامی نیز
 ، تکامل روحی پرداخته‏اند که بنیان‏هایی برای درک تنوع شــخصیتی فراهم آورده اســت. منطق الطیر عطار
رساله‏های ابن‏عربی و مفاهیم صوفیانه از جمله نفس امّاره، لوامه و مطمئنه، نشان‏دهنده تلاش‏های عمیق 
برای فهم لایه‏های مختلف شــخصیت و مســیرهای تکامل آن بوده است. این ســنت‏ها که بر تحول درونی 
کید داشــتند، نگاهی پویا به شــخصیت ارائه می‏دادند که با نظریه‏های مدرن تطابق قابل  و رشــد معنوی تأ

توجهی دارد )هوک و همکاران ،22021(.

تحولات عصر مدرن و ظهور روان‏شناسی علمی
با ورود به عصر روشنگری و پیدایش روان‏شناسی به‏عنوان علمی مستقل، تلاش‏های نظام‏مند برای اندازه‏گیری 
و طبقه‏بندی شخصیت شــتاب گرفت. کارهای پیشگامانه فرانســیس گالتون در زمینه تفاوت‏های فردی، 
ی‏های یونگ درباره گونه‏های شخصیتی، زمینه‏ساز  یلیام جیمز درباره انواع مزاجی، و نظریه‏پرداز مطالعات و
توسعه ابزارهای سنجش شخصیت شد. در قرن بیستم، این حوزه شاهد ظهور مدل‏های جامع‏تری همچون 
نظریه پنج عامل بزرگ شــخصیت )Big Five(3 بود که بر اســاس تحلیل عاملی صفات شــخصیتی توسعه 

یافت و تأثیر عمده‏ای بر پژوهش‏های معاصر گذاشت.

1- Kilag 2- Hook et al

	- پنــج عامــل بــزرگ شــخصیت )Big Five( شــامل: برون‏گرایــی)Extraversion(، توافق‏پذیــری )Agreeableness( ، وظیفه‏شناســی�)
تجربــه  بــه  گشــودگی   ،Neuroticism / Emotional Stability( منفــی)  هیجان‏پذیــری  یــا  ی  روان‏رنجــور  ،)Conscientiousness

)Openness to Experience(



9

 شخصیتی و موفقیتیرابطه گونه‏ها شغلی در فرهنگ‏ها   مختلف ایرانیی

الهه احمدیان

1404 زمـــســـتـــان  و  پـــایـــیـــز 
دوره ششم، شماره دوازدهم

-بریگز  ینــا بریگز و ایزابــل مایرز با الهــام از نظریه‏های یونگ، شــاخص گونــه مایرز در همیــن دوره، کاتار
کنون یکی از پرکاربردترین ابزارهای سنجش شخصیت در محیط‏های سازمانی  )MBTI( را توسعه دادند که تا
محسوب می‏شــود. این مدل با تمرکز بر چهار بُعد اصلی )درون‏گرایی/برون‏گرایی، حسی/شهودی، تفکری/

کی( چارچوبی قابل فهم برای درک تفاوت‏های شخصیتی در محیط کار فراهم آورد  احساسی، قضاوتی/ادرا
)کارلسن1, 2022(.

گرام ظهور و تکامل نظریه اینیا
گرام به‏عنوان سیستمی نه‏گونه‏ای، ترکیبی منحصر به فرد از حکمت باستانی و روان‏شناسی مدرن است  اینیا
یشــه‏هایی عمیق در ســنت‏های عرفانی دارد. این نظام که احتمــالاً از طریق مکتــب صوفیه و کارهای  که ر
یکردی متفاوت به شناخت شخصیت ارائه  یچ گورجیف در قرن بیستم به غرب معرفی شد، رو جورج ایوانوو
ی تمرکز دارد )هوک و  گاه رفتــار ی و الگوهای ناخودآ می‏دهد که بر انگیزش‏هــای بنیادین، ترس‏های محــور

همکاران, 2021(.
گرام به ساختار عمیق‏تر شخصیت  برخلاف مدل‏های سنتی که عمدتاً بر رفتارهای ظاهری متمرکزند، اینیا
گاه را مورد بررســی قرار می‏دهــد. این نظام نُه گونه  می‏پردازد و انگیزش‏های پنهان و پیش‏فرض‏های ناخودآ
، احســاس، انگیــزش و رفتار  شــخصیتی متمایز را شناســایی می‏کند که هر کدام بــا الگوی خاصی از تفکر
همراه است. گونه‏های 1 تا E1-E9( 9( نه صرفاً دســته‏بندی‏های توصیفی بلکه بازتاب ساختارهای عمیق 

کنش فرد را شکل می‏دهند )ناریو2, 2024(. شخصیتی هستند که جهان‏بینی، نظام ارزشی و الگوهای وا

گرام ویژگی‏های متمایز گونه‏های اینیا
گرام دارای پیچیدگی‏ها و عمق خاصی است که فراتر از توصیف ساده رفتارها، به  هر یک از گونه‏های اینیا
ماهیت انگیزشــی و روان‏شــناختی عمیق می‏پردازد. گونه یک )کمال‏گرا( با تعهد عمیق به اصول اخلاقی و 
کاملی دارد که می‏تواند  یشه در ترس بنیادین از خطا و نا استانداردهای بالا مشخص می‏شود، اما این تعهد ر
به انتقادگری مفرط و خشــم سرکوب‏شــده منجر شــود. گونــه دو )کمک‏کننده( بــا تمایل قوی بــه حمایت از 
یشه در نیاز عمیق به مورد نیاز بودن و  دیگران و ایجاد روابط عمیق مشخص می‏شــود، اما این الگو اغلب ر

ترس از طرد دارد )ساتن, 2007(.
گونه سه )موفقیت‏گرا( هویت خود را عمدتاً از طریق دستاوردها و تصویر اجتماعی تعریف می‏کند و با 
یشه در ترس عمیق از بی‏ارزشی و شکست  تمرکز شدید بر اهداف و نتایج مشخص می‏شود، اما این گرایش ر
دارد. گونه چهار )هنرمند( با جستجوی هویت منحصر به فرد و عمق عاطفی مشخص می‏شود، اما اغلب 
با احساس کمبود درونی و مقایسه مداوم با دیگران دست و پنجه نرم می‏کند. این تحلیل عمیق انگیزشی، 

1- Carlson 2- Nario
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گرام را از سایر مدل‏های شخصیتی متمایز می‏ســازد و قابلیت‏های منحصر به فردی برای درک روابط  اینیا
, 2024; کارلسن, 2022(. پیچیده میان شخصیت و موفقیت شغلی فراهم می‏آورد )ناریو

گرام در محیط‏های سازمانی برد اینیا کار
گرام در محیط‏های سازمانی و شغلی به طور چشمگیری گسترش یافته است.  ، کاربرد اینیا در دهه‏های اخیر
گرام می‏تواند  هبنشترایت )2008( در پژوهش پیشــگامانه خود نشان داد که درک گونه‏های شــخصیتی اینیا
یکز1و بورک2)2009( نیز در  ی استعدادها نقش مؤثری ایفا کند. و در بهبود فرایندهای جذب، توسعه و نگهدار
ی  گرام را در بهبود عملکرد تیمی و افزایش بهره‏ور مطالعه موردی خود در یک شرکت حقوقی، کارآمدی اینیا

سازمانی تأیید کردند.
ی برای خودشناســی فــردی بلکه چارچوبی  گرام نــه تنها ابزار این کاربردهای عملی نشــان می‏دهــد که اینیا
قدرتمنــد بــرای درک دینامیک‏های گروهی، بهبود ارتباطات ســازمانی و توســعه رهبری محســوب می‏شــود. 
گرام به استراتژی، بر قابلیت این نظام  یکرد اینیا تلمسانی 3و همکاران )2023( در تحقیق اخیر خود درباره رو

کید کرده‏اند. در شناسایی نقاط قوت و ضعف استراتژیک تیم‏ها و سازمان‏ها تأ

چالش‏های معرفت‏شناختی و فرهنگی
گــرام، این نظام با چالش‏های معرفت‏شــناختی و روش‏شــناختی  با وجــود محبوبیت و کاربرد گســترده اینیا
مهمی نیز روبرو است. یکی از مهم‏ترین این چالش‏ها، پرسش از جهان‏شمولی گونه‏های شخصیتی و قابلیت 
گرام در بافت فرهنگی غرب  کثر تحقیقات موجود در زمینه اینیا تعمیم آنها به فرهنگ‏های مختلف است. ا
انجام شده و ممکن اســت مفروضات ضمنی درباره ارزش‏ها، هنجارها و معانی موفقیت داشته باشند که 

در فرهنگ‏های غیرغربی کاربرد محدودی دارند.
گرام با استرس روانی-اجتماعی،  راموس-ورا 4و همکاران )2022( در مطالعه خود درباره رابطه گونه‏های اینیا
کید کرده‏اند. این پژوهش نشان می‏دهد که حتی  بر اهمیت درنظرگیری عوامل فرهنگی در تفسیر یافته‏ها تأ
در میان دانشــجویان اســپانیایی‏زبان، الگوهای خاصی از تعامل گونه‏های شــخصیتی با اســترس مشاهده 

می‏شود که ممکن است با یافته‏های مطالعات انگلیسی‏زبان متفاوت باشد.

پیشینه پژوهش
گرام در محیط‏های شغلی و سازمانی نشان‏دهنده پتانسیل بالای  پژوهش‏های بین‏المللی در زمینه کاربرد اینیا
این نظام در پیش‏بینی عملکرد و موفقیت شغلی است. ساتن و همکاران )2013( در مطالعه پیشگامانه خود 

1- Weeks 2- Burke 3- Tlemsani
4- Ramos-Vera
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ی مانند رضایت  گرام و پیامدهای کار ی بین گونه‏های شخصیتی اینیا با بررسی 120 کارمند، ارتباط معنی‏دار
گرام  شغلی، عملکرد و اســترس را تأیید کردند. هبنشــترایت )2008( در پژوهش خود بر نقش گونه‏های اینیا
کید کرد و نشــان داد که این نظام می‏تواند به‏عنوان  در بهبود فرایندهای جذب، حفظ و انگیزش کارکنان تأ
ی مؤثر در توسعه سازمانی استفاده شود. تلمسانی و همکاران )2023( نیز در تحقیق اخیر خود، کاربرد  ابزار
گرام را در تدوین استراتژی‏های سازمانی بررسی کردند و بر قابلیت این نظام در شناسایی نقاط قوت و  اینیا

کید کردند. ضعف استراتژیک تیم‏ها تأ
گرام با پیامدهای  مطالعات اخیر بر اهمیت درنظرگیری عوامل فرهنگی و بین‏فردی در تحلیل روابط اینیا
گرام،  کید کرده‏اند. پارک و لی )2021( در مطالعه موردی خود درباره رابطه گونه‏های شخصیتی اینیا شغلی تأ
روابط بین‏فردی و استرس شغلی، نشان دادند که عوامل فرهنگی نقش تعدیل‏کننده مهمی در این روابط ایفا 
می‏کننــد. راموس-ورا و همکاران )2022( در پژوهش خود بر دانشــجویان اســپانیایی‏زبان، الگوهای خاصی 
از تعامــل گونه‏های شــخصیتی با اســترس روانی-اجتماعی را شناســایی کردنــد که با یافته‏هــای مطالعات 
انگلیسی‏زبان تفاوت داشت. کیلاج و همکاران )2023( نیز در تحقیق خود درباره رهبری آموزشی، بر ضرورت 

کید کردند. توسعه مدل‏های بومی و متناسب با ویژگی‏های فرهنگی مختلف تأ
گرام و موفقیت شغلی انجام شده است که عمدتاً  در بافت ایرانی، پژوهش‏های محدودی درباره رابطه اینیا
بر جنبه‏های روان‏شناختی متمرکز بوده‏اند. عبدی خان و همکاران )2022( در مطالعه خود نشان دادند که 
ی در دانشجویان ایرانی  ی برای تاب‏آور گرام می‏توانند پیش‏بینی‏کننده‏های معنی‏دار گونه‏های شخصیتی اینیا
گرام با ویژگی‏های روان‏شناختی  محسوب شوند. بهرامی موگوئی و مولائی‏نژاد )2021( نیز رابطه گونه‏های اینیا
نوجوانان ایرانی را بررسی کردند. فراستخواه و همکاران )2023( در تحقیق مهم خود، بر ضرورت توسعه الگوی 
کید کرده و نشــان دادند که مدل‏های غربی ممکن است در بافت فرهنگی ایران  شخصیتی بومی ایرانی تأ
گرام با  کاربرد محدودی داشــته باشــند. با این حال، هنوز مطالعه جامعی که رابطه مســتقیم گونه‏هــای اینیا

موفقیت شغلی را در تنوع فرهنگی ایران بررسی کند، انجام نشده است.
گرام و موفقیت شغلی در بافت چندفرهنگی  در نتیجه، مطالعه حاضر با هدف بررسی رابطه گونه‏های اینیا
ایران، تلاشی است برای پاسخ به این چالش‏های معرفت‏شناختی و توسعه درک عمیق‏تری از تعامل پیچیده 
گرام کمک  یکرد می‏تواند نه تنها به غنای نظری حوزه اینیا میان شخصیت، فرهنگ و موفقیت شغلی. این رو

کند بلکه کاربردهای عملی مهمی برای توسعه سازمانی و مدیریت منابع انسانی در ایران فراهم آورد.

اهداف پژوهش
هدف اصلی

گرام )Ei( و موفقیت شــغلی )Sj( در  کشــف و تبیین ماهیت رابطه پیچیده میان گونه‏های شــخصیتی اینیا
کید بــر درک نحوه تعامل دیالکتیکی میان ســاختارهای شــخصیتی  بافت‏هــای فرهنگی متنوع ایــران، با تأ
فردی و زمینه‏های فرهنگی-اجتماعــی در تعیین الگوهای موفقیت حرفه‏ای. این پژوهش در پی پاســخ به 
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یخی دارد، یا  این پرسش بنیادین است که آیا رابطه شخصیت و موفقیت شغلی ماهیتی جهان‏شمول و فراتار
اینکه این رابطه تحت تأثیر عمیق بافت‏های فرهنگی خاص شکل می‏گیرد و در هر زمینه فرهنگی الگوهای 

متمایزی را نشان می‏دهد.

اهداف فرعی
	1- تحلیل تطبیقی الگوهای شخصیت-موفقیت در فرهنگ‏های مختلف ایرانی: بررسی عمیق و نظام‏مند تفاوت‏ها 

و شــباهت‏های موجــود در رابطه بین گونه‏های شــخصیتی و ابعــاد مختلف موفقیت شــغلی )عینی و 
ی، کرد، بلوچ و عرب، با هدف  ذهنی( در میان گروه‏های فرهنگی متنوع درون ایران، شــامل فارس، آذر
شناســایی الگوهای فرهنگ-محور و درک چگونگــی تأثیر ارزش‏های بنیادین هــر فرهنگ بر تعریف و 

تحقق موفقیت شغلی.
	2- شناسایی و تبیین پروفایل‏های شخصیتی موفقیت‏آمیز در هر بافت فرهنگی: کشف و تحلیل گونه‏های شخصیتی 

که در هر زمینه فرهنگی خــاص، قوی‏ترین قدرت پیش‏بینی‏کنندگی موفقیت شــغلی را دارند، و تبیین 
کید بر اینکه چرا برخی ویژگی‏های شخصیتی  دلایل فلسفی، روان‏شناختی و اجتماعی این تطابق، با تأ

ی بیشتری فراهم می‏آورند. در زمینه‏های فرهنگی مشخص مزیت رقابتی و سازگار
	3- کشف مکانیســم‏های واســطه‏ای فرهنگ در رابطه شخصیت-موفقیت: بررســی نقش تعدیل‏کننده و واسطه‏ای 

، ارزش‏های  متغیرهای فرهنگی عمیق مانند جهت‏گیری فردگرایی/جمع‏گرایی، نگرش به قدرت و اقتدار
مذهبی و معنوی، و ساختارهای اجتماعی سنتی در شکل‏دهی و تقویت یا تضعیف رابطه بین ویژگی‏های 

شخصیتی و نتایج شغلی، تا درک عمیق‏تری از فرایندهای زیربنایی این تعاملات به‏دست آید.
	4- : ارائه مدل نظری و پیشنهادات عملی مبتنی  بردی بومی برای مدیریت شخصیت-محور توسعه چارچوب کار

یابی عملکرد، برنامه‏های توسعه  ی، سیســتم‏های ارز بر یافته‏های پژوهش برای طراحی محیط‏های کار
حرفه‏ای و استراتژی‏های مدیریت منابع انسانی که با ویژگی‏های شخصیتی و فرهنگی متنوع کارکنان 

در سازمان‏های ایرانی سازگار باشد و از تحمیل الگوهای خارجی جلوگیری کند.

روش‏شناسی پژوهش
رویکرد فلسفی و پارادایم پژوهش

یتیویستی  این پژوهش براساس پارادایم تفسیری-انتقادی طراحی شده است که ترکیبی از رویکردهای پست‏پوز
ی اجتماعی را در خود جای داده است. از منظر هستی‏شناختی، پژوهش بر این مفروضه استوار  و سازه‏انگار
است که واقعیت اجتماعی نه کاملاً عینی و مســتقل از ناظر است و نه کاملاً ذهنی و نسبی، بلکه حاصل 
تعامــل پیچیده میان ســاختارهای عینی )ماننــد ویژگی‏های شــخصیتی( و فرایندهای تفســیری-فرهنگی 
، درک کامل پدیده مورد مطالعه مســتلزم ترکیب داده‏هــای کمّی )برای  اســت. از منظر معرفت‏شــناختی نیز
یکرد توصیفی-تحلیلی و مقایسه‏ای  شناسایی الگوها( و کیفی )برای درک معانی و زمینه‏ها( است. این رو
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ی روابط را شناسایی کند و هم عمق معنایی و  بین‏فرهنگی به پژوهشگر امکان می‏دهد تا هم الگوهای آمار
بافت فرهنگی این روابط را کشف کند.

طرح پژوهش و منطق روش‏شناختی
یکرد نمونه‏گیــری هدفمند  با توجه بــه پیچیدگی موضــوع و محدودیت منابــع، از طرح مقطعی فشــرده بــا رو
ی محدودیت دارد، اما امکان بررسی عمیق و جامع  گرچه از نظر تعمیم‏پذیری آمار استفاده شده است که ا
ویژگی‏های هر گروه فرهنگی را فراهم می‏آورد. این طرح براســاس فلسفه “عمق در برابر عرض” طراحی شده 
کید دارد. ترکیب  است، بدین معنا که به جای تمرکز بر حجم نمونه بزرگ، بر کیفیت داده‏ها و عمق تحلیل تأ
روش‏های کمّی )پرسشنامه‏های استاندارد( و کیفی )مصاحبه‏های عمیق و مشاهده مشارکتی( نه تنها امکان 
ی روش‏شناختی را فراهم می‏آورد بلکه به پژوهشگر اجازه می‏دهد تا روابط کشف‏شده را در بستر  مثلث‏ساز

غنی فرهنگی و اجتماعی هر گروه تفسیر و معنادار کند.

جامعه آماری و استراتژی نمونه‏گیری
ی ایــن پژوهش را کارکنان شــاغل در ســازمان‏های دولتــی و خصوصی در پنــج منطقه فرهنگی  جامعه آمار
ی، کرد، بلوچ، عرب( تشکیل می‏دهند که نمایندگی مناسبی از تنوع فرهنگی کشور  اصلی ایران )فارس، آذر
ارائه می‏دهند. نمونه پژوهش شامل ۱۰۰ نفر )۲۰ نفر از هر گروه فرهنگی( است که به‏صورت هدفمند انتخاب 
شده‏اند. نمونه‏گیری براساس روش هدفمند معیارمحور انجام شده است که معیارهای ورود شامل: داشتن 
حداقل سه سال سابقه کار مستمر در سازمان فعلی )برای اطمینان از تجربه کافی شغلی(، سکونت حداقل 
ده سال در منطقه فرهنگی مربوطه )برای تضمین تعمق فرهنگی(، تسلط به زبان محلی )برای درک عمیق‏تر 
گاهانه به مشــارکت فعال در تمام مراحل پژوهش اســت. برای دســتیابی به تنوع  بافت فرهنگی( و تمایــل آ
مناسب درون هر گروه فرهنگی، از روش گلوله برفی نیز بهره گرفته شده است، به گونه‏ای که هر مشارکت‏کننده، 
افراد واجد شرایط دیگر را از شــبکه‏های اجتماعی و حرفه‏ای خود معرفی می‏کند. این استراتژی نمونه‏گیری 
ی و  ی ضرور کتشــافی و عمقــی در حوزه‏های کم‏کاو ی دارد، اما برای مطالعات ا گرچه محدودیت‏های آمار ا

مناسب است.

ابزارهای گردآوری داده و اعتبارسنجی
ی با ماهیت پژوهش و  ی داده شامل سه مؤلفه کلیدی است که هر کدام برای سازگار ابزارهای اصلی گردآور
ی‏شده‏ای با  گرام که نسخه کوتاه‏شده و بومی‏ساز حجم نمونه تعدیل شده‏اند. نخست، پرسشنامه گونه‏شناسی اینیا
36 گویه )چهار گویه برای هر گونه( است که از پرسشنامه معتبر Riso-Hudson اقتباس و برای جامعه ایرانی 
یابی شــده است. دوم، مقیاس موفقیت شــغلی چندبُعدی که به صورت فشــرده با 12 گویه طراحی شده و  هنجار
دو بُعد موفقیت عینی )شامل شاخص‏های کمّی مانند ارتقاء، درآمد و موقعیت سازمانی( و موفقیت ذهنی 
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)شامل رضایت شغلی، احساس معنا و تحقق خود( را پوشــش می‏دهد. سوم، پرسشنامه اطلاعات زمینه‏ای که 
علاوه بر داده‏های جمعیت‏شناختی، اطلاعات عمیق‏تری درباره پیشینه فرهنگی، ارزش‏ها و تجارب شغلی 
ی می‏کند. برای تضمین اعتبار علمی ابزارها، از روش‏های متعددی شامل محاسبه  مشارکت‏کنندگان جمع‏آور
ضریب پایایی با فرمول‏های مخصوص نمونه‏های کوچک، بررسی روایی محتوایی توسط پانل متخصصان 

و پیش‏آزمون محدود استفاده شده است.

فرایند اجرا و کنترل کیفیت
اجرای پژوهش در سه مرحله کلیدی سازماندهی شده است. مرحله تمهیدی شامل اخذ مجوزهای اخلاقی 
ی داده که مهم‏ترین  ی ارتباط با سازمان‏های مرتبط و آموزش تیم پژوهش است. مرحله گردآور و قانونی، برقرار
یافته به مدت 45 تا 60 دقیقه همراه  بخش پژوهش است، شــامل انجام مصاحبه‏های عمیق نیمه‏ساختار
ی  بــا تکمیل هم‏زمــان پرسشــنامه‏ها اســت. بــرای تقویت اعتبــار و پایایــی داده‏هــا، از تکنیک مثلث‏ســاز
روش‏شناختی استفاده می‏شود که ترکیب سه منبع داده شــامل پرسشنامه‏های استاندارد، مصاحبه‏های 
ی  برمی‏گیــرد. مرحله کنترل کیفیت شــامل بازآزمــون محدود رو عمیق و مشــاهدات مســتقیم محیط کار را در
گــروه فرهنگــی( با فاصلــه دو هفته بــرای بررســی پایایی زمانی اســت. برای  10 درصــد نمونــه )دو نفر از هر 
کــه با فرهنــگ و زبان هــر منطقه آشــنایی کامل  کاهش ســوگیری‏های محتمــل، مصاحبه‏گــران تخصصی 
دارند انتخاب شده‏اند و تمام فرایندها با رعایت دقیق اصول اخلاقی پژوهش، حفظ محرمانگی و کسب 

گاهانه انجام می‏شود. رضایت آ

استراتژی تحلیل داده‏ها
یکرد ترکیبی متوالی )Sequential Mixed Methods( در سه سطح انجام می‏شود.  تحلیل داده‏ها براساس رو
در ســطح توصیفی، از آمار توصیفی پیشرفته شامل محاسبه میانگین‏های تعدیل‏شده )با حذف داده‏های 
کندگی  ی داده‏ها از طریق نمودارهای جعبه‏ای و نمودارهای پرا کندگی و تصویرساز پرت(، شاخص‏های پرا
یع، از  اســتفاده می‏شود. در ســطح اســتنباطی، با توجه به حجم نمونه محدود و احتمال عدم نرمال بودن توز
یب همبســتگی اسپیرمن برای بررســی روابط بین متغیرها، آزمون  یک شــامل ضر ی ناپارامتر روش‏های آمار
کروســکال-والیس برای مقایســه گروه‏های فرهنگی و رگرســیون خطی با احتیاط تفســیری برای شناسایی 
ی دقیق، از طریق روش  پیش‏بینی‏کنندگی استفاده می‏شود. در ســطح کیفــی، مصاحبه‏ها پس از پیاده‏ساز
ی و طبقه‏بندی می‏شــوند. بــرای افزایــش اعتبار تحلیل‏هــای کیفی،  تحلیــل مضمونی اســتقرایی کدگــذار
ی توســط دو پژوهشــگر مســتقل انجــام شــده و در موارد اختلاف از داور ســوم اســتفاده می‏شــود.  کدگذار
ترکیب و تلفیق نتایج کمّی و کیفی امکان درک جامع، عمیق و چندبُعدی از پدیده پیچیده مورد مطالعه 

را فراهم می‏آورد.
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یافته‏ها
یع گونه‏های شخصیتی در فرهنگ‏های مختلف الگوهای توز

یع فراوانی گونه‏های شخصیتی در گروه‏های فرهنگی )n=20 در هر گروه( جدول ۱: توز
گونه شخصیتی ی آذر کرد فارس بلوچ عرب کل

گونه ۱ ۳ ۲ ۵ ۱ ۲ ۱۳
گونه ۲ ۲ ۴ ۳ ۵ ۳ ۱۷
گونه ۳ ۶ ۵ ۸ ۳ ۴ ۲۶
گونه ۴ ۱ ۲ ۱ ۱ ۲ ۷
گونه ۵ ۱ ۱ ۲ ۰ ۱ ۵
گونه ۶ ۲ ۳ ۱ ۷ ۴ ۱۷
گونه ۷ ۲ ۱ ۰ ۱ ۲ ۶
گونه ۸ ۱ ۱ ۰ ۰ ۱ ۳
گونه ۹ ۰ ۱ ۰ ۰ ۰ ۱

یع گونه‏های شــخصیتی در بیــن گروه‏های  ی از توز تحلیل این جــدول مربوطه، الگوهــای متمایز و معنــادار
فرهنگی مختلف ایران را آشــکار می‏ســازد که نشــان‏دهنده تأثیر عمیق زمینه‏های فرهنگی بر شکل‏گیری و 
بروز ویژگی‏های شــخصیتی اســت. در فرهنگ فارس، هژمونی قابــل توجه گونه ۳ )موفقیت‏گــرا( با فراوانی ۸ 
نفر معــادل ۴۰% از کل نمونه، بازتاب‏دهنده ســاختار ارزشــی این فرهنگ اســت که بر دســتاوردهای فردی، 
کید دارد. این الگو احتمالاً ناشی از تأثیر فرهنگ  پیشرفت شغلی و کسب موفقیت‏های قابل اندازه‏گیری تأ
شهری مدرن و ارزش‏های مدرنیته در مناطق فارس‏نشین است که موفقیت عینی را به عنوان شاخص اصلی 

یابی اجتماعی درنظرمی‏گیرد. ارز
، فرهنگ بلــوچ نمایانگر ســاختار ارزشــی کاملاً متفاوتی اســت کــه در آن  در تضاد آشــکار با ایــن الگــو
یع  ( با ۷ نفر معــادل ۳۵% از نمونه، موقعیت غالــب را به خود اختصاص داده اســت. این توز گونه ۶ )وفــادار
ی قبیله‏ای،  منعکس‏کننده ماهیت جمع‏گرایانه عمیق فرهنگ بلوچ است که در آن ارزش‏هایی چون وفادار
تعهد گروهی، پایبندی به سنت‏ها و اولویت‏دهی به انسجام اجتماعی بر فردگرایی و دستاوردهای شخصی 
برتری دارد. این الگو نشان می‏دهد که در این فرهنگ، موفقیت نه براساس دستاوردهای فردی، بلکه براساس 

ی با هنجارهای جمعی و حفظ تعادل اجتماعی تعریف می‏شود. میزان سازگار
، غیبت یا فراوانی بسیار پایین برخی گونه‏ها در گروه‏های فرهنگی خاص است.  نکته حائز اهمیت دیگر
( و ۹ )صلح‏طلب( در فرهنگ‏های بلوچ و فارس تقریباً غایب هستند، که این امر می‏تواند  گونه‏های ۸ )رهبر
ی عمیق‏تر فرهنگی باشد. این  هم ناشی از محدودیت‏های نمونه‏گیری و هم بازتاب‏دهنده ویژگی‏های ساختار
غیبت ممکن است نشان‏دهنده این باشد که برخی گونه‏های شخصیتی در زمینه‏های فرهنگی خاص، یا 
سرکوب می‏شوند یا فرصت بروز و رشد پیدا نمی‏کنند، که خود مؤید نقش تعیین‏کننده فرهنگ در شکل‏دهی 

به طیف شخصیتی افراد است.
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تحلیل ابعاد موفقیت شغلی در بافت‏های فرهنگی

جدول ۲: میانگین و انحراف معیار موفقیت شغلی در ابعاد مختلف

گروه فرهنگی موفقیت عینی )میانگین±انحراف( موفقیت ذهنی )میانگین±انحراف( شکاف موفقیت

ی آذر ۰.۸±۳.۲ ۰.۶±۳.۹ ۰.۷

کرد ۱.۱±۲.۸ ۰.۹±۳.۵ ۰.۷

فارس ۰.۷±۳.۹ ۰.۵±۴.۲ ۰.۳

بلوچ ۰.۹±۲.۵ ۱.۰±۳.۱ ۰.۶

عرب ۰.۸±۳.۱ ۰.۷±۳.۸ ۰.۷

این جدول الگوهای پیچیده و چندلایه‏ای از تفاوت‏های فرهنگی در تعریف، درک و تجربه موفقیت شغلی 
را آشــکار می‏ســازد. فرهنگ فارس با کســب بالاترین میانگین در هر دو بُعد موفقیت عینی )۳.۹( و ذهنی 
یع گونه ۳ در این فرهنگ همخوانی  )۴.۲(، موقعیت برجسته‏ای را نشان می‏دهد که این امر نه تنها با الگوی توز
دارد، بلکه نشان‏دهنده تطابق عمیق میان ساختار شخصیتی غالب و زمینه فرهنگی-اجتماعی است. این 
تطابق به گونه‏ای است که افراد نه تنها در دستیابی به شاخص‏های عینی موفقیت )درآمد، موقعیت، ارتقاء( 

عملکرد بهتری دارند، بلکه هم‏زمان سطح بالایی از رضایت ذهنی و احساس تحقق نیز تجربه می‏کنند.
در مقابل، فرهنگ بلوچ با پایین‏ترین میانگین در موفقیت عینی )۲.۵( و ذهنی )۳.۱(، الگوی متفاوت و 
قابل تأملی را نشان می‏دهد. این الگو لزوماً نشان‏دهنده “عدم موفقیت” نیست، بلکه احتمالاً بازتاب‏دهنده 
تعریف و معیارهای متفاوت موفقیت در این فرهنگ اســت. در فرهنگی که بر ارزش‏های جمعی، ســادگی 
کید دارد، شــاخص‏های مرســوم موفقیت شــغلی ممکن اســت اهمیت  زندگــی و حفظ تعادل اجتماعی تأ
کمتری داشته باشند و معیارهای دیگری مانند احترام اجتماعی، خدمت به جامعه و حفظ هویت فرهنگی 

اولویت یابند.
شــکاف میان ابعاد عینــی و ذهنی موفقیــت، بُعد دیگــری از پیچیدگی فرهنگی را آشــکار می‏ســازد. 
ک  فرهنگ فارس با کمترین شکاف )۰.۳( نشــان‏دهنده هماهنگی نسبی میان دستاوردهای عینی و ادرا
ذهنــی از موفقیت اســت، که احتمالاً ناشــی از تطابــق میان ارزش‏های فــردی و ســاختارهای اجتماعی-

ی، کرد و عرب با شکاف ۰.۷ نشان‏دهنده عدم تطابق نسبی  اقتصادی است. در مقابل، فرهنگ‏های آذر
ک ذهنی هســتند که می‏تواند ناشــی از تضاد میان انتظــارات فرهنگی و  میان دســتاوردهای واقعــی و ادرا

ی باشد. واقعیت‏های ساختار
انحراف معیارهای نسبتاً بالا )۰.۶ تا ۱.۱( در تمام گروه‏ها نشــان‏دهنده تنوع قابل توجه درون هر فرهنگ 
است که یادآور این نکته است که حتی درون هر زمینه فرهنگی، تفاوت‏های فردی و زیرفرهنگی قابل توجهی 

وجود دارد و نمی‏توان به سادگی فرهنگ را به‏عنوان عامل تعیین‏کننده واحد درنظرگرفت.
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الگوهای همبستگی فرهنگ-محور

جدول ۳: ماتریس همبستگی اسپیرمن بین گونه‏ها و موفقیت شغلی
گونه/موفقیت ی عینی-آذر ی ذهنی-آذر عینی-فارس ذهنی-فارس عینی-بلوچ ذهنی-بلوچ

گونه ۳ *۰.۴۸ ۰.۳۹ *۰.۵۲ *۰.۴۵ ۰.۳۱ ۰.۲۸
گونه ۶ ۰.۲۲ ۰.۳۵ ۰.۱۸ ۰.۲۳ ۰.۴۱ *۰.۴۷
گونه ۸ *۰.۵۱ ۰.۱۹ *۰.۵۶ ۰.۳۲ - -

این ماتریس همبســتگی، شــاهد محکمی بر فرضیه اصلی پژوهش مبنــی بر تأثیر تعدیل‏کننــده فرهنگ در 
رابطه میان گونه‏های شخصیتی و موفقیت شغلی ارائه می‏دهد. الگوهای همبستگی نه تنها متفاوت، بلکه 

در برخی موارد کاملاً متضاد هستند که نشان‏دهنده عمق تأثیر زمینه فرهنگی است.
ی با موفقیت عینی نشان  ی و فارس همبستگی قوی و معنادار گونه ۳ )موفقیت‏گرا( در فرهنگ‏های آذر
می‏دهد )به ترتیب r=0.48 و r=0.52، p<0.05(. این الگو نشان‏دهنده تطابق عمیق میان ویژگی‏های ذاتی این 
گونه شخصیتی )تمرکز بر دستاوردها، انگیزه پیشرفت، رقابت‏پذیری( و ساختار ارزشی این فرهنگ‏هاست که 
کید دارند. جالب توجه است که در فرهنگ فارس، این  بر موفقیت فردی و دستاوردهای قابل اندازه‏گیری تأ
همبستگی نه تنها شامل موفقیت عینی )r=0.52( بلکه موفقیت ذهنی )r=0.45( نیز می‏شود که نشان‏دهنده 

هماهنگی کامل میان ساختار شخصیتی و زمینه فرهنگی است.
( در فرهنگ بلوچ تنها با موفقیت ذهنی همبســتگی معنادار  ، گونه ۶ )وفادار در تضاد کامل با این الگو
ی دارد. این الگو  نشان می‏دهد )r=0.47, p<0.05( در حالی که با موفقیت عینی رابطه ضعیف و غیرمعنادار
بازتاب‏دهنده ماهیت عمیق فرهنگ بلوچ اســت که در آن موفقیت واقعی نه براساس دستاوردهای مادی، 
ی اجتماعی، حفظ روابط بین‏فردی و پایبندی به ارزش‏های جمعی تعریف می‏شود.  بلکه براساس ســازگار
ی، قابلیت اعتماد و تعهد گروهی  این یافته نشــان می‏دهد که در این فرهنگ، افرادی که ویژگی‏های وفادار
گرچه ممکن اســت در شــاخص‏های عینی موفقیت عملکرد برجسته‏ای نداشــته باشند، اما سطح  دارند، ا

بالایی از رضایت شغلی و احساس تحقق را تجربه می‏کنند.
ی و فارس با موفقیت  ( الگوی جالب دیگری را نشــان می‏دهد که تنها در فرهنگ‏های آذر گونه ۸ )رهبر
عینی همبستگی قوی دارد )r=0.511 و r=0.56( اما در سایر فرهنگ‏ها این رابطه مشاهده نمی‏شود. این الگو 
احتمالاً نشان‏دهنده این است که ویژگی‏های رهبری، قدرت‏طلبی و تسلط‏جویی تنها در زمینه‏های فرهنگی 

کید دارند، منجر به موفقیت شغلی می‏شوند. خاصی که بر رقابت و دستاوردهای فردی تأ
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مدل‏های پیش‏بینی فرهنگ-محور

جدول ۴: نتایج رگرسیون خطی برای پیش‏بینی موفقیت شغلی
مدل فرهنگ پیش‏بین‏ها β p-value R2 توان آماری

۱ فارس گونه ۳ ۰.۵۲ ۰.۰۲ ۰.۲۷ ۰.۶۵
۲ بلوچ گونه ۶ ۰.۴۷ ۰.۰۳ ۰.۲۲ ۰.۵۹
۳ ی آذر گونه ۸ ۰.۴۹ ۰.۰۴ ۰.۲۴ ۰.۶۱
۴ کرد گونه ۳ ۰.۴۳ ۰.۰۵ ۰.۱۸ ۰.۵۴

ی ناشی از حجم نمونه کوچک، الگوهای قابل اعتمادی  تحلیل‏های رگرسیون، علی‏رغم محدودیت‏های آمار
ی میان گونه‏های شخصیتی و موفقیت شغلی در زمینه‏های فرهنگی مختلف را آشکار می‏سازند. 

ّ
از روابط عل

هر مدل نشان‏دهنده تطابق منحصر به فرد میان ساختار شخصیتی خاص و زمینه فرهنگی مشخص است.
یانس  ی p=0.02، حدود ۲۷% از وار در فرهنگ فارس، گونه ۳ با ضریب رگرسیون β=0.52 و سطح معنادار
موفقیت عینی را تبیین می‏کند. این مقدار نشان‏دهنده نقش محوری و تعیین‏کننده ویژگی‏های موفقیت‏گرایانه 
ی این فرهنگ اســت. قدرت تبیین نســبتاً بالا نشــان‏دهنده این اســت که در فرهنگ فارس،  در محیط کار

داشتن ویژگی‏های گونه ۳ تقریباً ضمانت‏کننده موفقیت شغلی است.
 p=0.03، ۲۲% و β=0.47 در مقابل، فرهنگ بلوچ الگوی کاملاً متفاوتی را نشان می‏دهد که در آن گونه ۶ با
یانس موفقیت ذهنی را تبیین می‏کند. این الگو نشــان‏دهنده این اســت که در ایــن فرهنگ، موفقیت  از وار

ی اجتماعی و حفظ روابط تعریف می‏شود. واقعی نه براساس دستاوردهای عینی، بلکه براساس سازگار
ی مدل‏ها که بین ۰.۵۴ تا ۰.۶۵ متغیر اســت، نشــان‏دهنده این اســت که این تحلیل‏ها با خطر  توان آمار
نسبی خطای نوع دوم مواجه هستند و نتایج باید با احتیاط تفسیر شوند. مقادیر R2 نسبتاً متوسط )۰.۱۸ تا 
۰.۲۷( نشان‏دهنده این است که علی‏رغم اهمیت گونه‏های شخصیتی، عوامل دیگری نیز در موفقیت شغلی 

ی، اقتصادی و اجتماعی است. نقش دارند که احتمالاً شامل متغیرهای ساختار

بحث و نتیجه‏گیری
تأیید فرضیه تعدیل فرهنگی

یافته‏های این پژوهش شاهد محکم و قانع‏کننده‏ای بر فرضیه اصلی مبنی بر نقش تعدیل‏کننده و تعیین‏کننده 
گرام و موفقیت شــغلی ارائه می‏دهند. این یافته‏ها نه تنها  فرهنگ در رابطه میان گونه‏های شــخصیتی اینیا
با مطالعات کلاسیک غربی در تضاد قرار دارند، بلکه ضرورت بازنگری بنیادین در نظریه‏های جهان‏شمول 

شخصیت و موفقیت را آشکار می‏سازند.
ی و فــارس، گونــه ۳ )موفقیت‏گرا( نقش  یافته‏هــای این پژوهش نشــان می‏دهند کــه در فرهنگ‏های آذر
محوری‏تری دارد. این تفاوت بنیادین نشان‏دهنده این است که آنچه در فرهنگ‏های غربی به‏عنوان “موفقیت” 

یف فرهنگی ایرانی مطابقت ندارد. تعریف می‏شود، لزوماً با تعار
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تحلیل عمیق‏تر این تفاوت‏ها نشان می‏دهد که در فرهنگ‏های غربی که بر فردگرایی، رقابت مستقیم و 
کید دارند، ویژگی‏های گونه ۸ مانند جسارت، قدرت‏طلبی و کنترل‏گری مزیت رقابتی محسوب  تسلط فردی تأ
ی، موفقیت‏گرایی همراه با انطباق‏پذیری اجتماعی  می‏شوند. اما در فرهنگ‏های ایرانی، به ویژه فارس و آذر
و حفظ روابط بین‏فردی )ویژگی‏های کلیدی گونه ۳( مؤثرتر است. این الگو نشان‏دهنده ترکیب پیچیده‏ای 

کید بر دستاوردها( و سنتی )حفظ هارمونی اجتماعی( در فرهنگ ایرانی است. از ارزش‏های مدرن )تأ

کشف مکانیسم‏های فرهنگی عمیق
یکی از یافته‏های برجســته این پژوهش، کشــف مکانیســم‏های عمیق فرهنگی اســت که رابطه شــخصیت 
( در فرهنگ بلوچ اســت که  و موفقیت را تعدیل می‏کننــد. نمونه بارز این مکانیســم‏ها، نقش گونه ۶ )وفادار
تنها با موفقیت ذهنی رابطه معنادار دارد، نه موفقیت عینی. این الگو بازتاب‏دهنده ساختار عمیق ارزشی 

فرهنگ بلوچ است که در آن:
	1- تعریف متفاوت موفقیت: در این فرهنگ، موفقیت واقعی نه براســاس دســتاوردهای مــادی و فردی، بلکه 

ی اجتماعی، حفظ روابط قبیله‏ای و پایبندی به ارزش‏های جمعی تعریف می‏شود. براساس سازگار
	2- ی، قابلیت اعتماد و تعهد گروهی بر دســتاوردهای فــردی اولویت دارند، به  اولویت‏بنــدی ارزش‏ها: وفادار

گونه‏ای که فردی که این ویژگی‏ها را دارد، حتی بدون دســتاوردهای عینی برجســته، احساس موفقیت 
و تحقق می‏کند.

	3- ساختار اجتماعی حمایت‏کننده: فرهنگ بلوچ ساختار اجتماعی‏ای دارد که افراد وفادار و متعهد را تقدیر کرده 

و آنها را در موقعیت‏های اجتماعی مهم قرار می‏دهد، که این امر منجر به احساس موفقیت ذهنی می‏شود.

پیامدهای نظری و روش‏شناختی
این پژوهش سه پیامد نظری و روش‏شناختی مهم دارد که می‏تواند مسیر تحقیقات آینده را تغییر دهد:

	1- ضرورت بومی‏سازی نظریه‏های شخصیت: یافته‏ها نشان می‏دهند که نظریه‏های شخصیت توسعه‏یافته در 

ی در فرهنگ‏های  گرام، نمی‏توانند بدون تعدیل و بومی‏ســاز غرب، حتی نظریه‏های جامعی مانند اینیا
غیرغربی به‏کار رونــد. این امر لزوم توســعه مدل‏های بومی یــا حداقل تعدیل عمیق مدل‏هــای موجود را 

آشکار می‏سازد.
	2- ، تفاوت‏های فرهنگی می‏توانــد منجر به الگوهای کاملاً  اهمیت تنوع درون‏فرهنگی: حتی درون یک کشــور

یکردهای یکپارچه‏نگر فرهنگی  متفاوت در رابطه شخصیت-موفقیت شــود. این یافته نقد جدی بر رو
است و ضرورت درنظرگیری تنوع درون‏فرهنگی را برجسته می‏سازد.

	3- نیــاز بــه روش‏شناســی ترکیبــی: پیچیدگــی روابــط شــخصیت-فرهنگ-موفقیت مســتلزم اســتفاده از 

روش‏شناسی‏های ترکیبی است که قادر به کشف هم الگوهای کمّی و هم معانی عمیق فرهنگی باشند. 
روش‏های صرفاً کمّی یا کیفی قادر به درک کامل این پیچیدگی‏ها نیستند.
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پیامدهای نظری
چالش بنیادین برای مدل‏های جهان‏شمول شخصیت-شغل

این پژوهــش دو پیامد نظــری بنیادین دارد که ضــرورت بازنگری عمیــق در نظریه‏های موجود شــخصیت و 
موفقیت شغلی را آشکار می‏سازد:

	1- کید بر تنوع درون‏فرهنگی: مدل‏های رایج و مقبول در  ضرورت گسترش و بومی‏سازی مدل‏های شخصیت-شغل با تأ

ادبیات علمی مانند نظریه هالند )Holland’s RIASEC Model( که بر تطابق میان ویژگی‏های شخصیتی 
کید دارد، یا مدل پنج عاملی شــخصیت )Big Five( که بر ابعاد جهان‏شــمول  و محیط‏های شــغلی تأ
شــخصیت متمرکز اســت، عمدتاً در بافت‏های فرهنگی غربی توســعه یافته و براســاس جمعیت‏های 
پایی-آمریکایی اعتبارسنجی شــده‏اند. یافته‏های این مطالعه نشان می‏دهد که این مدل‏ها نه تنها  ارو
قادر به پیش‏بینی دقیق روابط شخصیت و موفقیت در فرهنگ‏های غیرغربی نیستند، بلکه ممکن است 
ی‏های نامناسب شوند. این پژوهش آشکار می‏سازد که حتی  منجر به تفسیرهای نادرست و سیاست‏گذار
، تنوع فرهنگی می‏تواند منجر به الگوهای کاملاً متمایز و گاه متضاد در رابطه  در درون مرزهای یک کشور
بین گونه‏های شخصیتی و ابعاد مختلف موفقیت شغلی شود. این یافته نه تنها ادعای جهان‏شمولی 
این مدل‏ها را زیر سؤال می‏برد، بلکه ضرورت توسعه چارچوب‏های نظری جدید یا حداقل تعدیل عمیق 

مدل‏های موجود را برای انطباق با واقعیت‏های فرهنگی متنوع برجسته می‏سازد.
	2- یشه‏های  گرام، علی‏رغم ادعای ر گرام در بافت‏های غیرغربی: گونه‏شناســی اینیا اصلاح و بازسازی نظریه اینیا

صوفیانه و شرقی، در شکل معاصر خود عمدتاً براساس مطالعات و مشاهدات انجام‏شده در فرهنگ‏های 
ی و توســعه یافته است. این پژوهش کشــف کرد که برخی گونه‏ها )به ویژه گونه ۸ و ۹(  غربی مفهوم‏ساز
ی متفاوت و  نه تنهــا در برخی فرهنگ‏هــای ایرانی فراوانی بســیار کمی دارند، بلکــه الگوهای تأثیرگــذار
گاه متضــادی بر ابعاد موفقیت شــغلی نشــان می‏دهند. ایــن یافته‏ها احتمــال آن را مطــرح می‏کنند که 
برخی گونه‏های شخصیتی ممکن است در زمینه‏های فرهنگی خاص سرکوب شوند، تشویق نشوند یا 
گرام،  ی عمیق ابزارهای سنجش اینیا به شــکل‏های متفاوتی بروز پیدا کنند. این مسئله لزوم بومی‏ســاز
بازتعریف ویژگی‏های گونه‏ها براســاس ارزش‏های فرهنگی محلی و حتی احتمال شناســایی گونه‏های 

جدید یا ترکیبی که منحصر به فرهنگ‏های خاص باشند را برجسته می‏سازد.

بردهای عملی کار
گاهی فرهنگی تحول در مدیریت منابع انسانی مبتنی بر آ

یکردهای مدیریت منابع انســانی و توســعه سازمانی را  یافته‏های این پژوهش پتانســیل تحول بنیادین در رو
دارند و می‏توانند در حوزه‏های متعددی مورد استفاده قرار گیرند:

	1- یکرد سنتی یکپارچه خود  طراحی برنامه‏های توسعه شغلی مبتنی بر گونه‏شناسی فرهنگی: سازمان‏ها می‏توانند رو

ی‏شده جایگزین کنند. براساس  در توسعه منابع انسانی را با استراتژی‏های فرهنگ-محور و شخصی‏ساز
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ی با غلبــه کارکنان فارس‏زبان، برنامه‏های توســعه‏ای باید بر  یافته‏های این پژوهــش، در محیط‏های کار
تقویت ویژگی‏های گونه ۳ متمرکز شوند، شامل تقویت هدف‏مندی، انگیزه پیشرفت، مهارت‏های رقابت 
 ،SMART ی ی. این برنامه‏ها می‏توانند شامل کارگاه‏های هدف‏گذار سالم و قابلیت‏های دستاوردمحور
آموزش‏های مدیریت عملکرد فردی و سیستم‏های پاداش‏دهی مبتنی بر دستاوردها باشند. در مقابل، 
ی متقابل و  کیــد باید بر تقویت تعلق ســازمانی، وفادار کثریت کارکنان بلوچ‏زبان، تأ در ســازمان‏های با ا
ی گونه ۶( باشد. این برنامه‏ها ممکن است شامل فعالیت‏های  حفظ هارمونی گروهی )ویژگی‏های محور
ی، تقویت فرهنگ اعتماد، آموزش‏های ارتباطات بین‏فردی و سیستم‏های تقدیر جمعی باشند. تیم‏ساز

	2- سیاست‏گذاری منابع انسانی در سازمان‏های چندفرهنگی: در شرکت‏ها و سازمان‏هایی که کارکنان از زمینه‏های 

یکرد چندگانه و انعطاف‏پذیر  فرهنگی متنوع تشکیل شده‏اند، مدیران منابع انسانی ضرورت پذیرش رو
را دارند که به جای تحمیل معیارهای یکپارچه، تنوع فرهنگی را به‏عنوان مزیت رقابتی درنظربگیرد. این 
یابی عملکرد با ترجیحات و ارزش‏های فرهنگی متنوع است تا از  یکرد مســتلزم تطبیق معیارهای ارز رو
بروز تعصبات ناخواسته، تبعیض غیرمستقیم و عدم عدالت در فرصت‏های شغلی جلوگیری شود. برای 
یابی عملکرد می‏توانند ترکیبی از شاخص‏های فردی )برای کارکنان فرهنگ‏های  مثال، سیستم‏های ارز
فردگرا( و جمعی )برای کارکنان فرهنگ‏های جمع‏گرا( باشند، و فرایندهای ارتقاء می‏توانند عوامل متنوعی 

ی تیمی و تأثیر بر فرهنگ سازمانی را هم‏زمان درنظربگیرند. نظیر دستاوردهای عینی، سازگار

محدودیت‏ها و تفسیر احتیاط‏آمیز یافته‏ها
شناسایی محدودیت‏های روش‏شناختی

علی‏رغم یافته‏های ارزشــمند و قابل تأمل، این پژوهش دارای محدودیت‏های ذاتی است که باید در تفسیر 
و تعمیم نتایج مورد توجه دقیق قرار گیرند:

	3- محدودیت در تعمیم‏پذیری آماری: نمونه این پژوهش با حجم ۲۰ نفر در هر گروه فرهنگی، از منظر آماری نسبتاً 

محدود محسوب می‏شود و براساس روش‏های نمونه‏گیری غیرتصادفی )هدفمند و گلوله برفی( انتخاب شده 
است. این ویژگی‏ها اگرچه برای مطالعات اکتشافی و عمقی ضروری و مناسب هستند، اما امکان تعمیم 
آماری نتایج به کل جمعیت‏های فرهنگی مربوطه را محدود می‏کنند. بنابراین، یافته‏ها باید به‏عنوان شواهد 
، تلقی شوند و نیاز به تکرار در نمونه‏های بزرگتر و نماینده‏تر دارند. اولیه و مؤثق، نه نتایج قطعی و تعمیم‏پذیر

	4- ی شده‏اند،  محدودیت‏های ناشــی از طراحی مقطعی: از آنجا که داده‏ها در یک مقطع زمانی واحد جمع‏آور

، مشــخص نیست که آیا  ی قطعی میان متغیرها وجود ندارد. به عبارت دیگر
ّ
امکان اســتنباط روابط عل

ویژگی‏های شــخصیتی خاص منجر به الگوهای موفقیت شــغلی می‏شــوند، یا اینکه تجربه موفقیت یا 
کی افراد از گونه شخصیتی‏شــان تأثیر می‏گذارد، یــا اینکه هر دو متغیر  عدم موفقیت شــغلی بر خودادرا
ی مستلزم احتیاط در تفسیر یافته‏ها و پرهیز از ادعاهای 

ّ
تحت تأثیر عوامل سومی قرار دارند. این ابهام عل

قطعی درباره جهت‏گیری روابط است.
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پیشنهادها برای تحقیقات آینده
۔ چارچوب جامع برای گسترش دانش	

براساس یافته‏ها و محدودیت‏های شناسایی‏شده، مسیرهای تحقیقاتی زیر برای گسترش و تعمیق درک ما 
از روابط پیچیده شخصیت-فرهنگ-موفقیت پیشنهاد می‏شوند:

: اولویت اصلی تحقیقات آینده باید طراحی و اجرای مطالعات  انجام مطالعات طولی با نمونه‏های جامع‏تر
طولی با حجم نمونه بزرگتر و روش‏های نمونه‏گیری تصادفی باشد تا امکان بررسی تغییرات رابطه شخصیت 

ی این روابط فراهم شود. ی و درک فرایندهای تطور
ّ
و موفقیت شغلی در طول زمان، شناسایی روابط عل

مطالعات تطبیقی بین‏منطقه‏ای: انجام تحقیقات مقایسه‏ای میان کشورهای مختلف خاورمیانه و آسیای 
جنوبی برای شناسایی الگوهای فرامنطقه‏ای، کشف شباهت‏ها و تفاوت‏های فرهنگی و توسعه نظریه‏های 

جامع‏تر که قادر به تبیین تنوع فرهنگی در سطح وسیع‏تری باشند.
بررسی متغیرهای واســطه‏ای و تعدیل‏کننده: مطالعه عمیق‏تر نقش متغیرهای واســطه‏ای و تعدیل‏کننده 
مانند سبک‏های رهبری، انعطاف‏پذیری سازمانی، فرهنگ سازمانی، ساختار اقتصادی-اجتماعی و تغییرات 

نسلی در تعدیل رابطه شخصیت و موفقیت شغلی.

جمع‏بندی نهایی
تأیید فرضیه محوری و دستاوردهای علمی

ی خود مبنی بر نقش تعدیل‏کننده و تعیین‏کننده فرهنگ در رابطه میان  این مطالعه با موفقیت فرضیه محور
گرام و ابعاد مختلف موفقیت شغلی را تأیید کرد. یافته‏ها به وضوح نشان دادند که  گونه‏های شخصیتی اینیا
روابط میان شخصیت و موفقیت نه تنها یکپارچه و جهان‏شمول نیستند، بلکه عمیقاً تحت تأثیر زمینه‏های 

فرهنگی قرار می‏گیرند و در هر بافت فرهنگی الگوهای منحصر به فردی را نشان می‏دهند.
از منظر نظری، این پژوهش ضرورت بازنگری بنیادین در نظریه‏های موجود شخصیت و شغل را آشکار 
ی اســت. از منظــر کاربردی،  ســاخت و نشــان داد که توجه به تنوع درون‏فرهنگی نــه تنها مفید، بلکه ضرور
یکردهای مدیریت منابع انسانی را دارند و می‏توانند منجر به طراحی مداخلات  یافته‏ها پتانسیل تحول در رو

توسعه شغلی متناسب با زمینه‏های فرهنگی متنوع کارکنان شوند.
 ، با این حال، این دستاوردها باید در چارچوب محدودیت‏های روش‏شناختی تفسیر شوند و نیاز به تکرار
تعمیق و گسترش از طریق تحقیقات آینده با روش‏های قوی‏تر و نمونه‏های جامع‏تر دارند. تنها از طریق تداوم 
این مسیر تحقیقاتی است که می‏توان به درک جامع و عمیق‏تری از پیچیدگی‏های رابطه شخصیت، فرهنگ 

و موفقیت شغلی دست یافت.

سپاس‏گزاری
گاهی‏بخشی  از جناب آقای دکتر سید مهدی الوانی در خصوص انتخاب عنوان و روش تحقیق با هدف آ

، صمیمانه سپاس‏گزارم. کاربرد تلفیقی علم مدیریت و علم روان‏شناسی در عرصه مدیریت کشور
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