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 ح ی صح   یاستخدام منابع انسان   در  آن   ر ی و تاث   گز ی بر - رز ی ما  یشناس   ت ی تست شخص 

 چکیده : 

 

ترین نیروی ممکن برای سازمان باشد وضوع در علم مدیریت منابع انسانی، استخدام مناسبشاید محوری ترین م

فردی است که شغل، رشته تحصیلی، مسیر زندگی و مهارت    "ترین نیروی ممکنمناسب"و شکی نیست که این  

 هایی در تناسب با تیپ شخصیتی و علایق و استعدادهای خود را انتخاب کرده باشد.

ش سعی شده با طی یک مسیر عقلایی و سیر در مفاهیم مدیریت منابع انسانی در نهایت به معرفی و  در این پژوه

 بپردازیم.بررسی یکی از ابزارهای مهم برای رسیدن به این مهم 

که موضوع محوری این پژوهش است( مانند تجزیه    -پیش نیازهای یک استخدام صحیح )غیر از تناسب شخصیتی

شخصیت  "و    "تیپ شخصیتی    "مهارتی فرد با شغل را بازگو میکنیم ، به معرفی مفهوم    و تحلیل شغل و تناسب

 در مدیریت منابع انسانی نوین بررسی میکنیم. را ها پرداخته و اهمیت آن "شناسی

سپس نتایج یک پرسشنامه پژوهشی کوچک و صحه گذاشتن آن بر یافته های قبلی را مشاهده کرده و به بررسی  

 پردازیم.و نتایج آن می  MBTI آزمون شخصیت شناسیرین ابزارهای شخصیت شناسی یعنی تیکی از مهم 

انسانی در  با مشاغل مناسب هر تیپ شخصیتی آشنا شده و می  نتایج چگونه به یک مدیر منابع  این  بینیم که 

در نهایت با بررسی ضعف های این آزمون شخصیت شناسی؛    تواند کمک کند. گزینش صحیح کارکنان جدید می 

 باید داشته باشند را بازگو میکنیم. برای اصلاح آن نگاهی که پژوهشگران در آینده 

 

 

 

 واژگان کلیدی : 

 

  MBTIآزمون  –شخصیت شناسی   –شخصیت   – گزینش صحیح  – استخدام  –مدیریت منابع انسانی  

 مهارت - استعداد  – شغل  –سازمان 
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 ح ی صح   یاستخدام منابع انسان   در  آن   ر ی و تاث   گز ی بر - رز ی ما  یشناس   ت ی تست شخص 

 مقدمه 

 

مهم  از  انسانییکی  منابع  واحد  وظایف  احتمالا    1ترین  وظیفه  این  که  کوچک،  های  سازمان  از  اعم  سازمان  هر 

که هر بخش آنها واحد منابع انسانی    ، گیرد، تا سازمان های بزرگ  مستقیما توسط مدیریت مجموعه صورت می 

 انسانی کل سازمان را دارد ؛ وظیفه استخدام نیروهای جدید است.جدا و مخصوص به خود زیر نظر منابع 

ه  شود، فرآیند گزینش کارکنان و جذب آن ها به منظور برآوردنیز نامیده می   2یابیاین فرآیند مهم که کارمند  

پر واضح است که این فرآیند در سازمان های مختلف به  .میزان هزینه است    ساختن نیازهای سازمان با کمترین

 (  2018شود )نئو ، شکل متفاوتی ازهم پیاده می 

در حقیقت بخش بزرگی از اهمیت واحد منابع انسانی و در راس آن مدیر منابع انسانی سازمان برای سازمان به  

این دلیل است که از استخدام فردی که برای شغل مورد نظر مناسب نیست جلوگیری بکند و کارکنانی را جذب  

 ( 1397زیادی برای تلاش در شغل مورد نظر داشته باشند )صحت ، نایب پور ، شرکت کند که انگیزه 

در حقیقت مصاحبه های شغلی و گزینش های گوناگون که هر فرد برای ورود به یک سازمان باید بگذراند، دقیقا  

 ه یک سازمان؛ ورود بمتقاضی   3هزار به این دلیل طراحی شده اند که از بین ده ها ، صدها، هزاران یا حتی ده ها

 شایسته ترین، مناسب ترین و آماده ترین شخص مورد نظر گزینش شود. 

البته قبل از عمیق شدن در این مورد، یعنی طریقه گزینش مناسب ترین کارمند و ابزارهای مناسب این امر و  

ها  روی یکی از آن   ها و مطالعه ویژه تر میزان کارآیی آن ها؛ که در حقیقت ما در این پژوهش به دنبال معرفی آن 

 ، ما باید مقدماتی را بشناسیم.    هستیم به طور خاص

 

مقدماتی که مانند کدهای یک برنامه موبایل یا چرخ دنده های یک ماشین صنعتی، واحد منابع انسانی را متوجه  

 کند.نیاز به جذب یک نیروی جدید که مناسب شغل خود و سازمان متبوعش هست، می 

 

 
 

1- Human Resources Unit 

2- staffing 

رسند متقاضیان آزمون های استخدامی در ایران گاهی به ده ها هزار نفر برای یک شغل می  -3  
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 ح ی صح   یاستخدام منابع انسان   در  آن   ر ی و تاث   گز ی بر - رز ی ما  یشناس   ت ی تست شخص 

 1تجزیه و تحلیل شغل - 1

باید نیازهای کارکنان و  برای اینکه سازمان ها به عملکرد مطلوب و در نهایت به اهداف خود دست پیدا کنند  

واحد منابع انسانی به تجزیه و تحلیل  الزامات شغلی کارکنان خود را کاملا درک کنند و برای ایجاد این درک  

 ( 2018شغل و اطلاعات جامع از آن شغل نیاز دارد )نئو ، 

  کارکنان  سازمانی  تعلق و رضایت  انگیزه،   افزایش   انسانی  منابع  مدیریت های  چالش  از  یکی   اخیر   های  سال  در

  یک   طراحی   میتوان  چگونه   که  شود پرسیده می همواره    کلیدی   پرسش   این  واقع   در.  است  بوده   بلندمدت  در

 با   متناسب  و مدیران  مطلوب  همچنان  بلندمدت  در  که  داد انجام  گونه ای  به  را  آن  شغلی  شرح   تدوین  و  شغل

  از   شغلی  استهلاک   کاهش  مستلزم  شغل  به   نسبت  شاغل  بلندمدت  تعهد   باشد؟  ها  آن   های   خواسته  و  نیازها

  و   حفظ .  است  شغل  منفی   های   ویژگی   کاهش  و   حذف  همچنین  و  مثبت   های   ویژگی  افزودن  و   تقویت   طریق

)مرکز    .است  آن   هدفمند   و  دقیق   تحلیل  و   تجزیه  مبنای  بر  شغل  سازی   غنی   نیازمند   شاغل  و   شغل   رابطه   بهبود

 (1398مشاوره مکث ، 

 بیم مسئله این از همواره هاسازمان و داشته هاسازمان برای زیادی های  هزینه  کارکنان خدمت ترک مسئله

 و تربیت آموزش، برای سازمان هر زیرا ببینند؛ زیان و بدهند  دست از را خود انسانی   های  سرمایه  که دارند 

 ازدست با و میکند  صرف را بسیاری های  هزینه مطلوب، کارایی و دهی  بهره مرحله تا خود کارکنان  سازی  آماده

 دست به تلاش  سالها  طی که شودمی  تجربیاتی و ها  مهارت دادن دست از متحمل ارزشمند، نیروهای دادن

 در کارکنان خدمت ترک  به تمایل  موضوع  خدمت، ترک به مربوط هنگفت هایهزینه  وجود با   .است آمده

 و فرد بر نامطلوبی تاثیرات میتواند  کارکنان سوی  از خدمت ترک   .است شده واقع غفلت مورد کار محیط 

 سایر نگرش  بر بدی تاثیر بلکه دارد شاغل انگیزش  بر منفی  اثرات تنها نه مسئله این .باشد  داشته سازمان

 مستلزم آن جبران و افتد  دیگران دوش  بر آنها وظیفه که میشود سبب کارکنان  غیبت در حقیقت دارد، کارکنان

  خدمت ترک  به تمایل بر موثر عوامل و دلایل بتوانند  باید  هاسازمان پس شد  خواهد  زمان  و هزینه صرف

 اقدامات، کنند، ترک را سازمان کارکنان اینکه از  پیش توانست  خواهند  کار این  با  زیرا کنند؛ درک را کارکنان

)صحت ، سجادیان ،    .کارگیرند  به کارا انسانی منابع نگهداری و حفظ  برای را موثری هایروش  و ها سیاست

1397) 

 
1- Job analysis 
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 ح ی صح   یاستخدام منابع انسان   در  آن   ر ی و تاث   گز ی بر - رز ی ما  یشناس   ت ی تست شخص 

توان گرفت این است که پیش از جذب یک نیروی کارا برای  نتیجه ای که در نهایت از این بخش می   در نتیجه : 

صحیح مبنایی   للیتجزیه تحشغل به درستی تجزیه و تحلیل شده باشد و این  - 1تصدی یک شغل لازم است که 

و تحلیل شده باشد  شغلی که بدرستی تجزیه  - 2بر طراحی شغل مناسب و غنی سازی شغل در آینده خواهد بود 

با آن شغل جذب سازمان شود  انسانی متناسب  نیروی  با  ؛  و  ترک شغل توسط    احتمال بسیار کمتری دارد که 

 شود مواجه شود. که منجر به زیان به سازمان می   کارکنان

رین و دقیق  هم از بهت  امر  این   انجام   ابزار  و زیرا هر چقدر که فرآیند گزینش کارکنان دقیق و متخصصانه انجام گیرد  

اگر که خود شغل بدرستی تجزیه و تحلیل و طراحی نشده باشد در حقیقت این کار به کاری    ترین ابزار باشد ، 

بیهوده تبدیل می شود که در دراز مدت باعث جدایی نیروی انسانی از سازمان و زیان های گسترده به سازمان  

 شود.می 

 

 های شخصیتی عوامل موثر بر استخدام؛ غیر از ویژگی  - 2

 

 

 عوامل کلی موثر بر استخدام نیروی انسانی در یک سازمان   – 1تصویر 
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 هنجاری  رویکرد  قالب در   و  گیری تصمیم   فرایند  یک مبنای  بر  را شغل  داوطلبان  انتخاب توان  می  طورکلی  به

  بوده     سنجی   روان  دانش  بر  مبتنی  بشدت  اول،  رویکرد  کرد.  بندی  طبقه  شهود-عمل  بر  مبتنی  رویکرد   و  پیشگویانه-

  بینی   پیش  های  شاخص  از  حاصل  نتایج  بین  موجود  همبستگی  مبنای  بر  و  منطقی  و  عقلانی  باید   انتخاب  تصمیم   و

 تصمیم دوم،  رویکرد مبنای بر   .است آینده شغلی زمینه در شغل  داوطلبان ارزیابی و سنجی روان  های   آزمون   و

 .است فردی ضمنی دانش و شهود کلی حس گذشته، تجارب بر مبتنی و شهودی فرایندی گیری

 (  2009)اوا و پرونسا ، 

  نیروی   استخدام  بر   مؤثر  عوامل،    (1395یوسفی ،-طبق پژوهشی که در این زمینه صورت گرفته است )حسن پور

  اخیرا    سال  10  در  که  -  دولتی  های  سازمان  کارکنان  منظر  از   ایران بطور نمونه ،    دولتی  های  سازمان  در  انسانی

 .  است پرداخته ها آن  بندی رتبه به  سپس و  کرده شناسایی را  - بودند  شده استخدام

  عواملی   -   دیگران  با  تعامل   و  سازی  شبکه   توانایی   -  ای  حرفه  تخصص   -   آگاهی  که  است  آن   بیانگر ،  پژوهش   نتایج

  بر   را   تأثیر  بیشترین   که   هستند ی  های  توانمندی   از  سیاسی  و اداری  قدرتمند   و نفوذ  با  افراد  با  ارتباط   و   تجربه   چون

 . دارند   ایران دولتی  های  سازمان در   فرد یک استخدام

همچنین موضوع جدیدی که در ارزیابی نیرو انسانی برای استخدام در سازمان های مدرن مورد اهمیت قرار گرفته  

  نتیجه   این  دنیا  اول  وکار  کسب   ۵۰۰  بررسی  بااستخدام در سازمان است.    متقاضیان  "  1مهارت های نرم  "است،  

)رید،   .شودمی   مربوط   نرم   هایمهارت   روی   گذاری سرمایه  به   ها،شرکت   این   موفقیت   درصد   ۸۵  که  است   شده  حاصل

 ( 2019ساندرا ، 

  مثل  دارد،  نیاز   خاصی  کار انجام  برای  هر شخص  که   باشند می  و ابزار حرفه ای در حقیقت فنون  2سخت  مهارتهای

   و روندها دانستن افزارها، نرم با کار  داشتن توانایی و تخصص فرایندها،  توانایی اجرا کردن  ابزارها، با کار  توانایی

غیره که اصلاحا قابل آموزش وفراگیری و به نوعی کمی و قابل امتحان ) در آزمون های استخدامی ( توسط واحد 

 ان است. منابع انسانی سازم

طریقه    در   هامهارت  این.  است  دیگران   با  تعامل   در  شما  شخصیت  به   ی در ارتباطهایمهارتولی مهارت های نرم  

  توانایی  ، مهارت مذاکره موفق  ثلم هاییمهارت دارند؛ ریشه و مبنا زندگی به شما نحوه نگریستن و شخصی  تربیت

 ....  و خلاقیت ، توانایی رهبری کار گروهی ، انعطاف پذیری در محیط کار , 

 
1-Hard skills 

2-Soft skills 
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نرم   انسانی    سخت  هایمهارت  العکسبمهارت های  اندازه گیری کمی و سنجش دقیق توسط واحد منابع  قابل 

 ( 2020اسپل ، -هوپ-)فابلنیستند و کیفی هستند. 

مدیران دنبال نیروی کار جدید    که  نرم   مهارت  ده   ،داد  انجام  ۲۰۱۶  سال  در  لینکدینوبسایت    که  مطالعاتی   طبق

 بیشتر برایشان مهم بوده است مهارت های زیر بوده اند : 

 (هاپروژه  اجرای  و  ریزی  برنامه  توانایی )  دهی سازمان  - (صحیح کردن  گوش  مهارت  مشخص،  طور به) اتارتباط

  داشتن  -  فردی  بین  هایمهارت  -  پذیری  انطباق  -  خلاقیت  –انتقادی    تفکر  -  شناسی  وقت  -  دقت  -گروهی  کار

 دوستانه  شخصیت

 

 
 مهارت های سخت و مهارت های نرم   -2تصویر 

 

استخدام یک فرد در یک سازمان موثرند را می توان به محیط  عوامل دیگری که بر  از  علاوه بر موارد ذکر شده ؛  

-درونی و بیرونی سازمان ، سطح تحصیلات ، ویژگی های جسمی و سابقه کار رسمی شخص را نام برد )صحت

 (  1397نایب پور ،
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در کنار اهمیت تیپ شخصیتی یک فرد برای واحد منابع انسانی یا مدیر یک سازمان  برای تصدی یک    در نتیجه : 

 عنوان شغلی موارد مهم دیگری نیز وجود دارند که تصمیمات گزینشی باید بر مبنای تمامی آن ها صورت گیرد. 

توانند در آن موفق  ای می شود که ویژگی های شغل به گونه ایست که تیپ های شخصیتی گسترده  گاه دیده می 

 کنند. شوند و یا این که چند متقاضی شغل با تیپ شخصیتی یکسان برای شغل مورد نظر اعلام درخواست می 

همچنین ممکن است به دلیل حساسیت بالای شغل مواردی مثل ویژگی های جسمی یا تجربه کار مرتبط اهمیت  

 (  2019، فان   –هو   – لوپز  )ند. خیلی بیشتری از تیپ شخصیتی برای سازمان داشته باش 

بعنوان پیش نیاز و مقدمه    ما بعنوان واحد منابع انسانی سازمان یا مدیر یک کسب و کار ، برای همین لازم است  

پیش از تیپ شناسی شخصیتی متقاضیان شغل  دوم در کنار تجزیه و تحلیل شغل، موارد ذکر شده قبل را نیز  

 تری را داشته باشیم.م دقیق حتما جدی بگیریم تا فرآیند استخدا

 

 و شخصیت شناسی   1تیپ شخصیتی 

 

  می   برخورد   مختلف  افراد   با   خود   متداول   ذهنی   هایفرض   پیش  با  شغلی،   و   شخصی  ی  روزانه  روابط   در   که  زمانی

  ترین   کاربردی  و  ترین  جذاب  از   یکی  احتمالا.  شویم  می  زیادی  های   تفاهمء  سو  و  تعارضات  دچار  معمولا  کنیم 

  برای   پس  میدهد   شکل  را  او   رفتار  انسان  شخصیت.  است  شناسی  شخصیت  مبحث  ،دیریتم  و   ارتباطات  در  مباحث

  هنر   نوعی  واقع  در  شناسی  شخصیت.  کنیم  بررسی  را  او   شخصیتی  های  ویژگی  است  لازم  انسان  رفتار  شناخت

  وقوع   به  اینکه  از  قبل  و  کرده  بینی  پیش  را  فرد   رفتار  آن  از   استفاده  با  کند   می  کمک  شما  به  و  است  روانشناسی

 .دهید  نشان آن  خور  در  و  مناسب واکنش   بپیوندد

  کنکاش   را  فرد   گذشته   شما  اینکه   جای   به   است   نظر   مد   صاحبه شغلی م  در   که   شناسی  شخصیت   و   شناسی  رفتار   در 

  افراد   شخصیت  که  داده  نشان  معتدد  مطالعات  .  نمایید   بینی   پیش  را  آن  آتی  یا  و  آینده  رفتار  کنید   می  سعی  کنید،

 (   2018سمیجن ،  – )ون در هیدن   . گذارد می  تاثیر شغل آنها در  آنان  عملکرد گزینش   بر زیاد  بسیار حد  تا

 

 
 

1-Personality type 

 

 در مدیریت منابع انسانی اهمیت دارد ؟  چرا شخصیت شناسی
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هم رضایت بیشتری از کار خود دارند  پاسخ ساده است ، افرادی که از نظر شخصیتی با شغل خود منطبق باشند  

ها کنند که منجر به عدم ترک کار و وفاداری آن هم بهره وری و شادی بیشتری را در زندگی کاری خود تجربه می 

 شود.  به سازمان می 

ی  عملکرد  چه  فرد  یکاین که    ،  باشد   مفید   بسیار  کاری  های  موقعیت  برای  تواند   می  فرد  یک  شخصیتتیپ    درک

  نقش   یک   در   آنها  آیا   که   کند   بینی   پیش  و   کند   مشخص  را   دیگران  با  ارتباط   برقراری   نحوه   ، در محیط کاری دارد  

 (2014 ،  گلدریک  مک ) . خیر یا شوند  می  موفق رهبری   یا مدیریتی

تحقیقات نشان داده است افراد تناسب و تطابق شخصیتی شغل آینده شان با خود را به حقوق بیشتر از کاری که  

 دهند. ها تطابق ندارد ترجیح می با ویژگی های شخصی آن 

با ویژگی های   افرادی که جایگاه شغلی متناسب   ، وفاداری به شغل و وفاداری به سازمان  پارامتر  از نظر  ضمنا 

 (2019جوهاری ،  -و حس تعلق بیشتری به سازمان خود دارند. )سوآن چو 1شخصیتی خود دارند ، وفاداری

 

را به مدیریت بازرگانی یک شرکت با مدل بازرگانی بنگاه    2پر واضح است که اگر به طور مثال یک شخص درونگرا

  4نده ده ها مقاله در زمینه بازاریابی صنعتیحتی اگر فارغ التحصیل یک دانشگاه برتر و نویس  – بگماریم      3به بنگاه  

به دلیل اینکه این شغل نیازمند فردی با مهارت مذاکره حرفه ای قوی و توانمند در شبکه سازی حرفه ای    –باشد  

از افراد و مهارت متقاعد سازی افراد است ، احتمال این که این شخص درونگرا دچار نارضایتی و ناکامی شغلی  

 باعث زیان رسیدن مالی به سازمان گردد نسبتا زیاد است. شود و در پی آن 

 

که ارتباط با    5بایگانی اسناد یا انبارداری و... برای یک فرد برونگرا  حسابداری ،  از طرف دیگر شغل هایی مانند  

ی پایین این  تواند به بهره ور دیگران و روابط اجتماعی و نیاز به صحبت کردن با باقی افراد در آنها بارزتر است ، می 

 فرد و مغموم و ناراضی بودن وی از شغلش بیانجامد. 

 

 
1-Loyalty 

2-Introvert 

3-BUISINESS TO BUISENESS 

4-Industrial Marketing 

5-Extrovert 



10  
 

 ح ی صح   یاستخدام منابع انسان   در  آن   ر ی و تاث   گز ی بر - رز ی ما  یشناس   ت ی تست شخص 

در این مورد، نگارنده این پژوهش پرسشنامه کوچکی را در شبکه اجتماعی خود به اشتراک گذاشته است که نتایج  

گذارد. در ادامه این پرسشنامه کوچک و نتایج جالب توجه منتج  یافته های ذکر شده قبلی را صحه می منتج از آن  

 کنیم. از آن را بررسی می 

 

 بررسی اهمیت انطباق شخصیتی شغل و شاغل در بین گروهی از کاربران شبکه اجتماعی اینستاگرام 

 

تطابق  بررسی شد که آیا در بین جامعه آماری ما    تماعی اینستاگرام این مورد سوال در بستر شبکه اج  4در قالب  

 ویژگی های شخصیتی با ویژگی ها و شرایط شغلی افراد نسبت معناداری دارد یا خیر. 

 نفر به پرسش ها پاسخ دادند. 154نفر پرسشنامه را مشاهده کردند و در این بین   234حدود 

 بودند. نفر زن   56نفرد مرد و  98نفر نزدیک  154از این 

 

 پرسش ها به قرار زیر بود :  

 

میلیون تومان ماهانه دارد ولی با ویژگی های شخصیتی    8اگر دو فرصت شغلی داشتید که اولی حقوق   -1

میلیون تومان حقوق ماهانه دارد ولی مطابق    6شما )درونگرایی/ برونگریی و...( تطابق ندارد و شغل دوم  

 دهید؟ )مزایای جانبی هر دو شغل برابرند( یح می با ویژگی های شخصیتی شماست کدام را ترج

 اهمیت( بررسی )

 وضعیت کنونی( بررسی ) اگر شاغل هستید شغل کنونی شما با ویژگی های شخصیتی شما تطابق دارد؟  -2

  3اگر مشغول به شغلی باشید که تطابق کامل با ویژگی های شخصیت شما دارد، آیا در صورت نگرفتن   -3

 وفاداری( بررسی مانید؟ )سازمان/ مدیرتان ، در شغل خود می  ماه حقوق بدلیل مشکل مالی 

ه اید و با مشاغل منطبق با  آیا شما تا به حال آزمون های شخصیت شناسی مختلف را پشت سر گذاشت -4

 آگاهی( بررسی  آشنا هستید ؟ ) شخصیت خود 
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 در پاسخ به سوال اول : 

 درصد پاسخ دهندگان(   90نفر ) 139

 شغل مطابق با شخصیت خود 

 درصد پاسخ دهندگان(  10نفر )  15

 شغل با حقوق بیشتر را انتخاب کردند 

 

 :  دوم در پاسخ به سوال  

 درصد پاسخ دهندگان(   64نفر ) 79

 پاسخ خیر دادند 

 درصد پاسخ دهندگان(  36نفر )  45

 پاسخ بله دادند 

 

 

 :  سوم در پاسخ به سوال 

 درصد پاسخ دهندگان(   76نفر ) 117

 دادند  بلهپاسخ 

 درصد پاسخ دهندگان(  24نفر )  37

 دادند  خیرپاسخ 

 

 

 :  چهارمدر پاسخ به سوال 

 درصد پاسخ دهندگان(   52نفر ) 79

 پاسخ بله دادند 

 درصد پاسخ دهندگان(  48نفر )  73

 پاسخ خیر دادند 
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 شنامه : نتیجه گیری از این پرس 

 

و باقی    2019،    ی جوهار  -سوآن چو نتیجه ای که ازاین پرسشنامه کوچک منتج شد، بر پژوهش ها و یافته های  

اهمیت قائل شدن و آگاهی از  دار و مثبت بین تطابق ویژگی های شخصیتی و وفاداری ،  پژوهشگران که رابطه معنا

 کاربران ایرانی نیز صادق است. شغل صحه گذاشت و نشان داد در جامعه آماری 

درصد( هنوز از تست های شخصیت    48در سوال چهارم نیز به این نتیجه رسیدیم که درصد قابل توجهی از افراد )

شناسی استفاده نکرده اند که این موضوع اهمیت بیشتری به این پژوهش و لزوم آگاه کردن متقاضیان شغلی با  

 .دهد این ابزارهای مفید را نشان می

نیز    MBTIبریگز که به  -در ادامه پژوهش با معرفی یکی از این آزمون ها یعنی آزمون شخصیت شناسی مایرز

معروف است و تاثیر آن در تشخیص مسیر شغلی مناسب برای افراد و گزینش بهترین نیروی ممکن برای سازمان  

 کنیم. را بررسی می 

 

   MBTI 1آزمون شخصیت شناسی  

 

 

کمک به نوجوانان    ی براو  دانش آموزان    ی ر یادگیسبک   ی ابیارز  یممکن است برا  MBTI   یآموزش   ط یمح  ک یدر  

  ن یممکن است از ا  نیآنها باشد. مشاوران همچن  ی، ارتباطات و تعامل اجتماع  یری ادگی  یدرک سبک هابرای  

آنها مناسب   یممکن است برا  دانشگاهیرشته    ای  یرشته شغلکدام  استفاده کنند که    جوانانکمک به    یبرا   زمونآ

 .باشد 

 

را در    شیکشف خود است ، ممکن است متخصصان بهداشت روان آزما  یبرا   یابزار  ن یهمچن  MBTIآنجا که    از

  MBTIبزرگسالان ،    ن یارائه دهند. در ب  آنهابه    مارانشانیخود را در مورد ب  نش یجلسات مشاوره انجام دهند تا ب

،    ی برا  یسازمان  ماتیدر تنظ ت  لی و تسه  یتیریمد   یمهارت ها  یابیارزگزینش کارکنان  و حل مسئله    ی میکار 

 (2018)آگولار ، النا .  شود. یاستفاده م

 
1- Myers-Briggs Type Indicator 
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  ن یاول  که . این آزمون  انجام داده باشند را   MBTI تست نفر  ونی لیشود که دو م  یزده م  نی، تخم  2000در سال  

 بود.  گزیبر زابلیو ا گز یبر رزیما نیکاتر  ی بناممادر و دختر نتیجه کارشد ،  یمعرف  1942بار در سال 

کاربرد را دارد.    نیشتریاست ب  سوال  93، که شامل   M نسخه متفاوت از آزمون موجود است. فرم  نیاکنون چند  

 .کشد   ی طول م قه ی دق  25تا  15 با یگروه استفاده کرد و تقر کی  ایتوان از آن در کلاس  یم

  1921در سال    یدر انواع روانشناس  پژوهش های ویاست که در    ونگ یکارل   یبر تئور  یمبتن  گزیبر-رزیما  تست

 شده است.   انیب

  ی شود. و   یم  یناش   ی ذات  ینوع روان   نیبرونگرا است و رفتار آنها از ا  ایدرونگرا    ایمعتقد است که انسان    ونگی   هینظر

  ی در دست م  ی مختلف  یهاخود ، اطلاعات را به روش   ی تیشخص  ی هایژگیمعتقد بود که افراد براساس و  نیهمچن

 (  2013)کوهن , اورنوی ، کارن   کنند. ی و پردازش م رند یگ

  ی م  ی ابیارز  یونگ ی   یروان  سنجهرا بر اساس چهار    های شخصیتی افراد   ت یو اولو  تینوع شخص   گز یبر-رزیماآزمون  

 :  کند 

 (I) ییدرونگرا ای (E) ییبرونگرا

 (N) یشهود  ای (S) حسی

   (F) یاحساس  ای (T) متفکر

  (P) منعطف  ای(j)  ساختارگرا

 

گروه که مکمل و متضاد هم    ۲را به    یانسان  خلقو    یژگیو  ۴موضوع دارد که    نیبر ا  یآزمون سع  ن یا  درحقیقت

  در نهایتکرده و    ی بند   می است( تقس  یانسان  حات یدارند , ترج  د یتست بر آن تاک  نیا  مخترعین که    عبارتیهستند )

 به شکل نتیجه ارائه بدهد. متفاوت را به ما  یتی شخص پیت  ۱۶

 

  ی خود را برا  یانرژ   د یده  ی م  حیشماست. اگر ترج  یانرژ  یر یجهت گ  این قسمت بیان گر   :   یی و درونگرا   یی برونگرا 

 .  هستید شما برونگرا  نی، بنابرا د یکن تی هدا "یرون یب ی ایدن" ای تهای، موقع  زهایبا افراد ، چ روبرویی

  "یدرون  یا یدن"  ای  د یعقا  ای  حات یها ، اطلاعات ، توض  دهی با ا  روبرو شدن  یخود را برا   ی انرژ  د یده  یم  حیاگر ترج

 هستید.شما درون گرا  ،  د یکن تیهدا
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  ی م  حی. اگر ترجد یکن  یاست که شما پردازش م  یبه نوع اطلاعات / مواردجفت دوم مربوط    :   ی و شهود   حسی 

 شما حسی هستید. ،  د ی کن ف یتوص  د ینیب ی آنچه را م  ای د یکن  ی، شفاف ساز د یدان  ی ، آنچه م ق یبا حقا د یده

  جادیرا ا  ید ی، و امکانات جد   د یناشناخته نگاه کن  موارد، به    د یها سر و کار داشته باش   ده یبا ا  د یده  یم   حیاگر ترج 

 .  شما شهودی هستید ،  د یکن  ینیب شیرا پ ستیآنچه آشکار ن ای د یکن

 بود. اختصاص داده شده  Introversionقبلا  به   I حرف  را یشود ز یاستفاده م  یشهود  یبرا  Nحرف  

 

  ی نیبر اساس منطق ع  د یده  ی م حیشماست. اگر ترج  یر ی گ  م یسبک تصمجفت سوم نشانگر    :  ی و احساس   فکری 

 هستید.  فکریشما ،  د یریبگ  می و جدا از هم تصم  یل یتحل ی کردی، با استفاده از رو د یریبگ  میتصم

  -   د یریبگ   مینه تصم  ایبه نظر شما مهم است    ایبر اساس آنچه    یعنی  -  ر یبا استفاده از مقاد  د یده  ی م  ح یاگر ترج

 شما بر احساس است. حیپس ترج

 

شما به    یزندگ   د یده  یم  حیکند. اگر ترج  ی شما را اتخاذ م  ی سبک زندگنوع    ییجفت نها  :   منعطف و    ساختارگرا 

 .  است ساختارگراشخصیت شما باشد ،  افتهیساختار  یشده و به خوب یز یصورت برنامه ر

  د یپاسخ ده ند یآ  یکه بوجود م  یی زهایرا حفظ کرده و به چ  یری، انعطاف پذ  د یبرو انیجربا  د یده  ی م حیاگر ترج

 شما منعطف هستید. ، پس 

 (  2019بریگز ، -)کمپانی مایرز 

 

 
 ویژگی شخصیتی   8  – 3تصویر 
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 و مشاغل متناسب با تیپ شخصیتی آنها   MBTIتیپ شخصیتی منتج از تست   16

 

  ط یشرا  با  توانند می و    باشند می سازگار    هاییانسان   ی. آنهاو ادراک   یمنطق  ،یحس  ،درونگرا:    ISTP  ی ت ی شخص   پ ی ت 

 . کنند ی م ی خود زندگ اتیبر اساس نظرو   استقلال دارند .   منطبق کنند مختلف خود را 

 نجاری , برنامه نویسی و مهندسی کامپیوتر   : ها مناسب آن   مشاغل نمونه  

انرژی هستند.عملگرا و نتیجه گرا  پر از  ی. نکته سنج و  و ادراک   یمنطق  ،یحس  ،برون گرا  :   ESTPی ت ی شخص   پ ی ت 

 ضمنا اهل ریسک هستند.. دهند را ترجیح می هستند و کار گروهی 

 مشاوره )مالی اقتصادی( , مشاغل پیمانکاری و...  : ها نمونه مشاغل مناسب آن 

و منظمند. از    ند وقت شناس   زنند می   . آنها کم حرف و قضاوت کننده  ی منطق   ، یدرونگرا، حس  :   ISTJ  ی ت ی شخص   پ ی ت 

 .برند لذت می و سنت گرا هستند. از کار در تیم های کوچک   کنند استقبال می رعایت کردن اصول و قوانین 

 حسابداری , نظارت و لجستیک  :  ها مناسب آن نمونه مشاغل  

بنوعی بهترین مدیران ممکن  ی.  و قضاوت  ی منطق  ، یحس  ،برون گرا :    ESTJ  ی ت ی شخص   پ ی ت  این تیپ شخصیتی 

 باشند. می  ساعیو مصمم و است   میملا آنها درون ند ولی دار ی ظاهر سخت ند،. عملگرا و واقع بین شوند می 

 انواع شغل های مدیریتی مثل مدیر کل , مدیر مدرسه و.. :  ها نمونه مشاغل مناسب آن 

ی و ادراکی. ساکت , نسبتا ترسو و محافظه کار ولی صمیمی و  و احساسات ی، حسدرونگرا  :  ISFP ی ت ی شخص  پ ی ت 

 .همچنین روشنفکر هستند . و کارشان وجود ندارد ح یتفر  نیب خاصی مرز  آنها مهربان هستند.

 ورزشی و سلامت , جواهر فروش و دامپزشک مربی :  ها نمونه مشاغل مناسب آن 

کنار مردم و    ی و خونگرم هستند. از زندگ  یاجتماعی و ادراکی.  و احساسات  یبرونگرا، حس:    ESFPی ت ی شخص   پ ی ت 

 برده و انعطاف پذیر و تنوع طلب هستند.لذت آنها از حضور 

 کننده مجریان سرگرم  هنری و کارهای انواع  :  ها نمونه مشاغل مناسب آن 

 بسیار زحمت کش و خیر هستند.. و قضاوت کننده یاحساس  ،یدرونگرا، حس:    ISFJ  ی ت ی شخص   پ ی ت 

 به وجود آورند.  یادوستانه   یکار  ط یتا مح دارند   یسع شه یهمو   ند آنها عاشق خدمت, خونگرم و وفادار

 مددکاری اجتماعی , مربی مهد کودک و...   : ها نمونه مشاغل مناسب آن 

. تمایل به همکاری دارند و مانند گروه قبل از  و قضاوت کننده  یاحساس   ، یگرا، حسبرون:    ESFJ  ی ت ی شخص   پ ی ت 

 کمک به دیگران لذت میبرند. از اینکه مفید باشند و مورد تشویق قرار بگیرند لذت میبرند.

 متخصص تغذیه , معلم دبستان و پرستاری  :  ها نمونه مشاغل مناسب آن 
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  ت یز فعالآنهاست. ا  خوبی از  توصیف   پیشروان علم .  یو ادراک   یمنطق  ،یشهود  ،درونگرا  :   INTP  ی ت ی شخص   پ ی ت 

 . اختراع کننده و کشف کننده هستند  .برند ی لذت م یاجتماعتر از رابطه های شیب یفکر

 ریاضیدان , استاد دانشگاه , مهندس نرم افزار و...  :  ها نمونه مشاغل مناسب آن 

د. ضمنا  هستن  نوجالب و  اعمال  ها و  فرصت   ی. خواهانو ادراک   یمنطق  ،یبرونگرا، شهود:    ENTP  ی ت ی شخص   پ ی ت 

 .  هستند  خوش مشرب، باهوش  ، یپر انرژ

 ی نی و کارآفر یخبرنگار  :   ها نمونه مشاغل مناسب آن 

در رسیدن به هدف , با انگیزه   بشدت قدرتمند . و قضاوت کننده  یمنطق  ،ی درونگرا، شهود:    INTJ  ی ت ی شخص   پ ی ت 

قابل    گرانیاز خود و د  شانتوقع   نکرده وقبول    یرا به راحت  ایده و نظریهر    هستند.  دارای استقلال شخصیتیو  

 توجه است.

 قاضی , جراح و نویسنده    : ها نمونه مشاغل مناسب آن 

فعال و مسئول    چالش طلب و   آنها به غایت.  قضاوت کننده  و   ی منطق  ، ی رونگرا، شهودب:    ENTJ  ی ت ی شخص   پ ی ت 

 هستند.

 . میشوند مدیران عملیانی , پزشکان و مهندسان خوبی :     ها نمونه مشاغل مناسب آن 

. خیال پردازان و طراحان زبده ای هستند  ادراک  یاحساس و قوه   ، یدرک شهود  ،ییدرونگرا:    INFPتیپ شخصیتی 

 که دوست دارند پیش رو باشند. 

 روانشناسی , انیماتوری و نویسندگی    : ها  نمونه مشاغل مناسب آن 

اخلاق خوبی  و از   فعال هستند و   ایپو ، معاشرتی. اهل و ادراک  یاحساس  ، یرونگرا، شهودب:    ENFP  ی ت ی شخص   پ ی ت 

 سپاسگزار و قدردان نیز هستند. . آنها افرادی برخوردارند 

 , مهمانداری و فیزیوتراپی  راهنمای تور گردشگری:    ها نمونه مشاغل مناسب آن 

و رافت قلب از    ساکت بودن, مهربان بودن .  و قضاوت کننده  یاحساس   ، یدرونگرا، شهود:    INFJ  ی ت ی شخص   پ ی ت 

 . باشند می دهند و در تمام موضوعات بدنبال معانی می  اهمیت. به احساسات و تخیلات این تیپ است ویژگی های

 داخلی   دامپزشک , مشاور و طراح   :   ها نمونه مشاغل مناسب آن 

, انگیزه دهنده,  بشدت روی دیگران موثرند .  و قضاوت کننده  یاحساس   ،یبرونگرا، شهود:    ENFJ  ی ت ی شخص   پ ی ت 

 بیان بالایی دارند.  فنو  قدرتمند هستند. در ارائه کردن و معرفی خود بشدت  پرتلاش جاه طلب و 

 تدریس و مدیریت روابط عمومی    وزارت،  :   ها نمونه مشاغل مناسب آن 

 در گزینش صحیح کارکنان   MBTIنتیجه گیری و تاثیر آزمون  
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تناسب    ییشناسا  یمدرن برا  یابیارز  یابزارها  ریو سا  DiSC   ،Myers-Briggsمانند    یشاتیاز آزما  انیکارفرما

 کنند.  ی استفاده ممتقاضیان شغلی  یشغل ریفرهنگ ، سبک ارتباطات و مس

)که کمی بوده و قابل اندازه  سخت تمرکز دارند    یمهارت ها  یقبل از استخدام که رو   ی تست ها  ریبرخلاف سا

  های  در تست یجواب اشتباه چی، هها وجود دارد(هستند و امکان بروز اشتباه در آن گیری و اصطلاحا نمره دادن  

 وجود ندارد.  شناسی تیشخص

استفاده    یتیشخص  یاز تست ها  انسانی  منابع  متخصصان  از  ٪22،    یمنابع انسان  تیریانجمن مد   یبراساس بررس 

،    ی نیاز قانون ، خوش ب  یرو ی، وجدان بودن ، پ  اتیجزئ  یر ی، جهت گ  ی ریاقناع پذ "مانند    یکنند. آنها صفات  یم

  ران یتست ها به مد   نیا  "کنند.   ی م  ی ابیو ظرافت نسبت به کسل را ارز  یمنطق   یهدف ، داده ها   ی ریجهت گ

 ( 2020 )وانگ، کری دهند.  یم  یمتقاض یو خودآگاه  یجانی به پشت پرده هوش ه یاستخدام کننده نگاه

  ابزار   ک یکنند ،  می  ررسیرا با دقت ب  شغلی  نامزد   ک ی  یدرون   جهان  که   یت یشخص  ی، تست ها   ایده آل  یایدر دن

ا  قیتطب بود.  خواهد  م   نیقدرتمند  ها  آزمون  ط   ینوع  در  کاند   ند یفرا  یتوانند  به  استخدامداهایاستخدام  و    ی 

 ( 2020ی)وانگ، کر  کمک کنند.  انیکارفرما

 

استعدادهایش کشف شده و در رشته ای تحصیل و یا در شغلی فعالیت می کند  دنیایی را تصور کنید که هر فرد  

 که مطابق با استعدادها , علایق و تیپ شخصیتی وی باشد.

شود رضایت از زندگی در افراد به اوج خود برسد و راندمان و بازدهی سازمان ها به ایده آل  این موضوع باعث می 

ایع ، کشورها و جامعه جهانی به مفهومی که فلاسفه قدیم از آن  ترین شکل ممکن رسیده و سرعت پیشرفت صن

 ( 2019مندی، جولیا    – شنتز،آماندا   –)هووت،ربکا   یاد کرده اند برسد. 1به اتوپیا یا آرمان شهر

 

بعنوان ابزارهایی مدرن جامعه جهانی را    MBTIبریگز  - ها آزمون مایرزتست های شخصیت شناسی و در راس آن 

 تر کنند.توانند بیش از پیش به این مفهوم نزدیک می 

 پردازیم. ولی آیا این آزمون، ابزاری بدون نقص و کاملا ایده آل است؟ در ادامه پژوهش به این موضوع می 

 

 
1-Utopia 

 کارکنان ضعف های استفاده از آزمون های شخصیت شناسی برای گزینش  
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  ی کار م  ی کم  ی . شما با داده هاد یانجام ده  د یتوان  یاست که م  یی کارها  نیاز دشوارتر  یک یاستخدام کارمندان  

شرکت شما خواهد داشت و مبلغ    ی برا  ی عمده ا  یامدهایکه پ  د یاتخاذ کن  ع ینسبتا  سر  م یتصم  د یو معمولا  با  د یکن

  به این شکل  توانند   ی م  گریاز موارد د  ی کم  ادکند. تعد   یم  نهیشما به طور مداوم هز  یپول را برا  یقابل توجه

 به آن شوند. بیآس باعث  ایبهبود بخشند  این چنینشما را سازمان   ی عملکرد و خط مش

تیپ شخصیتی و زمان مناسبی که فرد جویای کار برای انجام آن    16با خروجی    MBTIتست شخصیت شناسی  

 گونه است؟ تواند گزینه مناسبی برای انجام گزینش کارکنان باشد ولی آیا واقعا این نیاز دارد می 

 

تفاهم و سو برداشت ایجاد  برایشان سو    MBTI    وجود دارند که  ی ادیافراد ز  پژوهش های صورت گرفته براساس  

  ی شخص برا   ایکه آ  د یتواند به شما بگو  ی م  یابیارز  این  است که  نیمغالطه ا  نیو احتمالا  بزرگتر  نیاولکند.  می 

 .ریخ  ایمناسب است   ینقش خاص

زیرا  است.    ی اخلاق   ر یغ  به نوعی،    از استخدام   یبه عنوان بخش  MBTIاستفاده از    د یگو  ی م  یافته   ن ی، ا  قتی در حق

  د ییگو  ی ، در اصل م  د یکن  ی م  ی تست روانشناخت  ک یقرار است داوطلبانه باشد. اگر مردم را مجبور به انجام    یابیارز

  تخریب  ی برا ی راه عال کی  نیآنها در معرض نظارت و استفاده شما باشد. ا یزندگ  یهمه جنبه ها د یکه انتظار دار

 . د یاست که ممکن است آنها را جذب کن یاستعدادبا  نامزدهای استخداماز   ی اریو ترساندن بس ه یروح

 (  2019استین ، سوآن )

  نامعقول و کوته بینانه   یکم  ی روانشناخت  لات یشغل از مجموعه تما  ک یدر    تیموفق   ی نیب  ش یپ  ده ی، ا  شتر یب  یحت

اول پژوهش به آن اشاره کردیم که ویژگی های شخصیتی فقط یکی از عوامل مهم در ارزیابی    که   است. همانطور

 ... هم بشدت مهم هستند.امل مهم دیگری مانند سابقه کار ویک نامزد جذب به سازمان است و عو

 

نامزدها  د یبه عنوان مثال ، ممکن است تصور کن افراد درونگرا    رهبری مشاغل استرس زا و    ی برا  ی فی ضع  ی که 

است مثل  بود(  جابز   و یهستند.  درونگرا  مد )که   ، بله  ترج  ی رفتار"اپل    د یفق  رعاملی.  که  داد  نشان    ی برا  ح یرا 

.  گستاخ  ایاست    یخجالت  یکه کس   ستین  نیدرون گرا / برونگرا درمورد ا  اس یگذاشت. مق  شیرا به نما  "ییدرونگرا

)شرمن    .د نیگو  ی، سخن م   رند یگ  ی م  ی انرژ  گران ید  انی در م  ا یافراد از وجود خود    ایآ  نکه یدر مورد ا  ویژگی ها   نیا

2013 ) 
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همچنین شاید بزرگترین مشکل این آزمون این موضوع باشد که افراد در هنگام آزمون و پاسخ دادن به سوالات به  

را به عنوان پاسخ  "نتظار دارد آنچه میخواهند باشند یا آنچه حدس میزنند سازمان از آنها ا"احتمال قابل توجهی 

 کند.ها صدق میکنند.  نه آنچه که در واقعیت درباره آن ثبت می 

فردی درونگرا را تصور کنید که در یک آگهی شغلی که نوید درآمد ماهیانه بالا ، حق کمیسیون و سفرهای خارجی  

که ذکر کرده ما به فردی با قدرت روابط    ای  گهی کند. آرا مشاهده می  xبازرگانی برای شغل مدیربازرگانی شرکت 

 . عمومی بالا نیازمندیم

احتمال زیادی وجود دارد که این فرد سوالات آزمون را به گونه ای پاسخ دهد که فردی برونگرا به نظر برسد تا  

 (2019  ،  فان –   هو – )لوپز بتواند به مزایای این شغل دست یابد. 

 

 نگاه به آینده : 

 

ع انسانی و تشخیص بهترین گزینه برای استخدام فرآیندی کوتاه و یک ساعته نیست. بلکه  استخدام صحیح مناب

تعدادها و  فرآیندی بلند مدت است. سازمان ها باید به عنوان بخشی از مسئولیت های اجتماعی خود امر کشف اس 

 ها را جدی بگیرند و به دولت ها و نظام آموزشی کمک کنند.پرورش و هدایت صحیح آن 

انی های پیشرویی مثل گوگل و مایکروسافت در کنار حذف الزام داشتن مدرک تحصیلی مشخص برای جذب  کمپ

نیروهای جدید، بهای بیشتری را روی ویژگی های شخصیتی و مهارت های افراد گذاشته اند و شخصیت شناسی  

 ها بدل شده است.ترین بخش فرآیند جذب و آموزش آن به مهم 

و   روانشناسان  تست های شخصیت شناسی از طرفی  بهبود  بر  باید  مدیریت  علم  متخصصین  و    جامعه شناسان 

ها توسط دولت  و این آزمون همت بگمارند    جدید ، بروز رسانی و حتی طراحی تست های شخصیت شناسی  موجود

تحصیلی  ها و وزارت آموزش پرورش کشورهای مختلف در تمامی مدارس و آموزشگاه ها به بخشی از فرآیند هدایت  

 افراد تبدیل شوند.

با تمامی ویژگی های مثبتی که دارد، ضعف هایی که برشمردیم را نیز دارد و این همت    MBTIدر این بین آزمون  

و همچنین سازمان ها نیز باید فرآیند    این آزمون را اصلاح و بروزرسانی کنند طلبد که  محققین و متخصصان را می 

  - مصاحبه روانشناسی  -شکل یک برنامه کامل که شامل تست شخصیت شناسیاستخدام نیروهای جدیدشان را به  

اهمیت دادن به مهارت های نرم و در انتها رعایت سرسختانه عدالت در استخدام را پیش    –تست مهارتی علمی  

 بگیرند.
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 سخن پایانی : 

 

هایی داریم که استعداد,  انسانهایی موفق نیاز به  در این پژوهش مشاهده کردیم که برای داشتن جامعه و سازمان

 شخصیت و علایق کشف شده ای داشته باشند تا بتوانند باحداکثر راندمان کار کنند. 

توانند به مدیران مدارس,  فهمیدیم که ابزارهایی در اختیار داریم با نام آزمون های تیپ شناسی شخصیت که می 

صیت افراد کمک کنند تا هدایت تحصیلی و شغلی  ها, مشاوران و والدین برای تیپ شناسی شخمدیران سازمان 

  16, تاریخچه, مواد آزمون و نتایج    MBTIبهتری را برای دیگران و خود رقم بزنند. در ادامه با آزمون تیپ شناسی  

 گانه آن آشنا شدیم و مشاغل مناسب و تیپ شخصیتی هرکدام را بطور مختصر بررسی کردیم. 

آزمون کامل    MBTIاسی شخصیت است؟ در پاسخ میتوان گفت اگرچه آزمون  آیا این آزمون بهترین راه تیپ شن

ترین نواقص آن میتوان به در نظر نگرفتن توانایی های فردی شخص فارغ  و با نتایج نسبتا دقیق است ولی از مهم 

تحول    دهد که ابعاد شخصیتی انسان کاملا قابل تغییر و از شخصیتش اشاره کرد. همچنین مطالعات جدید نشان می 

 است بطور مثال یک فرد درونگرا میتواند طی زمان بطور قابل توجهی برونگرا شود. 

همچنین نتایج این آزمون این موضوع مهم که شخصیت انسان طیفی بین این ویژگی هاست نه جزیره های جدا  

 از ویژگی های مشخص را نسبتا نادیده گرفته است. 

شناسی و    ضر از بهترین و کاربردی ترین ابزارهای شخصیتدر حال حا  MBTIهرچند شکی نیست که آزمون  

در   شغلی  و  آموزشی  تسازمانهدایت  آزمون  این  در  مطروحه  سوالات  مرتب  بهبود  و  است  امروزی  وسط  های 

های مدرن و پست مدرن  از قدیمی شدن و بلا استفاده شدن آن در سازمان   روانشناسان و متخصصان مشاوره،

 جلوگیری میکند. 
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