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   1چكيده
زمـون  هدف پژوهش حاضر بررسي تاثيرتقاضاي اسـتخدام برنتـايج آ  

در اين بررسي دو دسته افـراد متقاضـي   . عاملي كتل بود16شخصيتي 

) گــروه كنتــرل(اســتخدام و افــرادي كــه خواهــان اســتخدام نبودنــد  

گـروه كنتـرل   . عـاملي كتـل را تكميـل كردنـد     16آزمون شخصـيتي  

-35ز افراد مذكر و مونث ساكن تهران در گروه سني نفر ا 96تعداد 

سال بودند كه به صورت تصادفي بوسيله پژوهشگر بـا حضـور در   18

ــان    ــه داوطلب ــراي انتخــاب نمون ــده شــدند و ب امــاكن عمــومي برگزي

نفر از افرادي كه داوطلب اسـتخدام در   167متقاضي استخدام تعداد 

ايـن پـژوهش بـراي     در. نمونـه گيـري شـدند    از بانك ها بودند يكي

اسـتودنت بـراي    -tتحليل نتايج از روشهاي آمار توصيفي و آزمـون  

عامـل   16يافته ها نشان داد كه از ميان . گروههاي مستقل استفاده شد

ــته       ــتخدام توانسـ ــاي اسـ ــل تقاضـ ــل عامـ ــون كتـ ــيتي آزمـ شخصـ

ــرات ــل را 14نم ــه عام ــوي ك ــه نح ــأثركرده ب ــي  مت ــين متقاض داوطلب

ــر،  اســتخدام خــود را افــرادي  اجتمــاعي تــر، بــاهوش تــر، اصــولي ت

جسورتر، ملاحظه كارتر، خويشتن دارتر، سلطه پـذيرتر، زودبـاورتر،   

با ضريب اطمينان به خـود بـالاتر، متكـي بـه ديگـران، آرميـده تـر و        

بـي خيـالي درمقابـل    "نـد و فقـط دو عامـل    دسرسخت تر معرفـي كر 
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Abstract  

The aim of this study is to investigate 

the effect of faking on the result of 16 

PF questionnaires. Method: For this 

purpose, two groups of participants 

complete 16 PF. The first group was 96 

men and women who randomize were 

selected by researcher and the other one 

who completed the questionnaire as 

admission exam was 167 men and 

women were tried to employ. In this 

study, Data were analyzed using 

descriptive statistics and t-student test 

for independent groups. Results: Data 

analysis indicated that all factors of 16 

PF questionnaires except F and M were 

different between two groups. That 

means participations wanted to employ 

in institute could fake he result of 16 PF 

as personality questionnaire. They 

showed themselves more better and 

closer to the stereotype who though is 

needed for employing.  

 

Key Words: 16 PF questionnaire; 

employment; faking.  
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  مقدمه

ــيت    ــا شخص ــاهنگي آن ب ــغل و هم ــاب ش ــه  انتخ از جمل

مواردي است كه طي يـك قـرن اخيـر بـه كـرات بـه آن       

پرداخته شده و در اين زمينه تستهاي فراواني ساخته شـده  

اين توجه علمي از زمـاني مطـرح گشـته كـه روان     . است

ــين    ــه اهميــت همــاهنگي ب شناســان در تحقيقــات خــود ب

ويژگيهـاي شخصــيتي افــراد و انتخـاب شــغل مناســب بــه   

يكـي   ثبات شغلي پي بردنـد زيـرا   منظور ايجاد رضايت و

از راهبردهاي ارتقـاي كـارآيي سـازمانها، فـراهم نمـودن      

ــارت  و       ــش، مه ــا دان ــه تنه ــه ن ــت ك ــاري اس ــروي ك ني

تواناييهاي لازم را داراسـت، بلكـه ويژگيهـاي شخصـيتي     

مرتبط با كار را كه در موفقيت نقش دارند، نيـز دارا مـي   

بنابراين محققان توجه فزاينده اي . )1995 ،2كاسيو(باشد 

ــر درك ســودمندي مقياســهاي شخصــيت در گــزينش   ب

اين ايده در پاسخ بـه نيـاز   . منابع انساني متمركز كرده اند

شناسايي افرادي است كه قابل اعتماد و انطباق پذير بوده 

و بتوانند بطور مستقل كار كرده و در برابر تغيير مقاومت 

تحقيقات بسـياري بـر ايـن دلالـت مـي كننـد كـه        . نكنند

پرسشنامه هاي شخصيت مي تواننـد اطلاعـات مفيـدي را    

و  3هوگـان (براي غربالگري متقاضيان كـار فـراهم كننـد    

از ســوي ديگــر پژوهشــهاي مختلــف . )1996همكــاران، 

نشان داده اند كه مقياسهاي مربوط به ارزيـابي شخصـيت   

ــغ    ــرد ش ــراي عملك ــوبي ب ــاي خ ــين ه ــيش ب ــتند پ لي هس

و همكـــاران،  5و اونـــس 1991و همكـــاران،  4باريـــك(

بــر مبنــاي ايــن مطالعــات، علاقــه وافــري بـــه        ).1998

آزمونگري شخصيت براي استخدام افراد به وجود آمـده  

ياسـهاي  اگرچه اثر تحريف پاسخ يا فريب دادن مق. است

شخصــيت موضــوعي اســت كــه ســودمندي آزمونهــاي   

                                                
2 . Cascio, W. 
3 . Hogan, R. 
4 . Barrick, M.R. 

5 . Ones, D.S. 

شخصيت را زير سؤال مـي بـرد و نيـاز بـه بررسـي عميـق       

و  7، ماهـــار 2000و همكـــاران،   6فارنهـــام (تـــري دارد 

منظـور از  ). 1999و همكـاران،   8و اسنل 1995همكاران، 

فريـــب دادن، تلاشـــي عمـــدي در جهـــت تطبيـــق دادن 

صيتي است كـه  پروفايل شخصيت خود با ويژگيهاي شخ

ــه نظــر مــي رســد   ــده آل ب . بــراي يــك شــغل خــاص، اي

مطالعات بسياري نشـان داده انـد كـه تسـتهاي شخصـيت      

ــه طــوري كــه پاســخ    ــد ب قابليــت فريــب خــوردن را دارن

دهندگان مي توانند پاسخهايشان را در جهتي كه به آنـان  

آموزش داده شـده تحريـف نماينـد، ايـن مسـأله نگرانـي       

رد تـأثير فريبكـاري متقاضـيان بـر     قابل تـوجهي را در مـو  

فارنهـام و  (تصميم گيريهاي استخدامي ايجاد كرده است 

ــاران،  ــي   ). 2000همك ــه بررس ــگران ب ــن رو پژوهش از اي

در امــر گــزينش كــارآيي انــواع  تســت هــاي شخصــيت 

ــد    ــه ان ــروي انســاني در ســازمانها پرداخت ، 9روتســتيناو(ني

  ) .2004و همكاران،  10؛  زيكر2006

طالعـــاتي كـــه در زمينـــه كـــارآيي تســـتهاي  از جملـــه م

شخصيت در امر استخدام صورت گرفته است، مي تـوان  

آنها در . اشاره نمود) 1998(و همكاران  11به مطالعه رزي

يك مطالعه ميـداني و بـا هـدف بررسـي تـأثيرات بـالقوه       

تحريف پاسخ بر تصميم گيري گزينشـي و بـا اسـتفاده از    

، نشـان  NEOيت فرم تجديد نظر شده پرسشـنامه شخص ـ 

دادند كه تحريف پاسخ در ميان متقاضيان شـغل بـه طـور    

از ديگر يافتـه  . معناداري بيشتر از افراد شاغل به كار است

هاي آنهـا ايـن بـود كـه تحريـف پاسـخ مـي توانـد تـأثير          

ايــن مــؤلفين مطــرح . زيــادي بــر گــزينش افــراد بگــذارد

كردند كه تحقيقات آتي به جاي تأكيد بـر روايـي پـيش    

                                                
6 . Furnham, A. 
7 . Mahar, D. 
8 . Snell, A.F. 
9 . Rothsteina, M. G. 
10 . Zickar, M. J. 
11 . Rosse, J.G. 
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ن اين مقياس بايستي بر تأثير تحريـف پاسـخ در روايـي    بي

  .سازه آن متمركز گردند

ــات و ســازمانها بــراي       ــون ديگــري كــه در مؤسس آزم

تشخيص ويژگيهاي شخصيتي افراد، به ويژه بـراي درك  

 PF 16 تناسب آن با مشاغل به كار برده مي شود تست

با توجه به قابليت تحريـف پاسـخ در تسـتهاي    . كتل است

عـاملي   16ت به طور كلي و از آنجـا كـه مقيـاس    شخصي

كتل از نظر مقاومت در برابر سوگيريهاي مربـوط بـه امـر    

گــزينش در موقعيتهــاي اســتخدامي مــورد بررســي قــرار  

نگرفته است، لذا هدف از اين پژوهش بررسي كارآمدي 

مقياس شخصيت كتل در استخدام نيروي كـار و بـه بيـان    

سوگيري هاي اعمال شـده   شفاف تر توانايي آن در برابر

بــا ايــن توصــيف پــژوهش . از ســوي آزمــودني هــا اســت

آيـا  : حاضر درصدد پاسخ گويي به اين  مسأله اسـت كـه  

دو گــروه آزمــودني هــاي آزاد و متقاضــي اســتخدام در  

عاملي كتل با يكديگر تفاوت  16عوامل شخصيتي تست 

معناداري دارند؟ با توجه بـه سـوال مـذكور، محقـق مـي      

أثير تقاضاي استخدام بر روي نتايج ايـن آزمـون   خواهد ت

را بسنجد و معلوم سـازد كـه آيـا تمايـل بـه اسـتخدام در       

آزمودني ها، نتايج ارزيابي شخصيت را تحت تـاثير قـرار   

مي دهد يا خير؟ نتايج اين تحقيق مشخص مـي كنـد كـه    

مي توان به ارزيابي هاي شخصيت در زمينه ارزيابي هاي 

عتمـاد كــرد و يـا لازم اســت كــه   شـغلي بــه طـور كامــل ا  

اقــدامات منــا ســبي را جهــت حــذف ايــن تاثيراحتمــالي، 

  . موردنظر قرارداد

  

  روش

ــن پــژوهش از روش علــي   ــس    -در اي ــه اي يــا پ مقايس

جامعـه آمـاري كليـه افـراد      . رويدادي استفاده شده اسـت 

ساله مذكر و مؤنث ساكن تهـران مفـروض شـده     35-18

  .است

هاي پژوهش به دو طريق عمل براي بدست آوردن نمونه 

مرد و  149(نفر  167گروه داوطلبين استخدام . شده است

بودند كه از طريق اعلان آگهي در روزنامه هـاي  ) زن18

كثيرالانتشار و سايتهاي اطلاع رساني به منظـور اسـتخدام   

ــال     ــران در س ــي ته ــاي دولت ــك ه ــي از بان  1382در يك

وه كنتــرل بــه منظــور انتخــاب گــر. مراجعــه كــرده بودنــد

 96پژوهشگر با حضور در اماكن عمومي بطـور تصـادفي   

در تمام مراحـل  . نمونه گيري كرد) زن 31مرد و  65(نفر 

نمونه گيري پژوهشـگر تـلاش خـود را در راسـتاي همتـا      

  .   بودن دو گروه به عمل آورده است

  

  ابزار 

ــيتي  ــنامه شخص ــل 16پرسش ــاملي كت ــن : ع در اي

كاغــذي  ه آزمــون مــداد وپــژوهش، ابــزار مــورد اســتفاد

آزمـون شخصـيتي    .عاملي كتـل مـي باشـد    16شخصيت 

ــاخت دار   16 ــاي س ــون ه ــل چــون ســاير آزم ــاملي كت  ع

براســاس فرضــيه هــايي ســاخته شــده اســت كــه معتقدنــد 

خصــايص يــا صــفات انســان در موقعيتهــاي گونــاگون از 

وليكن از فردي به فرد ديگر  ثبات نسبي برخوردار هستند

را انـدازه  ا رعـين حـال مـي تـوان آنه ـ    د .تفاوت مي كنند

اين فرضيه ها به بهترين نحـو از طريـق روش    .گيري كرد

عــاملي كتــل برمبنــاي آن  16تحليـل عــاملي كــه آزمــون  

كتـل بـا   .بـي .آر .ساخته شده است، نشان داده شده اسـت 

فهرست صفات شخصيت كه توسـط آلپـورت    استفاده از

ــود، ســاختن آزمــون شخصــيتي خــود را    تــدوين شــده ب

 171كـاهش تعـداد آن صـفات بـه      سـپس بـا   آغازكرد و

نــوان صــفات عبعــد تحــت  36قالــب صــفت، آنهــا را در

 سرانجام پژوهش هـاي بعـدي وي از  . سطحي مطرح كرد

عامـل متمـايز و عمقـي كـه همـه      16طريق تحليل عاملي، 

. بعد شخصيت را تبيين مي كنند، فراهم كـرد  36تغييرات 

اساسي كاهش داد و بعد 16بدينسان كتل شخصيت را به 
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پاشـا  (بر اساس آنها پرسشنامه شخصيتي خـود را سـاخت   

  ).1378شريفي،

عـاملي كتـل توسـط     16اعتباريابي نسخه فارسـي مقيـاس   

بر روي دانش آموزان دبيرستاني صـورت  ) 1375(برزگر 

اعتبـار هـر    به منظور بررسـي ميـزان ضـريب   . گرفته است

سـتفاده  يك از عوامـل پرسشـنامه از سـه روش متفـاوت ا    

بـا فاصـله زمـاني كـم،      آزمون مجـدد -روش آزمون. شد

آزمون مجدد با فاصله زماني زيـاد و روش  -روش آزمون

متوسط ميـزان ضـريب   ). آلفاي كرونباخ(همساني دروني

 آزمـون مجـدد بـا    -اعتبار بدست آمده از روش آزمـون 

آزمـون  -و با روش آزمون 65/0فاصله زماني كم برابر با 

و بـا روش همسـاني    52/0ني زيـاد  مجـدد بـا فاصـله زمـا    

 بدســت آمــده 54/0برابــر بــا ) آلفــاي كرونبــاخ(درونــي 

روائـي هـر يـك از     بـراي بررسـي ميـزان ضـريب     .اسـت 

 ميـزان ضـريب همبسـتگي هـر يـك از     از طريـق  عوامـل  

عامـل شخصـيت    16عوامل پرسشنامه با عوامل پرسشنامه 

 76/0 متوسط ضريب روائي عوامـل  يدكتل محاسبه گرد

است كه حاكي از اعتبار و روايي قابل قبول آمده دست ب

  .اين پرسشنامه مي باشد

  

  يافته ها

آزمودنيهـاي  (نتايج حاصل از مقايسه دو گروه آزمـودني  

 16در مورد آزمـون شخصـيتي  ) آزاد و متقاضي استخدام

استودنت بـراي گروههـاي    - tعامل كتل بواسطه آزمون 

  . مستقل به صورت زير بوده است

اضـح گشـت دو گـروه آزمـودني هـاي آزاد و      چنانچـه و 

گانه شخصـيتي   16داوطلبين متقاضي استخدام در عوامل 

تفـاوت    Mو  Fعامل شخصـيتي   2تست كتل، صرفاً در 

عامــل ديگــر تفــاوت  14معنــاداري ندارنــد و در بررســي 

  . معنادار در بين دو گروه تأييد شد

ي عامل 16بررسي معناداري مقايسه نتايج آزمون : جدول

شخصيت كتل در دو گروه متقاضيان استخدام و 

  tداوطلبين آزاد به واسطه آزمون 

  
  Sig  DF  T  گروه  عامل

اجتماعي در برابـر  
  منزوي

  15/4  262  0.04  آزمودنيهاي آزاد
داوطلبــــــــين 

  استخدام
ــي در   ــر انتزاع تفك

  برابر عيني
  5/81  262  0.02  آزمودنيهاي آزاد

داوطلبــــــــين 
  استخدام

يجــاني در ثبــات ه
  برابر بي ثبات

  15/10  262  0.03  آزمودنيهاي آزاد
داوطلبــــــــين 

  استخدام
سلطه گـر در برابـر   

  سلطه پذير
  23/0  08/3  0.26  آزمودنيهاي آزاد

داوطلبــــــــين 
  استخدام

برون گرا در برابـر  
  درون گرا

  86/1  262  0.04  آزمودنيهاي آزاد
داوطلبــــــــين 

  استخدام
ــر  قانونمنــد در براب

  بي قانون
  71/5  262  0.01  آزمودنيهاي آزاد

داوطلبــــــــين 
  استخدام

تهـــور در برابـــر  
  محتاط

  50/5  262  0.01  آزمودنيهاي آزاد
داوطلبــــــــين 

  استخدام
اتكا به ديگـران در  

  برابر خود اتكا
  52/3  262  0.03  آزمودنيهاي آزاد

داوطلبــــــــين 
  استخدام

ــر  ــدگمان در براب ب
  اعتمادكننده

  63/5  262  0.04  هاي آزادآزمودني
داوطلبــــــــين 

  استخدام
ــر   ــر در برابـ متفكـ

  عملگرا
  65/0  262  0.55  آزمودنيهاي آزاد

داوطلبــــــــين 
  استخدام

ــر   ــي در براب زيرك
  ساده لوحي

  06/2  262  0.02  آزمودنيهاي آزاد
داوطلبــــــــين 

  استخدام
محافظه كـاري در  

  برابر اتكا به خود
  66/7  262  0.03  آزمودنيهاي آزاد

داوطلبــــــــين 
  استخدام

نقـــادي در برابـــر 
  تقيد به تفكر سنتي

  42/3  262  0.02  آزمودنيهاي آزاد
داوطلبــــــــين 

  استخدام
ــر  ــتقلال در براب اس

  وابستگي
  29/3  262  0.03  آزمودنيهاي آزاد

داوطلبــــــــين 
  استخدام

دقيق در برابر كـم  
  دقتي

  57/6  262  0.04  آزمودنيهاي آزاد
داوطلبــــــــين 

  استخدام
ــر  ــاني در براب هيج

  موقر
  39/9  262  0.02  آزمودنيهاي آزاد

داوطلبــــــــين 
  استخدام

  

  بحث و نتيجه گيري

دو گـــروه آزمـــودني هـــاي آزاد و داوطلبـــين متقاضـــي 

گانه شخصيتي تست كتل، صـرفاً   16استخدام در عوامل 

تفاوت معناداري ندارنـد و    Mو  Fعامل شخصيتي  2در 



   ملي كتل در مورد داوطلبين آزاد و متقاضيان استخدامعا 16مقايسه نتايج آزمون   43

 

عامــل ديگــر تفــاوت معنــادار در بــين دو   14در بررســي 

  .گروه تأييد شده است

عامـل بـه گونـه اي     14جهت گيـري تفـاوت موجـود در    

است كه داوطلبين متقاضي استخدام را افرادي اجتمـاعي  

تر، باهوش تـر، اصـولي تـر، جسـورتر، ملاحظـه كـارتر،       

خويشتن دارتر، سـلطه پـذيرتر، زود بـاورتر، اطمينـا ن بـه      

تكي به ديگران، آرميده تر و سرسـخت تـر   خود بالاتر، م

معرفي مي كند و در نقطه مقابل آنها آزمودنيهاي آزاد را 

  .معرفي مي كند

لذا با مشـاهده و بررسـي نتـايج حاصـل از سـوگيري  در      

تخصيص ويژگيها، مشاهده مي گردد كه ايـن تفـاوت را   

مي توان به واسـطه مفـروض كـردن عامـل سـومي تبيـين       

وهش ايـن عامـل سـوم بـه عنـوان اثـر       كرد كه در اين پـژ 

تقاضـاي اسـتخدام مفـروض شـده اسـت بـدين نحـو كــه        

تفــاوت قابــل مشــاهده مــي توانــد بيــانگر ايــن باشــد كــه  

داوطلبين متقاضي استخدام در هنگـام تكميـل پاسـخنامه    

آزمون داراي سوگيري بوده انـد و سـعي در تغييـر وجـه     

واقعي شخصيت خـود در آزمـون داشـته انـد تـا هـر چـه        

بيشــتر خــود را بــه اســتانداردهاي آزمونهــاي اســتخدامي  

لـذا بـر اسـاس نتـايج حاصـل از پـژوهش       . نزديك كننـد 

مشخص گشت كه عامل تقاضاي استخدام توانسته اسـت  

نتايج حاصل از اين تست را متأثر كـرده و رسـايي تسـت    

  .را زير سؤال برد

پژوهش هاي متعددي نيز نشان هم راستا با مطالعه حاضر، 

اند كه مي توان مقياس هاي شخصيت را فريـب داد  داده 

بدين معنا كه پاسخ دهندگان مي توانند در زمـان اجـراي   

چنـين موضـوعي   . آزمون ها خود را متفاوت نشان دهنـد 

نگراني هايي را براي استفاده از نتايج ايـن آزمـون هـا در    

باريـك،  (تصميم گيري هاي شغلي بـدنبال داشـته اسـت    

چـــرا كـــه در موقعيـــت هـــاي ) 1997و فارنهـــام،  1991

استخدامي محتمل است كه افراد متقاضـي اسـتخدام نـيم    

رخ شخصيت خود را در راستاي كسـب آن شـغل تغييـر    

ــد  ــان، (دهن ــاركوس2005هوگ ــن 2003، 12، م و  13و دال

  ). 2001همكاران، 

نظريـه اي را در توضـيح تمايـل بـه خـوب      ) 1995(ماهار 

 ــ ــوه دادن آزمــودني هــا بخصــوص در موقعي ت هــاي جل

بـر ايـن اسـاس آن دسـته از     . استخدامي ارائه نموده است

افرادي در آزمون هاي استخدامي تقلـب مـي نماينـد، بـر     

اين باورند كه فاقـد ويژگـي هـاي لازم بـراي كسـب آن      

شــغل كــه در قالــب كليشــه اي نهادينــه شــده اســت، مــي 

كليشه يك فرآيند شناختي طبيعـي مـي باشـد كـه     . باشند

تظـاهرات  . ي ساده بازنمايي مـي نمايـد  واقعيت را به شكل

كليشه اي تفاوت ميـان گـروه هـا را توضـيح مـي دهـد و       

و  14آكــس(گــروه هــا را از يكــديگر متمــايز مــي ســازد  

براساس اين نظريه متقاضيان اسـتخدام  ). 1994همكاران، 

در تلاش براي كسب شغل درصدد بر مي آيند تا خود را 

تــا از شــانس . بــه كليشــه هــاي آن شــغل نزديــك نماينــد

  . بيشتري براي كسب آن شغل بهره مند گردند

با توجه به آنچه كه گذشت، بيشـتر مطالعـات اسـتفاده از    

آزمون هـاي شخصـيتي را در موقعيـت هـاي اسـتخدامي      

مورد ترديد قرار داده بر اين باورند كه پاسخ دادن تعمـداً  

بر مبناي كليشه ها بطور منفـي ضـوابط مربـوط بـه اعتبـار      

ا خدشه دار مي نمايـد لـذا پـيش بينـي عملكـرد      آزمون ر

شغلي بر مبناي چنـين آزمـون هـايي موثـق نخواهـد بـود       

هـر چنـد كـه عليـرغم     ). 1994و همكـاران،   15اسكميت(

وقوع چنين تحريف هـايي، كـارآيي و اعتبـار سـازه ايـن      

آزمون ها تا اندازه اي اسـت كـه بتـوان بـه آنهـا اطمينـان       

  . )2000و همكاران،  16گوفين(كرد 

                                                
12 . Marcus, B. 
13 . Dalen, L.H.  

14 . Oakes, P.J. 
15 . Schmit, M. 
16 . Goffin, R.D. 



  44  1388زمستان  1شماره / سال نخست /  سازماني /شناسي صنعتيهاي روانفصلنامه تازه

 

البته جالب است كه دسته معدودي از بررسي ها نيز با بـه  

چالش نهادن مطالعاتي كه بر تـأثير سـوء عامـل اسـتخدام     

در بكارگيري آزمون هاي استخدامي تأكيد دارند، بحث 

كرده اند كه ارائه پاسخي متناسب با كليشه هاي اجتمـاع  

پسند نه تنها نگـران كننـده نمـي باشـد بلكـه بـراي نمونـه        

ــس ــزوز واران 17ان ــد كــه   ) 1998( 18و وي ــرح نمودن مط

توانايي ارتقاء خود را مي توان بـه عنـوان نـوعي كفايـت     

اجتماعي در نظر گرفت و اين توانايي را حتـي مـي تـوان    

به عنوان نقطه قوت افرادي كه آزمون هاي استخدامي را 

و  19مطالعـات هـاگ  . تحريف مي نمايند، مفـروض كـرد  

ــأ )  2002(انــس  ــر عــدم ت ثير ســوء عامــل تقاضــاي نيــز ب

استخدام بر انتخاب شـغل و پيشـرفت شـغلي آتـي تأكيـد      

  . كرده اند

عـاملي شخصـيت    16در آخر پيشنهاد مي گـردد آزمـون   

كتل به عنوان يك آزمون استخدامي با احتيـاط بيشـتري   

بكار گرفته شود چرا كه احتمالاً قادر به مقاومت در برابر 

   .نيست دنيهاسوگيري هاي اعمال شده از سوي آزمو
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