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پژوهش حاضر با هدف بررسی نقش میانجی اشتیاق شغلی در رابطه میان اصالت شخصیت و 
سه‌گانه تاریک شخصیت با بی‌تفاوتی سازمانی کارکنان آموزش و پرورش استان چهارمحال و 
بختیاری انجام شده است. به این منظور با طرح یک مدل ساختاری فرضی که بیانگر شبکه‌ای 
از ارتباطات مســتقیم و غیرمستقیم میان اصالت شخصیت، ســه‌گانه تاریک شخصیت، 
اشــتیاق سازمانی و بی‌تفاوتی سازمانی بود، 239 )216 مرد و 23 زن( نفر از کارکنان ادارات 
آموزش و پرورش اســتان چهارمحال و بختیاری به روش نمونه‌گیری در دسترس انتخاب 
شــدند و با مقیاسهای شخصیت اصیل- فرم 12 ســؤالی )وود و همکاران، 2008(، مقیاس 
ســه‌گانه تاریک کوتاه )جاناسون و وبستر، 2010(، فرم کوتاه مقیاس اشتیاق شغلی اوترخت 
)2006( و پرسشنامه بی‌تفاوتی ســازمانی دانایی‌فرد و همکاران )1389( مورد ارزیابی قرار 
 گرفتند. نتایج نشان داد که اصالت شخصیت با اشتیاق شغلی همبستگی مثبت و معنادار و
 با بی‌تفاوتی ســازمانی همبستگی منفی و معنادار دارد. همچنین سه‌گانه تاریک شخصیت

با اشتیاق شغلی همبستگی منفی و معنادار و با بی‌تفاوتی سازمانی همبستگی مثبت و معنادار 
دارد. همچنین یافته‌ها نشان دادند که میان اشتیاق شغلی و بی‌تفاوتی سازمانی رابطه منفی و 
معنادار وجود دارد. نتایج معادلات ساختاری نشان داد که اصالت شخصیت و سه‌گانه تاریک 
شخصیت با میانجیگری اشتیاق شــغلی قادر به پیش‌بینی بی‌تفاوتی سازمانی کارکنان‌اند. 
یافته‌ها از برازندگی مناسب ســاختار فرضی متغیرهای پژوهش حمایت کرده است. نتایج 
پژوهش حاضر علاوه بر افزایش دانش نظری، چارچوب مفیدی را در سبب‌شناسی بی‌تفاوتی 

سازمانی کارکنان ارائه می‌دهد.

کلید واژگان:  اصالت شخصیت، سه‌گانه تاریک شخصیت، اشتیاق شغلی، بی‌تفاوتی سازمانی 
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 مقدمه

بررســی رفتار کارکنان در ســازمان امری اجتناب‌ناپذیر است، چراکه رفتار کارکنان بر عملکرد آنها 
نهایت عملکرد ســازمان تأثیر مســتقیم می‌گذارد. ازجمله این رفتارها بی‌تفاوتی سازمانی است که  و در
درسازمانها به میزان قابل‌توجهی مشاهده می‌شود، ولی کمتر موردتوجه قرارگرفته است )شائمی‌برزکی و 
همکاران، 1393(. بایرد1 )2008( نشانه‌های فرهنگ بی‌تفاوتی سازمانی را به دو دسته تقسیم کرده است: 
تأثیرات رفتاری که در رفتار کارکنان قابل‌مشاهده‌اند، مانند بی‌احترامی به قوانین سازمانی، اتلاف منابع 
ســازمان و کاهش احساس تعهد به سازمان و تأثیرات کارکردی که در عملکرد آنها به وضوح مشهودند، 
مانند عدم تلاش به‌منظور دســتیابی به مأموریت و اهداف سازمان و هماهنگی با آن. علاوه بر بی‌تفاوتی 
نسبت به سازمان، به عقیدة دانایی‌فرد و همکاران )2011(، بی‌تفاوتی نسبت به همکاران )رفتار نامناسب 
و کاهش همکاری(، ارباب رجوع )رفتار نامناســب و ســردرگم کردن عمــدی(، مدیر )کاهش همکاری 
رفتن از پاســخگویی( و کار )بی‌اهمیتی نســبت به بهره‌وری و بدبینی به کار( نیز از مؤلفه‌های  و طفره‌
بی‌تفاوتی سازمانی‌اند. بی‌تفاوتی در رفتار کارکنان، انگیزه کار و تلاش را از آنان می‌گیرد و باعث کاهش 
تعهد و هویت ســازمانی )دانایی‌فرد و همکاران، 2011( و بســیاری دیگر از بروندادهای منفی شغلی و 
سازمانی می‌شود )قنبری و همکاران، 1396(. عاملهای ســـاختاری، مدیریتـی، انگیزشـی و شـخصی از 

عوامل مؤثر بـر بی‌تفاوتی سـازمانی اسـت )نصراصفهانی و همکاران، 2013(.
یافته‌های پژوهشــهای اخیر حاکی از تأثیرگذاری الگوهای شخصیت کارکنان بر رفتارهای سازمانی 
آنان است )آرمسترانگ و تایلور2، 2014؛ لوتنر3 و همکاران، 2014؛ کیجاک4، 2016؛ زبردست و همکاران، 
1396؛ م‌ککی5 و همکاران، 2017(. طی دهۀ گذشته از میان الگوهای شخصیتی، صفات سه‌گانه تارکی، 
هم در حیطه‌های روانشناسی اجتماعی و شخصیت )جاناسون6 و همکاران، 2012( و هم در زمینه پژوهشی 
توجه زیادی کسب کرده است )عطاری و چگینی، 2016(. صفات سه‌گانه تارکی به سازه‌های شخصیتی 
خودشیفته7، ماکیاولیسم8 و سایکوپات9 اشاره دارد که مستقل اما مرتبط با یکدیگرند )پالهاس و ویلیامز10، 
2002(. خودشیفته به بزرگ‌نمایی خود، حس بزرگی از خودارزشمندی، استحقاق، تسلط و برتری اشاره 
دارد )توئنگ و کمبل11، 2003(. سایکوپاتی شامل تکانشگری، جست‌وجوی هیجان، فقدان ندامت، اضطراب 
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5
و فقدان همدلی است )پالهاس و ویلیامز، 2002(. در نهایت، ماکیاولیسم بیان‌کننده بهره‌کشی از دیگران 
 درجهت منافع خود از طریق اتخاذ ســبک میان -  فردی ناسازگارانه و همچنین رفتارهای برتری‌طلبانه،
عدم صمیمت و ســنگدلی است )یاکوبویتز و اگان1 ، 2006(. در سالهای اخیر پژوهشهای بسیار در مورد 
صفات تارکی شخصیت در محیطهای سازمانی انجام شده است. مطالعات نشان داده‌اند که صفات سه‌گانه 
تارکی، پیش‌بینی‌کننده جهت‌گیری اجتماعی )جونز2 و پالهاس، 2010( و رفتارها درمحل کارند )اوبویل3  
رابطه با کارایی )فورنهام4و همکاران،  و همکاران، 2012(. نقش این صفات در چارچوب رفتار سازمانی در
2012(، رفتار کار ضد تولید )کوهن5، 2016(، رفتارهای غیر‌اخلاقی )آمرنکی و کرایگ6 ، 2010(، رفتار 
شهروندی ســازمانی )بکر و دن اوهر7 ، 2007(، کارایی شغلی )روچنیوسکا و باکر8، 2016(، و رهبری و 
مدیریت ماهرانه )پاونونن9 و همکاران، 2006؛ ایمز10، 2009(، مکانیســمهای انگیزه و میزان فرسودگی 
شــغلی که افراد در محل کار تجربه می‌کنند، مورد توجه پژوهشــگران قرار گرفته اســت )پروسکی و 

سولاوسکی11، 2019(.
یکی دیگر از جدیدترین الگوهای شــخصیتی که اخیراً و همراه با جنبش روانشناســی مثبت در 
 روابط میان انســانی مورد توجه پژوهشگران قرار گرفته است، الگوی شخصیت اصیل12 است )لینلی13

 و همــکاران، 2006(. اصالت14 که به معنای پذیرش خود واقعی و خود حقیقی اســت )شــلگل15  و 
همکاران، 2009(، به‌منزلۀ رفتار همخوان با افکار، احساســات و ارزشــهای فرد تعریف شــده است و 
به‌این‌معناست که فرد به دیگران اجازه می‌دهد که جنبه‌های واقعی خوب و بد آنها را ببینند )گلدمن 
و کرنیس16، 2006(. افـراد دارای شخـصیت اصیل از خـودبیگانگی پایینی دارند، به‌این‌معنا که دارای 
هویت بســیار با ثباتی‌اند که دقیقاً با واقعیت منطبق اســت و به روشی باثبات بر مبنای ساختار اصیل 
هویت خود عمل می‌کنند و کمتــر از نیروهای بیرونی تأثیر می‌پذیرند، یعنی اگر نیروهای بیرونی در 
تضاد با عقاید شــخصی آنها باشند، به آنها اجازه نمی‌دهند که ادراکات و رفتارهای اصیل آنها را تغییر 

دهند )مالتبی17 و همکاران، 2012(.
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نتایج پژوهشــها نشــان می‌دهد که ســطوح بالای اصالت با رضایت از زندگی )گلدمن و کرنیس، 
2002(، عزت‌نفس )تران1، 2010؛ ایمپت2 و همکاران، 2008(، افزایش بهزیســتی و کاهش پریشــانی 
)وود3 و همــکاران، 2008؛ کیفر4 و همــکاران، 2013(، روابط میان -  فردی بهتر و روابط مثبت )پیتس 
و هاجــز5 ، 2017؛ به‌نقــل از قادری و همکاران، 1398(، مشــکلات اجتماعی، هیجانی و رفتاری کمتر 
)گولدنر و برنشــتاین - داگان6، 2016(، شــاخصهای هیجان مثبت همچون لذت، رضایت، خشــنودی 
و خرســندی، قناعت، آرامــش، عدم اضطراب و تنش رابطه دارد )لنتون7  و همکاران، 2013(. ســطوح 
بالای اصالت همچنین پیش‌بینی‌کننده هدف در زندگی، لذت، علاقه‌مندی، عزت‌نفس و پذیرش مثبت 
خود و معنای زندگی اســت )لنتون و همکاران، 2013(. نتایج پژوهشــها همچنین نشان می‌دهند که 
اصالت با عملکرد بهتر در روابط میان - فردی و ســطوح بالای احســاس اصالت در نقشــهای مختلف 
 اجتماعی با رضایت از نقش بالاتر همراه است )شمسی و همکاران، 1391(. نتایج پژوهش رابینز و پاتون8

 )1985؛ به‌نقل از شمســی و همکاران، 1391( نشــان می‌دهد که افراد دارای شخصیت اصیل دودلی 
کمتری در زمینۀ حرفه و شــغل خود دارند و در مســائل کاری خود کمتر دچار فقدان هدف و انگیزه 

می‌شوند.
در همین راســتا اشــتیاق در محیط ‌کار مفهومی اســت که به‌عنوان بخشــی از پاسخ روانشناسان 
مثبت‌گرا در توجه به ‌جنبه‌های مثبت روانشناســی در محیط ‌کار مورد توجه ‌قرارگرفته است )سلیگمن 
‌و ســیکزنت‌میهالی9 ،2000( که با جنبه‌های مثبت تجارب ســامت به‌ویژه به عملکرد بهینه نیروهای 
انســانی و تجارب مثبت در کار توجه دارد )شــافلی10 و باکر، 2004( و تــا حد زیادی جایگزین برخی 
 مفاهیم‌ سنتی همچون رضایت شغلی، انگیزش و تعهد شده است )آرمسترانگ، 2013(. اشتیاق شغلی11

 حالت ذهنی مثبت کارکنان نسبت به حرفه‌ای اســــت که انتخاب کرده‌اند. اشتیاق شغلی نوعی تعهد 

شخصی و حرفه‌ای به شغل و سازمان محل کار فرد است که سه مؤلفــــه را در بردارد. نخستین مؤلفه 
یعنــی »نیرومندی12« به ســــطوح بالایی از انعطاف‌پذیری ذهنی و پر انــرژی بودن همراه با تمایل به 
تلاش و پافشــاری در انجام دادن وظایف اشــاره دارد.»فداکاری13« به‌عنوان دومین جزء اشتیاق شغلی، 
به تعامل و درگیرشــدن کامل فرد با شــغلش مربوط می‌شــود، به نحوی که فرد حس می‌کند نقش 

1. Theran
2. Impett
3. Wood
4. Kifer
5. Pitts & Hodges
6. Goldner & Berenshtein-Dagan
7. Lenton
8. Robbins & Patton
9. Seligman & Csikszentmihalyi
10. Schaufeli
11. Job engagement
12. Vigor
13. Dedication
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 مهمی در سازمان دارد و سرشار از احساساتی چون شــوق، غرور و افتخار است. ســومین مؤلفه یعنی
»جذب1«، توصیفی از تمرکز کامل فرد در شــغلش اســت که در آن فرد چنان با خرســندی مجذوب 
شغلش می‌شود که متوجه گذشــــت زمان نمی‌شود )باکر و همکاران، 2008(. ســطوح بالای اشتیاق 
شــغلی با رضایت شغلی بیشتر کارکنان، بازدهی بیشتر آنان، تعهد سازمانی بالاتر و عدم تمایل به ترک 
حرفه مرتبط بوده اســــت )هالبرگ2  و شافلی، 2006؛ شــافلی و بارکر، 2004؛ به‌نقل از وقارسیدین و 
سلمانی‌مود، 1394(. با توجه به این موارد می‌توان گفت که اشتیاق شغلی از متغیرهایی است که می‌تواند 

رفتار سازمانی کارکنان را پیش‌بینی کند.
توجه به مؤلفه‌های شــخصیتی و رفتار شــغلی کارکنان ادارات آموزش و پــرورش به‌منزلۀ یکی از 
اصلی‌ترین و تأثیرگذارترین سازمانهای مرتبط با بحث آموزش و تربیت نسلهای بعدی بسیار حائز اهمیت 
اســت. همچنین با توجه به شیوع بی‌تفاوتی سازمانی و نقش برجسته آن‌ در بهره‌وری فردی و سازمانی، 
لزوم بررسی و شناسایی پیشایندهای شخصیتی آن‌ در جهت تحقق‌پذیری اهداف سازمانی بیش‌از‌پیش 
احساس می‌شود. در همین راستا و با توجه به کمبود پیشینه پژوهشی در زمینه موضوع پژوهش، پژوهش 
حاضر با هدف بررسی رابطه اصالت شخصیت و سه‌گانه تارکی شخصیت با بی‌تفاوتی سازمانی با بررسی 
نقش میانجی اشــتیاق شــغلی در کارکنان آموزش و پرورش انجام شــده است. مدل مفهومی پژوهش 

درشکل شماره 1 ارائه شده است.

اشتیاق شغلی

بی‌تفاوتی به مدیر

بی‌تفاوتی به سازمان

بی‌تفاوتی به ارباب رجوع

بی‌تفاوتی به همکار

بی‌تفاوتی به کار

سایکوپاتی ماکیاولیستیخودشیفتگی

زندگی اصیل از خودبیگانگیپذیرش نفوذ بیرونی

 بی‌تفاوتی 
سازمانی

 اصالت 
شخصیت

 سه‌گانه تاریک 
شخصیت

 شکل 1.   روابط فرضی میان متغیرهای پژوهش                                                                                                                        

1. Absorption
2. Hallberg
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 روش پژوهش
روش پژوهش توصیفی از نوع همبســتگی بود. جامعه آماری پژوهش شــامل همه کارکنان ادارات 
آموزش و پرورش استان چهار محال و بختیاری در سال تحصیلی 98-1397 بود که از میان آنها 239 نفر 
)216 مرد و 23 زن( به شیوه نمونه‌گیری در دسترس انتخاب شدند و با ابزارهای پژوهش مورد ارزیابی 
قــرار گرفتند. داده‌ها نیز با به‌کارگیری نرم‌افزار SPSS23 و Amos23 مورد تجزیه‌وتحلیل قرار گرفتند. 

ابزارهای پژوهش عبارت‌اند از:
1. مقیاس شخصیت اصیل: این مقیاس را وود و همکاران )2008( طراحی کرده‌اند و شامل 12 
گویه است که در طیف لیکرت )از 1 اصلًا مرا توصیف نمی‌کند تا 7 کاملًا مرا توصیف می‌کند( 
نمره‌گذاری می‌شود. این مقیاس ابزاری خودگزارشی و شامل سه خرده‌مقیاس از خودبیگانگی 
)4 گویه(، پذیرش تأثیرات بیرونی )4 گویه( و زندگی اصیل )4 گویه( است. در پژوهش شمسی 
و همکاران )1391( ضرایب آلفای‌کرونباخ برای خرده‌مقیاسهای از خودبیگانگی، زندگی اصیل، 
پذیرش نفوذ بیرونی و نمره کل به‌ترتیب 0/80، 0/77، 0/81 و 0/82 به‌دست آمده است. پایایی 

این پرسشنامه در پژوهش حاضر با روش آلفای‌کرونباخ 0/91 به‌دست آمده است.
2. مقیاس سه‌گانه تاریک کوتاه )SD3(: این مقیاس را در سال 2010 جاناسون و وبستر1 ساخته‌اند 
و شامل 12 سؤال است که برای ارزیابی سه بعد شخصیت تارکی )سایکوپاتی، ماکیاولیستی و 
خودشیفتگی( به‌کار می‌رود. ماده‌های این مقیاس بر‌اساس میزان موافقت یا مخالفت شرکت‌کننده 
با سؤالهای مقیاس از طریق طیف لیکرت پنج‌درجه‌ای 1 )کاملاً مخالفم( تا 5 )کاملاً موافقم( 
نمره‌گذاری می‌شود. در پژوهش جونز و پالهاس )2011( دامنه ضرایب آلفای 0/68 تا 0/74 و 
همچنین همبستگی درونی 0/22 تا 0/40 برای زیرمقیاسهای این‌مقیاس به‌دست آمـده اسـت. 
مقیاس، خرده‌مقیاسهای  درپـژوهش قـمرانی و همکاران )1394( ضـرایب آلفای‌کرونباخ برای کل‌
ماکیاولیستی، خودشیفتگی و سایکوپاتی به‌ترتیب 0/81، 0/92، 0/68 و 0/40 به‌دست آمده است. 

پایایی این پرسشنامه در پژوهش حاضر با روش آلفای‌کرونباخ 0/75 به‌دست آمده است.
3. پرسشنامه اشــتیاق شــغلی اوترخت2: برای سنجش میزان اشتیاق شغلی کارکنان 
از ابزار 9 عبارتی اشتیاق شــغلی اوترخت استفاده شده است. پاسخ‌دهندگان با استفاده از 
‌کیمقیاس 7 نقطه‌ای )0 = هرگز و 7 = همیشــه( به هر عبارت پاســخ می‌دهند. نمرات بالاتر 
بیانگر سطوح بالاتر اشــتیاق شغلی مشارکت‌کننده است. در مطالعه وقارسیدین و سلمانی‌مود 
)1394( آلفای‌کرونباخ برای کل ابزار 0/88 بوده است. پایایی این پرسشنامه در پژوهش حاضر 

با روش آلفای‌کرونباخ 0/85 به‌دست آمده است.

1. Webster 
2. Utrecht Work Engagement Scale )UWES(
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4. پـرسشنامــه بـی‌تفـاوتی سـازمـانی دانایی‌فرد و همکاران )1389(: ایـن پرسشـنامه 
قالـب مقیاس لیکرت و  دارای 33 پرسش، مشتمل بـر پنج بعـد  بی‌تفاوتی نسبت به مدیـر  در
گویـه(، گویـه(، بی‌تفاوتی نسـبت بـه ارباب رجـوع )‌6  )‌10گویه(، بی‌تفاوتی نسبت بـه سازمان )‌6
گویـه( است. آلفای‌کرونباخ  گویـه( و بی‌تفاوتی نسـبت بـه کار )‌7 بی‌تفاوتی نسـبت بـه همکار )‌4
این پرســشنامه در پژوهش حریری و همکاران )1392( 0/91 ذکر شده است. پایایی این 

پرسشنامه در پژوهش حاضر با روش آلفای‌کرونباخ 0/95 به‌دست آمده است.

 یافته‌های پژوهش
جدول شماره 1 شاخصهای توصیفی متغیرهای پژوهش را نشان می‌دهد.

 جدول 1.    شاخصهای توصیفی متغیرهای پژوهش                                                                                                                       

انحراف معیارمیانگین

3/280/78اصالت شخصیت

3/430/83از خودبیگانگی

3/150/89زندگی اصیل

3/260/89پذیرش نفوذ بیرونی

1/070/13سه‌گانه تاریک شخصیت

1/070/16ماکیاولیستی

1/060/15سایکویاتی

1/090/15خودشیفتگی

3/590/90اشتیاق شغلی

2/150/62بی‌تفاوتی سازمانی

2/230/67بی‌تفاوتی به مدیر

2/340/69بی‌تفاوتی به سازمان

1/990/64بی‌تفاوتی به ارباب رجوع

2/050/70بی‌تفاوتی به همکار

2/120/64بی‌تفاوتی به کار
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همانطور که در جدول شــماره 1 ملاحظه می‌شــود، میانگین و انحراف معیار نمرات طیف لیکرت 
متغیر اصالت شخصیت در جامعه مورد بررسی به‌ترتیب 3/28 و 0/78، میانگین و انحراف معیار سه‌گانه 
تاریک شخصیت به‌ترتیب 1/07 و 0/13، میانگین و انحراف معیار اشتیاق شغلی به‌ترتیب 3/59 و 0/90 
و میانگین و انحراف معیار بی‌تفاوتی سازمانی به‌ترتیب 2/15 و 0/62 است. جزئیات مربوط به میانگین و 
ادامه  انحراف معیار هر یک از مؤلفه‌های متغیرهای مورد بررسی نیز در جدول فوق قابل مشاهده است. در
 پیش از بررسی روابط علی میان متغیرها، همبستگی آنها از طریق ضریب همبستگی پیرسون مورد بررسی

قرار گرفته است.
 

 جدول 2.   نتایج ضریب همبستگی پیرسون میان متغیرهای پژوهش                                                                                                                       

سطح معناداریrمتغیر

0/000**0/686اصالت شخصیت و اشتیاق شغلی

0/000**0/373-اصالت شخصیت و بی‌تفاوتی سازمانی

0/000**0/552-سه‌گانه تاریک شخصیت و اشتیاق شغلی

0/000**0/402سه‌گانه تاریک شخصیت و بی‌تفاوتی سازمانی

0/000**0/384-اشتیاق شغلی و بی‌تفاوتی سازمانی

نتایج جدول شماره 2 نشان می‌دهد که اصالت شخصیت با اشتیاق شغلی همبستگی مثبت و معنادار 
و با بی‌تفاوتی ســازمانی همبســتگی منفی و معنادار دارد. همچنین سه‌گانه تاریک شخصیت با اشتیاق 
این  شغلی همبستگی منفی و معنادار و با بی‌تفاوتی سازمانی همبستگی مثبت و معنادار دارد. علاوه بر
یافته‌ها حاکی از آن است که میان اشتیاق شغلی و بی‌تفاوتی سازمانی رابطه منفی و معنادار وجود دارد.

 
 جدول 3.   نتایج آزمون کولموگروف - اسمیرنف به‌منظور بررسی فرض نرمال بودن داده‌ها                                                                                                                       

سطح معناداریکولموگروف – اسمیرنفمتغیر

0/7630/605اصالت شخصیت

0/8180/515سه‌گانه تاریک شخصیت

1/1130/167اشتیاق شغلی

1/3340/057بی‌تفاوتی سازمانی
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همان‌طور که در جدول شــماره 3 ملاحظه می‌شود، با توجه به اینکه سطح معناداری هر سه متغیر 
اصلی پژوهش از مقدار 0/05 بزرگ‌تر است، فرض نرمال بودن متغیرهای اصلی موردبررسی در پژوهش 
تائید می‌شــود. به‌منظور آزمون مدل مفهومی پژوهش و بررســی روابط بین متغیرهای مورد بررســی، 

داده‌های گرد‌آوری شده از طریق معادلات ساختاری تحلیل شده است.

پذیرش نفوذ بیرونی

خطا 1خطا 2خطا 3

خطا 13

خطا 11

خطا 10

خطا 9

خطا 8

خطا 7

خطا 12

خطا 6 خطا 5 خطا 4

از خود بیگانگی زندگی اصیل

اصالت شخصیت

بی‌تفاوتی  سازمانیاشتیاق شغلی

 سه‌گانه تاریک 
شخصیت

خودشیفتگی

بی‌تفاوتی به کار

بی‌تفاوتی به همکار

بی‌تفاوتی به ارباب رجوع

بی‌تفاوتی به سازمان

بی‌تفاوتی به مدیر

سایکوپاتی      DF=46     X2/DF=1/809	X2=83/209ماکیاولیستی
RMSEA=/073     NFI=/962     PNFI=/670     CFI=/982
PCFI=/685     IFI=/982     TLI=/975	

 
 شکل 2.   مدل‌یابی روابط ساختاری تأثیر اصالت شخصیت و سه‌گانه تاریک شخصیت بر بی‌تفاوتی سازمانی کارکنان با نقش  

  میانجی اشتیاق شغلی  

 ،)Chi-Square( به‌منظور بررســی برازندگی الگوی معادلات ساختاری از شــاخصهای مجذور خی
شاخص جذر برآورد خطای تقریبی )RMSEA(، شاخص برازش هنجارشده )NFI(، شاخص برازندگی 
فزاینده )IFI(، شاخص تاکر - لوئیس )TLI(، شاخص برازش تطبیقی )CFI(، شاخص برازش هنجارشده 

مقتصد )PNFI( و شاخص برازش تطبیقی مقتصد )PCFI( استفاده شده است.
 

 جدول 4.   شاخصهای برازش کلی مدل                                                                                                                                            

نتیجهدامنه مورد قبولشاخص برازش

)X2‌( 83/209-مجذور خی-

)df ( 46-درجه آزادی-

)X2/df) برازش مناسب1/809کمتر از 3خی دو به هنجار
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نتیجهدامنه مورد قبولشاخص برازش

)RMSEA( برازش مناسب0/073کمتر از 0/08جذر برآورد خطای تقریبی

)NFI( برازش مناسب0/962بیشتر از 0/90شاخص برازش هنجارشده

)IFI( برازش مناسب0/982بیشتر از 0/90شاخص برازندگی فزاینده

)TLI( برازش مناسب0/975بیشتر از 0/90شاخص تاکر - لوئیس

)CFI( برازش مناسب0/982بیشتر از 0/90شاخص برازش تطبیقی

)PNFI( برازش مناسب0/670بیشتر از 0/5شاخص برازش هنجارشده مقتصد

)PCFI( برازش مناسب0/685بیشتر از 0/5شاخص برازش تطبیقی مقتصد

)X2/DF( برابر  بر‌اســاس نتایج جدول شماره 4، مجذور خی )X2( برابر 83/209، خی دو به هنجار
1/809، جذر برآورد خطای تقریبی )RMSEA( برابر 0/073، شاخص تاکر - لوئیس )TLI( برابر 0/975، 
شــاخص برازندگی فزاینده )IFI( برابر 0/982، شاخص برازش هنجارشده )NFI( برابر 0/962، شاخص 
برازش تطبیقی )CFI( برابر 982/، شــاخص برازش هنجارشده مقتصد )PNFI( برابر 0/670 و شاخص 
 برازش تطبیقی مقتصد )PCFI( برابر 0/685 اســت. با توجه به مقادیر شــاخصهای برازندگی همه آنها

نشــان‌دهنده برازش مطلوب و قابل‌قبول مدل با داده‌های پژوهشی است و مدل مفهومی پژوهش تائید 
می‌شود. شاخصهای تائید الگوی معادلات ساختاری فقط محدود به شاخصهای برازش کلی الگو نیست، 
 بلکه باید پارامترهای استاندارد بتا و گاما )ضرایب مسیر( و مقدار تی متناظر با آن برای هرکی‌ از مسیرهای
 علیّ نیز بررســی شــود. در ادامه معناداری هر کی از ضرایب مسیر مستقیم و غیرمستقیم مورد آزمون

قرار گرفته است.
 

 جدول 5.   برآورد ضرایب اثر مستقیم                                                                                                                               

نسبت بحرانیضریب مسیرمسیر
)t آماره(

سطح 
نتیجهمعناداری

تائید0/5566/7880/000اصالت شخصیت بر اشتیاق شغلی

تائید2/0690/039-0/225-اصالت شخصیت بر بی‌تفاوتی سازمانی

تائید3/8310/000-0/298-سه‌گانه تاریک شخصیت بر اشتیاق شغلی

تائید0/2062/1470/032سه‌گانه تاریک شخصیت بر بی‌تفاوتی سازمانی

تائید2/6650/008-0/284-اشتیاق شغلی بر بی‌تفاوتی سازمانی

 جدول 4.   )ادامه( 
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بر‌اساس نتایج جدول شماره 5 ، نتایج ناشی از آزمون معناداری ضرایب مسیر نشان می‌دهد که کلیه 
P≤0/05 . نتایج ضرایب اثرات مستقیم متغیرها بر یکدیگر نشان  t ≥1/96  ، ضرایب مسیر معنادار است
می‌دهد که ضریب اثر مستقیم اصالت شخصیت بر اشتیاق شغلی و بی‌تفاوتی سازمانی کارکنان به‌ترتیب 
0/56 و 0/22-، ضریب اثر مســتقیم سه‌گانه تارکی شخصیت بر اشــتیاق شغلی و بی‌تفاوتی سازمانی 
به‌ترتیب 0/30- و 0/21 و ضریب اثر مستقیم اشتیاق شغلی بر بی‌تفاوتی سازمانی کارکنان 0/28- است. 
نتایج فوق نشانگر تأثیر مثبت اصالت شخصیت بر اشتیاق شغلی و سه‌گانه تارکی بر بی‌تفاوتی سازمانی 
است. همچنین نتایج فوق نشان می‌دهد که تأثیر اصالت شخصیت و اشتیاق شغلی بر بی‌تفاوتی و تأثیر 

سه‌گانه تارکی شخصیت بر اشتیاق شغلی منفی و معکوس است.
 

 جدول 6.   برآورد ضرایب اثر غیرمستقیم )خروجی بوت استرپینگ(                                                                                                                       

ضریب مسیرمسیر
فاصله اطمینان %95

نتیجهسطح معناداری
حد بالاحد پایین

اصالت شخصیت بر بی‌تفاوتی سازمـانی کارکنان 
با نقش میانجی اشتیاق شغلی

تائید0/158-0/285-0/0420/012-

سه‌گانه تاریک شخصیت بر بی‌تفاوتی سازمانی 
کارکنان با نقش میانجی اشتیاق شغلی

تائید0/0850/0210/2040/007

بر‌اساس نتایج جدول شماره 6، تمام ضرایب تأثیر )ضرایب مسیر( غیرمستقیم معنادار است، بنابراین 
.)P≤0/05( می‌توان گفت همه رابطه‌های غیرمســتقیم مورد بررسی در مدل مفهومی مورد تائید است 
یافته‌های فوق نشــان می‌دهند که اصالت شخصیت و ســه‌گانه تارکی شخصیت با میانجیگری اشتیاق 

شغلی قادر به پیش‌بینی بی‌تفاوتی سازمانی کارکنان می‌باشند.

 بحث‌و نتیجه‌گیری 
پژوهش حاضر با هدف بررســی روابط اصالت شــخصیت و ســه‌گانه تارکی شخصیت با بی‌تفاوتی 
سازمانی، با نقش میانجی اشتیاق شغلی در کارکنان آموزش و پرورش انجام شده است. نتایج نشان داد 
که اصالت شخصیت و صفات تارکی شخصیت با نقش میانجی اشتیاق شغلی قادر به پیش‌بینی بی‌تفاوتی 
سازمانی می‌باشند. یافته‌های پژوهش توانست روابط میان متغیرها را با ارائه الگویی مناسب نشان دهد. 
مقادیر شــاخصهای برازندگی نشان‌دهندۀ برازش مطلوب و قابل‌قبول مدل با داده‌های پژوهشی است و 
مدل مفهومی پژوهش تائید شده اســت. این نتایج به‌طور غیرمستقیم همخوان است با نتایج مطالعات 
اوبویل و همکاران )2012(، کیجاک )2016(، زبردست و همکاران )1396(، م‌ککی و همکاران )2017( 
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و کریمی و همکاران )1393( که در مطالعات خود رابطه الگوهای شخصیت سه‌گانه تارکی و شخصیت 
اصیل را با رفتارهای محیط کار نشان داده‌اند.

روانشناسان سازمانی معتقدند که شــخصیت افراد با نحوه عمل افراد در حرفه‌شان در ارتباط است 
)کریمی و همکاران، 1393(. همســو با این مبانی، نتایج مطالعه حاضر نیز به وضوح نشان داد که میان 
صفات ماکیاولیسم، خودشیفته و سایکوپات روابط معنادار مستقیمی با میزان بی‌تفاوتی و رابطه منفی با 
اشتیاق شغلی در کارکنان وجود دارد. شخصیتهای تارکی به‌طور طبیعی ویژگیهایی دارند که زمینه‌ساز 
بدکارکردی شغلی و سازمانی را می‌تواند فراهم آورد. در نتیجه الگوی رفتار بی‌تفاوتی سازمانی کارکنان با 
صفات شخصیت تارکی قابل تبیین است. جاج1 و همکاران )2006( بیان می‌کنند که خودشیفته‌ها کارایی 
شــغلی کمی دارند. اوبویل و همکاران )2012( در فراتحلیلی یافتند که هر سه صفات تارکی شخصیت 
با عدم بهره‌وری و کارایی سازمانی رابطه دارند و میاکیاولیسم با عملکرد شغلی پایین رابطه دارد. به‌طور 
خلاصه شاید بتوان گفت که وجود صفات تارکی سه‌گانه شخصیت می‌تواند با اثرگذاری برعملکرد کلی 
 فرد زمینه لازم را برای بروز رفتارهای مصداق بی‌تفاوتی در کارکنان فراهم آورد. دارندگان هر سه صفت
 تارکی ماکیاولیســم، خودشــیفتگی و ضداجتماعی رگه‌هایــی از عدم احترام و مقیــد بودن به حقوق

میان -  فردی و اجتماعی دارند و می‌توان گفت که رابطه این صفات با بی‌تفاوتی سازمانی که خود مصداقی 
از رفتار منفی و عدم تعهد به مسائل اداری و میان -  فردی است، دور از انتظار نیست. از نظر انگیزه‌مندی 
و اهــداف یا انگیزه‌های گوناگون کاری و انتخاب کارهای ســازمانی در محیــط کار نیز، صفات تارکی 
شخصیت به طریق متفاوتی افراد را برانگیخته می‌کنند. به‌طور مثال افراد دارای سطوح بالای شخصیت 
تارکی ممکن اســت در پی نقشهایی باشــند که در آن امکان سوءاســتفاده از افراد و شرایط گوناگون 
)ماکیاولیســم( وجود داشته باشد و نیاز آنان را به شناخت و قدردانی از آنان )خودشیفتگی( و رفتارهای 
خطرناک )صفات ضداجتماعی( ارضا کند )هریســون2 و همکاران، 2018؛ جاناســون و فرل3، 2016(.

صفات تارکی شخصیت ممکن است سبب بروز مشکلاتی در سازمان شوند و به‌تبع این موارد بی‌تفاوتی 
 ســازمان را افزایش و اشــتیاق شــغلی را کاهش دهند. وجود این صفات در افراد سبب کاهش همدلی،
مراقبت و نگرانی در مورد دیگران می‌شــود و نوعی از الگوی کارکنان را نشــان می‌دهد که جاناسون و 
همکاران )2012( آنان را کارمندان ســمی نامگذاری کرده‌اند. البته گذشــته از این موارد این واقعیت را 
باید تأکید کرد که صفات تاریکی که در این پژوهش مورد بررسی قرار گرفته‌اند از نوع غیربالینی بودند. 
در حقیقت و شــاید متأسفانه، با توجه به نتیجه‌گیریهای پژوهشها، برخی از صفات تارکی )به‌طور مثال 
انگیزه بالای مرتبط با خودشــیفتگی( حتی می‌توانند در محیط کار مفید باشند. از این‌رو باید گفت که 
متغیرهای ســه‌گانه تارکی تلویحات بسیار در حیطه‌های زندگی انسان دارند. یافته‌ها بیان می‌کنند که 
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  دکتر فرزاد قادری  دکتر سید هدایت‌اله داورپناه
   دکتر امیر قمرانی  دکتر آرش یدالهی ده‌چشمه

صفات شــخصیتی سه‌گانه تارکی بخشــی مهم از شــخصیت را در برمی‌گیرد که با آرایه‌ای از پیامدها 
مرتبط‌اند، بنابراین اثرات چنین سازه‌هایی در ابعاد مختلف اهمیت بسیار دارد )لی1 و همکاران، 2013(.
 بخشــی دیگر از نتایج پژوهش حاضر نشان داد که اصالت شخصیت با اشتیاق شغلی رابطه مثبت و

بی‌تفاوتی ســازمانی رابطه منفی دارد. از آنجا که هر دو مؤلفه حاصل و نتیجه روانشناســی مثبت‌گرا  با
هســتند، ارتباط آنها با هم دور از انتظار نیست، چرا که خاستگاه و مبنای نظری مشترکی دارند. اصالت 
شــخصیت سرایت روانشناسی مثبت به مباحث روانشناسی فردی و شخصیت و اشتیاق شغلی کاربست 
این‌رویکرد در حوزه شــغلی و سازمانی از جمله محیط کار و رفتار شغلی است. همسو با تعاریف مربوط 
به شــخصیت اصیل می‌توان گفت که اشتیاق شــغلی که با کی سطح بالای انرژی و هویت قوی در کار 
مشخص می‌شود )کریمی و همکاران، 1393( می‌تواند مصداقی از رفتارهای اصالت‌گونه باشد. شاید بتوان 
گفت که این مؤلفه‌ها زیربنای لازم را برای پرورش اشــتیاق شــغلی به کار و رفتار شغلی در افراد ایجاد 
کارشان  می‌کنند. در همین راستا نیز کارکنان دارای اشتیاق شغلی احساس قدرتمندی و ارتباط مؤثر با
دارند، چیزی که به وفور در آموزه‌هایی روانشناســی مثبت بیان شده و به چشم می‌خورد. پژوهشها نیز 
نشان داده‌اند که افراد دارای شخصیت اصیل دودلی کمتری در زمینۀ حرفه و شغل خود دارند و درمسائل 

کاری خود کمتر دچار فقدان هدف و انگیزه می‌شوند.
در زمینۀ یافته‌های اصلی پژوهش مبنی بر نقش میانجی اشتیاق شغلی در رابطه میان صفات تارکی 
شخصیت و اصالت شخصیت با بی‌تفاوتی سازمانی و همسو با مبانی نظری و پژوهشی می‌توان گفت که 
كاركنـــان مشـتاق با اشتياق به شغل خود، به خلاقيت و ابتكار عمل دسـت می‌زنند و در برابر کنشها، 
نتيجه،  واكنش نشان می‌دهند و با وجود اشتياق در شغل، خودكارآمدي در آنـــان افـزايش میی‌ابد. در
سازمان را در رسيدن بـه اهـدافش يـاري خواهنـد كـرد )لیورنز2 و همکاران، 2007(. شاید بتوان گفت 
که اشــتیاق شغلی مؤلفه‌ای اســت که در رابطه بین صفات تارکی شخصیت و بی‌تفاوتی سازمانی نقش 
میانجــی ایفا می‌کند، به این صورت که اگرچه صفات تارکی شــخصیت تعیین‌کننده میزان بی‌تفاوتی 
ســازمانی کارکنان اســت، اما میزان اشتیاق شــغلی کارکنان به‌عنوان مؤلفه‌ای متضاد با این دو مؤلفه 
می‌تواند روابط میان آنها را میانجیگری کند و از تأثیر مخرب صفات تارکی بر عملکرد شــغلی کارکنان 
بکاهد. مؤلفه اشتیاق شغلی همچنین می‌تواند به‌عنوان مؤلفه‌ای قلمداد شود که می‌تواند سطح عملکرد 
بهینه را در میان کارکنان نگه دارد و با وجود ســطوح مختلف صفات تارکی، اشــتیاق شــغلی ســبب 
 کارایی متناسب کارکنان شود. اشتیاق شغلی در حکم مؤلفه‌ای مثبت و محافظت‌کننده واکنشی مثبت

بی‌تفاوتی ســازمانی و عدم کارایی کارکنان اســت و کارکنانی که اشتیاق شغلی بالایی دارند، با وجود  به‌
صفات تارکی شــخصیت می‌توانند عملکردی متناســب و بهینه از خود به‌جای بگذارند. اشتیاق شغلی 
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همچنین به‌مثابه مؤلفه‌ای همسو با اصالت شخصیت می‌تواند همانند نیرویی محرکه برای انگیزه و کارایی 
کارکنان در سازمان عمل کند و کارکنانی که اشتیاق شغلی بالایی دارند، اگر واجد اصالت شخصیت نیز 
باشند، می‌توانند بهترین عملکرد ممکن را در سازمانها داشته باشند. با توجه به نتایج پژوهش شاید بتوان 
گفت که مؤلفه‌های اصالت شخصیت و سه‌گانه تارکی شخصیت زیربنای لازم را برای پرورش رفتار شغلی 
کارکنان به‌ویژه بی‌تفاوتی ســازمانی در کارکنان آموزش و پرورش ایجاد می‌کنند. در این میان اشتیاق 
شغلی نیز به‌منزلۀ مؤلفه‌ای مثبت روابط این متغیرها را با بی‌تفاوتی سازمان دستخوش تغییرات مثبت و 
منفی می‌کند. در مجموع می‌توان گفت که صفات تارکی شــخصیت و اصالت شخصیت گذشته از تأثیر 
مستقیم بر بی‌تفاوتی سازمانی کارکنان، به‌طور غیرمستقیم و از طریق تأثیر بر اشتیاق شغلی کارکنان نیز 
بر بی‌تفاوتی سازمانی اثر می‌گذارند و این نتایج در کنار اهمیت تشخیص و بررسی و تعدیل صفات تارکی 
شخصیت و ارتقای اصالت شخصیت در کارکنان، لزوم حفظ و ارتقای اشتیاق شغلی را به‌عنوان مؤلفه‌ای 

نشان می‌دهد که می‌تواند عاملی حفاظت‌کننده برای کارایی صحیح و بهینه کارکنان سازمانها باشد.
پژوهش حاضر مانند ســایر پژوهشــها با محدودیتهایی رو به‌رو بود. مطالعه حاضر در سطح استان 
چهارمحال و بختیاری انجام شده و در تعمیم نتایج باید جانب احتیاط را رعایت کرد. همچنین اطلاعات 
این پرسشــنامه با ابزار خودگزارشی که همواره با مقداری سوگیری از جانب آزمودنیها رو به‌روست انجام 
شــده اســت، به‌خصوص اینکه محیط انجام دادن پژوهش اداری بوده است و این امر احتمال سوگیری 
کارکنان را در‌جهت مطلوب نشان دادن خود افزایش می‌دهد. در راستای نتایج پژوهش حاضر به مدیران 
این ســازمانها پیشنهاد می‌شود که در مراحل استخدام و گزینش کارکنان و همچنین پایشهای دوره‌ای 
کارکنان به الگوهای شــخصیت سه‌گانه تارکی و شــخصیت اصیل توجهی ویژه داشته باشند. کارکنان، 
معلمان و مدیران با مفاهیم شــخصیت اصیل و شخصیت تارکی از طریق برگزاری کارگاه و سمینارهای 
عمومی در ادارات آموزش و پرورش آشنا شوند. برای افزایش اشتیاق شغلی و کاهش بی‌تفاوتی سازمانی 
برنامه‌ها و پروتکل‌هایی طراحی شــود تا ویژگیهای شــخصیت اصیل در کارکنان افزایش و ویژگیهای 
شــخصیت تارکی در آنان کاهش یابد. به مؤلفه اشتیاق شــغلی به‌منزلۀ مؤلفه‌ای که در نقش میانجی 
میان صفات شــخصیتی و عملکرد سازمانی کارکنان نقشی مهم ایفا می‌کند، توجه ویژه شود و سازمانها 
با ارائه ســازوکارهای متناسب با شــخصیت کارکنان همواره سعی در ارتقای اشتیاق شغلی آنان داشته 
پایان اینکه برای آگاهی از نتایج دقیق این پژوهش، در سایر ادارات و مراکز و در سطح شهرها  باشند. در

و استانهای دیگر کشور نیز تکرار شود.
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Abstract

Based on an hypothetical structural model of the relationship between personality, 
organizational indifference, and occupational enthusiasm an accessible group of 239  
personnel working at the offices of the provincial department of education in  
Chaharmahal and Bakhtiari was given three scales and one questionnaire of 
assumed validity and reliability, to measure originality of personality, triad of dark 
personality, occupational enthusiasm, and organizational indifference. Analysis 
of the collected data revealed that originality of personality is both positively and 
significantly correlated with occupational enthusiasm while this correlation with  
organizational indifference is negative and significant, while the triad of dark 
personality is the other way around. The structural model can predict 
organizational indifference through personalities mediated by occupational 
enthusiasm. Observed goodness of fit render the model a useful tool for determining 
organizational indifference among the personnel.

 Keywords:  originality of personality, triad of dark personality, occupational enthusiasm, 
organizational indifference 
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