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پژوهش حاضر با هدف بررسی نقش میانجی اشتیاق شغلی در رابطه میان اصالت شخصیت و 
سه گانه تاریک شخصیت با بی تفاوتی سازمانی کارکنان آموزش و پرورش استان چهارمحال و 
بختیاری انجام شده است. به این منظور با طرح یک مدل ساختاری فرضی که بیانگر شبکه ای 
از ارتباطات مســتقیم و غیرمستقیم میان اصالت شخصیت، ســه گانه تاریک شخصیت، 
اشــتیاق سازمانی و بی تفاوتی سازمانی بود، 239 )216 مرد و 23 زن( نفر از کارکنان ادارات 
آموزش و پرورش اســتان چهارمحال و بختیاری به روش نمونه گیری در دسترس انتخاب 
شــدند و با مقیاسهای شخصیت اصیل- فرم 12 ســؤالی )وود و همکاران، 2008(، مقیاس 
ســه گانه تاریک کوتاه )جاناسون و وبستر، 2010(، فرم کوتاه مقیاس اشتیاق شغلی اوترخت 
)2006( و پرسشنامه بی تفاوتی ســازمانی دانایی فرد و همکاران )1389( مورد ارزیابی قرار 
 گرفتند. نتایج نشان داد که اصالت شخصیت با اشتیاق شغلی همبستگی مثبت و معنادار و
 با بی تفاوتی ســازمانی همبستگی منفی و معنادار دارد. همچنین سه گانه تاریک شخصیت
با اشتیاق شغلی همبستگی منفی و معنادار و با بی تفاوتی سازمانی همبستگی مثبت و معنادار 
دارد. همچنین یافته ها نشان دادند که میان اشتیاق شغلی و بی تفاوتی سازمانی رابطه منفی و 
معنادار وجود دارد. نتایج معادلات ساختاری نشان داد که اصالت شخصیت و سه گانه تاریک 
شخصیت با میانجیگری اشتیاق شــغلی قادر به پیش بینی بی تفاوتی سازمانی کارکنان اند. 
یافته ها از برازندگی مناسب ســاختار فرضی متغیرهای پژوهش حمایت کرده است. نتایج 
پژوهش حاضر علاوه بر افزایش دانش نظری، چارچوب مفیدی را در سبب شناسی بی تفاوتی 

سازمانی کارکنان ارائه می دهد.

کليد واژگان:  اصالت شخصیت، سه گانه تاریک شخصیت، اشتیاق شغلی، بی تفاوتی سازمانی 
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 مقدمه

بررســی رفتار کارکنان در ســازمان امری اجتناب ناپذير است، چراکه رفتار کارکنان بر عملکرد آنها 
نهايت عملکرد ســازمان تأثير مســتقيم می گذارد. ازجمله اين رفتارها بی تفاوتی سازمانی است که  و در
درسازمانها به ميزان قابل توجهی مشاهده می شود، ولی کمتر موردتوجه قرارگرفته است )شائمی برزکی و 
همکاران، 1393(. بايرد1 )2008( نشانه های فرهنگ بی تفاوتی سازمانی را به دو دسته تقسيم کرده است: 
تأثيرات رفتاری که در رفتار کارکنان قابل مشاهده اند، مانند بی احترامی به قوانين سازمانی، اتلاف منابع 
ســازمان و کاهش احساس تعهد به سازمان و تأثيرات کارکردی که در عملکرد آنها به وضوح مشهودند، 
مانند عدم تلاش به منظور دســتيابی به مأموريت و اهداف سازمان و هماهنگی با آن. علاوه بر بی تفاوتی 
نسبت به سازمان، به عقيدۀ دانايی فرد و همکاران )2011(، بی تفاوتی نسبت به همکاران )رفتار نامناسب 
و کاهش همکاری(، ارباب رجوع )رفتار نامناســب و ســردرگم کردن عمــدی(، مدير )کاهش همکاری 
رفتن از پاســخگويی( و کار )بی اهميتی نســبت به بهره وری و بدبينی به کار( نيز از مؤلفه های  و طفره 
بی تفاوتی سازمانی اند. بی تفاوتی در رفتار کارکنان، انگيزه کار و تلاش را از آنان می گيرد و باعث کاهش 
تعهد و هويت ســازمانی )دانايی فرد و همکاران، 2011( و بســياری ديگر از بروندادهای منفی شغلی و 
سازمانی می شود )قنبری و همکاران، 1396(. عاملهای ســـاختاری، مديريتـی، انگيزشـی و شـخصی از 

عوامل مؤثر بـر بی تفاوتی سـازمانی اسـت )نصراصفهانی و همکاران، 2013(.
يافته های پژوهشــهای اخير حاکی از تأثيرگذاری الگوهای شخصيت کارکنان بر رفتارهای سازمانی 
آنان است )آرمسترانگ و تايلور2، 2014؛ لوتنر3 و همکاران، 2014؛ کيجاک4، 2016؛ زبردست و همکاران، 
1396؛ مك کی5 و همکاران، 2017(. طی دهة گذشته از ميان الگوهای شخصيتی، صفات سه گانه تاريك، 
هم در حيطه های روانشناسی اجتماعی و شخصيت )جاناسون6 و همکاران، 2012( و هم در زمينه پژوهشی 
توجه زيادی کسب کرده است )عطاری و چگينی، 2016(. صفات سه گانه تاريك به سازه های شخصيتی 
خودشيفته7، ماکياوليسم8 و سايکوپات9 اشاره دارد که مستقل اما مرتبط با يکديگرند )پالهاس و ويليامز10، 
2002(. خودشيفته به بزرگ نمايی خود، حس بزرگی از خودارزشمندی، استحقاق، تسلط و برتری اشاره 
دارد )توئنگ و کمبل11، 2003(. سايکوپاتی شامل تکانشگری، جست وجوی هيجان، فقدان ندامت، اضطراب 

1. Byrd
2. Armstrong & Taylor
3. Leutner
4. Kijak
5. McKee
6. Jonason
7. Narcissism
8. Machiavellianism
9. Psychopath
10. Paulhus & Williams
11. Twenge & Campbell
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و فقدان همدلی است )پالهاس و ويليامز، 2002(. در نهايت، ماکياوليسم بيان کننده بهره کشی از ديگران 
 درجهت منافع خود از طريق اتخاذ ســبك ميان -  فردی ناسازگارانه و همچنين رفتارهای برتری طلبانه،
عدم صميمت و ســنگدلی است )ياکوبويتز و اگان1 ، 2006(. در سالهای اخير پژوهشهای بسيار در مورد 
صفات تاريك شخصيت در محيطهای سازمانی انجام شده است. مطالعات نشان داده اند که صفات سه گانه 
تاريك، پيش بينی کننده جهت گيری اجتماعی )جونز2 و پالهاس، 2010( و رفتارها درمحل کارند )اوبويل3  
رابطه با کارايی )فورنهام4و همکاران،  و همکاران، 2012(. نقش اين صفات در چارچوب رفتار سازمانی در
2012(، رفتار کار ضد توليد )کوهن5، 2016(، رفتارهای غير اخلاقی )آمرنيك و کرايگ6 ، 2010(، رفتار 
شهروندی ســازمانی )بکر و دن اوهر7 ، 2007(، کارايی شغلی )روچنيوسکا و باکر8، 2016(، و رهبری و 
مديريت ماهرانه )پاونونن9 و همکاران، 2006؛ ايمز10، 2009(، مکانيســمهای انگيزه و ميزان فرسودگی 
شــغلی که افراد در محل کار تجربه می کنند، مورد توجه پژوهشــگران قرار گرفته اســت )پروسيك و 

سولاوسکی11، 2019(.
يکی ديگر از جديدترين الگوهای شــخصيتی که اخيراً و همراه با جنبش روانشناســی مثبت در 
 روابط ميان انســانی مورد توجه پژوهشگران قرار گرفته است، الگوی شخصيت اصيل12 است )لينلی13

 و همــکاران، 2006(. اصالت14 که به معنای پذيرش خود واقعی و خود حقيقی اســت )شــلگل15  و 
همکاران، 2009(، به منزلة رفتار همخوان با افکار، احساســات و ارزشــهای فرد تعريف شــده است و 
به اين معناست که فرد به ديگران اجازه می دهد که جنبه های واقعی خوب و بد آنها را ببينند )گلدمن 
و کرنيس16، 2006(. افـراد دارای شخـصيت اصيل از خـودبيگانگی پايينی دارند، به اين معنا که دارای 
هويت بســيار با ثباتی اند که دقيقاً با واقعيت منطبق اســت و به روشی باثبات بر مبنای ساختار اصيل 
هويت خود عمل می کنند و کمتــر از نيروهای بيرونی تأثير می پذيرند، يعنی اگر نيروهای بيرونی در 
تضاد با عقايد شــخصی آنها باشند، به آنها اجازه نمی دهند که ادراکات و رفتارهای اصيل آنها را تغيير 

دهند )مالتبی17 و همکاران، 2012(.

1. Jakobwitz & Egan
2. Jones
3. O’Boyle
4. Furnham
5. Cohen
6. Amernic & Craig
7. Becker & Dan O'Hair
8. Roczniewska & Bakker
9. Paunonen
10. Ames
11. Prusik & Szulawski
12. Authentic personality
13. Linley
14. Authenticity
15. Schlegel
16. Goldman & Kernis
17. Maltby
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نتايج پژوهشــها نشــان می دهد که ســطوح بالای اصالت با رضايت از زندگی )گلدمن و کرنيس، 
2002(، عزت نفس )تران1، 2010؛ ايمپت2 و همکاران، 2008(، افزايش بهزيســتی و کاهش پريشــانی 
)وود3 و همــکاران، 2008؛ کيفر4 و همــکاران، 2013(، روابط ميان -  فردی بهتر و روابط مثبت )پيتس 
و هاجــز5 ، 2017؛ به نقــل از قادری و همکاران، 1398(، مشــکلات اجتماعی، هيجانی و رفتاری کمتر 
)گولدنر و برنشــتاين - داگان6، 2016(، شــاخصهای هيجان مثبت همچون لذت، رضايت، خشــنودی 
و خرســندی، قناعت، آرامــش، عدم اضطراب و تنش رابطه دارد )لنتون7  و همکاران، 2013(. ســطوح 
بالای اصالت همچنين پيش بينی کننده هدف در زندگی، لذت، علاقه مندی، عزت نفس و پذيرش مثبت 
خود و معنای زندگی اســت )لنتون و همکاران، 2013(. نتايج پژوهشــها همچنين نشان می دهند که 
اصالت با عملکرد بهتر در روابط ميان - فردی و ســطوح بالای احســاس اصالت در نقشــهای مختلف 
 اجتماعی با رضايت از نقش بالاتر همراه است )شمسی و همکاران، 1391(. نتايج پژوهش رابينز و پاتون8

 )1985؛ به نقل از شمســی و همکاران، 1391( نشــان می دهد که افراد دارای شخصيت اصيل دودلی 
کمتری در زمينة حرفه و شــغل خود دارند و در مســائل کاری خود کمتر دچار فقدان هدف و انگيزه 

می شوند.
در همين راســتا اشــتياق در محيط  کار مفهومی اســت که به عنوان بخشــی از پاسخ روانشناسان 
مثبت گرا در توجه به  جنبه های مثبت روانشناســی در محيط  کار مورد توجه  قرارگرفته است )سليگمن 
 و ســيکزنت ميهالی9 ،2000( که با جنبه های مثبت تجارب ســلامت به ويژه به عملکرد بهينه نيروهای 
انســانی و تجارب مثبت در کار توجه دارد )شــافلی10 و باکر، 2004( و تــا حد زيادی جايگزين برخی 
 مفاهيم  سنتی همچون رضايت شغلی، انگيزش و تعهد شده است )آرمسترانگ، 2013(. اشتياق شغلی11

 حالت ذهنی مثبت کارکنان نسبت به حرفه ای اســــت که انتخاب کرده اند. اشتياق شغلی نوعی تعهد 

شخصی و حرفه ای به شغل و سازمان محل کار فرد است که سه مؤلفــــه را در بردارد. نخستين مؤلفه 
يعنــی »نيرومندی12« به ســــطوح بالايی از انعطاف پذيری ذهنی و پر انــرژی بودن همراه با تمايل به 
تلاش و پافشــاری در انجام دادن وظايف اشــاره دارد.»فداکاری13« به عنوان دومين جزء اشتياق شغلی، 
به تعامل و درگيرشــدن کامل فرد با شــغلش مربوط می شــود، به نحوی که فرد حس می کند 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. ســومين مؤلفه يعنی
»جذب1«، توصيفی از تمرکز کامل فرد در شــغلش اســت که در آن فرد چنان با خرســندی مجذوب 
شغلش می شود که متوجه گذشــــت زمان نمی شود )باکر و همکاران، 2008(. ســطوح بالای اشتياق 
شــغلی با رضايت شغلی بيشتر کارکنان، بازدهی بيشتر آنان، تعهد سازمانی بالاتر و عدم تمايل به ترک 
حرفه مرتبط بوده اســــت )هالبرگ2  و شافلی، 2006؛ شــافلی و بارکر، 2004؛ به نقل از وقارسيدين و 
سلمانی مود، 1394(. با توجه به اين موارد می توان گفت که اشتياق شغلی از متغيرهايی است که می تواند 

رفتار سازمانی کارکنان را پيش بينی کند.
توجه به مؤلفه های شــخصيتی و رفتار شــغلی کارکنان ادارات آموزش و پــرورش به منزلة يکی از 
اصلی ترين و تأثيرگذارترين سازمانهای مرتبط با بحث آموزش و تربيت نسلهای بعدی بسيار حائز اهميت 
اســت. همچنين با توجه به شيوع بی تفاوتی سازمانی و نقش برجسته آن  در بهره وری فردی و سازمانی، 
لزوم بررسی و شناسايی پيشايندهای شخصيتی آن  در جهت تحقق پذيری اهداف سازمانی بيش از پيش 
احساس می شود. در همين راستا و با توجه به کمبود پيشينه پژوهشی در زمينه موضوع پژوهش، پژوهش 
حاضر با هدف بررسی رابطه اصالت شخصيت و سه گانه تاريك شخصيت با بی تفاوتی سازمانی با بررسی 
نقش ميانجی اشــتياق شــغلی در کارکنان آموزش و پرورش انجام شــده است. مدل مفهومی پژوهش 

درشکل شماره 1 ارائه شده است.

اشتیاق شغلی

بی تفاوتی به مدير

بی تفاوتی به سازمان

بی تفاوتی به ارباب رجوع

بی تفاوتی به همکار

بی تفاوتی به کار

سايکوپاتی ماکیاولیستیخودشیفتگی

زندگی اصیل از خودبیگانگیپذيرش نفوذ بیرونی

 بی تفاوتی 
سازمانی

 اصالت 
شخصیت

 سه گانه تاريک 
شخصیت

 شکل 1.   روابط فرضی میان متغیرهای پژوهش                                                                                                                        

1. Absorption
2. Hallberg
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 روش پژوهش
روش پژوهش توصيفی از نوع همبســتگی بود. جامعه آماری پژوهش شــامل همه کارکنان ادارات 
آموزش و پرورش استان چهار محال و بختياری در سال تحصيلی 98-1397 بود که از ميان آنها 239 نفر 
)216 مرد و 23 زن( به شيوه نمونه گيری در دسترس انتخاب شدند و با ابزارهای پژوهش مورد ارزيابی 
قــرار گرفتند. داده ها نيز با به کارگيری نرم افزار SPSS23 و Amos23 مورد تجزيه وتحليل قرار گرفتند. 

ابزارهای پژوهش عبارت اند از:
1. مقیاس شخصیت اصیل: اين مقياس را وود و همکاران )2008( طراحی کرده اند و شامل 12 
گويه است که در طيف ليکرت )از 1 اصلًا مرا توصيف نمی کند تا 7 کاملًا مرا توصيف می کند( 
نمره گذاری می شود. اين مقياس ابزاری خودگزارشی و شامل سه خرده مقياس از خودبيگانگی 
)4 گويه(، پذيرش تأثيرات بيرونی )4 گويه( و زندگی اصيل )4 گويه( است. در پژوهش شمسی 
و همکاران )1391( ضرايب آلفای کرونباخ برای خرده مقياسهای از خودبيگانگی، زندگی اصيل، 
پذيرش نفوذ بيرونی و نمره کل به ترتيب 0/80، 0/77، 0/81 و 0/82 به دست آمده است. پايايی 

اين پرسشنامه در پژوهش حاضر با روش آلفای کرونباخ 0/91 به دست آمده است.
2. مقیاس سه گانه تاریک کوتاه )SD3(: اين مقياس را در سال 2010 جاناسون و وبستر1 ساخته اند 
و شامل 12 سؤال است که برای ارزيابی سه بعد شخصيت تاريك )سايکوپاتی، ماکياوليستی و 
خودشيفتگی( به کار می رود. ماده های اين مقياس بر اساس ميزان موافقت يا مخالفت شرکت کننده 
با سؤالهای مقياس از طريق طيف ليکرت پنج درجه ای 1 )کاملًا مخالفم( تا 5 )کاملاً موافقم( 
نمره گذاری می شود. در پژوهش جونز و پالهاس )2011( دامنه ضرايب آلفای 0/68 تا 0/74 و 
همچنين همبستگی درونی 0/22 تا 0/40 برای زيرمقياسهای اين مقياس به دست آمـده اسـت. 
مقياس، خرده مقياسهای  درپـژوهش قـمرانی و همکاران )1394( ضـرايب آلفای کرونباخ برای کل 
ماکياوليستی، خودشيفتگی و سايکوپاتی به ترتيب 0/81، 0/92، 0/68 و 0/40 به دست آمده است. 

پايايی اين پرسشنامه در پژوهش حاضر با روش آلفای کرونباخ 0/75 به دست آمده است.
3. پرسشنامه اشــتیاق شــغلی اوترخت2: برای سنجش ميزان اشتياق شغلی کارکنان 
از ابزار 9 عبارتی اشتياق شــغلی اوترخت استفاده شده است. پاسخ دهندگان با استفاده از 
يك مقياس 7 نقطه ای )0 = هرگز و 7 = هميشــه( به هر عبارت پاســخ می دهند. نمرات بالاتر 
بيانگر سطوح بالاتر اشــتياق شغلی مشارکت کننده است. در مطالعه وقارسيدين و سلمانی مود 
)1394( آلفای کرونباخ برای کل ابزار 0/88 بوده است. پايايی اين پرسشنامه در پژوهش حاضر 

با روش آلفای کرونباخ 0/85 به دست آمده است.

1. Webster 
2. Utrecht Work Engagement Scale (UWES)
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4. پـرسشنامــه بـی تفـاوتی سـازمـانی دانایی فرد و همکاران )1389(: ايـن پرسشـنامه 
قالـب مقياس ليکرت و  دارای 33 پرسش، مشتمل بـر پنج بعـد  بی تفاوتی نسبت به مديـر  در
گويـه(، گويـه(، بی تفاوتی نسـبت بـه ارباب رجـوع )6   )10 گويه(، بی تفاوتی نسبت بـه سازمان )6 
گويـه( است. آلفای کرونباخ  گويـه( و بی تفاوتی نسـبت بـه کار )7  بی تفاوتی نسـبت بـه همکار )4 
اين پرســشنامه در پژوهش حريری و همکاران )1392( 0/91 ذکر شده است. پايايی اين 

پرسشنامه در پژوهش حاضر با روش آلفای کرونباخ 0/95 به دست آمده است.

 یافته های پژوهش
جدول شماره 1 شاخصهای توصیفی متغیرهای پژوهش را نشان می دهد.

 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

1/070/13سه گانه تاریک شخصیت

1/070/16ماکیاولیستی

1/060/15سایکویاتی

1/090/15خودشیفتگی

3/590/90اشتیاق شغلی

2/150/62بی تفاوتی سازمانی

2/230/67بی تفاوتی به مدیر

2/340/69بی تفاوتی به سازمان

1/990/64بی تفاوتی به ارباب رجوع

2/050/70بی تفاوتی به همکار

2/120/64بی تفاوتی به کار



فصلنامه تعلیم و تربیت
علمی

100
ë شمارة ë 4 شمارة پیاپی 156

ë سال سی ونهم ë زمستان 1402

همانطور که در جدول شــماره 1 ملاحظه می شــود، میانگین و انحراف معیار نمرات طیف لیکرت 
متغیر اصالت شخصیت در جامعه مورد بررسی به ترتیب 3/28 و 0/78، میانگین و انحراف معیار سه گانه 
تاریک شخصیت به ترتیب 1/07 و 0/13، میانگین و انحراف معیار اشتیاق شغلی به ترتیب 3/59 و 0/90 
و میانگین و انحراف معیار بی تفاوتی سازمانی به ترتیب 2/15 و 0/62 است. جزئیات مربوط به میانگین و 
ادامه  انحراف معیار هر یک از مؤلفه های 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 بی تفاوتی سازمانی

0/000**0/552-سه گانه تاریک شخصیت و اشتیاق شغلی

0/000**0/402سه گانه تاریک شخصیت و بی تفاوتی سازمانی

0/000**0/384-اشتیاق شغلی و بی تفاوتی سازمانی

نتایج جدول شماره 2 نشان می دهد که اصالت شخصیت با اشتیاق شغلی همبستگی مثبت و معنادار 
و با بی تفاوتی ســازمانی همبســتگی منفی و معنادار دارد. همچنین سه گانه تاریک شخصیت با اشتیاق 
این  شغلی همبستگی منفی و معنادار و با بی تفاوتی سازمانی همبستگی مثبت و معنادار دارد. علاوه بر
یافته ها حاکی از آن است که میان اشتیاق شغلی و بی تفاوتی سازمانی رابطه منفی و معنادار وجود دارد.

 
 جدول 3.   نتایج آزمون کولموگروف - اسمیرنف به منظور بررسی فرض نرمال بودن داده ها                                                                                                                       

سطح معناداریکولموگروف – اسمیرنفمتغیر

0/7630/605اصالت شخصیت

0/8180/515سه گانه تاریک شخصیت

1/1130/167اشتیاق شغلی

1/3340/057بی تفاوتی سازمانی
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همان طور که در جدول شــماره 3 ملاحظه می شود، با توجه به اينکه سطح معناداری هر سه متغير 
اصلی پژوهش از مقدار 0/05 بزرگ تر است، فرض نرمال بودن متغيرهای اصلی موردبررسی در پژوهش 
تائيد می شــود. به منظور آزمون مدل مفهومی پژوهش و بررســی روابط بين متغيرهای مورد بررســی، 

داده های گرد آوری شده از طريق معادلات ساختاری تحليل شده است.

پذيرش 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

بی تفاوتی  سازمانیاشتیاق شغلی

 سه گانه تاريک 
شخصیت

خودشیفتگی

بی تفاوتی به کار

بی تفاوتی به همکار

بی تفاوتی به ارباب رجوع

بی تفاوتی به سازمان

بی تفاوتی به مدير

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

 
 شکل 2.   مدل یابی روابط ساختاری تأثیر اصالت شخصیت و سه گانه تاریک شخصیت بر بی تفاوتی سازمانی کارکنان با نقش  

  میانجی اشتیاق شغلی  

 ،)Chi-Square( به منظور بررســی برازندگی الگوی معادلات ساختاری از شــاخصهای مجذور خی
شاخص جذر برآورد خطای تقريبی )RMSEA(، شاخص برازش هنجارشده )NFI(، شاخص برازندگی 
فزاينده )IFI(، شاخص تاکر - لوئيس )TLI(، شاخص برازش تطبيقی )CFI(، شاخص برازش هنجارشده 

مقتصد )PNFI( و شاخص برازش تطبيقی 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 مناسب0/962بيشتر از 0/90شاخص برازش هنجارشده

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

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

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

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

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

)X2/DF( برابر  بر اســاس نتايج جدول شماره 4، مجذور خی )X2( برابر 83/209، خی دو به هنجار
1/809، جذر برآورد خطای تقريبی )RMSEA( برابر 0/073، شاخص تاکر - لوئيس )TLI( برابر 0/975، 
شــاخص برازندگی فزاينده )IFI( برابر 0/982، شاخص برازش هنجارشده )NFI( برابر 0/962، شاخص 
برازش تطبيقی )CFI( برابر 982/، شــاخص برازش هنجارشده مقتصد )PNFI( برابر 0/670 و شاخص 
 برازش تطبيقی مقتصد )PCFI( برابر 0/685 اســت. با توجه به مقادير شــاخصهای برازندگی همه آنها

نشــان دهنده برازش مطلوب و قابل قبول مدل با داده های پژوهشی است و مدل مفهومی پژوهش تائيد 
می شود. شاخصهای تائيد الگوی معادلات ساختاری فقط محدود به شاخصهای برازش کلی الگو نيست، 
 بلکه بايد پارامترهای استاندارد بتا و گاما )ضرايب مسير( و مقدار تی متناظر با آن برای هر يك از مسيرهای
 علیّ نيز بررســی شــود. در ادامه معناداری هر يك از ضرايب مسير مستقيم و غيرمستقيم مورد آزمون

قرار گرفته است.
 

 جدول 5.   برآورد ضرایب اثر مستقیم                                                                                                                               

نسبت بحرانیضریب مسیرمسیر
)t آماره(

سطح 
نتیجهمعناداری

تائيد0/5566/7880/000اصالت شخصیت بر اشتیاق شغلی

تائيد2/0690/039-0/225-اصالت شخصیت بر بی تفاوتی سازمانی

تائيد3/8310/000-0/298-سه گانه تاریک شخصیت بر اشتیاق شغلی

تائيد0/2062/1470/032سه گانه تاریک شخصیت بر بی تفاوتی سازمانی

تائيد2/6650/008-0/284-اشتیاق شغلی بر بی تفاوتی سازمانی

 جدول 4.   )ادامه( 
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بر اساس نتايج جدول شماره 5 ، نتايج ناشی از آزمون معناداری ضرايب مسير نشان می دهد که کليه 
P≤0/05 . نتايج ضرايب اثرات مستقيم متغيرها بر يکديگر نشان  t ≥1/96  ، ضرايب مسير معنادار است
می دهد که ضريب اثر مستقيم اصالت شخصيت بر اشتياق شغلی و بی تفاوتی سازمانی کارکنان به ترتيب 
0/56 و 0/22-، ضريب اثر مســتقيم سه گانه تاريك شخصيت بر اشــتياق شغلی و بی تفاوتی سازمانی 
به ترتيب 0/30- و 0/21 و ضريب اثر مستقيم اشتياق شغلی بر بی تفاوتی سازمانی کارکنان 0/28- است. 
نتايج فوق نشانگر تأثير مثبت اصالت شخصيت بر اشتياق شغلی و سه گانه تاريك بر بی تفاوتی سازمانی 
است. همچنين نتايج فوق نشان می دهد که تأثير اصالت شخصيت و اشتياق شغلی بر بی تفاوتی و تأثير 

سه گانه تاريك شخصيت بر اشتياق 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 بی تفاوتی سازمـانی کارکنان 
با نقش میانجی اشتیاق شغلی

تائيد0/158-0/285-0/0420/012-

سه گانه تاریک شخصیت بر بی تفاوتی سازمانی 
کارکنان با نقش میانجی اشتیاق شغلی

تائيد0/0850/0210/2040/007

بر اساس نتايج جدول شماره 6، تمام ضرايب تأثير )ضرايب مسير( غيرمستقيم معنادار است، بنابراين 
.)P≤0/05( می توان گفت همه رابطه های غيرمســتقيم مورد بررسی در مدل مفهومی مورد تائيد است 
يافته های فوق نشــان می دهند که اصالت شخصيت و ســه گانه تاريك شخصيت با ميانجيگری اشتياق 

شغلی قادر به پيش بينی بی تفاوتی سازمانی کارکنان می باشند.

 بحث و نتیجه گیری 
پژوهش حاضر با هدف بررســی روابط اصالت شــخصيت و ســه گانه تاريك شخصيت با بی تفاوتی 
سازمانی، با نقش ميانجی اشتياق شغلی در کارکنان آموزش و پرورش انجام شده است. نتايج نشان داد 
که اصالت شخصيت و صفات تاريك شخصيت با نقش ميانجی اشتياق شغلی قادر به پيش بينی بی تفاوتی 
سازمانی می باشند. يافته های پژوهش توانست روابط ميان متغيرها را با ارائه الگويی مناسب نشان دهد. 
مقادير شــاخصهای برازندگی نشان دهندۀ برازش مطلوب و قابل قبول مدل با داده های پژوهشی است و 
مدل مفهومی پژوهش تائيد شده اســت. اين نتايج به طور غيرمستقيم همخوان است با نتايج مطالعات 
اوبويل و همکاران )2012(، کيجاک )2016(، زبردست و همکاران )1396(، مك کی و همکاران )2017( 
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و کريمی و همکاران )1393( که در مطالعات خود رابطه الگوهای شخصيت سه گانه تاريك و شخصيت 
اصيل را با رفتارهای محيط کار نشان داده اند.

روانشناسان سازمانی معتقدند که شــخصيت افراد با نحوه عمل افراد در حرفه شان در ارتباط است 
)کريمی و همکاران، 1393(. همســو با اين مبانی، نتايج مطالعه حاضر نيز به وضوح نشان داد که ميان 
صفات ماکياوليسم، خودشيفته و سايکوپات روابط معنادار مستقيمی با ميزان بی تفاوتی و رابطه منفی با 
اشتياق شغلی در کارکنان وجود دارد. شخصيتهای تاريك به طور طبيعی ويژگيهايی دارند که زمينه ساز 
بدکارکردی شغلی و سازمانی را می تواند فراهم آورد. در نتيجه الگوی رفتار بی تفاوتی سازمانی کارکنان با 
صفات شخصيت تاريك قابل تبيين است. جاج1 و همکاران )2006( بيان می کنند که خودشيفته ها کارايی 
شــغلی کمی دارند. اوبويل و همکاران )2012( در فراتحليلی يافتند که هر سه صفات تاريك شخصيت 
با عدم بهره وری و کارايی سازمانی رابطه دارند و مياکياوليسم با عملکرد شغلی پايين رابطه دارد. به طور 
خلاصه شايد بتوان گفت که وجود صفات تاريك سه گانه شخصيت می تواند با اثرگذاری برعملکرد کلی 
 فرد زمينه لازم را برای بروز رفتارهای مصداق بی تفاوتی در کارکنان فراهم آورد. دارندگان هر سه صفت
 تاريك ماکياوليســم، خودشــيفتگی و ضداجتماعی رگه هايــی از عدم احترام و مقيــد بودن به حقوق

ميان -  فردی و اجتماعی دارند و می توان گفت که رابطه اين صفات با بی تفاوتی سازمانی که خود مصداقی 
از رفتار منفی و عدم تعهد به مسائل اداری و ميان -  فردی است، دور از انتظار نيست. از نظر انگيزه مندی 
و اهــداف يا انگيزه های گوناگون کاری و انتخاب کارهای ســازمانی در محيــط کار نيز، صفات تاريك 
شخصيت به طريق متفاوتی افراد را برانگيخته می کنند. به طور مثال افراد دارای سطوح بالای شخصيت 
تاريك ممکن اســت در پی نقشهايی باشــند که در آن امکان سوءاســتفاده از افراد و شرايط گوناگون 
)ماکياوليســم( وجود داشته باشد و نياز آنان را به شناخت و قدردانی از آنان )خودشيفتگی( و رفتارهای 
خطرناک )صفات ضداجتماعی( ارضا کند )هريســون2 و همکاران، 2018؛ جاناســون و فرل3، 2016(.

صفات تاريك شخصيت ممکن است سبب بروز مشکلاتی در سازمان شوند و به تبع اين موارد بی تفاوتی 
 ســازمان را افزايش و اشــتياق شــغلی را کاهش دهند. وجود اين صفات در افراد سبب کاهش همدلی،

مراقبت و نگرانی در مورد ديگران می شــود و نوعی از الگوی کارکنان را نشــان می دهد که جاناسون و 
همکاران )2012( آنان را کارمندان ســمی نامگذاری کرده اند. البته گذشــته از اين موارد اين واقعيت را 
بايد تأکيد کرد که صفات تاريکی که در اين پژوهش مورد بررسی قرار گرفته اند از نوع غيربالينی بودند. 
در حقيقت و شــايد متأسفانه، با توجه به نتيجه گيريهای پژوهشها، برخی از صفات تاريك )به طور مثال 
انگيزه بالای مرتبط با خودشــيفتگی( حتی می توانند در محيط کار مفيد باشند. از اين رو بايد گفت که 
متغيرهای ســه گانه تاريك تلويحات بسيار در حيطه های زندگی انسان دارند. يافته ها بيان می کنند که 
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  دکتر فرزاد قادری  دکتر سید هدایت اله داورپناه
   دکتر امیر قمرانی  دکتر آرش یدالهی ده چشمه

صفات شــخصيتی سه گانه تاريك بخشــی مهم از شــخصيت را در برمی گيرد که با آرايه ای از پيامدها 
مرتبط اند، بنابراين اثرات چنين سازه هايی در ابعاد مختلف اهميت بسيار دارد )لی1 و همکاران، 2013(.
 بخشــی ديگر از نتايج پژوهش حاضر نشان داد که اصالت شخصيت با اشتياق شغلی رابطه مثبت و

بی تفاوتی ســازمانی رابطه منفی دارد. از آنجا که هر دو مؤلفه حاصل و نتيجه روانشناســی مثبت گرا  با
هســتند، ارتباط آنها با هم دور از انتظار نيست، چرا که خاستگاه و مبنای نظری مشترکی دارند. اصالت 
شــخصيت سرايت روانشناسی مثبت به مباحث روانشناسی فردی و شخصيت و اشتياق شغلی کاربست 
اين رويکرد در حوزه شــغلی و سازمانی از جمله محيط کار و رفتار شغلی است. همسو با تعاريف مربوط 
به شــخصيت اصيل می توان گفت که اشتياق شــغلی که با يك سطح بالای انرژی و هويت قوی در کار 
مشخص می شود )کريمی و همکاران، 1393( می تواند مصداقی از رفتارهای اصالت گونه باشد. شايد بتوان 
گفت که اين مؤلفه ها زيربنای لازم را برای پرورش اشــتياق شــغلی به کار و رفتار شغلی در افراد ايجاد 
کارشان  می کنند. در همين راستا نيز کارکنان دارای اشتياق شغلی احساس قدرتمندی و ارتباط مؤثر با
دارند، چيزی که به وفور در آموزه هايی روانشناســی مثبت بيان شده و به چشم می خورد. پژوهشها نيز 
نشان داده اند که افراد دارای شخصيت اصيل دودلی کمتری در زمينة حرفه و شغل خود دارند و درمسائل 

کاری خود کمتر دچار فقدان هدف و انگيزه می شوند.
در زمينة يافته های اصلی پژوهش مبنی بر نقش ميانجی اشتياق شغلی در رابطه ميان صفات تاريك 
شخصيت و اصالت شخصيت با بی تفاوتی سازمانی و همسو با مبانی نظری و پژوهشی می توان گفت که 
کارکنـــان مشـتاق با اشتياق به شغل خود، به خلاقيت و ابتکار عمل دسـت می زنند و در برابر کنشها، 
نتيجه،  واکنش نشان می دهند و با وجود اشتياق در شغل، خودکارآمدي در آنـــان افـزايش می يابد. در
سازمان را در رسيدن بـه اهـدافش يـاري خواهنـد کـرد )ليورنز2 و همکاران، 2007(. شايد بتوان گفت 
که اشــتياق شغلی مؤلفه ای اســت که در رابطه بين صفات تاريك شخصيت و بی تفاوتی سازمانی نقش 
ميانجــی ايفا می کند، به اين صورت که اگرچه صفات تاريك شــخصيت تعيين کننده ميزان بی تفاوتی 
ســازمانی کارکنان اســت، اما ميزان اشتياق شــغلی کارکنان به عنوان مؤلفه ای متضاد با اين دو مؤلفه 
می تواند روابط ميان آنها را ميانجيگری کند و از تأثير مخرب صفات تاريك بر عملکرد شــغلی کارکنان 
بکاهد. مؤلفه اشتياق شغلی همچنين می تواند به عنوان مؤلفه ای قلمداد شود که می تواند سطح عملکرد 
بهينه را در ميان کارکنان نگه دارد و با وجود ســطوح مختلف صفات تاريك، اشــتياق شــغلی ســبب 
 کارايی متناسب کارکنان شود. اشتياق شغلی در حکم مؤلفه ای مثبت و محافظت کننده واکنشی مثبت

بی تفاوتی ســازمانی و عدم کارايی کارکنان اســت و کارکنانی که اشتياق شغلی بالايی دارند، با وجود  به 
صفات تاريك شــخصيت می توانند عملکردی متناســب و بهينه از خود به جای بگذارند. اشتياق شغلی 
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همچنين به مثابه مؤلفه ای همسو با اصالت شخصيت می تواند همانند نيرويی محرکه برای انگيزه و کارايی 
کارکنان در سازمان عمل کند و کارکنانی که اشتياق شغلی بالايی دارند، اگر واجد اصالت شخصيت نيز 
باشند، می توانند بهترين عملکرد ممکن را در سازمانها داشته باشند. با توجه به نتايج پژوهش شايد بتوان 
گفت که مؤلفه های اصالت شخصيت و سه گانه تاريك شخصيت زيربنای لازم را برای پرورش رفتار شغلی 
کارکنان به ويژه بی تفاوتی ســازمانی در کارکنان آموزش و پرورش ايجاد می کنند. در اين ميان اشتياق 
شغلی نيز به منزلة مؤلفه ای مثبت روابط اين متغيرها را با بی تفاوتی سازمان دستخوش تغييرات مثبت و 
منفی می کند. در مجموع می توان گفت که صفات تاريك شــخصيت و اصالت شخصيت گذشته از تأثير 
مستقيم بر بی تفاوتی سازمانی کارکنان، به طور غيرمستقيم و از طريق تأثير بر اشتياق شغلی کارکنان نيز 
بر بی تفاوتی سازمانی اثر می گذارند و اين نتايج در کنار اهميت تشخيص و بررسی و تعديل صفات تاريك 
شخصيت و ارتقای اصالت شخصيت در کارکنان، لزوم حفظ و ارتقای اشتياق شغلی را به عنوان مؤلفه ای 

نشان می دهد که می تواند عاملی حفاظت کننده برای کارايی صحيح و بهينه کارکنان سازمانها باشد.
پژوهش حاضر مانند ســاير پژوهشــها با محدوديتهايی رو به رو بود. مطالعه حاضر در سطح استان 
چهارمحال و بختياری انجام شده و در تعميم نتايج بايد جانب احتياط را رعايت کرد. همچنين اطلاعات 
اين پرسشــنامه با ابزار خودگزارشی که همواره با مقداری سوگيری از جانب آزمودنيها رو به روست انجام 
شــده اســت، به خصوص اينکه محيط انجام دادن پژوهش اداری بوده است و اين امر احتمال سوگيری 
کارکنان را در جهت مطلوب نشان دادن خود افزايش می دهد. در راستای نتايج پژوهش حاضر به مديران 
اين ســازمانها پيشنهاد می شود که در مراحل استخدام و گزينش کارکنان و همچنين پايشهای دوره ای 
کارکنان به الگوهای شــخصيت سه گانه تاريك و شــخصيت اصيل توجهی ويژه داشته باشند. کارکنان، 
معلمان و مديران با مفاهيم شــخصيت اصيل و شخصيت تاريك از طريق برگزاری کارگاه و سمينارهای 
عمومی در ادارات آموزش و پرورش آشنا شوند. برای افزايش اشتياق شغلی و کاهش بی تفاوتی سازمانی 
برنامه ها و پروتکل هايی طراحی شــود تا ويژگيهای شــخصيت اصيل در کارکنان افزايش و ويژگيهای 
شــخصيت تاريك در آنان کاهش يابد. به مؤلفه اشتياق شــغلی به منزلة مؤلفه ای که در نقش ميانجی 
ميان صفات شــخصيتی و عملکرد سازمانی کارکنان نقشی مهم ايفا می کند، توجه ويژه شود و سازمانها 
با ارائه ســازوکارهای متناسب با شــخصيت کارکنان همواره سعی در ارتقای اشتياق شغلی آنان داشته 
پايان اينکه برای آگاهی از نتايج دقيق اين پژوهش، در ساير ادارات و مراکز و در سطح شهرها  باشند. در

و استانهای ديگر کشور نيز 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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