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 3و خدیجه فولادوند2، محبوبه عشقی 1رعیان زاملس
 چکیده
ای حمایت  پژوهش حاضر با هدف تعیین نقش واسطه هدف:

گانه تاریک شخصی  و شده در رابطه بین سه سازمانی ادراک
پژوهش  روش:نی  ترک شغل کارکنان بانک مرکزی انجام شد. 

ژوهش ، ر توصیفی و از نوع همبستگی بودحاض پ ری  ا جامعه آم
مشغول ختدم   1398پرسنل بانک مرکزی بود که در سال 

ه 250بودند، از این جامعه تعداد  ون نم روش  -نفر با استفاده از 

یاس گیری در دسترس انتخاب شدند. داده مق ز  ا ه  اد ها با استف
ث، (2007)کیم و لیونگ،  نی  ترک شغل  یفمقیاس دوجین ک

( و مقیاس حمای  سازمانی ادراک 2010)جنیسون و وبستر،
( گردآوری و با استفاده از مدل 1986)آیزنبرگر و همکاران، شده

ن نتایج ها:یافتهسازی معادلات ساختاری تحلیل شد.  اد نشا  د
، (ß، 01/0>P= 25/0)ماکیاولیسم  هایشخصی  اثر مستقیم
بر نی  ترک  ضداجتماعی و(ß، 01/0>P= 48/0) خودشیفته

 مستقیم اثر اس  و معنادار مثب ( ß، 01/0>P= 26/0)شغل 
 ،ß= -31/0) شتغل ترک نی  شده بر ادراک سازمانی حمای 
01/0>P) راپ . بود معنادار منفی درنهای  نتایج آزمون بوت است

نشان داد که حمایت  ستازمانی ادراک شتده در رابطته بتین 
صتتتی  ، شخ(ß، 05/0>P= 011/0) شخصتتتی  ماکیتتتاولی

ا و شخصی  ضد (ß، 05/0>P= 012/0) خودشیفته ب اجتماعی 
ای دارد.  نقش واسطه (ß، 05/0>P= 011/0)نی  ترک شغل

توانند جه  بنابراین مسئولان بانک مرکزی میگیری: نتیجه
کاهش تاثیر منفی سه گانه تاریک شخصتی  و پیشتگیری از 

ت ن  ا و تمایل به ترک شغل اقداماتی انجان دهند که کارکن وجه 
 حمای  سازمنا را به طور محسوس درک کنند.

گانته تاریتک حمای  سازمانی ادراک شده، سه ها:کلید واژه
 شخصی ، نی  ترک شغل

S. Zarei,. (Ph.D)., M. Eshghi,. (M.A)., Kh. 
Fooladvand., (Ph.D) 
Abstract 
Aim: The aim of current study was to determine 
the mediating role of perceived organizational 
support in the relationship between dark 
personality triad and turnover intention. Method: 
The research study was descriptive - correlational. 
The statistical population of the study consisted of 
the staff of the Central Bank in Tehran who was 
employed in the year 1398. Data were collected 
using Turnover intention scale (Kim and Leung, 
2007), Dirty Dozen scale (Jenson & Webster, 
2010), Perceived Organizational Support Scale 
(Eisenberger et al, 1986), and analyzed using 
structural equation modeling. Results: The results 
showed that the direct effect of Machiavellian on 
turnover intention (ß=0.25،P<0.01), narcissistic on 
turnover intention (ß=0.48،P<0.01), Psychopath 
on turnover intention (ß=0.26،P<0.01) is positive 
and significant; and the direct effect of perceived 
organizational support on turnover intention (ß= -
0.31،P<0.01) is negative and significant. Finally, 
the results of the Bootstrap test showed that 
perceived organizational support in the 
relationship between Machiavellian and turnover 
intention (ß=-0.011،P<0.05), between narcissistic 
and turnover intention (ß=0.012،P<0.05) and 
between psychopath and turnover intention 
(ß=0.011،P<0.05) has a mediating role. 
Conclusion: Therefore, central bank officials can 
take steps to reduce the negative imp act of t he 
dark triad of personality and prevent the turnover 
intention so that employees can perceive the 
attention and support of the organization. 
Keywords: Dark triad of personality, Perceived 
organizational support, Turnover intention 
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 مقدمه

اقبال، هونگیون، های تجاری اس  )ترک شغل کارکنان موضوع بحث برانگیز جدیدی در سازمان
(. پرداختن به ترک شغل کمکی به زمینه کتاربردی و پیشتگیرانه 2020، 1اختار، احمد و آنکوما

شود. از این رو برخی از کند و نوعی توجیه بعد از وقوع حادثه محسوب میپدیده ترک شغل نمی

دهند از نی  ترک شغل به جای ترک شتغل استتفاده ژوهشگران حوزه منابع انسانی ترجیح میپ

ها بالاس ، از (. کارمندانی که نی  ترک شغل در آن2019، 2دونزر)اولیویرا، کاوازوت و آلن کنند
-یابد و اثربخشی آنها کم میلحاظ روانی از سازمان فاصله گرفته، تمرکزشان روی کار کاهش می

هتای کتاری هستتند کته ها از جمله محتی (. بانک2018، 3د )لی، سون، کیم، کوان و پارکشو

کارمندان آنها استرس شغلی بالایی را به دلیل سروکارداشتن با منابع مالی و مسئولی  در برابتر 
نی  کنند که این امر مینقدینگی و دارایی مردم و بانک تجربه می تواند منجر به کاهش انگیزه و 

یس(. 2018، 4ک در آنها شود )اکتر پرا  5در خصوص نی  ترک شغل، مدل علی نی  ترک شغل 

عوامل اصلی تاثیرگذار بر نی  ترک شتغل را در ههتار ( به عنوان اساس پژوهش حاضر، 2001)
دسته عوامل فردی، عوامل شغلی، عوامل سازمانی و عوامل محیطی قر ار داده اس  )نقل از نتی، 

  (.2018 ،6لامسا و پوستای 
نینرون،  مطالعات برخی مطالعات از جمله ( و2001بر مبنای مدل نی  ترک شغل پرایس )

بر نی  ترک شغل  ( یکی از متغیرهای مهم فردی که می تواند2020) 7وارییا، نونینگ و وایاوث
اثرگذار باشد شخصی  کارکنان اس ؛ هرا که درشرای  تناسب شغل و شخصی ، رضای  شغلی 

هر  (.2017، 8مملهین میزان و در نتیجه ترک شغل به حداقل خواهد رسید )زفان و بانیبه بالاتر

عمدتاً به عنوان پنج عامل بزرگ شخصی  به عنوان یکی از متغیرهای مهم فردی  شخصی  ،هند
سازگاری شغلی، علکرد شغلی و رضای  شتغلی مترتب  است  پیامدهای مختلف شغلی مانند با 

دانند که به دیگتر (؛ اما پژوهشگران حوزه سازمانی و شغلی ضرروی می2019، 9)باریک و مون 

صفات شخصی  غیر بالینی تح  عنوان صفات تاریک شخصی  )شامل: ماکیاولی، خودشیفته و 
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(. اگرهه، هر سه 2020، 1ریو و بارادادلویلاگراسا، فرناندز-ضداجتماعی( نیز پرداخته شود )راموس

عاطفگی شبیه هستند اما آنها صفات متفاوتی ها مانند بییژگیصف  تاریک شخصی  در برخی و

(. شخصتی  2019، 2دیتو و جرواستیهستند )اسکیمنتی، جوناستون، پاسانیستی، لامارکتا، دی
زنتد. ای دست  متیماکیاولی به فریبکاری مشهور اس  و برای رسیدن به اهدافش به هر وستیله

کاهد و با داشتتن غترور های دیگران میارزشخودشیفته خود را بزرگ جلوه داده و از شخصی  

توانتد بتا متوازین ها می داند. در شخصی  ضداجتماعی فرد نمتیکاذب، خود را مستحق بهترین

، 3اخلاقی سازگار شود و در قبال رفتارهایش احساس گناه و اضطراب ندارد )استمی  و لیلینفلتد
گانه تاریک شخصی  دهند که سهمیدر حوزه سازمانی مطالعات نشان  (.2014، 4؛ پالهوس2013

 ارتبتا  داردو رفتار کاری ضتد تولیتد عملکرد شغلی ضعیف  ،پذیری پایینبا بهره وری وا نطباق

 . همچنین، ستایر مطالعتات(2017، 6پالمر، کوماراجو، کارتر و کارائو؛ 2017، 5)اسمی  و وبستر
-  خودشیفته، ماکیاولی و ضددهد کارمندانی که دارای درجه بالایی از صفات شخصینشان می

اجتماعی هستند، درجه پایینی از رضایتمندی را دارند و تمایل دارند تا رفتار کتاری ضتد تولیتد 

در . (2018، 7ترگلون، زیوکوف، زارولا و فورنهامبیشتری نظیر غیب  و ترک شغل را انجام دهند )

دهد کته سته گانته ان می( نش2019) 8کنار موارد مطرح شده، پژوهش پروسیک و اسزولاوسکی
تاریک شخصی  با میزان فرسودگی شغلی بالا در سازمان همراه اس  و این کارمندان بته دلیتل 

 کاهش انگیزه شغلی تمایلی برای حضور در سازمان ندارند. 

( و مبانی پژوهشی حمای  سازمانی ادراک 2001بر اساس مدل علی نی  ترک شغل پرایس )
. 2021، 9کوته، لاوزیر و استینگلهامبرنی  ترک شغل اس  ) ثیرگذار برنیز یکی از عوامل تا شده )

نند باوری اس  مبتنی بر این که سازمان تا هه کحمایتی که کارکنان از سوی سازمان درک می

هتای دهد و به هه میزان بر ارزشها اهمی  میکند، به رفاه آنها قدردانی میحد از همکاری آن

( 2002) 11(. رودز و آیزنبرگر2020، 10)مان، ابید، بات، اشفاق و احمد دها توجه دارمشترک آن
بر هرکنند مطرح می هه کارکنان احساس کنند تح  حمای  سازمان قرار دارند، به همان نسب  
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ریدوان، مولیانی  شود )نقل ازها به ماندن در سازمان افزوده میمیزان تعهد به سازمان و تمایل آن

دهد که حمای  سازمانی ادراک شده از یک در همین راستا، مطالعات نشان می(. 2020، 1و علی

سو موجب افزایش خلاقی  و رضای  کارکنان در سازمان و از سوی دیگر موجب کتاهش میتزان 
گتردد )کوتته و همکتاران، فشارهای شغلی و رفتارهای اجتنابی نظیر تمایل به تترک شتغل متی

 3وی تبتادل اجتمتاعی بتلا(. همچنین بتر استاس نظریته0202، 2هارینی، لودین و علی؛ 2021

نی 1964) (، کارکنان در مقابل مشارک  در تعیین و تحقق اهداف سازمان و ادراک حمای  سازما

کنند تلاش و حضور بیشتری در سازمان داشته باشند، هرا کته شتغل ختود را فرصتتی سعی می
داننتد )نقتل از آلکتوور، هامبتل، ی آن میبرای بالندگی خود و جبران نگاه مثب  سازمان و تعال

رود با ادراک مطلوب نسب  حمای  ستازمانی، بنابراین انتظار می (.2018، 4فرناندز و رودریگوئز

 کارکنان تمایل کمتری برای ترک شغل داشته باشند. 
از  5موقعیت  –ای حمای  سازمانی ادراک شده، متدل تعتاملی فترد در خصوص نقش واسطه

گانه تاریک شخصی  و حمای  سازمانی ادراک شده با نی  ترک شغل بین صفات سهتعامل پویا 

(. به طتور ختاص، شترایطی کته در آن رفتتار 2019، 6مروزک-هوی و راتازککند )حمای  می

تواند بر میل باطنی بترای شود و محدودی  های موقعیتی بیشتر می شود میتضعیف یا منع می
ای مانند حمای  سازمانی ادراک شده ممکتن ین رو متغیرهای زمینهبروز صفات تاثیر بگذارد. از ا

؛ کومتار، 2019، 7یتهاس  یک حایل ایجاد کند که نی  ترک شغل را کاهش دهد )لتی، بتن و 

(. مطابق این منطتق تعتاملی، ادراکتات منفتی درمتورد 2018، 8جوهاری، راستوگی و سیواکومار
ندی پایین افراد و افزایش ترک شغل در ارتبتا  حمای  سازمانی ادراک شده به شدت با رضایتم

(. به طور مشابه حمای  سازمانی ادراک شده می تواند ارتبا  مثب  2020، 9اس  )وانگ و وانگ

گیری از گروه کاری به هم پیوسته و رفتارهای انصرافی فردی را تقوی  یا تضعیف بین رفتار کناره

 (؛2017و همکتاران )همتین راستتا، پتالمر  (. در2015، 10خاراس و کینتگ-کند )لام، توستی

در مطالعات خود نشان دادند کته کارکنتان هنگتام درک ستطح  (2020) 11کوپکووا و آرانوسووا
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بالایی از حمای  سازمانی، رفتارهای مخرب مربو  به صفات شخصتیتی تاریتک اعتم از غیبت  

 دهند. کردن، تاخیر زیاد و ترک شغل ناگهانی را کمتر نشان می

رغم وجود شواهد پژوهشی مربو  بته ارتبتا  صتفات شخصتیتی و حمایت  جموع، علیدر م
سازمانی با نی  ترک شغل، اما نقش تعدیل کننتده حمایت  ستازمانی در ارتبتا  بتین صتفات 

شخصیتی و نی  ترک شغل مورد توجه قرار نگرفته اس . از سوی دیگتر، پژوهشتهای انتدکی در 

ک انجام گرفته اس  و دانش و درک درستی از نی  تترک مورد نی  ترک شغل در کارمندان بان

شغل و عوامل مرتب  با آن در آنها وجود ندارد. لذا شناخ  عوامل اثرگذار بر نی  ترک شغل در 
انگیزگی کارمندان را تواند بیکند و میکارمندان بانک نقش مهمی در رشد و پویایی آنها ایفا می

دد پاسخویی به این سوال اس  که آیا حمای  سازمانی این پژوهش درصکاهش یا متوقف کند. 

ادراک شده رابطه بین صفات تاریک شخصی  و نی  ترک شغل در بین کارمندان بانک مرکزی 
شناسان صنعتی تواند برای مشاوران شغلی و روانکند یا خیر؟ نتایج این پژوهش میرا تعدیل می

 مورد استفاده قرار گیرد. با هدف پیشگیری و درمان نی  ترک شغل کارمندان

 

 روش پژوهش

جامعه آماری پژوهش پرسنل بانتک مرکتزی در پژوهش حاضر توصیفی، از نوع همبستگی اس . 
که بیان می کند حداقل حجم  (2011) 1کلاین ساس دیدگاهبر ا ،آناناز بین  .بودند 8139سال 

ر پژوهش حاضر با بتیش نفر اس ، د 200نمونه قابل قبول برای مدل سازی معادلات ساختاری 

لازم ذکر اس  که با توجه به مسائل سازمانی و انتخاب شد.  250درصدی حجم نمونه  25برآورد 
گیری در دستترس انتختاب شتد. عدم دسترسی به حجم کلی جامعه، نمونه لازم به روش نمونه

زمان و فرآیند انتخاب افراد شرک  کننده بدین صورت بود که با هماهنگ لازم بتا حراست  ستا

ه  های مختلف بانک مرکزی در بازة زمانی مهر ماه تا آذر ماهحضور در بخش ب کارکنانی که تمایل 

همچنین ملاحظات اخلاقی در پژوهش شرک  در پژوهش داشتند به عنوان نمونه انتخاب شدند. 
 کنندگان رعای  شد. حاضر شامل اخذ رضای  آگاهانه، رعای  حریم خصوصی و رازداری شرک 

 

 بزار پژوهشا

طراحتی شتده  (2007) 3این مقیاس توس  کیم و لیونگ :(TIS) 2مقیاس نیت ترک شغل -

( تا کاملا موافقم 1) کاملا مخالفماز  ای لیکرتدرجه 7گویه اس  که در طیف  3اس . شامل 
                                                                 
1. Kline 

2. Turnover Intention Scale 

3. Kim & Leung 
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کتیم و  ابزار توس روایی و پایایی اس .  21تا  3دامنه نمرات بین  شود.( نمره گذاری می7)

ا  (1396مطلوب گزارش شده اس . مباشری و بابایی ) ( در مطالعات مختلف2007) لیونگ ب

روایی سازه مقیاس را با استفاده از تحلیل عاملی تاییدی متورد تاییتد قترار  روایی محتوایی و
( پایایی درونی این مقیاس را در بین مدیران مدارس بتا 1395زایی )بامری و ناستی. اندداده

در پتژوهش حاضتر پایتایی گتزارش کترد.  86/0ب آلفای کرونباخ برا رابر بتا استفاده از ضری

 بدس  آمد. 95/0س به روش ضریب آلفای کرنباخ مقیا

( 2010) 2توس  جوناسون و وبستر گویه 12در  این مقیاس :(DDS) 1دوجین کثیف مقیاس -

پاست  ستنجند. اجتمتاعی، خودشتیفتگی را متیسه صف  ماکیاولی، ضد اس  وساخته شده

ای لیکرت )کتاملا درجه 7ها با وضعی  خود را در یک مقیاس دهندگان میزان تناسب گویه
نتتایج مطالعتات جوناستون و وبستتر کنند. ( درجه بندی می7تا کاملا موافقم = 1مخالفم =

( نشان می دهد که این مقیاس از روایی و پایایی قابل قبولی برخوردار اس . یوسفی و 2010)

سنجی مقیاس در جامعه ایرانی نشان دادنتد کته ( در بررسی خصوصیات روان1395پیری )
در قترار دارد.  88/0تتا  66/0ها در دامنه ای بتینضرایب بازآزمایی برای کل مقیاس و مولفه

-برای خود، 89/0س به روش ضریب آلفای کرونباخ برای ماکیاولی پژوهش حاضر پایایی مقیا

 بدس  آمد 64/0اجتماعی ضدمقیاس و برای خرده 80/0شیفته 

: این مقیاس توست  ایزنبرگتر، کتامینگز، (POSS) 3حمایت سازمانی ادراک شدهمقیاس  -

 7مقیاس لیکرتی سوال اس  که بر اساس  7( طراحی شده اس . شامل 1997ارملی و لینچ )

 رگتریزنباشتود. رودز و گتذاری متی( نمتره7) ( تا کتاملا متوافقم1) الفمکاملا مخ ای ازدرجه
( در مطالعات متعددی شواهدی دال بر روایی این پرسش نامه گزارش کرده انتد. در 2002)

گزارش  85/0( پایای ابزار با استفاده از ضریب آلفای کرونباخ برابر 2009) 4پژوهش مونتیانو

( روایی این پرسش نامه را با استفاده از همبستگی بین یک 1390شده اس . عرب زادگان )

ه روح پرسش نامه در آن وجود دارد، با نمره کلی می سنجد و ضریب روایی آن سوال کلی ک
گزارش کرد که نشان دهنده روایتی مطلتوب آن است . در پتژوهش حاضتر پایتایی  55/0را 

 .به دس  آمد 75/0پرسش نامه از طریق آلفای کرونباخ 

 

 
                                                                 
1. Dirty Dozen Scale 

2. Jonason & Webster 

3. Perceived Organizational Support Scale 

4. Munteanu 
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 هاروش اجرا و تحلیل داده

ها، پژوهشگر جه  توزیع نامهمرکزی و تائید پرسش پس از هماهنگی لازم با رواب  عمومی بانک
ها از ها جه  رعای  ملاحظات اخلاقی آزمودنینامهها اقدام کرد. پیش از توزیع پرسشنامهپرسش

شدند، آزادی کامل برای شرک  در مطالعه را داشتند. لازم به ذکر اس  که هدف مطالعه آگاه می

ها پاس  دادنتد و عنتوان شتد کته در صتورت نامهت پرسشصورت انفرادی به سؤالاکارمندان به

درنهایت ، پتس از ها در اختیارشان قرار خواهتد گرفت . نامهدرخواس  آنان نتایج تفسیر پرسش
با استفاده آمار توصیفی )میانگین و انحراف استاندارد( و آمار های مربو  ها دادهنامهاجرای پرسش

سازی معادلات ساختاری( تحلیل شد. لازم به ذکر مدلاستنباطی )ضریب همبستگی پیرسون و 

 استفاده شد. AMOS-21و  SPSS-23افزارهای ها از نرماس  که برای تحلیل داده
 

 یافته ها

نفتر  65درصتد( مترد و  3/69نفر ) 147های جمعی  شناختی گروه نمونه نشان داد که ویژگی

د سن شرک  کنندگان به ترتیتب برابتر بتا درصد( زن بودند. میانگین و انجراف استاندار 7/30)
نفر  62متاهل و نفر 150دهندگان به این صورت بود که پاس  بود. وضعی  تاهل 19/3و  57/38

)معادل  45درصد( کاردانی،  3/3نفر ) 7درصد( دیپلم،  2/5نفر ) 11مجرد بودند. تحصیلات  نفر 

لات تکمیلی بودند. در نهایت ، درصد( تحصی 3/70نفر )معادل  149درصد( کارشناسی و  2/21

 4/18نفتر ) 39درصد( دهته دوم و  34نفر ) 72درصد( دهه اول،  6/47نفر ) 101سن خدمتی 

ها های توصیفی و همبستگی نمرات آزمودنیبه برسی شاخص 1در جدول  .درصد( دهه سوم بود

 شود.ها پرداخته مینامهدر پرسش

 
 متغیرهای پژوهش تگیو ماتریس همبس های توصیفی. شاخص1جدول 

 میانگین مسیرها
انحراف 

 استاندارد

 ضرایب همبستگی

1 2 3 4 5 

     1 79/4 7/33 ماکیاولی -1

    1 20/0** 29/4 10/99 خودشیفته -2

   1 26/0 27/0** 56/6 16/82 ضد اجتماعی -3

  1 43/0** -32/0** -33/0** 47/28 136/94 حمای  سازمانی -4

 1 -49/0** 25/0** 32/0** 37/0** 04/5 8/51 غلنی  ترک ش -5

  P>0/01**         
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در کنار پرداختن به میانگین و انحراف استاندارد نمرات آزمودنی هتا، بته متاتریس  1جدول 

دهد بتین نیت  تترک ختدم  بتا نتایج نشان می پردازد.همبستگی بین متغییرهای پژوهش می

( r=25/0( و شخصی  ضداجتماعی )r=32/0شیفته )(، شخصی  خودr=37/0)شخصی  ماکیاولی
تمام رواب  در ( رابطه منفی وجود دارد و r=-49/0رابطه مثب  و با حمای  سازمانی ادارک شده )

 معنادار هستند.  >01/0pسطح 

در ادامه به منظور بررسی مدل پژوهش از مدل سازی معادلات ساختاری استفاده شد. پتیش 

-ها، همهای اساسی آن )حجم نمونه، بهنجاری توزیع دادهبرقراری مفروضهاز اجرای این آزمون از 

هتای ز شتاخصها با استتفاده اخطی هندگانه( اطمینان حاصل شد. بررسی بهنجاری توزیع داده

نشان داد که هیچ یک از متغیرهای پژوهش انحتراف جتدی از توزیتع بهنجتار کجی و کشیدگی 

نفر را برای معادلات ساختاری مناسب  200ان نمونه بالاتر از ندارند. برای حجم نمونه اغلب مولف
ستازد. نفتر( شتر  کفایت  نمونته را برقترار متی 246اند که بر این اساس حجم نمونته )دانسته

( و 10/0خطی هندگانه نشان داد آماره تحمتل )بزرگتتر از همچنین، نتایج حاصل از بررسی هم

، در 082/2و  715/0غیر شخصی  ماکیاولی به ترتیتب ( در مت10عامل تورم واریانس )کمتر از 

و  854/0در شخصی  ضداجتماعی به ترتیب ، 307/1و  597/0شخصی  خودشیفته به ترتیب 
بود که در دامنه پتذیرش  099/2و  719/0و در حمای  سازمانی ادراک شده به ترتیب  361/1

 .( را نشان می دهدβ)مدل پژوهش بر اساس ضرایب استاندارد شده 2شکل . قرار دارند

 



 شخصی : ... تاریک گانهنک مرکزی بر اساس سهشغل درکارمندان با ترک نی  تدوین مدل

   119 

 
 مدل نهایی بر اساس ضرایب استاندارد. 1شکل 

 
 اند.های برازش مدل گزارش شدهشاخص 2در جدول شماره 

 
 های برازش مدل معادله ساختاری. برآورد شاخص2جدول 

 شاخص
 های برازش مقتصدشاخص های برازش تطبیقیشاخص های برازش مطلقشاخص

GFI AGFI CFI NFI CMIN/DF RMSEA 
 04/0 375/1 90/0 98/0 90/0 91/0 مقادیر الگو

 <06/0 <3 >90/0 >90/0 >80/0 >90/0 دامنه پذیرش

 

های برازش به دهد که تمامی شاخصنشان می 2بررسی شاخص های برازش مدل در جدول 

( در خصتوص 2007دس  آمده از مطلوبی  بالایی برخوردارنتد، زیترا مطتابق دیتدگاه کلایتن)
(کمتر CMIN/DFنسب  خی دو به درجه آزادی) های مربو  به برازش مدل،ترین شاخصمهم
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و ریشته  90/0بزرگتتر از  (GFIشاخص نیکتویی بترازش) ( وCFI، شاخص برازش تطبیقی)3از

های به نشانگر برازش مطلوب اس . لذا، شاخص 06/0( کمتر از RMSAمیانگین مجذور خطا )
ها با مدل مفهومی متدنظر پتژوهش بترای روابت  متغیرهتای دهند که دادهدس  آمده نشان می

 برازش دارد. 

 
م، کل و واریانس تبین شده متغیره. اثرات مستقیم، غیر مستقی3جدول   

 اثر کل غیر مستقیم اثر مستقیم اثر مسیرها
واریانس 

 تبیین شده

    بر حمای  سازمانی ادراک شده از:
 

 

25/0 

 -23/0 - -23/0** شخصی  ماکیاولیسم

 -27/0 - -27/0** شخصی  خودشیفته

 -23/0 - -23/0** شخصی  ضد اجتماعی

    بر نی  ترک شغل از:

 

 

36/0 

 -31/0 - -31/0** حمای  سازمانی ادراک شده

 321/0 071/0* 25/0** شخصی  ماکیاولیسم

 563/0 083/0* 48/0** شخصی  خودشیفته

 331/0 071/0* 26/0** شخصی  ضد اجتماعی

  P>0/01**    P>0/05*          

 

شود اثرهتای مشاهده می 3 و جدول 1براساس مسیرهای آزمون شده در مدل پژوهش شکل 

-ß، 813/2=-27/0شخصی  خودشفیته) (، ß، 644/3-=t= -23/0مستقیم شخصی  ماکیاولی )
=t) (23/0و شخصی  ضداجتماعی-=ß، 563/4-=t) نفی اس  و بر حمای  سازمانی ادراک شده م

 25معنادار هستند. همچنین، این متغیرها قادر به پیش بینتی  P<01/0سطح  تمام مسیرها در

نشان می  3درصد از واریانس حمای  سازمانی ادراک شده هستند. در بخش دیگر نتایج جدول 
 (،ß، 73/2-=t= -31/0دهد که اثر مستقیم حمای  سازمانی ادراک شده بتر نیت  تترک شتغل)

 ،ß=48/0(، شخصی  خودشفیته)ß، 92/2=t= 25/0منفی و اثرهای مستقیم شخصی  ماکیاولی )

34/3=t(و شخصی  ضداجتماعی )26/0=ß، 75/3=t بر نی  ترک شتغل مثبت  است  و تمتام )

قادر به پیش بینی  معنادار هستند. همچنین، این متغیرها در مجموع P<01/0سطح  مسیرها در
منظتور بررستی معنتاداری اثرهتای   سازمانی ادراک شده هستند. بهدرصد از واریانس حمای 36

حمای  سازمانی ادراک شده در نشان داد که استفاده شد. نتایج  استرپغیرمستقیم از روش بوت

(؛ در رابطه بین شخصی  خودشیفته و ß=071/0رابطه بین شخصی  ماکیاولی و نی  ترک شغل)
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ین شخصتی  ضتد اجتمتاعی و نیت  تترک شتغل (؛ و در رابطته بتβ=083/0نی  ترک شغل )

(071/0=β .نقش واسطه ای دارد ) 

 

 بحث و نتیجه گیری

گانه ای حمای  سازمانی ادراک شده در رابطه بین سهپژوهش حاضر با هدف بررسی نقش واسطه

انک  )ماکیاولی، خودشیفته و ضد اجتماعی(تاریک شخصی  با نی  ترک شغل در بین کارمندان ب

نتایج نشان داد حمای  سازمانی ادراک شده بر نی  ترک شغل اثتر مستتقیم شد.  انجام مرکزی

(؛ ریدوان، 1398های زارعی )های پژوهش حاضر با نتایج بدس  آمده در پژوهشمنفی دارد. یافته
شتوند کته ( همسو اس . کارمندان زمانی از سوی ستازمان حمایت  متی2020مولیانی و علی )

ها اهمیت  دهتد )هتارینی و همکتاران، ا ارزش قائل شود و به رفاه آنهسازمان برای همکاری آن

(. در نتیجه بر اساس نظریه تبادل اجتماعی، وقتی کارمندان به ایتن نتیجته برستند کته 2020
ها از طریق تمایل به ماندن در عضوی  سازمان یا به عبارت ها حمای  می کند آنسازمان از آن

آلکتوور و همکتاران، آینتد )بران این زحمات ستازمان بتر متیبهتر عدم ترک سازمان، درصدد ج

توان بیان داشت  کته افتزایش ( می2002رودز و آیزنبرگر ) (. همچنین بر اساس دیدگاه2018

حمای  سازمانی کارکنان از یک سو موجب افتزایش عملکترد و تمایتل بته مانتدن کارکنتان در 
ار های شغلی و رفتارهای اجتنابی نظیتر شود و از سوی دیگر موجب کاهش میزان فشسازمان می

 گردد.نی  ترک شغل می

ای حمای  سازمانی ادراک شتده در رابطته همچنین نتایج این پژوهش حاکی از نقش واسطه
یافته پژوهش حاضر بتا نتتایج بدست  آمتده در  بین شخصی  ماکیاولی و نی  ترک شغل بود.

( همستو است . 2019مروزک )-اتازکهوی و ر(؛ 2019پروسیک و اسزولاوسکی )پژوهش های 

تتوان اساس نظریه مبادله اجتماعی میای حمای  سازمانی ادراک شده برخصوص نقش واسطهدر

بیان داش  که اگر سازمان شرایطی را فراهم آورد که کارمندان با حمای  و پشتیبانی، برقراری و 
-هایی که از آن رواب  ادراک میینهشان با دیگران را بر اساس مزایا و هزی رواب  اجتماعیتوسعه

کنند قرار دهند، این عامل باعث می شود که کارمندان با شخصی  ماکیاولیسیم که رسیدن بته 

این منافع تامین نشود به سم  آن شغل  ها در اولوی  قرار دارد و هنانچهپاداش و مزایا برای آن
و به دلیتل تتامین شتدن نجام دهند در سازمان رفتاری مخرب کمتری ا و جایگاه تمایل ندارند،

 (.2018آلکوور و همکاران، )اهدافشان در سازمان تمایل کمتری به ترک شغل داشته باشند 

دیگر یافته این پژوهش نشان داد حمایت  ستازمانی ادراک شتده در رابطته بتین شخصتی  

متده در این یافته پژوهش بتا نتتایج بدست  آای دارد. خودشیفته و نی  ترک شغل نقش واسطه
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-همستو است . در (2019پروستیک و اسزولاوستکی )(؛ 2017و همکاران )پالمر پژوهش های 

ای حمای  سازمانی ادراک شده براساس دیدگاه منتابع اجتمتاعی ستازمان خصوص نقش واسطه

یید،  –توان بیان داش  منابع اجتماعی می ا عاطفی در سازمان که اغلب نمادین هستند و شامل ت
تواند بته پیوند جویی و صمیمی  هستند اگر در سازمان مورد توجه قرار گیرند می توجه، احترام،

کامروا کردن نیازهای اجتماعی و عزت نفس کارمندان خصوصاً کارمندان با شخصی  خودشیفته 

ین  (.2014پالهوس، بینی و برتری دارند )هایی مانند خودبزرگشود که ویژگی بع ا کسب این منا

 ترگلونی بالایی اس  )سازد که فرد دریاف  کننده با ارزش و دارای مقام و رتبهپیام را منتقل می
های شخصی  خودشتفیته، زمتانی کته در نتیجه بنابر این دیدگاه و ویژگی(. 2018، و همکاران

توان انتظار داش  نیازهای افتراد خودشتیفته تتا میحمای  سازمانی در سطح مطلوبی ارایه شود 

 و نی  ترک شغل در آنان کاهش یابد. شدهتامین حدودی 
به علاوه، نتایج این پژوهش نشان داد حمای  سازمانی ادراک شده در رابطه بتین شخصتی  

یافته پژوهش حاضر با نتایج بدس  آمده در ای دارد. ضداجتماعی و نی  ترک شغل نقش واسطه

همستو است . در  (2020کوپکتووا و آرانوستووا )(؛ 2019پروسیک و اسزولاوسکی )های پژوهش

موقعیت   -توان از مدل تعامل گرایی فتردای حمای  سازمانی ادراک شده میتبیین نقش واسطه
نی   ا  ب که از تعامل پویا بین صف  تاریک شخصی  ضد اجتماعی و حمای  سازمانی ادراک شده 

(. بته طتور ختاص، 2019متروزک، -ترک شغل حمای  می کند استفاده نمود )هوی و راتتازک

شتود متی شود و محدودی  های موقعیتی بیشتر متییطی که درآن رفتار تضعیف یا منع میشرا
ای ماننتد حمایت  تواند بر میل باطنی برای بروز صفات تاثیر بگذارد از این رو متغیرهای زمینته

-سازمانی ادراک شده ممکن اس  یک حایل ایجاد کند که فراوانی کارمندان دارای صتف  ضتد

(. مطابق این منطق 2013اسمی  و لیلینفلد، ر نی  ترک شغل را کاهش دهد )اجتماعی درگیر د

تعاملی، ادراکات مثب  درمورد حمای  سازمانی ادراک شده به شدت با رضایتمندی بالایی افراد 
در ارتبا  اس . بنابراین ادراکات مثب  در رابطه با حمای  سازمانی، باعث کاهش رفتار انحرافی 

توان استنبا  کرد در شرایطی کته (. لذا می2015شود )لام و همکاران، اضی میدرمیان افراد نار

سازمان را به عنوان حامی درک کنند این صف  تاریتک این افراد دارای شخصی  ضد اجتماعی، 
 .یابدها کاهش می شخصی  آن ها کمتر بروز کرده و نی  ترک شغل آن

هایی رو به رو بوده اس  که باید به آنهتا این پژوهش مانند پژوهش های دیگر با محدودی  

. جامعه پژوهش حاضر کارمندان بانک مرکزی بود که تعمیم پذیری نتتایج بته ستایر توجه شود

گیری کند. دیگر محدودی  پژوهش روش نمونهکارکنان حوزه بانکداری را با محدودی  مواجه می
شد. همچنتین در پتژوهش حاضتر گذار بادر دسترس بود که ممکن اس  در نتایج پژوهش تاثیر

صرفاً از پرسشنامه که ابزاری خودگزارشی اس  استفاده شده اس  که ایتن ابتزار محتدودیتهایی 
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هون ارائه تصویر مطلوب از خود را دارد. دیگر محدودی  این پژوهش استتفاده از طترح مقطعتی 

ی انجتام شتود و در اس . لذا پیشنهاد می شود این پژوهش در بین سایر کارکنان حوزه بانکتدار

 صورت امکان مطالعه تطبیقی بین سازمان ها و ادارات مختلف دولتتی و خصوصتی انجتام شتود.
آوری اطلاعات استفاده شود که امکتان درک همچنین از روشهای دیگر از جمله مصاحبه در جمع

ا و سازمانها کند. در پایان نتایج این پژوهش برای بانکهکاملتری از متغیرهای پژوهش را فراهم می

نتایج نشان داد حمای  سازمانی ادراک شتده در رابطته  کههند پیشنهاد کاربردی دارد. اول این

شتود پیشنهاد میرو ای دارد. از اینبین سه گانه تاریک شخصی  و نی  ترک شغل نقش واسطه
-صاحبههای جدید در مها جه  استخدام نیروشناسان صنعتی سازمانکه مشاوران شغلی و روان

های شخصیتی منفی را شناسایی کرده و در صورت امکان های پیش از استخدام افرادی با ویژگی

که در صورت استخدام این افراد و یتا شناستایی دوم این از استخدام هنین افرادی اجتناب کنند.
 شود با افزایش حمایت  ستازمانیهای شخصیتی منفی پیشنهاد میافراد استخدام شده با ویژگی

ستوم بتا هتدف  تر کنند تا نی  ترک شغل افراد کمتر شود.های منفی این افراد را کمرنگویژگی

گانته تاریتک هتای ستههای آموزشی با هدف آگاهی از جنبهپیشگیری از ترک شغل افراد، برنامه

 ای جه  کاهش اثرات آنها ارائه شود.شخصی  و راهکارهای عملی و مداخله
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