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 چکیده
 براي سازمان به هاآن داده وتعهد شکل را سازمانی فرهنگ و راهبرد هاآن. دارند هاسازمان در اساسی نقش ارشد مالی مدیران

 محدود هاسازمان به هاآن تعهد مالی و ارشد مدیران شخصیتی هايویژگی مورد در هاپژوهش اما است، حیاتی سازمان امري عملکرد بهتر
 يهارشرکتد یبرانجام تعهدات سازمان مالیمدیران ارشد  تیشخص گانه تاریکاز این رو، این پژوهش با هدف بررسی تاثیرصفات سه .است

 »کیگانه تارسه يهایژگیو« يامدهایپ ،يدییخود تأ هیبر نظر هیبا تککه انجام شده است. در جائیبورس اوراق بهادار تهران  شدهرفتهیپذ
 کنندهلیتعد نقش و نقش تیشفاف میانجیها و نقش آن یسازمان ات) بر تعهدسمیاولیو ماک یشیپرروان ،یفتگی(خودش مالی ارشد رانیمد

 سه لمد و مروري مبانی نظري بررسی از حاضرپژوهش در این رابطه، الگوي مفهومی .ردیگیقرار م یدر دسترس بودن منابع مورد بررس
ز ا متشکل اينمونه روش معادلات ساختاري بر از استفاده با داده شده است. سپس، توسعه )1990مایر ( و آلن توسط یافته توسعه جزئی
د. ش هاي پذیرفته شده در بورس اوراق بهادار تهران نظر سنجی، کارشناسان ارشد شرکتاز همه مدیران ارشد مالی  دهندهنفر پاسخ 384

چنین مدار منفی دارد و این اثر معکوس می باشد. هرابطه معنی هنجاري سازمانیروان پریشی بر تعهد که  دهدمی نشان پژوهش نتایج این
یاولیسم بر رویکرد شخصیتی ماکدار مثبتی دارد و این اثر مستقیم می باشد. همچنین رابطه معنی سازمانی هنجاريبرتعهد  خودشیفتگی

دار منفی دارد و این اثر معکوس می باشد. همچنین، در دسترس بودن منابع به عنوان متغیر تعدیلگر بر رابطه معنی عاطفی سازمانی تعهد
هاي پذیرفته شده بورس اوراق بهادار تاثیر هاي چندگانه شخصیتی مدیران ارشد مالی و تعهدات سازمانی در شرکتین مولفهارتباط ب

در  هاي چندگانه شخصیتی مدیران ارشد مالی بر شفافیت نقشدار مثبت و این اثر مستقیم می باشد. درنهایت نتایج نشان داد مولفهمعنی
 دار مثبتی دارد و این اثر مستقیم می باشد. بورس اوراق بهادار تهران تاثیر معنیهاي پذیرفته شده در شرکت

 .شخصیت، شفافیت نقش، در دسترس بودن منابع سازمانی، تعهد تاریک، گانهصفات سه واژگان کلیدي:
 M12 ،D23 ،L84 ،H2 :موضوعی بنديطبقه
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 مقدمه
عملکرد مناسب و  يبرا رانیتعهد مد را،ی. زکنندیم فایها ادر سازمان ياهیپا ینقش یمال رانیمد

 انریمنعکس کننده عملکرد مد قتیها درحقاست. سازمان یاتیامرح کیبهترکارکردن سازمان به عنوان 
لازم  ها،ازمانعملکرد س یبه چگونگ دنی). پس، به منظور رس2007، 1کی(همبر دنباشیارشد خودشان م

 میمائن یها هستند را بررسسازمان یانسان هايسرمایه نیتراز مهم یکیکه  یمال رانیمد يهایژگیتا و است
بت نس ریآن مد يریپذتیاز مسئول یزانیکه نشان دهنده م يحالت اراد کیبه سازمان،  یمال رانیتعهد مد

 يهایژگیو قیپس، به منظور عملکرد مناسب، تشو .شودیم فیخود است تعر تیریبه سازمان تحت مد
تعهد ( ی). تعهدات سازمان2012، 2و همکاران  نیبرخوردار است (کل ییبسزا تیاز اهم یارشد مال رانیمد

 تیکه در آن فعال يبر تعلق خاطر داشتن افراد به مرکز ی) به شکل کليتعهد هنجار مستمر، تعهد ،یعاطف
 در سازمان بماند و ریمد کینکته که  نیا نییافراد در تع تیاشاره دارد. تعهدات مربوط به فعال کنندیم

و آزار  نیترنامطلوب نی). در ب2014، 3است (کارتر ممه اریبس دینما تیفعال به هدف سازمان دنیرسي برا
ه توجه را ب شتریاز همه ب تیکرده اند سه شخص انیشناسان بکه روان یاجتماع يهاتیشخص نیتردهنده

 ،یشیپر، روان4سمیاولی(ماک تیسه شخص نیمتصل هستند. ا گریکدیخود جلب نموده است که با 
 .تشده اس تیشخص کیتار ياهگانهبه نام سه ینینو تی) است که باعث شناخت شخصیفتگیخودش
 یکم ی) امکان دارد که تعهد سازمانسمیاولیو ماک یشیروان پر ،یفتگی(خودش کیگانه تارسه يهاتیشخص

 به آنان کمک تواندیسازمان نم ایو  گرددیشان در سازمان ناکام مکه منافع یاز خود نشان بدهند و در زمان
گانه تاریک شخصیتی امکان دارد سبب ایجاد تعهد هاي سهبنابراین ویژگی .ندیبه ترك آن نما لیما دینما

افراد  هانجام مطلوب کار و وظایفی که بر عهد تواندیشفافیت نقش م سازمانی مختل و یا بهبود یافته شود.
غل خود و ش تیسازمان گذاشته شده است را در برداشته باشد و دیدکلی و نگرش افراد را نسبت به مسئول

توان .بنابراین، میدشویدر راستاي تحقق اهداف سازمانی اهداف فردي نیز محقق م کهیتغییر خواهد داد بطور
، شناختی کارکنانتوانمندسازي روان گرفت که وجود شفافیت نقش در سازمان ها علاوه بر افزایش تیجهن

موجبات افزایش خشنودي شغلی، رضایت شغلی، تعهد سازمانی و عملکرد شغلی بهتر و بالاتر آنها را منجرب 
 منابع به کار تیریاعمال مد ایآ کندیم یاست که بررس یشاخص ی). تعهد سازمان2003 5(رابرت خواهد شد

 رانیمد.ریخ ایو کارکنان هستند  یاهداف سازمان نیب یروان يندهاویک سازمان قادر به پرورش پیرفته در 
 تعهد کارمندان جادیا يبرا ییبه دنبال روشها يدر سازمانها، به طور سازگار ندهیفزا راتییهمراستا با تغ

 يهالیو تما بتیغ ،ییراکا ،یشغل تیمثل رضا يکار افتهیبهبود يو نگرشها یرقابت یتیکه به مز باشندیم
به اهداف  یابیبه منظور دست ازیمنابع مورد نها در سازمان). 2021، 6آهاکوا و همکاران( ابندیمبادلات دست 

                                                                                                                                           
1. hamberick 
2. Klein et al 
3. Carter 
4. Machiavellianism 
5. Robert 
6. Sancheh et al 
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می بایست در اختیار آنها قرار گیرد  ارشد رانیمد لهیبه وس یاتیعمل يهاو برنامه يسازادهیخرد و کلان و پ
  تا کمبود منابع و رفاه باعث ایجاد عدم تعهد و بروز ویژگیهاي منفی شخصیت آنها نگردد.

و تعهدات آنان  رانیمد ییاجرا تیشخص انیانجام شده در خصوص ارتباط م يهاوجود، پژوهش نیبا ا
ژوهش با دو متغیر شفافیت نقش و در دسترس بودن لذا در این پ قرار دارد ینییبه سازمان نسبتا در سطح پا

  منابع که نوآوري این پژوهش می باشد سعی بر بررسی این ویژگیها خواهیم کرد.
مربوط به  یژگیحاصل از و ریتأث يبر رو يادیز يهاپژوهشاهمیت این پژوهش از آن جهت است که 

). 2016، 1م شده است (پترکو  و همکارانانجا هاسازمان ينظرات ماندگار يبر رو یمال رانیمد تیشخص
س ی با نقش شفافیت و در دستربر تعهدات سازمان یمال رانیمد تیمربوط به شخص هايمؤلفه ریتأث کنیل

 یژگیه وس ن،یشیپ قاتیکدام از تحق چیوجود، ه نیبا ا تاکنون مورد پژوهش قرار نگرفته است بودن منابع 
با توجه به مطالب اشاره شده در بالا  است. نگنجانده کپارچهیمدل  کیتعهد را در بعد و  سه  کیگانه تارسه

اثیر تدر این پژوهش این است:  اصلیپرسش  تعهدات سازمانیگانه تاریک شخصیت با و عواقب ارتباط سه
 ههاي پذیرفته شدمالی در شرکت ارشد مدیران بر انجام تعهدات سازمانی گانه تاریک شخصیتصفات سه

بررسی با هدف رو، در پاسخ به سؤال مطرح شده این پژوهش ؟ از اینچگونه است تهران بورس اوراق بهادار
 شدهرفتهیپذ يهادرشرکت یارشد مال رانیمد یبرانجام تعهدات سازمان تیشخص گانه تاریکتاثیر صفات سه

 بورس اوراق بهادار تهران انجام شده است.
 

 ه  پژوهشمبانی نظري و مروري بر پیشین
 کیگانه تارصفات سه زیروابط متما حیتوض يچارچوب ارزشمند برا کی يدییخودتأ هینظر

تعهد مستمر، تعهد  ی (تعهد عاطفی،با سه جزء تعهد سازمان خودشیفتگی) روان پریشی، (ماکیاولیسم،
کنند و یرا دنبال م یجمع يهايریگجهت رانیدهد که مدینشان م يدییخود تأ ياست. تئور هنجاري)
خواهند کرد.  لاشسازمان ت يبه اهداف راهبرد یابیدست يخود باشند، برا دییکه در خدمت تأ یدر صورت

 یگفتیبارز خودش يهایژگیاز و یکیکه احساس کنترل فرد،  انداز محققان عنوان نموده ینظر، برخ نیاز ا
 ،2و همکاران کیمحور دارند (رزسازمان نگرش یدهدر شکل ینقش مهم یستیاولیارشد ماک رانیاست و مد

د خو دییتأ هیارشد است. اولاً، نظر تیریشامل سه فرض مربوط به تعهد مد يدییخود تأ هینظر. )2009
، 3کنند (بک و همکاران دییمطلوب خود را تأ يهادگاهیبوده که د یطیکه افراد به دنبال شرا کندیفرض م
 کیرا تحر ییکه در آن رفتارها کندیمفرد را مشخص  يو رفتار یختشناروان يهاشیدوم، نظام گرا .)2013

که در آن فرد  یخود، حس یکپارچگیسوم، حفظ  کندیم تیتقو شتریخود را ب يهادگاهیکه د کندیم
 ریافراد درگ ،دارد سپس یخود نقش اساس دییتأ ندیمهم را داشته، که در فرآ جیمهار نتا ییاحساس توانا

                                                                                                                                           
1. Petrko et al 
2. Razik et al 
3. Beck et al 
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 هفتیعامل خودش رانیکه مد دهدینشان م هاپژوهش شودیخود م یکپارچگیشده که موجب حفظ  یاقدامات
 يشتریب یحقوق يهاداشته و تفاوت يترسهام با ارزش شتر،یب میغرامت مستق افتیدر تر،یبا دوره طولان
 تیو رضا یبه دلگرم منجر تی).وضوح و نقش شفاف2014 ،1دارند (کوهن و شرمن رانیمد رینسبت به سا

 نیا .خود را به دنبال خواهد داشت فیفرد نسبت به شغل و وظا نشینگرش و ب رییتغ ،تیکارکنان و در نها
دردسترس  .خواهد شد يآنها در جهت تحقق اهداف سازمان و فرد تیافراد و فعال یامر منجر به تعهد شغل

 نیموارد مرتبط است. ا گریزمان و دسا تیمنابع لازم در جهت تداوم فعال يبودن منابع ، مشمول بازنگر
هر نوع بودجه لازم  و تیریمد نهیدر زم تیکارمندان و مدت زمان آنان در جهت فعال یاقدامات شامل بررس

 که در دسترس بودن منابع و ایجاد رفاه است زاتیتجه گرید ایاتاق جلسات و  ها،انهیرا ریمنابع نظ گرید ایو 
 باشد.تر کارکردن در جهت اهداف سازمانی میاي براي بهدر کار خود انگیزه

 
 (خودشیفتگی، ماکیاولیسم، روان پریشی) گانه تاریکشخصیت سه

د. شبخهایی که قدري به رفتار دوام میویژگی پایدار نسبتا هايروش از؛ است شخصیت عبارت
هاي فردي در رفتار در طول زمان و تداوم رفتار در شود که به اختلافهایی درست مییت از گرایشصشخ

سبک رهبري را  به طور مستقیم ). شخصیت1395 ،خضري و معنوي پور( منجرب شود.شرایط گوناگون 
، و همکاران 2آتاوانسونباشد. (می که بر رفتار کارمندان و عملکرد سازمانی تأثیر گذار نمایدمیمشخص 

پژوهشگر به نام هاي  . دوه استمعرفی شدمیلادي  2002ن بار در سال گانه تاریک براي اولیسه ).2016
اي را انجام دادند ادعاي بزرگی را مطرح کردند آنان از دانشگاه بریتیش کلمبیا، مطالعه 3پالهاوس و ویلیامز

ت سه صف مشاهده نشده است،هاي نامتعارف در رفتارکه نشانهکه در جامعه عادي و زمانی اندنمودهاظهار 
و  5استیونس(توان خصوصیات شخصی در نظر گرفت را می روان پریشیخودشیفتگی و  4ماکیاولیسم

 راستاییگانه تاریک به دلیل همکه صفات سه نمودندبیان ها آن )2011و همکاران ( 6رد). 2012ن،  همکارا
، اولیسمماکی ،خودشیفته( شخصیتگیرد که با سهدر مولفه نظري و روان سنجی رفتارهاي زیادي را در بر می

اشخاصی که تمایلات روان پریشی تحت بالینی دارند، آرزوي رسیدن به  ه است.شناخته شدپریشی) روان
ها نشان ها براي قدرت، کنترل و اعتبار را برآورد کنند. پژوهشهاي رهبري را دارند تا میل آنموقعیت

الاتر از میانگین درصد در جمعیت عمومی است. دهند که درصد روان پریشی در مدیران ارشد بسیار بمی
گانه، خودشیفتگی بیشترین مطالعه را دارد؛ مدیران خودشیفته به بالا رتبه بودن خود در بین صفات سه

 رسند. مدیرانزنند و به احساس قدرت میهاي جسورانه و بلند پروازانه میاعتقاد دارند و دست به فعالیت

                                                                                                                                           
1. Cohen et 
2. Atavanson et al 
3. Paulhaus and Williams 
4. Machiavellianism 
5. Stevens et al 
6. Red et al 
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ولاً ها معمآنان از راهبرد سازمانی بسیار برتر از دیگران است. ماکیاولیستخودشیفته معتقدند که درك 
گرا هستند و قادرند عملکرد بالایی داشته و تعهدي غیر معمول نسبت به هدف خودشان نشان بدهند غایت

نفع شخصی و تمایل به  ،شخصیتی است که رفتارهایی مانند خودستایی خودشیفتگی.)1990، 1(آلن و مایر
کسانی هستند که باورشان به خود در نقاط قوت خودشان  هخودشیفتافراد را شامل می شود.ین شدن تحس

راد نمی بینند. اف بینند و نقاط ضعف خود را اصلأاست به این معنا که نقاط قدرت خود را خیلی بزرگ می
وست دارند تا د آنان همچنین جانب باشند.خودشیفته دوست دارند که بیش از حد خود محور و حق به

به  وروازبلند پ که که داراي خصوصیات خودشیفتگی هستند، دیگران را تحت سلطه خود بگیرند. کسانی
بیان کننده بهره . ماکیاولیسم )2016، و همکاران 2قدرت رهبري و نفوذ بر مردم هستند (چاچرچی دنبال

سم که آن را فرصت طلبی هم ). ماکیاولی1396(امیري،  استگرفتن از افراد در جهت کسب منافع خود
به معنی میزان نفوذ و سلطه شخص بر فرد مقابل خود است که فرد مقابل را به انجام  کنندمی تعریف

ها حاد تمایل به برد دارند و توجه مهم آن 3کند. افراد با خصوصیات ماکیاولیمتقاعد می ی خودمقاصدشخص
راي انجام وظیفه خود و براي رسیدن به مقاصد از افراد ها ببه وظیفه اي است که باید انجام دهند که آن

) ماکیاولیسم با خلاقیت 1393، وسیله استفاده می نمایند (فرقاندوست و همکاران عنوانبه تحت سلطه خود
نش روش غیراخلاقی یهاي خلاقانه براي گزتواند از توجیهدر ارتباط است. به این معنا که به راحتی می

پریشی روان ).2015، 4افراد با خصوصیات ماکیاولیسم بیشتر مستعد تقلب هستند (بودياستفاده کند 
دلی است و باعث به نگرش هاي خشن و رفتارهاي دست کاري شخصیتی است که داراي نقص وجدان و هم

هستند توانایی تسلط بر افراد را دارند و استرس روان پریشی که داراي خصوصیت  افرادي .دشوشده می
 حققان بر این باورند که ویژگیم ، خودمحور، و بدبین هستند بطلفرصت ،همچنین .دهند می تري نشانکم

 وزبر لت اساسی بسیاري از رفتارهاي میان فردي انحرافی هستند که رهبران ناکارآمدع روان پریشی هاي
 .)2017، 5و همکاران مها( شوند ایجاد ناآرامی در کارمندان می بهدهند که منجرمی

 
 (عاطفی، مستمر،  هنجاري)  سازمانی ات تعهد

). 1979 ،و همکاران ي؛ مود1990 ،ری(آلن و ما به سازمان است شخصبستگی کلی نشان دهنده دل 
سبب تمایز تعهدات سازمانی که  دنمایسه بعدي را پیشنهاد می يساختار )1990جزئی آلن و مایر (سهمدل 

شوند.تعهد عاطفی، وابستگی عاطفی کارمند نسبت به سازمان است. اگر یک کارمند تعهد بالایی داشته می
این معناست که سازمان از ه بعاطفی  تعهدتري درسازمان دارد. باشد پس در نتیجه شانس ماندن طولانی

(آلن و مایر،  سازمان تعلق داشته باشد آن به که اهدخومی اوو  بودهبرخوردار  شخصبالایی براي  تاهمی

                                                                                                                                           
1. Allen and Mayer 
2. Chacharchi et al 
3. Machiavelli 
4. Boodi 
5. Hamel et al 
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ا را ب شخصزمینه پیوند عاطفی  قادر استهاي سازمانی است که ترین نگرشتعهد عاطفی از مهم). 1990
أثیر ت به سازمان انو نحوه معنا بخشی آن کارمندانهاي کاري سازمانی از گرایش . نگرشنمایدسازمان فراهم 

ه ی کخود را با سازمان اشخاصطوري که به به سازمان دارد کارمنداناره به پیوند عاطفی اش بایل .پذیردمی
هاي تمایل به مولفه مشمولتعهد عاطفی ). 2019و همکاران،  1(بایل دنماینمعرفی می درآن فعالیت دارند

تمایل به زیاد و  یهاي سازمانباور نیرومند اهداف و ارزش قبول وو  قابل توجه براي سازمان کوششصرف 
ادراك هزینه و زیان ناشی از ترك توان به می راتعهد مستمر). 2015، 2باشد (ژو و چنمیماندن در سازمان 

 اشخاص، هرچه نمایند نخسترا ترك نمی تعهد به دو دلیل سازمان مدلداراي این  اشخاص. دانستسازمان 
 و پیدا کردهدر سازمان افزایش  انگذاري آنکند که سرمایهاحساس میبمانند در یک سازمان  طولانیمدت 

 میاناز کار در سازمان از  حاصلگذاري و مزایاي جانبی این سرمایهنمایند ترك را سازمان  ی کهدر صورت
خارج از سازمان  يیا پیداکردن کار دیگر و عدم امکان انجام کار دیگراین مورد که ، تصور اومد رفت.خواهد

بیرون آمدن از سازمان را براي خود  افراد حاضر در سازمان تعهد مستمردر  ).1990(آلن و مایر،  است
طولانی مدت در محل کار خود باقی  باشد استمرار داشته کار خود در نیروي انسانیرگ. ادانندپردردسر می

کارمند  يتعهد هنجارنماید. در دهد و در قبال سازمان احساس وظیفه میماند و به فعالیت خود ادامه میمی
 یستبامیمعتقدند که این موقعیتی است که  انآن حضور داشته باشد.سازمان  خود را موظف می داند که در

بستگی دارد و از فردي به فرد دیگر  گوناگونیمیزان تعهد به عوامل  .دنماینترك نآن را در آن بمانند و 
 ). 2013و همکاران، 3(مایر تواند متفاوت باشدمی

 در سازمان می اشخاصسازمان است.  در قبال شخصاعتقاد به مسئولیت  در حقیقتتعهد هنجاري 
ه باحساس تعهد نشان از هاي سازمانی ارزش قبولاشاره به دانند. یمبراي خود زیرا آن را نوعی التزام مانند 
(مایر بیند سازمان می براي نوعی محرکیسه بعد تعهد را  . مدل سه جزئیاست سازمانآن  ماندن در منظور

تایج ن است که تعهد سازمانی بالامورد نظریه تعهد سازمانی این  اصلی کی از بدیهیات. ی)2013و همکاران، 
 ،گسترده شکلبه  ). پژوهش بسیاري2008و همکاران،  4(استایرمثبت را براي سازمان همراه دارد 
 7نگریل؛ سو2005 ،6وارانسیو و می؛کوپر حک2015 5وی(مرکوراند کردهپیشایندهاي موقعیتی تعهد را بررسی 

 سه مؤلفه تعهد بیند که از ندهنشان می پیشین هاپژوهش). 2002و همکاران.  ریما ؛2008و همکاران 
ار شهروندي جابجایی و رفت، کننده پیامد حیاتی سازمانی ( عملکرد بینیپیش ین، تعهد عاطفی بیشترسامانی

؛ 2002و همکاران.  ری؛ ما2005 وارانسیو و میکوپر حکاست (هنجاري  و مستمرتعهد نسبت به سازمانی) 
از تعهد، مانند عاطفه  ریغ یحالات روانشناخت ب،یترت نیبه هم). 2008و همکاران  نگری؛ سول2015 ویمرکور

                                                                                                                                           
1. Bayle et al  
2. Zhou and Chen 
3. Mayer 
4. Steyer 
5. Mercurio 
6. Cooper Hakim and Weisvaran 
7. Sullinger 
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و 3کیالابی( زهی)، و انگ2002و همکاران،  2(هارتر یشغل تی)، رضا2012 ،و همکاران 1مگنوس-(مزمر
 زیها ناز پژوهش ياجداگانه يهاانیحال، جر نیمرتبط بوده اند. با ا یسازمان يامدهای)، با پ2013همکاران، 
با  يفردو مستمر به طور منحصربه يتعهد هنجار ،یتعهد عاطف ،یتیریدر سطح مد کهاند نشان داده

 یشده است که تعهد عاطفکه مشخص  یدر حال قاً،یمتفاوت و مرتبط هستند.دق یسازماني کار يامدهایپ
و  5(گونگ ی)، عملکرد سازمان2012 ،و همکاران 4يکارکنان (لو فهیمانند عملکرد وظ( رانیمد يو هنجار
گذارد، تعهد مستمر یم ریتأث ،مثبت جیبر نتا)) 2005،  6ی(کارمل رانیمد یشغل يری)، و درگ2009 ،همکاران

قابل . است یمنف يامدهایپ گربیان شتریب)، 2009، 7هرباخگوئررو و ( رانیمد ییمانند قصد جابجا( رانیمد
 يشتریب ریأثت جهیدارند و در نت يشتریب تیمسئول نییسطوح پا رانیارشد نسبت به مد رانیذکر است که مد

مؤلفه  کیر ب رکزاز تم شتریب یدر نظر گرفتن ظهور سه مؤلفه تعهد سازمان ن،یدارند. بنابرا یسازمان جیبر نتا
 ي) براهزیو انگ یشغل تیرضا ر،یتأث یعنی( نیگزیجا یشناختحالات روان ای) یتعهد عاطف یعنیمنفرد (

 .ارشد مرتبط است رانیمد يساز نهیبه یچگونگ نییتع
 

 شفافیت نقش در سازمان 
مند در سطوح گوناگون سازمان شکل گرفته اي از اقدامات و مطالعات جامع، مستمر و هدفمجموعه

یت شفافاست تا وضعیت موجود سازمان را براي رسیدن به وضعیت مدیریت مطلوب تداوم و ارتقاء بخشد. 
 خصشلی و نگرش است را در برداشته و دید ک سازمان مدیران انجام بهتر کار و وظایف که بر عهده درنقش 

 شخصیاهداف  ،اهداف سازمانی رسیدن بهو در راستاي  نمودوظایف خود تغییر خواهد و را نسبت به شغل 
هاي شفاف کار کنند که در محیط تا دهندترجیح می ). اشخاص2003، 8(رابرت دگردمحقق می هم

الاست بکه شفافیت نقش  وقتینسبت به خود آگاه باشند.  مدیراناست و از انتظارات  واضح آنان هاينقش
وظایف به  درستبراي انجام ). اشخاص 9،1990کرد (باسخواهد پیدا  افزایش همرضایت  پس در نتیجه

یرموثر غو ناکافی  تلاش سبباهداف و رفتار شغلی موثر  درخصوص اطلاعاتکافی نیازدارند. فقدان  اطلاعات
 نشان نیز نتایج تجربیشود. پایین میرد شغلی عملکهمچنین، سبب شود و  تواندمی براي انجام وظایف

سازي مندنابعاد توا پیدا نمودن رسی میزان تحققشود. برپایین می عملکرد کاريسبب  ابهام نقشدهد که می
 ت. اسسازمان  مربوط به هرهاي کاري ترین اولویتاز مهم، شفافیت نقشبه وسیله  کارمندانروانشناختی 

                                                                                                                                           
1. Mezmar-Magnus 
2. Harter 
3. Yalabik 
4. Levy 
5. Gong  
6. Carameli 
7. Guerrero and Herbach 
8. Robert 
9. bass 
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 در دسترس بودن منابع
 جهت تداوملازم در بازنگري منابع  مشمول در دسترس بودن منابع ، از بررسی تین بخشنخس

جهت  ان درو مدت زمان آن کارمندانبررسی  شامل؛. این اقدامات استموارد مرتبط  دیگرو سازمان  فعالیت
تجهیزات  دیگرو یا  جلساتاتاق ها، رایانه نظیرمنابع  دیگرو یا لازم بودجه هر نوع  ومدیریت، زمینهفعالیت در 

یابی دسته منظور است که منابع مورد نیاز ب موردحصول اطمینان از این مربوط به  دوم بررسی بخش .است
. شودارشد تخصیص یافته  مدیران به وسیلههاي عملیاتی سازي و برنامهپیاده و به اهداف خرد و کلان

(پاسنر و . است عملیاتی از توسعه برنامه بخشین، برآورد بهبود اهداف کلا به منظورریزي منابع طرح
 ). 1978، 1وترفیلد
 

 مروري بر خلاصه پیشینه پژوهش  .1جدول 
 نتیجه گیري روش پژوهش موضوع مورد پژوهش محققان (سال)

وهمکاراخترشناس
 )1400ان(

 وامل مؤثرع تدوین مدلی بر
 یبر پایداري شرکت

ترکیبی 
 اکتشافی

 چونهم گوناگوننفعان مهمی براي ذي گاهدها دیین یافتها
و  ذارگنهادهاي قانون، هادولت، نهادهاي نظارتی، شرکت

 .ران داردگپژوهش

خطیري و 
 )1398همکاران (

, هوش یتیشخص يهایژگیو
 و عملکرد شرکت رانیمدی مال

رویکرد مدل 
یابی معادلات 

 ساختاري

 ،آن است که ویژگی هاي روان رنجورگرایی نشاننتایج پژوهش 
پذیرا بودن  و وجدانی بودن

 و دارد عملکردشرکت برمثبتودارثیرمعنیأتداراي
معنی  عملکرد شرکت برون گرایی بر وهاي سازگاري لفهؤثیرمأت

میان بر رابطه  هوش مالی گرياثر تعدیل همچنین،. نیستدار 
 .استنشده یید أت هالفهؤمو  عملکرد شرکت

شیا ئونیگ لیو و 
 )2024همکاران (

گانه تاریک و پنهان شدن سه
ها با نقش دانش در سازمان

میانجی سیاست سازمانی 
 اداراك شده

رویکرد مدل 
یابی معادلات 

 ساختاري

گانه تاریک با پنهان شدن نتایج پژوهش نشان داد صفات سه
ه به ک پریشی و ماکیاولیسمدانش رابطه مستقیم دارد ،بجز روان

داري ترتیب با پنهان کاري و عدم تعهد سازمانی رابطه معنی
ندارند.و رفتارهاي منفی در محل کار همیشه مدیریت سازمانها 

 را مختل می سازد.

جون لیوك لی  و 
همکاران   

)2024( 

ادراکات سیاست سازمانی و 
تعهد سازمانی با نقش انگیزه و 

 توانایی شخصیتی
 یتجرب لیتحل

وهش نشان داد که انگیزه سازمانی رابط بین سیاست نتایج پژ
سازمانی و تعهد سازمانی است .علاوه بر این اثر رایطه اي انگیزه 
کاري توسط ویژگی هاي شخصیتی تعدیل می شود بطور خاص 

شود اثر منفی سیاست سازمانی بروي انگیزه سازمانی باعث می
 توانایی شخصیتی افراد کاهش یابد.

گ چنگ چوان یان
)2024( 

بازگشایی روابط بین شیوه هاي  
توسعه اي منابع انسانی ،جمع 

شناختی و پنهان گرایی روان
سازي دانش،نقش تعدیل 

 کننده تعهد سازمانی عاطفی

تحلیل 
رگرسیونی 

تحلیل عاملی 
 تاییدي

نتایج پژوهش نشان داد که تعهد سازمانی موثر نه تنها رابطه 
انسانی و جمع گرایی اي منابع بین شیوه هاي توسعه 

شناختی را تعدیل می کند بلکه  تاثیر غیر مستقیم شیوه روان
هاي توسعه اي منابع انسانی را بر پنهان سازي دانش نیز تقویت 

 می کند.
دیترفري و 

 )2023همکاران (
ارتباط بین ویژگی هاي 

گانه تاریک شخصیتی سه
 یتجرب لیتحل

 گانه تاریکهاي سهنتایج پژوهش نشان داد که هر یک از ویژگی
رابطه متمایزي با انگیزه هاي کاري دارند براساس یافته ها می 

                                                                                                                                           
1. Pastner and Weatherfield 
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 نتیجه گیري روش پژوهش موضوع مورد پژوهش محققان (سال)
هاي کاري،و انگیزه هاي ،نگرش

 مرتبط با کار
گانه تاریک با سطوح پایین نگرش توان نتیجه گرفت که سه

 کاري مرتبط است.

ماتین و همکاران
)2022( 

و  کیگانه تارسهبررسی  صفات 
 يداریپا

 یتجرب لیتحلبا  شرکت
 مدیران یتیشخص يهایژگیو

 یتجرب لیتحل
هاي شخصیتی مدیران نتایج پژوهش نشان داد که ویژگی

بخصوص خودشیفتگی و حذف تمام اصول اخلاقی بر پایداري 
 دار دارد.تأثیري منفی و معنی شرکتی،

پلسترو همکاران 
)2021( 

و  کیتار گانهسهصفات  بررسی
 لیلتح ی باشرکت يداریپا

 یتیشخص يهایژگیوی تجرب
 يداریپا رانیمد

 یتجرب لیتحل
 یکتارگانه سهصفات  تیشخص يهایژگیکه و دادنشان  جینتا

استخدام مدیران مسئول  ی وابیارز يندهایدر فرآ میبایست
 .مورد توجه باشدها شرکت يداریپا

کافمن و همکاران 
)2021( 

 نیبروابط  یشغل یثباتیب
 ياو تعهد حرفه کیگانه تارسه

تحلیل 
 رگرسیون

 یرابطه منف یبا تعهد عاطف یشیپرنشان داد که روان جینتا
رابطه مثبت  يبا تعهد هنجار سمیاولیکه ماک یدارد، در حال

و مستمر رابطه مثبت  يبا تعهد هنجار یفتگیدارد و خودش
 دارد.

ماو و همکاران 
)2021( 

 یفتگیمتفاوت خودش يامدهایپ
 کالیراد يکارکنان برا

 :ندهیفزا تیمقابل خلاق در
 يدییخود تأ دگاهید

 توصیفی تحلیلی

و چند  یسه موج ینظرسنج کی ویش آزما کیحاصل از  جینتا
 سمیمکان کیخلاق  يکه خودکارآمد دهدینشان م یمنبع

تا  کندیم لیرا تسه فتهیاست که کارکنان خودش یاساس
 را نشان دهند. ندهیو فزااصلی  تیخلاق

 گرکز و ایمرف
)1397( 

 صفات میان رابطه بررسی
 شخصیت تاریک گانهسه

 طلبانهفرصتگیريتصمیم و
 حسابداري در مالی مدیران

 هايپژوهش
 ،تجربی نیمه

 کاربردي
 نوع از و

، توصیفی
 همبستگی

 هطلبانفرصت گیريتصمیم میان داد که پژوهش نشان نتایج
 شخصیت تاریک گانهو صفات سه حسابداري در مالی مدیران

 ،پایین سطوح میان دارمعنی داردواختلاف وجود دارمعنی رابطه
-یمتصم بر روي شخصیت تاریک گانهصفات سه بالا و متوسط

 دارد. وجود حسابداري در طلبانهفرصت گیري

 پیشینه پژوهش: منبع

 

است که در هاي مرتبط با این حوزه موضوعی نشان از آن نتایج حاصله از بررسی پیشینه پژوهش
هاي چندگانه مبانی نظري و پیشینه تجربی پژوهش حاضر نیز خلاء پژوهشی وجود دارد، و موضوع مؤلفه

عنوان یک مبحث مهم سازمانی مورد بررسی قرار نگرفته سازمانی به شخصیتی مدیران ارشد مالی بر تعهدات
چندگانه  يهامؤلفه گاهیو جانقش رو، در پژوهش حاضر با بررسی و پرداختن به موضوع است. از این

 ،بورس اوراق بهادار تهران شدهرفتهیپذ يهادرشرکت یارشد مال رانیمد یبرانجام تعهدات سازمان یتیشخص
 سعی دارد که خلاء پژوهشی بیان شده را مورد پوشش قرار دهد.

 
  چارچوب مفهومی پژوهش

مرتبط با پژوهش حاضر انجام  در این قسمت براساس مروري که بر مبانی نظري و پیشینه تجربی
) ارائه 1شده است؛ در نهایت چارچوب مفهومی نیز با معرفی متغیرهاي کلیدي پژوهش در شکل شماره (

 شده است.
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 مدل مفهومی پژوهش.  .1شکل 

 )2022منبع : بیت سسینگر و همکاران (

 

صفات تاریک  چندگانه شخصیتی مؤلفه حاضر شامل؛ متغیر مستقل پژوهشدر چارچوب مفهومی 
عهد ات سازمانی (تعهد عاطفی، تتعهدنیز شامل؛ و متغیر وابسته  پریشی)(خودشیفتگی، ماکیاولیسم و روان

 منابع در دسترس بودن متغیرو متغیر شفافیت نقش نیز به عنوان متغیر میانجی و ، مستمر و تعهد هنجاري)
 .در نظر گرفته شده استگر به عنوان متغیر تعدیلهم 

هاي بیت بر این ،با توجه به مبانی نظري مطرح شده و مرور پیشینه پژوهش نظیر پژوهش علاوه
هاي پژوهش نیز بدین هاي تجربی داخلی و خارجی، ،فرضیه) و سایر پژوهش2022سسینگر و همکاران (

 گونه می باشند:
ذیرفته شده پ يهاشرکت مدیران ارشد مالی در روان پریشی بر تعهد عاطفی سازمانیفرضیه اول: 
 دارد.داري معنیثیر أت تهران بورس اوراق بهادار

پذیرفته شده  يهاشرکت مدیران ارشد مالی در سازمانی مستمرروان پریشی بر تعهد فرضیه دوم: 
 دارد.داري معنیثیر أتتهران بورس اوراق بهادار 
 پذیرفته شده يهاشرکت مدیران ارشد مالی در سازمانی هنجاريروان پریشی بر تعهد فرضیه سوم: 
 دارد.داري معنیثیر أت تهران بورس اوراق بهادار

ده پذیرفته ش يهاشرکتمدیران ارشد مالی در تعهد عاطفی سازمانی رب خودشیفتگیفرضیه چهارم:  
 دارد.داري معنیثیر أت تهران بورس اوراق بهادار

شده  پذیرفته يهاشرکت مالی درمدیران ارشد  سازمانی مستمربرتعهد  خودشیفتگیفرضیه پنجم:  
 دارد.داري معنیثیر أت تهران بورس اوراق بهادار

ده پذیرفته ش يهاشرکتدر  مدیران ارشد مالی سازمانی هنجاريبرتعهد  خودشیفتگیفرضیه ششم:  
 .داردداري معنیثیر أت تهران بورس اوراق بهادار
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 مدیران ارشد مالی در عاطفی سازمانی رویکرد شخصیتی ماکیاولیسم بر تعهدفرضیه هفتم:  
 دارد.داري معنیثیر أت تهران پذیرفته شده بورس اوراق بهادار يهاشرکت
 مدیران ارشد مالی در سازمانی مستمربرتعهد  رویکرد شخصیتی ماکیاولیسمفرضیه هشتم:  
 دارد.داري معنیثیر أت تهران پذیرفته شده بورس اوراق بهادار يهاشرکت
 مدیران ارشد مالی در سازمانی هنجاريرویکرد شخصیتی ماکیاولیسم بر تعهد م: فرضیه نه 
 دارد.داري معنیثیر أت تهران پذیرفته شده  بورس اوراق بهادار يهاشرکت
هاي چندگانه شخصیتی مدیران ارشد مالی فرضیه دهم: در دسترس بودن منابع بر ارتباط بین مولفه 

 دارد.داري معنیثیر أتپذیرفته شده بورس اوراق بهادار هاي و تعهدات سازمانی در شرکت
اي ههاي چندگانه شخصیتی مدیران ارشد مالی برشفافیت نقش در شرکتفرضیه یازدهم: مولفه 

 دارد.داري معنیثیر أتپذیرفته شده بورس اوراق بهادار 
هاي پذیرفته شده فرضیه دوازدهم: شفافیت نقش بر تعهدات سازمانی مدیران ارشد مالی شرکت 

 دارد.داري معنیثیر أتبورس اوراق بهادار 
یتی هاي چند گانه شخصفرضیه سیزدهم: شفافیت نقش به عنوان متغیر میانجی در رابطه میان مولفه 

 ارد.دداري معنیثیر أتپذیرفته شده بورس اوراق بهادار  هايمدیران ارشد مالی و تعهدات سازمانی در شرکت
 دهد.تعریف عملیاتی متغیرهاي چارچوب مفهومی پژوهش را نشان می 2جدول 

 
 تعریف عملیاتی متغیرهاي چارچوب مفهومی پژوهش .2جدول 

 نام متغیر نوع متغیر
نحوه اندازه گیري 

 پرسشنامه
 منبع و توضیحات سوالات  پرسشنامه

 مستقل

هاي چند گانه مولفه
 شخصیتی
 ماکیاولیسم
 خودشیفتگی

 پریشیروان

 12تا  1سوال  پرسشنامه استاندار

این متغیر از طریق پرسشنامه 
و براساس مقاله بیت سسینگر 

) با استفاده 2022و همکاران (
 مدل جوناسون و وب استر از

)2010( 

 وابسته

 تعهدات سازمانی
 هنجاري
 عاطفی
 مستمر

 24تا  13سوال  استانداردپرسشنامه 

این متغیر از طریق 
پرسشنامه و براساس مقاله 
بیت سسینگر و  همکاران 

با استفاده از مدل  )2022(
ر و یافته مای سه جزئی توسعه
 )1993همکاران (

 29تا  25سوال  پرسشنامه استاندارد شفافیت نقش میانجی
این متغیر از طریق 

پرسشنامه و براساس  نظریه 
 )1992ساویر ( معتبر

 32تا  30سوال  پرسشنامه  استاندارد در دسترس بودن منابع گرتعدیل
این متغیر از طریق 

پرسشنامه و براساس 
 نظریه اسپریترز و یوان

 پژوهش يهایافته: منبع
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 پژوهش   شناسیروش
 قهاز لحاظ طب ن،ی. همچنمی باشدکاربردي حاضر از دیدگاه تقسیم بندي بر مبناي هدف، پژوهش

 ،آوري اطلاعات میدانی و پیمایشیاز نظر جمع است. یهمبستگ -یفیبر حسب روش، از نوع توص يبند
، ابتدا اطلاعات مرتبط گرفتبه دو صورت انجام  اهگردآوري اطلاعات و دادهمی باشد. در واقع،(غیرآزمایشی) 

، 1پژوهش) از مقالات پایگاه هاي معتبر داخلی و خارجی مانند: نورمگز ينظر یبا متغیرهاي پژوهش (مبان
و با استفاده از فیش و به روش فیش  غیرهو  7، الزویر6، امرالد5، ایران داك4اس آي دي، 3، سیویلیکا2گنج

ار ساخت هاي پژوهش با استفاده از پرسشنامه. سپس در بخش میدانی نیز دادهه استبرداري استخراج شد
ال/گزاره است، به صورت پیمایشی از ؤس 32که شامل  )2022بیت سسینگر و همکاران ( ته (استاندارد)یاف

شده از آمار توصیفی  هاي گردآوري وتحلیل داده براي تجزیه ه استافراد نمونه مورد مطالعه جمع آوري شد
ارشد مالی  یه مدیران.جامعه آماري پژوهش شامل کل.طور همزمان استفاده شده است و آمار استنباطی به

هاي پذیرفته مدیر مالی شرکت 384باشد. تعداد هاي پذیرفته شده در بورس اوراق بهادارتهران میشرکت
دلیل بزرگی جامعه آماري براساس  شده در بورس اوراق بهادارتهران مورد بررسی قرار گرفت. در این رابطه، به

 .رابطه آماري کوکران، حجم نمونه انتخاب گردید
 

 هاي پژوهشیافته
شده به  خام و پردازش اطلاعاتها و  وتحلیل داده هاي پژوهش نتایج حاصل از تجزیهدر بخش یافته

 آوري، تنظیم و دو بخش آمار توصیفی و استنباطی ارائه شده است. استفاده از آمار توصیفی باهدف جمع
صورت روشن و با محاسبه پارامترهاي جامعه و در صورت لزوم تعیین روابط موجود بین  بهاطلاعات ارائه 

گیرد. در سطح استنباطی شده با جداول فراوانی، واریانس و میانگین و میانه صورت می آوري جمعاطلاعات 
رنوف، از ها با آزمون کولموگروف اسمیهاي پژوهش پس از بررسی نرمال بودن دادهمنظور آزمون فرضیه به

 اسمارت پی ال اس و 4نسخه اس پی اس اس  افزارهاي ساختاري و تحلیل مسیر و نرم لاتروش مدل معاد

 .استفاده شده است
و سابقه  جنسیت، تحصیلات شامل نمونه پژوهش شناختی جمعیت هاي) ویژگی3در جدول شماره (

 شده است. ها ارائهپرداخته شده، در هر مورد جداول آماري مربوط به آن کار
                                                                                                                                           
1. Normagz 
2. Ganj  
3. Civilica 
4. Scientific Information Database (SID) 
5. Iran Doc  
6. Emerald 
7. Elsevier 
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 هاي جمعیت شناختی پژوهش   نتایج آزمون آمار توصیفی مولفه .3جدول 
 (fx%)درصد (fx)فراوانی جنسیت

 5/62 240 مرد

 5/37 144 زن

 100 384 مجموع

 (fx%)درصد (fx)فراوانی سطح تحصیلات

 50 192 کارشناسی

 5/37 144 کارشناسی ارشد

 5/12 48 دکترا

 100 384 مجموع

 (fx%)درصد (fx)فراوانی سازمانیسمت 

 5/37 144 سال 5الی  1

 9/20 80 سال 10الی  6

 5/12 48 سال 15الی  11

 2/5 20 سال 20الی  16

 9/23 92 سال به بالا 20

 100 384 مجموع

 پژوهش يهایافته: منبع

 

نفر از افراد  384دهد که از  ینشان م تیجنس یفراوان عیتوز نۀیحاصل از پژوهش در زم يها افتهی
اساس مردان از  نیباشند. بر ا یدرصد) زن م 5/37نفر ( 144درصد) مرد و  5/62نفر ( 240مورد پژوهش 

نفر از افراد مورد  384گفت که از  توانیم لاتیمربوط به تحص یفراوان عیتوز نۀیدر زم .است شتریزنان ب
 5/12نفر ( 48ارشد و  یکارشناش درصد) 5/37ر (نف 144و  یدرصد)کارشناس 50نفر ( 192پژوهش، 

 كگفت که افراد با مدر توانیم لات،یتحص ریاساس و باتوجه به متغ نی. بر اباشندیدردصد) دکترا م
حاصل از پژوهش در  يهاافتهیطورخلاصه  بهدارند. یرا در نمونۀ مورد بررس یفراوان نیبالاتر یکارشناس

ه از ک دهدیجامعۀ مورد پژوهش نشان م نیدر ب انیگوپاسخ یمربوط به سابقه سازمان یفراوان عیتوز نۀیزم
 5/12نفر ( 48سال،  10 یال 6درصد)  9/20نفر ( 80سال،  5 یال 1درصد)  5/37نفر ( 144نفر،  384

سال به بالا   20درصد)  9/23نفر ( 92سال و  20 یال 16درصد)  2/5نفر  ( 20سال،  15 یال 11درصد) 
 ) آمارتوصیفی متغیرهاي پژوهش ارایه شده است .4در جدول شماره ( .باشندیم
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 هاي آمار توصیفی متغیرهاي پژوهش نتایج آزمون .4جدول

 هبیشین کمینه میانه میانگین مولفه ها متغیرها
انحراف 

 معیار
ضریب 
 چولگی

 کشیدگی

 تعهد سازمانی
1 5  تعهد عاطفی
1 5 0 تعهد مستمر
 1 5 00 تعهد هنجاري

هاي چندگانه مولفه
 شخصیتی

1 5 0 روان پریشی
1 5 0 خودشیفتگی
1 5  ماکیاولیسم

 يرهایمتغ ریسا
 پژوهش

1 5 0  شفافیت نقش
1 5 0 دردسترس بودن منابع

 پژوهش يهایافته: منبع

 
به متغیر تعهد  نیز اینجا در است. یافته تمرکز آن حول در جامعه افراد بیشتر که است متغیر از مقداري حسابی، میانگین

، متغیر روان 94/3، متغیر تعهد هنجاري به اندازه 35/3می باشد. همچنین، متغیر تعهد مستمر به اندازه  68/3عاطفی به اندازه 
افیت نقش به اندازه ، متغیر شف66/3، متغیر ماکیاولیسم به اندازه 005/4، متغیر خودشیفتگی به اندازه 84/3پریشی به اندازه 

 تعداد که است عددي اند. میانه، شده متغیر متمرکز هر میانگین حول 76/3و متغیر در دسترس بودن منابع  به اندازه   66/3
 میانه از تر بزرگ هاي داده تعداد برابر میانه از تر هاي کوچک داده که تعدادي به کند، می تقسیم مساوي قسمت دو به را ها داده
، متغیر تعهد مستمر به اندازه 00/4از این قرار است: تعهد عاطفی به اندازه  متغیر هر براي میانه میزان ) نیز4ر جدول (د .است
، متغیر 00/4، متغیر خودشیفتگی به اندازه 00/4، متغیر روان پریشی به اندازه 00/4، متغیر تعهد هنجاري به اندازه 500/3

 چولگی، . ضریب00/4و متغیر در دسترس بودن منابع  به اندازه   80/3شفافیت نقش به اندازه  ، متغیر87/3ماکیاولیسم به اندازه 
 در هاتوزیع چولگی دارد. چولگی وجود نام به دیگري معیار پراکندگی و مرکزي پارامترهاي بر علاوه جامعه دو مقایسه براي

جدول  است. در چولگی ضریب قرینگی از تعیین انحراف رهايپارامت گیرياندازه شاخص شود. می معین متقارن توزیع با مقایسه
 یا مثبت چولگی میزان بیانگر عدد هر هايعلامت و است؛ مشخص شده نرمال توزیع به نسبت متغیر هر چولگی ) میزان4(

 ارایه شده است. پژوهش يرهایآزمون نرمال بودن متغ) 5باشد. در جدول شماره ( می هاآن منفی
 

 اسمیرنف-ها توسط ازمون کولموگروفنتایج توزیع نرمال داده .5جدول 
 داري)(سطح معنی  Sig مقدار آماره آزمون مولفه ها متغیرهاي پژوهش

 تعهد سازمانی
0 تعهد عاطفی
0 تعهد مستمر
0 تعهد هنجاري

 هاي چندگانه شخصیتیمؤلفه
0 روان پریشی
0 خودشیفتگی
0 ماکیاولیسم

 سایر متغیرهاي پژوهش
0 شفافیت نقش

0 در دسترس بودن منابع
 پژوهش يهایافته: منبع
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هاي توان نتیجه گرفت دادهاست، می 5%داري متغیرهاي پژوهش کمتر از با توجه به اینکه سطح معنی
جمع آوري شده براي متغیرهاي پژوهش حاضر غیر نرمال است. لذا براي بررسی مدل پژوهش ازروش پی 

 (حداقل مربعات جزئی) استفاده شده است. 1ال اس
هاي ییدي کلیه گویهأنتایج تحلیل عاملی ت بررسی به) در ابتدا 6در پژوهش حاضر،طبق نتایج جدول (

ییدي، کلیه بارهاي عاملی که داراي ضریب بالاي أتحلیل عاملی تکه جائی. درشده استپرداخته  ژوهشپ
تأیید  ،) هستند5% (در سطح -1,96+ یا کمتر از 1,96) بیشتر از t-valueداري (و سطح معنی %5
تی درسه ب و هستند ي پژوهشها شاخص خوبی براي متغیرهاهستند که گویه آن دهنده  و نشان گردند می

ها ) بارهاي عاملی مناسب براي سنجه1988. مطابق دیدگاه ریوارد و هاف (کنندارزیابی میمتغیر موردنظر را 
 است. 5%در پژوهش حاضر نیز بارهاي عاملی بالاي که به طوري .است 5%بالاتر از 
 

 داري نتایج آزمون برآورد مدل اندازه گیري براي بارهاي عاملی و معنی .6جدول
 داريسطح معنی بار عاملی نشانگر گویه هاي پژوهشمتغیر

 تعهد عاطفی
X1 
X2 
X3 

 تعهد مستمر

X4 
X5 
X6 
X7 

 تعهد هنجاري

X8 
X9 
X10 
X11 
X12 

 روان پریشی

X13 
X14 
X15 
X16 

 خودشیفتگی

X17 
X18 
X19 
X20 

 ماکیاولیسم

X21 
X22 
X23 
X24 

                                                                                                                                           
1. Partial Least Squares 
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 داريسطح معنی بار عاملی نشانگر گویه هاي پژوهشمتغیر

 شفافیت نقش

X25 
X26 
X27 
X28 
X29 

 دردسترس بودن منابع
X30 
X31 
X32 

 پژوهش يهایافته: منبع

 
داري و مقادیر معنی%5ها داراي بار عاملی بالاي شود کلیه گویه)مشاهده می6گونه که در جدول (همان

گیري بینی شده در پرسشنامه را اندازهها به طوردقیق متغیرهاي پیش+ هستند بنابراین ،گویه1,96بالاي 
 کنند.می

 نیانگیدوم م شهیجذر ر ،هش) ،در بررسی روایی و واگرایی متغیرهاي پژو7طبق نتایج جدول (
امر  نیباشد. ا گرید يهاآن سازه با سازه یاز همبستگ شتریب دیسازه با کی) AVEاستخراج شده  ( انسیوار

است.  گرید يهااش با سازه یاز همبستگ شتریخود، ب يآن سازه با نشانگرها ینشانگر آن است که همبستگ
 ه است.قرار گرفت دتأیی مورد لاکر –با روش فورنل  ییارو ری) مقاد7با توجه به جدول (

 
 لارکر-نتایج روایی واگریی متغیرهاي پژوهش با روش فورتل .7جدول 

 8 7 6 5 4 3 2 1 شرح عامل ها

 تعهد عاطفی

 در دسترس بودن منابع

 تعهد هنجاري

 خودشیفتگی

 ماکیاولیسم

 تعهد مستمر

 روان پریشی

 شفافیت نقش

 پژوهش يهایافته: منبع
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 )7با توجه به مقادیر آن در جدول ( ،از آزمون همبستگی هنتایج حاصل در پژوهش حاضر،
 05/0داري متغیرهاي پژوهش در سطح معنی کلیهبین  يدارحاکی از رابطه همبستگی مثبت و معنی

 مقدار مجذور میانگین واریانس استخراجی متغیرهاي پژوهش روي قطر اصلی طوري کهبهاست.  01/0و 
جهت بررسی آزمون فورنل و لارکر براي هر یک از متغیرها بیشتر از بزرگترین مقدار براي ) 7در جدول (

 ها بهدهد که سازه) نشان می 7همچنین، جدول ( گردد.و روایی واگرا تأیید می می باشد.آن متغیر مربوطه 
باشند. یعنی، مقادیر قطر اصلی (ریشه دوم متوسط واریانس استخراج شده) براي طور کامل از هم جدا می

هر متغیر پنهان از همبستگی آن متغیر با سایر متغیرهاي پنهان انعکاسی موجود در مدل تجربی برآورد 
 شده بیشتر است.  

 يداریپا رود،یبه کار م يلات ساختارمعاد سازيدر روش مدل ییایسنجش پا يکه برا ياز موارد یکی
 است. يریگاندازه هاي) مدلیدرون ي(سازگاریدرون

 
 نتایج ضرایب آلفاي کرونباخ .8جدول

 ضریب آلفاي کرونباخ متغیرهاي تحقیق

 تعهد عاطفی

 در دسترس بودن منابع

 تعهد هنجاري

 خودشیفتگی

 ماکیاولیسم

 مستمرتعهد 

 روان پریشی

 شفافیت نقش

 پژوهش يهایافته: منبع

 
پی  وشردر باشد، ها میآنجایی که معیار آلفاي کرونباخ یک معیار سنتی براي تعیین پایایی سازه از
یبی در نتایج پایایی ترک .رودبه نام پایایی ترکیبی به کار می ي کرونباخنسبت به الفا جدیدمعیار ال اس 
 آمده است. 9جدول 
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 نتایج پایایی ترکیبی .9 جدول
 CR متغیرهاي تحقیق

 تعهد عاطفی

 در دسترس بودن منابع

 تعهد هنجاري

 خودشیفتگی

 ماکیاولیسم

 تعهد مستمر

 روان پریشی

 شفافیت نقش

 پژوهش يهایافته: منبع

 
گیري در روش پی ال اس به کار هاي اندازهروایی همگرا دومین معیاري است که براي برازش مدل

شود. معیار میانگین واریانس  نشان دهنده میانگین واریانس به اشتراك گذاشته بین هر سازه با برده می
 هاي خود است.شاخص
 

 نتایج روایی همگرا .10جدول 

 AVE متغیرهاي تحقیق

 تعهد عاطفی

 در دسترس بودن منابع

 تعهد هنجاري

 خودشیفتگی

 ماکیاولیسم

 تعهد مستمر

 روان پریشی

 شفافیت نقش

 پژوهش يهایافته: منبع
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 هاي معادلات ساختاري است که توسط) مربوط به بخش کلی مدلGOF(1معیار نکوئی برازش
 گیري و بخش ساختاري مدل کلی پژوهشتواند پس از بررسی برازش بخش اندازهمعیار محقق میاین 

 خود، برازش بخش کلی راتعیین نماید. براي بررسی برازش در یک مدل کلی تنها یک معیار به نام
 به عنوان مقادیر ضعیف، متوسط و قوي 36/0، 25/0، 01/0شود. سه مقدار نکوئی برازش استفاده می

 ). این معیار از طریق رابطه زیر محاسبه2009و همکاران،  2براي نکوئی برازش معرفی شده است(وتزلس
 شود:می

GOF       ):1رابطه ( = �communalıtıes������������������� × R2��� 

 
 نتایج برازش کلی مدل پژوهش .11جدول 

 Rآماره  3مقادیر اشتراکی هاي اصلی پژوهشعامل
  تعهد عاطفی
- منابعدر دسترس بودن 
 تعهد هنجاري
- خودشیفتگی
- ماکیاولیسم
 تعهد مستمر
- روان پریشی
 شفافیت نقش

  میانگین
 پژوهش يهایافته: منبع

 
(ضریب تعیین)که در جدول بالا R2. با توجه به مقادیر753/0در نتیجه مقادیر اشتراکی برابر است با 

(نکوئی برازش)محاسبه شده به شرح زیر  GOF، بدین ترتیب مقدار 864/0برابر است با  ���R2آمده در نتیجه
 باشد:می

GOF = √0.753 × 0.864 = 0.806 

به عنوان مقادیر ضعیف، متوسط و قوي براي (نکوئی برازش)،  36/0و 25/0، 01/0با توجه به سه مقدار 
توان به نشان از برازش قوي مدل دارد. با توجه به برازش قوي مدل کلی، حال می 806/0حاصل شدن 
 هاي پژوهش پرداخت.بررسی فرضیه

                                                                                                                                           
1. Goodness Of Fit 
2. Wetzles 
3. Communality 



 

 

244 

سه
ت 

صفا
یر 

تاث
لی

 ما
شد

ن ار
یرا

مد
ت 

صی
شخ

ک 
اری

ه ت
گان

... / 
معه

صو
ده 

یزا
 عل

نب
زی

، 
قی

شقا
ی 

هیم
برا

یه ا
ض

مر
، 

دي
دآبا

مفی
ی 

لام
اس

ین 
حس

   
   

   
   

   
  

   
   

   
   

 
   

   
   

   
   

   
   

   
 

 

 هاي پژوهش با استفاده از روابط ساختاریافته خطیآزمون فرضیه

گیري به منظور ارزیابی مدل مفهومی پژوهش و اطمینان یافتن از وجود هاي اندازهپس از تعیین مدل
هاي مشاهده شده با مدل مفهومی یا عدم وجود رابطه علی میان متغیرهاي پژوهش و بررسی تناسب داده

ي هافرضیهتایج آزمون ي پژوهش با استفاده از مدل معادلات ساختاري نیز آزمون شدند. نهافرضیهپژوهش، 
  منعکس شده است. 3و2پژوهش در شکل 

 

 الگوي آزمون شده پژوهش در حالت استاندارد .2شکل 
 پژوهش يهایافته: منبع
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 الگوي آزمون شده پژوهش tضرایب  .3شکل 
 پژوهش يهایافته: منبع

 
 هاي پژوهش تحلیل آماري فرضیه

 نرمال تشخیص داده شد (نتایجغیر پژوهش، از آنجایی که توزیع بیان شدهمانطور که در قسمت قبلی 
ي ، همبستگی متغیرهاپی ال اس)اسمارت (با استفاده از نرم افزار  لذا اسمیرنوف) -آزمون کولموگروف

جربی ت کل مدل ئیدآزمون شده است. براي بررسی رابطه علی بین متغیرهاي مستقل و وابسته و تا پژوهش
. تحلیل مسیر در این پژوهش با استفاده از نرم افزار اسمارت شده استل مسیر استفاده از روش تحلی پژوهش
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ي مطرح شده را به طور خلاصه  داري و نتایج فرضیهضریب معنی )12(انجام شده است. جدول  پی ال اس 
 نشان می دهد.

 دهاستفا با پژوهش فرضیه تحلیل براي ساختاري) معادلات (مدل 1SEMدر این پژوهش از
 اهمیت ،2بوت استرپ مجدد گیري نمونه شده است. روش (اسمارت پی ال اس ) استفاده   SmartPLSاز

 ).2013و همکاران،  3تعیین می کند (هایر را ساختاري مدل در موجود مسیرهاي
 

 هاداري فرضیهضرایب مسیرو سطح معنی .12جدول
 تعدیلگراثر  اثر میانجی مدل پیشنهادي مسیر میان متغیرها

 - - -490/0 )867/1( تعهد عاطفی >- روان پریشی
 - - -425/0*** )579/2( تعهد هنجاري >- روان پریشی
 - - -004/0) 010/0( تعهد مستمر >- روان پریشی
 - - 080/0) 514/0( تعهد عاطفی >- خودشیفتگی
 - - 209/0*** )264/2( تعهد هنجاري >- خودشیفتگی
 - - -141/0 )401/0( مستمرتعهد  >- خودشیفتگی
 - - -418/0 *** )288/3( تعهد عاطفی >-ماکیاولیسم 
 - - -170/0 )685/1( تعهد هنجاري >-ماکیاولیسم 
 - - -296/0) 731/0( تعهد مستمر >-ماکیاولیسم 
 - - 580/0***) 727/6( شفافیت نقش >- روان پریشی
 - - 226/0***) 114/3( شفافیت نقش >- خودشیفتگی
 - - 196/0***) 967/2( شفافیت نقش >-ماکیاولیسم 

 - - 212/0) 927/0( تعهد عاطفی >-شفافیت نقش 
 - - 0-/056) 499/0( تعهد هنجاري >-شفافیت نقش 
  - -232/0)557/0( تعهد مستمر >-شفافیت نقش 

 -335/0***) 436/2( - - تعهد عاطفی >- در دسترس بودن منابع *روان پریشی
 182/0 *** )955/1( - - تعهد هنجاري >- دسترس بودن منابع *روان پریشیدر 

 160/0) 601/0( - - تعهد مستمر >- در دسترس بودن منابع *روان پریشی
 217/0) 475/1( - - تعهد عاطفی >- در دسترس بودن منابع *خودشیفتگی
 -160/0***) 350/2( - - تعهد هنجاري >- در دسترس بودن منابع *خودشیفتگی

 251/0) 009/1( - - تعهد مستمر>- در دسترس بودن منابع *خودشیفتگی

 206/0) 252/1( - - تعهد عاطفی>در دسترس بودن منابع  ->-ماکیاولیسم 

 -108/0) 252/1( - - تعهد هنجاري  >در دسترس بودن منابع  ->-ماکیاولیسم 
 -421/0) 065/1( - - مستمرتعهد   >در دسترس بودن منابع  ->-ماکیاولیسم 

 - 123/0) 913/0( - تعهد عاطفی  >شفافیت نقش  ->- روان پریشی
 - 0-/011) 452/0( - تعهد هنجاري  >شفافیت نقش  ->- روان پریشی
 - -135/0) 540/0( - تعهد مستمر  >شفافیت نقش  ->- روان پریشی
 - 048/0) 835/0( - تعهد عاطفی  >شفافیت نقش  ->- خودشیفتگی

                                                                                                                                           
1. Structural Equation Modeling 
2. Bootstrap 
3. Haier 
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 تعدیلگراثر  اثر میانجی مدل پیشنهادي مسیر میان متغیرها
 - -013/0) 486/0( - تعهد هنجاري  >شفافیت نقش  ->- خودشیفتگی
 - -053/0) 540/0( - تعهد مستمر  >شفافیت نقش  ->- خودشیفتگی
 - 041/0) 882/0( - تعهد عاطفی  >شفافیت نقش  ->-ماکیاولیسم 
 - -011/0) 452/0( - تعهد هنجاري  >شفافیت نقش  ->-ماکیاولیسم 
 - -045/0) 530/0( - تعهد مستمر  >شفافیت نقش  ->-ماکیاولیسم 

 پژوهش يهایافته: منبع

 
دهد. مطابق با جدول نتایج حاصل  را نشان می هافرضیهداري و سطح معنی ضرایب مسیر 12جدول

 در سطح اطمینان بنابراین، فرضیه اول پژوهش- 490/0از آزمون فرضیه اول با توجه به ضریب مسیر 
همچنین مطابق با جدول نتایج حاصل از آزمون فرضیه دوم گیرد. باشد و مورد تائید قرار نمیدار نمیمعنی

دار نمی باشد و معنی پژوهش در سطح اطمینان بنابراین، فرضیه دوم- 004/0با توجه به ضریب مسیر 
با توجه سوم ز آزمون فرضیه همچنین مطابق با جدول نتایج حاصل ا .گیردفرضیه دوم مورد تائید قرار نمی

دار می باشد و فرضیه سوم معنی پژوهش سوم در سطح اطمینانبنابراین، فرضیه  -425/0به ضریب مسیر 
 باشد.داري بدست آمده منفی می باشد این اثر معکوس میگیرد از طرفی چون عدد معنیمورد تائید قرار می

بنابراین،  080/0با توجه به ضریب مسیر چهارم یه همچنین مطابق با جدول نتایج حاصل از آزمون فرض
 گیرد .باشد و فرضیه چهارم مورد تائید قرار نمیدار نمیمعنی پژوهش چهارم در سطح اطمینانفرضیه 

بنابراین،  -141/0با توجه به ضریب مسیر پنجم همچنین مطابق با جدول نتایج حاصل از آزمون فرضیه 
ن مطابق همچنی گیرد.باشد و فرضیه پنجم مورد تائید قرار نمیدار نمینیمع پنجم در سطح اطمینانفرضیه 

ششم در سطح بنابراین، فرضیه  209/0با توجه به ضریب مسیر ششم با جدول نتایج حاصل از آزمون فرضیه 
گیرد از طرفی چون عدد معنی داري به دست دارمی باشد و فرضیه ششم مورد تائید قرار میمعنی  اطمینان

فتم ههمچنین مطابق با جدول نتایج حاصل از آزمون فرضیه  باشدده مثبت می باشد این اثر مستقیم میآم
دارمی باشد و فرضیه هفتم معنی هفتم در سطح اطمینانبنابراین، فرضیه  -418/0با توجه به ضریب مسیر 

باشد این اثر معکوس می میگیرد از طرفی چون عدد معنی داري به دست آمده منفی مورد تائید قرار می
 - 296/0با توجه به ضریب مسیر هشتم همچنین مطابق با جدول نتایج حاصل از آزمون فرضیه  باشد.

 گیرد.باشد و فرضیه هشتم مورد تائید قرار نمیدار نمیمعنی هشتم در سطح اطمینانبنابراین، فرضیه 
بنابراین،  -170/0با توجه به ضریب مسیر نهم همچنین مطابق با جدول نتایج حاصل از آزمون فرضیه 

ق با همچنین مطاب گیرد.باشد و فرضیه نهم مورد تائید قرار نمیدار نمیمعنی نهم در سطح اطمینانفرضیه 
دسترس بودن منابع بر ارتباط بین روان با توجه به ضریب مسیر دهم جدول نتایج حاصل از آزمون فرضیه 

و خودشیفتگی و تعهد هنجاري  182/0ن پریشی و تعهد هنجاري روا -335/0پریشی و تعهد عاطفی 
دارمی باشد، این سه بعد فرضیه دهم مورد تائید قرار می گیرد. و همچنین در سطح اطمینان معنی -160/0

خودشیفتگی و تعهد عاطفی  160/0ضریب دسترس بودن منابع بر ارتباط بین روان پریشی و تعهد مستمر 
ماکیاولیسم و تعهد هنجاري  206/0ماکیاولیسم و تعهد عاطفی  251/0عهد مستمر خودشیفتگی و ت 217/0
دار نمی باشد، این شش بعد در  فرضیه در سطح اطمینان معنی -421/0ماکیاولیسم و تعهد مستمر  -108/0
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ن ایازدهم ضریب رو همچنین مطابق با جدول نتایج حاصل از آزمون فرضیه گیرد .دهم مورد تائید قرار نمی
بر ماکیاولیسم وضریب  226/0بر شفافیت نقش  و ضریب خودشیفتگی 580/0پریشی بر شفافیت نقش 

 گیرد از طرفیدارمی باشد و فرضیه یازدهم مورد تائید قرار میدر سطح اطمینان معنی 196/0شفافیت نقش 
طابق با جدول همچنین م داري به دست آمده مثبت می باشد این اثر مستقیم می باشد.چون عدد معنی

 -232/0تعهد مستمر  212/0دوازدهم ضریب شفافیت نقش بر تعهد عاطفی  نتایج حاصل از آزمون فرضیه
 گیرد.باشد و فرضیه دوازدهم مورد تائید قرار نمیدار نمیدر سطح اطمینان معنی 056/0 تعهد هنجاري

که ضریب شفافیت نقش بر  سیزدهم نشان داد همچنین مطابق با جدول نتایج حاصل از آزمون فرضیه
روان پریشی و تعهد  -011/0روان پریشی و تعهد هنجاري  123/0ارتباط بین روان پریشی و تعهد عاطفی 

خودشیفتگی و  -013/0خودشیفتگی و تعهد هنجاري 048/0خودشیفتگی و تعهد عاطفی  -135/0مستمر 
ماکیاولیسم  -011/0و تعهد هنجاري ماکیاولیسم 041/0ماکیاولیسم و تعهد عاطفی  -053/0تعهد مستمر 

 د.گیردار نمی باشد و فرضیه سیزدهم مورد تائید قرار نمیدر سطح اطمینان معنی -045/0و تعهد مستمر 
 

 بحث و نتیجه گیري 
 تعهد هنجاري و مستمر عاطفی، ابعاد بر شخصیت تاریک جنبه اثرات درك هدف با پژوهش این

هاي و تاثیرتعدیلگري دسترس بودن منابع بر ارتباط بین مولفه سازمانی و نقش میانجی شفافیت نقش
 پذیرفته شده بورس اوراق بهادار يهاشرکت چندگانه شخصیتی مدیران ارشد مالی و تعهدات سازمانی در

در  شتریب یدگیچیو پ فیظر يساختن تفاوت هاربا آشکا پژوهش نیا يها افتهاست ی شده انجام تهران
استا .در این ربخشد یم تیبحث شفاف نیبه ا ران،یمد یو تعهدسازمان تیشخص کیتار يهایژگیعملکرد و

طور مثبت با تعهد سازمانی و در شرایطی دیگر با آن ارتباط هاي شخصیتی می تواند در یک شرایط بهویژگی
هد عهاي تهاي چندگانه شخصیتی مدیران با سنجهدهد که مولفهمنفی داشته باشد.این نتایج نشان می

 گیرند ومستمر، تعهد عاطفی،تعهدهنجاري،دردسترس بودن منابع،شفافیت نقش مورد ارزیابی قرار می
 هرکدام می تواند اثرات دو سویه داشته باشند.

روان پریشی بر تعهد  در این راستا، نتایج مطالعه حاضر در بخش آزمون فرضیه اول نشان داد که
اري دمعنیثیر أت تهران پذیرفته شده بورس اوراق بهادار يهارکتش مدیران ارشد مالی در عاطفی سازمانی

ه ب رانیعدم توجه همدلانه مد لیبدل نشان داد که فرضیه اول در این رابطه، نتایج حاصل از آزمون  ندارد.
 ،یسازمان، که منجر به احساس عدم قدردان ياعضا ریبا سا يافراد سازمان و تعارض درروابط فرد گرید

نسبت به سازمان  يکمتر یشود تعهد عاطف یدهد و باعث میم هاو دوست داشته شدن به آن يارزشمند
همچنین  باشد. یمن) همسو 2014و همکاران 1 نگریسیبا (جیپژوهش حاضر با نتا جیانت نیداشته باشند.بنابرا

ر د یبر تعهد مستمر سازمان یشیروان پرنتایج مطالعه حاضر در بخش آزمون فرضیه دوم نشان داد که 
در این رابطه، نتایج حاصل از  ندارد. . يدارمعنی ریشده بورس اوراق بهادار تهران تاث رفتهیپذ يهاشرکت

                                                                                                                                           
1. Baysinger et al 
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در  شدهتیقدرت تثب تیباورند که با توجه به موقع نیبر ا یسازمان شانیپررواننشان داد  فرضیه دومآزمون 
ود به اهداف خ یابیدست يبرا یتیموقع نین، امکان استفاده از چندر صورت ترك سازما شان،یسازمان فعل

پاولهوس  جیپژوهش حاضر با نتا جیانت نی.بنابراابدییکاهش م یقابل توجه زانیبه م ای رودیم نیاز ب يدییتأ
 یشینشان داد روان پرسوم  هیمطالعه حاضر در بخش آزمون فرض جیباشد. نتا یمنهمسو )2002(1امزیلیو و

د منفی دار دارمعنی ریشده بورس اوراق بهادار تهران تاث رفتهیپذ يهادر شرکت یسازمان يبر تعهد هنجار
تواند تفاوت در  یدهد عدم وجود مهارت همدلانه نم ینشان م جهینت نیا و این اثر معکوس می باشد.

احتمالا تجربه تعارض رابطه را خواهند  طیشرا نیرا حل کند و با ا يافهیوظ يها و رفتارهاها، نگرشارزش
مسئله ممکن است  نیخود را دارند. ا یازمانس طیبودن به مح ونیو مد يداشت. آنها کمتر احساس وفادار

 يکمتر يتعهد هنجار جهیو تعهد در قبال سازمان شده که در نت فهیمنجر به کاهش احساس وظ
) همسو 2016و همکاران ( تی) و اسم2012(2و واندنبرگه ویپاناس جیپژوهش حاضر با نتا جینتا نی.بنابراددار

ی تعهد عاطفی سازمانرب نشان داد خودشیفتگیچهارم  هیمطالعه حاضر در بخش آزمون فرض جی. نتاباشدیم
وره دهد د ینشان م جهینت نیا .داردنداري تاثیر معنی تهران پذیرفته شده بورس اوراق بهادار يهاشرکتدر 

 يآورجمع يارشد زمان برا رانیمد رایز کندیم لیرا تسه فیوظا نیاز ا ياریدر سازمان بس تریطولان يتصد
با  راضپژوهش ح جینتا نیبنابرا ابدی یدر هنگام خروج کاهش م یژگیو نیخواهند داشت. ا يشتریقدرت ب

نشان نجم پ هیمطالعه حاضر در بخش آزمون فرض جی. نتاباشدی) همسو نم2021( 3مائو و همکاران جینتا
 ریشده بورس اوراق بهادار تهران تاث رفتهیپذ يهادر شرکت یبرتعهد مستمر سازمان یفتگیخودش داد

د ارش رانیمد یرونیب یزشیانگ لاتیکه تما يخط فکر نیدهد ا ینشان م جهینت نیدارد. ان يدارمعنی
مرتبط با خروج از سازمان قائل شوند،  يهاتیمحدود يبرا يشتریب تیکه آنها اهم شودیباعث م فتهیخودش
 4کارانمشلدون و ه جیپژوهش با نتا جینتا نی.بنابراکنندیم جادیا ياحتمالاً تعهد مستمر بالاتر نیبنابرا

 هیمطالعه حاضر در بخش آزمون فرض جی. نتاباشدی) همسو م2019( 5و همکاران دسیکی) وسد2017(
 شده بورس اوراق بهادار تهران رفتهیپذ يهادر شرکت یسازمان يبرتعهد هنجار یفتگیخودش نشان داد ششم

ثبت دارد م ریتاث يبر تعهد هنجار یفتگیخودش و این اثر مستقیم می باشد.دارد يدارمعنی مثبت و  ریتاث
کنند که منعکس  یم جادیمشترك با سازمان خود ا تیذهن کیها  فتهیدهد خودش ینشان م جهینت نیا

 یاست و م گاهیخود در آن پا يو جاساز داریقدرت پا گاهیپا کی جادیا يبرا فتهیشخود کی لیکننده تما
بنابراین نتایج پژوهش حاضر با نتایج کوهن و را منعکس کند.  هاآن نشیخواهند سازمان غرور، ارزش ها و ب

یتی شخصرویکرد  نشان داد هفتم هیمطالعه حاضر در بخش آزمون فرض جینتا)همسو می باشد.2014شرمن( 
 فیمن تاثیر تهران پذیرفته شده بورس اوراق بهادار يهاشرکت در عاطفی سازمانی ماکیاولیسم بر تعهد

                                                                                                                                           
1. Palhous and Williams 
2. Panasio and Vandenberghe 
3. Mao et al 
4. Sheldon et al 
5. Vesdekides et al 
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 يدهدکه با توجه به جذب پول در افراد دارا ینشان م جهینت نیا .و این اثر معکوس می باشدداري داردمعنی
ازمان به سازمان خود وابسته نباشند و س یها از نظر عاطف ستیاولیرفت که ماک یانتظار م شتریب سمیاولیماک
) 2015( تی) و را2019( 1نیتویل جینتاپژوهش حاضر با  جینتا نیندارد.بنابرا یچندان تیآنها اهم يبرا

 سمیاولیماک یتیشخص کردیرو نشان داد هشتم هیمطالعه حاضر در بخش آزمون فرض جینتا .باشد یهمسو م
رز ط .داردن يدارمعنی ریشده بورس اوراق بهادار تهران تاث رفتهیپذ يهادر شرکت یبرتعهد مستمر سازمان

دهد،  شیافزا شانیماندن در شرکت فعل يها را براآن حاتیترج دیبا هاستیاولیماک یمحاسبات اریفکر بس
 يه براک ییبالا تیکنند با توجه به اهم ییشناسا يگرید يرا در جا يبهتر اریبس يهافرصت نکهیمگر ا
احتمالاً  هاستیاولیماک شوند،یبه ترك قائل م وطمرب يهانهیسازمان و هز کیخود در  يهايگذارهیسرما

) 2021( 2ولیکو جیپژوهش حاضر با نتا جینتا نی.بنابرادهندیاز تعهد مستمر از خود نشان م ییسطح بالا
 یتیشخص کردیرو ان دادنش نهم هیمطالعه حاضر در بخش آزمون فرض جیباشد. نتا ی) همسو نم2015( تیورا
 ریتاثهم  شده بورس اوراق بهادار تهران  رفتهیپذ يهادر شرکت یسازمان يبرتعهد هنجار سمیاولیماک

تا با  ختیرا برانگ هاستیاولیماک ،یسودمند شخص طیاست در معرض شرا یبدان معن نیدارد. ان يدارمعنی
بازگرداندن تعادل در مبادله  يرا برا يشتریکه به نفع سازمان است، تعهد ب ییشدن در رفتارها ریدرگ

 همسو) 2014کوهن و شرمن ( جیپژوهش حاضر با نتا جینتا نیبا سازمان خود نشان دهند. بنابرا یاجتماع
 نینشان داد در دسترس بودن منابع بر روابط ب دهم هیمطالعه حاضر در بخش آزمون فرض جیباشد. نتا ینم
 ریدار و تاثمعنی هنجاري تعهد– یفتگیو خودش يتعهد هنجار-یشیو روان پر یتعهد عاطف -یشیوان پرر

 تیخلق قابل یمنابع انسان تیریمد یهدف اساس .باشد یدار نمابعاد معنی گریباشد ودر د یگذار م
متعهد  ه،زیکه سازمـان از کارکنان باانگ باشدینکته م نیو مطمئن شدن از ا نیتضم قیاز طر ـکیاستراتژ

و  يردف يازهاین لهینوسیبرخوردار است تا بد داریپا یرقابت تیبه مز دنیرس يتلاش در راستا يو ماهر برا
منسجم و  ياستهایها و سبرنامه يو اجرا یطراح ـقیسازمان از طـر يتجار يازهـایکارکنانش و نـ یگروه
 اهداف مطرح شود .(اختر و شبردیپ يتهایکارکنان در اولو یو تعهد سازمان شود نیتأم یمنابـع انسان یعمل

 شیافزا يبرا ییو سازوکارها ریها، اتخاذ تدابسازمان يرو شیپ يهااز چالش یکی ن،ی) بنابرا2009همکاران 
وکار ساز کیعنوان به یمنابع انسان تیریدر دسترس بودن منابع و مد رابطه، نیتعهد کارکنان است. در ا

قرار  ریافراد را تحت تأث يمهارتها، نگرشها و رفتارها توانندیم ،یانسان هیسرما يو سازگار ددر رش يساختار
 نیداده و شکل دهد، تا آنها بتوانند کارشان را بهتر و با تعهد انجام دهند و به اهداف سازمان برسند .بنابرا

 سو می باشد.هم )2015و همکاران 3پژوهش حاضر با (سنچه جینتا
 رانیمد یتیچندگانه شخص يهامولفه نشان دادیازدهم  هیمطالعه حاضر در بخش آزمون فرض جینتا 

و دارد. يدارمعنیمثبت و   ریشده بورس اوراق بهادار تاث رفتهیپذ يهانقش در شرکت تیبر شفاف یارشد مال
در خصوص رابطه کلی بین توانمندسازي روانشناختی و شفافیت نقش افراد  جینتا این اثر مستقیم می باشد.

                                                                                                                                           
1. lithuahia 
2.Ccowley 
3. Ahakua et al 
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در  کهیوجود دارد. به عبارت دیگر، بطور ریدو متغ نیدار بین اسازمان نشان داد، همبستگی مثبت و معنی
سازمان وظایف کارکنان به خوبی مشخص شده باشد، و آنان نسبت به شرح شغل ووظایف خود آگاهی کافی 

این عملکرد به گونه اي است که علاوه بر  کهیاشند، عملکرد بهتري را از خود نشان می دهند. بطورب تهداش
صورت می  نیسازد. در ا یم لیبوجود آوردن آرامش در بین کارکنان، آنان را به سمت اهداف سازمان متما

نان، روانشناختی کارک يدسازتوان نتیجه گرفت که وجود شفافیت نقش در سازمان ها علاوه بر افزایش توانمن
موجبات افزایش خشنودي شغلی، رضایت شغلی، تعهد سازمانی و عملکرد شغلی بهتر و بالاتر آنها را فراهم 
خواهد نمود و بسیاري از دغدغه هاي مدیران را در خصوص افزایش کارآیی و بهره وري سازمان کاهش خواهد 

که ابهام  دهدینشان م زیمثبت دارد نتایج تجربی ن ریاثنقش ت تیبر شفاف یتیچند گانه شخص يهاداد. مولفه
اختی شنمورد که شفافیت نقش بر توانمندسازي روان نی. دلیل اشودیم نیینقش سبب عملکرد کاري پا

روانشناختی کارمندان به  ازينمودن ابعاد توانمندس دایدارد، بررسی میزان تحقق پ یکارمندان نقش اساس
اضر با پژوهش ح جینتا نیهاي کاري مربوط به هر سازمان است.بنابراترین اولویتشفافیت نقش، از مهم لهیوس
مطالعه حاضر در بخش  جیباشد. نتا ی)  همسو م2005(2)هوچوالدر و بروسفر2008( 1میرسون وکلاین جینتا

شده بورس اوراق  فتهریپذ يهاشرکت ینقش بر تعهدات سازمان تینشان داد شفاف دوازدهم هیآزمون فرض
رضایت  جهیدهد که شفافیت نقش در نت ی) نشان م2010( 3و همکاران ریدارد. پن يدارمعنی ریبهادار تاث

و  نشیب رییتغ تیکارکنان و در نها یو دلگرم تینقش و وضوح منجربه رضا تیبوده وشفاف رگذاریتاث زهیوانگ
رد و ف یامر خود منجر به تعهد شغل نیو شغل خود را به دنبال خواهد داشت که ا فینگرش فرد نسبت به وظا

و همکاران  ریپ جیپژوهش حاضر با نتا جیذا نتال. گرددیو سازمان م ياو در جهت تحقق اهداف فرد تیلفعا
ان ونقش بعن تیشفاف نشان داد سیزدهم هیمطالعه حاضر در بخش آزمون فرض جینتا .باشد ی)همسو م2010(

 در یو تعهدات سازمان یارشد مال رانیمد یتیچندگانه شخص يمولفه ها نیبر ارتباط ب یانجیم ریمتغ
قش بر ن تیدهد شفاف ینشان م جهینت نیدارد. ان يدارمعنی ریشده بورس اوراق بهادار تاث رفتهیپذ يهاشرکت

 يمولفه ها ریتاث 11هیباشد، در فرض یگذار نم ریتاث یو تعهدات سازمان یتیشخص يمولفه ها نیارتباط ب
نقش بر  تیشفاف ریتاث12 هیدارد،در فرض يدارمعنی ریتاث دکهینقش اثبات گرد تیبر شفاف یتیچندگانه شخص
دو  حال با توجه به نقش ندارد يدارمعنی ریتاث یبر تعهدات سازمان تیشفافکه دیاثبات گرد یتعهدات سازمان

توان یم بدست آمده جیطبق نتا یو تعهدات سازمان یتیشخص يمولفه ها نینقش بر رابطه ب تیشفافسویه 
 نتیجه گرفت شفافیت نقش در ارتباط بین صفات شخصیتی و تعهد سازمانی تاثیرگذار نخواهد بود.

 
 پیشنهادهاي کاربردي وآتی پژوهش

براي مدیران،  انتصاب هنگام مدیره هايهیئت و انسانی منابع هايپیشنهاد می گردد بخش-1
 کنند. انتخاب را متعهد بسیار مدیران تأثیرات منفی شخصیتی جلوگیري از

                                                                                                                                           
1. Meyerson and Klein 
2. Hochwalder and Brosfer 
3. Pierre et al 
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یت مسئول احساس  سازمانکارکنان  درروحیه ،گردد که به منظور ارتقاي توانمندسازيپیشنهاد می-2
که خود هاي آنان مورد توجه قرار گیردها،و مهارتتوانایی ،هاتخصص و ارتقاي نمایندایجاد 

ابعادتعهد سازمانی به سطوح بالاتر را ایجاد و افراد صفات شخصیتی مثبتی از موجب ارتقاي 
 دهند.خود نشان می

هاي چندگانه شخصیتی و تعهدات سازمانی رابطه بین مولفه"هاي پژوهش مبنی بر با توجه به یافته -3
 مایندنرا به خوبی تعریف وشفافیت نقش  فرآیندهاو   اهدافمدیران که براي گرددپیشنهاد می "

 تعهد احساس طریق به طور کامل آگاهی یابند تا بدین راهبردهاي سازماننسبت به  افرادتا 
 آنها افزایش یابد.

یم یابی به عوامل مشترك و تعمبه منظور مقایسه نتایج پژوهش آتی با نتایج پژوهش حاضر براي دست
درگستره موضوع حاضر در همین شرکت ها یا در  هاي دیگريگردد پژوهشپذیري بیشتر پیشنهاد می

 دیگرسازمان ها با موضوعات ذیل انجام شود:
 تعهد - تاریک گانهسه پیوند آیا که گردد بررسی موضوع این آتی هايگردد درپژوهشپیشنهاد می-1

 گرمداخله متغیرهاي و احتمالی موارد ؟و خیر یا است مرتبط هم به حاضر حال در نظري لحاظ از
 .کند روشن بیشتر را شخصیتی هاي ویژگی این از ما درك است ممکن که بگیرد نظر در را

 احتمالی ارتباط اي،زمینه عوامل گرفتن نظر در با همچنین  آتی هايگردد درپژوهشپیشنهاد می-2
 دیگر یشرایط در و شرایط یک در سازمانی تعهد با مثبت طوربه تواندکه می تاریک گانهسه بین

 باشد به طور گسترده مورد بررسی قرار گیرد. داشته منفی ارتباط آن با
 

 ملاحظات اخلاقی
 حامی مالی: مقاله حامی مالی ندارد.

 اند.سازي مقاله مشارکت داشتهمشارکت نویسندگان: تمام نویسندگان در آماده
 وجود ندارد. گونه تعارض منافعیتعارض منافع: بنا بر اظهار نویسندگان در این مقاله هیچ

 است.رایت رعایت شدهرایت: طبق تعهد نویسندگان حق کپیتعهد کپی
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