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 چکیده
های سه گانه سیاه شخصیتی )اختلالات روانی، خودشیفتگی، ماکیاولیسم گرایی( اختلالات روانی بعنوان یکی از مسموم ترین انواع ویژگی

بندی درجه کسب و کار نیز یکی از سازه های اختلالات روانی و ابزاری است که از رتبه  063تجزیه و تحلیل در نظر گرفته می شود. 
در این مطالعه، اختلالات روانی، تجزیه و تحلیل اختی در محیط کار استفاده می کند. سایرین برای سنجش ویژگی های اختلالات روان شن

زه کسب و کار و عوامل تاثیرگذار بر آن مورد بررسی قرار داده شدند. از این رو با توجه به مطالعات صورت گرفته در این زمینه به بررسی سا
درجه کسب و کار و ارتباط آن با تعارض کار و زندگی، سرپرستی آزاردهنده، رضایت شغلی و تمایل به ماندن  063ی تجزیه و تحلیل ها

 پرداخته شده و در نهایت مدل مفهومی ارائه شده است. 

خانواده، رضایت -اردرجه کسب و کار، سرپرستی آزار دهنده، تعارض ک 063تجزیه و تحلیل اختلالات روانی،  کلمات کلیدی:

 شغلی، تمایل به ماندن.
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  مقدمه .1

، 2های سه گانه سیاه شخصیتی )اختلالات روانی، خودشیفتگیبعنوان یکی از مسموم ترین انواع ویژگی 1اختلالات روانی

چند مورد اشاره می  در این زمینه مطالعاتی صورت گرفته است که در ادامه به .( در نظر گرفته می شود0ماکیاولیسم گرایی

، [23]دارای بیشترین عدم صداقت  یتحقیقی در مقایسه ویژگی های سه گانه سیاه نشان داده شد که اختلالات روانشود. 

( دریافتند که افرادی با اختلالات 2313نسبت به دو ویژگی دیگر می باشد. جونز و پالهاس ) [11]و ویرانگری  [11]خیانت 

 نشوند ترغیبحتی وقتی که ، لات خشونت آمیز بیشتری نسبت به افراد خودشیفته یا ماکیاول دارندروان شناختی بالا تمای

در بزرگسالان، گزارش دادند که  زورگوییدر یک مطالعه بر روی ( 2312. بطور مشابه، باگمن، درینگ، گیامارکو و ورنون )[11]

متیو و همکاران  .[5] از آن ماکیاولیسم و خودشیفتگی قرار داردهمراه بوده، و پس  رفتار قلدرانهبه شدت با  اختلالات روانی

با کارکنان،  شغلی رضایت و رفاه بر آن تاثیر و سازمان روانی اختلالات: رهبری تاریک نیمه( در مطالعه ای تحت عنوان 2312)

 بین ادراک کارکنان از ویژگی ، رابطهسازماناختلالات روانی  به بررسی، 2درجه کسب و کار 063تجزیه و تحلیل استفاده از 

مورد بررسی قرار ، پریشان روان شناختی کارکنان، تعارض کار و زندگی و رضایت شغلی را های اختلالات روانی در سرپرستان

تجزیه و ، سرپرستان را با مونه مختلف )یک سازمان غیرانتفاعی و یک سازمان امور مالی(. مشارکت کنندگان در دو ندادند

برای سنجش پریشانی روان شناختی، تعارض کار  رتبه بندی کرده و مقیاس خودگزارش دهی را درجه کسب و کار 063تحلیل 

تجزیه و و زندگی و رضایت شغلی تکمیل کردند. مدسازی معادلات ساختاری نشان داد که در هر نمونه امتیازات سرپرستان از 

ی با رضایت شغلی کارکنان می باشد. دو نمونه تا حدودی از نظر دارای ارتباط مستقیم و منف درجه کسب و کار 063تحلیل 

در مورد پریشان روان شناختی کارکنان، تعارض کار و زندگی متفاوت بودند. بطور  درجه کسب و کار 063تجزیه و تحلیل نتایج 

ن و نگرش نسبت به شغل می کلی نتایج نشان دهنده اثر ویژگی های اختلالات روانی ادراک شده در سرپرستان بر رفاه کارکنا

( مدل خود را بسط دادند تا پیشنهاد کنند که شخصیت، مستقیماً سبک رهبری را تعیین 2335هوگان و کایسر ) .[15] باشد

تحقیقات صورت گرفته در زمینه  کرده و به نوبه خود بر نگرش کارکنان و کارکرد تیم و عملکرد سازمانی تاثیر گذار است.

جزء از بانی و ژنتیکی اختلالات روانی، شواهد تجربی و مفهومی قوی مبنی بر اینکه جامعه ستیزی یک ماهیت ساختاری، ز

. با این حال قدرت ارتباط بین جامعه ستیزی و دیگر ویژگی های اختلالات [1]ارائه می کند اختلالات روانی است، ساختار 

براساس مطالعات گسترده قبلی در آمریکای  (2312ان )نیومن و همکار روانی بطور سیستماتیک کشف نشده است. مطالعه

شمالی و نیز داده های سراسر جهان برای تخمین قدرت و الگوی ارتباط اشکار بین جامعه ستیزی و دیگر قلمروهای اختلالات 

ته به ماهیت به طور کلی بسیافته های کلی نشان می دهند که روانی در مجموعه های متفاوتی از نمونه ها شکل گرفته است. 

 اختلالات روانییک جزء اصلی از ساختار  نمونه، پیوند متوسط تا قوی بوده و به طور واضح نشان می دهد که جامعه ستیزی

چک لیست اصلاحی  که ( دریافتند2313یاک، نومان و هیر )مدیر رده بالا، باب 230در یکی از مطالعات اخیر بر روی . [11] است

در عناصر بین فردی( ارتباط مثبتی با رتبه بندی درون گروهی سبک ارائه/کاریزما )خلاقیت، تفکر  )خصوصا5ًاختلالات روانی

استراتژیک و مهارت های ارتباطی( و ارتباطی منفی با رتبه بندی عملکرد/ مسئولیت پذیری )رهبر تیم بودن، مهارت های 

د که توانایی جذب، کار ماهرانه و گول زدن  دیگران به گیری کردننتیجه آنهارهبری و مدیریتی و دستاوردهای کلی( دارد. 

اجازه می دهد که به موفقیت هایی آشکار دست یابند علی رغم اینکه رفتار و رتبه بندی آنها بطور بالقوه  جامعه ستیزانهرهبران 

تصمیم گیری غیراخلاقی،  . سایرین دریافتند که اختلالات روان شناختی ارتباط مثبتی با[2] و پرسنل مضر است سازمانبرای 

دریافتند که از بین ویژگی های سه گانه علاوه بر این،  .شرایط موجود در جهان کسب و کار طر چند سال اخیر، دارند

سخت مرتبط می باشد )ابراز وجود و دستکاری مستقیم( در حالی که اعمال نفوذ  تاکتیکهایشخصیتی، اختلالات روانی با 

اعمال نفوذ نرم می باشند )خودشیرینی و منطق(. اگرچه بسیاری از  تاکتیکهایمرتبط با استفاده از  خودشیفتگی و ماکیاولیسم

بنابراین با [. 11]این نتایج حاصل بررسی یک جمعیت عمومی است، این اعتقاد وجود دارد که در محیط کار نیز اعمال می شوند

                                                        
1 Psychopathy 
2 Narcissism 
3 Machiavellianism 
4 Business Scan 360 
5 Hare Psychopathy Checklist-Revised (PCL-R) 
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لعات داخلی تا کنون، کمتر به مبحث اختلالات روانی و تجزیه و توجه به اهمیت موارد ذکر شده و با توجه به اینکه در مطا

درجه کسب و کار پرداخته شده است، این مطالعه با هدف معرفی این دو مورد و همچنین عوامل تاثیرگذار بر آن،  063تحلیل 

  ال ارائه مدل مفهومی در این زمینه می باشد. ببه دن

 و پیشینه تحقیق  مبانی نظری .2

 ت ووانیاختلالا. 1.2

، 1اغراقاختلالات روانی یک ساختار کلینیکی تعریف شده توسط مجموعه ای از ویژگیها و رفتارهای شخصیتی شامل 

، و تمایل به نادیده 1، تکانشگری6مسئولیتی، بی5، عدم همدلی یا پشیمانی2، احساسات کم عمق0، گول زدن2خودمحوری

می باشد که  R-PCLیک ابزار بسیار پرکاربرد برای ارزیابی اختلالات روانی، می باشد.  1و یا نقض هنجارهای اجتماعی 1گرفتن

اکثر تحقیقات تجربی در مورد اختلالات (. 2330در مطالعات، محیط ها و کشورهای بسیاری مورد تایید واقع شده است )هیر، 

 2عامله که  23بندی یاس رتبه، یک مق(PCL-R)روانی شامل جمعیت اغلب ارزیابی شده توسط چک لیست اختلالات روانی 

سنجد و مبتنی بر ساختار فوق العاده ( را می10، ضداجتماعی12، سبک زندگی11، اثرگذاری13بعد یا فاکتور مربوطه )بین فردی

اختلالات روانی می باشد، هستند. اخیراً محققان توجه خود را به ماهیت و کاربرد ویژگی های اختلالات روانی در محل کار 

از مدلی که در آن اختلالات روانی متشکل از چهار بعد یا  ده هامجموعه ای بزرگ از دا تحلیل عاملی تاییدیته اند. معطوف داش

 اغراق آمیز نسبت بهحس ، 15/جذابیت ظاهری12عامل وابسته به شرح زیر هستند حمایت می کند: بین فردی )چرب زبانی

، اثرگذاری 23ا گناه)عدم پشیمانی ی (، عاطفی11دستکاری /11صدمه رساندن ،11آسیب شناختی، دروغ گفتن 16ارزش شخصی

به  تمایل/ 25ترغیب(، سبک زندگی )نیاز برای 22انجام کار، عدم پذیرش مسئولیت 20عدم همدلی /22، بی عاطفه21ضعیف

ل )کنتر ( و ضد اجتماعی03، بی مسئولیتی21انفعالی، 21، عدم وجود اهداف واقع بینانه بلند مدت21، شیوه زندگی انگلی26خستگی

(. مدل چهار 05، تطبیق پذیری جنایی02، لغو آزادی مشروط00، بزهکاری نوجوانان02، مشکلات رفتاری اولیه01ضعیف رفتاری

                                                        
1 grandiosity 
2 egocentricity 
3 deceptiveness 

4 shallow emotions 
5 lack of empathy or remorse 
6 irresponsibility 
7 impulsivity 
8 tendency to ignore 
9 violate social norms 
10 Interpersonal 
11 Affective 

12 Lifestyle 
13 Antisocial 
14 glibness 
15 superficial charm 
16 grandiose sense of self-worth 
17 Pathological lying 
18 conning 
19 manipulative 

20 lack of remorse or guilt 
21 shallow affect 
22 callous 
23 lack of empathy 
24 failure to accept responsibility for actions 
25 need for stimulation 
26 proneness to boredom 
27 parasitic lifestyle 

28 lack of realistic long-term goals 
29 impulsivity 
30 irresponsibility 
31 poor behavioral controls 
32 early behavior problems 
33 juvenile delinquency 
34 revocation of conditional release 
35 criminal versatility 
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و مشتقاتش بوده و در مطالعات، محیط ها و کشورهای بسیاری مورد  PCL-Rعامله ی اختلالات روان شناختی هیر مبتنی بر 

گانه شخصیتی و انواع مختلف خشونت نشان داد های سه( برروی ویژگی2315)مطالعه اخیر جونز و نریا  .تایید واقع شده است

خصومت  می باشد. اختلالات که اختلالات روانی دارای همبستگی بالایی با تمایل به خشونت کلامی و فیزیکی، عصبانیت و 

کارکنان هنوز باید مورد کاوش  روانی خطرناک ترین ویژگی سیاه در محل کار است با این حال تاثیر این ویژگی ها بر نگرش

( که 2313مدیر رده بالا، بابیاک و همکاران ) 230بر روی  PCL-Rدر مطالعه ای پیرامون  .[15]های بیشتری قرار گیرند

از کاریزما/سبک ارائه  سازمانبندی داخلی اختلالات روان شناختی )خصوصاً عناصر بین فردی اش( ارتباطی مثبتی با رتبه

کر استراتژیک و مهارت های ارتباطی( و ارتباطی منفی با رتبه بندی مسئولیت پذیری/عملکرد )بازیگر تیم بودن، )خلاقیت، تف

مدیر رده بالا، بابیاک و  230بر روی  PCL-Rدر مطالعه ای پیرامون . مهارت های رهبری و مدیریتی و دستاوردهای کلی( دارد

از  سازمانبندی داخلی صاً عناصر بین فردی اش( ارتباطی مثبتی با رتبه( که اختلالات روان شناختی )خصو2313همکاران )

کاریزما/سبک ارائه )خلاقیت، تفکر استراتژیک و مهارت های ارتباطی( و ارتباطی منفی با رتبه بندی مسئولیت پذیری/عملکرد 

ه اول، به نظر می رسد افرادی با در نگا. [2] )بازیگر تیم بودن، مهارت های رهبری و مدیریتی و دستاوردهای کلی( دارد

گرایشات اختلالات روان شناختی،  در طی فرایند استخدام جذاب به نظر می رسند و در کوتاه مدت موفق می شوند اما 

که مثل افراد با گرایشات خودشیفتگی، جنبه های مخرب شخصیت در بلندمدت ظاهر  این است که [6]محققین استدلال 

های بزرگ در دسترس نبودن یک ابزار مناسب  سازماناختلالات روانی  ادراک نسبت بهده در پیشبرد خواهد شد. یک مانع عم

برای ارزیابی ساختار به جای تکیه بر ارزیابی های بالینی رسمی یا خودگزارش دهی گسترده در ارزیابی اختلالات روان شناختی 

هیر شروع به کار کردن بر روی توسعه ابزاری برای رتبه  چندین سال پیش بابیاک و .[15]است  کسب و کار در محیط های

ها و محیط های سازمانی کردند. مجموعه اصلی مبتنی بر بسیاری از  سازمانبندی ویژگی های اختلالات روان شناختی در 

ها،  سازمانی جانشین در طرح های سازمانی( / رفتارها، نگرش ها، و قضاوت )توسط پرسنل منابع انسانی و روانشناسان صنعتی

 063تجزیه و تحلیل در نظر گرفته می شدند. نتیجه  مسئله سازاختلالات روانی نبودند،  احتمالی ازکه همه آن ها شاخصی 

به آن اشاره شده است و بعنوان  تجزیه و تحلیل کسب و کارصد و سیزده عامله بود که در اینجا بعنوان درجه کسب و کار، 

 [2] لف سازمان توسط سایرین از جمله سرپرستان، پیشکسوتان و زیردستان طراحی شده استمقیاس رتبه بندی اعضای مخت

 که در ادامه به آن پرداخته می شود.

 دوجه کسب و کاو 063تجزیه و تحلیل .2.2
ندی درجه کسب و کار ابزاری است که از رتبه ب 063( در مطالعه خود بیان کردند که تجزیه و تحلیل 2312متیو و همکاران )

سایرین برای سنجش ویژگی های اختلالات روان شناختی در محیط کار استفاده می کند. در این مطالعه نمونه بزرگی از 

درجه کسب و  063مشارکت کنندگان در یک سیستم پیمایش آنلاین برای رتبه بندی سرپرستان شان براساس تجزیه و تحلیل 

عامل، مدل چهارعاملی که متشکل از مدل  23تشافی و تاییدی از روایی کار مورد استفاده قرار گرفت. تحلیل عاملی اک

پشتیبانی کرد. اگرچه تحقیقات بیشتری قبل از اینکه تجزیه و تحلیل اختلالات روان شناختی می باشد،   PCL-Rچهارعاملی 

معتقد هستند که این نتایج  هاآندرجه کسب و کار در محیط های سازمانی مورد استفاده قرار بگیرند، مورد نیاز هستند،  063

گامی مهم در راستای مطالعه اختلالات روان شناختی در سازمان ها می باشند. آن ها نتیجه گیری کردند که توانایی جذابیت، 

برای رسیدن به موفقیت ظاهری در حرفه خود با وجود رتبه بندی عملکرد منفی  جامعه ستیزفریب دیگران به رهبران  کنترل و

معمولا یک روانشناس یا روانپزشک ارزیاب که بر تخصص  PCL-Rرهای بالقوه مضر برای  سازمان کمک می کند.  چون و رفتا

می گیرند. برای تحقیقات تجاری، ابزارهای سنتی کاغذی  به ندرت برای تحقیقات سازمانی مورد استفاده قرارمتکی است،  است،

آیتم هایی را . مقیاس خودگزارش دهی اختلالات روانی هیر، [15] را می شوندتر اجخود گزارشدهی یا مشاهده، راحتمبتنی بر 

[. 11[ ]16[ ]10]را دارد  PCL-Rبوده که همان ساختار چهار عامله  PCL-Rدارد که به لحاظ مفهومی و تجربی مشتق از 

ر آنها با پرسنل کسب و کار، در محیط های سازمانی و کا PCL-Rدر استفاده از  خودبراساس تجربه ( 2312بابیاک و هیر )

ها و محیط های  سازمانرا بعنوان ابزاری برای رتبه بندی ویژگی های مرتبط با اختلالات روانی در  تجزیه و تحلیل کسب و کار

تجزیه و تحلیل کسب و هم بعنوان مقیاس خود رتبه بندی استفاده می شود ) تجزیه و تحلیل کسب و کارسازمانی بسط دادند. 

( که در آن اعضای مختلف سازمان، درجه کسب و کار 063تجزیه و تحلیل د( و هم مقیاس رتبه بندی سایرین )خو کار
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تجزیه . مطالعات اولیه نشان دادند که [0] همکاران خودشان را متشکل از سرپرستان، بالاسری ها و زیردستان رتبه بندی کنند

تجزیه و تحلیل چهارعامل )مقیاس ها( در . ار چهارعامله را داردهمان ساخت PCL-Rمانند  درجه کسب و کار 063و تحلیل 

بعنوان مقیاس ارزیابی ویژگی های اختلالات روانی در  درجه کسب و کار 063تجزیه و تحلیل می باشد.  درجه کسب و کار 063

ه اعضای سازمان، این است ک تجزیه و تحلیل کسب و کارطراحی شدند. ویژگی منحصر به فرد   محیطهای  صنعتی/سازمان

دیگران را از جمله سرپرستان، پیشکسوتان و زیردستان در محیط کار رتبه بندی می کنند به جای اینکه از ویژگی های 

درجه کسب و کار پرداخته  063در ادامه به عوامل تاثیرگذار بر تجزیه و تحلیل  [.12] شخصیتی آنها گزارش دهی نمایند

 شود. می

 دوجه کسب و کاو 063ذاو بر تجزیه و تحلیل . عوامل تاثیرگ1.2.2

 1سرپرستی آزاو دهنده. 1.1.2.2

تعریف می  "نمایشی پایدار از رفتارهای کلامی و غیر کلامی خصمانه، به استثنای تماس فیزیکی "سرپرستی آزاردهنده بعنوان 

که ارائه دهنده مدلی است که در آن می داند  ضد مولدیک شکل از رفتار کار ( سرپرستی آزاردهنده را 2311سپتور ) .شود

زاردهنده، آضد مولد تأثیر می گذارد. در مرور آنها از سرپرستی صفت خشم، عاطفه منفی و خودشیفتگی بر آغاز رفتار کار 

تحقیقات قادر به ( پیشنهاد می کنند که با پذیرش مدل های عمومی تخلف در محل کار 2310مارتینکو، هاروی، برس و مکی )

نیازهای سرپرستی آزادرهنده، مبنای مفهومی قوی برای مدل های اختصاصی سرپرستی آزاردهنده خواهند بود. پیشایجاد 

جتماعی، پایگاه اجتماعی و قدرت پیگیری علایق شخصی تسلط اجتماعی که مرتبط با ارزش های سلسله مراتب ا جهت گیری

آزار دهنده می باشد )شائو،رسیک و هارگیس،  و سرپرستیبوده و دارای ارتباط مثبتی با انحراف بین فردی در محیط کار 

 تسلط اجتماعی را های شخصیتی سه گانه سیاه، جهت گیری( دریافتند که ویژگی2331(. هادسون، هوگ و مکینز )2311

پیش بینی کرده و بیشترین همبستگی را با اختلالات روانی دارد. اگرچه اختلالات روانی تا به حال در رابطه با سرپرستی 

 . [15] آزاردهنده بررسی شده اند به نظر می رسد که پیوندی بین این دو مفهوم وجود دارد

 
 
 

 تی آزار دهندهدرجه کسب و کار بر سرپرس 063. تاثیر مستقیم تجزیه وتحلیل 1شکل

( برنامه ای برای تحقیقات آتی در مورد سرپرستی آزاردهنده پیشنهاد می کند که شامل توضیح نقش ویژگی های 2331تیپر )

شخصیتی سرپرستان می باشد. بعنوان مثال او فرض می کند که توافق پذیری پایین، پیشینه رفتارهای خشونت آمیز، همچنین 

  .[15]ا سرپرستی آزاردهنده باشد خودشیفتگی می تواند مرتبط ب

 2خانواده-تعاوض کاو. 2.1.2.2 

رفتار  از فرد به منحصر ای جنبه هریک، که هستند، فردی هر زندگی اساسی اجزای خانواده و (، کار2331از منظر جونز )

 ممکن تعادل راستای حفظ رد زیرا است؛ مهم زندگی در افراد برای ابعاد این بین تعادل برقراری می دهد. پس، شکل را انسان

 نقشهای باید که بگیرند قرار در شرایطی افراد که میافتد اتفاق زمانی خانواده -کار شوند. تعارض تعارض دچار افراد است،

. گلدن [12] همه این نقش ها با همدیگر تداخل پیدا می کنند و دهند، انجام دارد تعهد و انرژی زمان، به نیاز که را جداگانه

 تقاضای پاسخگوی نتوانند تا افراد می شود باعث مدت طولانی در خانواده و کار بین تعارض که است داشته اذعان نیز (2311)

  .[1] می شود بین افراد در استرس موجب خود نوبه به امر این که باشند خود خانواده یا و کار

 

 

 
 خانواده-ض کاردرجه کسب و کار بر تعار 063. تاثیر مستقیم تجزیه وتحلیل 2شکل

                                                        
1 Abusive supervision 
2 Work–family conflict 

هسرپرستی آزار دهند  

 

درجه  063تجزیه و تحلیل 

 کسب و کار

 

خانواده-تعارض کار  

 

درجه  063تجزیه و تحلیل 

 کسب و کار
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 خانوادگی زندگی و افراد کاری کیفیت زندگی بر خانواده -کار تعارض که کرده اند نیزخاطرنشان (1111هیگینز ) و داکسبری

 عملکرد روی بر منفی اثرات و دهند کاهش را فرد زندگی رضایت از میتوانند خود نوبه به نیز دو این که دارد؛ منفی تاثیر آنان

درجه کسب و کار بر  063( در مطالعه خود نشان دادند که تجزیه و تحلیل 2312متیو و همکاران ) [.1شند ]با داشته وی کاری

 . [15] خانواده تاثیر مستقیم دارد–تعارض کار 

 وضایت شغلی . 0.1.2.2
توسعة یافته به دلیل اهمیت رضایت شغلی، دیدگاه ها و مفهوم سازی های متعدد و گاه متناقض درباره آن  شکل گرفته و  

است. وی از دیدگاه روانشناختی، عواملی را که می توانند به محیط های کاری  "ترز"است. یک نظریه در این خصوص متعلق به 

در مجموع « ترز»و سازمانی معنا بخشیده،  آنها را مطلوب سازد، شناخته و راه های عملی ساختن آنها را تعیین می کند. 

ش رضایت شغلی را مشخص می کند. این عوامل عبارتند از؛ قدردانی، توازن، چالش، بحث و گفتگو، کلید )عامل( اصلی افزای22

فردی، احترام، برقراری ارتباط، غیر رسمی بودن، یکپارچگی، تناسب، رشد شخصی، انعطاف پذیری، اعتبار سازمان، هدف، هویت

انین مناسب و مربوط. البته علاوه بر این موارد، عوامل دیگر نوآوری، برابری، مالکیت، حمایت، خدمات، شرایط ارزشی افراد، قو

ها، حقوق، اخلاق فردی، سازمانی و محیطی مؤثر بر رضایت شغلی به شرح ذیل می باشند: مشارکت افراد در تصمیم گیری

 گان، شخصیترهبری، جوسازی، سبک رهبری، مدیریت، تعارض، ساختار سازمان، تنش، جنسیت، سن، سابقة کار، تعداد وابست
[1] . 

 

 
 درجه کسب و کار بر رضایت شغلی 063. تاثیر مستقیم تجزیه وتحلیل 0شکل

ویژگی های اختلالات روانی عامل زمینه ای قوی برای بسیاری از رفتارهای فردی منحرف ارائه شده توسط رهبران ناکارآمد، و 

حال، شیوع و پیامدهای اختلالات روانی در میان رهبران و [. با این 0علت پریشانی روانی قابل توجهی در کارکنان آنهاست ]

در بررسی . [15]مدیران در سازمان های مختلف و زمینه های مالی تنها به تازگی به صورت تجربی بررسی شده است 

انی در بندی کارکنان براساس ویژگی های اختلالات رو( دریافتند که رتبه2310سرپرستان، متیو، نومان، هیر و همکاران )

( گزارش داده اند که ویژگی 2312[. بعلاوه متیو و همکاران )13عدم رضایت شغلی را پیش بینی می کند ]سرپرست مستقیم، 

های اختلالات روانی در سرپرستان رضایت و انگیزش شغلی کمتر پیش بینی می کند. به عبارت دیگر اختلالات روانی خطرناک 

ا این حال تاثیر این ویژگی ها بر نگرش کارکنان هنوز باید مورد کاوش های بیشتری قرار ترین ویژگی سیاه در محل کار است ب

 .[15]گیرند 

  ماندنتمایل به . 2.1.2.2

یکی از مهمترین موضوعات مطرح در مدیریت مساله ماندگاری و تمایل به ماندن در محل کار سازمانی است. سازمان ها هزینه 

گهداری نیروی انسانی متخصص می کنند ولی وقتی نتوانند شرایط را برای کار کردن ان ها های زیادی صرف جذب، اموزش و ن

فراهم آورند آنگاه با مشکل ترک سازمان مواجه خواهند شد و این نیروهای ارزشمند به سختی و با نارضایتی سازمان خود را 

کمی تغییر شرایط محیطی جذب می کند. این  ترک می کنند. در مقابل سازمان دیگری نیروی پرورش دیده و متخصص را با

  [.2]در حالی است که یکی از مسایل مهم در ماندگاری نیروی انسانی، سرپرستی و یا سبک مدیریت مدیران است 
 

 
 

 درجه کسب و کار بر تمایل به ماندن 063. تاثیر مستقیم تجزیه وتحلیل 2شکل

زکان غیرانتفاعی مقیاس سنجش سرپرستی آزاردهنده و ویژگی های روان نفر از کارکنان یک سا 11 (2310متیو و همکاران )

شناختی را به مانند مقیاس خودگزارش دهی از رضایت شغلی و قصد جا به جایی تکمیل کردند. اختلالات روانی رابطه مثبت و 

نتایج حاصل از مدلسازی دارد.  معناداری با سرپرستی آزاردهنده و قصد جا به جایی و رابطه ای منفی با رضایت شغلی کارکنان

 رضایت شغلی

 

درجه  063تجزیه و تحلیل 

 کسب و کار

 

 تمایل به ماندن

 

درجه  063تجزیه و تحلیل 

 کسب و کار
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تاثیری مستقیم بر قصد جا به جایی دارد،  درجه کسب و کار 063تجزیه و تحلیل معادلات ساختاری نشان می دهد که اگرچه 

در حقیقت در حمایت از بحثی متضاد، تیپر و . [11] بر رضایت شغلی نیز از طریق رفتار آزاردهنده سرپرستی تاثیرگذار است

علاوه بر هزینه رابطه ای مثبت بین گزارش کارکنان از سرپرستی آزاردهنده و قصد جا به جایی آنها یافتند.  (2331) همکاران

( همچنین 2332های ارائه شده در بالا، جا به جایی کارکنان می تواند برای عملکرد سازمانی مضر باشد )گلبیک و باکس، 

 .[15]هزینه های جایگزینی اغلب بسیار بالا هستند 

 بحث و نتیجه گیری.     0
های سه گانه سیاه شخصیتی همانطور که قبلا نیز عنوان شد، اختلالات روانی بعنوان یکی از مسموم ترین انواع ویژگی

بین فردی با عوامل )اختلالات روانی، خودشیفتگی، ماکیاولیسم گرایی( در نظر گرفته می شود. تجزیه و تحلیل کسب و کار 

 /صدمه رساندن آسیب شناختی،، دروغ گفتن ارزش شخصی اغراق آمیز نسبت بهحس بیت ظاهری، )چرب زبانی/جذا

عدم همدلی، عدم پذیرش مسئولیت انجام کار(، سبک  اثرگذاری ضعیف، بی عاطفه/ ،)عدم پشیمانی یا گناه دستکاری(، عاطفی

داف واقع بینانه بلند مدت، انفعالی، بی به خستگی، شیوه زندگی انگلی، عدم وجود اه تمایلزندگی )نیاز برای ترغیب/

بزهکاری نوجوانان، لغو آزادی مشروط، تطبیق  ،)کنترل ضعیف رفتاری، مشکلات رفتاری اولیه مسئولیتی( و ضد اجتماعی

می تواند به عنوان متغیر مستقل یا واسط بر متغیرهای دیگری نیز تاثیرگذار باشد و در مطالعات بعدی مورد پذیری جنایی( 

 تفاده قرار بگیرد. اس

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 . مدل مفهومی تحقیق5شکل 
در این مطالعه، اختلالات روانی، تجزیه و تحلیل کسب و کار و عوامل تاثیرگذار بر آن مورد بررسی قرار داده شدند. از این رو با 

، نیومن و درجه کسب و کار 063ل یه و تحلیه به بررسی اختلالات روانی و تجزک (2312توجه به مطالعه متیو و همکاران )

درجه کسب و کار و  ارتباط آن با تعارض کار و زندگی، متیو و  063( که به بررسی سازه های تجزیه و تحلیل 2312همکارن )

درجه کسب و کار با سرپرستی آزاردهنده، رضایت شغلی و تمایل به  063( که به بررسی ارتباط تجزیه و تحلیل 2316بیاباک )

 پرداختند و جمع بندی آن ها می توان مدل مفهومی ذیل را ارائه داد.ماندن 

 

 

 

 063تجزیه و تحلیل 

 درجه کسب و کار

شده/ دستکاری 

 غیراخلاقی

 

گدل/بی عاطفهسن  

 

غیرقابل اعتماد/عدم 

 تعهد به اهداف 
 

ار رفتار تهدیدآمیز/رفت

 خشونت آمیز

 

 سرپرستی آزار دهنده

خانواده-تعارض کار  

 رضایت شغلی

 تمایل به ماندن
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