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Abstract 
The presents study aims to evaluate the moderating role of 
participatory management in the relationship between the influence 
of the dark triad of personality on organizational citizenship behavior 
and mediating role of rudeness in the workplace. This study is 
considered as applied and descriptive-survey in terms of objective 
and nature, respectively. The population included 400 faculty 
members and 391 managerial employees, among which 259 people 
were estimated as a sample based on Cochran's formula. Then, about 
200 people answered the questionnaire items applying the convenient 
sampling method. The data were collected using a researcher-made 
questionnaire taken from Johnson and Webster (2010), Cortina et al. 
(2010), Podaskoff et al. (1990), and Webster and Smith (2019). 
Finally, the data were analyzed utilizing partial least squares (PLS) 
method. The results indicated that the dark triad of the personality 
affects the organizational citizenship behavior and rudeness in the 
workplace directly. In addition, rudeness in the workplace and 
participatory management affect organizational citizenship behavior 
significantly. Further, rudeness in the workplace moderates the 
relationship between dark triad of the personality and organizational 
citizenship behavior. Finally, participatory management moderates 
the relationship between the dark triad of personality and 
organizational citizenship behavior. 
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Extended abstract 
Introduction 
Each person's personality is regarded as universal and essential for individual, group, 
departmental, or organizational achievements. The dark triad of personality is considered as a 
cluster with three distinct dimensions of narcissism, Machiavellianism, and psychopathy 
(Ebrahimi & Azami, 2019), leading to differences between social relations (Salman Chughtai 
& Ali Shah, 2020). In addition, rudeness in the workplace is among the forms of misbehavior 
in the organization so that a large number of employees face the rude behavior of their 
colleagues at work. Such harmful behaviors stem mostly from the personality traits of 
humans, not external environmental factors (Hadizadeh Moghadam et al., 2022). Today, 
participatory management is among the issues raised in the organizations. High participatory 
management atmosphere emphasizes organizational participation and knowledge, 
collaborative decision-making, and cooperation, as well as allowing the employees to exhibit 
independence in the workplace (Butts et al., 2009). Organizational citizenship behaviors are 
among the issues which indicate the positive behaviors of people in the workplace not directly 
required by the organization. No direct reward system supports such type of behavior, despite 
its significance for planning the psychological performance of employees (Aldbyani & Al-
Abyadh, 2022). No study has been conducted to examine the dark aspects of personality on 
such behaviors in Iran and investigate the rudeness in the workplace as a mediating role and 
participatory management as a moderating moral factor, despite all of the positive effects of 
organizational citizenship behavior. This study can be useful in University of Mohaghegh 
Ardabili with its wide range of activities and employees including simple, semi-skilled, and 
expert ones, as well as appropriate access and cooperation of employees in distributing and 
collecting information. The present study seeks to analyze whether the dark triad of 
personality for employees in University of Mohaghegh Ardabili affects organizational 
citizenship behavior or whether rudeness in the workplace and participatory management play 
a critical role in this regard. 
 
Theoretical literature 
The dark side of the personality for the people in the organization affects the administrative 
and personal consequences at the workplace significantly because a set of different 
characteristics of the dark person such as "narcissism", "psychosis", and "Machiavellianism" 
affect the organizational behavior (Jensen et al., 2022). In addition, organizational citizenship 
behavior is regarded as a special form of behavior, which is known as useful for business as 
voluntary actions stemming from the peoples’ tendency in this regard (Nazari et al., 2020). 
Rudeness in the workplace is considered as an unhealthy behavior with low intensity and 
ambiguous intention manifested by its perpetrator in order to harm the target person 
(Hadizadeh Moghadam et al., 2022), while organizational citizenship behavior is concerned 
with the positive behavior of people which is not required by the organization in terms of their 
duties (Podsakoff et al., 2018). Managers may create environmental conditions which increase 
employee engagement and alter any of the dark personality traits in organizational citizenship 
behavior (Richardson & Vandenberg, 2005).  
Participatory management is regarded as a practice, which prioritizes participation, 
communication, and employee empowerment (Butts et al., 2009). Such management 
emphasizes the delegation of four main elements in the workplace including power, 
information, reward, and knowledge (Riordan et al., 2005). Thus, participatory management is 
applied as a moderator to bridge the research gap. 
Rezazadeh et al. (2022) indicated that people with psychological capital exhibit less dark 
traits in their personality, postpone the immediate gratification of the impulse, persevere, and 
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produce and create efficiently. In addition, Javaezi Shishavan & Zeinali (2022) argued that a 
positive and significant relationship is observed between psychological schemas with four 
dark personality traits in students. Finally, Zafaranchizadeh Moqadam et al. (2022) claimed 
that no significant relationship is reported between dark personality traits with cold empathy, 
while a significant relationship is observed between the dark personality traits with theory of 
emotional and cognitive mind. 
 
Methodology 
This study is considered as applied and descriptive-survey in terms of objective and method, 
respectively. The population included 791 employees in University of Mohaghegh Ardabili, 
among which 200 people were selected as a sample based on the Cochran's formula using 
convenient sampling method. Finally, "dark triad of personality" (Johnson and Webster, 
2010), "rudeness at workplace" (Cortina et al., 2001), "organizational citizenship behavior" 
(Podaskoff et al., 1990), and "participatory management" (Webster and Smith, 2019) were 
utilized to collect the data. 
 
Results 
The method of structural equation modeling (SEM) with the partial least squares approach 
was applied with the help of SmartPLS software to check the hypotheses of the study. Based 
on the first hypothesis, dark triad affects organizational citizenship behavior with a path 
coefficient (PC) of 0.268. According to the second hypothesis, dark triad affects rudeness in 
the workplace with a PC of 0.901. The third hypothesis indicated that rudeness in the 
workplace affects organizational citizenship behavior significantly with a PC of 0.108. Based 
on the fourth hypothesis, rudeness in workplace mediates the relationship between dark triad 
and organizational citizenship behavior with a PC of 0.907. According to the fifth hypothesis, 
participatory management affects organizational citizenship behavior significantly with a PC 
of 0.621. Finally, the sixth hypothesis indicated that participatory management moderates the 
relationship between dark triad and organizational citizenship behavior with a PC of 0.040. 
 
Conclusion 
The present study aims to assess the moderating role of participatory management in the 
relationship between the impact of the dark triad of personality on organizational citizenship 
behavior with the mediating role of rudeness in the workplace. The results of this study are in 
line with those reported by Salman Chughtai & Ali Shah (2020) and Webster & Smith (2019). 
Managers should present necessary policies and charters for organizational citizenship 
behaviors of employees considering the role and impact of dark personality traits on 
citizenship behavior at the level of organizations.  
Such people should reduce dark personality traits and increase organizational citizenship 
behaviors such as altruism, politeness, and grace by increasing independence, participation, 
and communication with employees. Managers should recruit forces with organizational 
citizenship behaviors by passing the personality tests, oblige the organization to explain 
organizational behaviors, and help strengthen the organizational citizenship behaviors among 
employees by promoting moral spirit considering the significant effect of rudeness in the 
workplace. Teaching the style of polite behavior in the organization through training courses 
can be helpful. In addition, employees appointed to managerial positions should believe in 
polite behavior styles and benefit from the criteria set for a polite manager regardless of any 
political and factional views.  
Managers should draw new horizons in the path of forming participatory management by 
trusting and delegating authority to the employees to expand their ideas in line with the 
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development of participatory management at the organization level. Finally, managers should 
alter the culture of educational organizations to that encouraging the innovation and its 
institutionalization, as well as considering mistakes as educational opportunities and the first 
step in this path. 
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  ها:كليد واژه
 اخلاق تاريك،

  رفتار شهروندي سازماني،
  ادبي در محل كار،بي

  مديريت مشاركتي،
 اردبيلي.دانشگاه محقق 

  چكيده
كننده مديريت مشاركتي در روابط بين تأثير مثلث تاريك ف بررسي نقش تعديلضر با هدپژوهش حا

ادبي در محيط كار انجام شده است. اين پژوهش گري بينقش ميانجي شخصيت بر رفتارشهروندي سازمان با
گاه محقق با توجه به اعلام آمار سايت دانشپيمايشي است.  –از نظر هدف كاربردي و از نظر ماهيت توصيفي 

نفر كاركنان مديريتي بوده كه براساس  391نفر هيئت علمي و  400انشگاه شامل اردبيلي، كاركنان اين د
نفر با استفاده از روش  200از اين كاركنان، حدود نفر به عنوان نمونه برآورد گرديد كه  259كوكران فرمول 
ساخته ها پرسشنامه محققآوري دادهر جمعزااب هاي پرسشنامه پاسخ دادند.گيري در دسترس به گويهنمونه

) و 1990پوداسكف و همكاران ( ،)2010، كورتينا و همكاران ()2010برگرفته از مطالعات جانسون و وبستر (
ها با استفاده از روش حداقل مربعات جزئي تجزيه و تحليل شدند. بوده است. داده )2019وبستر و اسميت (

ن داد كه اخلاق تاريك شخصيت به طور مستقيم بر رفتار شهروندي سازماني و بررسي نتايج اين تحقيق نشا
حيط كار بر رفتارشهروندي سازماني و نهايتاً مديريت مشاركتي دبي در ماادبي در محيط كار، همچنين بيبي

يت و ادبي در محيط كار رابطه بين اخلاق تاريك شخصبر رفتارشهروندي سازمان تأثير معناداري دارد. و بي
گري كرده و مديريت مشاركتي نيز رابطه بين مثلث تاريك شخصيت و رفتار شهروندي سازماني را ميانجي

  كند.ي سازماني را تعديل ميرفتار شهروند
 
 

كننـده  تعـديل  ). واكـاوي نقـش  1402وحيـده. (  ،ابراهيمـي خراجـو   ،ايمـان  ،قاسمي همداني ،حسين ،رحيمي كلور :(APA) ديمقاله استناد كن نيلطفاً به ا
. فصـلنامه مـديريت و چشـم انـداز آمـوزش      .تاريك شخصيت و رفتار شهروندي سازماني كاركنان دانشگاه محقق اردبيلي ي در رابطه بين مثلثمديريت مشاركت

5)2 .(23-1.  
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 مقدمه
 ,.Kanadlı et alرد جهاني است و براي دستاوردهاي فردي، گروهي، دپارتمان يا سازماني ضروري است (هر ف شخصيت

توان رفتار افراد را در گذارد و براساس آن ميصورت پايدار بر رفتار فرد تأثير مي). صفات شخصيتي به 585 :2020
ترين صفات ترين و نامطلوب). يكي از آزارندهRezazadeh et al., 2021: 169هاي گوناگون تعيين كرد (موقعيت

مطرح شد  1ويليامزاز سوي پاولهاوس و  2002شخصيتي، مثلث تاريك شخصيت است كه براي نخستين بار در سال 
)Ahmadi-Azar, P., & Jahan, 2019: 63 مثلث تاريك شخصيت يك خوشه شخصيتي داراي سه بعد متمايز .(

هاي تاريك به دليل عدم شخصيت ).Ebrahimi & Azami, 2019: 54ستيزي است (معهخودشيفتگي، ماكياوليسم و جا
اي كنند كه بيشتر زمينهمحيط كار با مديريت و همسالان ايجاد ميتمايل و همكاري، مشكلاتي را در روابط ارزشمند در 

اثربخشي سازماني نيز تأثير ها بر كند. همچنين مثلث تاريك شخصيتبراي كاهش عملكرد فردي و سازماني فراهم مي
 Salman Chughtai & Aliگردد () و منجر به بروز اختلاف بين روابط اجتماعي ميSpain et al., 2014: 45گذارد (مي

Shah, 2020: 5دهنده اختلاف سطح هاي تاريك از نظر تجربي و نظري، عمدتاً نشان). علاوه بر اين، سه بعد شخصيت
). Amos et al., 2022: 7گذارد (مان است كه بيشتر بر روابط بين فردي و رفاه ديگران تأثير ميبالا، ناسازگاري در ساز

ادبي در محيط كار است وري در سازمان، بيترين رفتارهاي ضد بهرهاري و از شايعاز سوي ديگر، يكي از اشكال بدرفت
شود. اين رفتارهاي مضر همكاران خويش مواجه ميطوري كه بسياري از كاركنان در محل كار با رفتارهاي بي ادبانه به

 Hadizadehباشد (بيروني محيط ميها داشته و كمتر به دليل عوامل هاي شخصيتي انساندر اكثر مواقع ريشه در ويژگي

Moghadam et al., 2022: 78يك رفتار ضداجتماعي است كه معمولاً بر سطح  ادبي در محل كار). با اين حال، بي
 ,.Khattak et alقلدري، انحراف و خشونت متمركز است ( از اهداف آسيب افراد از جمله پرخاشگري، عصبانيت، بالايي

شود ها به دليل شخصيت منفي افراد در هنگام مواجهه با منيت خود از سوي ديگران ايجاد مي) و اين رفتار65 :2020
)Giacomin & Jordan, 2018: 428.(  

جو مديريت مشاركتي بالا بر باشد، در سازمان مديريت مشاركتي مي روزه يكي از مسائل مطرحبا توجه به اين مهم، ام
دهد در محل كند و به كاركنان اجازه ميگيري مشاركتي و همكاري تاكيد ميمشاركت سازماني، دانش سازماني، تصميم

كناني كه به طور اركتي اين است كه كارمفروض پشت مديريت مش ).Butts et al., 2009:125(كار استقلال داشته باشند 
ار به نفع سازمان استفاده شوند، در نهايت از اختيارات قابل توجه خود در محل كمستمر تشويق به مشاركت و همكاري مي

معتقد است كه همه افراد بدون در نظر گرفتن شخصيت، نياز ذاتي به استقلال، شايستگي و  خواهند كرد. اخلاق مثلث
با توجه به اينكه  كند.ارضاي چنين نيازهايي ادغام اجتماعي را تسهيل مي ).Ryan & Deci, 2000: 320(ارند وابستگي د

كند كه بايد نيازهاي ذاتي فردي را برآورده كند و به كاركنان نشان دهد جو مديريت مشاركتي موضوعاتي را ترويج مي
در همين راستا مسائل  ).Webster & Smith, 2019: 625(كه رفتارهاي كمكي و اجتماعي در محل كار ارزشمند است 

دهند و مستقيماً باشد كه به رفتارهاي مثبت افراد كه در محيط كار انجام ميي ميديگر نيز، رفتارهاي شهروندي سازمان
كه براي حالي كند دركند. از اين نوع رفتارها هيچ سيستم پاداش مستقيمي حمايت نميمورد نياز سازمان نيستند، اشاره مي

در حوزه مثلث  لعات صورت گرفتهگردد. با وجود مطاريزي عملكرد روان كاركنان عامل مهمي محسوب ميبرنامه
                                                            

1 Paulhus & Williams 



               
 

 

 

7  

  فصلنامه مديريت و چشم انداز آموزش

تاريك شخصيت و رفتار  كننده مديريت مشاركتي در رابطه بين مثلثواكاوي نقش تعديل:  ووحيده ابراهيمي خراج ،يايمان قاسمي همدان، رحسين رحيمي كلو
 شهروندي سازماني كاركنان دانشگاه محقق اردبيلي

  23 تا 1 صفحات، 1402 تابستان ،16پياپي  ،2 ، شماره5 دوره
eISSN: 2676-7821  

https://www.jmep.ir 

)، Aldbyani & Al-Abyadh, 2022: 75ادبي و پرخاشگري (در مورد بي تاريك شخصيت، كه اطلاعات ارزشمندي را
)، رفتار غيرمدني افراد Kowalski et al., 2021: 105خلاقي افراد (اي محل كار و رفتار غيراهاي غيرحرفهآداب، فعاليت
دهند. همچنين با توجه به نقش مهمي كه امروزه مثلث تاريك شخصيت ) ارائه ميLiu et al., 2019: 659در محل كار (

هروندي سازماني، تواند بر عملكرد و رفتارشهروندي سازماني داشته باشد. ليكن با وجود تمام آثار مطلوب رفتار شمي
ادبي در محيط كار به ران بسنجد و همچنين بيهاي تاريك شخصيت را بر روي اين رفتارها در كشور اياي كه جنبهمطالعه

كننده مورد بررسي قرار دهد، صورت را به عنوان يك عامل اخلاقي تعديلمديريت مشاركتي عنوان نقش ميانجي و 
دار تعليم و تربيت رسمي افراد هاي عهدهترين سازماناي آموزشي به عنوان برجستههنگرفته است. و از آنجا كه سازمان

. در اين راستا نيز اين مطالعه در دانشگاه محقق اردبيلي با دامنه )Ghanbari & Majooni, 2021: 165( هستندجامعه 
سترسي و همكاري بسيار خوب فعاليت گسترده و طيف گسترده از كاركنان (كاركنان ساده، نيمه ماهر و متخصص)، د

دد. در نهايت مسأله اصلي پژوهش اين است كه آيا توان مفيد واقع گركاركنان در توزيع و جمع آوري اطلاعات، مي
ادبي در مثلث تاريك شخصيت كاركنان دانشگاه محقق اردبيلي بر رفتار شهروندي سازماني تأثيرگذار است؟ همچنين بي

  در اين رابطه موثرند؟مديريت مشاركتي محل كار و 
 

  ادبيات نظري
پذيرند بدين منظور ناگزير از برقراري ارتباط يت سازماني را ميافراد به منظور برآورده كردن نيازهاي شخصي خود عضو

تأثيرات عميقي بر پيامدهاي  ). جنبه تاريك شخصيت در افراد سازمان نيزAndrami et al., 2019: 230با يكديگرند (
، »خودشيفتگي«هاي مختلف انسان تاريك مانند ز ويژگياي ادي در محل كار دارد، زيرا مجموعهاداري و فر

). افرادي كه داراي Jensen et al., 2022: 115بر رفتار سازماني آنان مؤثر است (» ماكياوليسم«و » پريشانيروان«
ت انجام شده در اين حوزه به نوعي ارتباط شخصيت تاريك هستند براي انجام رفتارهاي شهروندي مناسب نيستند، تحقيقا

). در Webster & Smith, 2019: 625كنند (عملكرد كاركنان تأكيد ميهاي تاريك شخصيت و منفي بين ويژگي
گردد افراد نسبت به خود اهميت پذير و اجتماعي است كه باعث ميمقابل، رفتار شهروندي سازماني، رفتاري انعطاف

ن اقدامات ). رفتار شهروندي سازماني شكل خاصي از رفتار است به عنواChaudhary & Sisodia, 2022: 7180دهند (
دهد شود كه اين رفتارها در نتيجه تمايل فرد به انجام آن رخ ميداوطلبانه افراد براي كسب و كار مفيد هستند، شناخته مي

)Nazari et al., 2020: 440دشيفته و هاي تاريك شخصيت از جمله افراد خوژگيها نشان داده است فردي با وي). بررسي
). ديگر ابعاد Dionigi et al., 2022: 217انجام رفتار شهروندي سازماني دارد (پريش اهميت كمتري براي روان

 ,.Smith et alرفتار شهروندي سازماني كمتر دخالت دارند ( پريشاان، درها و روانهاي تاريك، مانند خودشيفتهشخصيت

2016: 241.(  
ه از سوي عامل آن در جهت آسيب رساندن به ادبي در محيط كار، رفتاري ناسالم، با شدت كم و نيتي مبهم است كبي

اين نوع رفتار، ناقض هنجارهاي  ).Hadizadeh Moghadam et al., 2022: 80( پذيردشخص مورد نظر صورت مي
 Cash etباشد (و داراي پيامدهاي منفي در حوزه سلامت ذهني ميپذيرفته شده در محيط كار، آسيب زننده احترام متقابل 

al., 2019: 342.( آميز است ادبي در محل كار ساختاري متفاوت از پرخاشگري، بدرفتاري و رفتار نظارتي توهينبي



      
 

 

 

يك شخصيت و رفتار تار كننده مديريت مشاركتي در رابطه بين مثلثواكاوي نقش تعديل:  ووحيده ابراهيمي خراج ،يايمان قاسمي همدان، رحسين رحيمي كلو  8
 شهروندي سازماني كاركنان دانشگاه محقق اردبيلي

  فصلنامه مديريت و چشم انداز آموزش

 

https://www.jmep.ir 23 تا 1 ، صفحات1402 تابستان ،16پياپي  ،2 ، شماره5 دوره  
eISSN: 2676-7821  

)Hershcovis, 2011: 500 قالب وظايف ). در مقابل، رفتار شهروندي سازماني به رفتار افراد توجه دارد كه سازمان در
تواند دهند كه ميدر محل كار براي سازمان خود انجام ميها مورد نياز نيست. با اين حال، افراد اين رفتارهاي مثبت را آن

ادبي براين، بيعلاوه ).Podsakoff et al., 2018: 190( براي هماهنگي بين فردي و افزايش عملكرد افراد نيز مفيد باشد
د، تعهد، محل كار و آزار است كه بر عملكررضايتي، غم، نااميدي، عصبي بودن، تنهايي در در محل كار ناشي از نا

  ).Chen & Wang, 2019: 2038گذارد (رضايت و رفتار شهروندي سازماني فرد نيز تأثير مي
 هايگيمديران ممكن است شرايط محيطي را ايجاد نمايند كه ميزان مشاركت كاركنان را بالا برده و هر يك از ويژ

كند تغيير دهد. در واقع، مدير نقش مهمي در ايجاد جو سازماني ايفا مي رفتار شهروندي سازماني را در تاريك شخصيت
اي است كه مديريت مشاركتي رويه ).Richardson & Vandenberg, 2005: 562(گذارد كه بر رفتار كاركنان تأثير مي

مديريت مشاركتي  ).Butts et al., 2009: 122(دهد ا در اولويت قرار ميمشاركت، ارتباطات و توانمندسازي كاركنان ر
 ,.Riordan et al(بر تفويض چهار عنصر اصلي در محل كار از جمله قدرت، اطلاعات، پاداش و دانش تأكيد دارد 

دارد. جو  گيري در مورد كار خود تمركزتفويض قدرت، بر روي اجازه دادن به كارمندان براي تصميم ).472 :2005
كنند كه قدرت كاركنان در يك واحد كاري يا تيم معمولاً اذعان مي افتد كهمديريت مشاركتي زماني اتفاق مي

توانند دانش مربوط به كار خود را افزايش دهند و به طور گيري دارند، به اطلاعات مورد نياز دسترسي دارند، ميتصميم
است كه جو تحقيقات قبلي نشان داده  ).Richardson & Vandenberg, 2005: 566(مناسب پاداش دريافت كنند 

تر سازمان (به عنوان مثال فردي، گروهي) به جاي سطوح بالاتر (به عنوان مثال، مديريت مشاركتي در سطوح پايين
ريت مشاركتي اين احتمالاً به اين دليل است كه تأثيرات مثبت جو مدي ).Smith et al., 2016: 239(كند سازمان) كار مي

هاي عملكردي تبديل هاي مشاركت را به شيوهدر واقع، مديران سياست شود.مياغلب از طريق مديران سطح واحد اعمال 
 & Richardson(توجهي بر ادراك مشترك مديريت مشاركتي در يك گروه كاري دارند كنند و احتمالاً تأثير قابلمي

Vandenberg, 2005: 568.(  ش شكاف تحقيقاتي كننده براي كاهبه عنوان تعديلمديريت مشاركتي از بنابراين، ما
  كنيم.استفاده مي

  
  پيشينه پژوهش

)Rezazadeh et al., 2022 (اي سرمايه روانشناختي در رابطه صفات چهارگانه تاريك در تحقيقي به بررسي نقش واسطه
بين صفات چهارگانه تاريك شخصيت با خلاقيت  )1شخصيت با خلاقيت در هنرمندان پرداختند. نتايج نشان داد كه 

) بين صفات چهارگانه تاريك 2شناختي رابطه معكوس و معناداري وجود دارد. گري سرمايه روانهنرمندان با ميانجي
) بين صفات چهارگانه تاريك شخصيت با سرمايه 3شخصيت با خلاقيت هنرمندان رابطه معكوس و معناداري وجود دارد. 

شناختي با خلاقيت هنرمندان رابطه ) بين سرمايه روان4رد. ي هنرمندان رابطه معكوس و معناداري وجود داشناختروان
شناختي هستند، به تبع آن صفات تاريك شخصيت در مستقيم و معناداري وجود دارد. افرادي كه داراي سرمايه روان

خلق آورند و خود كارآمدانه دست به توليد و مي ها كمرنگ است و ارضاي فوري تكانه را به تعويق انداخته، تابآن
  .زنندمي
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)Javaezi Shishavan & Zeinali, 2022 ( در تحقيقي به بررسي نقش طرحواره هاي هيجاني و سرشت و منش در شكل
هاي عدم درك، احساس گناه، ها نشان داد كه طرحوارهيافته دهي صفات چهارگانه تاريك شخصيت پرداختند.

هاي نوجويي، پاداش وابسته و فكري و احساس شرم و سرشتي، فقدان كنترل، كرختي، عدم پذيرش، نشخوار انگارساده
هاي فقدان ارزشيابي، دار و طرحوارهپشتكار با صفات چهارگانه تاريك شخصيت در دانشجويان رابطه مثبت و معني

راروي با صفات چهارگانه تاريك هاي همكاري، خودراهبري و خودفمنطقي بودن و اظهارگري ضعيف و و منش
داري توانستند طورمعنيهاي هيجاني و سرشت و منش بهدار داشتند. همچنين، طرحوارهابطه منفي و معنيشخصيت آنان ر

درصد از تغييرات صفات چهارگانه تاريك شخصيت در دانشجويان را تبيين نمايند. با توجه به نتايج پژوهش  6/24
هاي هيجاني زمينه را براي تعديل طرحواره توانچهارگانه تاريك شخصيت در دانشجويان ميحاضر، براي كاهش صفات 

 و سرشت و منش مرتبط با آن فراهم كرد.

)Zafaranchizadeh Moqadam et al., 2022 (بررسي رابطه بين صفات تاريك شخصيت با همدلي سرد اي به در مطالعه
ي پرداختند. نتايج پژوهش هاي اختلال شخصيت مرزدر افراد داراي نشانهعاطفي  -با ميانجي گري نظريه ذهن شناختي

داري وجود ندارد؛ اما بين صفات تاريك شخصيت با نشان داد كه بين صفات تاريك شخصيت با همدلي سرد رابطه معني
ذهن عاطفي و داري وجود دارد و صفات تاريك شخصيت با ميانجيگري نظريه نظريه ذهن عاطفي و شناختي رابطه معني

توان از توانايي نظريه ذهن شود كه ميها چنين استنباط ميلي سرد دارد. بر اساس يافتهشناختي تأثير غيرمستقيم بر همد
 براي تأثير بر همدلي افراد داراي صفات تاريك شخصيت استفاده كرد.

)AL‐Abrrow et al., 2020 ( هاي ي در مراقبتتار شهروندي سازمانگانه تاريك و رفسهدر تحقيق خود به بررسي اخلاق
گانه تاريك تأثير منفي قابل توجهي دهد كه سهكننده احساسات مثبت پرداختند. نتايج آنان نشان مي: نقش تعديلبهداشتي

اين يافته  توانند در معكوس كردن اين موضوع نقش داشته باشند.دارد، اما احساسات مثبت مي رفتار شهروندي سازماني بر
به طور خاص، اهميت پرداختن به تعامل بين  شود.محققان منجر ميدي هم براي مديران و هم براي پيامدهاي متعدبه 

گانه تاريك حاصل هاي سهتواند از ويژگياحساسات مثبت و منفي، و همچنين نتايج مثبت سازماني كه به طور بالقوه مي
  كند.شود را برجسته مي

)chughtai & AliShah, 2020(  اسلامي در رابطه مثلث تاريك شخصيت و رفتار در پژوهش خود به نقش اخلاق كار
دهند كه تعديل اخلاق كاري اسلامي، قدرت تأثير غيرمستقيم منفي ها نشان ميشهروندي سازماني پرداختند. يافته

العه به ادبيات اين مطبررسي  دهد.ادبي محل كار بر رفتار شهروندي سازماني كاهش ميشخصيت تاريك را از طريق بي
هاي رفتار غير كند، با نشان دادن اينكه جنبه تاريك شخصيت ويژگيشخصيت و رفتار سازماني كمك مي روانشناسي

كننده بالقوه به عنوان يك تعديل شود، اخلاقدهد كه باعث كاهش سطح رفتار شهروندي سازماني ميمدني را توسعه مي
 كاهد.نفي ميكند كه از شدت اين رفتارهاي ميجو اخلاقي را در سازمان فراهم م

)Yousefi et al., 2019 .در پژوهش خود به بررسي اعتباريابي متقاطع مدل صفات پنج گانه تاريك شخصيت پرداختند (
 ستيزي، خودشيفتگي،ابتدا تحليل عاملي اكتشافي حاكي از استخراج پنج مؤلفه ماكياوليسم، جامعهنتايج آنان نشان داد كه 

چنين تحليل عاملي تاييدي نشانگر تأييد ساختار پنج عاملي و برازش مطلوب مدل بود كه هم توزي بود.ديگرآزاري و كينه
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تواند در صفات تاريك شخصيت در نمونه ايراني مورد تأييد قرار گرفت و مي گانهنهايتاً نتايج نشان داد كه مدل پنج
  .قرار بگيرد هاي باليني و پژوهشي مورد ارزيابيموقعيت

)Szabó, 2018 ( اي به بررسي رفتار شهروندي سازماني و اخلاق تاريك شخصيت پرداخت. نتايج نشان داد كه مطالعهدر
پريشي كنترل زماني كه روان نقشي است.كننده منفي رفتارهاي درون نقشي و برونبينيپريشي تحت باليني پيشتنها روان

براي سازمان و عملكرد رفتارهاي درون نقشي مرتبط رفتارهاي شهروندي سازماني مفيد شد، ماكياوليسم به طور مثبت با 
خودشيفتگي تحت باليني با متغيرهاي پيامد ارتباطي  بود، اما ارتباطي با رفتارهاي شهروندي مفيد براي افراد نداشت.

شي نقك در پيش بيني رفتارهاي درونگانه تاريهاي شخصيتي سهتوانند به درك نقش ويژگياين نتايج با هم مي نداشت.
هاي آن شناسايي پيامدهاي مطالعه براي تئوري و تحقيق مورد بحث قرار گرفت، محدوديت نقشي كمك كنند.و برون

 گيري براي تحقيقات آتي پيشنهاد شد.شد و جهت

ا، تاكنون تحقيقاتي صورت مجزعلي رغم مطالعات صورت گرفته در زمينه صفات تاريك شخصيت و رفتار شهروندي به
گري مديريت ادبي در محيط كار و تعديلاخلاق تاريك بر رفتار شهروندي سازماني با نقش ميانجي بيكه تأثيرات 

مشاركتي را بررسي نمايند، صورت نگرفته است. بنابراين در پژوهش حاضر به بررسي اين روابط در بين كاركنان دانشگاه 
 & Salman Chughtaiهش با الهام وتركيبي از مدل (ر نيز، مدل مفهومي اين پژومنظو بدين محقق اردبيلي پرداخته شد.

Ali Shah, 2020 () وWebster & Smith, 2019 ( ترسيم شده است. در اين مدل، متغير مستقل اخلاق تاريك و متغير
جي و مشاركت بالاي مديريت نيز ادبي در محل كار به عنوان متغير ميانوابسته رفتار شهروندي سازماني است. همچنين بي

 نشان داده شده است. 1گر ارائه شده است كه در شكل شماره به عنوان متغير تعديل

 
  
  
  
  
  
  

  )2019؛ وبستر و اسميت، 2020: مدل مفهومي پژوهش (چاقتاي عليشاه، 1شكل 
  

  عبارت است از:هاي پژوهش فرضيه
  ي تأثير دارد.فرضيه اول: اخلاق تاريك بر رفتار شهروندي سازمان

  ادبي در محل كار تأثير دارد.فرضيه دوم: اخلاق تاريك بر بي
  ادبي در محل كار بر رفتار شهروندي سازماني تأثير معناداري دارد.فرضيه سوم: بي

  كند.گري مياخلاق تاريك را با رفتار شهروندي سازماني ميانجيادبي در محل كار رابطه بين فرضيه چهارم: بي
  يت مشاركتي بر رفتار شهروندي سازماني تأثير معناداري دارد.جم: مديرفرضيه پن

 اخلاق تاريك

ادبي در بي
 محل كار

رفتار شهروندي 
 سازماني

مديريت 
 مشاركتي
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  .كندفرضيه ششم: مديريت مشاركتي رابطه بين اخلاق تاريك و رفتار شهروندي سازماني را تعديل مي
  

  شناسي پژوهشروش
ايشي قرار دارد. جامعه اين مطالعه از نظر نوع هدف، كاربردي است و از نظر روش در حوزه تحقيقات توصيفي از نوع پيم

كه از اين سازمان به دليل دامنه فعاليت گسترده باشد آماري پژوهش حاضر متشكل از كاركنان دانشگاه محقق اردبيلي مي
مه ماهر و متخصص) جهت بررسي رفتارهاي كاركنان، و همچنين و طيف گسترده از كاركنان (كاركنان ساده، ني

آوري اطلاعات و بالا بردن سرعت پژوهش انتخاب شدند. با توجه به اعلام آمار همكاري زياد كاركنان در جهت جمع
كه  نفر كاركنان مديريتي بوده 391نفر هيئت علمي و  400حقق اردبيلي، كاركنان اين دانشگاه شامل سايت دانشگاه م

نفر با استفاده از روش  200از اين كاركنان، حدود نفر به عنوان نمونه برآورد گرديد كه  259براساس فرمول كوكران 
اي ها از دو روش كتابخانهدر اين پژوهش براي گردآوري داده هاي پرسشنامه پاسخ دادند.گيري در دسترس به گويهنمونه

ر مطالعه حاضر از طريق نظرخواهي با استفاده از پرسشنامه محقق ساخته و ميداني بوده و متغيرهاي مورد بررسي د
گويه از  14اند. جهت سنجش اخلاق تاريك شخصيت با مورد سنجش قرار گرفته» ي شدهسازالكترونيكي بومي«

؛ رفتار )2001( 2كورتينا و همكارانگويه از مطالعات  4ادبي در محل كار با )؛ بي2010( 1مطالعات جانسون و وبستر
گويه از  12ريت مشاركتي با ) و نهايتاً مدي1990( 3گويه از مطالعات پوداسكف و همكاران 12شهروندي سازماني با 

اي ليكرت استفاده شده است. براي سنجش روايي از روايي گزينه 5، براساس طيف )9201( 4مطالعات وبستر و اسميت
گان دانشگاهي و روايي محتواي آن با شاخص روايي محتواي نسبي با تكيه بر صوري با استفاده از نظرات اساتيد و خبر

گاه به موضوع پژوهش و براي بررسي پايايي از ضريب آلفاي كرونباخ با استفاده از نرم افزار نفر از خبرگان آ 10نظرات 
spss  ارائه شده است. 1انجام گرفت كه در جدول  16نسخه  

  
شنامهروايي و پايايي پرس: 1جدول   

 CVR Cronbach's alpha متغير

841/0 اخلاق تاريك  892/0  
ادبي در محل كاربي  809/0  798/0  
يريت مشاركتيدم  766/0  816/0  

754/0 رفتار شهروندي سازماني  911/0  
  

خبرگان بيشتر نفر از  10نمايان است، با توجه به اينكه مقادير روايي محتوا نسبي بر مبناي نظرات  1همانطور كه در جدول 
توان بيان ل شده است، ميحاص 7/0و همچنين ميزان آلفاي كرونباخ براي هر يك از متغيرهاي پژوهش بالاتر از  6/0از 

                                                            
1 Jonason & Webster 
2 Cortina et al 
3 Podsakoff et al 
4 Webster & Smith 
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هاي جمع آوري شده با استفاده از دادهداشت كه پايايي پرسشنامه پژوهش مورد تأييد قرار گرفته است. تجزيه و تحليل 
  بررسي شد. 1اسالپيا رويكرد حداقل مربعات جزئي به كمك نرم افزار اسمارتسازي معادلات ساختاري بروش مدل

  
  هاي پژوهشيافته

هاي پرسشنامه با استفاده از خروجي هاي برازش مدل پژوهش، بارهاي عاملي گويهگزارش شاخص برازش وپيش از 
خيلي بيشتر بوده و  4/0مقادير بارهاي عاملي، نسبت به ضرايب مسير مورد ارزيابي قرار گرفت. نتايج نشان داد كه تمامي 

  ل گرديد.حاص 2از مدل حذف نگرديد؛ مدل ضرايب مسيرنهائي به شرح شكل 
  

  
  ضرايب مسير و بارهاي عاملي الگوي پژوهش. 2شكل 

  
يجه حاصله هاي برازش مدل بررسي و نتپس از اطمينان از مطلوب بودن ميزان بارهاي عاملي متغيرهاي پژوهش، شاخص

 گزارش شده است. 2در جدول 

  
  
  
  
  
  

                                                            
1 Smart-Pls 
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  هاي برازش مدل پژوهش: شاخص2جدول 
ضريب آلفاي   متغير

  كرونباخ
ضريب پايايي 

  تركيبي
ميانگين واريانس 

  استخراجي
معيار 

)ܴଶ(  
معيار 

)ܳଶ(  
  نتيجه

  - 550/0  -  649/0  962/0  957/0  اخلاق تاريك
  قوي 404/0 812/0  645/0  878/0  816/0  ادبي در محل كاربي

  - 548/0  -  648/0  956/0  949/0  مديريت مشاركتي
  قوي 617/0 982/0  719/0  968/0  964/0  رفتار شهروندي سازماني

  
هاي ميانگين استخراج شده، پايايي تركيبي و آلفاي كرونباخ هاي سنجش و اعتبار الگو از شاخصبراي ارزيابي شاخص

، نتايج پايايي 2دهد تمام مقادير ذكر شده بالاتر از حد مطلوب قرار دارند. در جدول ، نشان مي2استفاده شد. نتايج جدول 
هاي براين در اين پژوهش، براي بررسي برازش مدلكامل آورده شده است. علاوهور و روايي همگرا ابزار سنجش به ط

) را براي هر يك از ଶܳ) و (ଶܴ(مقادير معيار  2استفاده شده است. جدول شماره  ଶܳو معيار ଶܴساختاري از دو معيار
شاخص نيكوئي برازش  رازش كلي مدل ازدهد. در اين مطالعه جهت سنجش بزاي مدل را نشان ميمتغيرهاي درون

)GOF) استفاده شده است. شاخص (GOFپذير ماتريس دهنده اين است كه تا چه حد متغيرهاي مشاهده) نشان
حاصل گرديد كه نشان از  688/0) برابر با GOFاند. در اين مطالعه مقدار (كوواريانس در مدل خاص به خوبي پياده شده

  ت ساختاري دارد.برازش بالاي مدل معادلا
  

GOF =ටሺ݈ܽ݊ݑ݉݉݋ܥଓݕݐሻതതതതതതതതതതതതതതതതതതതതത ൈ ሺܴ	ܵ݁ݎܽݑݍሻതതതതതതതതതതതതതതത  

GOF =√0.529 ൈ 0.897 ൌ 0.688  
  

  هاي پژوهش با استناد به مقادير ضرايب مسير و آماره تي انجام گرفته است.بررسي فرضيه
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  هاي مستقيم: مدل ساختاري فرضيه3شكل 

  
محل كار و رفتار شهروندي سازماني؛  ادبي درثير معنادار اخلاق تاريك بر بيشود، تأمشاهده مي 3همانطور كه در شكل 

ادبي در محل كار و مشاركت بالاي مديريت بر رفتار شهروندي سازماني به طور مستقيم مورد تأييد قرار گرفت. بي
صيت با رفتار نجش شده و توانست رابطه اخلاق تاريك شخگر سبراين مديريت مشاركتي به عنوان تعديلعلاوه

  را تعديل نمايد.شهروندي سازماني كاركنان 
معناداري  T-valueاستفاده شده است. شاخص  T-valueها از دو شاخص ضريب مسير و براي آزمون معناداري فرضيه
أييد باشد، فرضيه ت 96/1+ و 96/1آماره بين  درصد، چنانچه مقادير 95كند. در سطح اطمينان ضرايب مسير را ارزيابي مي
نتايج مشخص شده است). نتايج آزمون فرضيات حاصل از خروجي نمودار  جدولشود (در و در غير اين صورت رد مي

  ارائه شده است. 3در جدول  Smart-PLSافزار معادلات ساختاري نرم
  

  نتايج برازش الگوي دروني :3جدول 
ضريب   مسير ساختاري

  مسير
معناداري  tضريب 

p  
 05/0سطح 

  درصد
  ت مستقيميراتأث

  تأييد  000/0  398/71  901/0  ادبي در محل كاربي)اخلاق تاريك 
  تأييد  000/0  268/0 524/4  رفتار شهروندي سازماني)اخلاق تاريك 

  تأييد  00/0  621/0 770/14  رفتار شهروندي سازماني)مديريت مشاكتي 
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  يدتأي  001/0  645/3  108/0  رفتار شهروندي سازماني) ادبي در محل كاربي
  تأثيرات غيرمستقيم

  تأييد  001/0  412/3  907/0  رفتار شهروندي سازماني) ادبي در محل كاربي)اخلاق تاريك 
  گرتأثيرات تعديل

  تأييد  000/0  645/4  040/0  رفتار شهروندي سازماني) مديريت مشاركتي) اخلاق تاريك
  

از چهار فرضيه مطرح شده،  p-valueو همچنين  t شود، با توجه به مقدار آمارهمشاهده مي 6جدول طور كه در همان
ادبي در محل كار توانست ادعاي بيان شده براي همه مسيرهاي اصلي مورد تأييد قرار گرفت. و در فرضيات فرعي نيز بي

گري نموده و مديريت مشاركتي نيز توانست رابطه بين ميانجيدر رابطه بين اخلاق تاريك و رفتار شهروندي سازماني 
  لاق تاريك و رفتار شهروندي سازماني را تعديل كند.اخ
  

  گيريبحث و نتيجه
شود كه معمولاً با رفتارهاي توام با دشمني و هاي بيزاري آور شخصيت اطلاق مياخلاق تاريك شخصيت به جنبه

تاريك  رسد كه اخلاقپريشي و ماكياوليسم است. چنين به نظر ميروان خصومت همراه بوده و شامل خودشيفتگي،
ادبي در كار بالا ند و اين صفات شخصيتي با افزايش بيزشخصيت پيرامون فقدان رفتار شهروندي سازماني دور مي

و بالارفتن  تواند نقش مهمي را در سازمان جهت گسترش نظام اخلاقيرود. در اين بين مشاركت بالاي مديريت ميمي
ر هدف پژوهش حاضر واكاوي نقش مثلث تاريك شخصيت بر رفتار رفتارهاي شهروندي سازمان ايفا نمايد. بدين منظو

گري مشاركت بالاي مديريت بود. در اين راستا نيز نتايج كار و تعديلادبي در محيطوندي سازمان با نقش ميانجي بيشهر
كاركنان تأثير  ادبي در محل كاراخلاق تاريك بر رفتار شهروندي سازماني و بيحاصل از فرضيه اول و دوم نشان داد كه 

هاي سياسي ها از مهارتاند. آنها داراي حس قوي منفعت مدارياوليستمعناداري دارد. با توجه به مباني نظري، ماكي
دهند. با افزايش نفع خود تغيير ميكنند و نقطه تعادل فرايند تبادل اجتماعي را به براي پيشبرد اهدافشان استفاده مي

ت خواهند كرد كه موجب هاي نامناسبي را از اعضاي گروه دريافي زمان اين افراد پاسختعاملات بين افراد گروه ط
طلب ها رقابتي و فرصتاندازد. خودشيفتهشود و رفتار شهروندي سازماني را به مخاطره ميها با ساير اعضا ميتعارض آن
ز به ارتباط و تبادل كم است. افراد خودشيفته ها نيااند و از عملكرد خود اطمينان دارند. ولي در آنريسك و متمايل به
توانند وظايف شغلي خود را بهتر از هر كس ديگري انجام شود احساس كنند ميزيادي دارند كه باعث مينفس اعتماد به

ي با ديگران خواهند داشت كه موجب كاهش معنادار رفتار دهند. از اين رو، در كارهاي تيمي و گروهي تعارض شديد
اعتنا هستند، حقوق ديگران را پايمال و قتدر بيها به قانون و عرف معتبر و مپريشي سازماني خواهد شد. روانشهروند

ها ان درباره آنگيرند و ادراكات مديركنند، رفتارشان با ديگران سرد است، از افراد گروه فاصله ميها را استثمار ميآن
آوري شده از نمونه مورد هاي جمعا نتايج حاصل از تجزيه و تحليل دادهمنفي است. همه شواهد نظري مطرح شده همراه ب

شود و سازه مثلث تاريك شخصيت بر بررسي در تحقيق حاضر مويد آن است كه فرضيه محقق در اين زمينه تأييد مي
ل كار مطرح گذارد. علاوه بر اين در فرضيه دوم مبحث بي ادبي در محري ميرفتار شهروندي سازماني تأثير معنادا
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د نقش مهمي در تفسير رفتارهاي بي ادبانه داشته باشند. در واقع تواننهاي شخصيتي ميشود. در اين راستا ويژگيمي
هاي تاريك ويژگيهاي گوناگون در محيط كار ارتباط دارند. هاي شخصيتي در بيشتر مواقع با بدرفتاريويژگي

به  هاي شخصيتي تاريك برخودار هستند،اني كه در سازمان از ويژگيشخصيتي نيز از آن مستثني نيست چرا كه كاركن
دهند، در روند، بردباري كمتري در مقابل ديگران به خرج ميراحتي به خاطر رفتار نامناسب ديگران از كوره درمي

ديگران از ميزان دهند، آرامش كمتري دارند و نسبت به بالاتري از خود نشان ميهاي هيجاني مقايسه با همكاران واكنش
ادبي گردد كارمندان بيشتر در معرض بيي تاريك شخصيت موجب ميهااسترس زيادي برخوردارند. در نتيجه ويژگي

كاران يا مديران خودخوار و طوري كه وقتي كارمند توسط همادبانه، پتانسيلي بالقوه دارند بهقرار گيرند. رفتارهاي بي
اي از خود نشان خواهد ندي نثار وي گردد، به احتمال بسيار زياد رفتارهاي بي ادبانهشود يا سخنان زشت و ناپسخفيف مي

آوري شده از نمونه مورد بررسي هاي جمعداد. همه شواهد نظري مطرح شده همراه با نتايج حاصل از تجزيه و تحليل داده
ادبي در ازه مثلث تاريك شخصيت بر بيشود و سر مويد آن است كه فرضيه محقق در اين زمينه تأييد ميدر تحقيق حاض

 ,Becker & Dan O'Hairگذارد. نتيجه حاصل شده در بعد ماكياوليسم با نتايج مطالعات (مي محل كار تأثير معناداري

2007; Furnham et al., 2013; Bruk-Lee et al., 2009ودشيفتگي با مطالعات () در بعد خJudge et al., 2006; 

Qureshi et al., 2015; Campbell et al., 2006( پريشي با مطالعات) و در بعد روانBlickle & Schütte, 2017; 

Blickle et al., 2018و همچنين در راستاي بي ادبي در محل كار با مطالعات ( )Karatepe et al., 2019; Mao et al., 

2019; Liu et al., 2019; Andersson and Pearson, 1999; Chen & Wang., 2019; Akella & Lewis, 2019; 

Porath & Pearson, 2013; Hur, Kim, & Woo, 2014; Bai et al., 2016; Lane and McCourt, 2013(  همراستا
هاي شخصيتي ماكياوليستي، آر قبيل فريب و تملق و سوء شود؛ با توجه به خصلتباشد. فلذا در اين راستا پيشنهاد ميمي

داد و رفتار شهروندي ها به ميزان كمتري بر برونبهتر است اين افراد در مشاغلي كه اين ويژگياستفاده از ديگران 
فته شوند تا از افت رفتار شهروندي سازماني آنان پيشگيري شود. همچنين توصيه سازماني آنان تأثير دارد به كارگر

گروهي و تيمي دارد جانب احتياط رعايت شود. با كارگيري اين گونه افراد در مشاغلي كه نياز به مشاركت شود در بهمي
، خودغالب بيني، خودپرستي، هاي شخصيتي خودشيفته، از قبيل: خود استحقاقي فزاينده، خودبرتربينيتوجه به خصلت

كارگيري اين افراد در نقاط بهتر است اين دست افراد در فرايند كار در نقاط حساس و بحراني قرار داده نشوند. زيرا به
ناپذيري بر عملكرد كل و رفتار شهروندي سازماني بگذارد. با توجه تواند آثار مخرب و جبرانحساس فرايند كار مي

پريشي از قبيل رفتارهاي ضداجتماعي، سردي عاطفي، خودكنترلي ضعيف، تكانشوري روانهاي شخصيتي خصلت
اي هستند استفاده نشود. همچنين د عملكرد بالاي وظيفهجويي بهتر است از اين افراد در مشاغلي كه نيازمنرفتاري، حادثه

شود اد به كار گرفته نشود. توصيه ميدر مشاغلي كه نياز به رفتارهاي مساعدتي و از خودگذشتگي دارد نيز اين افر
نياز دارد به گونه افراد در مشاغل مديريتي و نيز جايي كه تعاملات و ارتباط مستقيم فراوان با كاركنان و ارباب رجوع اين

خود، براين با توجه به نتايج حاصله افراد ماكياوليسم با دستكاري و تمايل به اولويت قرار دادن كارگرفته نشوند. علاوه
نمايند. همچنين احساس استحقاق افراد حتي به بهاي ضرر سايرين مبادرت كمتري به رفتار شهروندي سازماني مي

كننده ها از رفتارهاي كمكاين تصور گردد كه خود اتكايي زيادشان مانع آن خودشيفته نيز ممكن است باعث ايجاد
گردد پريش موجب ميتوجه به ديگران در افراد روانطور عدمشود. و هميناختياري همچون رفتار شهروندي سازماني مي
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ختياري نمايند كه باعث ارتقاي كننده اگونه افراد مبادرت به رفتارهاي كمكاحتمال بسيار كمي وجود داشته باشد كه اين
شهروندي هاي تاريك شخصيت بر رفتار رفاه سازمان و ساير همكاران شود. فلذا با توجه به نقش و اهميت ويژگي

ها و منشورهايي براي رفتارهاي شهروندي سازماني كاركنان ها، سياستگردد كه در سطح سازمانسازماني پيشنهاد مي
هاي تاريك شخصيتي و الا بردن استقلال، مشاركت و ارتباط با كاركنان به كاهش ويژگيارائه گردد و مديران با ب

شناسي، فضيلت مدني، ادب و نزاكت دوستي، وظيفهانمدري، نوعافزايش رفتارهاي شهروندي سازماني از جمله جو
هاي تاريك شخصيت گردند. همچنين با آموزش بيشتر موجب افزايش دانش و اطلاعات كارمنداني كه داراي ويژگي

اً هاي شخصيتي جهت استخدام نيروهاي با رفتارهاي شهروندي سازماني مبادرت ورزند. و نهايتشوند. با گذراندن آزمون
  نيز سازمان را به تبيين رفتارهاي سازماني ملزم نمايند.

نتايج حاصل از فرضيه سوم نشان داد كه بي ادبي در محيط كار بر رفتار شهروندي سازماني تأثير معناداري دارد. و 
هروندي محيط كار رابطه بين اخلاق تاريك و رفتار شهمچنين نتايج حاصل از فرضيه چهارم نشان داد كه بي ادبي در 

محور مستلزم اين است كه مديران و كاركنان به يكديگر احترام  كند. ايجاد يك سازمان ادبگري ميسازماني را ميانجي
بگذارند و با كاركنان به خوبي رفتار شود، كه اين امر با جنبه ادب و مهرباني رفتار شهروندي سازماني مطابقت دارد. 

اند تا خلأهاي فضايل اخلاقي و انساني پيدا كردند و از اين طريق سعي كرده هايي كه گرايش بيشتري به سمتسازمان
اخلاقي و عاطفي كاركنان خود را بر طرف سازند و رفتار شهروندي سازماني را در كاركنان بالا ببرند. نتايج اين تحقيق با 

 Karatepe et al., 2019; Mao et al., 2019; Liu et al., 2019; Andersson and Pearson, 1999; Chenمطالعات (

& Wang, 2019; Akella & Lewis, 2019; Porath & Pearson, 2013; Hur, Kim, & Woo, 2014; Bai et al., 

2016; Lane and McCourt, 2013گردد: با تقويت روحيه اخلاقي به باشد. فلذا در اين راستا پيشنهاد مي) همراستا مي
انه در سازمان از طريق زماني در بين كاركنان كمك نمايند. آموزش سبك رفتارهاي مؤدبتقويت رفتارهاي شهروندي سا

تواند راهگشا باشد. همچنين در انتساب مديران فارغ از هرگونه نگاه سياسي و جناحي، هاي آموزشي ميبرگزاري دوره
نه معتقد بوده و معيارهاي تعيين شده هاي رفتاري مؤدباهاي مديريتي انتصاب گردند كه بيشتر به سبككاركناني به سمت

شود كه برنامه آموزشي در راستاي ارتقاء سطح فضيلت ا دارا باشد. همچنين به مديران پيشنهاد ميبراي يك مدير با ادب ر
 هايي برايسازماني، براي كليه كاركنان سازمان اعم از مدير و كارمند در نظر گرفته شود تا براي همه افراد سازمان فرصت

شان براي خصوص مشكلات واقعي و باور به تواناييهاي عميق در محيط كار در بهبود در ساير اعضاء به كمك بحث
هاي زندگي سالم مثل ارتباطات قاطع، هايشان فراهم شود. افراد بايد فرصت بهبود مهارتعمل كردن براساس ارزش

گيري، ن از ديگران، خودارزيابي، تصميمگوش دادن همدلانه، كمك كردن به ديگران و درخواست كمك كرد
  كر انتقادي داشته باشند.مديريت هيجانات و تف

بر رفتار شهروندي سازماني تأثير معناداري داشته و  مديريت مشاركتينتايج حاصل از فرضيه پنجم و ششم نشان دادند كه 
توان كند. براساس اين يافته ميا تعديل ميمشاركت بالاي مديريتي رابطه بين اخلاق تاريك و رفتار شهروندي سازماني ر

ها به رفتار شهروندي ركتي موجب كاهش مقاومت كاركنان در برابر تغيير و افزايش تمايل آنگفت، مديريت مشا
طوري كه از يك سو مشاركت كاركنان موجب دستيابي به اطلاعات سازماني و محيطي بيشتر و گردد. بهسازماني مي

ها و دستيابي به يگر افزايش آگاهيگردد و از سوي دت به روندهاي رفتارهاي شهروندي سازماني ميآگاهي فزاينده نسب
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شود. در چنين شرايطي كاركنان با حضور در اطلاعات بيشتر، متقابلاً احتمال مشاركت بيشتر كاركنان را موجب مي
درون و پيرامون سازمان، با آمادگي بيشتر به  هاي مهم سازماني و با آگاهي بيشتر از رويدادهاي محيطتصميمات و صحنه

ها هستند؛ و آينده ترين دارايي آنها درك كردند كاركنان، مهمروند. بنابراين سازمانشهروندي سازمان مي استقبال رفتار
با مشاركت  افتد مگرهاي جديد وابسته هست؛ اين امر اتفاق نميها به درگير نمودن بيشتر كاركنان در ايجاد ايدهسازمان

 ,.Ahmed et al., 2019; Chughtai, 2017; Javaid et al( مطالعاتدادن كاركنان در سازمان. نتايج اين تحقيقات با 

2018; Kareem & bin Azmni, 2018; Shin and Hur, 2019; Nasution & Rafiki, 2020; Gheitani et al., 

براي گسترش  هاگردد با اعتماد به كاركنان و تفويض اختيار به آنهاد ميباشد. بنابراين به مديران پيشنهمراستا مي )2019
گيري مديريت مشاركتي براي كاركنان ترسيم نمايند. لازم است فرهنگ هاي جديدي را در مسير شكلهاي خود افقايده

غيير داده و اشتباهات را هاي آموزشي را به فرهنگ مشوق نوآوري و در نتيجه نهادينه كردن نوآوري در سازمان تسازمان
دهد كه شرايط مناسب مشاركت هاي آموزشي تلقي كنند. نتايج نشان ميول فرصتهاي آموزشي و قدم ابه عنوان فرصت

ها اين عوامل را شامل تلقي، توانايي افراد، امكان برقراري بستگي به شرايط روحي و حالات رواني كاركنان دارد. آن
نه براي شكوفايي افكار دانند. پرداخت هزيمان لازم براي مشاركت و هزينه مشاركت ميروابط دوجانبه، فرصت و ز

اي است كه مسئولان بايد براي آن ارزش و اهميت زيادي قائل باشند تا شاهد كاركنان يكي از نكات مهم و برجسته
املاً واقف هستند امام چون از مديريت مشاركتي در سازمان باشند. هرچند با آنكه مديران به نقش مشورت و مشاركت ك

كنند بنابراين از مشاركت با ملاً مطمئن نيستند و زمان را براي آزمايش و خطا صرف نميهاي ارائه شده كانتايج ايده
ورزند و طرز تلقي مديران از جمله عوامل بازدارنده مشاركت در سازمان است. پس نتيجتاً بايد مديران كاركنان امتناع مي

اهد پيشرفت و بالا رفتن رفتار شهروندي سازماني ا به عنوان فرهنگ و ارزش قبول كنند و به آن بها بدهند تا شمشاركت ر
هايي وجود دارد كه هاي پژوهشي همواره محدوديتاز طريق كاهش اخلاق تاريك شخصيت گردند. در اجراي فعاليت

هايي كاهد. اين پژوهش نيز از چنين محدوديتيري آن ميپذبر نتايج پژوهش تاثيرگذار باشد و از اعتماد كردن و تعميم
هاي مهم اين پژوهش، نبود منابع كافي داخلي مرتبط با اخلاق تاريك شخصيت و بوده است. يكي از محدوديتدور ن
 ادبي در محل كار و ارتباط آنان با اخلاق كار اسلامي و رفتار شهروندي سازماني در بين كاركنان بود. صرف زمانبي

هاي مهم ديگر اين پژوهش بود. اين ي از محدوديتزياد و دسترسي نداشتن به همه كاركنان دانشگاه محقق اردبيل
سازد. همچنين عوامل ديگري در جايگاه گيري درباره عليت را دشوار ميپژوهش به صورت مقطعي انجام شد و نتيجه

  ر گذار است كه اين عوامل در پژوهش در نظر گرفته نشد.گر (مانند جنسيت، تحصيلات و مانند آن) در مدل تأثيتعديل
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