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كنندگي فرهنگ اخلاقي در رابطة بين  ديلنقش تع
  گانة تاريك شخصيت با آنومي سازماني سه

  2رحيميحميد  ،1عاطفه جشني

  چكيده
هـاي   مثابـة سـازمان   هاي با ويژگي آنومي، فاقد حيات، پيوستگي اجتماعي و روح اخلاقي هستند و بـه  سازمان

هـاي تاريـك    هنگ اخلاقـي باشـد و جنبـه   اما اگر فرهنگ حاكم بر سازمان، فر شوند. مروج آشوب تلقي مي
رنگ باشد، كار كردن شيرين، توأم با احساس رضايتمندي و خودشـكوفايي اسـت. بـر     شخصيت فردي، كم

گانـة   كننـدگي فرهنـگ اخلاقـي در رابطـة بـين سـه       همين اساس، هدف پژوهش حاضر، بررسي نقش تعديل
لمـان شهرسـتان آران و بيـدگل در سـال     تاريك شخصيت با آنومي سـازماني بـود. جامعـة آمـاري شـامل مع     

نفر بـه   350بود كه حجم نمونه از طريق الگوي مونت كارلو و به روش تصادفي ساده  1401-1400تحصيلي 
سازماني  آنومي، فرهنگ اخلاقي سازمانينامة استاندارد  ها از سه پرسش آوري داده منظور جمع دست آمد. به

هـا در دو سـطح توصـيفي و اسـتنباطي بـا       سـتفاده شـد. تحليـل داده   گانة تاريـك ا  مقياس دوازده كثيف سهو 
گانة تاريـك شخصـيت    ها نشان داد ميانگين هريك از ابعاد سه افزارهاي آماري انجام شد. يافته استفاده از نرم

تر از نمرة ملاك، ميانگين فرهنگ اخلاقي سازماني بالاتر از حـد متوسـط و ميـانگين آنـومي سـازماني       پايين
ســتيزي و  گرايــي، جامعــه بــين ابعــاد ماكيــاول تــر از نمــرة مــلاك بــود. ضــرايب همبســتگي نشــان داد پــايين

خودشيفتگي با آنومي سازماني، رابطة مثبت و غيرمعنادار وجود دارد. بين فرهنگ اخلاقي و آنومي سازماني 
كننـدگي   تعـديل گـام نشـان داد نقـش     بـه  رابطة منفي و معنادار وجود دارد. همچنين ضـريب رگرسـيون گـام   

  گانة تاريك شخصيت بر آنومي سازماني، منفي و معنادار بود. فرهنگ اخلاقي در تأثير ابعاد سه
 گانة تاريك شخصيت، معلمان فرهنگ اخلاقي، آنومي سازماني، سه واژگان كليدي:
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The moderating role of ethical culture in relation between dark 
triad of personality with organizational anomie  

Atefeh Jashni1, Hamid Rahimi2 

Abstract 
Organizations with anomic characteristics lack life, social cohesion and moral spirit 
and are considered as organizations promoting chaos. But if the culture that governs 
the organization is a moral culture and the personality dark aspects of individual be 
pale, working sweetly is accompanied by a sense of satisfaction and self-
actualization. Accordingly, the aim of this study was to investigate the moderating 
role of ethical culture in relation between dark triad of personality with 
organizational anomie. The statistical population included teachers of Aran and 
Bidgol cities in academic year 2021-2022 that sample size was obtained equal to 
350 people through the Monte Carlo model and simple random method. To collect 
data’s, three standard questionnaires of organizational ethics culture, organizational 
anomie and dirty dozen measure of the dark triad were used. Data analysis was 
performed at both descriptive and inferential levels using statistical software’s. The 
results showed that the mean of each dimension of personality dark triad was lower 
than criteria score, the mean of organizational ethical culture was above average and 
mean of organizational anomie was lower than the criteria score. The correlation 
matrix showed that there is a positive and non-significant relationship between the 
dimensions of Machiavellianism, narcissism and Psychopath with organizational 
anomie. There is a negative and significant relationship between ethical culture and 
organizational anomie. Also step by step regression coefficient showed that 
moderating role of ethical culture in effect of dimensions of personality dark triad on 
organizational anomie was negative and significant. 

Key words: Ethical Culture, Organizational Anomie, Personality Dark Triad, 
Teachers 
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  مقدمه
اي اجتماعي است كـه در راسـتاي دسـتيابي بـه اهـداف جمعـي و مشـترك،         پديده سازمان

و حدود و ثغور مشخص دارد. عبارت پديدة اجتماعي دال  شود ميطور آگاهانه هماهنگ  به
در تعامـل بـا يكـديگر اسـت.     هـاي   و گـروه بر اين مفهوم است كه سازمان، متشكلّ از افراد 

از آن هـا   اي اجتماعي است، لذا الگوهـا و هنجارهـايي كـه سـازمان     ازآنجاكه سازمان پديده
مـوزون و هماهنـگ باشـد تـا ابهـام و سـردرگمي بـه حـداقل برسـد و           بايدكنند،  تبعيت مي

عت نژاد و ، شري(موسوي شود نظمي و آشوب نمي اطمينان حاصل شود كه سازمان دچار بي
 تواننـد دچـار بـي    هايي اجتمـاعي مـي   عنوان پديده بهها  سازمان ،در واقع ).1395، عارف نژاد

نظمي و آشوب شـوند كـه از لحـاظ نظـري بـه ايـن پديـده، آنـومي          هنجاري، آشفتگي، بي
   .)2009، 2(تساهوريدو گويند مي 1سازماني
و  نظمـي  عنـوان بـي   ر متون فلسفة كلاسـيك و متـون مـذهبي يونـان، از آنـومي بـه      د

اسـت از   آنومي عبـارت  استفاده شده است. از نظر دوركيم، روي و معصيت و شرارت زياده
عنـوان   دوركـيم بـه  . پايان تركيب شده است موقعيتي كه با اهداف نامشخص و آرزوهاي بي

اما انديشمندان بر اين باورند كه تفسـيري منحـرف از    ،پرداز آنومي مطرح است اولين نظريه
(همـان).   شناسـي غالـب شـده اسـت     ، بر ادبيات جامعهكردهمي دوركيم كه مرتون ارائه آنو

نظر فرهنگي و وسايل  ن، آنومي ناشي از ناسازگاري بين اهداف مجاز ازومرت ةبراساس نظري
ابهـام  ، فقـدان هنجارهـا  و شـامل   شده در اجتماع براي دسترسي به اين اهـداف اسـت   نهادي

 است ساحت فردي و جمعي ضتعار، ضعف هنجارها ،جارهاهنض تعار، هنجاري و ارزشي
   ).1386كوثري، (

 . نخسـتين تسـريّ داد نيـز  سـازمان و مـديريت   هـاي   توان نظرية آنومي را به حوزه يم
ماننـد دوركـيم و   بر نيز وگردد.  برمي 2000اوايل سال مطالعات در حوزة آنومي سازماني به 

عقلايـي و  هـاي   هش ايـن اسـت كـه سـازمان    از مفهـوم آنـومي غافـل نبـود و ديـدگا     مرتون 
هـايي آهنـين سـبب     بوروكراتيك، با ايجاد محدوديت براي افراد و قرار دادن آنان در قفس

گيـري   سـلب شـود و ايـن امـر سـبب شـكل      هـا   شوند كه از افراد، انتخاب مبتني بر ارزش مي
آنوميـك  هـاي   نهادسون، سازما). 2009، 3شود (بارنارسون ها مي آنومي در جامعه و سازمان
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اي حداقلي از هنجارهاي كاري مشـترك   داند كه در دستيابي به مجموعه هايي مي را سازمان
صـراحت   هايش را به كند وقتي سازماني ارزش مي اشاره شوند. آلپورت با شكست مواجه مي

وي، سازمان آنوميك سازماني اسـت كـه فقـدان يـا      از نظر. شود كند، آنوميك مي بيان نمي
حيـات  هـاي   شود و از نشانه اش مشاهده مي ستگي در ساختارها و كليّت اجتماعيضعف همب

از آنـومي   مـارتين و همكـاران  . شـود  اخلاقي مـي  برخوردار نيست و در نتيجه، دستخوش بي
(مظلومي  كنند هنجاري موجود در سطح جمعي سازمان ياد مي عنوان وضعيت بي سازماني به

  ).1394و سفيدچيان، 
انـد و غالبـاً    د عوامل مختلفي را بر آنـومي سـازماني تأثيرگـذار دانسـته    مطالعات متعد
انـد.   هـاي رفتارهـاي شـغلي برجسـته سـاخته      كننـده  منزلة يكـي از تعيـين   نقش شخصيت را به

تواند بر رفتارهاي شغلي تأثير بگـذارد،   هاي عادي و بهنجار شخصيت مي طور كه جنبه همان
تواند آن را تحت تأثير قرار دهد (دانش و  يت نيز ميهاي غيرعادي يا نابهنجار شخص ويژگي

صــيت افــراد را خدهــد ش نشـان مــي  تحقيقــات). 2005، 1؛ اســپكتور و فــاكس1392عليپـور،  
هـاي   صـيت كـه بـه خصـلت    خشعـادي   يكي جنبـة روشـن   :توان از دو جنبه مطالعه كرد مي
و  بهنجـار نا هـاي  صيت كه خصـلت خش كپردازد و ديگري جنبة تاري ار و اجتماعي ميجبهن
ي از رفتارهـا  بخـش زيـادي  توانـد   مـي  كجنبة تاري. دهد صيت را نشان ميخيراجتماعي شغ

، 2(اسـميت، والاس و جـردن   قرار دهد تأثير تحت سازماني ويژه در بسترهاي به فرد را شغلي
2016 .(  

هـاي مختلفـي ارائـه شـده اسـت       هـاي تاريـك شخصـيت مـدل      ويژگـي  در ارتباط با 
مثابـة   را بـه  4گانة تاريـك  ) مدل سه2002( 3). پولهاوس و ويليامز1398د، (وحدتي و حسنون

ها نظريـة   اند. آن هاي شخصيتي بهنجار طراحي كرده گيري ويژگي اي كانوني در اندازه نقطه
فـرد و   هـاي شخصـيتي منحصـربه    منظور توصـيف كاركنـاني بـا مجموعـه ويژگـي      خود را به

ريزي كردنـد (فورنهـام، ريچـارد و     مولي جدا سازند طرحها را از افراد مع منظور اينكه آن به
و  7، خودشـيفتگي 6گرايـي  گانة تاريك شامل سـه بعـد ماكيـاول    ). سازة سه5،2013پولهاوس
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گانة تاريك، هستة مفهـومي   است. اين مفاهيم از هم متمايزند، اما در قالب سه 1ستيزي جامعه
 بـه ، خودشـيفتگي  ).2018، 2رمدهند (اكرم، آلـن، مـك كـارتي و اك ـ    منسجمي را شكل مي

بـودن اشـاره دارد.     شـدن در خـود و محـق     منشي، غرور، غـرق  آميز بزرگ احساسات مبالغه
كند، چون ديگران از  فردي تداخل ايجاد مي هاي مختلف عملكرد بين خودشيفتگي در جنبه

 آينـد  منشـي فـرد خودشـيفته بـه سـتوه مـي       هاي استثمارگرانه، خودمحوري و بزرگ گرايش
صـفت در مجموعـه صـفات     تـرين  پـايين سـتيزي،   جامعه ).2016، 3هيل و ماركوس -زيگلر(

طلبـي،   گـري، هيجـان   هايي مانند تكـانش  و با ويژگي )2012، 4(راثمن تاريك است ةگان سه
، 5(پاتريـك، فـالز و كروگـر    شود فردي مشخص مي  دلي، گستاخي و پرخاشگري بين سنگ
در اريك شخصيت، اصطلاح ماكياوليسـم اسـت كـه    ت ةگان صفات سه ةسومين مؤلف. )2009

ــه  ــام معــروف شــده اســت.   انديشــهاشــاره ب ــه ايــن ن ــاولي ب ماكياوليســم  هــاي نيكــولا ماكي
اي است كه فـرد تمايـل دارد از هـر راهـي      شدت خودخواهانه گيري به جهت ةكنند منعكس

كوس، هيـل و مـار   -(زيگلـر  كشـي بـه اهـداف خـود برسـد      كاري، تقلب و بهـره  مانند فريب
گانة تاريك شخصيت را با عملكرد شغلي نشـان دادنـد،    مطالعات مختلف رابطة سه ).2016

اي مسـتقيم بـا    رابطهستيزانه  هاي جامعه خصلت ندنشان داد) 2017( 6كل و شاتلايباز جمله 
وروشـي،  كاي منفـي بـا عملكـرد شـغلي دارد. پـژوهش       ور و رابطه رفتارهاي كاري غيربهره

مثبـت  تـأثير   شـغلي، نشـان داد خودشـيفتگي بـر عملكـرد     ) 2015( 7و حسنامداداالله، آشفق 
. اردذگ ـ مـي  شـغلي خودشيفتگي تـأثيري منفـي بـر عملكـرد     ، معنادار و از ديدگاه سرپرست

شـده در افـراد    مشـاهده هـاي   نشان داد خصيصـه  )2013همچنين مطالعه فورنهام و همكاران (
  دهند. تأثير قرار ميور منفي تحت ط را به شغليعملكرد  م،ماكياوليس

توانـد   همچنين طبق مطالعات مختلف، وجود فرهنگ و رفتار اخلاقي در سازمان مي
؛ 1399در تعديل آنومي سازماني مؤثر باشد (موسوي جد، آييني، محمـدي و ژالـه رفعتـي،    

اعمــال،  ،8فرهنــگ اخلاقــي). 1396؛ ســفيدچيان و همكــاران، 1398ســپهوند و همكــاران، 
 و (فقيـه  گيـرد  مي ها را دربر رهاي مربوط به درست و نادرست افراد يا گروهاعتقادات و معيا
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 .شـود  هاي افراد ايجـاد مـي   ها و فعاليت ها، سياست ها از ارزش كه در سازمان )1398 حسني،
ــه كــه اســت متغيرهــايي  مجموعــه از يكــي اخلاقــي فرهنــگ ــوط منــد نظــام طــور ب ــه مرب  ب
 وقتـي  ).2014 ،1كانـاس  مـارتينز  و پـالومينو  -يوز(ر است كار محل در اخلاقي گيري تصميم
 هـاي  ارزش براسـاس  مانـدگار  طور به افراد عمل يا رفتار كه كنند  ايجاد را محيطي ها سازمان
 حسـني،  و (فقيـه  شـود  مـي  نهادينـه  اخلاقـي  فرهنـگ  شود، تنظيم آن هاي سياست و اخلاقي

 فرهنـگ  افـراد،  اگر و است ممه سازماني، راهبردهاي پيشبرد براي اخلاقي رهنگف ).1398
 در كننـد.  مـي  پيدا گرايش غيراخلاقي رفتارهاي به كنند ارزيابي منفي را سازمانشان اخلاقي
 و كنـد  مي جلوه بيشتر سازمان در اخلاقي فضايل اخلاقي، فرهنگ كيفيت بودن بالا صورت
 و كننـد  مـي  برقرار بهتري تعامل خود كار با كاركنان شده، كمتر سازمان، اخلاقي معضلات
 ،2جـاج  و (داگـلاس  دهنـد  مـي  قـرار  سازمانشـان  اهداف راستاي در را خود شخصي اهداف
يعني وقتي هنجارهاي اخلاقي  ،نظران معتقدند در يك فرهنگ اخلاقي قوي صاحب ).2001

رفتارهـاي غيراخلاقـي ديـده     شـود، و فقط رفتارهاي اخلاقي تشويق  باشددر سازمان حاكم 
مقامات بالاي سازماني مشاهده شود و البتـه نـه اطـاعتي كـه همـراه بـا        پيروي افراد از ،نشود

 (كواتـوف،  شـود  خـوبي يافـت مـي    ارتباط عوامل فرهنگ اخلاقـي سـازماني بـه    ؛ترس باشد
بنـابراين   ).2013 ،5هوهتالا ؛2011 همكاران، و 4آرديچويلي ؛2010 3لاستويژن، و اراكوويچ

شـدت كـاهش    جـايي كاركنـان بـه    ان، جابـه در نتيجة وجود فرهنگ اخلاقي قوي در سـازم 
يابد و اعضاي سازمان دربارة جايگاه و محل آن، اتفاق نظر كامل دارند. چنين اتفاق نظر  مي

شـود (كريمـي و    كاملي باعث انسجام، وفاداري و ايجاد تعهـد زيـاد نسـبت بـه سـازمان مـي      
  . )1399فرازياني، 

آقابابـايي، طلايـي و كـوانتس     هايي انجـام شـده اسـت. مـثلاً     در همين راستا پژوهش
هـاي   هـاي اخلاقـي، اخـلاق كـاري، عامـل      به بررسي روابط ميان بنيـان ) در پژوهشي 1396(

هنجـاري در دو نمونـة    هاي تاريك شخصيت، بدبينيِ اجتماعي و بـي  معمول شخصيت، رگه
هاي اخلاقـي   هاي شخصيتيِ بنيان بسته ايراني و كانادايي پرداختند. نتايج نشان داد با اينكه هم

هـاي اخلاقـي توانسـت     در دو بافت متفاوت بودند، در هر دو بافت، شخصيت بهتـر از بنيـان  
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هـا در بافـت ايرانـي نشـان داد كـه اخـلاق كـاري بـا          بينـي كنـد. يافتـه    اخلاق كاري را پيش
فروتنـي   -هـاي بـالا در صـداقت    گرايـي و بـا نمـره    هنجاري و ماكيـاول  هاي پايين در بي  نمره

ستيزي و با  هاي پايين در جامعه  ود. همچنين، اخلاق كاري در بافت كانادايي با نمرههمبسته ب
شناسي همبسـته بـود. كنتـرل كـردن      گرايي و وظيفه فروتني، برون -هاي بالا در صداقت نمره

هاي پـژوهش حـاكي از ايـن بـود كـه       تجربة كاري، تغييري در اين روابط ايجاد نكرد. يافته
گراتـري ماننـد ايـران     ا شخصيت فرهنگ بسته اسـت. در جوامـع جمـع   رابطة اخلاق كاري ب

دوستيِ متقابـل   هاي شخصيتيِ مرتبط با نوع ها و رفتارهاي اخلاقي بيشتر متأثر از عامل تصميم
انـد. حـال آنكـه     اي چـون رعايـت انصـاف در تعامـل بـا ديگـران       گرايانـه  هاي جمع و ارزش
بــر  گراتــري چــون امريكــاي شــمالي عــلاوههــا و رفتارهــاي اخلاقــي در جوامــع فرد تصــميم

محـور و    هـاي تكليـف   هـاي شخصـيتيِ مـرتبط بـا تـلاش      دوستي متقابـل، متـأثر از عامـل    نوع
گرايــي، و پشــتكار هســتند.  يــافتگي، كمــال اي چــون نظــم، ســازمان هــاي فردگرايانــه ارزش

اني صفات تاريك شخصـيت بـا تعهـد سـازم     ندنشان داد) 1397پور و هاشمي ( صالحي، پناه
طـور بنيـادي از    ها، بـه  تعهد سازماني و پيروي از ضوابط پيشرفت سازمان و منفي دارند ةرابط

هاي شخصيتي تأثير پذيرفته و در اين ميان برخورداري از صفات تاريـك شخصـيت    ويژگي
 )1398پــژوهش وحــدتي و حســنوند ( .تواننــد از تعهــد ســازماني كــارگزاران بكاهنــد  مــي
. بـود شـغلي  خصـيت بـر عملكـرد    ش مثلـث تاريـك   ةو معنـادار سـاز   تأثير منفـي  دهندة نشان

نشـان داد كـه رويكـرد ماكياوليسـتي رهبـر بـر عـدالت         )1398ابراهيمي و اعظمي ( پژوهش
شــده توســط كاركنــان تــأثير معنــاداري داشــت، امــا تــأثير خودشــيفتگي و  ســازماني ادراك

علاوه، نتايج حـاكي از آن   ود. بهشده معنادار نب ستيزي رهبر بر عدالت سازماني ادراك جامعه
ميــان ماكياوليســم و خودشــيفتگي بــا عــدالت ســازماني  ةپيــرو رابطــ -رهبــر ةبــود كــه مبادلــ

تـأثير  بـا هـدف بررسـي     )1398حيمي و آقابابايي (پژوهش ركند.  شده را تعديل مي ادراك
فرهنـگ   ةكننـد  كاري كاركنان با نقـش تعـديل   تروماي سازماني بر رفتار اخلاقي و وجدان 

كـاري   ترومـاي سـازماني بـر رفتـار اخلاقـي و وجـدان        نتـايج نشـان داد  . انجام شدسازماني 
كـاري   كاركنان، تأثير منفي و غيرمعنادار و فرهنـگ سـازماني بـر رفتـار اخلاقـي و وجـدان       

كـه   دادنشـان  ) 1398پـژوهش سـپهوند و همكـاران (    .كاركنان، تأثير مثبت و معنـادار دارد 
معكـوس و معنـاداري بـا     ةمثبت و معناداري با اخلاق كـاري و رابط ـ  ةرابطمعنويت سازماني 

نشــان داد كــه ) 1400پــژوهش آزره، پــورعلي، صــمدي و ديــانتي (آنــومي ســازماني دارد. 
رفتار شهروندي سازماني دارد  اجتماعي تأثير منفي بر ضد و رفتار خودشيفتگي ماكياوليسم،
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خودشيفتگي  بين ماكياوليسم و ةتواند رابط نميدر يك سازمان  لاو جو مديريت مشاركت با
بـين رفتـار ضـد     ةتوانـد رابط ـ  مـي  لامشاركت با مديريت با كه جو ، درصورتيكندرا تعديل 

 خـود  پـژوهش  در )2010( 1تروينـو  و هريسـون  گفـارت، -كـيش كنـد.  اجتماعي را تعـديل  
 ناسـازگاري  تـار رف كـه  كاركنـاني  نيـت  بـا  كلي  طور به اخلاقي فرهنگ ساختار كه دريافتند
 ميـان  را منفـي  اي رابطه ها آن نيست. قوي بسيار ارتباط ميزان كه هرچند است؛ مرتبط دارند،
) معتقـد اسـت كـه بـين     2010( 2ويتز. كردند بيان اخلاقي غير رفتار هدف و اخلاقي فرهنگ

هـايي كـه    فرهنگ مشاركتي و اخلاق، رابطة مثبت و معناداري وجود دارد. در واقع سـازمان 
هـا   اي و فرهنـگ مشـاركتي بـالايي دارنـد، وفـاداري كاركنـان و مشـتريان آن        خلاق حرفها

شـده در افـراد    مشـاهده هـاي   نشان داد خصيصه )2013بالاست. مطالعة فورنهام و همكاران (
 3ايگان، هيـوز و پـالمر   دهند. طور منفي تحت تأثير قرار مي را به شغليعملكرد  م،ماكياوليس

تفـاوتي   تاريـك شخصـيت و بـي   هـاي   گانـه  د نشان دادند كه بين سـه در بررسي خو) 2015(
 ةكننـد  بينـي  ستيزي و ماكياوليسـم پـيش   دارد. باوجوداين، جامعه وجود معنادار ةقي رابطلااخ
نشـان داد خودشـيفتگي بـر    ) 2015(كورشـي و همكـاران   پـژوهش  انـد.   قـي لاتفـاوتي اخ  بي

خودشيفتگي تـأثير منفـي بـر    ، گاه سرپرستمعنادار و از ديدمثبت تأثير  شغلي فرد،عملكرد 
سـتيزانه   هـاي جامعـه   خصـلت  ندنشان داد) 2017(كل و شات لايب. اردذگ مي شغليعملكرد 

تحقيـق  اي منفي با عملكرد شـغلي دارد.   ور و رابطه رابطة مستقيم با رفتارهاي كاري غيربهره
نفـي معنـاداري بـر    ويژگي تاريك شخصـيت تـأثير م   نشان داد )2020( همكاران و 4برو -لآ

بـين ويژگـي تاريـك     ةرابط ـ ،منفـي  امـا احساسـات مثبـت و   ، رفتارشهروندي سـازماني دارد 
  كند.  ميطور بالقوه برجسته  هب نتايج سازماني را شخصيت و
تربيت  در وپرورش هاي آموزشي و از جمله سازمان آموزش سازمان اينكه به توجه با
 آن وظايف مهـم  از انساني تربيت سرماية و ارندد نقش محوري اي جامعه هر انساني سرماية

عنوان يكي از عناصر مهـم   آن هم بين معلمان به سازماني به مقولة آنومي  پرداختن لذا است،
هـاي متعـدد، از دلايـل     آيـد. در پـژوهش   مـي  شمار به مسائل مهم و اصلي نظام آموزشي، از

ي و انگيزشي اشاره شده است، اما ايجاد آنومي سازماني، به عوامل مديريتي، عوامل ساختار
توانند باشند كـه بـر پديـدة     در كنار عوامل بالا، طبق تحقيقات متعدد، عوامل ديگري نيز مي
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تـوان از تـأثير عوامـل شخصـيتي و فرهنـگ اخلاقـي        آنومي سازماني تأثير بگذارند كـه مـي  
جارهـا و شـيوع   دليل ضعف در حاكميت هن ها در شرايط آنوميك به سازمانسازمان نام برد. 

هـاي واقعـي خـود نيسـتند. بـه بـاور آلپـورت، چنـين          نظمي، قادر بـه ارائـة آشـكار ارزش    بي
مثابـة   ويـژه روح اخلاقـي هدايتگرنـد و بـه     هايي فاقد حيات و پيوستگي اجتماعي، به سازمان
امـا اگـر اخـلاق در     ).1398شوند (سپهوند و همكـاران،   هاي مروج آشوب تلقي مي سازمان

ري و سازماني حضور و بروز داشته باشد و فرهنگ حاكم بـر سـازمان، فرهنـگ    زندگي كا
رنگ باشد، كار كردن شيرين، توأم با  هاي تاريك شخصيت فردي، كم اخلاقي باشد و جنبه

بــا بررســي پيشــينة تجربــي رضــايت شــغلي، احســاس رضــايتمندي و خودشــكوفايي اســت. 
ن بـه بررسـي رابطـة بـين متغيرهـاي      زمـا  طـور هـم   بـه  اي مطالعهتاكنون  پژوهش مشخص شد

 گانة تاريك شخصيت، آنومي سـازماني و فرهنـگ اخلاقـي، آن هـم در جامعـة معلمـان       سه
دهندة خلأ پژوهشـي در ايـن زمينـه اسـت و نيـاز بـه مطالعـه و         كه اين نشان انجام نشده است

ش تـوان در جهـت كـاه    شود. بنابراين از نتايج پژوهش حاضر مي پژوهش بيشتر احساس مي
ديگـر نتـايج حاصـل از ايـن پـژوهش       آنومي سازماني در بين معلمان استفاده كـرد. ازسـوي  

پژوهش لذا تواند مورد استفادة ساير نهادها نيز قرار گيرد.  هاي آموزشي، مي بر سازمان علاوه
گانـة تاريـك شخصـيت بـا آنـومي       اي بـين سـه   حاضر در پي آن است تا دريابـد چـه رابطـه   

وجـود دارد و در كنـار آن درصـدد بررسـي ايـن اسـت كـه آيـا سـازة           سازماني بين معلمان
توانـد ايـن رابطـه را     وپـرورش مـي   ديگري مانند وجود فرهنگ اخلاقي در سازمان آمـوزش 

 دهد. الگوي مفهومي پژوهش را نشان مي 1تعديل كند يا خير؟ شكل 

  
  )1400مدل مفهومي پژوهش (پژوهشگرساخته،    1شكل 
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  صورت زير ارائه شدند: سه فرضيه تحقيق به براساس مدل مفهومي،
  رابطه معنادار دارد. تاريك شخصيت با آنومي سازمانيگانه  سهفرضية اول: 

  فرضية دوم: فرهنگ اخلاقي با آنومي سازماني رابطة معنادار دارد.
گانـة تاريـك شخصـيت بـا آنـومي       فرهنگ اخلاقي در رابطـه بـين سـه   فرضية سوم: 
 دگي دارد.كنن سازماني نقش تعديل

  روش پژوهش
پژوهش حاضر توصيفي از نوع همبستگي بود. جامعة آماري پژوهش حاضـر، تمـامي   روش 

نفـر بـود.    1505بـه تعـداد    1401-1400معلمان شهرستان آران و بيدگل در سـال تحصـيلي   
نفـر انتخـاب شـد.     350حجم نمونه از طريق الگوي مونت كارلو و به روش تصـادفي سـاده   

از نسبت حجم نمونه به پارامترهـاي آزاد  ) 1996( 1حجم نمونة پژوهش، مولر منظور تعيين به
و حـد بـالا را    1بـه   10، حد مياني را 1به  5كند. او حداقل نسبت را  براي تخمين استفاده مي

بـه بررسـي   ) 2004( 2هاي عـاملي، لـوهلين   كند. براي حجم نمونه در مدل عنوان مي 1به  20
هـا (مؤلفـه يـا     ها، تعداد معـرف  سه متغير قابل مشاهده، تعداد سازهپيچيدگي مدل با تأكيد بر 

هـا كـم و تعـداد     هاي عاملي، اگر تعداد عامل گويه) و ميزان اشتراك پرداخته است. در مدل
آورد، امـا اگـر    نيز نتايج قابل اعتماد و پايايي به بار مـي  100ها زياد باشد حجم نمونه  معرف

واحـد افـزايش    500تـا   200ها كم باشد حجم نمونه، بايد بـين   ها، زياد و معرف تعداد عامل
گويـه و   35)، در پژوهش حاضر با وجود 1996يابد. بر همين اساس و با توجه به نظر مولر (

عنـوان نمونـه انتخـاب كـرد. حجـم نمونـة        نفـر را بـه   350، پژوهشـگر  1به  10رعايت نسبت 
نامه برگشت داده شد. با توجه بـه   رسشپ 297نفر بود كه در اين پژوهش  350آمده  دست به

 297هـاي آمـاري روي    يـل تحل% بـود بـر ايـن اسـاس،     85 ها نامه پرسشاينكه نرخ بازگشت 
  برآورد شد. 90/0آزمودني انجام گرفت و توان آزمون آن برابر 

  نامه استفاده شد: گيري متغيرهاي پژوهش از سه پرسش براي اندازه
فرهنگ اخلاقي سـازماني شـامل    نامة پرسش: 3ازمانينامة فرهنگ اخلاقي س الف) پرسش

. تروينـو و  اسـت  )1998( 4تروينو، باترفيلد و مكـاب  نامة استاندارد گويه و برگرفته از پرسش 15
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بـار در   نخسـتين نامـه   ايـن پرسـش  گـزارش كردنـد.    82/0) ميزان پايايي آن را 1998همكاران (
نامــه ســه بعــد  ايــن پرســش. شــدجــرا ترجمــه و آمــادة ا )1395حســين پــور و نــادي ( پــژوهش
سـنجد. پايـايي    هاي اخلاقي، پيروي از مقامات بالا و تشويق براي رفتـار اخلاقـي را مـي    محرك
نامه  برآورد شد. مقياس پرسش 88/0)، 1395نامة حاضر در پژوهش حسين پور و نادي ( پرسش

دهنـدة   ه بالاتر از سه نشانآمد دست نحوي كه ميانگين به اي و با نمرة ملاك سه بود، به درجه پنج
  تر، معرف وضعيت نامطلوب در متغير مذكور بود. وضعيت مطلوب و ميانگين پايين

الي ؤس ـ هشـت نومي) سازماني آهنجاري ( بي ةنام پرسش: 1نامة آنومي سازماني ب) پرسش
 1973نامـه در سـال    ايـن پرسـش   از) طراحي شده است. 2007( 2است و توسط لارا و رودريگز

است. لارا و رودريگز  كردههنجاري استفاده  حقيقات افكار ملي آمريكا براي سنجش بيمركز ت
  .دست آوردنده ب 86/0 نامة حاضر را از طريق ضريب آلفاي كرونباخ پايايي پرسش
اند. گل پرور و نـادي   ) ترجمه و ارائه كرده1389نامه را در ايران گل پرور و نادي ( پرسش

انـد.   گـزارش كـرده   72/0نامه، پايـايي آن را   ي روايي سازه اين پرسشبر مستندساز ) علاوه1389(
از طيف ليكرت پنج درجه كاملاً موافق تا كـاملاً مخـالف اسـتفاده شـده      نامه سنجش پرسشبراي 

آمـده بـالاتر از سـه     دسـت  نحـوي كـه ميـانگين بـه     نامه سه بود، بـه  نمرة ملاك پرسشاست. 
 بود. مذكوردر متغير  مطلوبتر معرف وضعيت  پايين وضعيت نامطلوب و ميانگين دهنده نشان

 4مقيــاس حاضــر را جانســون و وبســتر: 3گانــة تاريــك ج) مقيــاس دوازده كثيــف ســه
(اصـلاً مـرا توصـيف     1صـورت   گويه است كه بـه  12اند و مشتمل بر  ) طراحي كرده2010(

س يـك مقيـاس   شـود. ايـن مقيـا    گذاري مي كند) نمره (كاملاً مرا توصيف مي 3كند) تا  نمي
ــه   ــامل ماكياوليســتي، جامع ــه ش ــيفتگي اســت. در   خودگزارشــي اســت ك ــتيزي و خودش س

هاي مختلف از جمله ايران تأييد   هاي متعدد، روايي و پايايي اين مقياس در فرهنگ پژوهش
). در ايـران، قمرانـي و   2010؛ جانسـون و وبسـتر،   2013شده اسـت (جانسـون و همكـاران،    

)، پايـايي  2014و آقابابـايي و همكـاران (   78/0پايايي اين مقياس را ) ميزان 1394همكاران (
  برآورد كردند. 88/0تا  68/0آن را از 

 آمـار  سـطح  دو و آمـوس در  Spss افـزار  نـرم  از اسـتفاده  بـا  پژوهش يها داده تحليل
 نظيـر  آمـاري  يهـا  شـاخص  از توصـيفي  آمـاري  سـطح  در. شـد  انجـام  استنباطي و توصيفي

                                                                                                                                        
1. Organizational Anomie (Abnormality) Questionnaire 
2. Lara & Rodriguez 
3. The Dirty Dozen measure of the Dark Triad 
4. Jonason & Webster 



 505      اريك...گانة ت كنندگي فرهنگ اخلاقي در رابطة بين سه نقش تعديل

 اسـتنباطي  سطح در و معيار، ضريب چولگي و كشيدگي انحراف ميانگين، درصد، فراواني،
گـام و مـدل    بـه  ي، رگرسـيون گـام  ا نمونـه  تـك  تي آزمون از پژوهش هاي يهفرض با متناسب

  .استفاده شد معادلات ساختاري

  ها يافته
  ارائه شد.1تحليل توصيفي نمونه در قالب فراواني و درصد در جدول 

  ها نمونه تحليل توصيفي   1جدول 
  درصد فراواني  سطوح  متغير

  40 118  مرد  جنسيت
 60 179  زن

  سابقة خدمت
0-10  113 38 

11-20  64 22 
21-30  120 40 

 وضعيت استخدامي
 8 24 قراردادي
 6 18  پيماني
 84 255  رسمي

  62  185  انساني  
  25  74  پايه  رشتة تحصيلي

  5  15  فني  
  8  23  هنر  

  
سال،  10بيشتر معلمان گروه نمونه، معلمان مرد با سابقة خدمتي زير ها،  براساس يافته

  هاي علوم انساني بودند. رشته با وضعيت استخدامي رسمي و در 
براي بررسي وضعيت نرمال بودن متغيرها، از ضريب چـولگي و كشـيدگي اسـتفاده    

، فرهنـگ  52/1گانة تاريك شخصـيت برابـر    سه شده براي متغير مشاهده مقدار چولگيشد. 
يعنـي   ) قرار دارد؛-2و  2( ةو در باز است -25/0و آنومي سازماني  -04/0اخلاقي سازماني 
گانـة   سـه  شـده بـراي متغيـر    مشـاهده  كشـيدگي مقدار اند.  نرمال متغير ، هر سهاز لحاظ كجي

 -40/0و آنـومي سـازماني    94/1، فرهنـگ اخلاقـي سـازماني    33/1تاريك شخصيت برابـر  
نرمـال و توزيـع    متغيـر  كشيدگي، هر سـه يعني از لحاظ  ) قرار دارد؛-2و  2( ةو در باز است
  .متقارن است ها آن



 1 ة، شمارهفتم، سال 1402، هنگيشناسي فر روان      506

 

  مقايسة ميانگين هريك از متغيرها    2جدول 
  معناداري  Df  t  ميانگين تعداد  متغير
  001/0  -46/64  296 07/1±25/0  297  گرايي ماكياول
 001/0  -76/35 296 37/1±30/0  297  ستيزي جامعه

 001/0  -23/11 296 67/1±25/0  297  تگيخودشيف
  001/0  81/5  296 16/3±49/0  297 فرهنگ اخلاقي
  033/0  -15/2  296 90/2±77/0  297  آنومي سازماني

  
تر از نمـرة   گانة تاريك شخصيت پايين نشان داد ميانگين هريك از ابعاد سه 2جدول 
ــه ــانگين فرهنــگ اخ   مــلاك و ب ــوعي در ســطح نســبتاً مطلــوب اســت. مي لاقــي ســازماني ن

) بالاتر از حد متوسط و بـه نـوعي نسـبتاً مطلـوب و ميـانگين آنـومي سـازماني        49/0±16/3(
  نوعي در سطح نسبتاً مطلوب است. تر از نمرة ملاك و به ) پايين77/0±90/2(

  ماتريس همبستگي بين متغيرهاي پژوهش   3جدول 

فرهنگ خودشيفتگيستيزي جامعهگرايي ماكياول شاخص  متغير
  اخلاقي

آنومي 
  سازماني

          1  رابطة گرايي ماكياول
          -معناداري

       1  33/0  رابطة  ستيزي جامعه
       -  001/0معناداري

     1  14/0  25/0  رابطة  خودشيفتگي
     -  03/0  001/0معناداري

فرهنگ 
  اخلاقي

    1  14/0  06/0  065/0  رابطة
    -  03/0  31/0  26/0معناداري

  1  -14/0  05/0  12/0  03/0  رابطة آنومي سازماني
  -  013/0  38/0  06/0  57/0معناداري

  
گانـة تاريـك شخصـيت     ، ضرايب همبستگي نشـان داد بـين ابعـاد سـه    3طبق جدول 

همبســتگي مثبــت و معنــادار وجــود دارد (همســاني درونــي). بــين ابعــاد ماكيــاول گرايــي،   
و غيرمعنـادار وجـود دارد. بـين     ستيزي و خودشيفتگي با آنومي سازماني، رابطة مثبت جامعه

  فرهنگ اخلاقي و آنومي سازماني رابطة منفي و معنادار وجود دارد.
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گانـة تاريـك    سـه گري فرهنـگ اخلاقـي در رابطـة بـين      گام نقش تعديل به گامضريب رگرسيون    4 جدول
  شخصيت با آنومي سازماني

 B  متغيرها
خطاي 
  Beta  t Sig استاندارد

دوربين 
ToleranceVIF واتسون

  -  -  01/10001/0  -  25/0  51/2  مقدار ثابت
گانة تاريك  سه

  1  1  002/090/1  1/3  26/0  18/0  29/0  شخصيت

      001/0 34/5  -  36/0  92/1  مقدار ثابت
گانة تاريك  سه

02/1  98/0  003/0 82/2  17/0  18/0  23/0  شخصيت

02/1  98/0  022/0-30/2-134/0  092/0-216/0  فرهنگ اخلاقي
  

قرار دارد، لذا بين  5/2تا  5/1) در بازة 90/1ازآنجاكه مقدار آمارة دوربين واتسون (
و تـولرنس، بـين متغيرهـاي     VIFهـاي   خطاها همبستگي وجود ندارد و با توجـه بـه شـاخص   

بين، هم خطـي وجـود نداشـته و نتـايج حاصـل از رگرسـيون، قابـل اتكاسـت. جـدول           پيش
گانه تاريـك شخصـيت بـر آنـومي سـازماني،       همة ابعاد سه رگرسيون نشان داد در گام اول،

بيني آنومي سـازماني را دارنـد.    طور ضعيف قابليت پيش تأثير مثبت اما غيرمعنادار دارند و به
در گام دوم با اضافه شدن متغير فرهنگ اخلاقي سازماني، اين تأثيرات تعديل شـده و نقـش   

گانة تاريك شخصيت بر آنومي سـازماني،   سهكنندگي فرهنگ اخلاقي در تأثير ابعاد  تعديل
  منفي و معنادار بود.

  
  تحليل مسير رابطه بين متغيرها   2شكل 
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  خلاصه نتايج برازش مدل   5جدول 
RMSEA NFI  CFI  IFI  CMIN شاخص 

072/0  91/0 92/0   آمده دست مقدار به 44/2 92/0
 حداقل قابل پذيرش 3كمتر از  90/0 90/0 90/0  08/0

  
هـاي   شدة مطالعة حاضر با مدل مفهـومي و داده  ، مدل آزمون5س نتايج جدول براسا
كنندگي فرهنگ اخلاقي در تـأثير ابعـاد    شده، برازش مناسبي دارد و نقش تعديل گردآوري

 گانة تاريك شخصيت بر آنومي سازماني، منفي و معنادار بود. سه

  گيري بحث و نتيجه
گرايــي،  گانــة تاريــك شخصــيت (ماكيــاول ســه نتــايج نشــان داد ميــانگين هريــك از ابعــاد

نـوعي در سـطح    تر از نمـرة مـلاك و بـه    ستيزي و خودشيفتگي) در بين معلمان، پايين جامعه
نسبتاً مطلوب است. اين نتايج بيانگر اين است كـه معلمـان بـراي رسـيدن بـه اهـداف خـود،        

هـداف خـود اسـتفاده    گيرند، از چاپلوسي و تملق بـراي رسـيدن بـه ا    ديگران را به بازي نمي
كنند، براي رسيدن به اهداف خود تمايل به سوءاستفاده از ديگران ندارند، معمـولاً بعـد    نمي

كنند، معمولاً در كارهايشان به اصـول اخلاقـي    از انجام كارهاي ناپسند احساس پشيماني مي
ي رفتار دهند طور پايبندند، مورد تعريف و تمجيد قرار گرفتن را دوست دارند و ترجيح مي

كنند كه توجه ديگران را به خود جلب كنند. در همين راستا منطقيان، صابري و بشردوست 
، شـريفي نيـا و   نيـروي هـوايي ارتـش    نظاميان شاغل در ستاد) ابعاد تاريك شخصيت 1398(

، دادگسـتري خوزسـتان   ةاركنان يگان ويژ) ابعاد تاريك شخصيت ك1400هارون رشيدي (
هـاي   دانشجويان ساكن خوابگاه) ابعاد تاريك شخصيت 1396اني (سعادت، كلانتري و قمر

هـاي   مديران مـالي شـركت  ) ابعاد تاريك شخصيت 1397و ايمر و گركز ( اصفهان دانشگاه
  را نسبتاً پايين ارزيابي كردند. شده در بورس اوراق بهادار تهران پذيرفته

نـوعي نسـبتاً    سط و بهطبق نتايج ميانگين فرهنگ اخلاقي سازماني بالاتر از حد متو
مطلوب است. طبق اين نتايج معلمـان معتقدنـد كـه هـر زمـاني كـه رفتـار غيراخلاقـي در         

دهـد، مـديران عـالي     دهد، بخش مديريت، نظم و ترتيب خاصي به آن مي سازمان رخ مي
دهنـد، رفتـار اخلاقـي در ايـن      در اين سازمان، معيارهاي اخلاقـي نسـبتاً خـوبي ارائـه مـي     

شـده بـراي رفتـار غيراخلاقـي، در ايـن       اصل قانوني است، بر مجازات تعيينسازمان، يك 
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دهنـد   طور مرتب نشان مي شود و مديران ارشد در اين سازمان به سازمان تأكيد و اجرا مي
) فرهنـگ  1395كه بر امور اخلاقي نظارت دارند. در همـين راسـتا حسـين پـور و نـادي (     

و فقيـه و   كل ورزش و جوانـان اسـتان اصـفهان    ةمديران و كاركنان اداراخلاقي سازماني 
) فرهنگ اخلاقي سازماني كارمندان دانشگاه اروميه را بالاتر از حد متوسط 1398حسني (

  گزارش كردند.
نـوعي در   تـر از نمـرة مـلاك و بـه     دهد ميانگين آنومي سازماني پـايين  نتايج نشان مي

اكثـر معلمـان از اينكـه عضـوي      سطح نسبتاً مطلوب است. اين نتـايج بيـانگر ايـن اسـت كـه     
شده در اين سازمان هستند احساس نسبتاً خوبي دارنـد، معتقدنـد روزمرگـي و عـدم      پذيرفته
نگري بر فضاي كلي اين سازمان حاكم نيست، كاركنان اين سازمان بـرخلاف چيـزي    آينده

ائل و دهند رفتارهاي مخربي ندارند، بيشتر كاركنان اين سـازمان نسـبت بـه مس ـ    كه نشان مي
داننـد بـه چـه كسـي      تفاوت نيستند، در كاري كه دارند واقعاً مي مشكلات همكاران خود بي

هـا دارد. نتـايج تحقيـق     دانند اين سازمان چه انتظاراتي از آن توان اعتماد كرد و اعضا مي مي
) كـه ميـزان آنـومي سـازماني     1398حاضر با نتايج تحقيـق رمضـاني، مـودي و كشـتي دار (    

فرهنگيان ايران را پايين ارزيابي كرد همسويي و مطابقت دارد و با نتايج تحقيق  هاي دانشگاه
) كـه ميـزان آنـومي سـازماني را از ديـدگاه كاركنـان       1400تمرتاش، صـابري و خسـروي (  

  دانشگاه تهران بالا گزارش كردند، همسويي و مطابقت ندارد.
سازماني، رابطـة مثبـت،    گانة تاريك شخصيت با آنومي نتايج نشان داد همة ابعاد سه

رغم اين ارتباط مثبت ولي ضعيف، هرچـه   توان گفت به عبارتي مي اما غيرمعناداري دارند. به
سـتيزي و خودشـيفتگي) در بـين     گرايـي، جامعـه   گانة تاريـك شخصـيت (ماكيـاول    ابعاد سه

كاسـته   معلمان كمتر باشد به همان اندازه از ميزان آنومي سازماني بين معلمـان و در سـازمان  
كننـد. در همـين    ها حتي فضا و جو حاكم بر سـازمان را بهنجـارتر ادراك مـي    شود و آن مي

 در رهبـران  شخصـيت  از كاركنـان  فهـم بررسـي تـأثير   در  )1398راستا ابراهيمي و اعظمي (
شـده، سـپهوند و همكـاران     ادراك سـازماني  عدالت بر رهبر شخصيت تاريك گانة سه قالب

، آزره و معنويـت سـازماني بـا اخـلاق كـاري و آنـومي سـازماني        ة) در بررسي رابط ـ1398(
رفتــار  بــر ســتيزي خودشــيفتگي و جامعــه ماكياوليســم، ) در بررســي تــأثير1400همكــاران (

تاريـك شخصـيت و    مثلـث در بررسـي بـين   ) 2015( و همكاران ايگان، شهروندي سازماني
 ي تاريك شخصيت بر رفتـار ويژگ در بررسي )2020( همكاران و آبروو  قيلاتفاوتي اخ بي

  ، به نتايج مشابه با تحقيق حاضر دست يافتند. شهروندي سازماني
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نتــايج نشــان داد كــه فرهنــگ اخلاقــي ســازماني باعــث كــاهش آنــومي ســازماني 
توانـد نقـش    شود. وجود فرهنگ اخلاقي سازماني در كنار منشور اخلاقي سازمان، مي مي

در  اگـر اخـلاق  هاي سازماني داشته باشد، زيـرا   ها و نابهنجاري نظمي مهمي در كاهش بي
و محيط سازماني حكمفرما باشـد، افـراد بـه خيلـي از امـور سـازمان        زندگي كاري انسان

فرهنـگ  كننـد.   ها در داخل سازمان جلوگيري مـي  وفادار و متعهدند و از بروز نابهنجاري
 يگروهي، ارتقا بخشيدن به كاركنان، تسهيل تعهد سازماني مناسب باعث هويتاخلاقي 

 عملكـرد  ةكمك به شكل دادن رفتار افراد و تأثير بر وظايف و نحـو  ثبات نظام اجتماعي،
ها،  با تقويت اخلاق كاري در سازمان) نيز نشان دادند 1389شود. سلاجقه و سيستاني ( مي

همچنين رعايت هنجارهاي سازماني تقويت  و شده ازسوي كاركنان كيفيت خدمات ارائه
) وجـود تبعـيض در سـازمان، عـدم تعهـد مـديران و       1395موسوي و همكـاران ( . شود مي

) 1396توجهي به مسائل كاركنان و سـفيدچيان و همكـاران (   كاركنان، عدم نظارت و بي
عدالتي و نبود نظـام ارزشـي را از عوامـل ايجادكننـدة      اي، احساس بي ضعف اخلاق حرفه

  آنومي سازماني گزارش كردند. 
رسيون نشـان داد بـا اضـافه شـدن متغيـر فرهنـگ اخلاقـي سـازماني         نتايج تحليل رگ

گانـه تاريـك شخصـيت تعـديل شـده و نقـش        گـر، تـأثيرات ابعـاد سـه     عنوان متغير تعديل به
كننـدگي فرهنـگ اخلاقـي در كـاهش آنـومي سـازماني معنـادار بـوده اسـت. نتـايج            تعديل

تــأثير ترومــاي بررســي در  )1398پـژوهش حاضــر بــا نتـايج پــژوهش رحيمــي و آقابابـايي (   
، فرهنـگ سـازماني   ةكنند كاري كاركنان با نقش تعديل سازماني بر رفتار اخلاقي و وجدان 

اخلاقـي و   ) در بررسي فرهنگ اخلاقي و هدف رفتار غير2010گفارت و همكاران (-كيش
) در بررســي رابطــه بــين فرهنــگ مشــاركتي و اخــلاق و وفــاداري كاركنــان،  2010ويتــز (

ــويي و مط ــه مصــداق    همس ــين اســت ك ــل تبي ــاابقــت دارد. قاب ــاوي رفتاره ــي،  لماكي گراي
 چاپلوسـانه و فريبكارانـه،   آموزشـي، رفتارهـاي  هـاي   در محيطو خودشيفتگي  ستيزانه جامعه

از ايـن رفتارهـا    يـك  كـه هـيچ  اسـت   اشـتباهات  نـدامت از  فقدان همدلي با ديگران و عدم
 معمـولاً  رسـاند.  نمـي  را به مقصـود مطلـوب  و فرد نيست از باورهاي دروني و سالم  برخاسته
 خودنظـارتي،  طريـق  از و تنظـيم  را خود رفتارعي، اجتما -شناختينظرية  يك طريق از انسان
 اداره، درونـي  اخلاقـي  اسـتانداردهاي  بـه  توجـه  بـا  نهايت و دركند  مي نترلك خود را رفتار
دهند. همچنين  كنش نشان ميوا بد رفتار و خوب رفتار مقابل در استانداردهان اي هك شود مي

هـا و رفتارهـاي خـود و ديگـران را در نتيجـه       توانـد تصـميم   خصوصيات شخصيتي افراد مي
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 اخلاقـي شناختي و اجتماعي تحت تأثير قرار دهد. وجود اين استانداردهاي  فرايندهاي روان
 هـاي  توانـد در كـاهش نابهنجـاري    هـا مـي   در كنار فرهنگ اخلاقي رايج در سـازمان  دروني

  سازماني مؤثر باشد.
وجـود فرهنـگ اخلاقـي    توجـه بـه اينكـه     بـا شـود   براساس نتايج تحقيق، پيشنهاد مي

ويـژه   هـا بـه   شـود، سـازمان   آنومي سـازماني تلقـي مـي    كاهندةدر سازمان از عوامل  سازماني
وپرورش، فرهنگ اخلاق سـازماني و منشـور اخلاقـي در سـازمان را ايجـاد       سازمان آموزش
ها  خود را با هنجارها، ارزش ،جديد دهند، شرايطي را ايجاد كنند كه اعضاي كرده و ترويج

لازم را براي ايفاي هاي  مهارت سازماني تطبيق دهند و دانش، اطلاعات و و رفتارهاي درون
 ،آموزشـي هـاي   برگـزاري دوره  تـوان بـا   همچنـين مـي   نقش سازماني به آنان آموزش دهند.

 ،سـازمان در  و كـرد شريح تسازمان  اعضايني را براي سازما اهميت وجود فرهنگ اخلاقي
اخلاقي بالاتر اهتمـام ورزنـد،   هاي  ارزش با گزينش و استخدام به استخدام افراديهاي  نظام
توسـط   اخلاقي سـازمان تأكيـد و بـر لـزوم اجـراي قـوانين      هاي  گيري جهت طور مرتب بر به

ها و قواعد جديد به شـكل   سياست پرداخته شود، تكرار و به اهميت آن ،مديران و كاركنان
اعضـاي  هرچـه   ، چـون شـود گـذاري و عملـي    پايـه  ،اخلاقـي  اخلاقي و با تأكيد بر فرهنـگ 

تحقـق آنـومي سـازماني    احتمال  كننداحساس  بيشتر فرهنگ اخلاقي را در سازمان سازمان،
شـغلي،  علاوه دادن اختيار و مسئوليت بيشـتر بـه معلمـان در انجـام وظـايف       . بهآيد مي پايين

ــده   ــة اي ــه ارائ ــان ب ــب آن ــه و چــالش  ترغي ــاي خلاقان ــز آموزشــي ه ــراي  برانگي وپرورشــي ب
پذيري و آگاهي از نتايج  تواند سبب احساس معنادار بودن شغل، مسئوليت آموزان، مي دانش

دهـد و از   كاري در معلمان شود و در نهايت تعهد و دلبستگي سازماني آنان را افـزايش مـي  
  كند. انند آنومي سازماني جلوگيري ميهايي م بروز پديده
گـزارش  هـاي   نامـه  پرسـش  از صـرف  اسـتفاده  پژوهش اينهاي  محدوديت جمله از
 و معلمان شهر آران و بيـدگل  به پژوهش نمونه شدن محدود متغيرها، ارزيابي براي شخصي
هـا   نامـه  پرسـش  ةارائ ـ كوويـد،  يمـار يعلـت ب  هب ـ .بـود هـا   داده مقطعـي  آوري جمع و بررسي

اي متناسـب بـا حجـم     گيـري تصـادفي طبقـه    صورت حضـوري و اسـتفاده از روش نمونـه    به
شخصـيتي  تاريك به بررسي رابطه ميان ابعاد  در اين پژوهش صرفاًهمچنين  .پذير نبود امكان

پرداختـه و   كنندگي فرهنگ اخلاقي سـازماني  نقش تعديلبا آنومي سازماني  و احتمال بروز
  تواند بررسي شوند. مي ه نيزكنند ساير عوامل تعديل
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  قدرداني
نامة كارشناسي ارشد رشتة مديريت آموزشي دانشگاه كاشان  مقالة حاضر، مستخرج از پايان

پژوهشـي دانشـكدة علـوم انسـاني دانشـگاه كاشـان بـه شـماره          -(مصوب شـوراي آموزشـي  
ــه ــت. 1125990نامـ ــامي از ننددا مي زملا دخو بر ننويسندگا) اسـ ــان   تمـ ــديران و معلمـ مـ
 تشكر و تقدير كردنـد،  رييا را ما هشوپژ ينا در كه وپرورش شهر آران و بيدگل زشآمو
  .كنند

  منابع
شـده:   )، مثلث تاريك شخصـيت رهبـران و عـدالت سـازماني ادراك    1398( امانس، اعظميلهام، ا ،ابراهيمي

  .67-53)، 56(14، فصلنامه انجمن علوم مديريت ايران، پيرو -نقش تعديلگر مبادله رهبر
 ويژگـي  تـأثير  )،1400، زهـرا ( ديـانتي ديلمـي  حمـود،  م ،صمدي لرگانيحمدرضا، م، پورعلي اطمه،ف، رهآز

فصـلنامه دانـش حسـابداري و حسابرسـي     ، شـهروندي سـازماني حسابرسـان    تاريك شخصـيت بـر رفتـار   
  .396-381)، 38( 10، مديريت

هـاي   ررسـي روابـط ميـان ويژگـي    ب )،1396( اترينك ـ ،كـوانتس  ميررضـا، ا ،طلائي پاشـيري  اصر،ن ،آقابابائي
 1، روانشناسـي فرهنگـي  ، هاي اخلاقي، و اخلاق كاري در دانشجويان ايراني و كانـادايي  شخصيتي، بنيان

)2 ،(1-22.  
گيــري  گانــه تاريــك شخصــيت و تصــميم )، بررســي رابطــه بــين ســه1397( نصــورم ،گركــز فرشــيد، ،ايمــر

  . 303-273)، 1( 10ي، ي حسابدارها پيشرفت، طلبانه مديران مالي در حسابداري فرصت
هاي  رابطه بين فرهنگ اخلاقي سازماني و تصميم)، 1395حمد علي (م ،نادي هره،ز ،محمدآبادي ين پورحس

  .104-95)، 2(11،اخلاق در علوم و فناوري .اخلاقي مديران و كاركنان
ردي در ميـان دانشـجويان   مطالعة عوامل مرتبط بـا احسـاس آنـومي ف ـ   )، 1392( روينپ ،عليپور روانه،پ ،دانش

 .56-35، )2(2،مطالعات و تحقيقات اجتماعي در ايران )،(مطالعة موردي دانشجويان دانشگاه تهران
)، تأثير تروماي سازماني بر رفتار اخلاقي و وجدان كاري كاركنـان:  1398( اضيهر ،آقابابايي ميد،ح ،رحيمي

  .102-77)، 4(9، ات منابع انسانيفصلنامة علمي مطالع ي،كننده فرهنگ سازمان نقش تعديل
اي  )، رابطه آنومي، تروماي سـازماني و تعهـد حرفـه   1398( حمدم ،كشتي دار اود،د ،مودي ريبرز،ف ،رمضاني

 .72-59)، 35( 11، فصلنامه علوم ورزش، ت علمي تربيت بدني دانشگاه فرهنگيانئدر اعضاي هي
)، بررسـي تـأثير اينرسـي سـازماني بـر تنبلـي       4001( بوالفضـل ا ،خسروي لي،ع ،صابري لي اصغر،ع ،تمرتاش

  .630-609)، 4( 19، مجله مديريت فرهنگ سازماني، سازماني و آنومي سازماني در دانشگاه تهران
)، اثـر معنويـت سـازماني بـر آنـومي      1398( هديهم ،سپهوند رجام،ف، زارع حسن،م ،عارف نژادضا، ر ،سپهوند

مـديريت در دانشـگاه    )،ق كـار (مـورد مطالعـه: دانشـگاه لرسـتان     سازماني با تأكيد بر نقش ميانجي اخـلا 
 .406-387)، 8(18، اسلامي
ــ ،ســعادت ــري جاد،س ــرداد،م ،كلانت ــي ه ــرا ،قمران ــا   رابطــه ويژگــي )،1396( مي هــاي شخصــيت تاريــك ب
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. پژوهشي راهبردهـاي آمـوزش در علـوم پزشـكي     -دوماهنامه علمي، خودكارآمدي تحصيلي دانشجويان
10 )4 ،(255-262 .  

بررسـي رابطـه ميـان اخـلاق كـار وكيفيـت خـدمات در        )، 1389اطمـه ( سيستاني خنامـان، ف  نجر،سلاجقه، س
  .اصفهان ،ايرانيهاي  مديريت و رهبري در سازمانهاي  همايش چالش هاي دولتي شهر كرمان، سازمان
ي سـازماني و عوامـل   الگويي از آنوم )،1396مشيد (ج ،صالحي صدقياني  ادر،ن، مظلوميلمان، س ،سفيدچيان

  .130-107، )24( 6، مطالعات رفتار سازماني، ايجادكننده آن
هـاي   )، بررسـي نقـش بـي هنجـاري سـازماني در رابطـه نگـرش       1389گل پرور، محسن، نادي، محمد علي (

  .167-141)، 1( 7، دو فصلنامه علوم اجتماعيها با رفتار مدني،  اعضاي هيئت علمي دانشگاه
)، رابطـه صـفات تاريـك شخصـيت و ابرازگـري      1400( مـايون ه ،هـارون رشـيدي   علـي، حمد م ،شريفي نيا

  .49-41)، 41( 11، فصلنامه روانشناسي نظامي، هيجاني با رضايت از زندگي نظاميان
 رابطه صفات تاريك شخصيت با تعهد سـازماني، )، 1397ورج (هاشمي، ت عيده،پناه پور، س رضيه،صالحي، م

  .تهران ،هاي اجتماعي هاي نوين در علوم تربيتي، روانشناسي و آسيب ي افقالملل چهارمين همايش بين
مـدار بـا تمايـل بـه رفتـار اخلاقـي، رفتـار         تحليل رابطه فرهنـگ اخـلاق   )،1398( حمدم ،حسني اطمه،ف ،فقيه

  .61-54، )2( 7 ،مجله ارگونوميسازمان.  -شهروندي سازماني و تناسب فرد
نجي مقياس سهاي روان )، شاخص1394( بدالحسينع ،شمسي حدثه،م ،نژاد تقي ريم،م ،صمدي مير،ا ،قمراني

  .86-73)، 20( 6 ي،روانشناختهاي  و مدلها  فصلنامه روش ن،شخصيت تاريك در دانشجويا
تحليل ارتباط بـين فرهنـگ اخلاقـي و اخـلاق سـازماني بـا درگيـري        )، 1399( اتحف ،فرازياني لي،ع ،كريمي

  .162-155، )4( 15 ،اورياخلاق در علوم و فنّشغلي. 
 .نشر سلمان ،اپ اول. تهرانچ، آنومي اجتماعيهاي  نظريه )،1386سعود (كوثري، م
گيـري آنـومي سـازماني بـا      بررسي نقش ظرفيـت تغييـر در شـكل    )،1394ن، سلمان (سفيدچيا ادر،ن مظلومي،

  .1-26)، 2(4، سازماني مطالعات رفتار، رويكرد كيفي
هاي تاريك شخصـيت و   تبيين رابطه بين ويژگي)، 1398يمين (س بشردوست، ،ايدهه، صابري، لهاممنطقيان، ا

 .71-53)، 67( 18، مجله علوم روانشناختيفرسودگي شغلي، 
اي بـا   رابطـه اخـلاق حرفـه    )،1399( زالـه غ ،ژاله رفعتـي يدر، ح، محمديامد، ح ،آئينيحمد، م، موسوي جد

  .168-161،)3( 15 ،اخلاق در علوم و فناّوري كاري) در ميان كاركنان. (اهمال آنومي اجتماعي
بنـدي عوامـل    شناسـايي و اولويـت  )، 1395، محسـن ( نـژاد  عـارف  ، ، علـي نژاد ، شريعتجم الدينن موسوي،

هـاي   مـديريت سـازمان  دولتي با استفاده از فـن دلفـي فـازي.    هاي  ايجادكنندة آنومي سازماني در سازمان
  .129-142)، 16(4،دولتي
هاي عملكرد  بررسي تأثير سازه مثلث تاريك شخصيت بر شاخصه )،1398واد (ج ،سنوندح، جتح ،وحدتي

  .530-511 ،)4(17 ،مديريت فرهنگ سازماني، شغلي منابع انساني
 
Akram, U., Allen, S., Mccarty, K., & Akram, A. (2018), The relationship between insomnia 

symptoms and the dark triad personality traits, Personality and Individual Differences, 
131, 212-215. 

AL‐Abrrow, H., Thajil, K. M., Abdullah, H. O., & Abbas, S. (2020), The dark triad and 
organizational citizenship behavior in health care: The moderating role of positive 
emotions, Global Business and Organizational Excellence, 39 (1), 1-13.  



 1 ة، شمارهفتم، سال 1402، هنگيشناسي فر روان      514

 

Ardichvili, A., Jondle, D., Kowske, B., Cornachione, E., Li, J., & Thakadipuram, T. (2011), 
Ethical culture in large business organization in Brazil, Journal of Business Ethics, 105, 
415-428. 

Aghababaei, N., Wasserman, J. A., & Nannini, D. (2014), The religious person revisited: 
Cross-cultural evidence from the HEXACO model of personality structure, Mental Health, 
Religion & Culture, 17(1), 24-29. 

Bjarnason, T. (2009), Anomie among European adolescents: conceptual and empirical 
clarification of a multi-level sociological concept, Sociological Forum, 24(1), 321-339. 

Blickle, G., & Schutte, N. (2017), Trait psychopathy, task performance, and 
counterproductive work behavior directed toward the organization, Personality and 
Individual Differences, 109, 225-231. 

Douglas, T., & Judge, W. (2001), Total quality management implementation and competitive 
advantage: the role of structural control and exploration, The Academy of Management 
Journal, 44(1), 158-169. 

Egan, W., Hughes, N., & Palmer, E. J. (2015), Moral disengagement, the dark triad, and 
unethical consumer attitudes, Personality and Individual Differences, 76, 123–128. 

Furnham, A., Richards, S. C., & Paulhus, D. L. (2013), The dark triad of personality: A 10 
year review, Social and Personality Psychology Compass, 7, 199–216. 

Huhtala, M. (2013), Ethical organizational culture as a context for occupational well-being 
and personal work goal, Psychology and Social Research Organization, 114, 265-282. 

Jonason, P. K., & Webster, G. D. (2010), The dirty dozen: a concise measure of the dark triad, 
Psychological Assessment, 22 (2), 420–432. 

Jonason, P. K., Kaufman, S. B., Webster, G. D., & Geher, G. (2013), What lies beneath the 
dark triad dirty dozen: varied relations with the big five? Individual Differences Research, 
11(2), 81-90. 

Kish-Gephart, J. J., Harrison, D. A., & Treviño, L. K. (2010), Bad apples, bad cases, and bad 
barrels: meta-analytic evidence about sources of unethical decisions at work, Journal of 
Applied Psychology, 95(1), 1-31. 

Kolthoff, E., Erakovich, R. & Lasthvizen, K. (2010), Comparative analysis of ethical 
leadership and ethical culture in local government, International Journal of Public Sector 
Management; 7, 596-612. 

Lara, P. Z. M. D., & Rodriguez, T. F. E. (2007), Organizational anomie as moderator of the 
relationship between an unfavorable attitudinal environment and citizenship behavior 
(OCB): An empirical study among university administration and services personnel, 
Personnel Review, 36(6), 843-866. 

Loehlin, J. C. (2004), Latent Variable Models, NJ, Lawrence Erlbaum Associates. 
Mueller, R. O. (1996), Basic Principles Modeling, NY, Springer 
Patrick, C. J., Fowles, D. C., & Krueger, R.F. (2009), Tribrachic conceptualization of 

psychopathy: Developmental origins of disinhibition, boldness, and meanness, 
Development and Psychopathology; 21(3), 913–38. 

Paulhus, D. L., & Williams, K. M. (2002), The dark triad of personality: narcissism, 
Machiavellianism, and psychopathy, Journal of Research in Personality, 36, 556–563. 

Qureshi, S., Imdad Ullah, M., Ashfaq, J., & Hassan, M. (2015), Impact of extroversion and 
narcissism on in role and extra role performance: moderating role of impression 
management motives, Pakistan Journal of Commerce and Social Sciences, 9, 96-119. 

Rauthmann, J. F. (2012), Towards multifaceted Machiavellianism: content, factorial, and 
construct validity of a German Machiavellianism Scale, Personality and Individual 
Differences, 52, 345–351. 

Ruiz-Palomino, P., & Martínez- Cañas, R. (2014), Ethical culture, ethical intent, and 
organizational citizenship behavior: The moderating and mediating role of person-
organization fit, Journal of Business Ethics, 120 (1), 95-108.  

Smith, M., Wallace, C., & Jordan, P. (2016), When the dark ones become darker: How 



 515      اريك...گانة ت كنندگي فرهنگ اخلاقي در رابطة بين سه نقش تعديل

promotion focus moderates the effects of the dark triad on supervisor performance ratings, 
Journal of Organizational Behavior, 37(2), 236-254. 

Spector, P., & Fox, S. (2005), The stressor-emotion model of counterproductive work 
behavior, In P. Spector, & S. Fox, Counterproductive Work Behavior: Investigations of 
Actors and Targets, 151-174. 

Trevino, L. K., Butterfield, K. D., & Mccabe, D. L. (1998), The ethical context in 
organizations: influences on employee attitudes and behaviors, Business Ethics Quarterly; 
8, 447-760.  

Tsahuridu, E. E. (2009), An exploration of factors affecting anomie at work, 6th Critical 
Management Studies Conference, University of Warwick, UK. 

Vitez, O. (2010), What is the relationship between corporate culture and ethics? Journal of 
Business Ethics, 100(2), 515-530. 

Zeigler-Hill, V., & Marcus, DK. (2016), The dark side of personality: Science and practice in 
social, personality, and clinical psychology, American Psychological Association.  

https://doi.org/10.1037/14854-000 


