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 چکیده
ها، سبب شهده   رقابتی در سازماناهمیت مدیریت منابع انسانی در کسب و حفظ مزیت 

گانه تاریهک شخصهیت رهبهران سهازمان و ارتبهاط آن بها        مفاهیم جدیدی همچون سه
هدف این پژوهش بررسهی   ادراکات و رفتارهای کارکنان مورد توجه محققان قرار گیرد.

گانهه تاریهک شخصهیت رهبهر      کارکنان از شخصیت رهبهران در قالهب سهه    فهم  تأریر 
ستیزی( بر عدالت سازمانی ادراک شده توسط آنان  دشیفتگی و جامعه)ماکیاولیسم، خو

پیرو نیز در رابطه مذکور مورد آزمون قرار گرفت. -است. ارر تعدیلگر متغیر مبادله رهبر
پیمایشهی اسهت. جامعهه    ها و از جهت گردآوری دادههدف، توصیفی  بعداین پژوهش از 

و روش هسهتند در شهر تههران   خصوصی ستاد و صف پن  بانک هدف پژوهش کارکنان
های استاندارد و  ها از پرسشنامه داده آوریای تصادفی بود. برای جمع گیری، خوشه نمونه

 Smart PLS3.2.6سهازی معهادلات سهاختاری و نهرم افهزار       هها از مهدل  برای تحلیل آن
 ، رویکرد ماکیاولیستی رهبر بر عدالت سازمانینشان داد که استفاده شد. نتای  پژوهش

ادراک شده توسط کارکنان تأریر معناداری داشهت، امها تهأریر خودشهیفتگی و جامعهه      
حهاکی از آن  ستیزی رهبر بر عدالت سازمانی ادراک شده معنادار نبود. به علاوه، نتای  

پیرو رابطه میان ماکیاولیسم و خودشهیفتگی بها عهدالت سهازمانی     -مبادله رهبر بود که
شده تحلیل پایان ، نتای  حاصل شده به لحاظ نظری  . دررا تعدیل می کندادراک شده 

 است.
گانه تاریهک شخصهیت رهبهر، ماکیاولیسهم، خودشهیفتگی، جامعهه        سه ی:واژگان کلید

 پیرو-ستیزی، عدالت سازمانی ادراک شده، مبادله رهبر

 

 

 

                                                      
 ژوهشکده اقتصاد و مدیریت، پژوهشگاه علوم انسانی و مطالعات فرهنگی، تهران، ایراناستادیار پ *

e.ebrahimi@ihcs.ac.ir 
 دانشجوی کارشناسی ارشد مدیریت راهبردی دانشگاه علامه طباطبایی** 

 25-87، صفحه 1577، زمستان 21فصلنامه علوم مدیریت ایران، سال چهاردهم، شمارۀ 

mailto:e.ebrahimi@ihcs.ac.ir
mailto:e.ebrahimi@ihcs.ac.ir


   1577  زمستان، 21، شماره چهاردهمسال  | فصلنامه علوم مدیریت ایران | 22

 

 مقدمه

یکی از مباحث مورد توجه در حوزه مدیریت رفتار سهازمانی اسهت. ایهن     سازمانی عدالت

 رایه ز ؛کند یم فایدرک مثبت، نگرش و رفتار کارکنان ا یریگ در شکل ینقش مهم مفهوم،

بیننهد   مهی  هیه توج قابهل  ی را و اقهدامات سهازمان   ماتیتصماز طریق این ادراک،  کارکنان

(Karakus, Ustuner, & Toprak, 2014). تهوان بهه یقهین اهعهان داشهت کهه        می یاما زمان

منصفانه، ها و تعاملات  دانند که فارغ از وجود رویه کارکنان، سازمان را عادل و منصف می

توانهد   می یسازمان یعدالت یبادراک  ادراک و حس انصاف در کارکنان نهادینه شده باشد.

 یها یژگیوترین این عوامل، رهبران سازمان و  متأرر از عوامل متعددی باشد. یکی از مهم

 تاریهک  ههای  رغم این موضوع، جنبهه  به .(Özsoy, 2018)آنان است   تیشخص مانند یفرد

گیری عدالت سهازمانی ادراک   ای در شکل تأریر قابل ملاحظه شخصیت رهبران که قاعدتاً

هنهوز از   شهده و  گرفتهه  نادیهده  رهبری تحقیقات در ها توسط کارکنان دارد، مدت 1شده

 .است 4موضوعات کمتر پرداخته شده

 اسهتفاده  مهورد  رهبران تاریک شخصیت های توصیف جنبه برای مختلفی اصطلاحات

تهرین ایهن اصهطلاحات     ، از معمهول 5گانه یا مثلث تاریهک شخصهیت   گرفته است. سه قرار

شخصهیت، سهه بدعهدِ     شناسهی   روان از مسهتقل  بهه صهورت   رهبری حوزه تحقیقات .است

گانهه معرفهی و    سه را برای تشریح ابعاد این 1ستیزی جامعه و 2ماکیاولیسم ،2خودشیفتگی

 مثلهث تاریهک   کننده ایهن سهه بعهد اسهت، تحهت عنهوان       مشترک که تجمیع هسته یک

 کههه یدر حههال .(Krasikova, Green, & LeBreton, 2013)انههد  مطههرح کههرده شخصههیت

 شهده، انجهام   انرهبهر  ههای  ی ابعهاد مثبهت ویژگهی   بها ههدف بررسه    متعهددی  قاتیتحق

 عملکهرد،  بهر  ی آنمنفه  اتتأریرو  ها این ویژگی رهیتسویه  های اندکی به بررسی پژوهش

نشهان  ین حال تحقیقات در ع .(Tepper, 2000)اند  کارکنان اختصات یافته ادراک و رفتار

تهأریر    تحهت  ادراک و رفتار کارکنان به شدتبر  انرهبر های اررگذاری ویژگیاند که  داده

تهوان   به عبارت دیگر، نمهی  .(Miller & Stachowski, 2017)آنان است  نیتعامل ب تیفیک

های شخصیتی رهبران را در خه  و بهدون در نظهر     کارکنان نسبت به ویژگی ارر ادراکات

 پیرو بررسی کرد.-گرفتن مفهوم مبادله رهبر

از سویی امروزه صنعت بانکداری به عنوان یک صنعت مهم خدماتی در فضای رقابتی 

هها، سهبب    مطرح شده، زیرا با تغییرات روز افزون و حضور بازیگران جدیدی چون فینتک
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یر هائقه مشتریان شده است. از این رو ادراکات کارکنهان از فضهای رهبهری و عهدالت     تغی

سازمانی و همچنین سهبک تعامهل بها رهبهران سهازمان بهر بهروز رفتارههای سهازمانی و          

فراسازمانی ارربخش با مشتریان اررگذار است و تحلیل و بررسی آن به منظور ارائه پاسهخ  

 اررگذار عوامل فهم یبرا رسد. عت ضروری به نظر میبهتر و حرکتی روبه رشد در این صن

ههای   رابطهه میهان ایهن متغیهر و ویژگهی      لازم اسهت  ،کارکنان یعدالت سازمان ادراک بر

. بها توجهه بهه     (Törnroos et al., 2019)شخصیتی رهبران سازمان مورد توجه قرار گیهرد  

های شخصیتی رهبران و پرداختِ  خ  تحقیقاتی اشاره شده )توجه به سویه مثبت ویژگی

ها( در ادبیات تحقیق و نیز با عنایهت بهه ضهرورت انجهام      کمتر به سویه منفی این ویژگی

هها بهه دلیهل اررگهذاری      مهدار نظیهر بانهک    های خدماتی مشهتری  این پژوهش در سازمان

حاضر به دنبهال   قیتحقهای رفتاری آنان نسبت به مراجعان،  کنان بر واکنشادراکات کار

تهأریر   نیهز  ادراک شهده و  یو عدالت سازمان تیشخص کیتار گانه میان سهارتباط  یبررس

 .است ی کشوردر صنعت بانکدار ،رابطه نیدر ا رویپ-مبادله رهبر

 مبانی نظری  

 تاریک شخصیت گانه سه

خودشهیفتگی،   متمهایز  بدعهد  سهه  دارای شخصهیتی  خوشهه  یهک   شخصیت تاریک مثلث

در سهال   8ستیزی است که نخستین بار توسهط پهائولهوس و ویلیهام    جامعه و ماکیاولیسم

 ویژگهی شخصهیتی،   سهه  ایهن  .(Paulhus & Williams, 2002)بهه کهار بهرده شهد      4004

 عهاطفی  رحمی بی همدلی، دانفق شامل کلی طور دارند؛ اما به متمایزی نظری های ریشه

 ,Jonason)هسهتند   «بهودن  ههم  کنهار  و همهراه » جهای  بهه «افتهادن جلهو» به تمایل و

Lyons, Bethell, & Ross, 2013; Rauthmann & Kolar, 2013) . سهطوح  از کهه  افهرادی 

 ههای  فعالیهت  الگهوی زیهادی احتمال به برخوردارند، شخصیتی های ویژگی این از بالایی

 طلبانههه  فرصت و خودخواهانه های فعالیت در مشارکت و( تقلب و دزدی مانند) مجرمانه

 تهوجهی را  بلهمپوشانی قا اولیه تحقیقات .(Jakobwitz & Egan, 2006)دهند  می نشان را

 منفهرد  متغیهر  یک عنوان در کنار هم به که نشان داده و باعث شده ویژگی سه این میان

 و خودشهیفتگی  ابعهاد  .(McHoskey, Worzel, & Szyarto, 1998)در نظهر گرفتهه شهوند    

 ,Paulhus & Williams)گیرنهد   مهی  نشهات  بهالینی  روانشناسهی  ادبیهات  از ستیزی جامعه
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 در ،7ماکیاولی نیکولو های توصیه و فلسفه ریشه در ماکیاولیسم بعد دیگر سوی از ؛(2002

 . (Christie & Geis, 1970)میلادی دارد   1200 سده

 ,Raskin & Hare)شر    ( مع فری 1979) 9هَر   و راسکین توسط بار اولین خودشیفتگی سازه

 ،11استحقاق ،10بزرگنمایی های شاخص که خودشیفته شخصیت پ سشنامه محققان این. (1978
 از بری   نیاز» صورت به خودشیفتگی. دادن  توسعه سنج ، می را 13طلبی ب ت ی و 12گ ی سلطه
 اسررتممارو  خودنمایی، خودارزشمن ی، ش ی  حس بینی، خودبزرگ احساس و تحسین ب ای ح 

 & ,Lau & Marsee, 2013; Lau, Marsee, Kunimatsu)اسررت  شرر ه تع یرر  «اسررتحقاق

Fassnacht, 2011) .حالرت  ایرن  و دارنر   خود ب  تم کز و توجه به ف اوانی تمایل خودشیفته اف اد 
 ه چنر ، خودشرریفتگی   .(Zondag, 2013)اسرت   همر اه  دیگر ان  برا  همر لی  حرس  فقر ان  با

 خودشیفتگی نوع این وجود است و  خودکفایی و  ب ت ی رهب ی، صفات درب گی ن ه سرازگارانه
 شررامل  15پاتولوژیرر   و 14ناسررازگارانه  خودشرریفتگی  اما شود؛ تلقری مطلوب توان  می ف د در

 پیامر های  برا  اغلر   و (Lau & Marsee, 2013) کشی به ه و  خودنمایی اسرتحقاق، های ویژگی
 .(Zeigler-Hill, Enjaian, & Essa, 2013)است  هم اه منفی

 عر   پریی     ، پریی ی  هیجران  راسرتای  در هایی تکان  کنن ه توصی  ستیزی، جامعه
 ;Hare, 2003)اسرت   ضر اجتماعی  رفتارهرای  و ف یبکراری  همر لی،  فقر ان  مسروولیت، 

Williams, Nathanson, & Paulhus, 2010) .رفتارهای شخصیتی، سازه این اصلی مشخصه 
 & Paulhus)اسرت   اجتمراعی  و اخلاقری  قواعر   و هنجارهرا  از تبعیرت  عر    و غی قانونی

Williams, 2002) ،در پری  دیگر ان  و خرود  قبرا   در وی انگ ی رفتارهای است ممکن که 
 .(Neumann & Hare, 2008; Williams, Paulhus, & Hare, 2007) باش  داشته

 ظحفر  بر ای  رو  بهتر ین  ماکیراولی،  نیکولا عقای  اساس ب  و ماکیاولیسم مفهو  در
 کلری  طرور  به. (Persson, 2014) است ف یبکارانه های است اتژی و استممار از استفاده ق رت

 برین  سرب   اتخاذ ط یق از خود منافع جهت در دیگ ان از کشی به ه به اشاره ماکیاولیسم
 همچنرین  و فر دی  برین  تعراملات  در اخلاقیرات  بره  توجه فق ان با هم اه ناسازگار ف دی

 افرر ادی . (Bagozzi et al., 2013) دارد سرنگ لی  و صمیمیت ع   طلبانه، ب ت ی رفتارهای
 مقابرل  در و بروده  ف یبکرار  و دروغگرو  دارنر ،  شخصریتی  ویژگی این از بالایی سطح کره

 و دسرتکاری در آنها بالای توانایی البته. مقاومن  بسیار خود تغیی  ب ای دیگ ان های تلا 
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 جرریاب  و هوشررمن   افرر ادی  صررورت  بره  کره  شود می موج  دیگ ان احساسات تغیی 
 .(Lau & Marsee, 2013) شرون  ارزیرابی

 شدهعدالت سازمانی ادراک

 و (1965) 17آدامرز  توسرط  سرسس  و( 1961) 16هرومنز  توسرط  ابت ا سازمانی ع الت مفهو 
 ,Adams, 1965; Homans, 1961; Walster) گ فرت  قر ار  ب رسری  مرورد ( 1973) 18والسرت  

Berscheid, & Walster, 1973) .انصرا  در  از افر اد  درک بره  ش ه ادراک سازمانی ع الت 
 دارد اشاره ادراکی چنین به ها آن رفتاری واکن  و سازمان سوی از ش ه دریافت های کن 

(Cropanzano & Greenberg, 1997; Nadiri & Tanova, 2010) .   بُعر     سره  از ایرن مفهرو
 تروزیعی،  اسرت. عر الت   ش ه تشکیل21و ع الت تعاملی 20ای ، ع الت رویه19ع الت توزیعی

 ای رویه ع الت کن ؛ می توصی  را فیزیکی غی /  فیزیکی های پادا  توزیع بودن منصفانه
 در رفتارهرای ادراک عر   سروگی ی    به و ع الت تعاملی ها اج ای رویه حس انصا  در به

  .(Colquitt, Greenberg, & Zapata-Phelan, 2005) دارد اشاره ف دی بین

 & Spell) دارد اثر بخ   سرازمانی  ف هنر   ایجراد  در زیادی اهمیت سازمانی ع الت

Arnold, 2007)جه  ها سازمان در زمانی ها، ارز  سازی درونی ف آین های که طوری به ؛ 
 عر الت . کننر   درک را عر الت  خرود  هرای  سرازمان  در کارکنران  که یابن  می شکوفایی و

 های سیاست مورد در تا کن  می ت غی  سازمانی های ارز  پیی   به را کارکنان سازمانی،
 ,Li, Sarathy) دهنر   شرکل  را مطلروبی  ارزشی های قضاوت ها آن با سازگاری و سازمانی

Zhang, & Luo, 2014; Tyler, Callahan, & Frost, 2007) . در عر الت  وجرود  کره  زمرانی 
 ایجاد کارکنان و م ی ان میان اتحاد و پای ار اجتماعی های ساختار شود، می ادراک سازمان

 سرازمان  کلری  اث بخشری  و بهتر   اجتمراعی  تعاملات به منج  و (Konovsky, 2000) ش ه
 موافرق  اسرت  ممکن کارکنان اگ چه. (Coetzee, 2006; Heidari & Saeedi, 2012) شود می

 به کارمن  ی  از سازمانی ع الت درک است، کار در رفاه از مهمی بخ  ع الت که باشن 
نشان  ع الت، گی ی جهت مورد در نتیجه ی  مطالعه مما ، عنوان به. است متغی  دیگ ی

 پرایین  عر الت  گیر ی  جهرت  دارای افر اد  بره  نسربت  بالا ع الت گی ی جهت با اف اد داد
 یر   سرازمانی  عر الت  اینکه، نهایت در. (Sasaki & Hayashi, 2014) هستن  پیی ت  آسی 
 ترثثی   کارکنران  واکرن   و عملکر د  نگر  ،  ب  که است سازمانی رفتار ب ای مهم انگیزه
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 .(Cole, Bernerth, Walter, & Holt, 2010) گیارد می

 دهنهد  قرار تأریر تحت را کار محیط ادراک از توانند می های مختلف شخصیتی گرایش

 & Barsky) شهود  رفتارههای متفهاوتی در افهراد    ها واکنش به منجر تواند می ادراک این و

Kaplan, 2007; Törnroos et al., 2012)   ه در . به عبارت دیگر، برای درک ایهن موضهوع که

سازمان چه عواملی بر ادراک عهدالت اررگذارنهد، بایهد بهه نقهش شخصهیت در ادراکهات        

ههای مختلهف نشهان     . برای مثهال، پهژوهش  (Törnroos et al., 2019) سازمانی توجه شود

در قالب مدل پن  عاملی شخصیت، بهر ادراک کارکنهان   های شخصیتی  اند که ویژگی داده

 ، انگیهزه کهاری   (Judge, Heller, & Mount, 2002) ههایی نظیهر رضهایت شهغلی     و نگرش

(Judge & Ilies, 2002)    و اسهترس ناشهی از کهار (Törnroos et al., 2013)   .اررگذارنهد

اک ناشهی از عهدالت   ی شخصهیتی بها ادر  هها  رسد کهه ویژگهی   بنابراین منطقی به نظر می

. البتهه ایهن موضهوعی اسهت کهه از      (Törnroos et al., 2019) سازمانی نیز مهرتبط باشهند  

 است. دیدگاه سویه تاریک شخصیت بدان پرداخته نشده

روابط میان سرپرستان و کارکنان بر اساس منافع یها   بر اساس نظریه مبادله اجتماعی

تواند به صورت مستقیم مانند جبهران   گیرد. این مبادله می های این رابطه شکل می هزینه

 & ,O’Boyle, Forsyth, Banks)خدمات یا غیرمستقیم نظیر ادراک اعتماد یا انصاف باشد 

McDaniel, 2012)ههای ارتباطهات میهان رهبهران و      . بنابراین بر اساس این نظریه، هزینه

توانههد ادراک شخصههیت تاریههک رهبههران و جبههران آن از طریههق ادراک  مههیپیههروان نیههز 

 عدالتی از سوی کارکنان باشد. بی

 گیرد: بنابراین در این تحقیق فرضیات زیر مورد آزمون قرار می

H1عهدالت سهازمانی ادراک    بر معناداری منفی تأریر : شخصیت خودشیفته سرپرست

 .دارد شده توسط کارکنان

H2عهدالت سهازمانی ادراک    بهر  معنهاداری  منفی تأریر لی سرپرست: شخصیت ماکیاو

 .دارد شده توسط کارکنان

H3عدالت سازمانی ادراک  بر معناداری منفی تأریر : شخصیت ضداجتماعی سرپرست

 .دارد شده توسط کارکنان
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 پیرو   -مبادله رهبر

 تهرین  موفهق  از یکهی  عنوان به44پیرو -مبادله رهبر نظریه گذشته، دهه چند طول در

. این (Dinh et al., 2014) است  مورد استفاده قرار گرفته سازمانی رهبری مطالعه الگوهای

 سیسهتم ارتبهاطی   کیفیت که به عنوان رویکردی رابطه بین رهبر و پیرو، زمینه نظریه در

 ,Yammarino, Dionne, Chun, & Dansereau) مطهرح شهده    دهد می قرار بررسی مورد را

 بهر  به فهردش  منحصر رهبری، تمرکز رویکردهای علمی از بسیاری و تفاوت آن با (2005

 نظریهه  تهرین  پیهرو مههم   -مبادلهه رهبهر   نظریهه . است کارمند و سرپرست یا رابطه رهبر

 ؛ چرا کهه از نظهر آن، رابطهه   (Erdogan & Bauer, 2014) است رهبری ادبیات در هدوسوی

 ,Dulebohn, Bommer) اسهت  کارکنهان  رفتهار  اصهلی  کننهده  تعیهین  تنها رهبر و پیرو، نه

Liden, Brouer, & Ferris, 2012) نیهز تحهت تهأریر قهرار      را رهبر ادراکات و  دیدگاه بلکه

 -نظریه مبادلهه رهبهر   منشأ .(Martin, Epitropaki, Thomas, & Topakas, 2010) دهد می

و  (Dansereau, Graen, & Haga, 1975) (1782) 45هاگها  و گهرائن  دانسهر،  آرار پیرو را در

 42 از بهیش  را مفههوم  ایهن  که (Graen & Cashman, 1975 )(1782) 42گرائن و کاشمن

 .(Green, Craven, Scott, & Gonzales, 2006) یافهت  تهوان  مهی  اند، داده توسعه پیش سال

 سهال  طهی چههل   تحقیقهات حهوزه رهبهری سهازمانی     در فعال مکاتب از این نظریه یکی

 رهبری ادبیات در مهم چارچوب یک عنوان و به (Day & Antonakis, 2012)است گذشته

 بها  بالا کیفیت با روابط ایجاد طریق از رهبران ارربخشی افزایش چگونگی درک منظور به

 ,Dulebohn et al., 2012; Ilies, Nahrgang, & Morgeson)اسهت  شهده   پدیدار خود پیروان

2007). 

 از یهک  ههر  بها  را منحصر به فردی ارتباط پیرو، رهبران -مبادله رهبر بر اساس نظریه

 رابطهه  کیفیهت ایهن   به پیرو-رهبر و مبادله (وکاشمن گرائن)کنند  می ایجاد خود پیروان

 & ,Barbuto & Hayden, 2011; Lee, Scandura, Kim, Joshi) دارد اشهاره  فهرد  به منحصر

Lee, 2012)فتهار رهبهر و  ر و نگهرش  بهر  پیهرو   -رهبر مبادله نظریه در ارتباطات . کیفیت 

 رابطهه  کیفیت که دهد می نشان ها نتای  فراتحلیل .(Ilies et al., 2007) است مورر پیروان

 رفتهار  کهاری،  عملکهرد  شهغلی،  رضهایت  ماننهد  مثبهت   نتای از ای مجموعه پیرو با -رهبر

 ;Dulebohn et al., 2012) دارد ارتبهاط  نقهش پیهروان   وضهوح  و تعهد سازمانی، شهروندی

Ilies et al., 2007; Volmer, Niessen, Spurk, Linz, & Abele, 2011) نظیهر  . پیاینهدهایی 
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 ,Audenaert) شهود  مهی  مشهاهده  ایهن رابطهه   نتهای   بهالقوه در  صورت عاطفی نیز به رفاه

Vanderstraeten, & Buyens, 2017; Loi, Mao, & Ngo, 2009). تجربههی تحقیقههات 

 Le Blanc) گروه تعهد به پیرو-رهبر نظریه مبادله که اند داده نشان را شواهدی همچنین

& González-Romá, 2012) شههود منتهههی مههی گروهههی بههالاتر و عملکههرد (Naidoo, 

Scherbaum, Goldstein, & Graen, 2011; Stewart & Johnson, 2009).  
 تمایهل  رهبهران  که است پیرو این -مبادله رهبر نظریه توسعه در کلیدی فرضیه یک 

 ,Erdogan & Bauer)برقرار کننهد   خود کارکنان از با برخی تنها را کیفیت با روابط دارند

 از و کننهد  مهی  دریافهت  عهاطفی  حمایهت  رکنانبه عبارت دیگر، تنها برخی از کا .(2014

 بیشهتر و  شهغلی  رضهایت  ایهن افهراد   نتیجهه،  در. شهوند  مهی  برخوردار خود رهبر اعتماد

 ,Skakon, Nielsen, Borg, & Guzman)کننهد   مهی  تجربهه  را کمتهری  عهاطفی  فرسودگی

 و رهبهران  هسهت؛ چراکهه   متنهاقض نیهز   حدی پیرو تا -مبادله رهبر نظریه . البته،(2010

 همزمهان  طهور  بهه  و ههم  هسهتند  فهردی  بین قرابت دنبال به معمول هم طور به پیروان

 .(Zhang, Waldman, Han, & Li, 2015) کنند دنبال میرا  مراتبی سلسله تمایزات

 در رحلهه و م چنهدین  در تواننهد  مهی  شخصهیتی  های دهند ویژگی تحقیقات نشان می

 مراحهل  در .تأریرگهذار باشهند   پیهرو -رهبری مبادله رهبهر  توسعه فرآیند مختلف های گام

 را سرپرسهتان  کند و تعیین را اولیه تعاملات ماهیت تواند می شخصیت ایجاد رابطه، اولیه

کننهد؛   ایجهاد  در روابط با زیردستان فوری قضاوت شخصیتشان، مبنای تا بر کند هدایت

تحت تأریر قرار  را بعدی رفتارهای ارزیابی و وظایف کردن محول فرآیند که ای که گونه به

 و سرپرسهتان  رفتهاری  اسهنادهای  در توانهد  مهی  شخصهیت  بعهدی،  مراحهل  در .دههد  می

 مثهال،  بهرای  .بگهذارد  تهأریر  وظهایف  انجهام  و کهردن  محهول  فرآینهد  طول در زیردستان

 را سرپرسهت  بنهابراین  شود، سرپرست بیشتر اعتماد به منجر تواند می زیردست سازگاری

 های بیشتری به زیردسهتان  فرصت ارائه نتیجه در بیشتر وظایف و کردن محول به تشویق

 و سهازگاری  ماننهد  شخصهیتی  ههای  ویژگهی . مهارت آنان نماید و دانش دادن نشان برای

 .(Yoon & Bono, 2016) دهنهد  مهی  قهرار  تهأریر  تحت را اسناد هم و رفتار هم گرایی، برون

پیهرو را   -های شخصیتی مثبت و مبادله رهبر یقات، وجود رابطه معنادار میان ویژگیتحق

دارد  ارتبهاطی مثبهت   پیهرو  -مبادله رهبر با موافقت و اند؛ برای مثال سازگاری نشان داده

(Nahrgang, Morgeson, & Ilies, 2009; Schyns, Maslyn, & van Veldhoven, 2012) بها . 
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 زیردسهتان  بهر شخصهیت   پیهرو -مبادلهه رهبهر   تحقیقات در حهوزه  عمده حال بخش این

رهبر نیز در این رابطه اررگهذار   شخصیت که است واقعیت این رغم به این. است متمرکز

 باشهد  داشهته  هها و ادراکهات زیردسهتان    دیهدگاه  بهر  متفهاوتی  اررات است ممکن و است

(Schyns, 2015). 
ای  توانند روابط مبادلهه  ریک شخصیت رهبر میگانه تا های سه در عین حال که ویژگی

 و پیهروان  میهان  تعهاملات  پیرو را تحت تأریر قرار دهند، ادراک عدالت نیز کیفیت -رهبر

( و 1778) 42طبهق تحقیقهات الکسهاندر و رودرم هن    . دههد  میقرار را تحت تأریر  رهبران

مانی ادراک شهده  ( رابطه مثبتی بین رهبری مبادله محور و عدالت ساز1775) 41تانسکی

 48به اعتقهاد گهرائن و بهین   . (Alexander & Ruderman, 1987; Tansky, 1993)وجود دارد 

 توصهیف  پیروان توسط عدالت و انصاف ادراک از بینی پیش پیرو با-(، مبادله رهبر1772)

 را زیردسهتان  پیهرو،  -به عبارت دیگر، رابطه رهبهر  .(Graen & Uhl-Bien, 1995)شود  می

 ,Piccolo, Bardes)کنهد   می تر حساس کنند، ادراک می کار محل در که عدالتی به نسبت

Mayer, & Judge, 2008)بهه  گرفهت  صهورت  بحرین در 4012 سال در که ای مطالعه . در 

 ایهن  نتیجهه  شد. پرداخته کارکنان عدالت درک و پیروان و رهبر تبادلات کیفیت بررسی

 از عهدالت  افهراد  درک بهر  تهوجهی  قابل تأریر تواند می رهبری های شیوه نشان داد تحقیق

 تنها ،(4001) 47البته به عقیده شانوک .(Al-Shammari & Ebrahim, 2014)باشند  داشته

کهه   ،(Roch & Shanock, 2006) در ارتبهاط اسهت   پیهرو  -مبادلهه رهبهر   با عدالت تعاملی

 تبهادل  یهک  عنهوان  بهه  توانهد  مهی  فهردی -ارتبهاط میهان   و تعاملصرفاً  شودمی استدلال

عهدالت   کهه  حهالی  در شود که بر عدالت تعهاملی اررگهذار اسهت.    گرفته نظر در اجتماعی

 ههای  نگهرش  با گیرد که  قرار توجه مورد اقتصادی تبادل یک عنوان به بایست توزیعی می

 انهد کهه اجهرای    نتیجهه رسهیده  برخی محققان نیز به ایهن   ارتباط است. البته بی کارکنان

تحهت تهأریر    را پیرو – رهبر تواند رابطه نیز می عادلانه نتای  دریافت و منصفانه های رویه

( 4014) 47برای مثال دولبوهن و همکاران .(Al-Shammari & Ebrahim, 2014)قرار دهد 

ارتباط دارد. در حهالی   پیرو -دریافتندکه عدالت توزیعی نیز به طور مثبتی با مبادله رهبر

دهد که هر سهه بعهد عهدالت سهازمانی ادراک      ( نشان می4007) 50که نتیجه تحقیق لئو

 . ((Lau, 2008 دارتباط مثبتی دارن پیرو -شده با مبادله رهبر

های شخصیتی رهبر و هم ادراک از عدالت تحت تهأریر روابطهی    از آنجا که هم ویژگی
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توانهد   پیهرو مهی   -رسهد تعهاملات رهبهر    پیرو قرار دارند، به نظر می -در قالب مبادله رهبر

 های شخصیتی و ادراک از عدالت را تعدیل نماید.   رابطه میان ویژگی

پیرو و نیز نوعی  -دهد هم مبادله رهبر ان میدر عین حال تئوری مبادله اجتماعی نش

توانهد تبهادلات ادراکهی رهبهران و مهدیران       مبادله اجتماعی است و بر همین اساس مهی 

. از اینهرو  (Wayne, Shore, & Liden, 1997)نسبت به یکهدیگر را تحهت تهأریر قهرار دههد      

 گیرند. فرضیات زیر مورد آزمون قرار می

 

H1aعهدالت سهازمانی    پیرو رابطه میان شخصیت خودشیفته سرپرسهت و  -: مبادله رهبر

 کند. ادراک شده را تعدیل می

H2aعهدالت سهازمانی    پیرو رابطه میان شخصهیت ماکیهاولی سرپرسهت و    -: مبادله رهبر

 .کند ادراک شده را تعدیل می

H3aعهدالت سهازمانی    پیرو رابطه میان شخصیت ضداجتماعی سرپرست و -: مبادله رهبر

 کند. ادراک شده را تعدیل می

 نشان داده شده است. 1با توجه به فرضیات مطرح شده، مدل مفهومی پژوهش در شکل 

 

 

 . مدل مفهومی پژوهش1 شکل
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 روش پژوهش

 پیمایشهی  نهوع  از ،ها داده گردآوری شیوه از نظر و وصیفیت هدف، ازلحاظ حاضر پژوهش

سهتادی و صهفی پهن  بانهک      کارکنان شامل پژوهش این هدف جامعه .شود محسوب می

 حجهم  .بهود  تههران  شههر  خصوصی انصار، پارسیان، پاسارگاد، ملت و حکمت ایرانیهان در 

جدول کرجسی مورگهان   اساس بر زیاد کارکنان )جامعه نامحدود( تعداد به توجه با نمونه

 بهرای . گرفت صورت تصادفی ای خوشه صورت به گیری نمونه. شد گرفته نظر در نفر 572

 گانهه  پهن   منهاطق  از هریهک  بخش ستادی هر پن  بانک انتخاب شد و نیز از منظور، این

 تصهادفی  صهورت  یها چنهد شهعبه بانهک بهه      یک شهر مرکز و غرب شرق، جنوب، شمال،

 شهده  تکمیهل  پرسشهنامه  422 درنهایت. شد توزیع پرسشنامه10  شعبه ره در و انتخاب

 از تحقیهق  متغیرههای  سهنجش  بهرای . گرفهت  قهرار  و تحلیهل   تجزیهه  مورد و آوری جمع

 شد. استفاده استاندارد به شرح زیر های پرسشنامه

( 4010)51گانه تاریک شخصیت از پرسشهنامه وبسهتر و جانسهون    برای سنجش متغیر سه

گویه در سه بعد جامعه ستیزی با شش گویه، ماکیاولیسهم بها    44استفاده شد که شامل 

 سنجش برای .(Jonason & Webster, 2010)پن  گویه و خودشیفتگی با یازده گویه است 

 کارکنهان . شهد  استفاده (1777) 54ماسلینز و لیدن پرسشنامه از پیرو-رهبر مبادله متغیر

. دادنهد  گهزارش  گویهه  14  شامل ایپرسشنامه از استفاده با را پیرو-مبادله رهبر کیفیت

-حرفه احترام و 52، همکاری52، وفاداری55تأریرپذیری شامل که دارد بعد چهار متغیر این

 کهه  بودنهد  گویهه  سه شامل مذکور ابعاد از یک هر. (Liden & Maslyn, 1998) است 51ای

 عهدالت  سهنجش  برای نهایت د ر.تشکیل دادند را ایگویه 14 سشنامه یک پر مجموع در

 گویهه  40 کهه  شد استفاده( 1775) 58مورمن و نیهوف پرسشنامه از شده ادراک سازمانی

می را تعاملی عدالت گویه نُه و ای رویه عدالت گویه شش توزیعی، عدالت گویه پن . دارد

 پهن   لیکرت پرسشنامه، هایگویه تمامی مقیاس .(Niehoff & Moorman, 1993)سنجند 

 صهوری  و محتهوا  روایی بررسی برای. بود موافقم کاملاً -2 تا مخالفم کاملاً-1 از ایگزینه

انسهانی،   منابع حوزه متخصصان از نفر چهار اختیار در پرسشنامه ها،داده آوریجمع ابزار

 آنهان  تأییهد  به اصلاحات، برخی انجام از پس و گرفت قرار تحقیق روش و رفتار سازمانی

 SPSS23  فهزار  نهرم  در کرونبهاخ  آلفهای  ضریب از پرسشنامه، پایایی تأیید برای. رسید
 نشهان  ارقهام،  ست. ا شده آورده 1جدول  در متغیر هر به مربوط ضرایب. شد گرفته بهره
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 .هستند پرسشنامه قبول قابل پایایی دهنده

 کرونباخ یآلفا ریاطلاعات پرسشنامه و مقاد. 1جدول 

آلفای 
 کرونباخ

 نمونه گویه
تعداد 
 گویه

 نام متغیر

 2 است. عادلانه دستمزدم و حقوق سطح کنم می فکر 878.
عدالت 
 توزیعی

عدالت سازمانی 
 ادراک شده

.721 
 صحیح اطلاعات شغلی، تصمیمات اخذ برای مدیرم

 کند. می آوری جمع کاملی و
1 

عدالت 
 ای رویه

.742 
 شود می گرفته شغلم مورد در تصمیماتی وقتی
 کند. می برخورد من با ای صادقانه نحو به مدیرم

 عدالت تعاملی 7

.717 
 تحسین را وی دیگران دائماً دارد مدیرم دوست

 کنند.
 خودشیفتگی 11

گانه تاریک  سه
 شخصیت

.774 
پشیمانی از تصمیمات  عدم به مدیرم تمایل

 دارد. نادرست
1 

جامعه 
 ستیزی

.725 
از دیگران به  از خود مقاصد به رسیدن مدیرم برای

 کند. می استفاده عنوان ابزار
 ماکیاولیسم 2

.782 
 دوست خیلی انسان یک عنوان به را خود مدیر من

 دارم.
 تأریرپذیری 5

 -مبادله رهبر
 پیرو

.722 
 نسبت تهاجمی یا گیری موضع دیگران سمت از اگر
 .کند می دفاع من از مدیرم بگیرد، شکل من به

 وفاداری 5

.702 
 از فراتر مدیرم، کاری اهداف تحقق برای مایلم من

 .کنم تلاش است، نیاز مورد معمولاً که آنچه
 همکاری 5

.702 
 در مدیرم شایستگی و دانش میزان برای من

 قائلم. احترام شغلش
5 

احترام 
ای حرفه  

 

 و گرفهت  قهرار  نمونه اعضای تمام اختیار در پرسشنامه پایایی، از اطمینان حصول از پس

 رویکهرد  بها  سهاختاری  معهادلات  مدلسهازی  هاتحلیل داده روش. شدند آوری جمع هاداده

 بود. SmartPLS2.6 افزار نرم از استفاده با و جزئی مربعات کمترین

 های پژوهش یافته

 شههر  در سهتاد و صهف پهن  بانهک خصوصهی      کارکنان از نفر 422 پژوهش آماری نمونه

 17.4درصد زن بودند. از لحاظ سنی  28.1درصد مرد و  24.2بودند. از این تعداد  تهران

 20تها   51درصهد در بهازه    21.4سهال،   50تها   40دهندگان در بازه سنی  درصد از پاسخ
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سهال بهه بهالا     21درصد در یازه  10.4و   سال 20تا  21درصد در بازه سنی  40.2سال، 

درصد افهراد زیهر پهن      40.7نظر سابقه فعالیت در حوزه بانکی قرار داشتند. همچنین از 

سهال ،   12تا  10درصد در بازه  48.7سال،  10درصد در بازه پن  تا  47.4سال فعالیت، 

سهال سهابقه فعالیهت     40درصد افراد بیش از  12.8سال و  40تا  12درصد در بازه  7.1

 یمعادلات سهاختار  یسازمدل پژوهش از روش یمفهوم آزمون مدل بانکی داشتند. برای

اسهتفاده شهد. در ادامهه،     Smart PLS2.6افزار در نرم یمربعات جزئ نیکمتر کردیبا رو

 یبهرازش کله   یبررسه  نیو همچنه  یآزمون مدل سهاختار  ی،رگی آزمون مدل اندازه  ینتا

 .مدل ارائه شده است

 گیری بررسی و آزمون مدل اندازه

  مقهدار  درصهد، 72 معنهاداری  سهطح  در کهه  اسهت  همگهن  گیریاندازه مدل صورتی در

tمتغیرههای  از هریهک  عهاملی  بارههای  مطلهق  قهدر  و بیشتر بهوده  71/1  عدد از مسیرها 

 نههایی  مدل در باشد که2/0 مقدار حداقل دارای آن، پنهان متغیر با متناظر پذیرمشاهده

 معیار از هاسازه پایایی تعیین برای. وجود داشت هاگویه تمامی برای شرایط پژوهش این

 در کهه  همانگونهه .شهد   اسهتفاده  همگهرا  روایی از آنها روایی تعیین برای و مرکب پایایی

 اسهت  8/0 از بیشهتر  ها سازه تمام برای مرکب پایایی ضریب است، شده گزارش 4 جدول

 بهرای  (AVE) همگهرا  روایهی  مقادیر علاوه، به. است مدل درونی دهنده سازگارینشان که

 .است مدل درونی اعتبار دهندهنشان آمده که به دست2/0 از بیشتر هاسازه تمام

 مدل یهااعتبار سازه یبررس. 2جدول

 متغیر مقادیر روایی همگرا ضریب پایایی مرکب

 جامعه ستیزی 0.272 0.770

 خودشیفتگی 0.208 0.752

 ماکیاولیسم 0.702 0.725

.702  عدالت سازمانی 0.241 

پیرو-رهبرمبادله  0.271 0.720  

 
 ایهن  طبق پذیرفت؛ صورت لارکر-فورنل روش با( واگرا) تشخیصی روایی آزمون همچنین
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 را بیشهتری  پراکنهدگی  باید پنهان، متغیرهای سایر با در مقایسه پنهان متغیر یک معیار،

ههر   شهده  اسهتخراج  میانگین واریهانس  جذر و باشد داشته خود پذیرهایمشاهده بین در

 بهر . باشد مدل پنهان متغیرهای دیگر با متغیر آن همبستگی حداکثر از بیشتر باید متغیر

 قهرار  5 جهدول  قطر روی که بر (AVE)  جذر و همبستگی از آمده بدست نتای   اساس

 ، روایهی 5 جهدول  در شهده  گهزارش  نتهای   طبق. بررسی کرد را واگرا روایی توان می دارد

 است. تأیید واگرای مدل مورد

 روایی واگرا یبررس. 3جدول

 
 عدالت سازمانی ماکیاولیسم خودشیفتگی جامعه ستیزی

-مبادله رهبر
 پیرو

 0.812 جامعه ستیزی
    

 0.147 0.257 خودشیفتگی
   

 0.270 0.517 0.222 ماکیاولیسم
  

 0.778 0.127 0.822 0.140 عدالت سازمانی
 

 0.811 0.127 0.287 0.120 0.250 پیرو-مبادله رهبر

 گیری و ساختاری آزمون مدل اندازهبررسی و 

 آن از اسهتفاده  بها  و اسهت  پژوهش مکنون متغیرهای بین ارتباط نشاندهنده درونی مدل

 لازم مسهیر،  ضهریب  بهودن  معنادار برای. پرداخت پژوهش یها فرضیه بررسی به توانمی

 نتیجهه . باشهد  بیشهتر  71/1  عهدد  از 72/0 معنهاداری  سهطح  در مسهیر  هرt مقدار  است

. اسهت  شده درج 2 جدول در ساختاری مدل مسیر ضرایب با مطابق پژوهش هایفرضیه

 معنهاداری  حالهت  دو در سهاختاری  و گیهری  انهدازه  هایمدل تصویری خروجی همچنین

 است. شده ارائه ( 5شکل) استاندارد ضرایب و (4شکل)

 اینکهه  بها  دههد  مهی  نشهان  هها فرضهیه  آزمهون  شهده،  گهزارش  2 جهدول  در که همانطور

 امها  سهازمانی ادراک شهده دارد؛   عهدالت  بر 0.204  اندازه معناداری به تأریر ماکیاولیسم

 ههای آزمهون  نتهای  . این متغیر نداشهتند  بر یتأریر معنادارستیزی  خودشیفتگی و جامعه

 میهان  پیهرو در رابطهه  -رهبهر  مبادلهه  متغیهر  تعهدیلگری  دههد  مهی  نشهان  نیز تعدیلگری

 بنهابراین . اسهت  ادراک شهده معنهادار    دالت سهازمانی ماکیاولیسم و خودشهیفتگی بها عه   
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 شدند. و پنجم پژوهش تأیید اول، چهارم فرضیات

 پژوهش یهاهیفرض یبررس. 4ل جدو

ضریب  مسیر فرضیه
 مسیر

 R2 نتیجه tآماره

تأیید  5.800 -0.204 بر عدالت سازمانی ادراک شده ارر ماکیاولیسم رهبر 1
 فرضیه

0.171 

 0.171 رد فرضیه 1.257 0.458 بر عدالت سازمانی ادراک شده رهبرارر خودشیفتگی  4
بر عدالت سازمانی ادراک  ارر جامعه ستیزی رهبر 5

 شده
 0.171 رد فرضیه 1.502 0.148

پیرو در رابطه ماکیاولیسم  –تعدیلگری مبادله رهبر 2
 بر عدالت سازمانی ادراک شده رهبر

تأیید  2.074 0.585
 فرضیه

- 

پیرو در رابطه خودشیفتگی  –مبادله رهبر تعدیلگری 2
 بر عدالت سازمانی ادراک شده رهبر

تأیید  2.582 0.252
 فرضیه

- 

پیرو در رابطه  –تعدیلگری مبادله رهبر 1
 بر عدالت سازمانی ادراک شده ستیزی رهبر جامعه

 - رد فرضیه 0.212 0.084

 های برازش مدل آزمون
بهرخلاف روش   (PLS-SEM)مدلسازی معادلات ساختاری به روش حداقل مربعات جزئی 

ههای بهرازش    ( فاقد شهاخ  AMOSو  LISRELافزارهایی نظیر  کوواریانس محور )در نرم

ههای گهردآوری    مدل مبتنی بر کای دو جهت بررسی میزان مطابقت مدل نظری بها داده 

ین شیوه بستگی دارد. بنهابراین از جملهه   بین محور ا شده است و این امر به ماهیت پیش

، حشهو  (Communality)های اشهتراک   توان به شاخ  های برازش این رویکرد می شاخ 

(Redundancy)    و تناسهب مهدل(GOF)
(. 1575اشههاره کهرد )محسهنین و اسههفیدانی،    57 

Qسنجد. شهاخ  حشهو کهه     گیری هر بلوک را می شاخ  اشتراک، کیفیت مدل اندازه
2 

گیری، کیفیت مهدل سهاختاری را    گیسر نیز نام دارد، با در نظر گرفتن مدل اندازه-استون

هها، بیهانگر کیفیهت     کند. مقادیر مثبت این شهاخ   گیری می برای هر بلوک درونزا اندازه

گیری و ساختاری است. مقادیر این دو شاخ  در جدول  مناسب و قابل قبول مدل اندازه

 گزارش شده است. 2
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 های اشتراک و حشو  . شاخص2جدول 

 CV- Communality CV- Redundancy متغیر

 514/0 521/0 جامعه ستیزی

 255/0 254/0 خودشیفتگی

 481/0 422/0 ماکیاولیسم

 528/0 548/0 ع الت سازمانی

 524/0 512/0 پی و-مبادله رهب 

 

 بها  و شهود  مهی  شهامل  را سهاختاری  و گیری اندازه مدل بخش دو هر که برازشی شاخ  

ایهن  . اسهت GoF شهاخ   شهود  مهی  کامهل  مهدل  یک در بررسی برازش آن، برازش تأیید

و متوسهط ضهریب    (Communality)مقادیر اشتراکی  مقدار متوسط شاخ  مجذور ضرب

 متوسهط و  ضهعیف،  مقهادیر  عنهوان به51/0  و42/0، 01/0  مقدار است. سه  (  )تعیین 

 کلهی  عملکهرد  سنجش برای معیاریGoF شاخ . استشده  معرفی معیار این برای قوی

 شود. می محاسبه1 رابطه از طریق و رود می شمار به مدل

√                  
   √0 552057  

 0 171 =  0.271 (1رابطه )   

قهرار گرفتهه و    یقهو  هکهه در محهدود   دست آمهد به 0.271عدد  برازش ییکوین بیضر  

 .پژوهش است یکل از برازش مناسب مدل یحاک

 گیری و پیشنهادها نتیجه

ماکیاولیسههم، شههامل  گانههه تاریههک شخصههیت رهبههر ابعههاد سهههدر ایههن پههژوهش تههأریر 

و همچنین  خودشیفتگی و جامعه ستیزی بر عدالت سازمانی ادراک شده توسط کارکنان

قهرار گرفهت. در    پیرو در مسهیرهای مهذکور مهورد بررسهی    -تأریر تعدیلگری مبادله رهبر

در شهر تهران و با بهره از نظر  ی خصوصیها ستادی و صفی بانکجامعه آماری کارکنان 

نفر از اعضای جامعه آماری به عنوان نمونه تحقیهق، ماحصهل مدلسهازی معهادلات      422

که با توجه به تحولات صهورت  این بود آماری ساختاری معنادار بود. علت انتخاب جامعه 

دیجیتال و حضور بازیگران جدید در فضای بهه شهدت رقهابتی خهدمات     گرفته در فضای 
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بانکی و تغییر در نیازهای مشتریان، وجود کارمندان توانمند و اگاه به نیهاز مشهتریان در   

شود؛ این در حالی است کهه عهدم ادراک عهدالت از سهوی     فضای کاملاً  رقابتی حس می

موضهوع و   نیه ا عوامل اررگذار بهر  سنجش کارکنان در عمکلرد آنان تأریر دارد. از این رو

ی به عنوان دو زیو جامعه ست یفتگیخودش اگرچه  پژوهش، بق نتای طبر است.  یضرور

تهأریر   بعد مثلث تاریهک شخصهیت، بهر عهدالت سهازمانی ادراک شهده توسهط کارکنهان        

به شکل مثبتی بهر عهدالت سهازمانی ادراک شهده      اما بعد ماکیاولیسممعناداری نداشت، 

 پیهرو -رگذار بود. همچنین در زمینه روابط تعدیلگری، نتای  نشهان داد مبادلهه رهبهر   تأری

میههان دو بعههد مثلههث تاریههک شخصههیت )ماکیاولیسههم و تعههدیلگر معنههاداری در رابطههه 

؛ به این شکل که ایهن  توسط کارکنان است خودشیفتگی( بر عدالت سازمانی ادراک شده

ابعهاد  تهأریر   کپارچهه، ی یدر قالب مدلپژوهش  در مجموع، دراینکند.  را تقویت می روابط

پژوهشهگران  اگرچهه  ه شد. دیسنج ادراک شده یبر عدالت سازمانمثلث تاریک شخصیت 

 یدر کار است، درک عهدالت سهازمان   بهزیستیاز  یکه عدالت بخش مهماتفاق نظر دارند 

ماننهد   یفهرد  هها  شیگهرا . (Törnroos et al., 2019) است ریمتغ یگریکارمند به د کیاز 

افراد بها   –تأریر قرار دهند  کار را به چند روش تحت طیمح از ادراک توانند یم ت،یشخص

بر اساس ادراکی که از شخصیت همکاران یا رهبران در سهازمان   خود، تیتوجه به شخص

منجهر بهه واکهنش     توانهد  یادراک مه  نیه و ا کنند یتفاوت درک مخود را م طیمح دارند،

. از (Törnroos et al., 2019; Törnroos et al., 2012) ی از سوی آنان شهود متفاوت هایرفتار

مبادلهه   یرهبهر  تعاملات کارکنان در قالهب  تیبر اهم های متعددی سوی دیگر، پژوهش

 رویه مبادله پ یرهبر نیدهنده رابطه مثبت ب اند، که نشان ها را تأیید کرده در سازمان رویپ

 مبادلهه رهبهر   یلگریپژوهش نقش تعهد  نیااز این رو در ارزشمند است.  یسازمان  یو نتا

 یبر ابعهاد عهدالت سهازمان    گانه تاریک شخصیت رهبر نقش سه یگذاردر رابطه تأریر رویپ

  شد. دهیسنج

ها از شخصیت  کنند رهبران آن به دست آمده، کارکنانی که حس می  ینتابر اساس  

ماکیاولیستی برخوردارند، فارغ از دیگهر عوامهل، ادراک عهدالت سهازمانی پهایینی دارنهد.       

بهر اسهاس تعریهف شخصهیت ماکیاولیسهت اشهاره شهد، ادراک         همان گونه که پیشهتر و 

 دارد، فهردی  منهافع  جههت  در آنهان  از کشی بهره کارکنان از اینکه سرپرستشان تمایل به

طلبانهه نشهان    برتهری  رفتارهای نداشته و فردی بین تعاملات در اخلاقیات کافی به توجه
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در عهین حهال نتهاب      شهود.  دهد منجر به حس ادراک بی عدالتی از سهوی آنهان مهی    می

پیرو، منجر به تخفیف یافتن چنهین ادراکهی از سهوی     –پژوهش نشان داد، مبادله رهبر 

سازی شده کهه از آن بهه    شود. از آنجا که در شرایط تعاملات نزدیک شخصی کارکنان می

شود، فرد تأریرپذیری قابهل تهوجهی از سرپرسهت خهود دارد،      پیرو یاد می –مبادله رهبر 

تر دیده یا خود نیهز تمایهل    رنگ س از مدتی ویژگی ماکیاولیستی وی را کمممکن است پ

سازی شخصیتش با وی داشته باشد؛ خصوصصاً در شرایطی که پیهرو از رهبهر    به همسان

 سازد. می 57برای خود الگوی نقش

گانه تاریک شخصیت بر عدالت سهازمانی   از سوی دیگر روابط میان دو بعد دیگر از سه

تأیید نشهد. امها نتهای  نشهان داد، متغیهر مبادلهه رهبهر پیهرو رابطهه میهان           ادراک شده 

کنهد. همانگونهه کهه در ادبیهات      خودشیفتگی و عدالت سازمانی ادراک شده را تعدیل می

 احسهاس  و تحسهین  بهرای  حهد  از بهیش  نیهاز  معنای به تحقیق اشاره شد، خودشیفتگی

 قواعهد  و هنجارهها  از تبعیهت  مستیزی به عهد  بینی است. در عین حال، جامعه خودبزرگ

رسد از آنجا کهه ایهن دو سهازه     در قبال دیگران اشاره دارد. به نظر می اجتماعی و اخلاقی

تهری   ها در حیطه گسترده کنند و عواقب منفی آن زیان مستقیمی را متوجه کارکنان نمی

انی از شود. ارر مستقیمی بر ادراک عهدالت سهازم   اعم از سازمان یا حتی جامعه مطرح می

سوی کارکنان ندارند. اما در عین حال از آنجا کهه خودشهیفتگی قطعهاً در نحهوه تعامهل      

سرپرست با کارکنانش حائز اهمیت است، کارکنهانی کهه تعهاملات انفهرادی نزدیکهی بها       

سرپرست خود دارند، خودشیفتگی وی را بهه عنهوان عهاملی بهرای عهدم وجهود عهدالت        

تواند سرپرست خود را فردی خودشیفته  مثال فرد می کنند. به عنوان سازمانی ادراک می

بداند؛ اما در عین حال معتقد باشد این موضوع بر عدالت سازمانی ارهر منفهی نهدارد؛ امها     

ایهن   زمانی که اهمیت تعهاملات بها رهبهر بهرای وی مههم شهد و انتظهار وی از کیفیهت        

ملی بهرای حهس   سازی شده افزایش یافت، خودشیفتگی سرپرست را عا ارتباطات شخصی

 داند. عدم وجود عدالت سازمانی می

دوم، سوم و ششم تحقیق به رغم تأیید نشهدن، حهاوی دو نکتهه تئوریهک و      فرضیات

توان گفت هرچند این رابطه به صورت مسهتقیم   عملیاتی ارزشمندند. به لحاظ نظری، می

، 20ای رفهه وجود نداشت؛ اما با ورود متغیرهای میانجی نظیر اعتقهاد بهه اصهول اخهلاق ح    

)که از متغیرههای مههم روانشناسهی سهازمانی      24ای رسالت حرفه و  21های فردی فضیلت
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توان انتظهار داشهت ایهن رابطهه      هستند( یا شباهت شخصیتی رهبر و پیرو می25گرا مثبت

معنادار شود. بنابراین آزمون مجدد فرضیات با در نظر گرفتن متغیرهای مورد اشهاره بهه   

دهند فرهنهگ جوامهع    شود. به علاوه، برخی تحقیقات نشان می می محققان آتی پیشنهاد

سهتیزی   و اجزای آن از جمله پذیرش فاصله قهدرت در ادراک کارکنهان از میهزان جامعهه    

 ,Kayani, Zafar)سرپرست و تأریر آن بهر عهدالت سهازمانی ادراک شهده اررگهذار اسهت       

Aksar, & Hassan, 2019). 
 و از روابهط کارکنهان   یدیه امها کل  ،هیه اول یدگاهیه د کاربردی، این پهژوهش به لحاظ 

به ادراک شده  یعدالت سازمانبر  اررگذاریبا  گانه تاریک شخصیت سه هیسرپرستان بر پا

گانهه تاریهک    . سهه دههد  یمه  ههای خهدماتی ارائهه    ها و سایر سازمان یی بانکاجرا رانیمد

عواقب و پیامدهای نگرشهی منفهی در   مدت  شخصیت رهبر هرچند ممکن است در کوتاه

پی نداشته باشد، اما در بلندمدت با آسیب رساندن بهه وجههه و اعتبهار سهازمان نگهرش      

سازد. متأسفانه در بسهیاری   مشتریان داخلی )کارکنان( و خارجی )مشتریان( را متأرر می

گیرنهد،   ها رهبرانی کهه بهدون توجهه بهه منهافع جمعهی تصهمیمات فهردی مهی          سازمان

پهذیری جمعهی بهالایی     رسهند و مسهئولیت   اند و در نتیجه توانمند به نظر مهی  شیفتهخود

گیرنهد. مثهال    مدت به سازمان مورد پذیرش قرار مهی  ندارند، به دلیل رساندن منافع کوتاه

مشاهده شد. اما داستان زنهدگی  22و تیکو 22هایی نظیر انرون واضح این موضوع در شرکت

ها  هایی قطعاً به زیان سازمان واقب بلندمدت چنین انتخابدهد ع ها نشان می این سازمان

 خواهد بود.

 هانوشتپی
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Abstract 

The importance of human resource management in securing and 

maintaining competitive advantage in organizations has led 

researchers to consider new concepts such as the leaders’ dark 

triad personality and its relationship with employee perceptions 

and behaviors. The purpose of this study is to investigate the 

effect of employees' understanding of the leaders’ personality in 

terms of their dark triad personality (Machiavellianism, 

narcissism and psychopathy) on employees perceived 

organizational justice. The moderating effect of leader-member 

exchange variable was also tested in this relationship. The 

statistical population of the study were the staff and line 

employees of five private banks in Tehran who were selected on 

a random cluster sampling basis. We used standard 

questionnaires to collect data and structural equation modeling 

and Smart PLS3.2.6 software to analyze them. Findings show 

that the leader's Machiavellian approach had a significant effect 

on employees perceived organizational justice, but the effect of 

the leader's narcissism and psychopathy approach on the 

employees perceived organizational justice was not significant. 

In addition, the results show that the leader-member exchange, 

had a significant effect on the relationship between 

Machiavellianism and narcissism with perceived organizational 

justice. Finally, the theoretical findings of the research were 

presented.. 

Key words: dark triad personality of leader, Machiavellianism, 

narcissism and psychopathy, perceived organizational justice, 

leader-member exchange 
 
 


