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Abstract 

Objective 

A light triad is an alternative structure to the dark triad, which consists of Kantianism, 

humanism, and faith in humanity. Public organizations play a significant role in Iran because 

of their strong influence on the lives of the Iranian nation and this structure can positively 

impact public organizations.  As a result, the manifestation of the light triad personality by 

managers and key people in Iran’s public organizations is important. This study aims to add 

to the body of knowledge in this field by investigating the cause and effect of manifesting 

consequences of the Light Triad personality of managers in Iranian public organizations. 

Methods 

This study uses a mixed methodology combining qualitative and quantitative research. It 

employs a deductive-inductive logical approach, as well. Professors and middle and senior 

managers from Iranian public organizations participated in the qualitative phase of the 

current study. Twenty individuals were sampled using the snowball technique and the 

purposive sampling method to achieve the research objective. Participants in the quantitative 

phase of the research included middle and senior managers from government agencies, and 

42 managers from this field participated in this study, using stratified random sampling. 

Face-to-face interviews with open questions were conducted during the qualitative phase. 

Following that, the light triad of managers’ personalities in public organizations was coded, 

and the consequences were identified. The codes obtained from the interviews were provided 

to the interviewees to verify the accuracy of coding and concept extraction.  
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Results 

Based on the data gathered from semi-structured interviews, this study identified 14 

consequences of light triad manifestations of the personality of public organization 

managers. The cause and effect of the Light Triad personality of managers were investigated 

using the DEMATEL method. The DEMATEL method analyzes causal relationships 

between complex and multiple factors to build a structural model. To solve complex 

problems, a group of experts outlined the cause-and-effect relationships between various 

factors. This study used the DEMATEL method to evaluate the quantitative data to obtain 

comprehensive and accurate information. According to the DEMATEL analysis, the top 

influencing factors were a positive mental image, leader-follower exchanges, employee 

retention, and integration. Furthermore, the top factors affected by other outcomes were 

organization development and excellence, organizational satisfaction and trust, effective 

communication, and benevolent orientation.  

Conclusion 

The Light Triad personality of managers has beneficial effects on employees' organizational 

life. However, this factor has been overlooked by management and organizational 

researchers since its introduction. Managers, researchers, and human resource practitioners 

must be aware of this new personality structure to enrich and operationalize the research 

literature in organizational settings. 
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  چكيده
عد كانتيسم، انسانيت و ايمان بـه انسـانيت   تاريك است كه از سه ب هگان جايگزين در تقابل با سه يساختار ،روشن شخصيت هگان سه :هدف

ي دولتي در زندگي مردم، تجلي اين نوع شخصيت را در رفتارهـاي آنـان   ها سازمانررنگ مديران و افراد كليديِ نقش پ. تشكيل شده است
گانـه روشـن شخصـيت مـديران در      اين پژوهش بر آن است تـا بـا واكـاوي اثرگـذاري و اثرپـذيري پيامـدهاي سـه       . سازد يمحائز اهميت 

  .سازي دانش در اين زمينه سهيم باشد هاي دولتي، در غني سازمان
ي  و كيفي هايرويكرد با آميخته هاي پژوهش هزمر در اين پژوهش :روش ننـدگان  ك مشـاركت . اسـت  منطـق قياسـي ـ اسـتقرايي     در كمـ

هدفمنـد، بـا    صورت به گيري نمونه هدف پژوهش، به توجه با .هاي دولتي بود پژوهش در بخش كيفي اساتيد، مديران مياني و ارشد سازمان
هاي دولتـي   مديران مياني و ارشد سازمان ،در بخش كمي آماري پژوهش هجامع .شد جامان نفر 20برفي و به تعداد   استفاده از تكنيك گلوله

  .داشتندپژوهش مشاركت در اين حوزه  مديراننفر از  42 اي، احتمالي طبقهگيري  گيري از روش نمونه با بهره بود كه
گانـه روشـن شخصـيت مـديران در      پيامـد تجلـي سـه    14، بـه اسـتخراج   افتهيسـاختار  مهينهاي  مصاحبه از آمده دست به يها داده: ها يافته
تبادلات رهبر ـ پيـرو، حفـظ و نگهداشـت كاركنـان       يتحليل ديمتل، عوامل تصور ذهني مثبت، ارتقا اساس بر. هاي دولتي انجاميد سازمان

ازمان، رضايت و اعتماد سازماني، در ميان پيامدها را دارند و عوامل توسعه و تعالي س يرگذاريتأثبيشترين  ،متخصص و يكپارچگي و انسجام
  .پذيرند بيشترين تأثير را از ساير پيامدها مي ،گيري خيرخواهانه ارتباطات اثربخش و جهت

پيامدهاي مثبتي را براي زندگي سازماني كاركنان به همراه دارد؛ بنـابراين ضـروري اسـت     ،روشن شخصيت مديرانگانه  سه: گيري نتيجه
  .منابع انساني قرار گيرد هتوجه پژوهشگران و متوليانِ اجرايي حوز در كانون ،جديد شخصيتي هاين سازكه 
  .روش ديمتل هاي دولتي، سازمان روشن، هگان سهتاريك،  هگان شخصيت، سه: ها كليدواژه

  
گانه روشـن   پيامدهاي تجلي سه واكاوي اثرگذاري و اثرپذيري). 1402( علي؛ ويشلقي، مهديه و علوي متين، فاطمه عباس ،رستگار :استناد

   .118-94، )1(15، مديريت دولتي .دولتيهاي  شخصيت مديران در سازمان
  

  09/05/1401 :افتيدرتاريخ   118 -94. ، صص1، شماره 15، دوره 1402مديريت دولتي،  
 06/07/1401 :تاريخ ويرايش  دانشكدة مديريت دانشگاه تهران: ناشر

  09/07/1401 :رشيپذتاريخ   علمي پژوهشي: نوع مقاله
  26/01/1402 :تاريخ انتشار  نويسندگان ©

doi: https://doi.org/10.22059/JIPA.2022.346593.3192



 
 

  1، شماره 15، دوره 1402مديريت دولتي،  95

 

  مقدمه
گـرا   شناسي مثبت از روان ،)2000( 2و سليگمن و سيكسزنت ميهالي) 1999( 1كه سليگمنگذرد  ميحدود دو دهه از زماني 

اين جنبش  .اند سمت مطالعة علمي نقاط قوت و فضائل انساني حمايت كرده شناسي به عنوان چرخشي در تحقيقات روان به
، حـال  ني ـا با). 1 :2021، 3لوكيچ و ژيوانوويچ(شناختي بود  در تحقيقات و تئوري روان» هاي منفي سوگيري«گرفته از  الهام

اعتبـار   هـاي مختلـف اجتمـاعي را بـي     ثبت طبيعت انساني، وجود ابعاد منفـي شخصـيت در موقعيـت   هاي م گسترش جنبه
  ).2019، 4گريمسكي و كروك(سازد  نمي

تمام افراد در وجود خود ابعاد روشن و تاريك دروني را توأمان دارند؛ با وجود اين، الگوهاي روشن يا تاريك متفاوتي 
). 1 :2019، 5تسـوكاياما  و ، يـادن، هايـد  كافمن(كشند  زندگي روزمره خود به تصوير مي از افكار، احساسات و رفتارها را در

واكـنش افـراد بـه تجربـه      شـود  يم ـي شخصيتي يكي از عواملي است كه باعـث  ها يژگيو دهد يمنتايج تحقيقات نشان 
 ). 2020، 6يوسفو  ، شهزاد، وحيدمالك(رويدادها و احساسات عاطفي در محل كار متفاوت باشد 

 شناسي شخصيت با هدف توسـعة توصـيفات اجمـاعي از شخصـيت، عمـدتاً بـر اسـاس        گذشته، روان قرن ميندر طول 
 هـاي توصـيفي بـراي بررسـي نتـايج رفتـاري       وتحليـل عـاملي و اسـتفاده از مـدل     هاي ايجادشده توسـط تجزيـه   بندي طبقه
هـاي   شخصيت با هدف كشـف مكانيسـم  پژوهشگران حوزة  در دهة گذشته، حال نيا باشده، متمركز بوده است؛  بيني پيش

 ،7و همكـاران  كـويرين (انـد   اي به بررسي فرايندهاي زيربنايي عملكرد شخصيت متمركز بـوده  فزاينده طور بهزيربنايي آن، 
هـاي شخصـيتي    هاي تفكر، احساسات و عملكرد متفاوت بـين افـراد اسـت و مـدل     كنندة شيوه شخصيت توصيف ).2020

توان بـه مـدل پـنج عـاملي      ها طراحي شده است؛ براي مثال مي بندي تنوع رفتاري در ميان انسان متفاوتي با هدف دسته
ها وجود دارد كه تنها بر يك  بندي ديگري از دستهگونة ). 2021 ،8يبليو س يويسد يا،بولبول، استرانگ(كرد شخصيت اشاره 

 . تاريك يا روشن شخصيت از اين نوع هستند گانة سهاند؛  بوده متمركزوجه از شخصيت 

تاريك شخصيت يك اصطلاح كلي و شامل سـه ويژگـي شخصـيتي ناپسـند خودشـيفتگي، ماكياوليسـم و        ةگان سه
هـاي تاريـك شخصـيتي، انتظـار و      ها بر ويژگي پژوهش بيشترتمركز ). 2021، 9واكر، دابل و برني(اختلالات رواني است 

  .برانگيخت پژوهشگرانهاي روشن شخصيت را نيز در ميان  بيني سويه ضرورت پيش
توسـط كـافمن و    بـار  نينخستگانة روشن شخصيت براي  گانة تاريك شخصيت، سه در همين راستا و در تقابل با سه

  ). 1399ابراهيمي، (گرايي، انسانيت و ايمان به انسانيت است  ل ابعاد كانتيسم يا كانتمعرفي شد و شام) 2019(همكاران 
ساز خودكنترلي افراد در مواجهه با رويدادهاي كاري  تواند زمينه گانة روشن شخصيت مي دهد سه ها نشان مي پژوهش

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Seligman  
2. Csikszentmihalyi 
3. Lukić & Živanović 
4. Gerymski & Krok 
5. Kaufman, Yaden, Hyde & Tsukayama 
6. Malik, Shahzad, Waheed & Yousaf 
7. Quirin et al. 
8. Stronge, Bulbulia, Davis, & Sibley 
9. Walker, Double & Birney 
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ايـن  . تري برانگيخته يـا خشـمگين شـوند   شود آنان در مواجهه به احساسات ناپايدار، با احتمال كم منفي باشد و باعث مي

مثبـت   گانـة  سـه افـرادي بـا   . شناسي، سازگار بودن و ثبات عاطفي افراد را بـه همـراه دارد   ويژگي مثبت شخصيتي، وظيفه
تـلاش بـراي حفـظ    . جويانه اقدام خواهند كـرد  و اقدامات تلافي رمولديغشخصيتي با احتمال كمتري به رفتارهاي كاري 

. هاي بارز چنين افرادي است ، بخشش، همكاري و تلاش، از ويژگيسوزي دلو سازنده با ديگران، همدلي،  تيفيباكروابط 
  ). 2020مالك و همكاران، (روشن شخصيتي توجه جدي به نحوة تأثيرگذاري رفتار خود بر ديگران دارند گانة  سهافرادي با 

گانـة روشـن شخصـيت رهبـر، بـر       ايي و انسانيت در سهگر نشان داده است كه ابعاد كانت) 1399(ابراهيمي   پژوهش
در ارتباط بين ابعاد  لگريتعدعنوان  علاوه تبادل رهبر ـ پيرو به  شده كاركنان تأثير معناداري دارد؛ به ادراكحمايت سازماني 

اي  كننـده  بينـي  گانة روشن شخصيت پـيش  سه. كانتيسم و انسانيت و حمايت سازماني ادراك شده كاركنان تأثيرگذار است
تواند براي افراد  و مي) 1 :2021لوكيچ و ژيوانوويچ، (است  1قابل اعتماد براي پيامدهاي مختلف رشد محور و خود ـ متعالي

  . سطح بالايي را نيز به همراه داشته باشد 2مطلوبيت اجتماعي
آنان بـراي اجتنـاب از    كنندة تلاش انگيزشي تواند منعكس هايي مي مطلوبيت اجتماعي سطح بالا در چنين شخصيت

؛ بنـابراين منطقـي اسـت كـه     )2022، 3و همكـاران  پـورول (فردي و دستيابي يا حفظ تعادل عـاطفي باشـد    تعارضات بين
  . آن از سوي مديران، پيامدهايي سازنده براي كاركنان به همراه داشته باشد دارشدنيپد

تحـت تـأثير   ) 1400پـور،   اميدي، محمد اسمعيلي و قلـي (عنوان بخش بسيار مهمي از زندگي كاركنان  محيط كار به
هاي دولتي بـراي توسـعة كاركنـان     شخصيت شايستة مديران در سازمان. عوامل متعددي از جمله شخصيت مديران است

مثبـت تأثيرگـذار    طور بهزندگي شهروندان جامعه نيز  الزامي است و با كارآمدساختن بخش عمومي و ارائة خدمات بهتر، بر
  ). 1399محمدي، (خواهد بود 

ناپذير سازماني را بـه   تواند رشد يا مشكلات اجتناب شخصيت مديران، يكي از عوامل كليدي و تأثيرگذار است كه مي
عنـوان ضـرورتي    بـه  پژوهشگران تمركز بر ابعاد شخصيتي مديران در سازمان همواره از سوي رو نيازاهمراه داشته باشد؛ 

  . اساسي در نظر گرفته شده است
در حوزة مديريت و سـازمان عـلاوه بـر     پژوهشگرانهاي متفاوت شخصيتي با ابعاد خاص خود از سوي  بررسي مدل

م سازي ادبيات پژوهش مرتبط با اين حوزه، اطلاعات ارزشمند، مفيد و كاربردي را نيز براي متوليـان سـازماني فـراه    غني
هاي تاريك شخصـيتي و پيامـدهاي منفـي آن متمركـز      هاي انجام شده بر ويژگي پژوهش بيشترآورده است؛ با وجود اين 

  . بوده است
هاي شخصيتي مثبت مديران، اهميت  سازي اين معادلة نامتقارن و توجه به پيامدهاي رشد محور ويژگي لزوم متوازن

توانـد بـه درك    گانة روشـن مـي   سه. سازد شن شخصيت را مشخص ميگانة رو سه همچونهايي  و ضرورت توجه به مدل
طور عـام و   به ،جنبة مثبت رفتار انسان در سازمان كمك كند؛ با وجود اين براي ورود به حوزة مطالعات مديريت و سازمان

  . خاص هنوز در آغاز راه است طور به ،مطالعات رفتار سازماني و منابع انساني
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1. Self-transcending 
2. Social desirability 
3. Purol et al. 
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دليل نقش كليدي آن در پيشرفت يا  هاي اصلي مطالعات مديريتي است كه به يكي از زير شاخهحوزة مديريت دولتي 

هاي دولتي در ايران  هاي پيشروي سازمان چالش. و كارشناسان بوده است پژوهشگرانپسرفت جامعه از ديرباز مورد توجه 
هـاي دولـت و    بخش عمومي، اجراي سياسـت انگاري آن در  مسئلة پيچيدة فساد اداري و نگراني نسبت به عادي: از جمله

، ضرورت توجـه  )1401، ، مقيمي، رهبر و يزدانيفر ؛ مقدم1400وند،  ؛ مصري و فرج7-6 :1395، فرد ييدانا(راهبرد تحول 
هاي مـرتبط بـا وجـه     ، پژوهشحال نيا با. سازد يمها را حائز اهميت  به نقش شخصيت مديران در رويارويي با اين چالش

  . هاي دولتي بسيار ناچيز است آن رفتارهاي سازنده مديران در سازمان تبع بهو  مثبت شخصيت
ها و در راستاي تحقق اهداف  با توجه به اهميت و ضرورت توجه به شخصيت مديران و پيامدهاي آن در اين سازمان

روشـن   گانـة  سـه ي پيامـدهاي  هاي سازماني، اين پژوهش بر آن است تا با شناسايي اثرگذاري و اثرپذير و مقابله با چالش
روشن شخصيت، علاوه بر داشتن سهمي اندك در ادبيات  گانة سههاي دولتي، بر اساس ابعاد  شخصيت مديران در سازمان

ريزان و متوليان اجرايـي در   گانة روشن در حوزة مديريت، اطلاعاتي دقيق و كاربردي را در اختيار برنامه نوپاي مرتبط با سه
  . هاي دولتي قرار دهد مانحوزة مديريت ساز

  پيشينه نظري پژوهش
  شخصيت

به نظر آلپرت بـراي مطالعـة شخصـيت، بهتـرين معيـار      . داند يكي از وقايع مهم قرن بيستم را كشف شخصيت مي1آلپرت
شخصـيت  ). 203 :1392پـور،   قلـي (ها عناصر سازنده و محرك شخصيت هسـتند   صفات يا ويژگي. صفت يا ويژگي است

بـر شـناخت، انگيـزه و رفتـار افـراد در       فرد منحصربه طور بههاي فردي است كه  يافته از ويژگي يا و سازماناي پو مجموعه
ويژگي شخصيتي نوعي تمايل به احسـاس، ادراك، رفتـار و   ). 2020، 2سرينكو و چو(هاي مختلف تأثيرگذار است  موقعيت

 طـور  بـه كـه  ) 2019، 3و همكـاران  ويـديگر (اگون است هاي نسبتاً ثابت در طول زمان و در شرايط گون به شيوه فكركردن
 . بر كيفيت و نتايج زندگي افراد مؤثر استچشمگيري 

هاي ساختماني كـه داراي سـه    يافته يا بلوك هاي ذهني خاص، سازمان سازه عنوان بهصفات شخصيتي ممكن است 
. انـد  دوم، در بين افراد، متفاوت. اول، صفات در طول زمان و در تمامي شرايط پايدارند. ويژگي هستند، در نظر گرفته شوند

  ). 2020سرينكو و چو، (سوم، مستقيماً بر رفتار آشكار تأثيرگذارند 
. دهنـد  هاي متفاوتي از شخصيت را مورد استفاده قـرار مـي   بندي هاي مختلف دانشگاهي، دسته تهدر رش پژوهشگران

و  مـارگتز (كـرد  شناسـي اشـاره    در روان 5در اقتصـاد و مركـز كنتـرل    4گيري ارزش اجتماعي توان به جهت براي مثال مي
كنندة رفتار سياسي از  بيني يك پيش نعنوا به؛ همچنين در مطالعات جديدتر، مدل پنج عاملي شخصيت )2015، 6همكاران

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Allport 
2. Serenko & Choo 
3. Widiger et al. 
4. Social value orientation 
5. Locus of control 
6. Margetts, John, Hale & Reissfelder 
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مارگتز و همكاران، (شناختي است  سوي دانشمندان علوم سياسي معرفي شده است كه از مفاهيم اساسي در مطالعات روان

2015 .(  

  تاريك شخصيت گانة سه
 گانـة  سـه اجتمـاعي،   شناسي هاي ناپسند اجتماعي در زمينة شخصيت و روان ها دربارة ويژگي يكي از تأثيرگذارترين تئوري

پـائولوس و  ). 2019گريمسـكي و كـروك،   (توسـعه يافـت   ) 2002( 1تاريك شخصيت است كه توسط پائولوس و ويليـامز 
تاريك شخصـيت   گانة سهپريشي را با عنوان  هاي شخصيتي خودشيفتگي، ماكياوليسم و روان بار ويژگي ويليامز براي اولين

رك هستند و افرادي كه در هر كـدام از ايـن صـفات نمـره بـالايي را كسـب       اين صفات داراي هستة مشت. معرفي كردند
  ).2020، 3؛ جوناسون و شرمن2018، 2پالچك، برگنر و ريبنيچك(كنند از لحاظ اجتماعي عملكرد نامطلوبي دارند  مي

گي هـاي مختلـف زنـد    تاريك شخصيت، با درك رفتار انسان در حوزه گانة سههاي مختلف نشان داده است  پژوهش
تاريك شخصيت با رفتارهاي كاري غيرمولد، عدم خـودكنترلي و   گانة سه). 2017، 4گريگوراس و ويل(كاري مرتبط است 
 ). 2018، و همكاران پالچك(فردي سودجويانه و مخرب همراه است  هاي بين استفاده از تاكتيك

ي هـا  دگاهيد كه يدرحالگيرند،  در نظر مي يعد شخصيتي را ساختار واحدگرا اين سه ب هاي وحدت ي، ديدگاهطوركل به
گيرنـد   بسـته در نظـر مـي    و هم پوشان هممتداخل،  حال نيدرعناپسند اجتماعي را متمايز،  عد شخصيتيگرا اين سه ب كثرت

ساختارهاي نامشخصي در نظر گرفته  عنوان بهگانه  هاي سه اين ويژگي). 2015، 6؛ كاپور24 :2017، 5داوگويلو و پينكوس(
  ).2017گريگوراس و ويل، (شوند كه در بينابين دامنة طبيعي و ناسازگار عملكرد شخصيتي قرار دارند  مي

هـايي بـا اسـتفاده از     چنين شخصيت. ي نياز شديد براي تحسين شدن از سوي ديگران اشاره داردنوع بهخودشيفتگي 
 و همكاران، پالچك(ي جايگاه خود هستند ارتقانمايي، غرور و خودخواهي، به دنبال  هايي مانند تقويت حس بزرگ تاكتيك
كه با مهارتي خاص، اقـداماتي را عليـه منـافع    ) 1399حكيمي، (عاطفه و متقلب هستند  گرايان افرادي بي ماكياول). 2018

فقدان همـدلي و نگـاه   ). 2021، 7آلدوساري و ايكس(دهند  ديگران با هدف دستيابي به منافع و اهداف شخصي انجام مي
پـريش نيـز    هـاي روان  شخصـيت ). 2022، 8سـوكيچ (گرايان اسـت   هاي ماكياول نسبت به اخلاق از جمله ويژگي نجارنابه

  ). 1399حكيمي، (فرهمند، اما با سطح همدلي پايين هستند  ظاهر بهمزاج و  افرادي دمدمي

  روشن شخصيت گانة سه
معرفـي شـده   ) 2019(گرا توسط كافمن و همكاران  شناسي مثبت اخيراً در ادبيات روان» روشن شخصيت گانة سه«مفهوم 

كنندة نگرش مراقبتي و  اين مفهوم كه توصيف. كانتيسم، انسانيت و ايمان به انسانيت: است و شامل سه وجه اساسي است
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1. Paulhus and Williams 
2. Paleczek, Bergner, & Rybnicek 
3. Jonason & Sherman 
4. Grigoras & Wille 
5. Dowgwillo & Pincus 
6. Kapoor 
7. Aldousari & Ickes 
8. Sokić 
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خودشـيفتگي،  : شامل(تاريك شخصيت  گانة سها گيري مفيد، صميمانه و سودمند نسبت به ديگران است، در تقابل ب جهت

؛ مالـك و همكـاران،   2021؛ لوكيچ و ژيوانوويچ، 2019گريمسكي و كروك، (مطرح شده است ) پريشي ماكياوليسم و روان
 بـا تاريـك شخصـيت اسـت؛     گانة سهروشن با  گانة سهتضاد بين مفهوم  دهندة نشانكه اين تقابل شود بايد توجه ). 2020

  ). 2019كافمن و همكاران، (ن دو مفهوم دقيقاً معكوس يكديگر نيستند اي حال نيا
 بسـتگي  هـم گانة روشن و تاريك شخصيت فقـط   دهد سه نشان مي) 2019(اي كافمن و همكاران  مطالعة چند نمونه

گانة روشن شخصيت در افراد به معنـي   منفي متوسطي دارند؛ بنابراين اين دو مفهوم دو روي يك سكه نيستند و وجود سه
   ).2020، 1و همكاران نيومان(گانة منفي شخصيتي در آنان نيست و بالعكس  عدم وجود سه

امر مطلق اوسـت و خواسـتار نـوعي     عد كانتيسم بر اساس فرمول دوم امانوئل كانت ازبه گفتة كافمن و همكاران، ب
ي يا تحقير با احترام يبهاي ارزشمند رفتار شود، نبايد با  انسان عنوان بهاقدام اخلاقي است كه با مردم با كرامت و احترام و 

رد كه بعد كانتيسم به اين مفهوم اشاره داي براي تحقق اهداف دانست، ا لهيوس عنوان بهرا  ها آنبرخورد شود و نبايد  ها آن
نهـد و بـراي كرامـت     ها به چيز ديگري وابسته نيست؛ بعد انسانيت شـأن و ارزش هـر فـرد را ارج مـي     ارزش ذاتي انسان

ها  ها ارزش قائل است؛ و بعد ايمان به انسانيت، معتقد به وجود فضيلت، اخلاق، خوبي و خير اساسي در وجود انسان انسان
  ). 2020؛ نيومان و همكاران، 2020؛ مالك و همكاران، 2021انوويچ، ؛ لوكيچ و زيو2019گريمسكي و كروك، (است 

دوستي نيز معرفي شده است، يكي  ي، شفقت و نوعدرد همروشن شخصيت كه در برخي تحقيقات مترادف با  گانة سه
ايـن   ).2022، 2فرح بيجاري، حفـاظي طرقبـه و دهشـيري   (از عوامل مهم موفقيت در زندگي اجتماعي و رواني افراد است 

هاي مناسبي را از خود نشان  شود فرد در شرايط مختلف، پاسخ انسان مرتبط است و باعث مي 3»ساختار واكنش«مفهوم با 
 ). 2022، و همكاران فرح بيجاري(دهد 

 :2020نيومان و همكـاران،  (گيري خيرخواهانه نسبت به ديگران است  كنندة جهت گانة روشن شخصيت منعكس سه
، همكاري و بخشندگي سوزي دلروشن شخصيت را دارا هستند، به همدلي،  گانة سهطح بالايي از صفات افرادي كه س ).2

ي دارنـد  ا ژهي ـويي توجه ها تيشخصچنين . كنند تلاش مي تيفيباكتمايل دارند و در برخورد با ديگران، براي حفظ روابط 
باشد و به همين دليل نسبت به رفتارهاي خود دقـت  ممكن است بر ديگران تأثيرگذار  ها آننسبت به اينكه چگونه اعمال 

ي بـه  كمتـر يي از سوي ديگران، با احتمال عهدهانقض، در هنگام مشاهدة علاوه به). 2020مالك و همكاران، (نظر دارند 
  ).2020مالك و همكاران، (جويانه روي خواهند آورند  اقدامات بدخواهانه خلاقانه و تلافي

اند كه شخصيت يكي از عوامل تأثيرگذار بر واكنش افراد نسبت به شرايط  استدلال كرده) 1996( 4ويس و كروپانزانو
هـا   هاي شخصيتي و برداشت از موقعيـت  تحقيقات نشان داده است بين ويژگي). 2020مالك و همكاران، (گوناگون است 

گانـة روشـن شخصـيت در     د بـا سـه  ؛ بنـابراين منطقـي اسـت كـه افـرا     )2020جوناسون و شرمن، (وجود دارد  بستگي هم
  . تري داشته باشند هاي معقول و مناسب ي، واكنشفرد نيبهاي خود از مراودات  برداشت

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Neumann et al. 
2. Farah Bijari, Hefazi Torghabeh, & Dehshiri 
3. Reaction structure 
4. Weiss and Cropanzano 
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 پيشينه تجربي پژوهش

 خـلأ دهنـدة   هـاي داخلـي و خـارجي نشـان     در پايگاه» گانة روشن شخصيت سه«هاي مرتبط با كليد واژة  بررسي پژوهش
خلاصة برخي مطالعات انجام شده داخلـي  . ين مفهوم در حوزة مطالعات مديريتي استدر ارتباط با ا ملاحظه قابلپژوهشي 

  . آورده شده است 2و  1 هاي گانة روشن شخصيت در جدول و خارجي، در حوزة سه

  هاي داخلي پيشينه تجربي پژوهش. 1جدول 
 نتايج عنوان مقاله  منبع

، آزموده، پور گوراند علي
پور و حسيني  اسماعيل
  )1401( نسب

گيــري  اي جهــت بررســي نقــش واســطه
بيني رضايت از زندگي بـر   ارزشي در پيش

  اساس صفات تاريك و روشن شخصيت

صفات تاريك و روشن شخصيت و تمايزيافتگي عاطفي تأثير مسـتقيم و  
ايـن متغيرهـا بـا     عـلاوه  بـه بيني رضايت از زندگي دارد؛  معنادار در پيش
رضــايت از زنــدگي تــأثير  گيــري ارزشــي، بــر اي جهــت نقــش واســطه

  .و معنادار دارد ميرمستقيغ

  )1399(ابراهيمي 
روشن شخصيت  گانة سهتحليل و بررسي 

رهبــر و تــأثير آن بــر حمايــت ســازماني 
نقـش   درنظرگـرفتن شده پيروان با  ادراك
  تبادل رهبر ـ پيرو لگريتعد

گرايي و انسانيت رهبـر بـر حمايـت سـازماني ادراك شـده توسـط        كانت
ــادل رهبــر ـ عضــو در رابطــة ميــان    . كاركنــان اثــر معنــاداري دارد تب

شـده توسـط    گرايي و انسـانيت رهبـر بـر حمايـت سـازماني ادراك      كانت
  . تأثيرگذار است لگريتعد عنوان بهكاركنان، 

  

  هاي خارجي پيشينه تجربي پژوهش. 2جدول 
  نتايج عنوان مقاله  منبع

 1ماير كزنهايمر و گرايت
)2022(  

هـاي   ي براي شخصيتطيمح ستيزحمايت 
آور اســـت، امـــا بـــراي  تاريـــك خســـتگي

مطالعـة  : هاي روشن سودمند است شخصيت
نمونة تجربي كه ذهنيـت مربـوط بـه رفتـار     

  كند را بررسي مي ستيز طيمححامي 

دهد رابطـة   هاي چندسطحي در پژوهش، نشان مي وتحليل تجزيه
گانـة روشـن    و سـه  سـت يز طيمحمثبتي بين فراواني رفتار حامي 

 كـه  يدرحـال وجـود دارد،   ستيز طيمحشخصيت و نگرش طرفدار 
  . رابطة منفي دارد ستيز طيمحبا رفتار حامي  2چهارگانة منفي

  )2022( 3گرژو و آداموس
هستة روشن و تاريك شخصيت و پايبنـدي  

نقـش انگيـزه و   : 19 ديكووبه اقدامات مهار 
  اعتماد به دولت

  

سازي معادلات ساختاري رابطـة بـين هسـتة روشـن و      نتايج مدل
 دي ـكووبه اقدامات مهار  4تاريك شخصيت و پايبندي خودگزارشي

مثبـت بـا هسـتة     طـور  بـه نشان داد كه پايبندي خودگزارشي  19
ي شـده  گريانجيمروشن مرتبط است و اين ارتباط با متغير انگيزه 

خود، رابطة منفي با پايبندي را نشـان   نوبة بههستة تاريك، . است
نكتـة مهـم ايـن    . اي يافت نشد نقش واسطه هيچ كه يدرحالداد، 

هاي هر دو مـدل هسـتة روشـن و تاريـك بعـد از       است كه يافته
  .ي باقي ماندنداعتماد به دولت قو

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Kesenheimer & Greitemeyer 

گانة تاريـك و چهارگانـة تاريـك قـرار      هاي سه بندي شوند كه در طبقه طور كلي، صفات نامطلوب اجتماعي با نام صفات تاريك شناخته مي به. 2
پريشـي افـزوده شـده اسـت      خودشـيفتگي، ماكياوليسـم و روان  گانة تاريك، صفت منفي ساديسم بـه مجموعـة   بندي چهار در طبقة. گيرند مي

 ). 2022سوكيچ، (
3. Grežo & Adamus 
4. Self-reported adherence 
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  2ادامة جدول 

  نتايج عنوان مقاله  منبع

: گانـة روشـن   گانة تاريك در مقابل سه سه  )2021( 1كالتا و رويتر
  مقايسه و تحليل در زمينة رهبري چابك

هاي رهبـري چابـك    تواند تمامي ارزش گانة روشن شخصيت مي سه
شجاعت، احترام، برخورد مناسب، تمركز، قدرداني و اعتماد : از جمله

گانة تاريك هيچ يك از ايـن ابعـاد را    سه كه يدرحالرا برآورده سازد، 
  .كند برآورده نمي

  )2021(لوكيچ و زيوانوويچ 
: روشن شخصـيت  گانة سهنور افشاندن بر 

دربــارة اعتبــار ســاختاري،  بيشــترشــواهد 
روشـن   گانة سهكنندة  بيني اي و پيش سازه

  شخصيت

روشن شخصيت شامل كانتيسم، انسانيت و ايمان به  گانة سهمفهوم 
گيـري خيرخواهانـه نسـبت بـه ديگـران را توصـيف        انسانيت، جهت

يت مطرح تاريك شخص گانة سهنقطة مقابل  عنوان بهكند و اخيراً  مي
تاريـك   گانـة  سـه روشـن شخصـيت مـرتبط بـا      گانة سه. شده است

ــا اســت؛شخصــيت  ــا ام ــق نيســت ب ــه. آن منطب ــة س روشــن  گان
 . كنندة ضعيفي براي نتايج نامطلوب اجتماعي ـ رواني است بيني پيش

  )2020( 2كوكي
ــك، ســه ــة تاريــك و  كــارآفريني تاري گان

گانة روشن در كارآفريني  پتانسيل فهم سه
  سبز

تـوان در بخـش محتمـل و     مشكلات عدم جذابيت كارآفريني را مي
جـو   و گانـة تاريـك جسـت    شناسي سه جزئي ولي مهم مرتبط با روان

آگـاهي،   كرد و براي رفع كارآفريني تاريك، مبتني بر جنـبش ذهـن  
عنـوان راهكـاري جـايگزين بـراي دسـتيابي بـه        گانة روشن بـه  سه

شـود كـه    قلمـداد مـي  ) اريـك در مقابل كارآفريني ت(كارآفريني سبز 
  .كار سنتي را بهبود بخشد و تواند وضعيت فعلي كسب مي

  )2020(مالك و همكاران 
محــرك  عنــوان بــهآميــز،  نظــارت تــوهين

ــه ــت بدخواهان ــي: خلاقي ــا ويژگ ــاي  آي ه
  گانه روشن شخصيت اهميت دارند؟ سه

مســتقيم و  طــور بــهآميــز بــر خلاقيــت بدخواهانــه  نظــارت تــوهين
عـلاوه،   بـه . از طريق نقض قرارداد رواني تأثيرگذار است ميرمستقيغ

گانـه روشـن شخصـيت، در     هاي سـه  افراد با سطح بالايي از ويژگي
ي كمتر، با احتمال  مقايسه با افراد داراي سطح پاييني از اين ويژگي

آميـز و احسـاس نقـض، بـه خلاقيـت       در واكنش به نظارت تـوهين 
  . بدخواهانه اقدام خواهند كرد

  )2020(ومان و همكاران ني
هــاي صــفات روشــن و تاريــك  زيرگــروه

ــاني ــد  : شخصــيت انس ــرد چن ــك رويك ي
  محور شخصاي  مطالعه

تـر بـه    ي صـميمانه، اعتمـاد بـيش   فـرد  نيبگانة روشن، عملكرد  سه
رضايت از زندگي و تصوير ذهني مثبـت از خـود    نيهمچنديگران و 

كننـدة تسـلط    كسگانة تاريـك مـنع   سه كه يدرحالرا به همراه دارد؛ 
دهـد   نتايج پژوهش نشان مـي . ي استپرخاشگري، رقابت و فرد نيب

هـاي روشـن و هـم تاريـك را مـنعكس       طبيعت انسان هم ويژگـي 
  . توجهي بر اساس حرفه متفاوت است قابل طور بهكند و  مي

  )2019(كافمن و همكاران 
گانـة تاريـك    گانة روشن در مقابل سـه  سه

بسيار متفاوت از تضاد دو چهرة : شخصيت
  طبيعت انساني

گانـة   ، شـبكة اسـمي سـه   بيشتردر اين پژوهش، با هدف يكپارچگي 
نتـايج  . گانة روشن شخصيت مقايسه شـد  تاريك با شبكة اسمي سه

اي از  گانة روشن رضـايت از زنـدگي و طيـف گسـترده     نشان داد سه
 كنـد؛ در مقابـل ارتبـاط    بيني مي نتايج رشدگرا و خود متعالي را پيش

تري با نتايج  گانة تاريك با نتايج رشدگرا منفي بود و ارتباط قوي سه
  . و اجتماعي داشت پرخاشگرانهناپسند خودخواهانه، استثمارگرانه، 
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1. Kaletta & Reuther 
2. Cooke 
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اي توصـيفي از تعـدادي پـژوهش داخلـي و خـارجي مـرتبط بـا         بيان شده است، خلاصه 2و  1هاي  آنچه در جدول

هـاي   ي كشف شكاف علمي بـر پايـة پـژوهش   نوع بهليكن، هدف اصلي پيشينة تجربي، . است» گانة روشن سه«كليدواژة 
، در ادامـه بـه تحليلـي تفسـيري،     رو ني ـازا. شود را يادآور مي» هاي غول ايستادن بر شانه«پيشين است كه همان استعارة 

  .پردازيم مرتبط با پيشينة تجربي بررسي شده در جداول فوق، مي
هر دو پـژوهش  . هاي داخلي است گانة روشن در پژوهش ضعف شديد مطالعات مرتبط با سه رانگيبي نوع به 1جدول 

هـاي انجـام    دهد اكثـر پـژوهش   نشان مي 2بررسي عناوين مجلات و خلاصه مقالات در جدول . مبتني بر كار كمي است
مجلات مرزهـا   بيشترم سه. شناسي و شخصيت چاپ شده است شناسي است و در مجلات روان شده، مرتبط با حوزة روان

گانـة   تقريباً در تمامي مقالات داخلي و خـارجي سـه  . گواه اين ادعا است 2هاي فردي و شخصيت و تفاوت 1شناسي در روان
، پژوهش حاضر بر آن است تا با بررسي مفهوم رو نيازا. گانة تاريك و توأمان با آن بررسي شده است روشن در تقابل با سه

درك بهتـر ايـن سـازه     منظـور  بـه بتني بر رويكردي كيفي ـ كمي، سهمي اندك، لـيكن مفيـد    گانة روشن شخصيت م سه
  .عنوان مفهومي مستقل و سازنده در حوزة مديريت و سازمان داشته باشد به

  پژوهش شناسي روش
كاربردي  ،از نظر هدف .است قياسي ـ استقرايي منطق در كمي و كيفي صورت به و آميخته پژوهش بر پاية پژوهش حاضر
: پژوهش در بخش كيفي مبنـي بـر اينكـه    سؤال به  توجه با. پيمايشي است ـ  گردآوري اطلاعات، توصيفي ةو از نظر نحو
آوري  ساختاريافته و جمـع  ؟ اقدام به مصاحبه نيمهاند كدامهاي دولتي  گانة روشن شخصيت مديران در سازمان پيامدهاي سه
ارشـد و   مـديران  ي وشناس ـ روان و مديريت حوزة شامل استادان كيفي بخش در كنندگان پژوهش مشاركت. اطلاعات شد

گانة روشن تـا بـه    ها در حوزة سه دهد اكثر پژوهش پيشينة تجربي پژوهش نشان مي .هاي دولتي تهران بود سازمان مياني
متوليـان اجرايـي،   علاوه بر ضـرورت توجـه بـه نظـرات      رو نيازاشناسي و شخصيت انجام شده است،  امروز در حوزة روان

در همـين  . هاي خام حاصل از مصاحبه استنباط شـد  كنندة داده ي تكميلنوع بهشناسي  شناخت نظر اساتيد مديريت و روان
. را نماينـدگان هـر دو گـروه تشـكيل داده اسـت      كنندگان پژوهش مشاركتتر،  راستا، با هدف دستيابي به اطلاعاتي جامع

اي از  خلاصـه  .شـد  انجـام  نفر 20 تعداد به و برفي گلوله تكنيك از استفاده با دفمند،ه صورت به بخش اين در گيري نمونه
  . بيان شده است 3بخش كيفي در جدول 

  اي از بخش كيفي پژوهش خلاصه. 3 جدول

ابزار گردآوري   تعداد نمونه  گيري روش نمونه  كنندگان مشاركت  روش
  پايايي و روايي  اطلاعات

تحليل محتواي 
  كيفي

اســــاتيد حــــوزه مــــديريت و 
ي و مـديران ارشـد و   شناس روان

  هاي دولتي مياني سازمان

 - دگيري هدفمن نمونه
  گلوله برفي

نفر از  20
  خبرگان

  مصاحبه
  ساختاريافته نيمه 

قابليت اعتماد از 
  طريق كنترل همتا

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Frontiers in Psychology 
2. Personality and Individual Differences 
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پـس از انجـام مصـاحبه بـا نفـرات       كـه  ينحـو  بـه تعيين حجم نمونه با استفاده از اصل اشباع نظري صورت گرفت؛ 

ها در بخـش   مصاحبه. پايان رسيد هيجدهم و نوزدهم، ديگر عامل جديدي شناسايي نشد و فرايند مصاحبه با نفر بيستم به
گانـة روشـن    چهره و با سؤالات باز انجام شد و سپس با استفاده از فرايند كدگذاري، پيامدهاي سه به صورت چهره كيفي به

با استفاده از روش تحليل محتواي كيفـي، بـه تحليـل و اسـتخراج      .هاي دولتي شناسايي شد در سازمان شخصيت مديران
هاي متني  تفسير ذهني محتواي داده منظور بهروش تحليل محتواي كيفي روش تحليلي است . كدهاي پژوهش اقدام شد

روش تحليـل محتـواي كيفـي    . صلي اسـت مند كه شامل كدگذاري و استخراج مقولات فرعي و ا رويكردي نظام لهيوس به
: 2016 ،1دريسـكو و ماسـچي  (شود  منجر به حفظ اصالت به گونه ذهني است كه در قالب مقولات فرعي و اصلي ارائه مي

هاي كيفـي و ارائـه الگوهـاي ذهنـي و اسـتخراج       پذيري بالاي اين روش در تحليل داده علاوه بر اين، انعطاف). 81-120
تـوان   عنوان يك روش مطلوب جهت شناسايي و استخراج پيامدهاي يك پديده مـي  اين روش را به ،ها مؤلفهها و  شاخص

كـه ايـن    براننـد هاي كيفي، قابليت اعتماد را معياري جايگزين براي روايي و پايايي تلقي كـرده و   در پژوهش .معرفي كرد
در ايـن پـژوهش، معيارهـاي    . ي مدنظر قرار گيردريدپذييتأپذيري، اتكاپذيري و  مفهوم، از چهار حيث اعتبارپذيري، انتقال

براي افزايش اعتبار پژوهش، از كنترل همتا اسـتفاده شـد و عـلاوه بـر     . اند فوق با راهبردهاي گوناگون مدنظر قرار گرفته
بعد از مقايسه و توافق دربـاره كدگـذاري   . پژوهشگران اصلي، يك همكار پژوهشي ديگر نيز در كدگذاري مشاركت داشت

   .قرار گرفت دييتأن پژوهشگر و همكار پژوهشي، اعتبار كدگذاري مورد بي
پيامدهاي شناسايي شده چه تأثيري بر يكديگر دارند يا چه تـأثيري از يكـديگر   : سؤال پژوهش در بخش كمي بر بنا

 هـاي دولتـي   سـازمان  ارشـد  و ميـاني  مديران كمي، بخش در پژوهش آماري پذيرند؟ براي پاسخ به اين سؤال، جامعة مي
 روش از گيـري  بهـره  با. شدند هاي دولتي دارند، برگزيده  اي كه در سازمان هستند و بر اساس تجربه و سابقة كاري ارزنده

 بررسـي  KMO آزمون از استفاده با نمونه كفايت. شدند انتخاب حوزه اين مديران از نفر 42 اي، احتمالي طبقه گيري نمونه
از شـاخص   اسـتفاده  بـا  پايـايي آن  و روايي كه بود زوجي نامة پرسش كمي بخش در اطلاعات يگردآور ابزار .شد تأييد و

CVRبراي سنجش شاخص  .شد تأييد مجدد آزمون كوهن و يكاپا ، آزمونCVR   ميزان ضروري بودن مفـاهيم مـورد ،
در  .محتـوايي مناسـب دارد  بود كه حكايـت از روايـي    71/0ها بالاتر از  نتايج فرمول براي همة شاخص. سؤال قرار گرفت

نامه را نشان  درصد است، پايايي لازم پرسش 60داري و مقدار آزمون كه بالاتر از  آزمون كاپاي كوهن نيز، ميزان عدد معنا
گيري از نظرات تخصصي پنج نفر از افراد آگاه به موضوع پژوهش  نامة اين مطالعه، با بهره اعتبار محتواي پرسش. دهد مي

  .بيان شده است 4خلاصة اين مرحله در جدول . استفاده شد ديمتل ها از روش تحليل داده و منظور تجزيه به .تأييد شد

  اي از بخش كمي پژوهش خلاصه. 4 جدول

ابزار گردآوري   تعداد نمونه  گيري روش نمونه  جامعه آماري  روش
  روايي و پايايي  اطلاعات

 ارشد و مياني مديران  ديمتل
  هاي دولتي سازمان

گيري احتمالي  نمونه
مقايسه  نامة پرسش  نفر 42  اي طبقه

  زوجي
، CVRاستفاده از شاخص 

  كاپاي كوهن و آزمون مجدد
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1. Drisko & Maschi 
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 ةكننـد  و روابـط مـنعكس   قـرار داد  تأييـد  مـورد  رهـا را يتوان روابط متقابـل ميـان متغ   مي ديمتل روشبا استفاده از 

 اساس روش ديمتـل، اسـتناد بـه   ). 2011، 1زاده شفيعو  پاياني، صادقياني، اميري(را محدود ساخت هاي يك نظام  ويژگي

 ةنقش ـديمتـل، براينـد    نهايي فرايند تصوير ).2011، 2تزنگ و هوانگ(است  مسائل پيچيدهادراكات ذهني افراد براي حل 
بـه   تعهـد آنـان   و )2011اميـري و همكـاران،   ( افـراد  اقـدامات  يده ـ سازماناست كه مبناي  گاندهند پاسختمامي ذهني 
   ).2011تزنگ و هوانگ، (است شده  هاي بيان اولويت
مقايسـه زوجـي، ميـزان     نامـة  پرسـش  .زوجـي اسـتفاده شـد    ةمقايس ـ ةنام ها، از ابزار پرسش منظور گردآوري داده به

وجي كه بـه تعـداد عوامـل سـطر و     ز ةمقايس ةنام ي پرسشطبدين منظور، . سنجد تأثيرپذيري و تأثيرگذاري عوامل را مي
بـراي   .دمشـخص ش ـ هـاي دولتـي    گانة روشن شخصيت مديران در سـازمان  پيامدهاي سهستون دارد، شدت روابط ميان 

 »ب«بـر عامـل    »الـف «صفر يعني عامـل   .استفاده شدصفر تا چهار  عوامل، از مقياس سنجش تأثيرپذيري و تأثيرگذاري
اثرگـذار  » ب« بـر عامـل   »الف«دو يعني عامل  ،كمي اثرگذار است» ب« بر عامل »الف«يك يعني عامل  ،تأثيري ندارد

» ب« شـدت بـر عامـل    به »الف«چهار يعني عامل و زيادي دارد  سبتاًتأثير ن» ب« ر عاملب »الف«سه يعني عامل  ،است
   .ف استتعريقابل نيز  صد يا از صفر تا ده اين مقياس از صفر تا. گذار استتأثير

  بررسي كفايت نمونه. 5جدول 
  و بارتلت  KMOآزمون 

 809/0 يناولك يرما يصرق يريگ نمونه يتكفا يريگ اندازه

  بارتلت يتآزمون كرو
Approx. Chi-Square 362/81 

Df  41 

Sig.  000/0 

  آزمون پايايي كاپاي كوهن . 6جدول 
  ارزش خطا  Approx. T  داري معنا

000/0  6/324  120/0  652/0  Kappa  Measure of Agreement 

  تفكيك  نسبت روايي محتوا و شاخص كاپاي كوهن به. 7جدول 
  روايي محتوا  كاپا  متغير  روايي محتوا  كاپا  متغير

  85/0  82/0  توسعه سازماني  86/0  83/0  ي خيرخواهانهريگ جهت
  91/0  75/0  خودكنترلي ـ خودآگاهي يارتقا  82/0  80/0  افزايش حمايت سازماني

  75/0  68/0  يفكر روشن  74/0  62/0  سوءرفتاركاهش 
  77/0  66/0  ارتباطات اثربخش  79/0  66/0  يروپـ  رتبادلات رهب يارتقا

  87/0  74/0  كار تيمي يارتقا  86/0  67/0  رضايت و اعتماد سازماني
  87/0  75/0  حفظ و نگهداشت كاركنان متخصص  91/0  77/0  پرستيژ و تصور ذهني مثبت

  74/0  66/0  يدوست نوع  84/0  73/0  يكپارچگي
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1. Amiri, Sadaghiyani, Payani & Shafieezadeh 
2. Tzeng & Huang 
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  هاي پژوهش يافته
  شناختي جمعيت اطلاعات

علمي دانشـگاه   نفر هيئت 8كنندگان  مشاركت. نفر مرد بودند 16نفر زن و  4خبره بود كه  20بخش كيفي پژوهش شامل 
سـابقة كـار   سـال   30 تا 25نفر  3سال و  15تا  10نفر  5 ها از بين آن. بودند) نفر استاد 1نفر دانشيار و  5نفر استاديار،  2(

نفر  4كه ) نفر مدير اسبق 2نفر مدير ارشد و  7نفر مدير مياني،  3(نفر از مديران ارشد و مياني فعلي و اسبق  12داشتند و 
مي پژوهش شامل بخش ك. سال و بيشتر بودند 30تا  25نفر  5سال و  25تا  20نفر  3سال،  20تا  15ي كار سابقهداراي 

  . نفر داراي مدرك دكتري تخصصي بودند 9و  ارشد يكارشناسنفر  28نفر داراي مدرك كارشناسي،  5نفر بود كه  42

  كيفي  بخش يها يافته
با اسـتفاده از فراينـد كدگـذاري، پيامـدهاي     . چهره و با سؤالات باز انجام شد به صورت چهره ها در بخش كيفي به مصاحبه

 كمـك  بـا  هـا  مصـاحبه  متـون  بررسـي  بـا  استخراج. هاي دولتي شناسايي شد شخصيت مديران در سازمان روشن گانة سه
 بيـان  از پـس  بـود،  اصلي سؤال پنج بر مشتمل كه مصاحبه اساس، اين بر. ها انجام شد و كدگذاري آن Atlas.tiافزار  م نر

  . شد تحليل شده انجام يها مصاحبه سپس متن .گرفت صورت نمونه ياعضا به لازم توضيحات
 ـ ي، كـدها كدگـذاري و اسـتخراج مفـاهيم   از صحت  نانياطم يبرا  اري ـهـا مجـدد در اخت   آمـده از مصـاحبه   دسـت  هب
هـدف  . حاصـل شـود   نـان يشـوندگان اطم  مصاحبه به دست شده استخراج يكدها دييتا از تأ گرفتشوندگان قرار  مصاحبه

   .است 8ها و كدهاي مستخرج به شرح جدول  نمونة متن مصاحبه .بودشونده  مصاحبه ياصل ةديبه ا دنيرس

  ها و كدهاي مستخرج قول نمونة نقل. 8جدول 
  كد نهايي مربوطهقولنقل  مصاحبه

  چهارم نفر

توانيم همـه   ها، نحوه انديشيدن، احساسات و رفتار كردن است و ما مي شخصيت تركيبي از عادت
هاي خود را تغيير دهيم؛ بنابراين تغييرپـذير هسـتند، مـديراني كـه بـه چنـين تغييرپـذيري         عادت
 ـ اند ابعاد روشن را در وجودخود بسط و توسعه دهند به اين بـاور رسـيده   اند و سعي نموده رسيده د ان

بنيادي و ذاتي خوب هستند و داشـتن چنـين ديـد مثبتـي در      صورت بهكه همكاران و زيردستان 
شود كاركنان با اشتياق بالايي امور مربوطه را انجام دهنـد و محـيط سـازمان را     مديران منجر مي

 مـاهر براي رشد و پيشرفت خود مناسب بدانند در اين صورت سازمان هرگز كاركنان متخصص و 
. شـود  به حفظ چنين كاركنـان بااسـتعدادي در سـازمان مـي     منجر بلكه دهد؛ ينم دست ازرا  خود

  .است رگذاريتأثشخصيت مديران در جذب و نهايتاً حفظ كاركنان بااستعداد بسيار مهم و 

حفظ و نگهداشت 
  كاركنان متخصص

  پانزدهم نفر

تاريـك   گانـة  سـه برخي از افراد در وجود خود داراي ابعاد روشن شخصـيت هسـتند كـه بـا ابعـاد      
توان گفت كه كاملاً در تضاد هم هستند، ابعاد روشـن شخصـيت    شخصيت متفاوت است اما نمي

منتج شده از نگرش مثبت نسبت به خود و ديگران است كه توسعه اين سه بعد روشن شخصـيت  
مديران جهت داشتن نگرش انساني نسبت به سـاير افـراد و همكـاران و     منجر به توسعه شخصي

تعاملات مثبت، ارزش قائل شدن نسبت به شأن و مقام  دليل بهچنين مديراني . شود زيردستان مي
ي در سازمان ايجاد ا انهيگرا تيحماكنند و جو  ي از زيردستان خود پشتيباني مينوع بهمنزلت افراد، 

شود كاركنان ترغيـب شـوند    ها منجر مي ي از زيردستان و دفاع از آندار انبجحفاظت و . كنند مي
  .اي انجام دهند تا وظايف محوله را به نحو شايسته

  حمايت سازماني
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   ).9جدول (ها، كدهاي نهايي و انتخابي استخراج شد  بر اساس تحليل مصاحبه

  هاي دولتي روشن شخصيت مديران در سازمان گانة سهپيامدهاي . 9جدول 
  مصاحبه تعداد  )پيامدها(مفاهيم   كدها مصاحبه تعداد  )پيامدها(مفاهيم  كدها
A1 16  گيري خيرخواهانه جهت  A8 18  توسعه و تعالي سازماني  
A2 17  افزايش حمايت سازماني A9 14  خودكنترلي ـ خودآگاهي ارتقاي  
A3  12  سوءرفتاركاهش A10 14  يفكر روشن  
A4 11  رهبر ـ پيروتبادلات  ارتقاي A11 15  ارتباطات اثربخش  
A5 16  رضايت و اعتماد سازماني A12 13  كار تيمي ارتقاي  
A6 15  تصور ذهني و پرستيژ مثبت A13 19  حفظ و نگهداشت كاركنان متخصص  
A7 11  يكپارچگي A14 10  يدوست نوع  

  هاي بخش كمي يافته
   ديمتل روش
ده حاصـل  پيچي ـ چندين عاملي ميان روابط علّ است كه از ساختاري هاي و تحليل مدل طراحي برايروشي جامع  ديمتل

 روش بـار  نينخسـت  بـراي  1976تـا   1972هـاي   سال در طي ،مموريال باتل در ژنومؤسسة ). 2008، 1لين و لين( شود مي
؛ تسـاي و  2011تزنگ و هوانـگ،  (برد  كار به هم پيوسته بهاز مسائل پيچيده و  اي مجموعه بررسي و حلديمتل را براي 

آورد تـا بـا درك    پژوهشگر به ارمغـان مـي  براي بينش جامعي را  ،تبي در اين روشمرا اي سلسله نظام شبكه). 2009، 2چو
 ،منـتس (بيابـد   بـراي حـل مسـائل پيچيـده     مناسـبي را  حل راه ها، صحيح عوامل متعامل و روابط علت و معلولي ميان آن

از اثرگـذاري و اثرپـذيري ميـان ايـن عوامـل       نمايي تصويريديمتل فرايند  يخروج). 2015، 3آكيلديز يتكين و ترك اغلو
 ديمتل كليدي مزيت ).2015، 4آكيوز و چليك( كند هدايت ميدرست گيري  تصميم سمت بهرا پژوهشگر است كه  متعامل

، 5، جياپـاول، ويمـال و راوي  سـيواكمار (اسـت   اطلاعـات  حـداقل  با ممكن هاي يافته توليد توانايي ها، مدل ساير به نسبت
 شـبكه  نـد يفرا و) ISM(تفسـيري   سـاختاري  سـازي  مدل مانند ديگر هاي روش از برخي اگرچه). 2007، 6؛ وو و لي2018

 در ديمتـل  رويكـرد  ،ISM مقايسه با در. شود استفاده عوامل متقابل روابط ارزيابي براي است ممكن نيز) ANP(تحليلي 
 قـدرت  روش ايـن . دارد تأكيد ها آن تعاملي روابط تأثير بر و كند مي كمك سيستم در متغيرها بين متني روابط به دستيابي
 روابـط  دادن نشـان  در تنهـا  نـه ديمتـل  ). 2016 ،7، مانگلا، كومار و كومـار گاندي( كند مي بيان نيز را عناصر متقابل روابط

 يـك  تحليـل  و تجزيـه  بـراي  ،نيبنـابرا  ؛اسـت  مؤثر نيز ها زيرسيستم بين تعامل درجه تعيين در بلكه ،ستميرسيز مستقيم
 از مفيـدتر  ظـاهر  بـه ديمتل  ،آوريم دست به ها زيرسيستم بين در را معلولي علت رابطه زماني كه بخواهيم پيچيده، سيستم

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Lin & Lin 
2. Tsai & Chou 
3. Mentes, Akyildiz Yetkin & Turkoglu 
4. Akyuz & Celik 
5. Sivakumar, Jeyapaul, Vimal & Ravi 
6. Wu &Lee 
7. Gandhi, Mangla, Kumar & Kumar 
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ISM  خوشـه  يـك  بـه  ها ماتريس طريق از را متقابل وابستگي روابط تنها نه روش ديمتل). 2011تزنگ و هوانگ، (است 
كشـف و بـه    تـأثير،  رابطه يك كمك با را عوامل از پيچيده سيستم يك حياتي عوامل بلكه كند، مي تبديل معلولي و علت

در پژوهش حاضر با هـدف شـناخت دقيـق و     رو نيازا). 2018، 1، يو، ليو و ژانگسي(دهد  صورت يك دياگرام نمايش مي
  . گانة روشن شخصيت روشن مديران، از اين روش استفاده شد از سهعميق پيامدهاي حاصل 

  هاي روش ديمتل گام
  .ه استشد ترتيب اجرا به ي روش ديمتلها گام بخش كيفي پژوهش، نتايج براي تحليل كميِ

مـاتريس  هـاي   درايه .است تشكيل شده هاي خبرگان پاسخ قتلفياز اين ماتريس، : Aمحاسبة ماتريس ميانگين  :گام اول
A در اين معادله، . شود محاسبه مي 1رابطة ق طبH تعداد خبرگان و xij استه آن يافته توسط  ر تخصيصيمقاد.   

௜௝ܽ  )1رابطة  = 	 ܪ1 ×෍ ூܺ௃(௄)ு
௞ୀଵ  

هاي اسـتخراج   آن همان داده 14Aتا A 1هاي  بود كه درايه 14در  14ماتريس ميانگين در اين مرحله يك ماتريس 
  .ها بود مصاحبهشده از 

بـه مـاتريس    3و  2 هـاي  رابطـه ق ياز طر) A(ميانگين  ماتريس:  Dروابط مستقيم ةشد رمالنمحاسبة ماتريس  :گام دوم
  . شود نامند، تبديل مي مي D شده كه آن را ماتريس م نرمالقياوليه روابط مست

ܦ  )2رابطة  = ݉ ×  ܣ

m  )3رابطة  = min	 ቈ 1max∑ |aij|୬୨ୀଵ , 1max∑ |aij|୬୧ୀଵ ቉ 
 ؛گـذارد  سـاير عوامـل مـي    بر Iمي است كه عامل ستقيمجموع تأثيرات م دهندة نشان A ماتريس jمجموع هر سطر 

ݔܽ݉ميزان  رو نيازا ∑ |݆ܽ݅|௡௝ୀଵ مي است كه عاملي با بيشترين تـأثير مسـتقيم بـر سـاير     ستقيمجموع تأثيرات م مودارن
از ساير  iاست كه عامل  قيميمجموع تأثيرات مست ةدهند نشان A ماتريس i از آنجايي كه مجموع هر ستون. عوامل دارد
ݔܽ݉پذيرد، ميزان  عوامل مي ∑ |݆ܽ݅|௡௜ୀଵ كه عاملي كه بيشترين تأثير را از سـاير   است مجموع تأثيرات مستقيمي بيانگر
را بـه خـود اختصـاص    عنوان حد بالا، كمترين مقدار اين دو  به m ماتريس مثبت اسكالر. كند پذيرد، دريافت مي عوامل مي

 D از مـاتريس  dij هـر عنصـر  . آيد دست مي به m ماتريس اسكالر Aبا تقسيم تمام عناصر ماتريس  D دهد و ماتريس مي

  . استمقداري بين صفر و يك داراي 
 شـدت روابـط غيرمسـتقيم    تريسمابراي محاسبة  : IDغيرمستقيم )شدت روابط(ثرگذاري اماتريس  ةمحاسب :گام سوم

(ID)   شود استفاده مي 4رابطة از.  

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Si, You, Liu & Zhang 
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ܦܫ  )4رابطة  =෍ܦ௜ = ܫ)ଶܦ − ଵஶି(ܦ
ூୀଶ  

. اسـت  يـك مـاتريس اسـكالر    Iو مـاتريس   شـود  مي محاسبه گام دوم معادلةاز طريق  D ماتريس فوق، در فرمول
 بـا روشـن شخصـيت مـديران     گانـة  سهپيامدهاي روابط غيرمستقيم  ةدهند آمده از آن، نشان دست و گراف به ID ماتريس
در ايـن شـرايط بـراي    . هم تأثيرگذار نيستند م برقيمست طور بهدر برخي مواقع، عناصر بايد توجه داشت كه  .است يكديگر
  . يمهستم ستقيرميتأثيرات غ ةناگزير به محاسب ،تأثير هر عامل بر ساير عواملدرك 

ا ساختار ممكـن از عناصـر مشـخص    يمراتب  ، سلسلهاين مرحلهدر : ب هريك از عناصرترتي آوردن  دست  به :گام چهارم
ساختار  ةكنند مشخص، ها آن قرارگرفتنله بر ديگر عناصر و يا تحت نفوذ ئعناصر مفروض از يك مس نفوذترتيب . شود مي

براي نشان دادن ترتيـب واقـع شـدن    در اين مرحله، . له خواهد بودئد يا حل مسبومراتب آن عناصر در به ممكن از سلسله
ܫ)ܦ س، از ماتري)مراتب لهسلس(عناصر  −  .بيان شده است 10كه در جدول  1شود مي استفاده ଵି(ܦ

ࡰ ماتريس. 10جدول  × ࡵ) −    1ି(ࡰ

D×(I-D) -1A1 A  2  A  3  A  4  A  5  A  6  A  7  A  8  A  9  A10 A11 A12 A13 A  14  

A  1  0/6817 0/6964 0/65770/76700/78860/79310/68790/80270/66340/6696 0/7741 0/6572 0/6903 0/7073 

A  2  0/7786 0/6643 0/66610/82090/80060/84770/73920/79780/75360/7207 0/8062 0/6842 0/7013 0/7383 

A  3  0/7775 0/7474 0/62240/80120/82280/8470/71990/83990/73470/7000 0/7889 0/6856 0/7202 0/7177 

A  4  0/7792 0/7273 0/68620/73650/80200/82840/73850/83840/71470/7000 0/80678 0/6852 0/7210 0/7583 

A  5  0/7134 0/6472 0/63020/75350/67220/75870/67630/74960/67220/6224 0/7220 0/6083 0/6621 0/6772 

A  6  0/7931 0/7583 0/69660/85590/85690/80090/79180/87310/76740/7305 0/8410 0/7146 0/7719 0/7713 

A  7  0/8301 0/7577 0/71350/83220/83520/88040/70440/86960/78420/7495 0/79954 0/6933 0/7504 0/7855 

A 8 0/7276 0/6598 0/64230/72750/76950/77330/7090/70010/70660/6346 0/7340 0/6342 0/6544 0/68915 

A  9  0/71404 0/6688 0/63070/73490/73270/75980/67820/75020/61050/6437 0/7221 0/6093 0/6614 0/6548 

A  10  0/7836 0/7346 0/67250/78350/76640/81370/74320/80080/73970/625 0/7514 0/6718 0/6867 0/7237 

A  11  0/7459 0/6774 0/65810/78720/77010/81350/70830/80440/70320/6511 0/6989 0/634 0/6925 0/7087 

A  12  0/7999 0/7498 0/68760/80280/8050/85070/7480/83940/71580/6827 0/7992 0/6240 0/7229 0/7465 

A  13  0/8284 0/7748 0/73070/87250/8720/90180/78670/87150/78040/744 0/8581 0/742 0/7033 0/7857 

A  14  0/7506 0/682 0/62480/75220/75320/77780/6780/74700/68730/6581 0/7437 0/6449 0/697 0/6294 

  
 انگري ـبترتيـب،   بـه ) R( يف ـيرد مجمـوع  بيشـترين . است مشاهدهقابل  گريكدي بر عناصر نفوذ بيترت ،11 جدول در
 ،)A13( متخصـص  كاركنـان  نگهداشـت  و حفـظ  مثـال  يبـرا . تأثيرگذار هستند عوامل ريسا بر شدت به كه است يعوامل

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

ܫ)ܦ سماتريبه منظور كاهش بار محاسبات عددي، در اين مقاله فقط . 1 −   . گيري آمده است هاي نهايي براي تصميم و جدول شاخص1ି(ܦ
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 روشن گانه سه يامدهايپ ريسا بر كه است يعوامل يايگو) A7( انسجام و يكپارچگي و) A6( مثبت يذهن تصور و ژيپرست
 اسـت  يعوامل بيترت انگريب زين) J( يستون بيشترين مجموع. گذارند يم ريتأث زانيم بيشترين به پژوهش نيا در تيشخص

 يتعـال  و توسـعه  ،)A6( مثبـت  ژيپرست و يذهن تصور عوامل مثال يبرا. رنديپذ يم را اثر بيشترين عوامل ريسا انيم در كه
 يامـدها يپ ريسـا  از را يرياثرپـذ  بيشـترين  كـه  اسـت  يعـوامل  ياي ـگو) A5( يسـازمان  اعتماد و تيرضا و) A8( سازمان
  . دارند پژوهش نيا در شده ييشناسا

    گيري نسبت به اولويت عوامل هاي نهايي براي تصميم شاخص. 11جدول 
R-J R+J J R 

1/424415281 A  13  22/467584 A  6  11/44375104 A  6  11/2604752 A13 

1/248033644 A  12  21/5517767 A  4  11/28109198 A  8  11/023833 A  6  

1/203255894 A  3  21/0965351 A  13  11/05475121 A  5  10/9879883 A  7  

0/888729932 A  7  21/0872466 A  7  11/02870841 A  4  10/5531955 A  12  

0/758801362 A  10  21/0483021 A  8  10/82657193 A  11  10/5232495 A  3  

0/572813119 A  2  20/8791267 A  11  10/70442895 A  1  10/5230683 A  4  

-0/27135008 A  14  20/7420075 A  1  10/09925833 A  7  10/5200226 A  2  

-0/41991803 A  6  20/6223901 A  5  10/09138518 A  14  10/2928638 A  10  

-0/45727925 A  9  20/4672321 A  2  10/03491357 A  9  10/0525547 A  11  

-0/50564013 A  4  19/9114203 A  14  9/9472095 A  2  10/0375785 A  1  

-0/66685042 A  1  19/8583574 A  12  9/836059915 A  13  9/8200351 A  14  

-0/77401718 A  11  19/843243 A  3  9/534062437 A  10  9/76721011 A  8  

-1/48711227 A  5  19/8269262 A  10  9/319993574 A  3  9/57763432 A  9  

-1/51388187 A  8  19/6125479 A  9  9/305161885 A  12  9/56763894 A  5  

  
بـا   عوامـل  درسـتون   ني ـا. اسـت ) هـا  عرض محور طول در( عنصر كي تيموقعبيانگر ) ارتباط بردار) (R-J( ستون

 سـتون . دهـد  آن عامـل را نشـان مـي    بودن نفوذ تحتبا علامت منفي  عواملو در  عامل آن بودن گر نفوذ مثبت، علامت
)R+J) (تحت و نفوذكننده نظر از) ها طول محور در( عنصر كي شدت مجموع ةدهند نشان) تياهم ـ شدت ـ يبرتر بردار 

 مراتـب  سلسـله  در عناصـر  تي ـموقع 1 شكل. كند يم انيب را عوامل ريسا به نسبت عامل تياهم كه است شدن واقع نفوذ
  . دهد يم نشان را ممكن

شود كـه عوامـل    مشخص ميتعيين شده، ) R+J( ،)R-J(هاي  ستون اساس بركه  1درنهايت با بررسي نمودار شكل 
و يكپـارچگي و  ) A13(، حفظ و نگهداشت كاركنان متخصـص  )A4(تبادلات رهبر پيرو  ارتقاي، )A6(تصور ذهني مثبت 

) اهميـت (كه هم بسيار نفوذكننده و هم بسيار نفوذپذير است، جزء چهـار عامـل نخسـت در سـتون شـدت      ) A7(انسجام 
كـار تيمـي    ارتقـاي ، )A13(شد كه حفظ و نگهداشت كاركنـان متخصـص   در اين پژوهش مشخص . اثرگذاري قرار دارد

)A12( سوءرفتار، كاهش )A3 ( و يكپارچگي و انسجام)A7 ( نيز چهار عامل نخست در ستون خالص اثرگذاري است و در
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كه هم بسيار نفوذكننده و هم بسـيار نفوذپـذير    )A7(و يكپارچگي و انسجام ) A13(حفظ و نگهداشت كاركنان متخصص 

شـود كـه    بدين ترتيب، استدلال مي. آيند مي شمار بهگذاري  تأثير) اهميت(است، جزء چهار عامل نخست در ستون شدت 
تبادلات ميـان   ارتقايروشن شخصيت در مديران، تصور ذهني مثبت و  گانة سهوجود  صورت درطبق روابط ميان عوامل، 

روابط قوي با ديگر  سبب بهگر خواهد شد و  كاركنان و مديران و حفظ و نگهداشت و يكپارچگي بيشتر از ساير عوامل جلوه
  . عوامل، شدت بيشتري خواهد داشت

مثبت بودن، بيـانگر نفوذكننـده بـودن     صورت دردهد،  را نشان مي نيز كه موقعيت يك عامل) R-J(ستون  اساس بر
در اين پـژوهش، مشـخص شـد كـه حفـظ و      . منفي بودن، نشانگر تحت نفوذ بودن آن عامل است صورت درآن عامل و 

نيـز   )A7(و يكپارچگي و انسجام ) A3( سوءرفتار، كاهش )A12(كار تيمي  ارتقاي، )A13(نگهداشت كاركنان متخصص 
طور قطع نفوذكننده بر مجموعـة سيسـتم اسـت و     عامل نخست در ستون خالص اثرگذاري است و در اين ساختار به چهار
بنـدي و   روشن شخصـيت توسـط خبرگـان پـژوهش اولويـت      گانة سهترين عوامل اثرگذار بر ساير پيامدهاي  عنوان مهم به

كـار تيمـي، كـاهش     ارتقـاي ركنـان متخصـص،   شود كه حفـظ و نگهداشـت كا   بدين ترتيب، استدلال مي. بندي شد رتبه
تواند شدت  شود كه مي روشن شخصيت محسوب مي گانة سهو يكپارچگي اثرگذارترين عوامل بر ساير پيامدهاي  سوءرفتار

و ) A11(، ارتباطات اثـربخش  )A5(، رضايت و اعتماد سازماني )A8(توسعه و تعالي سازمان . ساير پيامدها را افزايش دهد
  . پذيرند نيز جزء عواملي است كه بيشترين تأثير را از ساير پيامدها مي )A1(يرخواهانه گيري خ جهت

گانة روشـن شخصـيت مطابقـت     هاي پژوهش حاضر در بخش كيفي با نتايج تحقيقات انجام شده در حوزة سه يافته
گانـة روشـن    سه هاي با ويژگيآمده است افرادي ) 2020(براي مثال، در بخشي از نتايج پژوهش نيومان و همكاران . دارد

توان آن را معادل اعتماد سازماني بـه دسـت آمـده در پـژوهش حاضـر       تري به ديگران دارند كه ميشخصيت، اعتماد بيش
بـر رابطـة بـين هسـتة روشـن       لگريتعـد  عنوان بهاعتماد به دولت ) 2022(، در پژوهش گرژو و آداموس نيهمچن. دانست

، اين ارتباط بيشتردر زمان اعتماد  كه يطور بهتأثيرگذار است  19 ديكووشخصيت و پايبندي خودگزارشي به اقدامات مهار 
  . تر است قوي

گانـة روشـن شخصـيت تـأثير مسـتقيم و معنـادار در        دهد سـه  نشان مي) 1401(پور گوراند و همكاران  پژوهش علي
ي از زنـدگي دارنـد كـه    بيشـتر افراد با صفات روشن شخصـيتي رضـايت    گريد عبارت بهاز زندگي دارد؛ بيني رضايت  پيش
 . توان آن را معادل رضايت از زندگي كاري در سازمان در نظر گرفت مي

 ستيز طيمح دار طرفگانة روشن شخصيت و نگرش  دهد سه نشان مي) 2022(ماير  نتايج پژوهش كزنهايمر و گرايت
در اين پـژوهش را   ستيز طيمحرفتارهاي حامي . از سوي آنان دارد ستيز طيمحرابطة مثبتي با رفتارهاي حامي  در افراد،

گانـة روشـن شخصـيت     توان استدلال كرد سه مي نيبنابرا ؛توان با رفتارهاي سازندة مديران در سازمان معادل دانست مي
ي تبادلات رهبـر ـ عضـو را    ارتقاي، يكپارچگي و دوست نوعتصور ذهني و پرستيژ مثبت،  همچونمديران پيامدهاي مثبتي 

  .عنوان اشكال مختلفي از رفتارهايي سازنده در سازمان به همراه داشته باشند به
دهد هستة روشن شخصيت، پايبندي  نشان مي) 2022(سازي معادلات ساختاري پژوهش گرژو و آداموس  نتايج مدل
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را معـادل شـرايط    19 دي ـكوواگـر  . اين ارتباط اسـت  گريانجيمدارد و متغير انگيزه  را به همراه 19 ديكووبه اقدامات مهار 

توان چنين استدلالي را مطرح ساخت كه مديران  نامطلوب در سازمان در نظر بگيريم كه بايد به دنبال مهار آن باشيم، مي
عـلاوه، ايـن    به. شرايط نامساعد دارندي براي حفظ و نگهداشت كاركنان در برابر بيشترگانة روشن شخصيتي انگيزة  با سه

  . در سازمان باشد بيشترساز ارتباطات سازندة  تواند زمينه مي بيشترانگيزة 
گانة روشن در حوزة مديريت و سازمان بسيار محدود اسـت؛ بـا    ي، اگرچه پيشينة تجربي مرتبط با مفهوم سهطوركل به

هاي تجربـي انجـام شـده در سـاير      پژوهش را منطبق با پيشينهوجود اين تمامي پيامدهاي شناسايي شده در بخش كيفي 
  . توان نتايجي منطقي و قابل اعتماد دانست هاي تطبيقي مي ها، بر مبناي استدلال حوزه

دهد در ميان پيامـدهاي شناسـايي    هاي پژوهش در بخش كمي انجام شده با روش ديمتل نيز نشان مي تحليل يافته
تبادلات رهبر ـ پيرو، حفظ و نگهداشـت كاركنـان متخصـص و      ارتقايور ذهني مثبت، شده در بخش كيفي پژوهش، تص

و عوامل توسعه و تعالي سازمان، رضايت و اعتماد سازماني، ارتباطات اثـربخش   يرگذاريتأثين بيشتريكپارچگي و انسجام 
 . پذيرند گيري خيرخواهانه بيشترين تأثير را از ساير پيامدها مي و جهت

شناختي كه شامل صفات مثبت است بـا كمـك بـه درك     دهد بهزيستي روان ها نشان مي پژوهش، نتايج يطوركل به 
دارد، به رشد اجتمـاعي و عـاطفي    كردن دنبالكيفيت آنچه خوب است و ارزش  ژهيو بهها،  ساير افراد و محيط اجتماعي آن

بود شرايط سازماني، توسعة نيروي كار، همكاري ساز به تواند زمينه كه مي) 2019گريمسكي و كروك، (كند  افراد كمك مي
  . و انسجام و در نتيجه پيامدهاي مثبت در سازمان باشد

توانـد بـراي    شناسـي مثبـت در محـيط كـار، مـي      عنوان موضوعي مرتبط با روان گانة روشن شخصيت مديران به سه
ت آنـان نسـبت بـه محـيط كـار، يكپـارچگي و       ساز تصور ذهني مثب كاركنان ايمني رواني را به همراه داشته باشد و زمينه

ي تبادلات رهبر ـ عضو و حفـظ و نگهداشـت منـابع     ارتقاانسجام شود؛ در نتيجه با ايجاد جو هويت اجتماعي در سازمان، 
 تمندانهيرضـا انگيزة دروني در چنين محيطي با ايجاد جوي مبتني بر اعتماد، تعهد . انساني متخصص را در پي داشته باشد

 . گيري خيرخواهانه كاركنان را از طريق ارتباطات اثربخش براي توسعه و تعالي سازماني رقم خواهد زد و جهت

سازي اين  ريزي با هدف عملياتي دهد برنامه گانة روشن شخصيتي مديران نشان مي در مجموع، پيامدهاي سازندة سه
سازي اين مفهوم در سـازمان مـدنظر قـرار     ياتييكي از نكات اصلي كه بايد براي عمل. متغير در حوزة عمل ضروري است

گانـة روشـن شخصـيت را در مـديران و كاركنـان خـود بسـط و         سه خواهند دولتي مي هاي گيرد اين است كه اگر سازمان
راسـتا بـا پژوهشـگران     سـازماني هـم   متوليان و مديران لازم است مند شوند، پيامدهاي مثبت آن بهره گسترش دهند و از

سـازي، مسـير    ترين نكته در بحث ورود مفاهيم مديريتي جديد به حوزة عمليـاتي  اصلي. اقداماتي سازنده را در پيش گيرند
آن توسط متوليـان و پـذيرش آن از سـوي كاركنـان اسـت       كاربردن بهمعرفي آن توسط پژوهشگران، آگاهي از مفاهيم و 

تواند به سپري شدن زمان لازم  ها مي همكاري توأمان پژوهشگران و متوليان اجرايي در سازمان). 2012، 1كاسيو و گرين(
  . گانة روشن شخصيت، شتابي سازنده بخشد سازي ادبيات پژوهشي مرتبط با مفهوم سه براي غني

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Cascio & Greene 
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  هاي پژوهش  محدوديت
دهندة ايـن واقعيـت اسـت كـه      نشان) 2019(گانة روشن شخصيت توسط كافمن و همكاران  بازة زماني معرفي مفهوم سه

آن متوليـان بسـيار    تبـع  بـه ادبيات پژوهش مرتبط با اين مفهوم بسيار اندك و شناخت اين مفهوم از سوي پژوهشگران و 
محـدوديت ديگـر ايـن پـژوهش     . هايي بود كه پژوهش حاضر با آن مواجه بود اين موضوع يكي از محدوديت. ناچيز است

  .لات بوديسطح تحص و يفرد تعصب مانند يعوامل دليل به ها پرسش از دهندگان پاسخ تمتفاو برداشت احتمال

  پيشنهادهاي كاربردي
گانة روشن در مديران، وجـود ايـن ويژگـي مثبـت در      وجود صفات سه موازات به نيبنابرا ؛سازمان محيطي اجتماعي است

هـاي شخصـيتي مثبـت،     لاش كنند تـا افـراد داراي ويژگـي   ها بايد ت سازمان رو نيازا. ميان تمام كاركنان نيز ضرورت دارد
هايي  ها بايد برنامه علاوه، سازمان به. استخدامي يا انتخابي خود قرار دهند  مثبت شخصيتي را نيز در اولويت گانة سه ژهيو به

هـاي روشـن شخصـيتي در     ساز توسعه و آشكار شدن ايـن ويژگـي   سازنده، اخلاقي و تشويقي طراحي كنند تا بتواند زمينه
  :شود تا پيشنهاد ميدر اين راس). 2020مالك و همكاران، (كاركنان فعلي شود 

   مثبتـي از پرسـتيژ سـازمان در     ادراكمديران و تصميم گيرندگان كليدي سازمان تلاش كنند تا تصور ذهنـي و
شود كـه   زيرا پرستيژ مثبت منجر به پيامدهاي مثبت ديگري مي ؛ذهن افراد داخل و خارج از سازمان ايجاد شود

  .هاي دولتي ضروري است براي سازمان
  بتوانند روابط اثربخشي با كاركنان و ساير مديران هم سطح خود در داخل و خـارج سـازمان برقـرار    مديران بايد

شود و تبادلات مثبتي بين مديران  كار تيمي و گروهي مي ارتقايدر سازمان و  سوءرفتاركنند، زيرا سبب كاهش 
  . دهد و كاركنان رخ مي

    سـازمان حفـظ كننـد؛ زيـرا اسـتعدادهاي سـازمان        مديران بايد تلاش كنند كاركنـان متخصـص و مـاهر را در
  . تواند منجر به حفظ و نگهداشت كاركنان مستعد شود حمايت سازماني مي ارتقاي. تكرارشدني نيستند

  ،ي، خـودكنترلي و خودآگـاهي را در سـازمان ارتقـا داده و بـه      فكر روشنوجود مديراني با ابعاد روشن شخصيتي
  . شود كه همين عوامل توسعه و تعالي سازمان را در پي خواهد داشت مي يكپارچگي و انسجام سازمان منجر

 گيري خيرخواهانـه را در ميـان كاركنـان تقويـت نماينـد تـا        دوستي و جهت چنين مديراني بايد تلاش كنند نوع
  . سازمان بتواند به اهداف متعالي خود دست يابد

پيشنهاد  نيبنابرا ؛ن، ذاتي يا اكتسابي بودن اين ويژگي استگانة روش دربارة مفهوم سه سؤالترين  با وجود اين اصلي
گانـة   هاي سـه  توان افرادي با ويژگي هاي آتي به دنبال پاسخ اين پرسش باشند كه آيا مي شود پژوهشگران در پژوهش مي

داخت ايـن  ها پرورش داد؟ اگر پاسخ به اين سؤال مثبت است سؤال بعدي كه بايد به آن پر روشن شخصيت را در سازمان
  ؟ افتي دستتوان  است كه چگونه به اين مهم مي
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شناسـي   براي پاسخ به اين سؤالات لازم است متخصصان رفتار سازماني و منابع انساني از تجربـة متخصصـان روان  

. نمايند هاي آموزشي اقدام گانة روشن به مديران و كاركنان، به برگزاري كارگاه معرفي مفهوم سه منظور بهمند شوند و  بهره
  . برداري عملياتي از آن است گرا، نخستين گام در بهره شناسي مثبت شناخت اين سازة جديد در حوزة روان

  هاي آتي پيشنهادهايي براي پژوهش
 ارائـه   ادي ـبن دادهروشن شخصيت مديران بـا رويكـرد    گانة سهشود مدلي براي مفهوم  به پژوهشگران آتي پيشنهاد مي

  . سازي شده باشد و بتواند ساير ابعاد اين ساختار را آشكار سازد كنند كه بومي
  روشن شخصيت با متغيرهاي داراي قرابت معنايي مرتبط، ضروري است گانة سهبررسي رابطه ساختار.  

  ساختاريافته با خبرگان پژوهش مصاحبه نيمه هاي سؤال: پيوست
 ؟شوندگان مصاحبه تيجنس .1

 ميزان سابقة كاري؟ .2

 مي يا سطح مديريتي در سازمان دولتي؟ت علئدرجة هي .3

 ـ سه(روشن شخصيت داريد مديران با چنين ابعاد شخصيتي  گانة سهبا توجه به شناختي كه از مفهوم  .4 در ) روشـن  ةگان
 كنند؟ هاي دولتي چگونه عمل مي سازمان

هـاي دولتـي ايرانـي چـه      هـا و شـركت   روشن شخصيت در مـديران سـازمان   گانة سهبا توجه به شناخت شما تجلي  .5
  تواند داشته باشد؟ پيامدهايي مي

  منابع
روشن شخصيت رهبر و تأثير آن بر حمايت سازماني ادراك شده پيروان با در نظـر   گانه سهتحليل و بررسي ). 1399(ابراهيمي، الهام 
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گيـري   اي جهـت  بررسي نقش واسـطه ). 1401( نسب، سيد داود پور، خليل و حسيني ، بتول؛ آزموده، معصومه؛ اسماعيلپور گوراند علي
 ـ. بيني رضايت از زندگي بر اساس صـفات تاريـك و روشـن شخصـيت     ارزشي در پيش پزشـكي   شناسـي و روان  روان همجل

  . 174-160، )2(9، شناخت
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-155، )1(13، مـديريت دولتـي  . هاي سياسي فساد مشروع؛ چرايي فسادخيز بودن نظام). 1400(وند، اسفنديار  مصري، مهران و فرج
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آوري سازماني در  ارائة چارچوب مفهومي تبيين تاب). 1401( و يزداني، حميدرضا فر، سعيدرضا؛ مقيمي، سيدمحمد؛ رهبر، فرهاد مقدم
  . 28-4، )1(14، مديريت دولتي. شناسي رئاليسم انتقادي هاي اقتصادي دولتي ايران با الهام از هستي برابر فساد در سازمان
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