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Abstract 

   Introduction: The aim of this study was to investigate the effect of humble 

leadership on expedient immoral behaviors in the organization due to compassion 

at work. 

Methodology: The present study is applied in terms of purpose and descriptive 

(non-experimental) research in terms of data collection and is a branch of field 

studies and is causal in terms of the relationship between research variables. The 

research method is survey, the most important advantages of which are the ability 

to generalize the results. The statistical population of the study consisted of the staff 

of the General Department of Sports and Youth of Lorestan Province, whose 

number was 160 people. Using Morgan table, the sample size was estimated to be 

113 people who were randomly selected. The data collection tool is the standard 

questionnaire of Zhou et al. (2019). The content validity method was used to assess 

the validity and the Cronbach's alpha method was used to test the reliability of the 

questionnaire; Thus, before the widespread distribution of the questionnaire in the 

study population, 25 questionnaires were measured as a pre-test of distribution and 

Cronbach's alpha of the variables. According to the results, Cronbach's alpha for 

the three variables of leadership based on humility, compassion at work and 

immoral expedient behavior were equal to 0.712, 0.803 and 0.762, respectively, 

which are values greater than 0.7. Data analysis was performed using structural 

equation modeling test and AMOS software. 

   Results and Discussion: Humility-based leadership has a positive and significant 

effect on expedient and compassionate immoral behaviors at work. The results 

confirmed the effect of compassion at work on expedient immoral behaviors. 

Finally, the role of partial mediator of compassion in work in the impact of humble 

leadership on expedient immoral behaviors in the organization was confirmed. 
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  Conclusion: Leaders should, in addition to forgiveness and compassion, have 

proper oversight of behaviors within the organization and provide training 

programs and coaching sessions to strengthen the ability and skill of management 

in employees so that they can engage in unethical behaviors (what Identify and 

control expedient or non-expedient) in the organization. 

 
Keywords: Compassion at work, Expedient immoral behaviors, Humble, 

Leadership. 
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مصلحتی در سازمان به تأثیر رهبری فروتنانه بر رفتارهای غیراخلاقی 
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 چكیده  

پژوهش حاضر با هدف بررسی تأثیر رهبری فروتنانه بر رفتارهای غیراخلاقی مصلحتی در سازمان به واسطه دلسوزی در   
( یشیرآزمای)غ یفیها از نوع تحقیقات توصآوری دادهو از نظر جمع ی. پژوهش حاضر از لحاظ هدف، کاربردانجام شده استکار 

است. روش انجام پژوهش  یپژوهش از نوع علّ یرهاین متغیث ارتباط بید و از حیآیبه شمار م یدانیو از شاخه مطالعات م
ورزش و  ق را کارکنان اداره کلیتحق یج است. جامعه آماریم نتایت تعمیآن قابل یاین مزایبوده که مهمتر یشیمایبصورت پ

نفر برآورد شد  11۵استفاده از جدول مورگان حجم نمونه نفر بوده که با  1۶۴ل داد که تعداد آنها یجوانان استان لرستان تشک
باشد. ( می۱۴12ها پرسشنامه استاندارد ژو و همکاران )ابزار گردآوری داده اند.ای انتخاب شدهقهبکه به صورت تصادفی ط

ت؛ بدین ه شده اسبرای سنجش روایی از روش اعتبار محتوا و برای آزمون پایایی پرسشنامه از شیوه آلفای کرونباخ استفاد
آزمون توزیع و آلفای کرونباخ پرسشنامه به صورت پیش ۱۳صورت که قبل از توزیع گسترده پرسشنامه در جامعه مورد بررسی، 

گیری شد. براساس نتایج مقدار آلفای کرونباخ برای سه متغیر رهبری مبتنی بر فروتنی، دلسوزی در کار و رفتار متغیرها اندازه
هستند. تجزیه و تحلیل  ۷/۴بوده که مقادیری بیش از  ۷۶۱/۴و  ۸۴۵/۴، ۷1۱/۴تی به ترتیب برابر با غیراخلاقی مصلح

انجام گرفت. رهبری مبتنی بر فروتنی بر  AMOSافزار ها با استفاده از آزمون مدل معادلات ساختاری و از طریق نرمداده
 عناداری دارد. نتایج حاکی از تأیید تأثیر متغیر دلسوزی دررفتارهای غیراخلاقی مصلحتی و دلسوزی در کار تأثیر مثبت و م

 یبر فروتن یمبتن یکار بر رفتارهای غیراخلاقی مصلحتی بود. در نهایت نقش میانجی جزئی دلسوزی در کار در تأثیر رهبر
در سازمان مورد تأیید قرار گرفت. رهبران باید در کنار گذشت و دلسوزی، نظارت مناسبی  یمصلحت یراخلاقیغ یبر رفتارها

های آموزشی و جلسات مربیگری را فراهم آورند تا توانایی و مهارت را بر رفتارهای درون سازمان داشته باشند و برنامه
لاقی )چه مصلحتی و چه غیرمصلحتی( را در مدیریت را در کارکنان تقویت نموده به طوری که بتوانند رفتارهای غیراخ

 سازمان شناسایی و کنترل نمایند. 

  دلسوزی در کار، رفتارهای غیراخلاقی مصلحتی، رهبری مبتنی بر فروتنی. :هاهکلید واژ
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 مقدمه .1

نامند، یعنی بینند که آن را معمای اخلاقی میای میای خود را درگیر مسئلهها به صورت فزایندهمروزه، سازمانا    
اوضاع و شرایطی که باید یک بار دیگر کارهای درست و غلط را تعریف کرد، زیرا مرز بین کارهای درست و خلاف 

لاقی های خاص اخها در بعد فردی و شخصیتی دارای ویژگیبیش از پیش از بین رفته است. به طور کلی انسان
دهد. ممکن است همین افراد وقتی در یک جایگاه و پست سازمانی گفتار و رفتار آنها را شکل میهستند که پندار، 

ای انسانی هگیرند عواملی موجب شود که پندار، گفتار و رفتار متفاوتی از بعد فردی سر بزند که این ویژگیقرار می
تواند قی بودن یا نبودن رفتارها و عملکرد میبر روی میزان کارایی و اثر بخشی سازمان تأثیر بگذارد. از طرفی اخلا

رفتارهای غیراخلاقی کارکنان اغلب مشارکت [. ۵۶] موجب بروز پیامدهای مثبت یا منفی در سطح سازمان گردد
ساند. رکند و از سوی دیگر به سازمان آسیب میگردد که منافع شخصی افراد را تأمین میدر رفتارهایی تعریف می

ا در هدهنده شکل دیگری از رفتارهای غیراخلاقی است که منافعی را برای سازمانعات اخیر نشانبا این حال مطال
ها متداول است، اما درک این اقدامات هنور در پی دارد. گرچه این نوع رفتارهای اخلاقی مصلحتی در سازمان

کنند که افراد ممکن است در یمحققان استدلال م [.۱۸] ن نوپا استآمراحل ابتدایی بوده و تحقیقات در مورد 
اصلی  ءرفتارهای غیراخلاقی مصلحتی شرکت نمایند تا به سازمان کمک کنند. رفتار غیراخلاقی مصلحتی دو جز

دارد. اول، رفتار غیراخلاقی مصلحتی، یک رفتار غیراخلاقی است. به عبارت دیگر اقدامی است که برای جامعه 
ر گ، غیرقابل پذیرش است. دوم رفتار غیراخلاقی مصلحتی یک رفتار یاریبزرگتر، غیرقانونی یا از نظر اخلاقی

سازمان است که نه در شرح وظایف رسمی مشخص شده و نه توسط مقامات مافوق توصیه شده است، اما برای 
هایی که به طور دقیق رفتارهای غیراخلاقی مصلحتی ممکن است در سازمان [.۵۵] سودآوری سازمان مناسب است

ر تگیری تحت نظر و کنترل هستند، شایعنفعان خارجی از لحاظ نحوه عملکرد یا تصمیمشکافانه از سوی ذیو مو
نفعان خارجی موفق باشند، ممکن نمودن اطلاعات منفی از ذی هایی چنانچه در پنهان. کارکنان چنین سازمانباشد

رسد. ی غیراخلاقی مصلحتی مفید به نظر میاست از سوی کارفرمای خود پاداش داده شوند. از این نظر رفتارها
کارکنان بر این باورند که با پایداری برای سازمان، اعتبار مثبتی دریافت خواهند کرد، حتی اگر با این کار 

  [.۱] استانداردهای رفتار صحیح نقض شود
هم ستیابی به این مهای پیچیده و پیشرفته امری است بسیار دشوار که دز طرفی امروزه اداره کردن سازمانا

، های استثنایی به همراه تواضع و فروتنیهای شخصی، جاذبهمرهون زحمات رهبرانی است که بتوانند به مدد ویژگی
ها و الهام بخشیدن به آنان به منظور ایجاد تعهد و شور و حرارت لازم را در زیردستان برای تحریک افکار، اندیشه

. رهبران با شکل دادن به جو سازمانی و فرهنگ سازمانی در رفتارهای [1۳] ازندرفتارهای مورد نظر خود نهادینه س
 ترکیبی از تأثیرات شخصی و اجتماعی، با نقش دارند. بنابراین رفتار رهبریها اخلاقی و غیراخلاقی افراد و گروه

ت استانداردهای رفتاری درستوانند به افراد کمک کنند تا . طبق نظریه هویت اجتماعی، رهبران می[۱۶] آیدپدید می
شان ایجاد نمایند. به همین ترتیب وقتی رفتارهای غیراخلاقی مصلحتی از سوی رهبران مشاهده شود، را در سازمان

سازند افراد تمایل دارند فکر کنند که باید آنها نیز چنین رفتاری در سطح سازمانی انجام دهند و خود را متقاعد می
هویت جداگانه مورد مطالعه قرار گرفته است و هم در  با کارکرد. فروتنی هم [۵۷] است که چنین رفتاری، اخلاقی

کند که در آن ( رهبری سطح پنج را توصیف می۱۴۴۳) 1ل مختلف رهبری اخلاقی دیده شده است. کالینزااشک
ی در اولویت بالا نماید. رهبران فروتن، نیازهای پیروان راای بودن را با فروتنی شخصی ترکیب میرهبر، حرفه

تأثیر رهبری مبتنی بر  [ .1۷] دهد که سازمان به جلو حرکت کندسازمان قرار داده و بدین طریق تواضع اجازه می
 تواند توسط دلسوزی و شفقت کارکنان میانجی شود.فروتنی و رفتارهای غیراخلاقی مصلحتی می
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 ندکشدت درد دیگران در کار، بازی می شفقت و دلسوزی نقش محوری در زندگی سازمانی از طریق تقلیل
دانشمندان به طور گسترده، با این موضوع موافق هستند که شفقت، آگاهی دلسوزانه از رنج و عذاب دیگران  [.1۴]

تمرکز بر دلسوزی در محل کار، هم بی انتها  [.۱۵] گیردو مراقبت از دیگران از طریق ارتباطات و رفتار را، در برمی
های دینی و فلسفی در طول بی انتها بودنش از تمایل شفقت به آموزه [.۵۱] )به هنگام بودن( است و هم به موقع

به موقع بودن تمرکز  [.۱۳] ها گرفته شده که اهمیت آن بیشتر برای شرایط انسانی مورد بحث قرار گرفته استقرن
ای در روانشناسی های رابطهدیدگاههای اخیر به واسطۀ بر شفقت در محل کار، از شواهد علمی جدید و تماس

که  دانههای اساسی انسانی را آشکار کرده و بیان داشتشود. دانشمندان علوم اجتماعی محرکسازمان، ناشی می
  [.۶] باشدمنافع خدمت به دیگران برابر با منافع خدمت به خود می

ن دارند، همواره بررسی این موضوع مورد ای که رهبران بر رفتارهای پیروان در سازمابه دلیل تأثیرات عمده
 .کنندرهبران نقشی حیاتی را در ارائه چارچوبی اخلاقی برای اعضای سازمان بازی می توجه قرار داشته است.

ای هها و افزایش میزان کارهای غیراخلاقی، غیرقانونی و غیرمسئولانه در محیطافزون سازمانتر شدن روزپیچیده
سازد. تعداد زیادی از متخصصان، اخلاق کار و رهبری مبتنی بر فروتنی را ضروری میکاری، توجه به بحث 

در محیط کار و ناامنی شغلی  اضطرابکات برای مقابله با امدیریت ادر کارراهرفتارهای غیراخلاقی مصلحتی را 
ای ند برای سازمان و اعضتواکنند. این امر عمدتاً به این خاطر است که رفتارهای غیراخلاقی مصلحتی میمطرح می

آن مزایایی به همراه داشته باشد. با توجه به اینکه تحقیقات بسیار محدودی در ارتباط با متغیرهای رهبری مبتنی 
بر فروتنی، رفتار غیراخلاقی مصلحتی و شفقت در کار صورت گرفته است و با در نظر گرفتن اهمیت موارد مذکور 

 یبر رفتارها یبر فروتن یمبتن ی، هدف تحقیق حاضر بررسی نقش رهبردر سازمان و رفتار اعضای سازمان
 در کار است. یدلسوز یانجیدر سازمان با نقش م یمصلحت یراخلاقیغ

 

 مبانی نظری و پیشینه تحقیق .2

توان آن را در درون رهبری فروتنی به خودی خود یک فضیلت بوده که می. رهبری مبتنی بر فروتنی
دید دقیق یا متعادل نسبت به نقط ضعف و قدرت فرد  الف(خدمتگذار، اصیل و معنوی مشاهده کرد. فروتنی شامل: 

تمرکز بر خود، با توانایی مهار خودخواهی )کنار  یریت دگرپذیاز شخص یبرخوردار (ب و و همچنین وجود فرد
فروتنی  [.1۷] ، استکندهایی که مقبولیت اجتماعی را حفظ میه روشگذاشتن احساسات خودمحور مانند غرور( ب

چرخد فروتنی صرفاً فقدان رذایل مرتبط با غرور نیست، بلکه نوعی حول نوعی احساس نگرانی برای دیگران می
ط بنگرانی نوع دوستانه و تواضع است که برای دیگران ارزش قائل است و افرادی که دارای فروتنی هستند در روا

ر که د است سبکی از رهبری ،رهبری مبتنی بر فروتنی [.۵۴] شونددیگران ترجیح داده می بااجتماعی حتی تجاری 
نماید و با استفاده از یک دیدگاه چند وجهی و عینی، زیردستان را ارزیابی کرده و از آن رهبر خود را ارزیابی می

. این مفهوم شامل سه مؤلفه رفتاری است: الف( کندریف میها، قدرت و مشارکت مثبت کارکنان قدردانی و تعارزش
جاد و ج( ای ،تمایل به بیان نقاط ضعف و اشتباهات خویش، ب( توجه به مشارکت، تعامل و نقاط قوت کارکنان

های های رهبری، رهبری فروتنانه فراتر از دیدگاهدر مقایسه با سایر سبک [.۵۸] امکان مشاوره، ایده و بازخورد
 بودن خود را با صراحتدرباره رهبری است. رهبری مبتنی بر فروتنی، انسانی« اسطوره قهرمانی»و « بزرگ مرد»

 نماید که کارکنان چگونه بردارد و بیشتر بر این تمرکز میهای دانشی و مهارتی خود بیان میدر مورد محدودیت
تر ببینند، از دیگران قدردانی خودشان را عینی چنین رهبرانی تمایل دارند که [.۸] گذارنداثر می یفرآیند رهبر

دهد که های رفتاری نشان میاین ویژگی [.۱۷] کنندهای جدید بازتر عمل میکنند و نسبت به اطلاعات یا ایدهمی
یرند گرهبران فروتن بر رد و توسعه خود و زیردستان تأکید دارند، آزادی روانشناختی را برای زیردستان در نظر می

ث ایجاد تواند باعپذیرند. بنابراین، رفتارهای رهبری مبتنی بر فروتنی میهای زیردستان را میقاط قوت و کمکو ن
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ها رد و با ناشناختهیپذیها را مکه اشتباهات و شکست یرهبر [.۷] رفتارهای فعالانه کارکنان در محل کار شود
ا و یکند، مزایق میم را تصدیت یاعضا یهاکه قوتیدرحال ،گرانیدگاه دیشود و همراه با حفظ خود و دیروبرو م

 یرهبر یایشود که مزاینگونه استنباط میکند. از شواهد و قرائن ایم فراهم میت یاثربخش یرا برا یاریمنافع بس
اق یاشتگران، یاز د یریادگی، ییاید و تمرکز بر پویجد یهامیم شامل باز بودن نسبت به پارادایمتواضع بر عملکرد ت

از آن،  یوریو پ یریپذحتیل به نصیح اشتباهات گذشته، تمای، تصحیفرد یهاها و شکستتیفهم محدود یبرا
رهبری، فرآیندی مبتنی بر تعامل اجتماعی  [.۱۱]است  یز از خودخشنودیت و پرهیاحترام به افراد با تجربه، مرشد

رهبران نه تنها در  [.۱۶] باشندرهبران برای دستیابی به اهداف سامانی، نیازمند مشارکت زیردستان می زیرااست. 
پذیری کسب و کار نقش حیاتی دارند، بلکه بر تعهدات اخلاقی حاکمیت سازمانی ایجاد وفاداری در راستای رقابت

   [.۳] دارندبه طور کلی و تعهدات اخلاقی کارکنان به صورت عمومی تأثیر اساسی 

قدرت قضاوت فردی و درونی شخص شناخته شده است که ، اخلاق ،فدر تعاری. رفتار غیراخلاقی مصلحتی
توان از کند. همانطور که میانسان را از اعمال خوب و بد خود آگاه و به او در انتخاب رفتارهای صحیح کمک می

رک و فهم افراد است که در همه افراد یکسان و همچنین د یاین تعریف کلی درک کرد، وجدان یک قدرت درون
های کاری اتفاق های غیراخلاقی، مانند دروغ، اختلاس پول و سرقت لوازم اداری در سازمان. فعالیت[1] نیست

ای هزند. در عین حال، مشارکت در برخی فعالیتها صدمه میهای غیراخلاقی به سازمانافتد. بیشتر فعالیتمی
مثال، ارائه نادرست اطلاعات واقعی برای تقویت تصویر سازمان(، رفتار غیراخلاقی مصلحتی،  برایغیراخلاقی )
به نفع سازمان است. اگرچه رفتارهای غیراخلاقی مصلحتی، نوعی رفتار غیراخلاقی است، اما  که شوندشناخته می

بودن متفاوت است و بودن و اجتماعیبودن، خارج از نقشبودن، داوطلبانهاز بسیاری از اشکال دیگر از نظر اختیاری
رفتار غیراخلاقی مصلحتی به رفتارهای غیرقابل قبول  [.12] بیشتر از آنکه برای سازمان مضر باشند، مفید هستند

فتارهای ر برای مثالو بهبود منافع سازمان است.  ءکارکنان از نظر اجتماع اشاره دارد که ناشی از تمایل افراد به ارتقا
 [.۵1] های مالی اشاره کردگفتن به مشتری و جعل گزارشتوان به فریب مشتری، دروغمصلحتی میغیراخلاقی 

ردد. گرساندن به سازمان، تعریف میهدف نفع ارفتارهای غیراخلاقی کارکنان ب، رفتارهای غیراخلاقی مصلحتی
تن در مورد محصولات شرکت به های فراوانی از اینگونه رفتارها در سازمان وجود دارد از جمله دروغ گفنمونه

های مالی برای افزایش ارزش سهام سازمان و از بین بردن مشتریان به هدف سود رساندن به سازمان، جعل گزارش
شود که برای رفتارهای غیراخلاقی مصلحتی به اعمالی اطلاق می [.۱1] اسناد تخلفات سازمان برای حفاظت از آن

های اصلی اجتماعی، آداب و رسوم، قوانین یا شوند و ارزشاعضای آن تعیین می اقدمات اثربخش سازمان یا ءارتقا
توان به مخفی نگه داشتن اطلاعات منفی در کند، از جمله این رفتارها میمعیارهای مناسب رفتاری را نقض می

اره نمود. ن، اشرامورد شرکت از عموم مردم و اغراق در مورد حقیقت محصولات شرکت برای مشتریان و خریدا
محیط  در اضطرابکات برای مقابله با امدیریت ادر کاررهاز متخصصان، رفتارهای غیراخلاقی مصلحتی را  یتعداد

برای  تواندکنند. این امر به این خاطر است که رفتارهای غیراخلاقی مصلحتی میکار و ناامنی شغلی مطرح می
 هایکند که ارزشاندرکاران کمک میدر نتیجه به دست سازمان و اعضای آن مزایایی به همراه داشته باشند،

  [.1۱] خویش را نشان داده و مورد قبول واقع شوند
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کند. کانو و (، دلسوزی و شفقت را پاسخ قلب به غم و اندوه تعریف می122۵) 1کرونفیلد. دلسوزی در کار
که توجه به درد و رنج دیگری، همدردی د نکنتعریف می(، شفقت و دلسوزی را فرآیند ارتباطی ۱۴۴۱) ۱همکاران

 پاسخ ،. در این پژوهش شفقت و دلسوزیگیردمیبر به دردهای دیگران و رفتار در جهت کاهش این دردها را در 
س های دیگران، احساشود که مشاهده شخص با چشمان دیگران، شنیدن با گوشبه درد و رنج دیگران تعریف می

اگرچه  [.۱۵] گیرددر برمی رام در راهی که شفقت و دلسوزی به وسیله آن آشکار شود کردن با قلب دیگران و اقدا
در دهه گذشته دلسوزی در کار مورد توجه محققان سازمانی قرار گرفته، اما مطالعات محدودی انجام گرفته است 

( دلسوزی ۱۴۴۱کاران )اند. کانوف و همشود بررسی نمودهکه عواملی را که منجر به دلسوزی در بین کارکنان می
نماید: مشاهده، احساس و پاسخ به رنج دیگران. توجه یا ملاحظه درد و را با شناسایی سه زیرفرآیند آن تعریف می

بیه و ش بودهشامل آگاهی از درد و رنج دیگران است. احساس دلسوزانه مرحله دوم که رنج اولین قدم اساسی است 
لسوزانه به معنای انجام اقداماتی برای کاهش یا تسکین فرد در مقابل رنج نگرانی همدلانه است. در آخر پاسخ د

دلسوزی در محل کار از نگرانی در مورد درد همکاران ناشی شده و به یک فرآیند اجتماعی  [.۵2] کشیدن است
درد آنها و به  نمودهشود که در آن همه اعضای سازمان چنین دردی را حس کرده و همدلی خود را ابراز تبدیل می
خواند، دهد که شفقت در محل کار، هیجانات مثبت )مثل قدرانی( را فرا میشواهد نشان می [.1۶] دهندپاسخ می

 ددهو تعهد و دلبستگی افراد زحمتکش و رنج کشیده به سازمان را افزایش می [.۱۴] دهداضطراب را کاهش می
دهد زرگی و ارزش را از فردی به فرد دیگر انتقال میدهد که شفقت، بهمچنین، مطالعات تجربی نشان می [.1۵]

در این میان توجه کارکنان به مسائل سازمانی، درک و  [.2] کندو کمک به افراد در کار، احساس مطلوب ایجاد می
همدردی کارکنان با یکدیگر باعث افزایش اعتماد به نفس کاری و گروهی کارکنان همچنین باعث افزایش تحمل 

آورد. شفقت و دلسوزی رابر سختی های کاری در سازمان شده و زمینه را برای بهبود عملکرد فراهم میآنها در ب
در محیط کار و که فردی برای کاهش درد، غم و اندوه دیگری دارد  است ترحم و در کار در واقع احساس دلسوزی

( عقیده دارند که کارکنانی ۱۴۴۵ان )لیلوس و همکار ،در واقع [.1۸] باشداین همدردی با همکاران و سازمان می
کنند تا با اقدامات کنند و سعی میتر برخورد میکه به سازمان متعهدترند، نسبت به سازمان و کارکنانش دلسوزانه

تواند تأثیر رهبری فروتنانه را بر رفتارهای غیراخلاقی مناسب با همکاران خود همدردی نمایند. دلسوزی می
 کند.  گریمصلحتی، میانجی

( به تحلیل نقش شفقت و دلسوزی به مثابه منش و رفتار 1۵2۸سید قریشی و عمادی ) .پیشینه پژوهش
هدایتگر اخلاق در متقاعدسازی مخاطب پرداختند. این تحقیق که در میان دانشجویان کلاس معارف و مخاطبان 

ار ن داد که دلسوزی هدایتگر پنج گونه رفتبنیاد انجام گرفت، نشاامر به معروف و نهی از منکر به روش تحلیل داده
ن ارتباط یی( به تع1۵2۶جو و همکاران )انجامد. آزادهمتمایز بوده که از طریق دو مسیر به متقاعدسازی مخاطب می

ابسته به و یهامارستانیژه بیمراقبت و یهادر پرستاران بخش یت اخلاقیاز شفقت و حساس یناش ین خستگیب
پرستاران و  یلاقت اخین حساسیرمن نشان داد که بیاسپ یب همبستگین پرداختند. ضریقزو یدانشگاه علوم پزشک

( به بررسی تأثیر ۱۴1۸وجود دارد. هو و همکاران ) یداریمعکوس و معن یاز شفقت آنها همبستگ یناش یخستگ
زی در کار کننده دلسوشناختی زیردست و اثر تعدیلرهبری معتبر بر رفتار فعال زیردستان به واسطه سرمایه روان

کارمند یک شرکت چینی پرداختند. نتایج تحقیق حاکی از رابطه مثبت و معناداری میان رهبری معتبر  ۱۱۳در میان 
و رفتار فعالانه کارکنان بود. همچنین دلسوزی در کار دارای اثر تعدیلی در رابطه میان رهبری معتبر و سرمایه 

آیا رهبری اخلاقی، »( در تحقیقی با عنوان ۱۴12) ۵آرماس –لارا و ویرا -دی-منریکیو-روانشناختی بود. زوقبی
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بانک در شهر لندن انجام گرفت، به  1۴۴که در میان « کند؟پیروان را به مشارکت در انجام دلسوزی ترغیب می
این نتیجه دست یافتند که رهبری اخلاقی به طور مثبت و معناداری با دلسوزی پیروان و رفتار شهروندی آنان رابطه 
دارد. همچنین نقش میانجی دلسوزی پیروان در رابطه میان رهبری اخلاقی و رفتار شهروندی مورد تأیید قرار 

( در بررسی رابطه تعدیل شده بین خودشیفتگی رهبر و رفتار ابتکاری کارکنان  ۱۴۱۴) انگ و همکارانیفت. گر
د که خودشیفتگی رهبر تاثیر منفی بر رفتار ابتکاری کارکنان دارد و وابستگی شناختی کارکنان  نقش ندهنشان می

ش ابستگی شناختی و عدم اطمینان محیطی نقای بین خودشیفتگی رهبر و رفتار ابتکاری کارکنان دارد. وواسطه
شناخت ( در ۱۴۱۴) و همکاران 1مدثر کند.گری بین خودشیفتگی رهبر و رفتار ابتکاری کارکنان را تعدیل میمیانجی

سازی به این ری تیمگکننده پشتیبانی مدیریت عالی با میانجیپیوند رهبری فروتنانه و موفقیت پروژه: نقش تعدیل
 د که رهبری فروتنانه با موفقیت پروژه ارتباط مثبت دارد. نتیجه رسیدن

علاوه بر  کند.گری میسازی تا حدی رابطه بین رهبری فروتنانه و موفقیت پروژه را میانجیعلاوه بر این، تیم
ری سازی( بین رهبای بر رابطه مستقیم و غیرمستقیم )از طریق تیمکنندهاین پشتیبانی مدیریت عالی تاثیر تعدیل

صداقت/ فروتنی رهبر و رفتار شهروندی سازمانی بررسی ( در ۱۴۱۴) فروتنانه و موفقیت پروژه دارد. اته و همکاران
گزارش کردند که اثر غیرخطی و غیر مستقیم صداقت/ فروتنی رهبر  ،زیردستان: موردی از افراط در یک چیز خوب

ت هویت اخلاقی زیردستان پیدا شد. این اثر غیر بر رفتار شهروندی سازمانی فردی زیردستان از طریق مرکزی
مستقیم مشروط از طریق رابطه منحنی معکوس بین صداقت/ فروتنی رهبر و مرکزیت هویت اخلاقی تبعی و یک 
رابطه خطی مثبت بین مرکزیت هویت اخلاقی زیردستان و رفتار شهروندی سازمانی فردی زیردستان یافت شده 

نشان دادند که  ،فروتنی رهبر و مدیریت محیط کار چندفرهنگیبررسی ( در ۱۴۱۴) ۱هات و گوپالاکریشنان است.
گذارد. در این نمونه، سبک رهبری های فرهنگی و رفتارهای آموخته شده بر رهبری و بینش فرد تأثیر میارزش

دهد و راحتی یهای متنوع ملی و توانایی ایجاد هویت سازمانی را نشان ممدیر عامل فروتن، قدردانی از فرهنگ
های رهبری باعث شده تا سازمان سازگارتر کند. همه این ویژگیهای پویا و متضاد فراهم میسازمان را در زمینه

توانند بهزیستی ( در پژوهشی با عنوان )آیا رهبران فروتن می۱۴۱۴ترانگلو ) شود و عملکرد بهتری داشته باشد.
شغلی و انگیزه خدمات عمومی( به این نتیجه رسیدند که مهارت شغلی های کارمندان را تقویت کنند؟ نقش مهارت

کند. در رابطه بین فروتنی رهبر و رفاه جسمی، روانی و اجتماعی در بین کارمندان دولتی نقش میانجی را ایفا می
ان شرابطه مثبت بین فروتنی رهبر و ساخت مشاغل هنگامی که کارمندان سطح پایین انگیزه خدمات عمومی را ن

 تواند بر رفتارهای اخلاقی و غیراخلاقی کارکنان تأثیرگذار باشند. تر است. رهبران میدهند، قویمی
نتایج برخی از مطالعات حاکی از آن است که هنگامی که رهبران، درگیری عاطفی و هیجانی را در کارکنان 

(. به 1۵، ۱۴۱۴، ۵قی وجود دارد )گیاگولایجاد نمایند، احتمال دستیابی آنان به اهداف شرکت، به روشی غیراخلا
شدن برای انجام  های افراد از احتمال مجازاتتواند تخمینهمین ترتیب، مشاهده رفتارهای غیراخلاقی رهبران می

 ،یندارهای مشابه مجددا محاسبه نماشود که آنها هزینه را نسبت به منافع رفتاقدامات مشابه را تغییر دهد و باعث می
و  ۱ژانگ [.۵۷]تواند اغلب منافع بیشتری نسبت به رفتارهای غیراخلاقی داشته باشد اخلاقی می فتارهای ر واقع رد

این  .را بررسی کردند« سرایت رفتارهای غیراخلاقی مصلحتی: از رهبران به پیروان»( تحقیقی ۱۴1۸همکاران )
این  یین سازمانی تمرکز دارد به بررسیتحقیق که بر سرایت رفتارهای غیراخلاقی مصلحتی از رهبران به سطوح پا

حاصل  شود. نتایجپردازد که چرا رفتار غیراخلاقی مصلحتی باعث بروز رفتارهای منتاظر در کارکنان میموضوع می

                                                                                                                                                 
1.Mudassar 

۱.Hutt & Gopalakrishnan 

3 Gigol 
4 Zhang 



 07۳  محمد حکاک و  حسین عظیمی/ ...یمصلحت یراخلاقیغ یفروتنانه بر رفتارها یرهبر یرتأث

 

 

نمونه نشان داد که رابطه مثبت و معناداری میان رفتار رهبری و رفتار غیراخلاقی  ۱۱۷ها از از گردآوری داده
ر تشود که از هویت بالاتر رهبر و هویت اخلاقی پایینتر میود دارد و این رابطه زمانی قویمصلحتی کارکنان وج

مورد بررسی قرار دادند.  را ( تأثیر رهبری اخلاقی بر رفتارهای اخلاقی مصلحتی۱۴12) 1برخودار هستند. وانگ و لی
از کارکنان چینی انجام گرفت، نتایج نفری  ۱۴۳نفری از دانشجویان و  1۶1در این پژوهش که در میان دو نمونه 

نشان داد که رهبری اخلاقی دارای تأثیر معناداری بر رفتار غیراخلاقی مصلحتی است. همچنین نتایج حاکی از آن 
در شناخت ( ۱۴۱۴ابد. لیان و همکاران )یبود که رابطه مذکور به طور مثبتی به وسیله هویت سرپرستان افزایش می

مصلحتی رهبران و رفتار غیراخلاقی کارکنان: یادگیری اجتماعی ناشی از ترک اخلاق به رفتارهای غیراخلاقی 
تی که میان رفتار غیراخلاقی مصلح ندکارهای کشور تایوان نشان دادوکسبجامعه آماری  با عنوان یک اصل رفتاری

 گیریرهبران و رفتارهای غیراخلاقی کارکنان رابطه مثبت و معناداری وجود دارد. همچنین در این پژوهش، جهت
بندی سبک رهبری، چارچوبشناخت ( در ۱۴1۳و همکاران ) ۱نماید. گراهامفاصله قدرت رابطه مذکور را تعدیل می

فرین در آبه این نتیجه دست یافتند که رهبری تحول ،بر رفتارهای غیراخلاقی مصلحتی ءکننده ارتقاو تمرکز تنظیم
ای تأثیر بیشتری بر رفتارهای غیراخلاقی مصلحتی در میان کارکنان دارد و آنان این رفتارها مقایسه با رهبری مبادله
 و رهبر فروتنی بر ضمنی رهبری ریهنظ دیدگاه بررسی( در ۱۴۱۱وانگ و همکاران )دهند. را بیشتر از خود بروز می

 نتایج تحقیق حاکی از ارتباط رهبری فروتنانه با تعهد عاطفی کارکنان دارد.  ،کارکنان نتایج
 

 روش شناسی پژوهش .3

( و ژو و همکاران 1۵2۶های محمدیان و همکاران )با اقتباس از پژوهش .های پژوهشمدل مفهومی و فرضیه
تمایل به بیان نقاط ضعف و اشتباهات خویش؛ توجه به مشارکت و تعامل کارکنان؛ آگاهی »  مفاهیم 11(، ۱۴12)

از استعداد و نقاط قوت زیردستان؛ ایجاد امکان مشاوره، ایده و بازخورد؛ ارزیابی صحیح نقاط ضعف خود؛ داشتن 
اق به از مشارکت دیگران؛ مشت های دیگران؛ تقدیرپذیری رهبر؛ پذیرش قوت و تواناییتوانایی شنود مؤثر؛ تجربه

برای سنجش رهبری مبتنی بر فروتنی در نظر گرفته شد. برای سنجش متغیر « بهبود خود و تشویق رشد کارکنان
میزان شفقت و دلسوزی فرد در محیط کار؛ میزان تجربه فرد از شفقت و دلسوزی » پنج مفهومدلسوزی در کار از 

فرد از شفقت و دلسوزی همکاران در محیط کار؛ میزان رفتار دلسوزانه افراد سرپرستان در محیط کار؛ میزان تجربه 
استفاده خواهد شد که برگرفته از تحقیقات « نسبت به هم در محیط کار و میزان پوشش و حمایت همکاران از هم

رفتارهای و در نهایت برای برای سنجش متغیر  باشد.( می۱۴11و همکاران ) ۵( و لیلیوس۱۴1۱مون و همکاران )
حقیقت را خوب جلوه دادن جهت ایجاد تصویر خوب از سازمان، اغراق در » مفهوم ششار از  یغیراخلاقی سازمان

نمودن اطلاعات منفی در مورد سازمان، محصولات و رجوع، پنهانحقیقت محصولات و خدمات شرکت برای ارباب
رجوع به نفع شده از سوی مشتریان/اربابفی پرداخترجوع، خودداری از بازپرداخت مبالغ اضاارباب زخدمات آن ا

« سازمان، پنهان نمودن اطلاعات عمومی مضر در مورد سازمان و انجام دادن هرکاری برای کمک به سازمان
ارائه   1شکل در ( استفاده گردید. بنابراین مدل مفهومی تحقیق ۱۴1۴و همکاران ) ۱برگرفته از تحقیق آمفریس

 شده است.
 
 
 

                                                                                                                                                 
1 Wang and Li 
2 Graham 
3 Lilius 
4 Umphress 
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 مدل مفهومی تحقیق .1 شکل

 
 دارد. یر معناداریکارکنان تأث یمصلحت یراخلاقیبر رفتار غ یبر فروتن یمبتن یرهبره اول: یفرض

 رهبری مبتنی بر فروتنی بر دلسوزی در کار تأثیر معناداری دارد.فرضیه دوم: 
 دلسوزی در کار بر رفتارهای غیراخلاقی مصلحتی تأثیر معناداری دارد.فرضیه سوم: 
رهبری مبتنی بر فروتنی از طریق دلسوزی در کار بر رفتارهای غیراخلاقی مصلحتی تأثیر معناداری  فرضیه چهارم:

 دارد.
وصیفی )غیرآزمایشی( و از ها از نوع تحقیقات تآوری دادهپژوهش حاضر از لحاظ هدف، کاربردی و از نظر جمع

آید و از حیث ارتباط بین متغیرهای پژوهش از نوع علی است. روش انجام شاخه مطالعات میدانی به شمار می
صورت پیمایشی بوده که مهمترین مزایای آن قابلیت تعمیم نتایج است. جامعه آماری تحقیق را کارکنان هپژوهش ب

نفر بوده که با استفاده از جدول مورگان  1۶۴تشکیل داد که تعداد آنها  اداره کل ورزش و جوانان استان لرستان
ها باشد. ابزار گردآوری دادهای میتصادفی طبقه ،گیری تحقیقنفر برآورد شد. روش نمونه 11۵حجم نمونه 

باشد که محقق براساس مباحث نظری و پژوهشی به طراحی آن پرداخت. برای سنجش پرسشنامه استاندارد می
( ۳تا کاملاً موافقم =  1ای )از کاملاً مخالفم = سوالات پرسشنامه در هر سه متغیر مورد بررسی از طیف پنج گزینه

استفاده شد. برای سنجش روایی از روش اعتبار محتوا و برای آزمون پایایی پرسشنامه از شیوه آلفای کرونباخ 
پرسشنامه به صورت  ۱۳رسشنامه در جامعه مورد بررسی، استفاده شده است؛ بدین صورت که قبل از توزیع گسترده پ

گیری شد. براساس نتایج مقدار آلفای کرونباخ برای سه متغیر پیش آزمون توزیع و آلفای کرونباخ متغیرها اندازه
 ۷۶۱/۴و  ۸۴۵/۴، ۷1۱/۴رهبری مبتنی بر فروتنی، دلسوزی در کار و رفتار غیراخلاقی مصلحتی به ترتیب برابر با 

توان بیان کرد که پرسشنامه تحقیق از پایایی لازم برخودار است. برای هستند. لذا می ۷/۴ه که مقادیری بیش از بود
اس اسپیافزار اسهای تکمیلی با استفاده از نرماستفاده شد. آزمون 1AMOSافزار های تحقیق از نرمآزمون فرضیه

ها، آزمون همبستگی با استفاده از نرم افزار بودن توزیع دادههای آماری شامل آزمون نرمالانجام گرفت. آزمون
۱SPSS های پژوهش با استفاده از نرم افزار و آزمون مدل معادلات ساختاری برای سنجش فرضیهAMOS  انجام

 .شدند
 

 پژوهشهای افتهیها و تحلیل داده .4

نفر شرکت کننده در  11۵از تعداد اعضای نمونه مورد بررسی نشان داد که  شناختیجمعیتهای تحلیل ویژگی
درصد بین  ۷/۳۸سال، ۱1درصد زیر  ۳/۵اند که درصد را زنان تشکیل داده ۵۱درصد را مردان و  ۶۸پژوهش فوق، 

سال سن دارند. در انتخاب یک آزمون  ۱1درصد بالای  1/۳سال و  ۱۴تا  ۵1درصد بین  ۸/۵۱سال،  ۵۴تا  ۱۱
های ناپارامتریک. های پارامتریک استفاده کنیم یا آزمونیم که آیا از آزمونآماری برای تحقیق، باید تصمیم بگیر

                                                                                                                                                 
1 Analysis of moment structures (AMOS) 
2 Statistical Package for the Social Sciences (SPSS) 

ی مبتنی برره
 یفروتن بر

  یراخلاقیغ رفتار
 یمصلحت

 کار دری دلسوز
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نرمال بودن ، آزموناین   .اسمیرنوف است-ها برای این انتخاب، انجام آزمون کولموگروفترین ملاکیکی از اصلی
، مقدار آماره آزمون برای متغیرهای رهبری مبتنی بر فروتنی، آزمونآن براساس نتایج  .دهدها را نشان میتوزیع داده

برای  معناداریو مقدار  1۴1/۴و  ۳2۷/۴، ۷۱۸/۴دلسوزی در کار و رفتار غیراخلاقی مصلحتی به ترتیب برابر با 
تر از ، در تمامی موارد مقدار معناداری بزرگاساس نتایج است. بر ۱۴۳/۴و  ۸۶۸/۴، ۶۶۱/۴ها به ترتیب برابر با آن
های سنجش هریک از ابعاد نرمال بدست آمد. بنابراین دلیلی برای رد فرض وجود ندارد یعنی توزیع داده ۴۳/۴

 های پارامتریک استفاده کرد.توان از آزموناست. بنابراین می
برای آزمون مدل ساختاری بین متغیرها، ابتدا ماتریس همبستگی بین متغیرهای پژوهش محاسبه شده است. 

ای بررسی وجود یا عدم وجود رابطه و همچنین میزان شدّت رابطه بین دو متغیر کمی، از آزمون ضریب همبستگی بر
ها از همبستگی پیرسون استفاده گردید. گرچه در پژوهش حاضر استفاده شده است و با توجه به نرمال بودن داده

یرد، گنکه در رابطه، تأثیر دوجانبه متغیرها مدنظر قرار میتأثیر متغیرها مورد بررسی قرار گرفته است، اما با توجه به ای
بودن توزیع مالنردهنده تأثیر متغیرها برهم باشد. با توجه به تواند نشانتأیید وجود رابطه در آزمون همبستگی می

داد که در  نها، از آزمون همبستگی پیرسون برای بررسی ارتباط میان متغیر استفاده شد. نتایج این آزمون نشاداده
بود و لذا وجود ارتباط میان متغیرها مورد تأیید  ۴۴/۴برای تمامی روابط برابر با  معناداریمیزان  ۴۳/۴سطح خطای 
اساس این نتایج مقدار ضریب همبستگی میان رهبری مبتنی بر فروتنی با دلسوزی در محل کار و  قرار گرفت. بر

بود. همچنین میزان ضریب همبستگی میان دلسوزی  ۳۱۵/۴و  ۳۶۶/۴ رفتار غیراخلاقی مصلحتی به ترتیب برابر با
توان گفت که رابطه بود. با توجه به مقادیر به دست آمده، می ۱۶۸/۴در کار و رفتار غیراخلاقی مصلحتی برابر با 
 میان متغیرهای تحقیق مثبت و معنادار است.

وجود دارد، لذا اکنون به منظور بررسی روابط علّی  های تحقیق همبستگی معناداریمتغیر جا که میان همهاز آن
های تحقیق پردازیم. با توجه به فرضیهمی AMOSافزار ها از روش معادلات ساختاری با کمک نرممیان متغیر

مدل ساختاری اجرا گردیده است. در ابتدا مدل معادلات ساختاری در حالت غیراستاندارد برای  و مدل مفهومی
نشان داده شده است.  ۵و مدل معادلات ساختاری در حالت استاندارد در شکل  ۱در شکل یق های تحقفرضیه

 کنیم.سپس برازندگی مدل را بررسی می
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 راستانداردیدر حالت غ یمدل معادلات ساختار .۱ شکل 

 

 
 مدل معادلات ساختاری در حالت استاندارد .۵ شکل

 
ابتدا باید برازش مدل معادلات ساختاری مورد بررسی قرار گیرد. ، ۵و  ۱های برای بررسی مناسب بودن مدل

توان گفت مدل ی قابل قبولی قرار دارند در نتیجه میهای برازندگی مدل در در دامنهشاخص 1طبق جدول  بر
 مورد بررسی از برازندگی مناسبی برخوردار است.
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 های برازندگی مدلشاخص .1جدول 

 CMIN/DF GFI AGFI TLI NFI CFI IFI PNFI PCFI RMSEA شاخص

 ۴۸1/۴ ۷۵۸/۴ ۶۸۷/۴ ۸۱۱/۴ ۸۱۱/۴ ۷۶۶/۴ ۸۴۱/۴ ۶2۵/۴ ۷۱۸/۴ ۵۱۵/۵ مقدار

 

اده شده استفتی ها از شاخص پس از بررسی و تایید الگوی پیشنهادی تحقیق برای آزمون معناداری فرضیه
باشد. مقدار  -2۶/1یا کمتر از 2۶/1درصد مقدار نسبت بحرانی باید بیشتر از  ۳اساس سطح معناداری  است. بر

ها، اکنون از دو شاخص جزئی مقدار شود. برای آزمون معناداری فرضیهپارامتر بین دو دامنه در الگو مهم شمرده نمی
باشد، مقدار  2۶/1مقدار بحرانی باید بیشتر از  ۴۳/۴اساس سطح معناداری  استفاده شده است. بر Pو  CRبحرانی 

، حاکی از تفاوت Pبرای مقدار  ۴۳/۴چنین مقادیر کوچکتر از شود، هماین، در الگو مهم شمرده نمیپارامتر کمتر از 
دهنده است. علامت منفی نشان 2۳/۴های رگرسیونی با مقدار صفر در سطح معنادار مقدار محاسبه شده برای وزن

 .(۱)جدولتأثیر منفی متغیر مستقل بر وابسته است
 

 ها بدون نقش میانجیمدل معادلات ساختاری برای فرضیهخلاصه نتایج  .۱جدول 

 هافرضیه
ضریب 

 مسیر

خطای 

 استاندارد
CR 

سطح 

 معناداری
 نتیجه

 تأیید ۴۴۱/۴ ۴۱۳/۵ 1۷۷/۴ ۳۵۳/۴ دلسوزی در کار -رهبری مبتنی بر فروتنی

 تأیید ۴۴۴/۴ ۷۵۵/۵ 1۳۶/۴ ۳۸۱/۴ رفتار غیراخلاقی مصلحتی -رهبری مبتنی بر فروتنی

 تأیید ۴۴۴/۴ 2۷۸/۳ 1۴۱/۴ ۶۴۸/۴ رفتارغیراخلاقی مصلحتی -دلسوزی در کار

  
برای بررسی نقش میانجی دلسوزی در کار در تأثیر رهبری مبتنی بر فروتنی بر رفتار غیراخلاقی مصلحتی، از  

: مقدار ضریب b: مقدار ضریب مسیر میان متغیر مستقل و میانجی؛ aآزمون سوبل استفاده شد. در این فرمول، 
 معیار: خطای bS و : خطای استاندارد مربوط به مسیر میان مستقل و میانجیSaمسیر میان متغیر میانجی و وابسته؛ 

 نتیجه این آزمون در زیر آمده است: است. مسیر میانجی و وابسته
 (1)رابطه 

 

𝑧 − 𝑣𝑎𝑙𝑢𝑒 =
𝑎 × 𝑏

√(𝑏2 × 𝑠𝑎
2) + (𝑎2 × 𝑠𝑏

2) + (𝑠𝑎
2 × 𝑠𝑏

2)
=

0.535 × 0.608

√(0.6082 × 0.177𝑎
2) + (0.5352 × 0.102𝑏

2) + (0.177𝑎
2 × 0.102𝑏

2)

= 2.69581615 

 
است، لذا اثر غیرمستقیم  2۶/1و بیش از  ۶2/۱برای آزمون سوبل برابر با  zبا توجه به اینکه قدر مطلق مقدار 

 شود.طه دلسوزی در کار تأیید میرهبری مبتنی بر فروتنی بر رفتار غیراخلاقی مصلحتی به واس
 
 گیری و پیشنهادنتیجه .5

دلسوزی  غیراخلاقی مصلحتی کارکنان به واسطه این پژوهش به بررسی تأثیر رهبری مبتنی بر فروتنی بر رفتار
در کار پرداخت شد. چهار فرضیه در این ارتباط مطرح شد که با آزمون مدل معادلات ساختاری سنجیده شدند. در 

ول تأثیر رهبری مبتنی بر فروتنی بر رفتار غیراخلاقی مصلحتی کارکنان  مورد بررسی قرار گرفت. ضریب فرضیه ا
است که حاکی از تأیید فرضیه مذکور  ۷۵/۵و  ۳۸/۴مسیر و عدد معناداری برای این فرضیه به ترتیب برابر با 

( و ۱۴۱۴(، لیان و همکاران )۱۴12) یل (، وانگ و۱۴1۸باشد. نتیجه این فرضیه با مطالعات ژانگ و همکاران )می
د شـان دارنـروانیای که بر رفتـار پژهیرات ویل تأثیراستا بود. همواره رهبران به دل( هم۱۴1۳گراهام و همکاران )
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دهی یک سازمان به سمت همدلی و یکپارچگی بهترین انـد. برای جهتار مورد توجه قرار گفتـهیت بسیریدر آثار مد
رهبران با شکل دادن به جو سازمانی و فرهنگ  .ت که رهبر آن سازمان برای اعضا الگوی خوبی باشدکار این اس

ها های غیراخلاقی به سازمانها نقش دارند. بیشتر فعالیتسازمانی در رفتارهای اخلاقی و غیراخلاقی افراد و گروه
ه به عنوان رفتار غیراخلاقی مصلحتی، های غیراخلاقی کزند. در عین حال، مشارکت در برخی فعالیتصدمه می

شوند، به نفع سازمان است. اگرچه رفتارهای غیراخلاقی مصلحتی، نوعی رفتار غیراخلاقی است، اما از شناخته می
بودن متفاوت است و  بودن و اجتماعیبودن، خارج از نقش بودن، داوطلبانه بسیاری از اشکال دیگر از نظر اختیاری

 برای سازمان مضر باشند، مفید هستند. بیشتر از آنکه 
شود تا اعضای سازمان، نسبت به زمانی که سایر احساس ارزش و احترام از جانب رهبران متواضع موجب می

ل تواند هم به دلیهای رهبری حاکم است، دست به رفتارهای غیراخلاقی مصلحتی بزنند. این موضوع میسبک
و هم به این دلیل باشد که اعضا وابستگی و علاقه بیشتری به سازمان پیدا بودن رهبر باشد  گذشت متواضع و با

زنند. در فرضیه دوم تأثیر رهبری مبتنی بر فروتنی بر دلسوزی در کرده و برای موفقیت آن دست به هر عملی می
 ۴۱/۵رابر با بکار مورد بررسی قرار گرفت. نتیجه بررسی این فرضیه نشان داد که عدد معناداری برای این فرضیه 

است. با توجه به  ۳۵/۴است که حاکی از تأیید فرضیه مذکور است. همچنین ضریب مسیر برای این فرضیه برابر با 
توان بیان کرد که رهبری مبتنی بر فروتنی بر دلسوزی در کار تأثیر مثبت و معناداری دارد. نتیجه به دست آمده می

راستا بود. ( هم۱۴1۸آرماس و هو و همکاران ) 2را یلارا و و-ید-ویکیمنر-ینتیجه این فرضیه با مطالعات زوقب
ان شتوانند به افراد کمک کنند تا استانداردهای رفتاری درست را در سازمانطبق نظریه هویت اجتماعی، رهبران می

ند، از کمیایجاد نمایند. رهبری مبتنی بر فروتنی به عنوان یک سبک رهبری که در آن رهبر خویش را ارزیابی 
طریق دیدگاهی چندوجهی و عینی به ارزیابی زیردستان پرداخته و از ارزش، قدرت و مشارکت مثبت کارکنان 

نماید. دلسوزی و شفقت میان کارکنان، رفتار مثبتی است که به همدردی، مشارکت و تعهد کارکنان قدردانی می
 شود. ها منجر میکند و رهبری مبتنی بر فروتنی به تقویت این رفتارکمک می

در این میان توجه کارکنان به مسائل سازمانی، درک و همدردی کارکنان با یکدیگر باعث افزایش اعتماد به 
های کاری در سازمان شده و نفس کاری و گروهی کارکنان همچنین باعث افزایش تحمل آنها در برابر سختی

تنی بر فروتنی با پذیرش رفتارهای افراد، تنظیم عواطف رهبری مب .آوردزمینه را برای بهبود عملکرد فراهم می
تواند به بهبود دلسوزی و شفقت در میان کارکنان کمک نماید. تأثیر دلسوزی دیگران و تصدیق و تقدیر دیگران می

در کار بر رفتارهای غیراخلاقی مصلحتی در فرضیه سوم مورد بررسی قرار گرفت. نتیجه آزمون مدل معادلات 
 2۷/۳و  ۶۴/۴برای این فرضیه نشان داد که ضریب مسیر و عدد معناداری برای آن به ترتیب برابر با ساختاری 

توان بیان کرد که + است، می2۶/1بوده که با توجه به اینکه ضریب مسیر عددی مثبت و عدد معناداری بیش از 
سید  د. نتیجه این فرضیه با مطالعاتدلسوزی در کار بر رفتارهای غیراخلاقی مصلحتی تأثیر مثبت و معناداری دار

ها، صحنه و میدان احساسات و راستا بود. سازمان( هم1۵2۶جو و همکاران )( و آزاده1۵2۸قریشی و عمادی )
دمت که منافع خ اندههای اساسی انسانی را آشکار کرده و بیان داشتعواطف است. دانشمندان علوم اجتماعی محرک

ل ینها پتانسفردی نه تدهند که شفقت بینباشد. تحقیقات پیشنهاد میع خدمت به خود میبه دیگران برابر با  مناف
ها هم مؤثر است. شفقت و دلسوزی در کشیده را دارد بلکه همچنین بر اشخاص ثالث و سازمانتأثیر بر افراد رنج

 شود که اعضایخود باعث میشود و این نیز به نوبه کار باعث افزایش همدلی، تعهد و علاقه اعضای سازمان می
 تواند رفتارهایسازمان برای موفقیت سازمان دست به تلاش بیشتری بزنند. این تلاش در راه موفقیت می

 برای بهبود تصویر سازمان، شهرت، سودآوری و ... است.  یغیراخلاقی غیرمصلحتی را نیز در برگیرد که رفتارهای
فرضیه چهارم به بررسی تأثیر رهبری مبتنی بر فروتنی از طریق دلسوزی در کار بر رفتارهای غیراخلاقی 
مصلحتی پرداخت. برای آزمون نقش میانجی دلسوزی در کار، از آزمون سوبل استفاده شد. نتایج آزمون سوبل 



 010  محمد حکاک و  حسین عظیمی/ ...یمصلحت یراخلاقیغ یفروتنانه بر رفتارها یرهبر یرتأث

 

 

+ 2۶/1توجه به اینکه عدد مذکور بیش از  است که با ۶2/۱برابر با  Z( نشان داد که مقدار عدد 1برگرفته از رابطه )
شود. به عبارت دیگر رهبری مبتنی بر فروتنی از طریق دلسوزی در کار بر رفتارهای است، لذا فرضیه مذکور تأیید می

غیراخلاقی مصلحتی دارای تأثیر مثبت و معناداری است. اما با توجه به اینکه رهبری مبتنی بر فروتنی هم به 
هم به صورت غیرمستقیم بر رفتارهای غیراخلاقی مصلحتی تأثیر داشت، متغیر دلسوزی در کار صورت مستقیم و 

 دارای نقش میانجی جزئی در مدل تحقیق بود.
 د: شوزیر مطرح می هایو در راستای این نتایج پیشنهاد های تحقیقبا توجه به نتایج بررسی فرضیه

وبی به اجرا درآید، مدیران و رهبران سازمان باید سعی برای اینکه سبک رهبری متواضانه در سازمان به خ -
در شناخت استعدادهای کارکنان داشته باشند، از نقاط قوت و ضعف خوب شناخت پیدا کنند، اشتباهات خود 
را بپذیرند و سعی در یادگیری مسائل جدید داشته باشند، توانایی شنود مؤثر را در خود تقویت کنند، 

ه قوت و توانایی افراد دیگر در سازمان احترام بگذارند، کارکنان را به رشد و بهبود بازخوردپذیر باشند، ب
هایشان تشویق کنند، از مشارکت افراد در سازمان تقدیر کنند و با همدلی و رفاقت به ها و تواناییمهارت

 هدایت سازمان اهتمام ورزند.

و شفقت در درون سازمان، مدیران باید از شود در جهت ایجاد یک محیط سرشار از مهربانی پیشنهاد می -
های مختلف از جمله موارد نزدیک بر نحوه ادراک کارکنان از سازمان، نظارت کنند و توجه خاصی به جنبه

ود شها عادلانه و مناسب رفتار می( ارزیابی کارکنان از نظر اینکه آیا توسط سازمان با آن1دهند:  نشان زیر
( توجه به نقش و اهمیت رفتارهای الگویی ۱تماد و حقوق و مزایای عادلانه( و )مثل احساسات اخلاقی، اع

تیم مدیریت ارشد )مثل احترام، اعتماد، ادب و اقدامات دلسوزانه(. مفاهیم عملی مطالعه حاضر، پیامدهای 
 قابل توجهی برای مدیریت به همراه دارد.

ن و آسیب بزرگی که این رفتارها به منافع با توجه به گسترش رفتارهای غیراخلاقی مصلحتی در سازما -
 رسانند، مدیران باید تلاش نمایند که وقوع چنین رفتارهایی را به حداقل برسانند. بلندمدت سازمان می

با توجه به اینکه رهبری مبتنی بر فروتنی بر انجام این رفتارها دارای تأثیر مثبتی بود، این رهبران باید در  -
سوزی، نظارت و کنترل مناسبی را بر رفتارهای درون سازمان داشته باشند. به کنار گذشت، شفقت و دل

های آموزشی مدیران و جلسات گردد که برای مهار مناسب اینگونه رفتارها، برنامهسازمان پیشنهاد می
 هها تقویت نموده به طوری کمربیگری را برای مدیران فراهم آورند تا توانایی و مهارت مدیریت را در آن

 بتوانند رفتارهای غیراخلاقی )چه مصلحتی و چه غیرمصلحتی( را در سازمان شناسایی و کنترل نمایند. 

های اخلاقی سازمان را برای کارکنان شود که قوانین و استراتژیبه مدیران و رهبران سازمان پیشنهاد می- -
 های اخلاقی سوق دهند.تبیین نموده و آنان را به سوی ارزش

شود که فضای اخلاقی محیط کاری را پرورش های اخلاقی، به مدیران پیشنهاد مییین ارزشدر کنار تب -
 های آموزش اخلاقی را برای کارکنان فراهم آورند.داده و برنامه

 
 محدودیت های پژوهش

 شود:ها اشاره میهایی، وجود داشته است که در ادامه به برخی از آندر این مطالعه نیز، محدودیت
کند، نشان از آن دارد که در برخی ها را تایید میهای این مطالعه نیز آنتجربیات موجود که یافته-

کنند. به همین دلیل، تنها های کاری مناسب را احساس نمیها، مدیران هنوز نیاز به داشتن محیطسازمان
حساس عدالت و مساوات های خود عمل کرده و تلاشی برای ایجاد محیطی که کارکنان ابر اساس ذهنیت

 دهند. را در آن داشته باشند، انجام نمی
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