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Abstract 

Objective 

One of the most significant topics discussed in management and leadership literature is the 

concept of self-sacrifice. Due to its numerous positive implications, organizations need to 

develop leadership styles based on self-sacrificial behaviors. Despite various examples and 

instances of self-sacrifice exhibited by managers and leaders, research on self-sacrifice and 

its leadership implications has been neglected. Therefore, further research in this area can 

illuminate the dimensions and aspects of self-sacrificial behaviors in organizations. 

Methods 

This study employs the Interpretive Structural Modeling (ISM) method. It is an applied 

research project that utilizes interviews as the primary data collection method.  

Results 

The findings of the research indicate that the conceptual model of self-sacrificial behaviors 

in organizations consists of eleven components: "positive self-concept," "resilience," "social 

representation," "motivation to serve," "empathy and compassion," "awareness and 

knowledge," "goal orientation and idealism," "collective identity," "social learning and social 

contagion," "core values," and "crisis." According to the findings, the two dimensions of 

"awareness and knowledge" and "collective identity" are the foundational components of the 

model, as they influence all other components and have a two-way relationship with each 
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other. This means that, in addition to being influencing factors for other components, they 

also impact each other. Additionally, based on the model, the components of "empathy and 

compassion" and "social learning and social contagion" are ranked next. These two 

components also have a mutual relationship with each other and are further influenced by the 

"crisis" component, which ranks below them. In fact, the critical condition, in addition to 

affecting the higher-level components, also impacts the lower-level components, indicating 

the significant influence of this variable in the model. The "motivation to serve" component 

is placed at the fifth level of the model. As shown by the direction of the arrows, this 

component is dependent on the three components of critical conditions, core values, and goal 

orientation and idealism. This means that the motivation to serve, as one of the antecedents 

of altruistic behavior, is influenced by the occurrence of critical conditions and the presence 

of core values, goals, and ideals of the individual. The remaining three components in the 

model—positive self-concept, resilience, and social representation—have the least influence 

and the most dependence on other components, indicating that they are more influenced by 

other components in the model. The "social representation" component is the most 

dependent in the model, meaning that a person's desire for social expressiveness is reliant on 

all other components except resilience, as resilience does not affect social expressiveness. 

Conclusion 

Based on the results of the study using ISM, two components are identified in the linkage 

region: "empathy and compassion" and "awareness and knowledge." These components are 

considered dynamic, meaning that any change in them can impact the entire system. The 

independent region includes five components: "goal orientation and idealism," "collective 

identity," "social learning and social contagion," "core values," and "crisis," indicating their 

strong influence and guiding role in the model. Additionally, the "social representation" 

component is placed in the dependence region, signifying its high reliance on other 

components. 
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  چكيده
آن  يكه برا يمتعدد و مثبت يامدهايپ يلدل است و به يثارگريا مفهوم ي،و رهبر يريتمد ياتمباحث مطرح در ادب ينتر از مهم يكي :هدف

متعـدد در   يهـا  ها و مثـال  با وجود مصداق. را توسعه دهند يبر فداكار يمبتن يرهبر يها دارند تا سبك يازها ن برشمرده شده است، سازمان
از  يكيعنوان  به يثارا ها، يطمح يرو سا يدولت يها انوكار، سازم در كسب يدهپد ينا يترهبران و كاركنان و اهم يران،مد يثارگريخصوص ا

 يـاي ابعـاد و زوا  توانـد  يم ـ ينهزم ينمند در ا مغفول مانده است و پژوهش نظام يآن، از نظر پژوهش يرهبر يها و دلالت يسازمان يرفتارها
  .ما روشن سازد يها را برا در سازمان يثارگرانها يبروز رفتارها

پـژوهش از نظـر هـدف،     يـن ا. اسـت  يريـ تفس ـ   يساختار يساز بر روش مدل يو مبتن يريتفس يمپارادا ياپژوهش حاضر بر مبن :روش
اسـت و روش   يبخـش دولت ـ  يرانپـژوهش، مـد   يـن ا يجامعه آمـار . ها از مصاحبه استفاده شده است داده يگردآور ياست و برا يكاربرد
  .از نوع هدفمند است يري،گ نمونه

 ،»يآور تـاب «، »مثبـت  ةخودپنـدار «: انـد از  مؤلفه است كه عبارت يازدهدر سازمان، مشتمل بر  يثارگرانها يهارفتار يمدل مفهوم: ها يافته
 يـت وحـدت و هو « ،»يـي گرا و آرمـان  يهدفمنـد «، »و شـناخت  يآگاه« ،»يدرد و هم يهمدل«، »خدمت يزةانگ«و  »ياجتماع يابرازگر«

و شـناخت و وحـدت    يدو بعد آگاه ها، يافتهبر اساس . »يبحران يطشرا«و  »يجوهر يها ارزش« ،»ياجتماع يتو سرا يادگيري« ،»يجمع
 يعنـي رابطه دوطرفـه دارنـد؛    يكديگربا  يزن يگرد يو از سو يرگذارندتأث يگرد يها مؤلفه يهبر كل يرامدل هستند؛ ز ييمبنا يها مؤلفه ي،جمع

و  يبر اسـاس مـدل مـذكور، دو مؤلفـه همـدل      ينهمچن. اثرگذارند يزن يگريكدبر  يرگذارند،تأث يمدل عامل يگرد يها در مؤلفه ينكهبرا علاوه
 ةاز مؤلف ـ ين،برا رابطه متقابل دارند و علاوه يكديگربا  يزدو مؤلفه ن ينا. اند قرار گرفته يبعد ةدر رتب ياجتماع يتو سرا يادگيريو  يدرد هم
سـطح بـالاتر خـود اثـر      يهـا  بـر مؤلفـه   ينكهبرا علاوه ي،بحران يطاقع، شرادر و. پذيرند يم يرقرار دارد، تأث يبعد ةكه در رتب يبحران يطشرا
 يا خـدمت، مؤلفـه   يزةانگ ةمؤلف. در مدل است يرمتغ ينا يرنفوذ چشمگ يانگرب يناثرگذار است و ا يزن تر يينسطح پا يها بر مؤلفه گذارد، يم

 ـ يطشـرا  ةمؤلفه به سه مؤلف ينا دهد، يم نشان ها يكانپ هتاست كه در سطح پنجم مدل قرار دارد و همان طور كه ج  يهـا  ارزش ي،بحران
از بروز  يثارگرانه،ا يبروز رفتارها يشايندهاياز پ يكيعنوان  خدمت به يزةمعنا كه انگ ينوابسته است؛ بد ييگرا و آرمان يو هدفمند يجوهر
 ةخودپنـدار  يعنـي در مـدل،   مانـده  يسه مؤلفه بـاق . يردپذ يم يرفرد تأث يها و اهداف و آرمان يجوهر يها وجود ارزش يزو ن يبحران يطشرا
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هـا از   آن يشترب يرياثرپذ يانگررا دارند كه ب يوابستگ يشتريننفوذ و ب ينها كمتر مؤلفه يرنسبت به سا ي،اجتماع يو ابرازگر يآور مثبت، تاب

 يابرازگـر  يفـرد بـرا   يـل معنا كه تما يناست؛ به ا در مدل مذكور لفهمؤ ينتر وابسته ي،اجتماع يابرازگر ةمؤلف. مدل است يها مؤلفه يرسا
  .ندارد يريتأث يو ياجتماع يفرد، بر ابرازگر يآور تاب يراوابسته است؛ ز يآور تاب يمدل، به استثنا يگرد يها مؤلفه ةبه هم ي،اجتماع

و  يهمـدل «: انـد از  انـد كـه عبـارت    گرفتـه  قرار يونديپ يهشده در پژوهش، در ناح ييشناسا گانه يازده يها دو مؤلفه از مؤلفه: گيري نتيجه
را  يسـتم كل س تواند يها م در آن ييريمعنا كه هر تغ ينبد شوند؛ يمحسوب م ياو پو يرايستاها، غ مؤلفه ينا. »و شناخت يآگاه« ،»يدرد هم

نفـوذ ـ    يسمسـتقل مـاتر   يـة كـه در ناح  ييها مؤلفه. دهد ييرها را دوباره تغ آن تواند يم يزن يستمبازخور س يت،در نها وقرار دهد  يرتحت تأث
 ،»ياجتمـاع  يتو سـرا  يـادگيري « ،»يجمع ـ يـت وحـدت و هو « ،»يـي گرا و آرمـان  يهدفمند«اند، شامل پنج مؤلفه  قرار گرفته يبستگ هم
بـه  بـا توجـه    ينهمچن ـ. هـا در مـدل اسـت    مؤلفه ينا يادز يتقدرت نفوذ و هدا يانگركه ب تاس »يبحران يطشرا«و  »يجوهر يها ارزش«

 يـزة انگ«و  »ياجتمـاع  يابرازگـر « ،»يآور تـاب «، »مثبت ةخودپندار« يها آمده در پژوهش حاضر، مؤلفه دست به وابستگي –نفوذ  يسماتر
 تـوان  يدر واقـع م ـ . نمـودار اسـت   يها مؤلفه يرها به سا مؤلفه ينا يادز يوابستگ يزانم ياياند كه گو قرار گرفته يوابستگ يةدر ناح» خدمت

را  يرتـأث  ينمـدل كمتـر   يهـا  مؤلفـه  يرهـا، بـر سـا    مؤلفه يندخالت دارند و خود ا ياديز يها مذكور، مؤلفه يها تحقق مؤلفه يگفت كه برا
در  »ياجتمـاع  يابرازگـر « ةگرفت كه مؤلف ـ يجهنت توان يآمده در پژوهش، م دست به يافتيخوددر يسبر اساس ماتر ين،برا علاوه. گذارند يم

  .را دارد ذارييرگتأث يزانم ينمدل، كمتر

  
  .يريتفس يساختار يساز مدل يثارگري،بر ا يمبتن يرهبر ي،رهبر يها سبك يثارگرانه،ا يرفتارها يثار،ا :ها كليدواژه

  
ارائه مدل رفتارهاي ايثارگرانـه رهبـران در سـازمان؛ رويكـرد     ). 1403( زاده، اميرحسين؛ مقيمي، سيدمحمد و ايماني، حسين عبداله :استناد

   .534 -511، )3(16، مديريت دولتي .سيريساختاري تف
  

  04/09/1402 :افتيدرتاريخ   534 -511. ، صص3، شماره 16، دوره 1403مديريت دولتي،  
 07/11/1402 :تاريخ ويرايش  دانشكدة مديريت دانشگاه تهران: ناشر

  13/12/1402 :رشيپذتاريخ   علمي پژوهشي: نوع مقاله
  01/07/1403 :تاريخ انتشار  نويسندگان ©

doi: https://doi.org/10.22059/JIPA.2024.368676.3430
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  مقدمه
مملـو از اخبـار    ،هاي اجتماعي شبكه همچونغيررسمي هاي  نيز رسانهجرايد، راديو و تلويزيون و  اعم ازهاي رسمي  رسانه
ها،  طلبي اي كه منفعت گونه به ؛ندهستطلبانه رهبران تجاري و سياسي  هاي اخلاقي و رفتارهاي منفعت رسوايي ةدربارمنفي 

هاي اجتمـاعي مهـم    به يكي از دغدغه ،هاي عمومي و خصوصي هاي مديران و رهبران سازمان ها و سوءاستفاده سودجويي
كـه رهبـران از     دهد هنگـامي  ها نشان مي پژوهش. كند اجتماعي جامعه را تهديد مي ةشدت سرماي شده است كه به  تبديل

بار متعددي براي تيم، سازمان و  زيان راثآ ،كنند استفاده مي )نظير ثروت يا منزلت شخصي(ف شخصي قدرت در جهت اهدا
نتايج مثبتي براي سازمان و پيروانشـان   ،كنند و هرگاه رهبران بر اهداف مشترك جمعي تمركز دارند خود ايجاد مي ةجامع

  ).2014، 1ويليامز(شود  حاصل مي
دنبال تحقق  به ،خودگذشتگي بلكه با ايثار و از ،جنگند براي منافع شخصي خود نمي رهبراني است كه ةتشن جوامع ما
طلـب و   لـذت  هـاي رهبـري، رهبـر را موجـودي     نظريه برخي .هاي زندگي افراد تحت هدايت خود هستند رؤياها و رسالت

ذهبي، نظامي يا سازماني نقـل  كه راجع به رهبران بزرگ سياسي، م ها روايتبسياري از  اما ؛رندداپن مفروض مي جو منفعت
هـايي   چنين ايثـارگري  تأثير ها تحت انسان ،طور حتم به. دندارحكايت از ايثارگري رهبر در رابطه با منافع عمومي  ،شود مي

 ،نظيـر  كـم ايـن رهبـران   كـه  رود  انتظـار مـي   و داننـد  گيرند و چنين اقدامات و رفتارهايي را هدفمند و معنادار مي قرار مي
  ).2005، 2نيپنبرگون و  نيپنبرگون ( باشندهاي اجتماعي داشته  بر سيستم ،نهايتدر بر پيروان و  شگرفي هايتأثير

هـاي متعـددي را    ها و مثال و مصداق اند ها غلبه كرده ها و ايثارهاي خود بر بحران بسياري از اين رهبران با فداكاري
و غنـاي مفهـومي ازخودگذشـتگي در فرهنـگ و نظـام بـاور        اهميت دبا وجو. اين موضوع مطرح كرد براي تأييدتوان  مي

از سـوي  . از خودگذشتگي و فداكاري در مطالعات سازمان صورت نگرفته اسـت  ةحوزاي در  يافته ، تحقيقات نظامكشورمان
 ةويژه در زمين ـ به ،هاي گوناگون و بروز مسائل و چالش استتاريخي كشورمان  حساس هاي اخير، يكي از برهه ةديگر، ده

ايمـاني،  (توجه عموم جامعه را به خود جلب كرده اسـت   ،هاي دولتي و رهبران سياسي هاي مالي سازمان فسادها و رسوايي
هـاي شخصـي از مقـام و قـدرت دولتـي،       اسـتفاده  اعتمادي ناشي از سوء و به اين ترتيب بي) 1397زاده و پورعزت،  عبداله
پيش و در  ةكه چند ده حالي و بدبيني را در جامعه ايجاد كرده است؛ درهاي اقتصادي و اختلاس، فضاي عدم اعتماد  رانت

هـاي مقامـات مـديريتي و     تنها سوءاستفاده شخصي و خودخواهي ترين شرايط سياسي تاريخ جمهوري اسلامي، نه حساس
عوامـل رشـد   تـرين   شد؛ بلكه شايد بتوان گفت ايثار و از خودگذشتگي يكي از اصـلي  سياسي مسئله مهم كشور تلقي نمي

منظـور   بـه  ،يافتـه  هايي منظم و سازمان بنابراين، انجام پژوهش. شد اعتماد عمومي محسوب مي ياجتماعي و ارتقا ةسرماي
 ـرفتارهـاي ايثارگرانـه در سـطح جامعـه و      يتواند سهم بسـزايي در ارتقـا   مي ،ايثار ةپديدكسب شناخت از  مـديريتي   ةبدن

الگـويي مفهـومي بـراي    برآنيم تا در اين پژوهش  ،در همين راستا. اشته باشدهاي دولتي و حتي خصوصي كشور د سازمان
  .ارائه كنيم در سازمان ايثارگرانهرفتارهاي 

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Williams 
2. van Knippenberg & van Knippenberg 
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  پژوهشنظري  ةپيشين
  ايثارگرانهرهبري 

معتبر ديـده   هاي هميلادي در ادبيات مديريت آسيايي و برخي از نشري 1980هاي قبل از  ايثارگري رهبران در نوشته ةپديد
خودگذشـته، تواضـع    مانند رهبر از ايثارگرانه،ميلادي، مفاهيم متعددي مشابه با رهبري  1980در منابع علمي قبل از . شود مي

ايثار طرح پديدة طوركلي اين متون مطالبي در رابطه با  به. شده است  نفسي، رهبري خدمتگزار، ايثار قهرمانانه مطرح و شكسته
زيرا از پارادايم رايج رهبري در زمان خودشان فاصله  ؛اند گذاري چنداني هم نداشتهتأثيردهند و  ياي ارائه نم اما نظريه؛ كنند مي

الگوهـاي جديـد رهبـري ماننـد خادميـت، توانمندسـازي،       زمينة ها در  هاي اخير، تعداد پژوهش ن حال، در ساليبا ا. اند گرفته
شده از رهبر در اين رويكردها، بيشتر خـدمتگزار اسـت تـا     ر ارائهتصوي. رو به فزوني بوده است... پيرومداري، رهبري اخلاقي و

. انـد  طلبي رهبـران مشـترك   و منفت طلبي منفعتجاي  عد ايثارگري بهفرما و تمام اين مفاهيم جديد رهبري، در ب رهبري حكم
   ).1998، 1دالتون يو ما يچو( توان گفت، ايثار جزء مهمي از رويكردهاي نوظهور رهبري است بنابراين مي

هـا در دسـتيابي بـه     در طول تاريخ بشريت، مديران و رهبران مسئوليت راهنمايي و كمك به افراد و گروهاز آنجا كه 
از منابع و قدرت خـود در جهـت هـدايت گـروه      كه رود مي در حالت مطلوب، از مديران انتظار ،اند اهداف را برعهده داشته

تواننـد از قـدرت خـود در جهـت منـافع       عيت اين است كه مديران و رهبـران مـي  اما واق .اهداف استفاده كنند دستيابي به
در واقع هر فعاليتي در سازمان كه در آن، موقعيت سازماني و شرايط شغلي فرد ). 2010، 2منر و ميد(شخصي استفاده كنند 

پـور، آذر   ايماني، قلي(د است هاي شخصي و فسا طلبي مستعد بروز منفعت ،با قدرت، اختيار و مسئوليت گسترده همراه باشد
  ).1398و پورعزت، 

از  ةسوءاسـتفاد  ةتوان نتيج هاي اخير را مي هاي دولتي در سال هاي اخلاقي و فساد اقتصادي مديران سازمان رسوايي
، 3پيـرس، منـز و سـيمز   (هاي عمومي ايجاد كرده اسـت   هايي در جوامع و سازمان قدرت مناصب دولتي دانست كه نگراني

بـا    چرا كه رهبـران سـازمان   ؛)1999، 4باس(رهبري و مديريت عامل كليدي درك فساد است  كه برخي معتقدند ).2008
ايماني، (توانند فساد را در سازمان سركوب كرده يا رواج دهند  مي) هاي پاداشربراي مثال ساختا(توجه به قدرتي كه دارند 

 ـ لب به قيمت ضرر ديگران و سازمان، خودشان را ارتقا مي، اغ5رهبران خودخواه .)1399پور، آذر و پورعزت،  قلي  ردهند و ب
نزاع و تعارض ميان رهبـر و پيـرو هميشـه بـه     كه طبيعي است  و اين )2016، 6ژِلتوخوا(ند شو مي اهداف خودشان متمركز

شـان از منـابع   رهبـران بـيش از پيروان  كـه  دهـد   نتايج پژوهشي نشان مي). 1999، 7باس و استدمير(شود  سود رهبر تمام 
كننـد و انحـراف بيشـتري از قـانون      ، منابع بيشتري برداشت ميدارند 8مشروعيت كه يكنند و رهبران سازماني استفاده مي

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Choi & Mai-Dalton 
2. Maner & Mead 
3. Pearce, Manz & Sims 
4. Bass 
5. Selfish 
6. Zheltoukhova 
7. Bass & Steidlmeier 
8. Legitimate 
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 منجـر  مـدت سـازمان   مدت و عملكـرد كوتـاه   ها به تصميمات كوتاه تسهيم برابر دارند و طمع مديران به افزايش توجه آن

اي از رهبـران   مجموعـه ) 1995( 2اوكانر، مامفورد، كليفتون، گرنسنر و كانلي). 2015، 1هاينس، هيت و كمپبل(خواهد شد 
فقدان تعهد اجتماعي به ديگران در زنـدگي،   كه شناختي كردند و نتيجه گرفتند روان ـ  در كلاس جهاني را تحليل تاريخي

 3مـامفورد، انـتس، كـاگرون و فريـدريش    . بار در رابطه با منافع بلندمدت اجتماعي رهبران مرتبط اسـت  با پيامدهاي فاجعه
هايي مبنـي بـر    در مقابل ارزش ،يي مبتني بر كمك به ديگران دارندها در پژوهش خود دريافتند افرادي كه ارزش) 2003(

 انگيز اخلاقي، صداقت و يكپارچگي بيشـتري از خـود بـروز    هاي ابهام افزايش سود و منافع شخصي، در مواجهه با موقعيت
از قدرت و امكانـاتي كـه    ،هايي مبتني بر ايثارگري دارند مديراني كه ارزش توان گفت احتمالاً مي ،اين اساسبر . دهند مي
وجود آمده است، در راستاي دستيابي به اهداف سازمان و جامعه استفاده  به ها مقام و جايگاه دولتي و سازماني آن ةواسط به

  . خواهند كرد و نه نفع و سود شخصي خود
البتـه شـايد   . گرفته اسـت  پژوهشگران سازماني قرار در كانون ،احتمالي اين رفتار هايتأثيرو  ايثارگرانهرهبري اخيراً 

شود و مـديران و رهبـران سـازماني از     وفور ديده مي هاي اخلاقي به هايي كه معضل صحبت از فداكاري و ايثار در سازمان
كمي غيرواقعـي و آرمـاني بـه نظـر برسـد       ،كنند ود استفاده ميمنظور افزايش رشد فردي خ به ،هاي سياسي متفاوت روش

هـاي رهبـري مبتنـي بـر      ها نياز دارنـد تـا سـبك    سازمانكه دهد  اما نتايج تحقيقات نشان مي ؛)2010، 4آرنولد و لوگلين(
تعهد رهبـر بـه    ةدهند نشانكه   آنجايي اند و از العاده طوركلي نامعمول و خارق به ،اين نوع رفتارها. فداكاري را توسعه دهند

آورد  بـه وجـود مـي   ) مانند كاريزما(مثبتي از رهبر  يها ند، فداكاري رهبران ادراكهستها جمعي  جمع و مشكلات و بحران
 ؛دهند هاي سازمان پيوند مي پيروان رهبران ايثارگر، هويت خود را با اهداف و مأموريت). 2010، 5ون نيپنبرگدي كرمر و (

اين مسـئله بـراي   . كند كه رهبر رويكردي فراسازماني و فراگروهي دارد ري رهبران اين پيام را منتقل ميايثار و فداكا زيرا
واقـع رفتارهـاي    در. است ن مناسبييتبي خود، پوشي از منافع شخصي توانايي رهبران ايثارگر در انگيزاندن پيروان در چشم

. افـراد اسـت   ةوقف بيش گروه و سازمان و سزاواري آن براي تلاش ارز ةدهند نشان ،نفع گروه يا سازمان رهبر به ةايثارگران
شوند كه  تر از رهبراني تلقي مي پيروانشان اثربخش، كاريزماتيك و مشروع ةوسيل به ،رهبراني كه رفتارهاي ايثارگرانه دارند

بنـابراين ايثـارگري   ). 2013، 6يـت ب؛ روگيِري و ا2005،  ون نيپنبرگو  ون نيپنبرگ(كنند  منافع شخصي خود را دنبال مي
بخشـي و   در الهـام  ،پوشي از منافع شخصي و تحمل هزينه در جهت منافع و مصـلحت گـروه يـا سـازمان     رهبران و چشم

ترين راهي است  در واقع، ايثار واضح). 2012، 7هوگرورست، دي كرمر، ون دايك و مير(دارد زيادي  تأثيرانگيزاندن پيروان 
تواند ابراز كند كه رفاه گروه و سازمان برايش مهم است و نشان تعهد خود را به جمع نشـان   ميآن  ةوسيل بهكه يك رهبر 

هـا و   هـا گـروه   هاي مهمي كـه ايثـارگري بـر سـازمان     باوجود اهميت و دلالت). 2005، ون نيپنبرگو  ون نيپنبرگ(دهد 
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1. Haynes, Hitt & Campbell 
2. O'Connor, Mumford, Clifton, Gessner, & Connelly 
3. Mumford, Antes, Caughron & Friedrich 
4. Arnold & Loughlin 
5. De Cremer and Knippenberg 
6. Ruggieri & Abbate 
7. Hoogervorst, De Cremer, van Dijke & Mayer 
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توجه پژوهشگران مديريتي و سازماني قـرار   مورد طوركلي ابعاد متفاوت زندگي ما دارد، رفتارهاي ايثارگرانه به حد كافي به

رو ايثارگري و ازخودگذشتگي رهبران موضوعي است كه نيازمند توجه جدي محققان سـازماني اسـت    اين از. نگرفته است
پردازي در ادبيات رهبري نوين نيز حكايت از اهميت توجه پژوهشي و علمي به مقولـه   البته روند نظريه ).2013روگيِري، (
در رويكردهاي جديد رهبري برخلاف مباني نظري اوليه اين موضوع كه بر حكمراني رهبر تأكيد داشت، بيشـتر  . يثار داردا

هاي اخير الگوهاي جديدي از رهبري مانند توانمندسازي، پيرومداري،  در طول دهه. رساني رهبر تأكيد دارد خدمت ةبر جنب
تـوان   مشترك تمام اين مفـاهيم را مـي   ةشده است كه نقط ار معرفيزرهبري مشاركتي، رهبري اخلاقي و رهبري خدمتگ

اسـت  بنابراين شايد بتوان گفت كه ايثار، عنصري اساسـي   ؛و نفع شخصي در نظر گرفت طلبي منفعتايثار رهبر در مقابل 
واكـاوي و   بـه  كهمفهومي مستتر در پارادايم جديد رهبري است  ،ديگر  بيان  در رويكردهاي جديد نوظهور در رهبري و به

  ).1999دالتون،  چوي و ماي( دارد نيازپژوهش بيشتر 

  شناسي پژوهش روش
ها از مصاحبه استفاده شده  پژوهش حاضر از لحاظ هدف، كاربردي و از لحاظ ماهيت، توصيفي است و براي گردآوري داده

گيري  پژوهش حاضر، از نوع نمونهگيري در  پژوهش حاضر، مديران بخش دولتي هستند و روش نمونه جامعه آماري. است
 ـ  تفسـيري  سـازي  مـدل . سـاختاري اسـت   ـ  تفسيري سازي مدلاساس روش انجام پژوهش حاضر، روش . هدفمند است

اي از عناصر مختلف و مرتبط با همديگر در يك مـدل سيسـتماتيك    ي متعامل است كه در آن، مجموعهفرايندساختاري، 
آذر، تيزرو، مقبل بـاعرض و انـواري   (ساختاري تفسيري به شرح زير است  سازي دلممراحل . شوند جامع، ساختاربندي مي

  ):1389رستمي، 
 ؛مسئلهي مربوط به ها شناسايي مؤلفه .1گام 

  ؛تشكيل ماتريس خودتعاملي ساختاري .2گام 
اتريس دو ماتريس خوددريافتي از تبديل ماتريس خودتعـاملي سـاختاري بـه يـك م ـ    : تشكيل ماتريس خوددريافتي .3گام 

و  Xو  Vهاي  را جايگزين حالت 1براي استخراج ماتريس خوددريافتي، بايستي عدد . شود حاصل مي) يك ـ  صفر(ارزشي 
 .كرد Oو  Aهاي  عدد صفر را جايگزين حالت

هـا و مجموعـه    بايـد مجموعـه خروجـي    ،بندي ابعـاد  براي تعيين روابط و سطح: بندي متغيرها تعيين روابط و سطح .4گام 
  .كردها را براي هر بعد از ماتريس دريافتي استخراج  روديو

 مـدنظر بنـدي بـين عوامـل، مـدل مفهـومي       با توجه به روابط ميان عناصر و سطح :ها مؤلفهترسيم شبكه تعاملات  .5گام 
 .شود ترسيم مي

بـا توجـه بـه اثرگـذاري و      هـا  مؤلفـه در اين مرحله، نوع : 1)مك ميك( تحليل قدرت نفوذ و ميزان وابستگي و تجزيه .6گام 
بـر اسـاس   . شـود  انجام مي ها مؤلفهبر اساس قدرت نفوذ و وابستگي مك  ميكوتحليل  تجزيه. شود اثرپذيري مشخص مي
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1. MICMAC  
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عواملي كه قـدرت  : خودمختار. 1: از اند عبارتقدرت نفوذ و وابستگي، چهار گروه از عناصر، قابل شناسايي خواهند بود كه 

. 3؛ )2 ةناحي ـ( دارنـد  يعواملي كه قدرت نفوذ كـم و وابسـتگي زيـاد   : وابسته. 2؛ )1 ةناحي( رندي دانفوذ و وابستگي ضعيف
عواملي كه قـدرت نفـوذ زيـاد و وابسـتگي     : مستقل. 4 ؛)3 ةناحي( دارند يعواملي كه قدرت نفوذ و وابستگي زياد: پيوندي
  ).4 ةناحي( دارند يضعيف

  هاي پژوهش يافته
 مسئلهبوط به شناسايي متغيرهاي مر .1گام 

مصاحبه به عمل آمد و  مديران بخش دولتينفر از  16با  رفتارهاي ايثارگرانهي ها مؤلفهشناسايي منظور  در اين مرحله و به
 1در جـدول   آمـده  دست هبهاي  مؤلفهكه  ندشدتحليل  و ها با استفاده از روش تحليل تم، تجزيه ي حاصل از مصاحبهها داده

  .شده استارائه 

  ي اصلي و فرعيها مقوله .1جدول 
 مقوله فرعي مقوله اصلي رديف

  ابرازگري اجتماعي  1
 جلب اعتماد

  نشدديده شدن و ستايش 

 خودپندارة مثبت  2

  آفريني احساس توانمندي و نقش
  و مفيد بودن مؤثراحساس 

  احساس اداي دين و تكليف و انجام وظيفه
  ها رفتار منطبق با ارزش

  نيشرايط بحرا  3
  بحران و تهديد بيروني

  افراد درون سيستم نكردن كاري و مساعدت كم

  يآور تاب  4
  ها تحمل سختي

  تمركز به انجام وظيفه و دستيابي به اهداف

   انگيزة خدمت  5
  انجام تكليف و اداي دين

  خدمت به ديگران

  يادگيري و سرايت اجتماعي  6
  )ايثار يگوهامرجع و ال يها از گروه ديتقل(الگوگيري 

  ها يادگيري اجتماعي ارزش
  سرايت اجتماعي ايثار در گروه و جامعه

  ترجيح منافع عمومي بر منافع شخصي  هاي جوهري ارزش  7

  آگاهي و شناخت  8
  ها ها و فضيلت آگاهي از ارزش

  آگاهي از پيامدها و آثار
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 مقوله فرعي مقوله اصلي رديف

  آگاهي از اهميت شغل، وظيفه و مأموريت سازمان

  دردي همو همدلي   9
  درك و توجه به نيازهاي ديگران

  با ديگران دردي همو  سوزي دل

  وحدت و هويت جمعي  10
  و وحدت اجتماعي بستگي هم

  حس تعلق گروهي
  هويت جمعي

  گرايي هدفمندي و آرمان  11
  هاي فردي اهداف و آرمان

  مسئوليت و آرمان مشترك

  يتشكيل ماتريس خودتعاملي ساختار .2گام 
بـدين منظـور،   . ها در ماتريس خودتعاملي ساختاري وارد شـدند  اين مؤلفه، رفتارهاي ايثارگرانهي ها مؤلفهپس از شناسايي 

نتايج  .ها را مشخص كنند دويي ميان مؤلفه هب خواست شد كه نوع ارتباطات دودردهندگان  اي طراحي و از پاسخ نامه پرسش
  .است  آمده در جدول زير ارائه شده دست به

  رفتارهاي ايثارگرانههاي  ماتريس خودتعاملي ساختاري مؤلفه .2جدول 
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 X V V O V        هاي جوهري ارزش
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 X X           وحدت و هويت جمعي
 X            گرايي آرمانهدفمندي و 
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  دريافتي تشكيل ماتريس خود .3گام 
 و  Aجاي علائم از عدد يك و به  Vو X جاي علائم به ،براي استخراج ماتريس دريافتي در هر سطر ماتريس خود تعاملي 

O  گويايميزان نفوذ و جمع ستوني  گويايجمع سطري مقادير در ماتريس براي هر عنصر،  .شود استفاده مياز عدد صفر 
  .ارائه شده است 3، در جدول رفتارهاي ايثارگرانهي ها مؤلفهماتريس خوددريافتي  .وابستگي عنصر مذكور است

  

  رفتارهاي ايثارگرانههاي  ماتريس خوددريافتي مؤلفه .3جدول 
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 1 0 0  0  0 0 0  0  0  0 0 1  ابرازگري اجتماعي

 4 0 0  0  0  0  0  1  1  0  1  1  خودپندارة مثبت

 8  1  1  1  1  0  1  1  0  1 0  1  شرايط بحراني

 3 0 0 0 0 0 0 1 1 0 1  0  يآور تاب

 5 0 0 1 0 0  0  1 1 0 1  1  انگيزة خدمت

 8  0 1 1  1  1  1 1 1 0 0 1  يادگيري و سرايت اجتماعي

 7  1  0 1 1 1 0 1 1 0 0 1  هاي جوهري ارزش

 8 1 1  1 1 0 0 1 1 0 1 1  آگاهي و شناخت

 7 0 0 1 1 0 1 1 1 0 1 1  دردي هممدلي و ه

 8 1 1 1 1 0 1 1 1 0 0 1  وحدت و هويت جمعي

 8 1 1 1 1 0 0 1 1 0 1 1  گرايي آرمانهدفمندي و 

 - 5 5 8 7 2 4 10 9 1 6 10  وابستگي

  بندي متغيرها تعيين روابط و سطح .4گام 
در مدل نهايي،  ها مؤلفهبراي تعيين سطح . شود مشخص مي هاي رفتارهاي ايثارگرانه در اين مرحله، سطوح مختلف مؤلفه

مشـاهده   4گونه كـه در جـدول    همان. شود ها سه مجموعه خروجي، ورودي و مشترك تشكيل مي به ازاي هر كدام از آن
  .شده استبندي  سطح طبقه 8در ، رفتارهاي ايثارگرانههاي  شود، مؤلفه مي
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  اي ايثارگرانهرفتارههاي  روابط و سطوح مؤلفه .4جدول

بندي سطح مشتركوروديخروجي عناصر  
ابرازگري اجتماعي   1 1-2-3 -5 -6-7-8-9-10 -11  1 2 

5- 4-2-1 خودپندارة مثبت  2-4-5 -8 -9-11  2-4-5  7 
11-10-9-8-6- 5- 4-3-1 شرايط بحراني  3 3 10 

آوري تاب  2-4-5  2-3-4 -5 -6-7-8-9-10 -11  2-4-5  6 
9- 5- 4-2-1 انگيزة خدمت  2-3-4 -5 -6-7-8-9-10 -11  2-4-5 -9  9 

10-9-8-7- 6- 5-4-1 يادگيري و سرايت اجتماعي  3-6-9 -10  6-9-10  11 
هاي جوهري ارزش  1-4-5 -7 -8-9-11  6-7  7 8 

11-10-9-8- 5- 4-2-1 آگاهي و شناخت  3-6-7 -8 -9-10-11  8-9-10-11  12 
دردي همهمدلي و   1-2-4 -5 -6-8-9  3-5-6 -7 -8-9-10-11  5-6-8 -9  11 
ويت جمعيوحدت و ه  1-4-5 -6 -8-9-10-11  3-6-8 -10-11  6-8-10-11  12 

گرايي هدفمندي و آرمان  1-2-4 -5 -8-9-10  3-7-8 -11  8 8 

  ترسيم شبكه تعاملات متغيرها .5گام 
رفتارهـاي  ي ها مؤلفه مفهومي مدل. ها را به شكل يك مدل ترسيم كرد توان آن مي ها مؤلفهپس از تعيين روابط و سطح  

طور كلي، هـر چـه از سـطوح     به ها وجود دارند و در اين مدل، هشت سطح از مؤلفه .ارائه شده است 1در شكل ، ايثارگرانه
هـا   گـذاري آن تأثيرها كاسـته شـده و بـر ميـزان      پذيري مؤلفهتأثيركنيم، از ميزان  تر حركت مي بالا به سمت سطوح پايين

  .شود افزوده مي

  
  رفتارهاي ايثارگرانهمدل . 1شكل 
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  وتحليل قدرت نفوذ و ميزان وابستگي تجزيه .6گام 
شوند كـه در نمـودار    ، متغيرها بر حسب قدرت نفوذ و ميزان وابستگي به چهار گروه تقسيم ميمك ميكوتحليل  در تجزيه
هـا   انه با توجه به ميزان نفوذ هر يك از مؤلفهرهاي رفتارهاي ايثارگ در اين ماتريس، مؤلفه. ها پرداخته شده است زير به آن
هـا بـه يكـديگر، در قالـب چهـار گـروه خودمختـار، پيونـدي، مسـتقل و وابسـته،            ها و نيز ميزان وابستگي آن بر ساير آن

هـاي شناسـايي شـده در پـژوهش، در ناحيـه       يـك از مؤلفـه   شود، هيچ گونه كه مشاهده مي همان. است بندي شده تقسيم
خودپندارة «ي ها مؤلفه. هاي مدل پژوهش با يكديگر است مؤلفه ةمهارتباط قوي  گوياياند كه اين  خودمختار قرار نگرفته

آگـاهي و  «، »دردي همهمدلي و «ي ها ، مؤلفه2 ةناحيدر  »انگيزة خدمت«و  »ابرازگري اجتماعي«، »يآور تاب«، »مثبت
، »جتماعييادگيري و سرايت ا«، »وحدت و هويت جمعي«، »گرايي آرمانهدفمندي و «هاي  و مؤلفه 3 ةناحيدر  »شناخت

گيري صورت  ها در بخش بحث و نتيجه تحليل اين يافته. قرار دارند 4 ةناحيدر  »شرايط بحراني«و  »ي جوهريها ارزش«
  .خواهد پذيرفت

  
  انهرهاي رفتارهاي ايثارگ ماتريس، مؤلفه. 2شكل

  شنهادهايو پ يريگ جهيبحث، نت
توان بـه نتـايج    مي از نتايج اين پژوهش .شناسايي شد، يثارگرانهرفتارهاي امربوط به   مؤلفه يازدهنتايج پژوهش،  بر اساس

گانه شناسايي شده در پژوهش،  هاي يازده كه بر اساس آن، دو مؤلفه از مؤلفه كرداشاره  مك ميك وتحليل تجزيهحاصل از 
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غيرايستا و پويـا   ،ها ؤلفهاين م. »آگاهي و شناخت«، »دردي همهمدلي و « :از اند عبارتاند كه  پيوندي قرار گرفته ةدر ناحي

قـرار دهـد و در نهايـت، بـازخور      تأثيرتواند كل سيستم را تحت  ها مي ن معنا كه هر تغييري در آنيشوند؛ بد محسوب مي
انـد،   قـرار گرفتـه   بستگي هم ـ  مستقل ماتريس نفوذ ةناحييي كه در ها مؤلفه. ها را دوباره تغيير دهد تواند آن سيستم نيز مي

ي هـا  ارزش«، »يـادگيري و سـرايت اجتمـاعي   «، »وحدت و هويت جمعي« ،»گرايي آرمانهدفمندي و « ةلفمؤ پنجشامل 
  . دهد را نشان ميدر مدل  ها كه قدرت نفوذ و هدايت زياد اين مؤلفه است »شرايط بحراني«و  »جوهري

، »ودپنـدارة مثبـت  خ« يهـا  مؤلفـه  حاضـر،  آمـده در پـژوهش   دست وابستگي به ـ  ماتريس نفوذبا توجه به همچنين 
ميزان وابسـتگي زيـاد ايـن     ازكه  اند قرار گرفته وابستگي ةناحيدر  »انگيزة خدمت«و  »ابرازگري اجتماعي«، »يآور تاب«

هـاي   ، مؤلفـه ي مـذكور ها مؤلفهتوان گفت كه براي تحقق  در واقع مي. كند حكايت مي هاي نمودار به ساير مؤلفه ها مؤلفه
، بـر اسـاس مـاتريس    بـراين  عـلاوه . را دارند تأثيرحداقل هاي مدل  ساير مؤلفه، بر ها اين مؤلفهزيادي دخالت دارند و خود 

ين ميـزان  كمتـر ،  در مـدل  »ابرازگـري اجتمـاعي  « ةمؤلفتوان نتيجه گرفت كه  آمده در پژوهش، مي دست بهخوددريافتي 
  .ددارگذاري را تأثير

 ةآمـد  دسـت  بـه ي هـا  كه سطح و روابط مؤلفهاشاره كرد غيرها تعامل مت ةتوان به شبك مي از ديگر نتايج اين پژوهش
عد آگاهي و توان نتيجه گرفت كه دو ب مي ،تعامل متغيرها در اين پژوهش ةشبكبر اساس . است كردهپژوهش را مشخص 

، نيـز بـا   گذارند و از سوي ديگرتأثيري ديگر ها مؤلفه ةزيرا بر كلي ؛ي مبنايي مدل هستندها شناخت و وحدت جمعي، مؤلفه
ي ديگر مدل هستند، بر يكديگر نيـز  ها گذار در مؤلفهتأثيركه عاملي براين علاوهدارند؛ بدين معنا كه دوطرفه  ةرابطيكديگر 
بعدي قـرار   ةو يادگيري و سرايت اجتماعي در رتب دردي همهمچنين بر اساس مدل مذكور، دو مؤلفه همدلي و . اثرگذارند

شرايط بحراني كه در رتبـه بعـدي قـرار     ةمؤلفبراين، از  و علاوه رندمتقابل دا ةبا يكديگر، رابطاين دو مؤلفه نيز . اند گرفته
ي هـا  گـذارد، بـر مؤلفـه    مي ي سطح بالاتر خود اثرها كه بر مؤلفهبراين علاوهدر واقع، شرايط بحراني، . پذيرند مي تأثيردارد، 

اي اسـت   ، مؤلفـه انگيزة خدمت ةمؤلف. اين متغير در مدل است چشمگيرنفوذ  گويايتر نيز اثرگذار است و اين  سطح پايين
شـرايط   ةمؤلف ـدهد، اين مؤلفه، به سه  مي نشان ها كه جهت پيكان همان طورو  است كه در سطح پنجم مدل قرار گرفته

 يكـي از  عنـوان  بـه  انگيـزة خـدمت  است؛ بدين معنـا كـه    وابسته گرايي آرماني جوهري و هدفمندي و ها بحراني، ارزش
 ي فـرد هـا  ي جوهري و اهداف و آرمـان ها پيشايندهاي بروز رفتارهاي ايثارگرانه، از بروز شرايط بحراني و نيز وجود ارزش

نسـبت بـه سـاير    ي و ابرازگـري اجتمـاعي،   آور تـاب ، خودپندارة مثبـت مانده در مدل، يعني  باقي ةسه مؤلف. پذيرد مي تأثير
 ةمؤلف ـ. ي مدل استها از ساير مؤلفه ها آناثرپذيري بيشتر  گويايرا دارند كه كمترين نفوذ و بيشترين وابستگي  ها، مؤلفه

استثناي  كه تمايل فرد براي ابرازگري اجتماعي، به؛ به اين معنا ترين مؤلفه در مدل مذكور است ابرازگري اجتماعي، وابسته
در . نـدارد ي تـأثير ابرازگري اجتمـاعي وي  ي فرد، بر آور تاباست؛ چراكه ي ديگر مدل وابسته ها به همه مؤلفه ،يآور تاب

  .پردازيم هاي مدل پژوهش مي ادامه، به بررسي هر يك از مؤلفه

  ابرازگري اجتماعي
گـذراني، بـا سـايرين     مانند احساس نزديكي به ديگران يـا خـوش   ،آوردن نتايج اجتماعي مثبت دست بهبرخي افراد با نيت 
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برخي ديگر نيـز باهـدف اجتنـاب از نتـايج      ).1976، 1محرابيان( دارندنياز زيادي  اين افراد، به تعلق. كنند تعامل برقرار مي

 همـان طـور  ؛ دارند واهمه مطرود شدن ازاين افراد . شوند منفي مانند انزوا و تعارض، وارد تعاملات اجتماعي با ديگران مي
 ةكننـد  در نياز بـه تعلـق و تـرس از مطـرود شـدن، تبيـين       ،هاي فردي تفاوت كه نشان دادنيز پژوهشي در اين زمينه  كه

كـه  شـود   نهايت، رفتارهاي فرااجتمـاعي باعـث مـي    در ).2005، 2ايمپت، گبل و پپلاو( انگيزش افراد براي ايثارگري است
شايستگي فرد تهديد كمتري براي ديگران باشد؛ در نتيجه، هنگامي كـه كاركنـان مسـتعد، بـراي ديگـران ابـراز نگرانـي        

اين رويكردها در مجموع نشان  .حساب خواهند آمد رقبا نگريسته شوند، دوستاني ارزشمند به ةمثاب بهجاي اينكه  كنند، به مي
   .شوند رفتارهاي فرااجتماعي موجب تقويت روابط و اعتبار كاركنان مي كه دهد مي

  خودپندارة مثبت
از رويكرد انگيزشي، هنگامي كه كاركنان . ثارگرانه استشناختي رفتار اي احساس رضايت دروني و حس خوب پاداش روان 

دهند كه براي ديگران سودمند است، احساس مهم بودن خواهند كرد و حس هدفمند بودن و معناداري را  كنشي انجام مي
ي هاي اجتمـاع فراينـد مشـاركت در   ).2007، 3گرنـت ( دهد ها انرژي بيشتري براي انجام كار مي كنند كه به آن تجربه مي

 ـ  بـر  .شـود  مـي  در آنـان  4پنـداري  و موجب تقويت احسـاس خـودمهم   استانگيز و جالب  براي افراد هيجان  ةاسـاس نظري
، عنصـري محـوري در   »خود«كه   آنجايي از. دارندنياز خودشان  و اثبات ادراك تأييدبه  طور كلي بهها  انسان ،5يتأييدخود

بـر اسـاس ايـن    . انجامـد  هـا از گيتـي مـي    ي به تقويت درك انسانتأييدهاي خود شود، كنش نظام دانشي انسان تلقي مي
ي تأييـد عنوان ابـزار و روشـي بـراي خود    ، ايثار بهزيادي دارندتوان استدلال كرد، افرادي كه نيازهاي ارتباطي  رويكرد، مي

شـده   از كـنش واقـع   ي مـدنظر تأييـد بنابراين، ايثارگر بايد از كنش خود احساس اصالت داشته باشد تـا خود . رود كار مي به
هاي ايثار گرايانه موضوع مهمي است كـه   يا مطابقت باورهاي دروني و رفتار بيروني، در كنش 6اصالت ذهني. حاصل شود

دهد افرادي كـه نيـاز ارتبـاطي بـالايي دارنـد، احسـاس اصـالت         مثال، پژوهشي نشان مي براي. داردنياز به بررسي جدي 
و بهبود كيفيت  شدن به افزايش احساسات مثبت، احساس قدرداني ،د دارند كه درنتيجههاي ايثارگرانه خو بيشتري در كنش

   ).2010، 7و همكاران كوگان( در روابط متقابل، منجر خواهد شد
ها و منافع ديگران بر خود  رود مقدم داشتن اميال، خواسته طور طبيعي، انتظار مي هاي فوق در حالي است كه به يافته

، زماني اتفاق 9صميميت و همدلي كاسته نشده). 1998، 8فريتز و هلگسون(ها شود  و بهزيستي انسانموجب كاهش شادي 
گونـه بـا    افرادي كه ايـن . دارند ها را بر نيازهاي خود مقدم مي دارند و نيازهاي آنتوجه زيادي افتد كه افراد به ديگران  مي
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1.Mehrabian 
2. Impett, Gable & Peplau 
3. Grant 
4. Self importance 
5. To self-verification theory  
6. Subjective authenticity 
7. Kogan et al.  
8. Fritz & Helgeson 
9. Unmitigated communion 
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و » دهـم  ان را نسبت به نيازهاي خـودم در اولويـت قـرار مـي    هميشه نيازهاي ديگر«ديگران ارتباط دارند با جملاتي مثل 

دهد، كسـاني كـه    ها نشان مي پژوهش. موافقت دارند» توانم نه بگويم نمي ،زماني كه كسي از من درخواست كمك كند«
هـاي اضـطراب، افسـردگي، كـاهش      درجه بالايي از اين نوع ارتباطات در زندگي اجتمـاعي خـود دارنـد، علائـم و نشـانه     

ايمپيـت و  (كننـد   سلامت جسماني كمتري نسـبت بـه ديگـران تجربـه مـي      ،كند و همچنين ها بروز مي نفس در آن تعز
 ؛نيست كه هر فردي كه ديگران را بر خودش مقـدم بـدارد، افسـرده اسـت     االبته اين مطالب به اين معن). 2008گوردون، 

  .بخشي به نيازهاي ديگران است گرو اولويت گاهي شادي حقيقي در

  يبحرانشرايط 
 ،ايثـار رهبـران   ،واقـع  در. كنـد  خصوص از سوي رهبران سازمان، در شرايط بحران اهميت دو چنداني پيدا مي ايثارگري به

نياز است و تا چه حد رهبر بـه سـازمان    پيامي مستقيم براي پيروان است كه چه نوع رفتارهايي براي غلبه بر بحران مورد
و درخواستي خاضعانه از » توانيم ما مي«دهند كه  ار خود اين پيام مهم را به پيروان خود ميرهبران با ايث. خود متعهد است

طور مؤثر بر اضـطراب،   به ،كند شناختي، به پيروان كمك مي هاي روانفراينداين . ها براي مشاركت در حل بحران است آن
كلات و ايثار در جهت اهـداف از خـود بـروز    ها و مش طلبي خود غلبه كنند و تمايل جدي براي تسهيم رنج ترس و فرصت

  ).1998دالتو،  چوي و ماي( دهند

  انگيزة خدمت
با نياز به جبران  1دليل احساس تكليف تبادل اجتماعي حاكي از اين است كه چگونگي تبادل كارمند با فرد ديگر، به ةنظري

درواقع كيفيت تبادل بـين كارمنـد و   . بروز كندصورت رفتارهاي ايثارگرانه  ممكن است به ،متقابل مرتبط است كه درنتيجه
عنوان پيشايندهاي احساس تكليـف   به) پيرو ـ  تبادل رهبر(و بين كارمند و سرپرست ) شده حمايت سازماني ادراك(سازمان 

. شود دهنده مي احساس تكليف موجب انگيزش فرد براي انجام رفتارهاي كمك. اند شده كارمند در قبال فرد مقابل بررسي
اجتمـاعي بـين دو    ـ  دارند، بلكه بيانگر روابط احساسي ل منابع و جبران متقابل تأكيدبتنها روابط تبادلي بر دادوستد متقا هن

  ).2015، 2لمون و واين( شود طرف مي

هنجار جبران متقابل به . كند مي ديگري است كه به ما در فهم اين مطلب كمك ةنظري، هنجار جبران متقابل ةنظري
. دهنـد  ها رفتارهاي ايثارگرانه در قبال ديگران را با توقع جبران متقابل در آينده انجام مـي  لب اشاره دارد كه انساناين مط

انتظـارات بلندمـدت در زنـدگي، نـرخ پراكنـدگي كـم و        :اند از عبارت ،كند شرايطي كه به تكامل جبران متقابل كمك مي
تمال وقوع تعاملات بيشتر باشد، احتمال تكامل جبران متقابـل نيـز بيشـتر    ديگر، هرچه اح  عبارت به. وابستگي متقابل زياد

  ).2008ايمپتِ و گوردون، ( خواهد بود 
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1. Obligation 
2. Lemmon & Wayne 
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  يادگيري اجتماعي
جتمـاعي نظيـر همكـاري و    اويـژه رفتارهـاي فرا   به ،ها ثير همكاران و اطرافيان بر رفتار انسانأشناسي به موضوع ت در روان

ثيرگذاري پرداخته شده أسازوكارهاي اين ت ،تماعي نظير عدم صداقت و دزدي و همچنينجبران متقابل و رفتارهاي ضداج
، )2011، 1دافلـو، دوپـاس و كرمـر   ( ي علمـي هـا  همكاران بر ميزان تلاش كه دهند مي نشان ها طور كلي پژوهش به. است

و كمك به ) 2000، 3يچينو و ماگيا(وري كاري  بهرهو ) 2014، 2برزتين، ادرر، فرمن و ياكتمن( گذاري ي سرمايهها تصميم
زيرا با  ؛شوند مي ي خود مطرحها الگوي نقش در سازمان ةمنزل رهبران ايثارگر به. گذارندتأثيريكديگر ) 2011، 4مير(خيريه 

ذاتـي   ةها امـن اسـت، بنـابراين، انگيـز     پذيري و تبعيت از آن دهند كه فرمان رفتار و نگرششان به اطرافيان خود نشان مي
و  خـود شناسـي   دليل طبيعـت وظيفـه   بهرهبران ايثارگر  .كنند نظر كردن از منافع شخصي را تقويت مي ن براي صرفپيروا
كننـد و اطمينـان دارنـد كـه      هـا اعتمـاد مـي    طوركلي بـه آن  ، كاركنان بهدارند براي تمركز به نيازهاي پيروان ي كهتلاش

در  .)2005، ون نيپنبـرگ كرمِـر و   دي(گيرنـد   تفاده قرار نميكند و مورد سوءاس ها حركت مي رهبرشان در جهت منافع آن
 ؛انگيزانند عنوان الگوي نقش، رفتارهاي فرااجتماعي را برمي رهبران ايثارگر به كه دهد اين مطلب، پژوهشي نشان مي تأييد

كرمِـر و   دي( اسـت شناسي و انجام تكـاليف و حراسـت از منـافع جمعـي مـرتبط       هاي وظيفه زيرا رفتار ايثارگرانه با ارزش
 ).2009همكاران، 

  ي جوهريها ارزش
ي عقلانيـت  ها افراد ايثارگر ارزش. شوند ها در نظر گرفته مي در سازمان ها رفتار انسان ةكنند ها يكي از عوامل تعيين ارزش

ات ملاحظ ـ. كننـد  طلبي شخصي ندارند و براي كسب منفعت بيشتر با ديگران رقابـت نمـي   محوري و سودجويي و منفعت
عوامـل نـامربوطي مثـل     تـأثير بنـابراين نبايـد تحـت     ؛ها بايد از قوانين كلي منطق تبعيت كنـد  ارزشي شخصي و ريسك

ترين هدف اخلاقي  متعاليكه اي برآنند  عده). 2004، 5مگلينو و كرسگارد(احساسات، مزاج، زمينه و يا حالت ارائه قرار گيرد 
ي باشند و بـه حقـوق فـردي احتـرام بگذارنـد،      يو اگر مردم عقلا دنياست در انسان در زندگي، كسب بيشترين خوشنودي

مخالفان ايـن  . ها سپري كنند آميزي را بدون نياز به هرگونه ايثارگري، در جامعه و سازمان توانند زندگي شاد و مسالمت مي
هـاي   كـه ابرازگـر احساسـات، ارزش   محور نيسـتند، بل  تنها پراگماتيك و هدف ها نه انسان كه دارند ديدگاه در پاسخ ابراز مي

ي، يهاي ابزاري، عقلا توان با نظريه ي مرتبط با ايثارگري را نميها گونه ابرازگري اين. زيباشناختي و خود ادراكي نيز هستند
 آنجايي از. كامگي است ها خويش انسان ةها اين است كه تنها انگيز گرايانه و هدفمند توجيه كرد كه فرض بنيادين آن لذت

جاي نگاه  ها نيازمند بازنگري و جايگزيني اخلاقيات به ها مبنايي اجتماعي دارد، كنترل رفتار آن ها و هويت انسان كه ارزش 
  ).2002، 6آووليو و لاك(ابزاري و خدمت به جمع در عوض بهره فردي است 
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1. Duflo, Dupas & Kremer 
2. Bursztyn, Ederer, Ferman & Yuchtman 
3. Ichino & Maggi 
4. Meer 
5. Meglino & Korsgaard 
6. Avolio & Locke 
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  آگاهي و شناخت
ي شخصي خود، پيامـدها و آثـار ايثـار و اهميـت     اه و فضيلت ها فرد ايثارگر به ارزش كه دهد مي ي پژوهش نشانها يافته

گيري اخلاقـي و   تصميم ةنظري. كند مي داوطلبانه ايثار ،موريت سازمان آگاه است و با آگاهي از اين مواردأشغل، وظيفه و م
 اسـت؛  2مفهوم اصلي اين نظريه هنجـار شخصـي  . ي پژوهش به ما كمك كندها تواند به فهم يافته مي 1رفتار خيرخواهانه

بدون توجه كه كند  مي فرد احساس ،در اين حالت. كند مي هنگام مواجهه با افراد نيازمند پيدا حس تكليفي كه فرد احتمالاً
هنگـام   معمـولاً  ،هـا  توان گفـت انسـان   مي بر اساس اين نظريه. چه كاري را بايد انجام دهد ،انديشند مي به آنچه ديگران

اين كـار را از طريـق    ها آن. كنند مي ي شخصي براي خودشان تعريفها ا و ارزشاقداماتشان هنجاره ةگيري دربار تصميم
احساس وظيفه و تكليفي . دهند مي ي نسبتاً پايدار خود انجامها ارزيابي پيامدهاي احتمالي انجام اقدامات گوناگون بر ارزش

شان است  يها دهند در راستاي ارزش مي جامبه اين امر بستگي دارد كه آيا كاري كه ان ،كه افراد براي انجام اقدامي دارند
آگـاهي فـرد قـرار گيرنـد و فـرد       ةيعنـي در محـدود   ؛دارند كه فعال شوند تأثيرنيز فقط هنگامي بر رفتار  ها ارزش. يا خير

ي حضور آن در ضـمير  امعن شدن ارزش به البته فعال. احساس كند آن ارزش به موقعيتي كه در آن قرار گرفته مرتبط است
احتمال فعال شدنش ) به ذهن فرد خطور كند(هرچه يك ارزش بيشتر در دسترس باشد  ،بر اين اساس. اه فرد نيستخودگ

نتـايج  ). 2010، 3شـوارتز ( اند، ارتباط بيشتري با رفتار نيز دارند تر بيشتر در دسترس ي مهمها از آنجا كه ارزش. بيشتر است
ادراك كاركنان بخش خدمات مبني بر خير رساندن به ديگـران   كه دهد مي نشاننيز ) 2007(گرنت و همكاران  پژوهشي

  . كند مي را در برابر كاهش رضايت شغلي و افزايش فرسودگي محاظفت ها آن
كـه    هنگـامي . كننـد  درك اهميـت وظيفـه كمـك مـي     در ،4هاي طراحي شغل و پردازش اطلاعات اجتمـاعي  نظريه

كننـد و حتـي    زمان، انرژي و توان بيشتري را صرف انجام وظايف خود مي كاركنان شغلشان را مهم و معنادار تصور كنند،
  ). 2007گرنت، (شوند  هاي شخصي را براي انجام آن متحمل مي گاهي هزينه

رفـاه ديگـران    يگذار بودن اقداماتشان بـر ارتقـا  تأثيرنيز ناظر بر احساس كاركنان مبني بر  5شده اثر اجتماعي ادراك
درنتيجه براي انجام  ؛شود فرد احساس كند اقداماتش موجب افزايش رفاه ديگران مي كه شود ياهميت شغل باعث م. است

  ). 2008گرنت، (بهتر وظايفش انگيزه بيشتري پيدا خواهد كرد 

  دردي همهمدلي و 
نتـايج  . و همـدلي بـالايي دارد   دردي هـم كند و با ديگران  مي توجه ها فرد ايثارگر نيازهاي ديگران را درك و نسبت به آن

يابد كه بهزيسـتي   توجه خيرخواهانه زماني افزايش ميكه دهد  نشان مي) 1995( 6يبرگر و شاوها  ، كلاين،پژوهش بتسون
ابزاري براي بهره بردن و تأمين منـافع   ،ها بر اين است كه توجه خيرخواهانه آن ةعقيد. فرد ديگر حائز اهميت شمرده شود
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1. Moral decision making and altruistic behavior  
2. Personal norm  
3. Schwartz 
4. Social information processing 
5. Perceived social impact 
6. Batson, Klein, Highberger & Shaw 
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عـاملي كليـدي بـراي تحريـك احساسـات       ،1ديگريـ   اين است كه ادغام خودها نشانگر  برخي پژوهش .شخصي نيست

معتقدند زماني كه افراد با فرد نيازمند هويت مشابه دارند و زمـاني كـه از نظـر    ) 1981( 2لرنر و ميندل .ديگرخواهانه است
. )1981لرنـر و مينـدل،   ( درك خواهند كـرد  ،شناختي بسيار به ديگري نزديك باشند، آنچه ديگري تجربه كرده است روان

توجهي  شايان موجب افزايش  ،گر و فرد هدف مشابهت ميان نظاره كه دهد نشان مي) 1995(پژوهش بتسون و همكارانش 
، در همين راسـتا، نتـايج پـژوهش سـيالديني    . كنندگان دارد از منظر مشاركت ،كردن به ديگري در ميزان ارزشمندي كمك

اي فرد با كسي كه نيازمند است بيشـتر باشـد،    دهد هر چه قرابت رابطه نشان مي) 1997( 3براون، لويس، لوك و نئوبرگ 
 .ميزان توجه ديگرخواهانه نيز بيشتر خواهد بود

  وحدت اجتماعي و هويت مشترك
هرچه فرد خود را بيشتر عضو يـك  . كند مي هويت سازماني بيانگر تعلق فرد به يك گروه ويژه است كه او را از بقيه مجزا

اين است كه فرد خود را به گروه يا جمعي كـه بـه آن    ةدهند نشان ،مجزا بداند ها روه بداند و خود را نسبت به غير خوديگ
فـرد كمتـر    كـه  شـود  مـي  باعـث به سـازمان  احساس تعلق و اتصال  ويابي سازماني  هويت. كند مي يابي هويت ،تعلق دارد

در نتيجه احتمال  ؛و همدلي او با جمع افزايش يابد سوزي دلو اعتماد و احساس مورد سوء استفاده قرار گرفتن داشته باشد 
  . بروز ايثارگري در چنين شرايطي افزايش خواهد يافت

يـابي بـالايي بـا دانشـگاه      التحصيلان يك دانشگاه كه هويت فارغ در پژوهشي نشان دادند) 1992( 4مائل و اشفورث
هـا از دانشـگاه خـود     آن. دهنـد  انجـام مـي  هـاي فرااجتمـاعي مكـرري    رفتاربراي دانشگاهشـان   ،محل تحصيلشان دارند

دهـد   مي پژوهش ديگري نشان .كردند مي نام و برند دانشگاه صرف يكردند و وقتشان را براي ارتقا هاي مالي مي حمايت
 ينه براي ارتقاكنند و در امور داوطلبا بيش از سايرين به همكارانشان كمك مي ،افرادي كه هويت سازماني بيشتري دارند

كه خـود    ها هنگامي انسان ،دارد اذعان مي) 1993( 6كرامر. )1986، 5ارايلي و چتمن( كنند نام و اعتبار سازمان مشاركت مي
  . تمايل بيشتري براي همكاري با ديگران دارند ،يابي كنند را با سازمان هويت

آميختگي هويت هنگامي . ي اين پژوهش مطرح كردها توان براي درك بهتر يافته را نيز مي 7آميختگي هويت ةنظري
انگي باعث ايجاد اتحـاد ميـان هويـت شخصـي     گاين حس ي. دهد كه فرد احساس يگانگي با گروهش داشته باشد رخ مي

اتحـاد ميـان هويـت شخصـي و     . شود مي )راستايي فرد با گروه هم(و هويت اجتماعي ) فرد شخصي ي منحصربهها ويژگي(
. انـد  رده در افراد مهم و فعـال ب ه هويت نامباهميتي هيچ يك از اين دو نيست، بلكه هر دو جن ي كماعنم هويت اجتماعي به

ي ايثارگرانه براي گـروه  ها اقدام ،ها اعضاي اين گروه كه شود مي باعث ها احساس يگانگي و پيوندهاي ايجاد شده در گروه

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Self–other integration 
2. Lerner & Meindl 
3. Cialdini, Brown, Lewis, Luce & Neuberg 
4. Mael & Ashforth 
5. O'Reilly & Chatman 
6. Kramer 
7. Identity fusion  
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شود افراد براي گروهشان از خودگذشـتگي و   مي يت باعثآميختگي هو كه دهد مي ي متعدد نشانها پژوهش. انجام دهند
   ).2014، 1سوان، گومز، سيل، مورالز، هويسي(ايثار كنند 

  گرايي آرمانهدفمندي و 
ها در حصول  شوند كه با اهدافشان مشابهت داشته باشند و يا سازمان به آن هايي جذب و انتخاب مي وسيله سازمان افراد به

هـاي ارزشـي    در همين راستا، پژوهشگران دريافتند در سطح فـردي، افـرادي كـه نظـام    . كند شان كمك به اهداف فردي
 ).1998، 2مگلينو و راولين( تر خواهد بود ها آسان رفتارهاي مشابهي دارند و ارتباطات و هماهنگي ميان آن ،متجانسي دارند

توانند از زاويه ديد سازمان به مسـائل نگـاه كننـد و     ميها و اهداف سازمان پايبند باشند،  بنابراين زماني كه افراد به ارزش
مشخص كاركنان كه ادراك بيشتري طور  به .ها نسبت به سازمان و بهزيستي ان بيشتر خواهد بود درنتيجه ديگرخواهي آن
سـاس  شـناختي قرابـت بيشـتري بـا سـازمان اح      ها و اهداف با سازمان داشته باشند، از نظر روان مبني بر تناسب در ارزش

اين موارد بيانگر اين اسـت  . ها و اهداف سازمان باشد شان بايد در راستاي ارزش هاي اين افراد معتقدند كنش. خواهند كرد
ها و اهداف  ها و ارزش يكپارچگي زيادي ميان آن زيرا ؛ها و اهداف سازمان دارند كه كاركنان فهمي عميق و جامع از ارزش

نتيجه كاركنان تمايل بيشتري براي ديگرخـواهي در جهـت سـازمان     در ).1991، 3سونآرون، آرون و نل(فردي وجود دارد 
  . خواهند داشت

  آوري تاب
فـردي را بـه    يهـا  آوري پاسخ افراد ايثارگر به بروز بحران و عواملي است كه تحقق اهداف جمعي مشترك يا آرمـان  تاب

 يهـا  زهاي ديگران براي نيل بـه اهـداف جمعـي و آرمـان    و درك نيا انگيزة خدمتدليل  افراد ايثارگر به. كشند مي چالش
نظر كردن از منافع  ي بالايي دارند و در شرايط سخت و دشوار ايستادگي كرده و از صرفآور تابفردي و كمك به ديگران 

بـر   درواقع ايثارِ رهبران پيامي مستقيم براي پيروان است كه چه نوع رفتارهـايي بـراي غلبـه   . شان هراسي ندارند شخصي
رهبران با ايثار خود اين پيام مهم را بـه پيـروان خـود    . بحران موردنياز است و تا چه حد رهبر به سازمان خود متعهد است

هاي فراينـد ايـن  . هـا بـراي مشـاركت در حـل بحـران اسـت       و درخواسـتي خاضـعانه از آن  » تـوانيم  ما مي«دهند كه  مي
طلبي خود غلبه كنند و تمايل  طور مؤثر بر اضطراب، ترس و فرصت به كهكند  شناختي، به رهبران و پيروان كمك مي روان

  ).1998دالتون،  چوي و ماي( ها و مشكلات و ايثار در جهت اهداف از خود بروز دهند جدي براي تسهيم رنج

  منابع
 ـطراحي مـدل چـابكي زنجي ـ  . )1389( علي اصغر ،انواري رستمي و عباس ،مقبل باعرض ؛علي ،تيزرو ؛عادل ،آذر مين، رويكـرد  أره ت

 .25-1، )4(14 ،ي مديريت در ايرانها پژوهش  .ساختاريـ  سازي تفسيري مدل

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Swann, Gómez, Seyle, Morales & Huici 
2. Meglino & Ravlin 
3. Aron, Aron & Nelson 
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 دانشـگاه ي دولت ـ تيريفصلنامه مد يها پژوهش يتحليل محتوا .)1397( اصغر يزاده، اميرحسين؛ پورعزت، عل حسين؛ عبداله ،يماناي

   . 414 -387 ،)3(10 ،يدولت تيريمد. تهران

هاي سيســتم تــأمين منــابع انســاني در      شناسايي مؤلفه). 1398(پورعزت، علي اصغر  و پور، آرين؛ آذر، عادل ايماني، حسين؛ قلي
  .284 -251 ،)2(11، مديريت دولتي. ارتقاي سلامت نظام اداري راسـتاي

نظــام جبــران خــدمات    ارائه مـدل تفسـيري ـ سـاختاري     ). 1399(پور، آرين؛ پورعزت، علي اصغر  ايماني، حسين؛ آذر، عادل؛ قلي
  .460 -427 ،)3(12، مديريت دولتي. كاركنـان بخش دولتي در راستاي ارتقاي سلامت اداري
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