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Cultivating Social Capital in the Organization in the Light of self-sacrifice 

Leadership 
 

Abstract 
Objective: Social capital, like bridges that connect individuals to each other, plays a significant role not only in providing resources 

and information, but also in strengthening a sense of security and trust in the heart of society. Self-sqacrifice leadership, as one of 

the new topics of leadership discussions, plays a special role in developing social capital. The present study aimed to develop social 

capital under self-sacrifice leadership support. 

Method: This study is Qualitative in terms of the type and nature of the data and is applied in terms of purpose. The research 

strategy was Giorgi and Giorgi descriptive phenomenology. The participants in the study included nurses and head nurses providing 

services in hospitals and elderly care centers, who were interviewed in depth phenomenologically with 18 people using theoretical 

saturation logic. To achieve the reliability of the study, two methods were used: resonancy and reflectivity . 
Results: The results of data analysis show that the essence of how altruistic leadership plays a role in fostering social capital 

includes four main themes and thirteen sub-themes. The identified main themes are: developing altruism and social growth, 

strengthening social connections and building trust by relying on social supports, focusing on moral excellence and developing 

human values, and creating a culture of sacrifice and self-sacrifice patterns . 
Conclusion: Understanding the behaviors of altruistic leadership can facilitate the development of social capital in light of this 

leadership style, even for long periods of organizational life . 
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 نثارجانسرمایه اجتماعی در سازمان در پرتو رهبری  پرورش

 

 چکیده
و اعتماد  تیاحساس امن تیرساندن منابع و اطلاعات، بلکه در تقو نه تنها در کند،یمتصل م گریکدیها را به که انسان ییهاهمانند پل ،یاجتماع هیسرما هدف:

ای در توسعه سرمایه اجتماعی بازی نقش ویژه مباحث رهبری، های نوینموضوعنثار به عنوان یکی از انج رهبری .کندیم فایا ییجامعه نقش بسزا یهادر قلب
 نثار صورت پذیرفته است.رهبری جان تحت حمایت پژوهش حاضر با هدف چگونگی پرورش سرمایه اجتماعی کند.می

گیورکی و گیورکی  پدیدارشناسی توصیفی ،استراتژی پژوهش دارای رویکرد کیفی و از نظر هدف کاربردی است. ،هااین پژوهش از نظر نوع و ماهیت داده روش:
که با منطق اشباع نظری باشند ها و مراکز نگهداری از سالمندان میدر بیمارستان رسانخدماتپرستاران و سرپرستاران کنندگان در پژوهش شامل مشارکت بود.
 استفاده شد. پذیریبرای حصول قابلیت اعتماد پژوهش از دو روش بازآوایی و بازتاب انجام شد. نفر مصاحبۀ عمیق 18با 

تم فرعی تشکیل  سیزدهتم اصلی و  4نثار در پرورش سرمایه اجتماعی از دهد جوهرۀ چگونگی ایفای نقش رهبری جانها نشان مینتایج تحلیل داده ها:یافته
ی، اجتماع هایحمایت اتکا برتباطات اجتماعی و  اعتمادسازی با ار تیتقوی، و رشد اجتماع دوستیتوسعه نوع: عبارتند از شناسایی شده های اصلی. تمشده است

 .سازی الگوهای فداکاری و ایثارهای انسانی، فرهنگتمرکز بر تعالی اخلاقی و توسعه ارزش
های بلندمدت زندگی را برای حتی دوره جتماعی در پرتو این سبک رهبریتواند پرورش سرمایه ا، مینثاررفتارهای رهبری جاندست آمده از فهم به نتیجه:

 کند.سازمانی تسهیل 

 
 نثار، سرمایه اجتماعی، پدیدارشناسیرهبری، جان کلیدواژه:

 
 

 

 مقدمه
به منظور حفظ مزیت رقابتی زم به اتخاذ مواضع تغییر پذیری و چند جانبه، مل های مدرن امروزی، با تغییرات سریعدر محیطها سازمان
 مورد توجه زیادی قرار گرفته استهای نوآورانه، از این رو توجه به مشارکت و تعهد همۀ اعضای سازمان به منظور ارائه ایده هستند.
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)2024Korayim et al., ( . تواند تاثیر قابل توجهی بر رفتار کارکنان شرایطی، رفتار رهبران سازمانی میاحصا و تحقق چنین در
) ,Cortes & Herrmannهای متعددی در مورد رهبری اثربخش در سازمان صورت پذیرفته است پژوهشبنابراین داشته باشد. 

)2024;  Ercantan et al., 2022Chaithanapat et al., ; 2021 های دهد به موازت تغییر محیطاین مطالعات نشان می
، 1های شخصیتیگیوابسته به ویژهای اولیه مطرح شده یهبایست فراتر از نظرسازمانی، پیچیده و ناپایدارتر شدن آنها، رهبری می

 است 4جان نثار، رهبری مطلوب شرایط امروزی های رهبری؛ یکی از سبکسازی قرار گیردمورد پیاده 3و موقعیتی 2رویکردهای رفتاری
(Yang et al., 2023) .که در مطالعات داخلی با عنوان رهبری فداکارانه یا ایثارگرانه نیز از آن یاد شده است   

 یاخلاق یاوهیتعهدات خود به ش و فیها هنگام انجام وظا. آندشونیم یتلق منصفقابل اعتماد، صادق و  اً افرادیعمومنثار جانرهبران 
پذیری مند مشارکت داوطلبانه، ریسکمد سازمان نیازآعملکرد کاردر واقع . باشند گرانیمنافع د حافظکنند که یرفتار م ایگونهو اغلب به 

 کندعمل می ز سوی اعضاچنین رفتارهایی ابه عنوان کاتالیزوری برای رهبری جان نثار  ،و فداکاری اعضای آن است و در این بین
)2016Zhang & Ye, (. نثاری رفتار جان نتظارتر باشد، اعضای بیشتری اسریعچه تغییرات در محیط شرکت  ، هراز سوی دیگر

نثاری در سطح عالی از خود انجامیدوار هستند رهبری سازمان به منظور بقا و توسعه سازمان، رفتارهای  آنها را دارند.رهبری  از سوی
عالی برای بهبود عملکرد شغلی و فنگرش مثبت و توانند کند که آنها می، این خودباوری را در اعضا القا میچنین رفتارهایی .دهدارائه 

ند تاثیر قابل توجهی بر رفتار تواد که از خودگذشتگی رهبر میدهاین نشان می یده ایجاد کنند.چهای پیبه بر مشکلات حتی در محیطغل
 .) ,.2016Zhou et al( اشدداشته ب کارکنانو نگرش 
سازمان، عملکرد  کیدت به اهداف بلندم یابیدست یبرا لزوم افزایش مشارکت و تعهد اعضای سازمان آن است که ،وجه دیگر همچنین

روابط و  مجموعه نیبرخوردار است. ا یاژهیو تیز اهمو همکاری نزدیک اعضای هر واحد ا مختلف یهاو هماهنگ بخش حیصح
 ییکارا ئارتقاان و به طور کلی بهبود رفتار اعضای سازمبه  تواندیم شودیشناخته م «یاجتماع هیسرما»ا عنوان ب که یتعاملات اجتماع

از  ییهاو شبکه یکارد، هماعتما هیبر پا به عنوان نوعی دارایی نامشهود یک سازمان یاجتماع هیکمک کند. سرما مانساز یو اثربخش
سازمان تاثیر مثبتی  بر بهبود عملکرد و (Nahapiet & Ghoshal, 1998سازمان بنا نهاده شده است ) یاعضا انیروابط متقابل م

و تجارب  شتراک گذاری منابعاتوانند با به گیرد، اعضای آن میهنگامی که سرمایه اجتماعی در یک سازمان شکل می گذارد.بر جای می
  (.Putnam, 2015) کنند خلقهای جدیدی از طریق همکاری و حمایت از اهداف شرکت و دستاوردهای مربوطه، ارزش خود

در مورد  یادیاطلاعات زاما  ؛استها سازمان یبرا ای ارزشمندسرمایه اجتماعی، سرمایهکه مطالعات مختلف نشان داده است اگرچه 
) Chuang et al. 2012Parzefall and Kuppelwieser ;ها وجود ندارد سازمان در آن توسعۀپرورش و  یچگونگ

) ,.Harmon et al اندروی آورده این ارتباطدر نقش رهبری های مختلف به مطالعۀ ، پژوهشاین خلأبه منظور رفع  .2013(

 )2017Burbaugh & Kaufman,  ;2022 صرفاً  در صورتی که کارکنان سرمایه اجتماعی در سازمان هااز منظراین پژوهش 
 که بودخواهد پذیر امکانایجاد این سرمایۀ ارزشمند در صورتی  ، شکل نخواهد گرفت؛ بلکهباشند توجه داشته 5به منافع و مواضع خود

) ,Shin & Shinدارند  ییهازهیانگ نیچن ۀدر توسع یدیرهبران نقش کلو  برخوردار باشند 6دوستانهنوع یهازهیانگ کارکنان از

)2022 . 
 یبرقرارتا د کمک کن کارکناند به توانیم ،یاز خود گذشتگ یرفتارها قیطر نثار ازپژوهش فعلی فرض بر آن دارد که رهبری جان

رهبران خود را فداکار و متعهد به اهداف  کارکنان،که  یزمان .رندیبگ ادیرا ورزیدن به آن  یکدیگر و تعهد نسبت به استمراربا  یروابط قو
نوع  نیاو به طور کلی  کردخواهند  دایاعضا پ گریمشارکت فعال و تعاملات مثبت با د یبرا یشتریب لیدهند، تما صیمشترک تشخ

                                                 
1 Situation 

2 Behavior 
3 Leadership theories of characteristics 
4 Self - Sacrifice 
5 Solely Self-Interested 
6 Altruistic  
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 هاموجود در سازمان یاجتماع هیسرماتوسعۀ بر  یقیعم ریه نوبه خود، تأثب و تعاملات سازندهمتقابل  تبادلات لیتسه قیاز طر یرهبر
های مختلف رهبری بر سرمایه گرچه در مطالعات صورت گرفته تاکنون، نقش سبکا. (Zhang & Chen, 2019) گذاردیم

) ,.Dehkordi,  ;2019Lara, -de-Manrique-; Zoghbi2018Raja et alاجتماعی مورد سنجش قرار گرفته است 

هدف مطالعۀ . سرمایه اجتماعی مورد توجه قرار نگرفته است ینثار و چگونگی ایفای آن بر پرورش و ارتقااما نقش رهبری جان 2012(
   توسعه سرمایه اجتماعی در سازمان است.پرورش و به منظور نثار تجربیات رهبری جاناحصائ فعلی، 

 

 مبانی نظری

 نثاررهبری جان
 خاطر حصولبه یشخص ازاتیانداختن منافع و امت قیبه تعو ایرها کردن "شامل  7محور رویپ یمدل رهبر کی نمایانگر نثارجان یرهبر

 یکه برا در خصوص انجام اقداماتی است 9یاز اصول شخص یرویبر پ یمبتن معمولاً یسبک رهبر نیا زهیانگ. است "8یرفاه جمع
در معرض  یحتخود  روانیپ یرا برا زیهمه چ"هستند و حاضرند  "10محور گرید" نثارجانرهبران  به عبارت دیگر لازم است. روانیپ

آنها معمولاً به . انجام دهند یمنافع جمعتحقق  یرا برا 12فردی زیمخاطره آم یممکن است رفتارها این رهبران. "11خطر قرار دهند
 ،روانیپنتیجۀ همۀ این رفتارها آن است که . "دارند مواضع نسبت به ایشان را در ذهن نیبهتر"خود توجه دارند و  روانیپ یازهاین

از  اجتناب و به نفع همکاران و سازمان استکه  یمثبت یرفتارهابا نمود و  کنندمینسبت به سازمان  بیشتری یندِو  یاحساس قدردان
 .(De Cremer et al., 2009) آینددر پی جبران برمی ،برساند بیتواند به آن آسیکه م یمنف یرفتارها

از  حال، نیا بااما  دارد 14نیو تحول آفر 13خدمتگزار یمانند رهبر یرهبر یهاسبک گریبا د یکیارتباط نزد ایثارگر یرهبراگرچه 
به  بخشیدن زهیشامل انگ اًکه عمدت نیتحول آفر یعنوان مثال، بر خلاف رهبر به .برخوردار استنیز  یمنحصر به فرد یهاویژگی

 یشامل انجام کار بیشتر نثارجان یاست، رهبر نیسازمان بهتر یانجام آنچه براسازمان و  تیتعهد به مامور در جهت ایجاد روانیپ
چنانکه این سبک رود، یمپیش  "خدمتگزار یرهبر" گام فراتر از کینثار جان یرهبر ن،یهمچن. است نیبهتر روانیپ یاست که برا

و دغدغه  توجه نیا یفرد یهانهیهز رشیپذ یبرا یو آمادگ لی، بلکه شامل تماباشدمی گرانید یازهاینه تنها شامل توجه به ن رهبری
مطلوب  یبا رفتارها ایثارگر یرهبر اند کهنتیجه رسیده به این مطالعات متعددی .) Brown &McKenna, 2011 (است نیز

) ,.Chen et al ت آنها ارتباط مثبتی داردیو خلاق آوا ،یتعامل کار ،یراخلاقیغ ی، رفتارهارفتارهای شهروندیاز جمله کارکنان 

)2020 . 

 

 در پرورش آن نثاررهبری جان نقشسرمایه اجتماعی و 
همانند  یاجتماع هیسرما. یابدیم انعکاسسازمان  کیافراد  انیدر م "15یفرد نیب کینزدروابط "از طریق وجود  سرمایه اجتماعی

مطالعات صورت بر اساس است.  یو شناخت یارابطه ،یسه بعد ساختار دارایارزشمند  ییدارا کیبه عنوان  ،یکیزیو ف یانسان هیسرما
در  ینقش مهم رهبرانو ایجاد سرمایه اجتماعی ضروری است  یبرا کارکناندر  16متعالینوع دوستانه و خود  یهازهیتوسعه انگ ،گرفته

                                                 
7 Follower- oriented leadership 
8 Abandonment or postponement of personal interests and privileges for the collective welfar 
9 Personal principles 
1 0  Other focused 
1 1 " Put everything on the line " for their followers 
1 2 Personally risky behaviours 
1 3 Servant  
1 4 Transformational  
1 5 Close interpersonal relationships 
1 6 Self Transcendent  



 

4 

 

 توجهها دوستانه آننوع یهازهیکنند که سرپرستانشان به انگدرک  کارکنان یوقتترتیب که بدینکنند. یم فایا ییهازهیانگ نیتوسعه چن
، از گرانید نسبت به "17مداوم ینگران"با ملاحظه دغدغۀ اصلی نوعی  وگرفته قرار  یمتعال یهازهیانگ ری، به شدت تحت تاثکنندیم

 18نگیرویمتسون و ا همانطور که.  ) ,.2008Pastoriza et al(گردند زمینۀ پرورش و ارتقای سطح سرمایه اجتماعی برخوردار می
و به سمت  دهستن 20گرانیفداکار د ،رهبراناین است.  "19یاخلاق یتعال" نثارجان یرهبر یمحور اصل مطرح نمودند (45، ص. 2006)

 روانیپ هایارزش یسازیدر درون قابل توجهینقش  آنها .(McKenna & Brown, 2011)دارند  شیگرا یو نوع دوست یهمدل
 ،فداکارانه یرفتارها قیاز طرچنین رهبرانی  نیز. ) ,.2016Li et al( کنندیم فایا یجمع یازهاین تیها از اهمو شکل دادن درک آن

از منافع  دنیکه شامل دست کش سازندبرجسته میرا  یو اهدافو ارزش ها  نموده ترمشخص  و واضح روانیپ یسازمان را برا تیمامور
  (.De Cremer et al., 2009است ) جمع به نفع یشخص

 تی. ماهدکننیکمک م 22به ارتباط ازیاز جمله ن کارکنان 21روانشناختی یازهایبه طور مثبت به تحقق ن نثارجان رهبرانهمچنین 
شود که باعث ایجاد این احساس در پیروان می معمولاً کارکنان یزهابرآورده ساختن نیا درک و یها براآن یهاتلاش ۀشناسانفهیوظ
به  نثارجان رهبران رفتارهای. یابدیم شیافزا هاشان در انجام فعالیتمشارکتاحساس تعلق و  نیداند و بنابرایها را مهم مآن ،هروگ

کمک  روانیپ یجمع تیارزش هو شیافزا و این رفتار به است یتوجه و تلاش فداکارانه فرد ستهیشا ،دهد که جمعینشان م وضوح
منافع و تحقق  یریگیپسوی به  یصمنافع شخصرفاً دنبال کردن را از  روانیپ دیتاک ،یجمع ییشناسا تقویت قیاز طر آنهاکند. یم

هدف را اعضا بین و پرورش سرمایه اجتماعی  یکارهم شرایط، تحقق نیا .(De Cremer et al., 2006) دهندیم رییتغ یجمع
 کارکنانکه در آن  محیطی را ایجاد کنندو  رفته فراترخود  یمنافع شخصتمرکز صرف بر تا از  کندیم را ترغیب روانیو پ داده قرار

 کنند.  یکارهم گریکدیبا  ایجاد و به اهداف مشترک یابیدستبرای  یچشم انداز مشترک مطلوب و یاجتماع روابط
 

 پیشینۀ پژوهش
  ارائه گردیده است. 1 در جدول موضوع پژوهش فعلیبرخی مطالعات صورت گرفته در مورد 

 
 های انجام شده در رابطه با موضوع پژوهش. برخی پژوهش1جدول 

 عنوان نویسنده و سال نشر
آماری و روش پژوهش، جامعه 

 هاابزار گردآوری داده
 نتایج

 (2022) 23شین و شین
 

 

بر سرمایه  نثارجانتاثیر رهبری 
اجتماعی و عملکرد شغلی در 

 هاهتل
 

های دهنده از هتلپاسخ 371کمی، 
سه ستاره و بالاتر در مناطق شهری، 

 پرسشنامه

ی و طور قابل توجهی سرمایه اجتماعبه نثارجانرهبری 
رتباط دهد و سرمایه در این ارا افزایش میعملکرد شغلی 

 کند.نقش میانجی بازی می
 

 (2024و همکاران ) 24میشرا

 

رهبران  ثاریا یچگونه و چه زمان
 یدهد: بررس یمعکوس م جهینت
 یراخلاقیغ یبر رفتار سازمان ریتأث
 ردستانیز

صنعت  نفر از کارکنان 271 ، کمی
 پرسشنامه، تولید آن و فولاد در هند

 و عوامل یندهایشایپ مطالعه منجر به توسعه درک این
 دد.گرمحدود کننده رفتارهای فراسازمانی غیراخلاقی می

ور طبه  یسازمان ییشناسا قیرهبران از طر یاز خودگذشتگ
ط مرتب رفتارهای فراسازمانی غیراخلاقیبا  میرمستقیغ

 است. 

                                                 
1 7 Consistent Concern 
1 8 Ethical Self-Transcendence 
1 9 Ethical Self-Transcendence 
2 0 Otherscentred 
2 1 Psychological  
2 2 Need For Relatedness 
2 3 Shin & Shin 
2 4 Mishra 



 

5 

 

 (2024ان )ارو همک 25یان

بدبینی  ایثارگرآیا رهبری 
ازمانی زیردستان را کاهش س

ای عدالت نقش واسطه دهد؟می
توزیعی و مسئولیت اجتماعی 

 اخلاقی

 ،شرکت در چین 9نفر از  493کمی، 
 پرسشنامه

رد و اثر کاهشی بر بدبینی سازمانی دا ایثارگررهبری 
نقش عدالت توزیعی و مسئولیت اجتماعی اخلاقی 

 میانجی در این ارتباط دارند.

 (2023) همکارانو  26راجری
نثار بر رفتار تاثیر رهبری جان

اجتماعی، نقش میانجی شناسایی 
 تیمی و خودکارآمدی

اجتماعی پیروان  رفتار ،های مجازیرهبر در تیم نثاریجان پرسشنامه دانشجو، 197کمی، 
و  و این اثر از طریق شناسایی تیمی سازدمی رایجرا 

 .شودخودکارآمدی درک شده تقویت می

 زداد و همکارانادیب
(2023) 

رهبری فداکارانه، یک نگاه 
 مشارکتی: رویکرد پدیدارشناسی

روهای عملیاتی نفر از نی 18کیفی، 
-های امداد و نجات )آتشسازمان

، های پزشکی( مشهدنشانی و فوریت
 مصاحبه 

از  سه مولفه اصلی شناسایی شده عبارتند از: گذشتن
جان  وگذشتن از منابع قدرت های مادی و معنوی،  دارایی
 فشانی

 (2020) و دیگران محقق

-ابطه تعهد سازمانی و کمالر

گرایی با رهبری اخلاقی 
نثارانه با میانجیگری جان

 خودکارآمدی

 

نفر از جمعیت هلال احمر  220کمی، 
 استان اصفهان، پرسشنامه

-انجبین تعهد سازمانی و کمال)گرایی با رهبری اخااقی 

ارامدی، نثارانه رابطه مثبت و معناداری وجود دارد و خودک
خلاقی گرایی با رهبری اتعهد سازمانی و کمالرابطه بین 

 کند.گری مینثارانه را میانجیجان

 (2024عبدالله زاده و همکاران )

پردازی رهبری ایثارگرایانه مفهو
های عمومی: در سازمان

-رویکردی مبتنی بر نظریۀ داده

 بنیاد

نفر از مدیران شاغل در  10کیفی،  
 بخش عمومی، مصاحبه

ل علی، پدیدۀ محوری، راهبردها، عوام شناسایی عوامل
ری و ای، به پیامدهایی نظیر ابرازگگر و زمینهمداخله
 ها و تمایلآوری، تحمل سختیگری اجتماعی، تابکنش

 به خدمت و انجام وظیفه منجر خواهد شد.

با متغیرهای مرتبط تمرکز  نثاررهبری جانمطالعات قبلی بیشتر بر رابطه خطی  طور کلی،به دهدینشان م صورت گرفته مطالعات مرور

هم  تواندیم نثارجان یهبرر مورد نیاز است. همچنینکیفی برای کشف عمیقتر ابعاد این سبک رهبری  روشهای و استفاده از اندداشته

 یرفتارها تواندیرهبران م نثاریجان دهدیمطالعات نشان م یکه برخ یداشته باشد. در حال ردستانیبر رفتار ز یاثرات مثبت و هم منف

 جینتا نی. ااندنمودهاشاره  یخلاقرایغ یرفتارها جیمانند ترو یبه اثرات منف برخی دیگرکند،  جیرا ترو یسازمان ینیو کاهش بدب یاجتماع

 کند. فایا نثارانج یرهبررفتارهای  یینها اثرات نییدر تع ینقش مهم تواندیم یسازمان طیو شرا نهیکه زم دهندینشان م

 شناسی پژوهشروش
، توانند به ماهیت رفتارهای این نوع رهبریمی ، بهتراندنثار، موضوعی است که افرادی که آن را تجربه کردهاز آنجا که رهبری جان

ای، عوامل زمینه به بررسی رویکرد پدیدارشناسی نیاز به رویکرد پدیدارشناسی با استفاده از روش تحقیق کیفی است. اشاره کنندبهتر 
کنندگان در شرکتتجارب  مرتبط باهای پژوهش پرسش بهتواند می و پردازدمی کنندگانتیات، احساسات، افکار و عواطف شرکتجرب

چوبی تواند چارمی پژوهش روشاین  به کارگیری .(Creswell, 2008) روشن کردن ابهامات مربوط به آن پاسخ دهد و مطالعه
تفسیرهای ذهنی، باورها، ادراک و چارچوب مرجع تجربیات زیسته بشر فراهم ها، پدیدههای عمیق دسترسی به واقعیتجدید برای 

 & Sreejesh) گرددانسانی است، این استراتژی مفید واقع می طکند و در مواردی که محقق به دنبال درک بهتر روابمی

Mohapatra, 2014) بستگی، این دو رویکرد. انتخاب بین است. دو رویکرد مهم و اصلی پدیدارشناسی، رویکرد تفسیری و توصیفی 
د و مرتبط باشها شف معنای پدیدهکهای پژوهش به اگر پرسش در پی یافتن پاسخ به آنها است.که پژوهشگر،  داردبه نوع سوالاتی 

شود. اما های تحقیق کنار نگذارد، از پدیدارشناسی تفسیری )تحلیلی( استفاده میهای پیشین خود را نسبت به پرسشپژوهشگر قضاوت

                                                 
2 5 Yan 
2 6 Ruggieri 

https://www.noormags.ir/view/fa/articlepage/1588639/%D8%B1%D8%A7%D8%A8%D8%B7%D9%87-%D8%AA%D8%B9%D9%87%D8%AF-%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C-%D9%88-%DA%A9%D9%85%D8%A7%D9%84-%DA%AF%D8%B1%D8%A7%DB%8C%DB%8C-%D8%A8%D8%A7-%D8%B1%D9%87%D8%A8%D8%B1%DB%8C-%D8%A7%D8%AE%D9%84%D8%A7%D9%82%DB%8C-%D8%AC%D8%A7%D9%86-%D9%86%D8%AB%D8%A7%D8%B1%D8%A7%D9%86%D9%87-%D8%A8%D8%A7-%D9%85%DB%8C%D8%A7%D9%86%D8%AC%DB%8C%DA%AF%D8%B1%DB%8C-%D8%AE%D9%88%D8%AF%DA%A9%D8%A7%D8%B1%D8%A7%D9%85%D8%AF%DB%8C
https://www.noormags.ir/view/fa/articlepage/1588639/%D8%B1%D8%A7%D8%A8%D8%B7%D9%87-%D8%AA%D8%B9%D9%87%D8%AF-%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C-%D9%88-%DA%A9%D9%85%D8%A7%D9%84-%DA%AF%D8%B1%D8%A7%DB%8C%DB%8C-%D8%A8%D8%A7-%D8%B1%D9%87%D8%A8%D8%B1%DB%8C-%D8%A7%D8%AE%D9%84%D8%A7%D9%82%DB%8C-%D8%AC%D8%A7%D9%86-%D9%86%D8%AB%D8%A7%D8%B1%D8%A7%D9%86%D9%87-%D8%A8%D8%A7-%D9%85%DB%8C%D8%A7%D9%86%D8%AC%DB%8C%DA%AF%D8%B1%DB%8C-%D8%AE%D9%88%D8%AF%DA%A9%D8%A7%D8%B1%D8%A7%D9%85%D8%AF%DB%8C
https://www.noormags.ir/view/fa/articlepage/1588639/%D8%B1%D8%A7%D8%A8%D8%B7%D9%87-%D8%AA%D8%B9%D9%87%D8%AF-%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C-%D9%88-%DA%A9%D9%85%D8%A7%D9%84-%DA%AF%D8%B1%D8%A7%DB%8C%DB%8C-%D8%A8%D8%A7-%D8%B1%D9%87%D8%A8%D8%B1%DB%8C-%D8%A7%D8%AE%D9%84%D8%A7%D9%82%DB%8C-%D8%AC%D8%A7%D9%86-%D9%86%D8%AB%D8%A7%D8%B1%D8%A7%D9%86%D9%87-%D8%A8%D8%A7-%D9%85%DB%8C%D8%A7%D9%86%D8%AC%DB%8C%DA%AF%D8%B1%DB%8C-%D8%AE%D9%88%D8%AF%DA%A9%D8%A7%D8%B1%D8%A7%D9%85%D8%AF%DB%8C
https://www.noormags.ir/view/fa/articlepage/1588639/%D8%B1%D8%A7%D8%A8%D8%B7%D9%87-%D8%AA%D8%B9%D9%87%D8%AF-%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C-%D9%88-%DA%A9%D9%85%D8%A7%D9%84-%DA%AF%D8%B1%D8%A7%DB%8C%DB%8C-%D8%A8%D8%A7-%D8%B1%D9%87%D8%A8%D8%B1%DB%8C-%D8%A7%D8%AE%D9%84%D8%A7%D9%82%DB%8C-%D8%AC%D8%A7%D9%86-%D9%86%D8%AB%D8%A7%D8%B1%D8%A7%D9%86%D9%87-%D8%A8%D8%A7-%D9%85%DB%8C%D8%A7%D9%86%D8%AC%DB%8C%DA%AF%D8%B1%DB%8C-%D8%AE%D9%88%D8%AF%DA%A9%D8%A7%D8%B1%D8%A7%D9%85%D8%AF%DB%8C
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های قبلی خود را نسبت به پدیدۀ مورد بررسی در پرانتز قرار اگر پژوهشگر تصمیم دارد، پدیدۀ مورد مطالعه را توصیف کرده و قضاوت
پرستاران درگیر در ارائۀ  ش، چون به دنبال واکاوی، درک و تفسیر گیرد. در این پژوهدهد، پدیدارشناسی توصیفی مورد استفاده قرار می

بریم. برای اجرای دقیق این روش، ( بهره می2008) 27از روش پدیدارشناسی توصیفی گیورکی و گیورکی، خدمات اجتماعی هستیم
 :(Giorgi & Giorgi, 2008) مراحل زیر طی شده است

 شده؛ دست آوردن توصیفی مفصل از پدیدۀ بررسیبه .1

 کارگیری نگرش پدیدارشناسانه نسبت به پدیده؛به .2

 منظور آشنایی با معنای کلی پدیده؛مطالعۀ کلی توصیفات به دست آمده به .3

 کنند؛مجدد توصیفات و شناسایی واحدهای معنایی که ابعاد مختلف پدیده را بازنمایی می ۀعمطال .4

 شناسایی و مشخص کردن اهمیت روانی واحدهای معنایی؛ .5

 ارائۀ ساختار تجربۀ پدیدۀ مطالعه شده. .6

باشند که میداری از سالمندان ها و مراکز نگهرسان در بیمارستانخدمات پرستاران و سرپرستارانمورد مطالعه در پژوهش حاضر، جامعه 
انجام وظایف از طریق آنها ر درهبری  ایثارگرایانهدر ارتباط هستند و رفتارهای  یبحران و حتی گاهیشرایط سخت، پراسترس  همواره با

های درمانی و محیط . دراست فداکاری، ازخودگذشتگی و تعهد فراتر از حد معمول نیازمند شرایطی که ایفای وظایف است. مقتضی

های اعتماد، هنجارهای مشارکت و انسجام تیمی نقشی کلیدی در کیفیت خدمات و حتی بقای شبکهبا ایجاد  سرمایه اجتماعی مراقبتی،
ستند. مطالعه عنوان حلقه ارتباطی بین بیماران، پزشکان و مدیریت، نیازمند سطح بالایی از همکاری و اعتماد هبیماران دارد. پرستاران به

دادن به ا اولویتیدهد که چگونه رفتارهای ایثارگرانه رهبران )مانند تقسیم بار کاری، دفاع از تیم در شرایط بحران، این جامعه نشان می
به صورت غیر احتمالی  گیریتناسب با پدیدارشناسی، روش نمونهماین پژوهش  در .تواند این سرمایه را تقویت کندازهای کارکنان( مینی

 به صورت زیر بود: منطق انتخاب نمونه نیز. کار گرفته شد و حجم آن تا رسیدن به اشباع ادامه یافتهدفمند به و به شیوه
ای وقوع خود به گونه در طول مدت کاری یاداشتند  یرهبر ایثارگرایانۀرفتارهای مشترک پرسنلی انتخاب شدند که تجربه  .1

افرادی که بق کاری و معرفی با استفاده از اطلاعات سازمانی، سوا این امر چنین رفتاری از سوی رهبر را تجربه کرده بودند.
 یرفت.صورت پذ قرار گرفته بود،چنین تجربیاتی  مشاهده و ملاحظهعملکرد آنها توسط مدیران میانی مورد 

 تمایل به شرکت در مطالعه به صورت داوطلبانه .2

 ات،یزئجاستفاده از  ت،یمانند انسجام روا ییارهایمعدر این ارتباط ؛ قادر به توصیف تجربه خود به صورت واضح و روشن .3
 .لحاظ شده است لیمرتبط و روان بودن گفتار در تحل یهاپاسخ

 از حداقل مدرک کارشناسی ارشد به لحاظ اینکه از دانش کافی برخوردار باشند. .4

های عمیق و نیمه ساختاریافته به دلیل انعطاف مناسب برای اکتشاف و ثبات شناسی پدیدارشناسی از مصاحبهبا توجه به الزامات روش
-ها در محل مد نظر مصاحبهاز نظر مکانی مصاحبه، طی پژوهش بهره بردیم. (Langdrige, 2007) نسبی آن برای گردآوری داده

سادگی شوندگان با برخورداری از ویژگی شخصیتی گشودگی به. برخی مصاحبهانجام شددقیقه  70دقیقه تا  45 و با مدت زمانشونده 
. سازی شدندطور کامل پیادهها ضبط و بهشوندگان، مصاحبهبا کسب رضایت از مصاحبهکردند. صورت مفصل تجربۀ خود را بازگو میو به

پدیدۀ رهبری ایثارگر در تجربۀ "شود: ( پرسش پژوهش پدیدارشناسی بدین صورت مطرح می2008) 28بنا بر توصیه بک و واتسون
شد که ضمن بیان تجارب  کنندگان درخواستها از مشارکت. بدین ترتیب، در تمامی مصاحبه"به چه معناست؟سرمایه اجتماعی  پرورش

در مرحلۀ آخر نیز ساختار تجربه را با ترکیب و نثار، افکار، احساسات و ادراک خود را در حد توان مطرح کنند. خود از رهبری جان
 سازی واحدهای معنایی پرتکرار در قالب چند تم استخراج کردیم که در بخش نتایج به آن پرداخته خواهد شد.یکپارچه

                                                 
2 7 Giorgi & Giorgi  
2 8 Beck & Watson 
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های کنند؛ بلکه آن را به میزان دادهکنندگان مورد نیاز برای یک نمونه را مشخص نمیتعداد شرکت 30و به تبع آن موستاکاس 29مننون 
کنندگان مهم نیست، بلکه تعداد مصادیق دانند. در واقع، در روش موستاکاس شمار شرکتخام به دست آمده از هر شخص وابسته می

هایی کنندگان از تجربیاتشان موجود است، اهمیت دارد. هر چه دادهم معرف پدیده، که در توصیفات شرکتهای تآمده برای خوشهدستبه
. در این پژوهش، (Beck, 2020)تر خواهد بود دهند بیشتر باشد، نمونۀ مورد نیاز کوچککنندگان از تجربیات خود ارائه میکه شرکت

 نفر آخر به مضمون جدیدی اشاره نشد.  3چنانکه طی مصاحبه با  نفر حاصل شد. 18اشباع نظرات با مصاحبه با 
های ارزیابی تحقیقات پدیدارشناسی که از جمله روش 33پذیریو بازتاب 32از دو روش بازآوایی 31برای حصول قابلیت اعتماد پژوهش

ها را در ذهن خواننده حسی آشنا از آن[از شوند اندها توسط افراد طنینهستند، استفاده شد. بازآوایی به این معناست که تلاش شود یافته
های خود در مورد های شخصی و مفروضات و ارزش. بازتاب پذیری به این اصل اشاره دارد که پژوهشگر باید از سوگیری]کند رتصو

 ,Curtin & Fossey)پژوهش آگاهی داشته باشد و تاثیرگذاری خود در فرایند/ نتایج پژوهش را برای خود و مخاطبان عینی سازد 

پذیری نیز از های پژوهش ارائه شود. برای حفظ بازتاب ها برای تمقول لایجاد حس بازآوایی، تلاش شد گویاترین نق ی. برا(2007
ها و در زمان تحلیل های پژوهشگر، که مورد تاکید روش موستاکاس است، استفاده شد. در حین مصاحبهفرضدر پرانتزگذاری پیش

بر  بود -گاهی به دلیل مطالعۀ تحقیقات پیشین -های ذهنی پژوهشگرزمینهشد که مغایر با پیشچنانچه شواهدی دیده می ها،داده
 شد.تعمیق مباحث تاکید می

 

 های پژوهشیافته
. گردید سازیپیاده هاز مصاحب آمده دست به اظهاراتکلایزی با هدف مطالعه پروتکل مطلوب،  ایمرحله هشت روش اول مرحله در

های موجود در توصیفات ارهدر مرحله دوم، گزچندین مرتبه خوانده شد.  و تمرکز جداگانه طور به شده پیاده متون از یک هر برسپس 
بسیار مشابه و  موارد بندی شده، جملات تکراری حذف شدند. پس از حذفشوندگان استخراج شد. سپس از بین اظهارات دستهمصاحبه

شود، منظور اخته میبندی معانی شنمرحله سوم که با عنوان صورت ها استخراج شد.گزاره مهم از مجموع مصاحبه 197تکراری، 
بندی شده با توصیف ورتکه پیوند معانی ص این مرحله آن استهایشان برداشت شد. نکته حائز اهمیت در کنندگان از گفتهمشارکت

های مهم و ه برخی از گزارهب 2ها پیوندی ندارد. در جدول بندی شود که با دادهصورت اصلی از دست نرود. به عبارتی نباید معنایی
 شده است. اشارهبندی معانی متناسب صورت

 بندی معانیها و صورتهای مستخرج از مصاحبه. نمونه گزاره2جدول

 بندی معانیصورت های مهمگزاره

از رفع  غیربه –های اصلی من در بروز مشکلات و مواقع بحرانی یکی از دغدغه
این موقعیت است.  عاطفی افراد درگیر در رفع مشکلات روحی و -مشکلات سازمان

آید به که از دستم بر می مادی یا غیر مادیکنم به هر نحوی هر کمک سعی می
 افراد ارائه کنم.

 های بحرانیهای مادی و معنوی از پیروان در موقعیتحمایت

، قادر به ستاحساس کنند صدای آنها مهم اوقتی به افراد این امکان را بدهیم که 
. ایمگرفته صورت جمعی به کاراتخاذ تصمیماتی هستیم که قدرت تعقل افراد را به 

رای افراد ، فضایی را بداشت به جایگاه رسمی خود در سازمانبدون چشمرهبری که 
شی از وظیفۀ است، بخ و آرائ فکری آنها مهمها احساس کنند ایدهکند که فراهم می

  مایه اجتماعی را ایفا نموده است.مهم خود در مورد توسعه سر

 گیری مشارکتی بدون اتکا به جایگاه رسمیتصمیم

 

                                                 
2 9 Van Maanen 
3 0 Moustakas 
3 1 Trustworthiness  
3 2 Resonancy 
3 3 Reflectivity 
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سازی فشردهابتدا واحدهای دهی شدند. ها سازماناز مؤلفه ایبندی شده در قالب زیرمؤلفهدر مرحله چهارم معانی مستخرج شده صورت
اشاره  "گیری مشارکتی بدون اتکا به جایگاه رسمیتصمیم"مواردی که به شده مشابه، در یک مجموعه قرار گرفتند. برای مثال کلیه 

داشت نسبت به جایگاه رسمی و احساس مهم بودن ارائه احساس مهم بودن صدای کارکنان به آنها، در نظر نداشتن چشم داشت، مانند
-گذاری شدند. بدین معنا که نزدیکدر یک مجموعه قرار گرفت. سپس واحدهای معنایی مشابه بررسی و برچسب آرائ فکریها و ایده

در نظر  یا مفهوم مد نظر گردید به عنوان برچسب آن مجموعهترین مفهومی که با توجه به واحدهای معنایی مشابه به ذهن متبادر می
 نمود.ای از آنها یک مقوله اصلی را معین میدهند که مجموعهرا تشکیل میهای فرعی یم مقولهای از این مفاهمجموعه شد.گرفته می

های فرعی یک مجموعه را پوشش که کلیه مقوله های واحدی قرار داده شدند و عنوان مناسبیهای فرعی مشابه در مجموعهمقوله
های های مادی و معنوی از پیروان در موقعیتهای فرعی حمایتدهند برای آن مجموعه در نظر گرفته شد. به عنوان مثال مقوله

 "یو رشد اجتماع دوستیتوسعه نوع"با عنوان  به صورت خودجوش گرانیکمک به دو  تیهمراه با حسن ن گرانیکمک به دبحرانی، 
یک پاراگراف طولانی و بزرگ ای در قالب در مرحله پنجم نتایج در قالب توصیفی ادغام شدند. چنانکه نوشته .گذاری شدندببرچس

ها، شود. بدین معنا که پس از اعتباریابی مؤلفهکنندگان و چگونگی تجربۀ هر پدیده برای خواننده توضیح داده میدربارۀ نوع تجربۀ شرکت
بهبود سرمایه نثار در جانپدیده رهبری های فعالیتتوصیف جامع از  نتایج به دست آمده ادغام شدند تا توصیف جامعی ارائه شود.

 اجتماعی به شرح زیر است:
 نی. اکنندیم گرانیقرار دارد که در آن رهبران خود را وقف خدمت به د ثاریو ا یفداکار هیجان نثار بر پا انرهبررفتارهای همکاران و 

 رهبران جان نثار با توجه سازمان را به دنبال دارد. یاعضا انیدر م یو همکار یحس همدل شیو افزا یبهبود روابط اجتماع ینوع رهبر
 ییهاارزش جی. آنها با تروکنندیکمک م یاجتماع هیسرما تیبه تقو ت،یاز اعتماد و حما ییفضا جادیو ا گرانید یازهایبه ن خالصانه

رهبران با  نی. اآورندیو موثرتر فراهم م ترقیعم یهایهمکار یبرا یو احترام متقابل، بستر مناسب یریپذتیمسئول ،یهمبستگ رینظ
 یهاتیبه موفق تیکنند که در نها جادیا یترمستحکم یاجتماع یهاشبکه توانندیو تعامل مثبت، م ثارگرانهیا یتارهارف یسازنهینهاد

اهداف  شبردیو پ یاجتماع هیارتقاء سرما یبرا یبه عنوان ابزار تواندیجان نثار م یرهبر ب،یترت نیبزرگتر سازمان منجر خواهد شد. به ا
بندی شد تا ای بدون ابهام صورتدر مرحله ششم، توصیف جامع مرحله قبلی در قالب گزاره عمل کند. هامشترک در جوامع و سازمان

، معنای ها و مراکز نگهداری از سالمنداندهنده خدمات پرستاری در بیمارستان ساختار اصلی پدیده شناسایی شود. از دیدگاه نیروهای
 به صورت زیر است:  ایثارگررهبری 

 نی. اکندیجامعه کمک م کیافراد در  نیاعتماد و ارتباطات ب شیبه افزا ،یو همکار یهمبستگ یهاارزش جیجان نثار با ترو یرهبر"
موثر  یاجتماع یهاشبکه جادیو ا یاجتماع تیاحساس مسئول تیبه تقو ها،یریگمیبه مشارکت فعال در تصم قیبا تشو ینوع رهبر

 یانسان هیسرما شیو افزا یاجتماع تیبهبود وضع ،یاجتماع هیسرما داریبه توسعه پا تواندیجان نثار م یررهب ت،ی. در نهاشودیمنجر م
 "کمک کند.

ها کنندگان مراجعه شد و اطمینان حاصل شد که نتایج توصیفی تفاوتی با تجربیات آندر نهایت به منظور اعتباریابی مجدداً به مشارکت
 نثاردهد رهبری جانها با فرایندی که در بالا توضیح داده شد، نشان میتجزیه و تحلیل داده ای از قلم نیفتاده است.تجربه نداشته و
 بندی کرد:دسته 1در شکل  تم اصلی 4توان آنها را در گیرد که با توجه به ماهیتشان میتم فرعی را در بر میسیزده 
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 نثار در پرورش سرمایه اجتماعی. محتوای رفتاری رهبری جان1شکل 

 

 دوستی و رشد اجتماعیتوسعه نوع
های مادی و حمایت"، "تیهمراه با حسن ن گرانیکمک به د" ،"به صورت خودجوش گرانیکمک به د"های فرعی این تم اصلی تم 

های رهبران کمکبه صورت خودجوش دال بر این نکته بود که  نکمک به دیگرا باشند.می "های بحرانیپیروان در موقعیتمعنوی از 
 یاریخود، به  یو بر اساس احساسات انسان یعیبه طور طب آنها. شودیانجام م یشرطشیپ ایانتظار  گونهچیمعمولاً بدون ه قدرشناس

نفع تحقق فدا کردن منافع شخصی به 
 منافع جمعی

 

سازی الگوهای فداکاری و فرهنگ

 ایثار

 

تمرکز بر تعالی اخلاقی و توسعه 

 های انسانیارزش

 

 گزارینگاه به ایفای وظایف به عنوان خدمت

 تواضع و فروتنی

 

 همدلانه یرائه رفتارهاا

 

 سازمان یهااهداف و ارزشاشاعه باور تحقق 
 در گروی تعهد و همکاری جمعی 

 

 نسبت به  یو تعهد جمع یهمکار
 یثارگریا یرفتارها یفایا

 

 یثارگریاز ا یناش یزشیمثبت و انگ طیمح جادیا

 

ارتباطات اجتماعی و   تیتقو

 هایحمایت اعتمادسازی با اتکا بر

 ی اجتماع
 

 یو رشد اجتماع دوستیتوسعه نوع

در توسعه نثار جوهرۀ رهبری جان

 سرمایه اجتماعی

 به صورت خودجوش گرانیکمک به د

 تیهمراه با حسن ن گرانیکمک به د

-های مادی و معنوی از پیروان در موقعیتحمایت

 های بحرانی

 گیری مشارکتی بدون اتکا به جایگاه رسمیتصمیم

 

 یدر تعاملات اجتماع یعاطف یهاتیحما ارائه

 

 نانیو اطم تیاحساس امن جادیا
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کنندگان در این یکی از مشارکتدر آن است.  تیکمک، صداقت و خلوص ن نیا یهایژگیو نیتراز بزرگ یکی. شتابندیم گرانید
آماده  دیبا شهیما هم، را دارد ایدن رییقدرت تغ م،یدار یزندگ رآنچه ما د مطرح نمود که یماهاتما گاند همانطور که"ارتباط مطرح نمود: 

 "را تقویت کنیم. یاجتماع یهمبستگ ،تیانسان هایی از این نوع و همراه باما هم بایستی با کمک ؛یمبدون انتظار باش گرانیکمک به د
معناست که  نیبه ا تیبا حسن ن گرانیبه د کمک؛ از نظر آنها کنندگان معنای والاتری از کمک به افراد در نظر داشتندسایر مشارکت

 نانیاطم جادیروابط و ا تینوع کمک باعث تقو نی. ارسانند یاری گرانیپاک و صادق به د یتیتنها به صرف کمک، بلکه با نافراد نه
 های بحرانیاز پیروان در موقعیت نثاررهبری جان های مادی و معنویحمایت کمک به دیگران همراه با حسن نیت(.) شودیافراد م انیم

در مواقع دشوار اشاره دارد.  یو استحکام روابط اجتماع یریگبه شکلکه اغلب با صرف انرژی، هزینه و مشکلات بیشتری همراه است 
را فراهم  طیعبور از آن شرا یلازم برا یو انرژ دیام تواندیم یو معنو یماد یهاتیحما رند،یگیقرار م یبحران طیافراد در شرا یوقت

بلکه احساس تعلق  شود،یآلام آنها م نینه تنها باعث تسک یدر لحظات بحران گرانیاز د تیحما"کنندگان از نظر یکی از مشارکت کند.
  ".دکنیم تیتقو زیرا ن یو همبستگ

  

 ی اجتماع هایحمایت ارتباطات اجتماعی و  اعتمادسازی با اتکا بر تیتقو
 یرا معرف یفرد نیو ب یسازمان ،یاجتماع یهاستمیمثبت در س یکردهایها و رواز ارزش یامجموعههای فرعی این مقولۀ اصلی تم
 پردازیم.که در ادامه به آنها می کمک کنند ییبه بهبود ارتباطات و کارا توانندیکه م کنندیم
 یهادهیاز نظرات و ا یبرداربهره یموثر برا یراهبه عنوان  مقوله فرعی بود که "گیری مشارکتی بدون اتکا به جایگاه رسمیتصمیم" 

وقتی به افراد این امکان را بدهیم که احساس کنند صدای آنها مهم است، "شوندگان برخی از مصاحبه. از منظر شودیمختلف شناخته م
داشت به جایگاه رسمی . رهبری که بدون چشمایمقادر به اتخاذ تصمیماتی هستیم که قدرت تعقل افراد را به صورت جمعی به کار گرفته

آنها مهم است، بخشی از وظیفۀ مهم خود  ها و آرائ فکریایدهکند که احساس کنند خود در سازمان، فضایی را برای افراد فراهم می
  "در مورد توسعه سرمایه اجتماعی را ایفا نموده است.

گردد. از منظر یکی از افراد مصاحبه باعث تقویت پیوندهای اجتماعی بین افراد می "یدر تعاملات اجتماع یعاطف یهاتیحما ارائه"
 گرانیافراد احساس کنند که د ی. وقتشودیم یدر روابط اجتماع تیاحساس اعتماد و امن جادیموجب ا یعاطف یهاتیحما"شونده 

 در ".کنندیم دایپ یبه ورود به تعاملات اجتماع یشتریب لیقائل هستند و در لحظات سخت در کنارشان هستند، تما تیاهم شانیبرا
 تیکمک کرده و در نها یاعتماد و حس تعلق جمع جادیروابط، ا تیبه تقو تواندیم یدر تعاملات اجتماع یعاطف یهاتیمجموع، حما

  جامعه شود. کیدر  یاجتماع هیمنجر به توسعه سرما
از اعتماد و  ییفضا جادیو ا یجان نثار، با تمرکز بر اصول انسان یرهبرمقوله فرعی دیگری بود که  "نانیو اطم تیاحساس امن جادیا"

تمرکز  یبه جا نثارری جانرهب"شوندگان از منظر برخی مصاحبهکند.  تیرا در افراد سازمان تقو تیاحساس امن تواندی، مدوستیانسان
دوستانه خود، احساس ارزشمند و مفید بودن را به اعضای سازمان با رفتارهای فداکارانه و انسان رانه،یسختگ یهابر دستورات و کنترل

 گریکدینسبت به  آنها شتریب نانیاطم، کارکنان انیم یتعاملات مثبت و همکار شیباعث افزا یتیحما طیحایجاد چنین م "نماید.اعطا می
 گردد.میدر سازمان  یاجتماع هیسرما و تقویت

 

 های انسانیتمرکز بر تعالی اخلاقی و توسعه ارزش

هستند بلکه همواره  یتنها به دنبال اهداف سازماننه ایثارگراست. رهبران  یاخلاق ی، تمرکز بر تعال ایثارگر یجنبه مهم رهبر نیدوم
رهبران با در نظر گرفتن  نیا نگ،یرویرا در تعاملات خود حفظ کنند. به گفته متسون و ا یو اخلاق یانسان یهادر تلاشند تا ارزش

خود  روانیسازمان را به پ یهااز اهداف و ارزش یروشن ریتصو توانندیم گران،یبه احساسات د بودنساسو ح یجمع یازهاین
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 میت کی یاعضا انیرا در م یو همکار یبلکه همبستگ شودیدر افراد م شتریب زهینه تنها باعث انگ کردینوع رو نیمنتقل کنند. ا
 پردازیم.های فرعی این مقوله میدر ادامه به تم .کندیم تیتقو
های نشانگر در نظر داشتن رفاه و رضایت پیروان در مقایسه با خواسته "تحقق منافع جمعیفدا کردن منافع شخصی به نفع "

صرفنظر کنند اما  شود و حتی قابل جبران نیست،از آنچه باعث ایجاد محدودیت برای آنها می، چنانکه حاضر هستند شخصی است
این روحیه را دارم "شوندگان از منظر یکی از مصاحبه در عوض شرایطی محقق شود که منافع فردی پیروان قابل حصول باشد.

که در برخی شرایط، منافع شخصی و مادی خودم را به نفع تحقق منافع جمعی فدا کنم؛ چرا که به زعم من چنین رفتاری نشانگر 
 "احساس مسئولیت اجتماعی و همدلی نسبت به همکاران است.

ها حتی با مواضع دیگرخواهانه و در نظر داشتن منافع جمعی به عنوان انجام فعالیت کنندگاننکته جالب توجه آنکه از منظر مشارکت
و همدلانه در انجام  یانسان موضع کی گراین رویکرد نشان شود.در نظر گرفته می "گزارینگاه به ایفای وظایف به عنوان خدمت"

است که به کارکنان و  یقیعم این مقوله دارای معنای در افراد شود. زهیحس تعلق و انگ جادیموجب ا تواندیکه م هاستتیمسئول
یکی " از منظر یکی از افرادخود را انجام دهند.  فیوظا گران،یمتمرکز بر جامعه و کمک به د یتا با نگاه دهدیامکان را م نیرهبران ا
. این دغدغه نوعی رویکرد اجتماعی است که مکن خدمت گرانیبه د توانمیکه چگونه م های همیشگی همراه با من این استاز سوال

  "ود.منجر ش ی در سازمانفرهنگ خدمتگزار یریگبه شکلخوب است به 
نها معتقد آچنانکه  داشت؛شوندگان از منظر مصاحبه مورد قبلیاز دو  ترمنظری عمیقمقوله فرعی دیگری بود که  "تواضع و فروتنی"

در واقع باشد. نیز بایستی با فروتنی و دوری از خودپسندی بودند انجام هر خدمتی برای جمع ولو به قیمت فدا شدن منافع شخصی رهبر 
 هر گونه ایفای نقش بایستی به دور از هرگونه خودبینی و خودستایی صورت پذیرد.

کمک  یاجتماع هیبه توسعه سرما تواندیرهبر جان نثار م سویاز  مقوله فرعی دیگری بود که اظهار آن "همدلانه یارائه رفتارها “
از منظر یکی از . کندیم جادیگروه ا یاعضا انیرا در م یکینوع رفتارها احساس اعتماد، احترام و نزد نیا رایکند، ز یانیشا

ارتباطات مثبت را  هانه تن دهد،یخود پاسخ م میافراد ت یهاو دغدغه ازهایبه ن یفهم و همدل رهبر با کی یوقت"کنندگان مشارکت
 تواندیم تیاحساس تعلق و حما نی. ادینمایم بیمؤثرتر ترغ یو همکار شتریبه مشارکت ب زیبلکه افراد را ن کند،یم تیتقو
 ".شوندیم ترکینزد گریکدیشود که در آن اعضا توانمندتر و به  یتریقو یاجتماع یهاشبکه جادیا سازنهیزم
 

 سازی الگوهای فداکاری و ایثارفرهنگ 
به سمت  زیرا ن گرانیکه د شودیم لیتبد ینوع الگوساز کیبه  یدر رهبر ثاریو ا یاقدام به فداکار شوندگان،از مصاحبه تعدادیاز منظر 

 یسازمان تیکه موفق کنندیرا منتقل م امیپ نیا ،یجمع یازهایو توجه به ن ثاری. رهبران با نشان دادن ادهدیرفتارها سوق م نیاز ا یرویپ
عنوان به تواندیم یدر رهبر یاز خودگذشتگ بیترت نیدارد. به ا یبستگ یجمع یبه تعهد و همکار لکهب ،یفرد ینه تنها به دستاوردها

و مؤثرتر  ترقیروابط عم یریگعمل کند و موجب شکل یاهر جامعه ایدر محل کار  یزشیمثبت و انگ یطیمح جادیا یبرا یقو ییالگو
  .گردد های زمانی بلندمدتدر بازه افراد انیدر م

های همیشگی رهبری دغدغهاشاره به آن دارد که  "در گروی تعهد و همکاری جمعی سازمان یهااهداف و ارزشاشاعه باور تحقق "
 یاعضا شتریب یو همبستگ یهمکاررا در گرو  سازمان یهااهداف و ارزشآورد که اعضای سازمان تحقق نثار فضایی را فراهم میجان

محور و همبستگی در توانند به عنوان کاتالیزوری برای ایجاد فضایی همکاریهای رهبری میبه طور کلی، دغدغهسازمان بدانند. 
توانند فضایی را فراهم آورند که در آن های مشترک، میو تأکید بر ارزش سازمان عمل کنند. رهبران با توجه به نیازهای اعضای تیم

تواند در تحقق اهداف سازمان مؤثر باشد. این امر نه تنها به تر است و مشارکت آنان میهر فرد احساس کند بخشی از یک کل بزرگ
 .انجامدکند بلکه در نهایت به موفقیت سازمان نیز میبهبود فضای کاری کمک می
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سازی الگوهای هنگهای فرعی مقوله اصلی فریکی دیگر از مقوله "یثارگریا یرفتارها یفاینسبت به ا یو تعهد جمع یهمکار"
روانش است، بلکه خواهان تسری نثار نسبت به پیرهبری ایثارگر نه تنها خود عامل رفتارهای جانفداکاری و ایثار  بود. بر این اساس 

 یرفتارها یفاینسبت به ا یعو تعهد جم یهمکاراز منظر مصاحبه شوندگان باشد. کارکنان در سازمان نیز میچنین رفتارهایی به سایر 
خود فراتر رفته و به دنبال  یصتا از منافع شخ دهدیم زهیالگو، به افراد انگ کینثار به عنوان جان یرهبرهمچون رفتاهای  یثارگریا

 یساس تعلق و همبستگاح تیتقوو  یتعاملات مثبت اجتماع یمناسب برا یبستر جادیا باعثتحقق چنین شرایطی  .باشند یعموم ریخ
گردد، بلکه وابط اجتماعی نمینثاری موجد بهبود کیفیت ردر واقع دیگر صرفاً رهبر با رفتارهای جان. گرددیجامعه م یاعضا انیدر م

 شود. و محقق می تحقق چنین مهمی به صورت خودخواسته توسط همۀ اعضای سازمان پیگیری
ه ملاحظه و مشاهده رفتارهای کگر این نکته بود به عنوان آخرین مقولۀ فرعی نشان "یثارگریاز ا یناش یزشیمثبت و انگ طیمح جادیا "

 یطیمحاز رفتارهای مذکور،  اثیرپذیریکند با تپیروان و سایر افراد را ترغیب می ،آنچه تاکنون مطرح شدایثارگری از طرف رهبر و 
 ایگروه  یاعضا نموده و جادیا ریو فراگ کنندهتیحما ییفضا گران،ید یازهایو توجه به ن فداکاری آنند که در نک جادیمثبت و مشوق ا

دارند تا منابع و  لیتما شتریبافراد  ،یطیمح نی. در چنگردند برخوردار یشتریب یهمکار با اعتماد بیشتر نسبت به یکدیگر، ازسازمان 
خروجی نهایی آن و  کندیک مکم یاجتماع هیسرما تیو تقو یریگامر به شکل نیکه ا بگذارند،به اشتراک  گریکدیاطلاعات خود را با 

 .استبه اهداف  یابیها و دستمقابله با چالش یبراسازمان  ییتوانا افزایش
 

 گیری بحث و نتیجه

های رهبری مطلوب نیازمند توجه به تنوع، تفویض اختیار و سازی سبکهای سازمانی، پیادهمحیطبا توجه به تغییرات حادث شده در 
و  های جدید رهبریاست. مواجهه با چنین شرایطی نیازمند سبک ایو حتی شبکه افقیبه صورت ارتباطات تعهد نسبت به برقراری 

های افراد در سازمان، دستیابی به صورت پذیرفته، تغییر سریع ارزش هایدر واقع بر اساس نتایج پژوهش توسعه سرمایۀ اجتماعی است.
با توجه به  رواز این که تنها به فرد رهبر متکی هستند، دشوار است.اهداف سازمانی با اتکا بر رویکردهای سنتی بالا به پایین رهبری 

هدف این مطالعه بررسی چگونگی  ر داده است.نثاگیری همچون رهبری جانهای جدید رهبری، به موارد مطرح و چشمظهور سبک
مقولۀ اصلی توسعه  چهاردهد اگرچه نشان می هاتحلیل داده نتایج کلی حاصل ازنثار است. توسعۀ سرمایه اجتماعی بر اساس رهبری جان

 ۀتمرکز بر تعالی اخلاقی و توسع، های اجتماعیتقویت ارتباطات اجتماعی و  اعتمادسازی با اتکا بر حمایت دوستی و رشد اجتماعی،نوع
سازی الگوهای فداکاری و ایثار به عنوان مواضع اصلی رهبری ایثارگر در توسعه سرمایۀ اجتماعی در نظر های انسانی و فرهنگارزش

به مرحله نیز توان در قالب ایفای رفتارهای فردی، بین فردی، گروهی و سازمانی به صورت مرحله شود، اما این موارد را میگرفته می
نثار برای توسعه سرمایه اجتماعی از مقوله اصلی به صورتی ترکیبی ارائه گردیده است. رهبری جان چهاردر نظر گرفت که در محتوای 

ساز ایجاد سرمایه اجتماعی در سازمان باشد. تواند آغازگر و زمینههای فردی میوجودی خود و ایفای نقش گذاری بر منِطریق سرمایه
توان به فدا کردن منافع شخصی به نفع تحقق منافع جمعی، کمک به دیگران به صورت خودجوش، کمک به جملۀ این موارد میاز 

و توسعه  یریگبه شکل تواندیم یبه نفع منافع جمع یکردن منافع شخص فدا. نیت، تواضع و فروتنی اشاره نموددیگران همراه با حسن
 ییالگو جادیموجب ا شند،یاندیجامعه م ایگروه  تیو به بهبود وضع گذارندیکه منافع خود را کنار م یکمک کند. رهبران یاجتماع هیسرما

کند و  تیرا در سطح گروه تقو یو همبستگ یریپذتیحس مسئول تواندینوع رفتار م نیشد. ا هنداعضا خوا گرید یاز رفتار مثبت برا
 34روزیکنتایج مطالعات  ها بااین یافته .کندیم تیرا تقو یاجتماع هیمعنادار شود که سرما یهایارتباطات و همکار جادیمنجر به ا

 های خودجوش، همراه با حسن نیتمککراستاست که مطرح نمودند هم (2015)36کاربونل و نیز (2010) و دیگران 35سوان و( 2016)

                                                 
34 Rožič, P 

35 Swann 

36 Carbonell 
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تنها به بهبود زندگی فردی ها نهدهند. این ارزشانسانی را تشکیل میو حمایت در مواقع بحرانی، اجزاء کلیدی ساختن جوامع متعهد و 
 نمایند.تر شدن جامعه کمک میکنند، بلکه به پایدارتر و همدلافراد کمک می

نثار در سطح بین فردی و نثار در سطح فردی، رفتارهای جانهای لازم برای ارائه رفتارهای جانپس از احراز آمادگی و کسب ظرفیت 
های های مادی و معنوی از پیروان در موقعیتتوانند بازی کنند. حمایتروهی نقش قابل توجهی در توسعۀ سرمایه اجتماعی میگ

های عاطفی در تعاملات اجتماعی، ایجاد احساس امنیت و گیری مشارکتی بدون اتکا به جایگاه رسمی، ارائه حمایتبحرانی، تصمیم
نثار است که زمینۀ توسعۀ سرمایه اجتماعی را فراهم رهای همدلانه با آنها نشانگر رفتارهای گروهی جاناطمینان در افراد و ارائه رفتا

با  ایثارگرکنند که رهبران ر این موضوع تاکید میبنیز  (2009) ( و دی کریمر و همکاران2006) 37دی کریمر و ون کینپنبرگ  آورد.می
مشارکت غیرمستقیم در رفتارهای فداکارانه پیرومحور مانند پاسخگویی به نیازهای روانشناختی اساسی و اقتصادی پیروان به ایفای نقش 

  پردازند.می
 سازی و توسعۀ مستمر سرمایه اجتماعیها در سطح سازمان، زمینۀ نهادینهرها و رفتافرضسری پیشو در نهایت رهبری ایثارگر با یک

و تعهد جمعی نسبت به ایفای رفتارهای  همکاری ،ی سازمان در گروی تعهدهاسازد. اشاعه باور تحقق اهداف و ارزشرا مهیا می
توسعۀ بلندمدت  بتوانند سبهای فرعی بودند که میفداکارگونه و به طور کلی ایجاد محیط مثبت و انگیزشی ناشی از ایثارگری، مقوله

   همسو است. (2009) 39( و دگلی آنتونی2013) 38هاو های مطالعۀاین نتایج با یافته دند.سرمایه اجتماعی در سازمان گر
ش در فرایند تغییر رفتار فردی، بین های پژوهبندی یافتهراستا است اما دستهاگرچه نتایج مطالعۀ فعلی با نتایج برخی مطالعات قبلی هم

  گروهی و سازمانی نتیجۀ دیگری است که در مطالعات قبلی بدان اشاره نشده است.فردی، 
 یهاطیو سرپرستاران در مح پرستارانتوان تشریح نمود که های این مطالعه با حرفه پرستاری را بدین صورت مییافتهتبیین ارتباط 

 مارانیاز مواجهه با ب یناشی و روان یاطفع یفشارهااز جمله  یفردمنحصربه یهاو مراکز سالمندان( با چالش هامارستانی)مانند ب یدرمان
  که رو هستندروبه (مدتیطولان یهاقبتمرا ای)مثل اورژانس  یبحران طیدر شرای میت یبه همکار ازینو  هاآن یهاو خانواده ریپذبیآس

پژوهش نشان  نیا یهاافتهیکند. را اقتضا می درمان میت یاعضا ریو سا ماران،یپرستاران، ب نیدر روابط ب تیضرورت اعتماد و امن
مؤثر باشد.  ژهیصورت وبه هاطیمح نیدر ا تواندیبه منافع جمع م دادنتیو اولو گرانیاز د تیحما ،یفداکاربا  نثارجان یرهبر دهدیم

با  ماًستقیم یفداکار یسازهنگو فر ،یاخلاق ی، تعالیاعتمادساز ،دوستینوع توسعه مانند در پژوهش شدهییشناسا یاصل یهاتم
 یهااران و کاهش تعارضپرست نیب همکاری بهبود به یو اعتمادساز یارتباطات اجتماع تیتقو؛ پرستاران مرتبط هستند یهاچالش
 ایمنابع محدود  صیمثل تخص) یدشوار اخلاق یهایریگمتصمی تواند در اتخاذمی یاخلاق یمرکز بر تعالکند. تکمک می یمیتدرون

ارائه خدمات فراتر  یدر پرستاران برا زهیانگ دجااینیز بر  ثاریا یسازفرهنگکمک کننده باشد.  پرستاران العلاج(صعب مارانیمراقبت از ب
حساس  تیماه لیدلبه یپرستارفه حربستر در واقع  تاثیرگذار است. بحران( طیداوطلبانه در شرا یهایکار)مثل اضافه یرسم فیاز وظا
   .کندیتر مرا پررنگ ی این پژوهشهاافتهیآن، 
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