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چکیده
در محیط‌هــای کســب‌وکار بی‌ثبــات و پیچیــده، رفتــار مســئولانه اهمیــت 
ــار  ــران و رفت ــیفتگی رهب ــن خودش ــۀ بی ــل رابط ــه تحلی ــش ب ــن پژوه ــیاری دارد. ای بس
مســئولانۀ آن‌هــا می‌پــردازد. در ایــن پژوهــش کاربــردی، توصیفــی و پیمایشــی از روش 
هم‌بســتگی و مدل‌یابــی معــادلات ســاختاری اســتفاده‌ شــده و کارکنــان هتل‌هــا 
ــاس 195  ــر اس ــت. ب ــده اس ــی ش ــه بررس ــرای نمون ــان ب ــهر کرم ــتوران‌های ش و رس
پرســش‌نامۀ کامــل جمع‌آوری‌شــده، پایایــی و روایــی پرســش‌نامه تأییــد شــده اســت. 
ــئولانه  ــار مس ــر و رفت ــیفتگی رهب ــن خودش ــۀ بی ــش رابط ــترۀ نق ــدی در گس خودکارآم
را میانجیگــری کامــل می‌کنــد. همچنیــن، متغیــر تعدیلگــر حمایــت ســازمانی 
ــش را  ــترۀ نق ــدی در گس ــری و خودکارآم ــیفتگی رهب ــن خودش ــۀ بی ــده رابط ادراک‌ش
تعدیــل و میــزان بــالای آن رابطــۀ بیــن خودشــیفتگی رهبــر و خودکارآمــدی در گســترۀ 
ــات  ــئولانه و تصمیم ــار مس ــات رفت ــه ادبی ــش ب ــن پژوه ــد. ای ــر می‌کن ــش را قوی‌ت نق
ــا افزایــش حمایــت ســازمانی از خودشــیفتگی  ــا ب رهبــران ســازمان جهــت می‌دهــد ت

ــود.   ــدی ش ــتفادۀ مفی ــدی اس ــران و خودکارآم رهب

...........................................................................................................................................................................................................

...
...
...
...
...
...
...
...
...
...
...
...
...
...
...
...
...
...
...
...
...
...
...
...
...
...
...
...
...
...
...
...
...
...
...
...
...
...

تاریخ دریافت:  1404/05/11
تاریخ پذیرش:   1404/11/18

واژه‌های کلیدی:
مدل عاملیت خودشیفتگی، 

خودشیفتگی رهبر، رفتار 
مسئولانه، خودکارآمدی در 

گسترۀ نقش، حمایت سازمانی 
ادراک‌شده 

مقدمه
کســب‌وکاری  محیط‌هــای  در  ســازمان‌ها  امــروزه 
ــان،  ــه نوس ــی ازجمل ــه ویژگی‌های ــد ک ــه فعالیت‌‌ان ــغول ب مش
ایــن محیط‌هــا  دارد.  ابهــام  و  پیچیدگــی  قطعیــت،  عــدم 
ــود  ــه وج ــازمان‌ها ب ــرای س ــی را ب ــل توجه ــای قاب چالش‌ه
در چنیــن   .)Bennett & Lemoine, 2014( آورده‌ اســت
ــت  ــی در جه ــه تغییرات ــت ک ــاز اس ــی نی ــه کارکنان ــرایطی، ب ش
 (Dysvik et al., ــد ــه اهــداف ســازمان اعمــال کنن رســیدن ب
ــر  ــی در تغیی ــش اساس ــران نق ـ، رهب (2016. به‌ص��ورت کلیـ
ســازمانی ایفــا می‌کنندــ و رهبـر�ان پیش‌فعــال در اجــرای تغییــر 
نقشــی کلیدی‌تــر دارنــد )Coyle et al., 2023(. رهبــران 
ــان دادن  ــش نش ــای واکن ــه به‌ج ــتند ک ــرادی هس ــال اف پیش‌فع
بــه مشــکلات پــس از وقــوع، بــا پیش‌بینــی چالش‌هــای 
آتــی، آغازگــر تغییرنــد و بــرای بهبــود عملکــرد ســازمانی 
از   .)Bateman & Crant, 1993( می‌شــوند  پیش‌قــدم 
ــئولانه ــار مس ــه رفت ــود ب ــه می‌ش ــای پیش‌فعالان ــه کنش‌ه  جمل

 اشــاره کــرد. رفتــار مســئولانه نوعــی رفتــار شــغلی فراوظیفــه‌ای 
ــه،  گاهان ــه و آ ــان، داوطلبان ــه در آن کارکن ــود ک ــف می‌ش تعری
ــا،  ــردی در رویه‌ه ــازنده و کارک ــرات س ــاد تغیی ــت ایج در جه
فرایندهــا و شــیوه‌های انجــام کار در ســازمان گام برمی‌دارنــد. 
ایــن رفتــار تجلــی‌ عاملیــت فــردی، ابتــکار عمــل و تمایــل بــه 
بهبــود مســتمر عملکــرد ســازمانی اســت و در زمــرۀ رفتارهــای 
ــود  ــدی می‌ش ــدرن طبقه‌بن ــای کاری م ــال در محیط‌ه پیش‌فع

 .)Morrison & Phelps, 1999(
خودشــیفتگی عاملیــت  مــدل  دیگــر،  طرفــی   از 
خودشــیفته  افــراد  کــه  اســت  اســتوار  فــرض  ایــن  بــر   
ــی  ــردی یعن ــت ف ــه عاملی ــاز ب  از نی

ً
ــا ــان را عمدت انگیزه‌هایش

ــط اجتماعــی  ــدرت، تســلط و برجســتگی در محی احســاس ق
ــیفته‌ها  ــدل، خودش ــن م ــق ای ــد. مطاب ــب می‌کنن و کاری کس
ــان  ــده‌ای از خودش ــر اغراق‌ش ــت تصوی ــت و تقوی ــرای تثبی ب
فعالانــه در موقعیت‌هایــی مشــارکت می‌کننــد کــه امــکان 
اثبــات شایســتگی را فراهــم  تأثیرگــذاری و  دیــده‌ شــدن، 
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افــراد  ایــن   .)Morf & Rhodewalt, 2001( می‌ســازد 
ــه  ــل ب ــی، خودســتایی و تمای ــی همچــون رهبری‌طلب رفتارهای
ایفــای نقش‌هــای کلیــدی را به‌عنــوان ابزارهایــی بــرای حفــظ 
 Campbell( ــد ــه کار می‌گیرن ــه ب ــر برتری‌جویان ــن تصوی ای
ــی  ــیابی مثبت ــود ارزش ــث می‌ش ــه باع Foster, 2011 &( ک
)بــرای مثــال، اعتمادبه‌نفــس بیــش از حــد( از خودشــان 
ــی و  ــئولانه حیات ــار مس ــروز رفت ــرای ب ــه ب ــند ک ــته باش داش

 .)Ren et al., 2024( ضــروری اســت
و  فــردی  عوامــل  بــا  مرتبــط  پژوهشــی  ادبیــات 
در  به‌ویــژه  مســئولانه  رفتــار  در  تأثیرگــذار  روان‌شــناختی 
ســطوح رهبــری محــدود و پراکنــده اســت و به‌طــور خــاص، 
برانگیختــن  در  رهبــران  شــخصیتی  ویژگی‌هــای  نقــش 
جامــع  به‌صــورت  کارکنــان  تحول‌طلبانــۀ  رفتارهــای 
بررســی نشــده اســت. بیشــتر پژوهش‌هــای پیشــین بــر 
پیامدهــای منفــی خودشــیفتگی تمرکــز کرده‌انــد و از بررســی 
ســازمانی  بافت‌هــای  در  آن  مثبــت  بالقــوۀ  ظرفیت‌هــای 
 Campbell et al.,( مانده‌انــد  غافــل  امــروزی  پویــای 
 .)2006; Judge et al., 2006; Wang et al., 2021
ــترۀ  ــدی گس ــۀ خودکارآم ــش میانجیگران ــر، نق ــوی دیگ از س
ــار مســئولانه  ــر و رفت نقــش در رابطــۀ بیــن خودشــیفتگی رهب
ــی  ــن در حال ــت. ای ــده اس ــه ش ــده گرفت ــادی نادی ــد زی ــا ح ت
اســت کــه در محیط‌هــای خدماتــی، همچــون صنعــت 
هتــل‌داری، کــه بــا تغییــرات مکــرر و تعامــات انســانی 
ــد،  ــان مواجه‌ان ــۀ کارکن ــش داوطلبان ــه کن ــاز ب ــترده و نی گس

تحلیــل ایــن ســازوکارها اهمیتــی دوچنــدان دارد.
کــردن شــکاف‌های  پــر  بــا هــدف  پژوهــش،  ایــن 
یادشــده، ســعی دارد از منظــر نظــری و کاربــردی ســهمی در 
توســعۀ ادبیــات رفتــار ســازمانی داشــته باشــد. ایــن پژوهــش، 
 Campbell et( ــیفتگی ــت خودش ــدل عاملی ــر م ــه ب ــا تکی ب
ــت‌آمده  ــج به‌دس ــا نتای ــه آی ــد ک ــی می‌کن al., 2006(، بررس
در مطالعــات دیگــر کشــورها، در محیط‌هــای پژوهشــی 
دیگــر دربــارۀ تأثیــر خودشــیفتگی رهبــران در رفتارهــای 
ــل‌داری  ــت هت ــئولانه(، در صنع ــار مس ــازمانی )رفت ــت س مثب
ــان  ــتوران‌های کرم ــا و رس ــاص هتل‌ه ــورت خ ــران و به‌ص ای
صــدق می‌کنــد یــا خیــر. به‌صــورت دقیق‌تــر، از دیــدگاه 
کارکنــان، در صــورت حمایــت ســازمان از رهبــران خودشــیفته 
 Eisenberger et al., 1997; Rhoades & Eisenberger,(
نقــش گســترۀ  در  خودکارآمــدی  احســاس   ،)2002 
 رهبــر می‌توانــد بــه رفتــار مثبــت رهبــر ســازمان منجــر 
ــودن  ــای مثبــت ب ــه‌ معن ــن ب شــود )Parker, 1998(. امــا ای
ــته  ــروط و وابس ــط مش ــت؛ فق ــیفتگی نیس ــگی خودش همیش
ــه اســت. بنابرایــن، یافته‌هــای ایــن پژوهــش هــم در  ــه زمین ب
غنــای نظــری مطالعــات رهبــری و رفتــار پیش‌فعــال و هــم در 

ــور  ــع خدمات‌مح ــی در صنای ــت‌های مدیریت ــی سیاس طراح
مؤثــر خواهــد بــود.

مبانی نظری پژوهش
رهبری خودشیفته و رفتار مسئولانه

ــوش و  ــر ه ــود را از نظ ــیفته خ ــران خودش  رهب
ً
ــولا معم

 Campbell et al.,( ــد ــران می‌دانن ــر از دیگ ــت بالات خلاقی
 Judge( و اعتماد‌به‌نفـ�س بالایـ�ی نشـ�ان می‌دهنـ�د )2006
et al., 2006(. مــدل عاملیــت خودشــیفتگی بــه ایــن مطلب 
ــر روی   به‌شــدت ب

ً
ــراد خودشــیفته معمــولا اشــاره دارد کــه اف

ــن  ــد و ای ــز دارن ــود تمرک ــخصی خ ــای ش ــود و موفقیت‌ه خ
ــرات مثبــت و منفــی در روابــط اجتماعــی  ــد تأثی امــر می‌توان
 . )Miller et al., 2022( و حرفــه‌ای آن‌هــا داشــته‌ باشـ�د
ایــن افــراد تمایــل دارنــد جاه‌طلــب و راضــی و موفــق باشــند؛ 
محیط‌هــای  در  را  برتری‌شــان  می‌کننــد  تــاش  ازایــن‌رو 
کاری اثبــات کننــد  )Falco et al., 2020(. همچنیــن، ایــن 
ــتحقاق،  ــاس اس ــرور، احس ــون غ ــی چ ــا ویژگی‌های ــراد ب اف
البتــه  و  می‌شــوند  دیــده  بزرگ‌منشــانه  خودبرتربینی‌هــای 
ایــن ویژگی‌هــا در بــروز رفتــار مســئولانه بســیار مؤثــر اســت. 
آن‌هــا، بــا اعتمادبه‌نفــس و خودکنترلــی زیــاد، در موقعیت‌های 
 Miller &( ــد ــی می‌کنن ــدرت و توانای ــاس ق ــف احس مختل
ــرعت  ــی به‌س ــای بحران Campbell, 2008( و در موقعیت‌ه
 Raskin & Terry,( تردیــد تصمیــم می‌گیرنـ�د و بــدون‌ 
ــد و  ــت می‌کنن ــارها مقاوم ــر فش ــن‌رو، در براب 1988(؛ ازای
ــی  ــا توانای ــد. آن‌ه ــت می‌یابن ــان دس ــه اهدافش ــی ب به‌راحت
ــب  ــزۀ کس ــان و انگی ــدرت بی ــاط، ق ــراری ارتب ــادی در برق زی
موفقیــت دارنــد. همچنیــن، بــا قابلیــت ســازگاری بــا شــرایط 
ــد و  ــاد می‌کنن ــری ایج ــی قوی‌ت ــبکه‌های اجتماع ــد، ش جدی
ــا جلــب حمایــت اجتماعــی، دیگــران را به‌ســمت اهــداف  ب
مشــترک هدایــت می‌کننــد. بــه ‌عبــارت دیگــر، رهبــران 
ــر  ــران غی ــری از رهب ــناختی قوی‌ت ــع روان‌ش ــیفته مناب خودش
بــه جســت‌وجوی  بیشــتری  خودشــیفته دارنــد و تمایــل 
ــان  ــان نش ــای موفقیت‌آمیزش ــی فعالیت‌ه ــام و بزرگ‌نمای مق

 .)Judge et al., 2006( می‌دهنــد 
ازآنجاکــه رفتــار مســئولانه کنشــی داوطلبانــه بــرای ایجاد 
تغییــر در شــیوه‌های کاری، نیازمنــد احســاس عاملیــت، 
 Morrison &( اســت  ریســک‌پذیری  و  عمــل  ابتــکار 
Phelps, 1999(، رهبــران خودشــیفته، به‌علــت برخــورداری 
ــس  ــدن و اعتمادبه‌نف ــته ‌ش ــه برجس ــاز ب ــدرت نی ــزۀ ق از انگی
ــه  ــان را ب ــا پیروانش ــود ی ــه خ ــتری دارد ک ــال بیش ــالا، احتم ب
 .)Klimchak et al., 2016( چنیــن رفتارهایی ســوق دهنــد
ویژگی‌هــای شــخصیتی آنــان، ماننــد انگیــزش کنتــرل و 
ــن، آن‌هــا را مســتعد  خوداثربخشــی در موقعیت‌هــای نامطمئ
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ــازمانی  ــول س ــر در تح ــر و مؤثرت ــای نوآورانه‌ت ــرش نقش‌ه پذی
.)Fuller Jr. & Marler, 2009( می‌ســازد 

بنابراین، فرضیۀ اول پژوهش به این صورت است:
ــار  ــا رفت ــت ب ــه‌ای مثب ــیفته رابط ــری خودش ــۀ 1: رهب فرضی

ــئولانه دارد.  مس
نقــش میانجــی خودکارآمــدی در گســترۀ نقــش در رابطــۀ 

ــار مســئولانه بیــن رهبــری خودشــیفته و رفت
ــی  ــاس توانای ــه »احس ــش ب ــترۀ نق ــدی در گس خودکارآم
گســترده‌تری  طیــف  انجــام  بــرای  کارکنــان  شایســتگی  و 
تعیین‌شــده«  شــغلی  الزامــات  از  فراتــر  کاری  وظایــف  از 
)Parker, 1998( اشــاره دارد. خودکارآمــدی در گســترۀ نقــش 
ــان  ــت نش ــراد در جه ــرای اف ــدی ب ــناختی کلی ــت روان‌ش حال
دادن ابتــکار و مســئولیت در کار در نظــر گرفتــه می‌شــود و 
توصیف‌کننــدۀ اعتمادبه‌نفــس فــرد در انجــام توانمندانــه و 
ــه  ــه ب ــا توج ــت. ب ــف کاری اس ــای مختل ــز نقش‌ه موفقیت‌آمی
 ،Campbell et al., 2006( مــدل عاملیــت خودشــیفتگی
ــر ادراک وی از  ــتگی‌هایش ب ــرد از شایس ــی ف ــی کل خودارزیاب
شایســتگی در یــک‌ زمینــۀ خــاص اثــر می‌گــذارد، کــه به‌نوبــۀ 
ــوص،  ــن خص ــد. در ای ــر می‌کن ــای کاری را متأث ــود رفتاره خ
ــدی را  ــا خودکارآم ــیفتگی ب ــت خودش ــۀ مثب ــا رابط پژوهش‌ه
نشــان داده‌اند )Campbell et al., 2006(. رهبران خودشــیفته 
ــق  ــی، عش ــطۀ بزرگ‌منش ــه به‌واس ــد ک ــن باورن ــر ای  ب

ً
ــا عموم

ــر  ــراد دیگ ــته‌تر از اف ــانه شایس ــدگاه بزرگ‌منش ــود، و دی ــه خ ب
ــران غیــر خودشــیفته،  ــا رهب ـزمان هس�ـتند. در مقایســه ب در ساـ
ــلط  ــدرت، تس اـن عوام��ل ق �ـدت نگرـ ــیفته به‌ش ــران خودش رهب
در  خودنمایــی  بــرای  فرصتــی  هــر  از  و  برون‌گرایی‌انــد  و 
ــات شایســتگی و اهمیــت  ــراد در ســازمان و اثب ــان ســایر اف می
خــود بهــره می‌برنــد. همچنیــن، مطالعــات نشــان داده‌انــد کــه 
خودکارآمــدی در گســترۀ نقــش تأثیــر مثبتــی در رفتار مســئولانۀ 
ــار نشــان‌دهندۀ  ــن رفت ــر در تشــویق ای ــی رهب ــراد دارد. توانای اف
ــت  ــی مثب ــا خودارزیاب ــت و ب ــازمان اس ــتگی وی در س شایس
از شایســتگی و اهمیــت شــخصی همخوانــی دارد. به‌طــور 
کلــی، قضاوت‌هــای افــراد بــا خودکارآمــدی در وظایــف 
ــا  ــغلی آن‌ه ــتگی‌های ش ــا و شایس ــای مهارت‌ه ــر مبن کاری ب
شــکل می‌گیــرد )Cheng et al., 2019( و اعتمادبه‌نفــس 
اراده فرســایش  از  کاری  وظایــف  انجــام  در   بیشــتر 
 جلوگیــری می‌کنــد و ایــن افــراد، به‌صــورت پیش‌فعالانــه، بــر 
 .)Liu & Liu, 2024( ــد ــق می‌آین ــود فائ ــر راه خ ــع س موان
ایــن باعــث می‌شــود کــه ایــن افــراد خــود را در انجــام طیــف 
گســترده‌ای از وظایــف کاری و فعالیت‌هــای بین‌فــردی تواناتــر 
ــود  ــر می‌ش ــتر منج ــئولانۀ بیش ــای مس ــه رفتاره ــه ب ــد، ک بدانن
پژوهــش  دوم  فرضیــۀ  بنابرایــن،   .)Parker et al., 2006(

ــت: ــر اس ــورت زی به‌ص

ــن  ــۀ بی ــش رابط ــترۀ نق ــدی در گس ــۀ دوم: خودکارآم فرضی
ــادار  ــی معن ــئولانه را به‌صورت ــار مس ــیفته و رفت ــری خودش رهب

ــد. ــری می‌کن میانجیگ

ســازمانی  حمایــت  تعدیلگــری  نقــش       
ه ک‌شــد را د ا

اطلاعــات  اجتماعــی،  ادراک  نظریــۀ  بــه  توجــه   بــا 
ــن،  ــد. بنابرای ــر می‌کن ــراد را متأث ــزش اف ــار و انگی ــی رفت موقعیت
ــوط  ــای مرب ــان قضاوت‌ه ــا کارکن ــازمان ب ــورد س ــرز برخ ط
ــه  ــای فعالان ــروز رفتاره ــت ب ــان و کیفی ــی کارکن ــه خودکفایت ب
را متأثــر خواهــد کــرد )Zhang et al., 2014(. حمایــت 
از میــزان اهمیــت دادن  فــرد  ســازمانی ادراک‌شــده ادراک 
ســازمان بــه ارزش کلــی، کمک‌هــا و ســامتی روحــی و 
 .)Eisenberger et al., 1997( جســمی کارکنــان اســت
ــران  ــرای رهب حمایــت ســازمانی ادراک‌شــده عاملــی حیاتــی ب
ــت  ــناختی مثب ــع روان‌ش ــطح مناب ــرا س ــت؛ زی ــیفته اس خودش
آن  هدررفــت  از  و  می‌دهــد  ارتقــا  را  خودشــیفته  رهبــران 
از دیــدگاه   .)Ray & Miller, 1994( جلوگیــری می‌کنــد
ــن ادراک  ــران ای ــه رهب ــای کاری حمایتــی ب ــر، محیط‌ه دیگ
را تزریــق می‌کنــد کــه آن‌هــا اعضــای ارزشــمندی بــرای 
ســازمان هســتند، و ایــن مطلــب باعــث افزایــش منابــع روانــی 
ــای  ــی و ارض ــت در خودارزش ــر مثب ــق تأثی ــی از طری و عاطف
 Rhoades & Eisenberger,( ــود ــق می‌ش ــه‌ای تعل ــاز پای نی
ــی  ــده محیط ــازمانی ادراک‌ش ــت س ــن، حمای 2002(. بنابرای
ــرای بازفزونــی منابــع روانــی در رهبــران خودشــیفته  مســاعد ب
بده‌بســتان رابطــه‌ای  ادراک‌شــده  ایــن حمایــت   می‌شــود. 
ــد، کــه باعــث افزایــش  ــران و ســازمان ایجــاد می‌کن ــن مدی  بی
ــار مســئولانۀ آن‌هــا می‌شــود. مــدل مفهومــی پژوهــش در  رفت

شــکل 1 نشــان داده شــده اســت.
فرضی�ۀ س�وم: حمایـت س�ازمانی ادراک‌شـده رابطـۀ مثبـت 
بیـن رهبـری خودشـیفته و خودکارآمدی در گسـترۀ نقـش را تعدیل 
می‌کن�د، به‌گون�ه‌ای ک�ه اگ�ر حمایت س�ازمانی ادراک‌شـده بیشـتر 
)ی�ا کمت�ر( باش�د، ایـن رابطـه قوی‌ت�ر )ی�ا ضعیف‌تـر( می‌شـود. 

شکل 1: مدل مفهومی پژوهش 
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پیشینۀ پژوهش
رهبــری  پیرامــون  پژوهش‌هایــی  ایــران  در  هرچنــد 
کارمنــدان صــورت  در  آن  منفــی  تأثیــرات  و  خودشــیفته 
 ،)Aslani et al., 2024 ،گرفتــه اســت )به‌عنــوان مثــال
ــا توجــه بــه  تأثیــرات ایــن نــوع رهبــری در رفتــار مســئولانه ب
ــده  ــی ش ــدرت بررس ــاص آن به‌ن ــوم خ ــی و مفه واژۀ انگلیس

اســت. در پژوهش‌هــای خارجــی، بررســی‌ها محــدود 
ــت در پژوهش‌هــا ذکــر شــده‌ اســت  ــن محدودی ــوده و ای ب
برخــی   .)Ren et al., 2024; Zhou et al., 2020(
در  مرتبــط  پژوهش‌هــای  مرتبط‌تریــن  و  مهم‌تریــن  از 

جــدول 1 مشــاهده می‌شــود.

جدول 1: پیشینۀ پژوهش با توجه به متغیرهای استفاده‌شده و نقش آن‌ها

پژوهشگران
متغیرهای مؤثر بر رفتارهای مسئولانه

متغیر تعدیلگرمتغیر میانجی متغیر وابستهمتغیر مستقل

Kong et al., 2024
هدف‌گرایی با محوریت 

یادگیری1
رهبری توانمندسازجریان مرتبط با کار2رفتار مسئولانه

Jin et al., 2024رفتار مسئولانهرهبری حامی خانواده
غنی‌سازی کار-خانواده/ 

پریشانی روان‌شناختی
حمایت همکار

Kumar et al., 2022رفتار مسئولانۀ کارکنانتوانمندسازی کارکنان-
حمایت سازمانی 

ادراک‌شده

Rouzi & Wang, 2021
احساس مورد اعتماد 

بودن
رفتار مسئولانه

وضعیت کارمند داخلی 
ادراک‌شده3

خودکارآمدی

Zhou et al., 2020سطح سلسله‌مراتبانرژی در محل کاررفتار مسئولانهخودشیفتگی کارکنان

Xu et al., 2018دلبستگی شغلیرفتار پیش‌فعالانهرهبری نیکوکار
خودکارآمدی در گسترۀ 

نقش

El Baroudi et al., 2017میزان پرداخترفتار مسئولانهرضایت شغلیجاه‌طلبی

Burnett et al., 2015
حمایت سازمانی 

ادراک‌شده
--رفتار مسئولانه

روش پژوهش
ایــن پژوهــش از طــرح کمّــی و میدانــی بهــره بــرده 
و هــدف آن تحلیــل فرضیه‌هــا بــا توجــه بــه نمونــه‌ای از 
بــوده  کرمــان  مهمان‌ســراهای شــهر  و  هتل‌هــا  کارکنــان 
کارکنــان  دربردارنــدۀ  پژوهــش  آمــاری  جامعــۀ  اســت. 
هتل‌هــا و رســتوران‌های شــهر کرمــان اســت. ایــن محــدودۀ 
ــت  ــراوان اس ــگری ف ــای گردش ــی دارای جذابیت‌ه جغرافیای
ــت  ــون صنع ــرایط گوناگ ــترده‌تری از ش ــش گس ــکان پوش و ام
ــه  ــج را ب ــوان نتای ــد و می‌ت ــم می‌‌کن ــران را فراه ــگری ای گردش

محیط‌هــای دیگــر تعمیــم داد. 

ابتــدا 250 پرســش‌نامه بیــن کارکنــان توزیــع شــد و 
ــش‌نامۀ  ــت 195 پرس ــادآوری، درنهای ــار ی ــن ب ــس از چندی پ
ــتفاده  ــا اس �ـن حج��م نمون��ه ب ـ. کمتری ــت شدـ �ـل دریاف کام
بــرای  پیش‌فــرض  نمونــۀ  حجــم  تعییــن  محاســبه‌گر  از 
مدل‌ســازی معــادلات ســاختاریSoper, 2025( 1(، مبتنــی 
بــر پژوهش‌هــای کوهــن2 )1988( و وســتلند3 )2010( 
ــال 0/05  ــطح احتم ــر 0/5، س ــدازۀ اث ــن ان ــر گرفت ــا در نظ ب
و قــدرت آمــاری 0/9، تعــداد 166 داده بــه دســت آمــد. 

1. Priori sample size calculator for SEM
2. Cohen
3. Westland
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ــد دادۀ  ــرت، 20 درص ــای پ ــود داده‌ه ــال وج ــت احتم به‌عل
بیشــتری جمــع‌آوری و درنهایــت 195 پرســش‌نامه لحــاظ 
ــۀ  ــرکت‌کنندگان در هم ــی ش ــه از تمام گاهان ــت آ ــد. رضای ش
ــد  ــح داده ش ــا توضی ــه آن‌ه ــد و ب ــه ش ــش گرفت ــل پژوه مراح
ــه خواهــد  کــه اطلاعــات جمع‌آوری‌شــده ناشــناس و محرمان
ــرای اهــداف پژوهشــی اســتفاده خواهــد شــد.  ــود و فقــط ب ب
میانگیــن ســن شــرکت‌کنندگان 28/8 ســال بــا انحــراف‌ 
مــرد  شــرکت‌کنندگان  51/6 درصــد  بــود.   5/243 معیــار 
بودنــد و میانگیــن ســابقۀ کاری آن‌هــا 3/79 ســال بــا انحــراف‌ 
ــدرک  ــا م ــد از آن‌ه ــن، 32 درص ــود. همچنی ــار 4/99 ب معی

ــتند. ــانس داش ــالای لیس ب

سنجه‌ها
ــترۀ  ــدی گس ــر، خودکارآم ــیفتگی رهب ــنجه‌های خودش س
ــر  ــار مســئولانه و حمایــت ســازمانی ادراک‌شــده ب نقــش، رفت
ــتردۀ  ــرد گس ــوی و کارب ــنجی ق ــای روان‌س ــاس ویژگی‌ه اس
ــدند،  ــاب ش ــازمانی انتخ ــری س ــای رهب ــا در پژوهش‌ه آن‌ه
ــا  ــن ابزاره ــی ای ــار تجرب ــری و اعتب ــاط نظ ــن کار ارتب ــه ای ک
 Paulhus & Williams, 2002;( می‌کنـ�د  تضمیـ�ن  را 
ســنجه‌ها  Van de Vijver & Leung, 2021(. ایــن 
در نمونه‌هــای مختلــف از نظــر انســجام درونــی و اعتبــار 
ســاختاری عملکــرد قابــل ‌قبولــی داشــتند، کــه مناســب بــودن 
ــار در  ــری و رفت ــدی رهب ــازه‌های کلی ــنجش س ــرای س ــا ب آن‌ه

ــد. ــد می‌کن ــش را تأیی ــن پژوه ای
زمینــۀ  در  زبانــی  و  فرهنگــی  اعتبــار  بــرای تضمیــن 
 Brislin,( ــوس ــۀ معک ــه و ترجم ــد ترجم ــه، فراین موردمطالع
1980( مطابــق بــا اســتانداردهای مناســب انجــام شــد. 
ــا اســتفاده از نظــر چندیــن عضــو هیئــت علمــی  همچنیــن، ب
خبــره در زمینــۀ رفتــار ســازمانی و مســط بــه پژوهــش، روایــی 

ــد.   ــد ش ــی تأیی ــش‌نامۀ نهای ــوری پرس ص

خودشیفتگی رهبر
شــخصیتی  ویژگــی  میــزان  ســنجش  جهــت  در 
و  نُه‌پرسشــی  ســنجۀ  از  رهبــر،  در  خودشــیفتگی 
تیــره1  شــخصیت  ســنجۀ  در  خودشــیفتگی  تک‌بعــدی 
بــرای   .)Jones & Paulhus, 2014( شــد  اســتفاده 
دارد  دوســت  مــن  »مدیــر  پرســش‌ها  از  یکــی  مثــال، 
ــخ، از  ــت پاس ــرای دریاف ــود. ب ــد« ب ــه باش ــز توج در مرک
 =7 و  مخالــف   

ً
کامــا  =1( هفت‌تایــی  لیکــرت  طیــف 

 موافــق( اســتفاده شــد. بــرای ایــن ســنجه، ضریــب 
ً
کامــا

بــود.   0/824 کرونبــاخ  آلفــای 

1. Dark Personality Scale

خودکارآمدی در گسترۀ نقش
خودکارآمــدی در گســترۀ نقــش بــا اســتفاده از پرســش‌نامۀ 
 Parker et( ــد ــیابی ش �ـی ارزش اس��تاندارد دارای هفت‌پرسش
ــود:  ــن ب ــنجه چنی ــن س ــش‌های ای ــی از پرس al., 2006(. یک
»مدیــر شــما در طراحــی رویه‌هــای جدیــد بــرای حــوزۀ کاری 
خــود چقــدر اعتمادبه‌نفــس دارد؟« بــرای دریافــت پاســخ، از 
طیــف لیکــرت هفت‌تایــی )1= بســیار کــم و 7= بســیار زیــاد( 
ــاخ  ــای کرونب ــب آلف ــنجه، ضری ــن س ــرای ای ــد. ب ــتفاده ش اس

0/822 بــود.

رفتار مسئولانه
رفتــار مســئولانۀ رهبــر توســط پرســش‌نامۀ اســتاندارد 
 Parker( شــد  ارزشــیابی  مســئولانه  رفتــار  سه‌پرسشــی 
Collins, 2010 &(. در ایـ�ن پژوهـ�ش، کارکن��ان دربــارۀ 
ــت  ــط سرپرس ــده توس ــای فهرست‌ش ــام فعالیت‌ه ــزان انج می
ــن  ــش‌های ای ــه از پرس ــک نمون ــد. ی ــر دادن ــان نظ مستقیمش
ــد  ــای کاری جدی �ـر م��ن از روش‌ه �ـن ب��ود: »مدی س��نجه چنی
کــه مؤثرترنــد اســتفاده می‌کنــد.« اســت. بــرای دریافــت 
ــف و   مخال

ً
ــا ــی )1= کام ــرت هفت‌تای ــف لیک ــخ، از طی پاس

 موافــق( اســتفاده شــد. بــرای ایــن ســنجه، ضریــب 
ً
7= کامــا

ــود. ــاخ 0/807 ب ــای کرونب آلف

حمایت سازمانی ادراک‌شده 
ــرای ســنجش حمایــت ســازمانی ادراک‌شــده از ســنجۀ  ب
ــد  ــتفاده ش ــازمانی اس ــت س ــی حمای ــتاندارد چهارپرسش اس
ــۀ پرســش معکــوس چنیــن  )Yoon & Thye, 2002(. نمون
بــود: »مجموعــه‌ای کــه در آن کار می‌کنــم بــه ایده‌هــا و 
تــاش اضافــی مدیــر مــن اهمیــت می‌دهــد.« بــرای دریافــت 
ــف و   مخال

ً
ــا ــی )1= کام ــرت هفت‌تای ــف لیک ــخ، از طی پاس

 موافــق( اســتفاده شــد. بــرای ایــن ســنجه، ضریــب 
ً
7= کامــا

ــود. ــاخ 0/872 ب ــای کرونب آلف

متغیرهای کنترلی
 Fuller et al.,( بــا اســتناد بــه پژوهش‌هــای پیشــین
 ،)2012; Li et al., 2015; Tornau & Frese, 2013
جنســیت، ســن، تحصیــات و ســابقۀ کار به‌عنــوان متغیرهــای 

ــد.  ــه ش ــر گرفت ــرل در نظ کنت

نتایج پژوهش
روش  از  مشــترک2  ارزیابــی ســوگیری روش  به‌منظــور 
آزمــون تک‌عاملــی هارمــن اســتفاده شــد. نتایــج نشــان 

2. Common Method Bias
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اول  اصلــی  مؤلفــۀ  واریانــس  مشــارکت  میــزان  کــه  داد 
نبــود ســوگیری  26/73 درصــد اســت کــه نشــان‌دهندۀ 
 Podsakoff et( ایــن پژوهــش اســت روش مشــترک در 
ــتفاده  ــا اس ــدی )CFA( ب ــی تأیی ــل عامل al., 2003(. تحلی
 Arbuckle,( آزمــوده شــد )AMOS( از برنامــۀ ایمــوس
2006(. نتایــج تحلیــل عاملــی تأییــدی در جــدول 2 نشــان 
ــدل  ــر، م ــدل دیگ ــار م ــا چه ــه ب ــت. در مقایس ــده‌ اس داده ش
ــدی  ــر، خودکارآم ــیفتگی رهب ــامل خودش ــی )ش ــار عامل چه

ــار  ــده و رفت ــازمانی ادراک‌ش ــت س ــش، حمای ــترۀ نق در گس
به‌طــور خــاص،  بــود.  مناســب  داده‌هــا  بــا  مســئولانه( 
مــدل  بــرازش  شــاخص‌های  چهارعاملــی  مــدل  بــرای 
و   0SRMR=/05  ،CFI=0.98  ،χ2(84)=107.29
بــرای   AVE ایــن،  علاوه‌بــر  بــود.   RMSEA=0.04
از  بــرای ســازه‌ها بیشــتر   CR ســازه‌ها بیشــتر از 0/70 و 
0/70 بــود )Fornell & Larcker, 1981(. ایــن نتایــج 

نشــان‌دهندۀ تأییــد روایــی داده‌هــا اســت.

جدول 2: نتایج تحلیل عاملی تأییدی برای مقایسۀ مدل‌های اندازه‌گیری با تعداد عوامل مختلف

χ²dfχ²/dfCFISRMRRMSEAمدل

107/289841/2770/9820/0490/038مدل چهارعاملی

422/809874/8600/7420/1310/141مدل سه‌عاملی

696/613896/8950/5970/1590/174مدل دوعاملی

705/862909/5860/4070/1750/185مدل تک‌عاملی

آمار توصیفی
ــن  ـی ای ــن، انحراف‌معی��ار و هم‌بس��تگی متغیرهاـ میانگی
ــه  ــا توج ــت. ب ــده‌ اس ــان داده‌ ش ــدول 3 نش پژوه��ش در ج
ــدی  ــا خودکارآم ــت ب ــیفتگی سرپرس ــدول 3، خودش ــه ج ب

در گســترۀ نقــش )r=0/35 و 0p</001( و خودشــیفتگی 
سرپرســت بــا رفتــار مســئولانه )r = 0/23 و 0p</001( و 
 r=0/29( خودکارآمــدی در گســترۀ نقــش بــا رفتــار مســئولانه

و 0p</001( هم‌بســتگی مثبــت دارنــد.

جدول 3: میانگین، انحراف‌معیار و هم‌بستگی متغیرهای این پژوهش

MeanSD1234567

—10/460/50. جنسیت

—0/06-229/085/42. سن

—0/72**0/12-34/105/40. سابقۀ کاری

—0/05-0/17-*0/06-42/250/95. تحصیلات

—0/25**0/10-0/07-0/10-54/520/64. رهبری خودشیفته

6. حمایــت ســازمانی 
ادراک‌شــده

4/440/670/100/040.12-0 /23
**

0/10—

در  خودکارآمــدی   .7
نقــش گســترۀ 

4/960/650/07-0/07-0/01-0/080/35**0/35—

0/29**0/230/29**0/02-0/14-*0/11-85/290/980/12. رفتار مسئولانه

* p<0.05, ** p<0.01 0 =تعداد: 195 جنسیت: زن =1، مرد

آزمون فرضیه‌ 
داده‌هــای پژوهــش بــا اســتفاده از نرم‌افــزار SPSS و
شــده  تحلیــل   )Hayes, 2018(  PROCESS Macro
بــه عوامــل  بهینــه  ازآنجاکــه ســطح معنــاداری  استــ. 

ــی  ــه یــک اســتاندارد جهان خــاص پژوهــش وابســته اســت ن
ــای  �ـه هزینه‌ه ــا توج��ه ب )Maier & Lakens, 2022(، و ب
نســبی خطاهــای نــوع اول و دوم، ســطح معنــی‌داری 0/1 نیــز 
ــی  ــد کارای ــرد می‌توان ــن رویک ــرا ای ــد؛ زی ــه ش ــر گرفت در نظ
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و اطلاع‌دهــی در آزمــون فــرض را به‌ویــژه در زمینه‌هــای 
  (Maier &ــا کاربــردی بهبــود بخشــد پژوهشــی اکتشــافی ی

.Lakens, 2022) 
و  مثبــت  تأثیــر مســتقیم  نبــودن  معنـ�ادار  جــدول 4 
معنــاداری بیــن رهبــری خودشــیفته و رفتــار مســئولانه را 
نشــان‌ می‌دهــد )p=0/ 08،β=0/126( و ب�ـا فاصل�ـۀ اطمین�ـان 

90 درصــد )0/267 و 0/007( اســت. بنابرایــن، فرضیــۀ اول 
ــن نتیجــه نشــان‌  ــد می‌شــود. ای ــاداری 0/1 تأیی در ســطح معن
ــار  ــر و رفت ــیفتگی رهب ــتقیم خودش ــۀ مس ــه رابط ــد ک می‌ده
مســئولانه معنــادار و مثبــت اســت، امــا ایــن رابطــه در ســطح 

ــت. ــف اس ــادار و ضعی 0/1 معن
 

ــه  ــد زمانی‌ک ــان می‌ده ــج نش ــۀ دوم، نتای ــون فرضی ــرای آزم ب
ــترۀ  ــدی در گس ــیفته و خودکارآم ــری خودش ــر رهب ــر دو متغی ه
مســتقیم  نقــش  می‌شــوند،  وارد  رگرســیون  مــدل  در  نق��ش 
 ،β=0/0902( نیســت  معنــادار  دیگــر  رهبــر  خودشــیفتگی 
p=0/24( و خودکارآمــدی در گســترۀ نقــش رابطــۀ مثبــت و 
 ،β=0/301( معناــدار خــود ب��ا رفتــار مسـئ�ولانه را حفظــ می‌کنــد
ــیفته  ــری خودش ــن رهب ــۀ بی ــه رابط ــی ک ــن معن ــه ای p>0/00(؛ ب
ــدی  ــر خودکارآم ــط متغی ــل توس ــور کام ــئولانه به‌ط ــار مس و رفت

در گســترۀ نقــش میانجیگــری می‌شــود. بــرای اثبــات نقــش 
میانجــی، از روش بــوت اســترپینگ بــا تولیــد 5000 نمونــه 
ــتفاده  ــتقیم اس ــۀ غیرمس ــان در رابط ــۀ اطمین ــاد فاصل ــرای ایج ب
ــتقیم از  ــادار غیرمس ــۀ معن ــه رابط ــد ک ــان می‌ده ــج نش ــد. نتای ش
ــر  ــق خودکارآمــدی در گســترۀ نقــش وجــود دارد )رابطــۀ غی طری
 = )0/009 ،0/0933( ،Boot SE =0/022 ،0/045 =ــتقیم مس

CI(؛ ازایــن‌رو، فرضیــۀ دوم اثبــات می‌شــود. 

جدول 4: نتایج آزمون رگرسیون با توجه به نقش میانجی متغیر خودکارآمدی در گسترۀ نقش، نقش تعدیلگر متغیر 
حمایت سازمانی ادراک‌شده و نقش متغیر وابستۀ رفتار مسئولانه

متغیر

خودکارآمدی در گسترۀ نقشرفتار مسئولانهرفتار مسئولانه

مدل 2مدل 2مدل 1

bSEtpbSEtpbSEtp

0/1110/1411/5520/1220/1720/1381/2470/2140/1170/1071/1010/272جنسیت

1/3350/184-0/0190/014-0/2950/7680/0040/0190/2000/841-0/0310/019-سن

0/6130/541-0/0370/060-0/0510/959-0/0040/075-0/5500/583-0/0400/076-تحصیلات 

1/4410/1510/0130/0140/9060/366-0/0280/018-1/0150/311-0/1050/019-سابقۀ کار

0/1190/0611/9560/053*0/0830/0920/0781/1840/238*0/1260/0791/743رهبری خودشیفته

خودکارآمدی در 
گسترۀ نقش

***0/3010/0893/3940/001

حمایت سازمانی 
ادراک‌شده

***0/3660/0844/3830/000

رهبری 
خودشیفته×حمایت 
سازمانی ادراک‌شده

***0/2850/0962/9670/003

R2*0/048***0/103***0/185

F1/9063/5976/059

تعداد: 195 جنسیت: p<0.1, ** p<0.05, *** p<0.01 * مدل 1 بدون متغیر میانجی و تعدیلگر و مدل 2 با متغیر میانجی و تعدیلگر است.  

شکل 2: نمودار تعاملی خوشیفتگی و خودکارآمدی در گسترۀ نقش در مقادیر کم و زیاد حمایت سازمانی ادراک‌شده
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بــا توجــه بــه جــدول 4، ضــرب دو متغیــر رهبــری 
خودش��یفته و حمای��ت س��ازمانی ادراک‌شــده رابطــۀ معنــادار و 
 ،β=0/285( مثبت�ـی ب�ـا خودکارآم�ـدی در گس�ـترۀ نق�ـش دارن�ـد
p>0/002(. بنابرایــن، حمای��ت ساــزمانی ادراک‌شــده رابطــۀ 
ــترۀ  ــدی در گس ــیفته و خودکارآم ــری خودش ــن رهب ــت بی مثب
نق��ش را به‌ص��ورت معن��اداری تعدیـل� می‌کنــد. علاوه‌بــر 
ایــن، بــا توجــه بــه تحلیــل شــیب ســادۀ شــکل 2، در ســطوح 
ــیفته  ــران خودش ــده، رهب ب��الای حمایـت� س��ازمانی ادراک‌ش
ــت  ــد داش ــتری خواهن ــش بیش ــترۀ نق ــدی در گس خودکارآم
پاییــن حمایــت  امــا در ســطوح  p>0/05(؛   ،β=0/311(
س��ازمانی ادراک‌شــده، رهبــری خودشــیفته تأثیر معنــاداری در 
�ـت )0/073- �ـد داش �ـش نخواه �ـترۀ نق �ـدی در گس خودکارآم

ــود. ــد می‌ش ــوم تأیی ــۀ س ــن، فرضی =p=0/37 ،β(. بنابرای
بــرای آزمــون کل مــدل مفهومــی از روش بــوت اســترپ 
ــۀ  ــت. رابط ــده اس ــتفاده ش ــه اس ــا 5000 نمون ــک ب پارامتری

غیرمســتقیم مشــروط خودشــیفتگی رهبــر بــا رفتــار مســئولانه 
ــر  ــده قوی‌ت ــازمانی ادراک‌ش ــت س ــالای حمای ــر ب در مقادی
 ،Boot SE=0/022 ،0/045=اس��ت )رابطــۀ غیرمســتقیم
ــی  ــۀ میانج ــن، رابط ــر ای )CI=)0/009 ،0/0933(. علاوه‌ب
غیرمســتقیم=0/045،  )رابطــۀ  ب��ود  معن��ادار  تعدیل‌ش��ده 
CI=)0/009 ،0/0933( ،Boot SE=0/022(. درنهایــت، 
ــازۀ  ــق ب ــر دقی ــن مقادی ــرای تعیی ــن1 ب ــون نیم ــک جانس تکنی
معنــاداری تعدیلگــری صــورت گرفتــه اســت. همان‌گونــه کــه 
در شــکل 3 نشــان داده‌ شــده‌ اســت، ناحیــۀ معنــاداری نشــان‌ 
میانگین‌-مرتبه‌شــده2متغیر  مقادیــر  بــرای  کــه  می‌دهــد 
ــدد 0/006  ــالای ع ــه ب ــده، ک ــازمانی ادراک‌ش ــت س حمای
ــار  ــر در رفت ــیفتگی رهب ــتقیم خودش ــر غیرمس ــتند، تأثی هس
مســئولانه از طریــق متغیــر میانجــی خودکارآمــدی در گســترۀ 

ــت.  ــادار اس ــر و معن ــش قوی‌ت نق

بحث و نتیجه‌گیری
و  خودکارآمــدی  نقــش  بررســی  بــه  پژوهــش  ایــن 
ــری  ــن رهب ــۀ بی ــده در درک رابط ــازمانی ادراک‌ش ــت س حمای
خودشــیفته و رفتــار مســئولانه پرداختــه اســت. از مــدل 
عاملیــت خودشــیفتگی بــرای بررســی روابــط بیــن متغیرهــای 
نشــان‌  نتایــج  اســت.  شــده‌  اســتفاده  کمتربررسی‌شــده 
ــۀ  ــدی رابط ــا خودکارآم ــیفته ب ــری خودش ــه رهب ــد ک می‌ده
مثبــت و معنــاداری دارد. ایــن متغیــر نیــز بــا رفتــار مســئولانه 
همچنیــن،  می‌کنــد.  برقــرار  معنــاداری  و  مثبــت  رابطــۀ 
حمایــت ســازمانی ادراک‌شــده رابطــۀ غیرمســتقیم بیــن 
ــت  ــل و تقوی ــئولانه را تعدی ــار مس ــیفته و رفت ــری خودش رهب
می‌کنــد. در ادامــه، بــه پیرامــون فرضیه‌هــا و دلالت‌هــای 

نظــری مرتبــط بحــث می‌شــود.
درخصــوص فرضیــۀ اول، پژوهش‌هــا نشــان داده‌انــد 

کــه ویژگــی شــخصیتی خودشــیفتگی دارای جنبه‌هــای مثبــت 
و منفــی اســت. ارتبــاط مثبــت و معنــادار خودشــیفتگی فــرد 
بــا امیــد بــه ارتقــای ســازمانی )Nevicka et al., 2018( و 
خلاقیــت )Mao et al., 2021( نمونه‌هایــی از جنبه‌هــای 
و  خــاص  به‌صــورت  پژوهــش،  ایــن  در  اســت.  مثبــت 
ــا  ــه، بــه ویژگــی خودشــیفتگی در رهبــر و ارتبــاط آن ب نوآوران
ــان  ــج نش ــت. نتای ــده اس ــه ش ــر پرداخت ــئولانۀ رهب ــار مس رفت
می‌دهدکــه رابطــۀ مســتقیم رهبــری خودشــیفته و رفتــار 
مســئولانه مثبــت و معنــادار ولــی ضعیــف اســت. ایــن نتیجــه 
ــکاران )2022( و ژو2 و  ــو1 و هم ــای لی ــج پژوهش‌ه ــا نتای ب
ــار  ــیفتگی در رفت ــر خودش ــۀ تأثی ــکاران )2020( در زمین هم

ــت.  ــتا اس ــان هم‌راس ــئولانۀ کارکن مس

1. Liu
2. Zhou

شکل 3: ناحیۀ معناداری رابطۀ مشروط رهبری خودشیفته در مقادیر
 مختلف حمایت سازمانی ادراک‌شده
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درخصــوص فرضیــۀ دوم، نتایــج نشــان می‌دهــد کــه 
خودکارآمــدی در گســترۀ نقــش رابطۀ بیــن خودشــیفتگی رهبر و 
 میانجیگــری می‌کنــد. پژوهش‌هــای 

ً
رفتــار مســئولانه را کامــا

ارائــۀ متغیرهــای  بــرای  از چارچوب‌هــای نظــری  پیشــین 
ــو1 و  ــال، ش ــرای مث ــد. ب ــتفاده کرده‌ان ــددی اس ــی متع میانج
ــرژی انســان  ــا اســتفاده از چارچــوب ان همــکاران )2018(، ب
ــۀ  ــط کار رابط ــرژی در محی ــه ان ــد ک ــان دادن ــازمان، نش در س
بیــن خودشــیفتگی و رفتــار مســئولانۀ کارکنــان را میانجیگــری 
ــت  ــه اس ــن نظری ــا ای ــق ب ــش مطاب ــن پژوه ــج ای ــد. نتای می‌کن
کــه افــراد ســازمانی خودشــیفته منابــع روانــی بیشــتری دارنــد و 
ادراک آن‌هــا از توانمنــدی خــود، نیــاز بــه تحســین و درنهایــت 
حــس قوی‌تــر در کنتــرل کارشــان بــه آن‌هــا ایــن ادراک را 
ــتری  ــدی بیش ــا خودکارآم ــام کاره ــه در انج ــد ک ــل می‌کن منتق
ــر  ــا را ب ــئولیت کاره ــد مس ــر می‌توانن ــت بهت ــد و درنهای دارن
ــج  ــا نتای ــتا ب ــد )Quinn et al., 2012(. هم‌راس ــده بگیرن عه
ایــن پژوهــش، پژوهشــگران دیگــری نیــز متغیــر خودکارآمــدی 
در گســترۀ نقــش را متغیــری مؤثــر در ارتقــای رفتــار مســئولانۀ 
افــراد بــا میــزان خودشــیفتگی بــالا معرفــی کــرده و بــه اثبــات 
ــترۀ  ــدی در گس ــانده‌اند )Ren et al., 2024(. خودکارآم رس
ــن  ــت و ای ــزش اس ــرای انگی ــم ب ــیار مه ــازوکاری بس ــش س نق
ــد.  ــروز می‌ده ــئولانه ب ــار مس ــب رفت ــود را در قال ــزش خ انگی
ــز،  ــش نی ــترۀ نق ــدی در گس ــی خودکارآم ــش میانج ــد نق تأیی
ــت  ــه اس ــزش پیش‌فعالان ــدل انگی ــد م ــر تأیی ــواهدی دال ب ش
)Parker & Collins, 2010( و خودکارآمــدی در گســترۀ 
نقــش یکــی از توانایی‌هــای انگیزشــی بــرای نشــان دادن رفتــار 

ــت.     ــیفته اس ــراد خودش ــئولانۀ اف مس
درخصــوص فرضیــۀ ســوم، مطالعــات انجام‌شــده بــه 
ــد  ــاهده همانن ــل مش ــی قاب ــری عوامل ــش تعدیلگ ــی نق بررس
 Nevicka &( قــدرت  حــس  و  سلســه‌مراتب  جنســیت، 
 Sedikides, 2021; Zhang et al., 2023; Zhou et al.,
2020( پرداخته‌انــد. پیرامــون رفتــار مســئولانه، پژوهش‌هــای 
موقعیتــی  عوامــل  مــرزی  شــرایط  بررســی  بــه  اندکــی 
ــدود  ــش از مع ــن پژوه ــد )Ren et al., 2024(. ای پرداخته‌ان
ــده  ــر ادراک‌ش ــک متغی ــش ی ــی نق ــه بررس ــت ک ــواردی اس م
ــان  ــش نش ــن پژوه ــج ای ــردازد. نتای ــازمان می‌پ ــطح س در س
می‌دهــد در ســازمان‌هایی کــه میــزان حمایــت ســازمانی 
ــئولانه  ــار مس ــیفته و رفت ــری خودش ــۀ رهب ــت، رابط ــتر اس بیش
قوی‌تــر اســت. ایــن نتیجــه بــا نتیجــه پژوهــش چــوی2 
کیــد می‌کنــد حمایــت  )2019( هم‌راســتا اســت، کــه تأ
ــزان  ــا می ــراد را ب ــع روان‌شــناختی اف ســازمانی ادراک‌شــده مناب
ــن  ــج ای ــن، نتای ــد. همچنی ــر می‌کن ــتری پ ــیفتگی بیش خودش

1. Xu
2. Choi

پژوهــش بــا نظریــۀ حفــظ منابــع3 و نظریــۀ حمایــت ســازمانی 
ــه  ــی ب ــده دسترس ــازمانی درک‌ش ــت س ــت. حمای ــتا اس هم‌راس
ــد  ــه می‌توان ــد، ک ــم می‌کن ــل کار را فراه ــط در مح ــع مرتب مناب
بــه خودشــیفتگان کمــک کنــد تــا ذخایــر منابــع خــود را تجدید 
ــا  ــب را الق ــن مطل ــی ای ــط کاری حمایت ــد. محی ــظ کنن ــا حف ی
می‌کنــد کــه رهبــر عضــو ارزشــمندی از ســازمان اســت و ایــن 
مطلــب بــه انباشــت منابــع از طریــق تأثیــر مثبــت آن در حــس 
ــرای  ــانی ب ــی انس ــای اساس ــن نیازه ــرد و تأمی ــی ف خودارزش
 Rhoades & Eisenberger,( ــود ــر می‌ش ــری منج تعلق‌پذی
ــم  ــع مه ــر دو منب ــق، ه ــاس تعل ــس و احس 2002(. عزت‌نف
ــترۀ  ــدی در گس ــس خودکارآم ــتند، پ ــی هس اجتماعی-احساس
ــد. در  ــش می‌ده ــئولانه را افزای ــار مس ــت رفت ــش و درنهای نق
ــم  ــی را فراه ــط کاری حمایت ــازمانی آن محی ــت س کل، حمای
می‌کنــد کــه منابــع روانــی لازم بــرای خودشــیفتگی را تجدیــد 
ــد  ــتر درک کنن ــران بیش ــه رهب ــب، هرچ ــن ترتی ــه همی ــد. ب کن
و  می‌دهــد  ارزش  آنــان  مشــارکت‌های  بــه  ســازمان  کــه 
ــد  ــتری خواهن ــئولانۀ بیش ــار مس ــت، رفت ــان اس ــاه آن ــران رف نگ
ــارده  ــی گم ــیفته در کارهای ــراد خودش ــت اف ــت. لازم اس داش
شــوند کــه در طــول زمــان خودکارآمــدی آن‌هــا را تقویــت کنــد 
ــد.  ــت کن ــا حمای ــهود از آن‌ه ــورت مش ــز به‌ص ــازمان نی و س
ــا و  ــرای ارتق ــرایط ب ــراری ش ــه برق ــت ک ــن اس ــم ای ــۀ مه نکت
احســاس خودکارآمــد بــودن ایــن رهبــران بســیار مهــم اســت. 
ــی  ــران اصل ــد و تصمیم‌گی ــران ارش ــر، رهب ــورت دقیق‌ت به‌ص
ــته‌  ــر داش ــان در نظ ــب را هم‌زم ــن مطل ــد چندی ــازمان بای س
باشــند: نخســت آنکــه خودشــیفتگی ویژگــی شــخصیتی 
ــی  ــن ویژگ ــروز ای ــت. ب ــت نیس  مثب

ً
ــا ــا کام ــی ی  منف

ً
ــا کام

ــرژی  ــا کاهــش ان شــخصیتی در محیط‌هــای اجتماعــی اگــر ب
ــرر  ــخصی و متض ــع ش ــه مناف ــیدن ب ــا رس ــان ی ــت اطرافی مثب
شــدن اعضــای دیگــر همــراه باشــد مخــرب اســت. امــا اگــر 
ــترۀ  ــدی در گس ــود و خودکارآم ــت ش ــت هدای ــیر درس در مس
ــدا  ــت را پی ــن قابلی ــد، ای ــتر کن ــازمان بیش ــرد را در س ــش ف نق
می‌کنــد کــه بــرای ســازمان و بــه تبــع آن افــراد داخــل ســازمان 
ســودمند باشــد. دوم آنکــه ارتبــاط ایــن رهبــران بــا کارمندانــی 
کــه هم‌ســطح یــا در ســطوح پایین‌تــری از ســازمان قــرار 
دارنــد شــاید باعــث تخلیــۀ انــرژی و کاهــش عملکــرد و آوای 
ــه بیانــی دیگــر، خودشــیفتگی بــرای رهبــران  کارکنــان شــود. ب
ــراد دیگــر مضــر باشــد.  ــرای اف ــد و ب ــا شــرایط ذکرشــده مفی ب
ســوم آنکــه انطبــاق هــدف رهبــر و پیــرو ممکــن اســت باعــث 
ــی  ــود و اثربخش ــر ش ــیفتگی رهب ــرو از خودش ــتر پی ادراک بیش
ــد  ــش ده ــا را کاه ــت آن‌ه ــان و خلاقی ــرد کارکن ــر، عملک رهب
ــار مســئولانۀ  ــد رفت ــن، هرچن )Zhang et al., 2023(. بنابرای
رهبــران خودشــیفته ارتبــاط مثبتــی بــا خودشــیفتگی دارد، بایــد 

3. Resource conservation theory
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از ایــن نکتــه غافــل نشــد کــه کارکنانــی کــه هــدف یکســانی 
بــا ایــن رهبــران دارنــد شــاید دچــار کاهــش عملکــرد شــوند و 
ایــن خــود رهبــر اســت کــه بایــد بــار بیشــتری از مســئولیت را 

ــد.  ــه ‌دوش بکش ب
نتایــج ایــن پژوهــش حــاوی نــکات اساســی بــرای مدیران 
ــگری  ــت گردش ــل‌داری و در کل صنع ــوزۀ هت ــئولان ح و مس
ــیفتگی  ــت. خودش ــئولانه اس ــار مس ــای رفت ــت ارتق در جه
به‌عنــوان یکــی از ابعــاد شــخصیت تیــره مطــرح اســت 
نامطلوبــی  نتایــج  و   )Paulhus & Williams, 2002(
را در ســازمان‌ها در پــی دارد )Biolik, 2025(؛ امــا ایــن 
ــۀ  ــه زمین ــه شــرایط خــاص و وابســته ب ــا توجــه ب پژوهــش، ب
کــه  اســت  پژوهش‌هایــی  معــدود  از  یکــی  پژوهــش، 
ــن  ــه ای ــد ب ــاره دارد. بای ــازمان اش ــت آن در س ــار مثب ــه آث ب
ــای  ــیفتگی در محیط‌ه ــه خودش ــرد ک ــاره ک ــم اش ــۀ مه نکت
ــا، در  ــت؛ ام ــی نیس ــخصیتی مطلوب ــی ش ــی ویژگ اجتماع
ســازمان‌ها، رهایــی از ایــن نــوع شــخصیت بــه زمــان و 
 محقــق نشــود. البتــه 

ً
انــرژی زیــادی نیــاز دارد و شــاید کامــا

شــاید بــا درایــت بتــوان آن را در جهــت نفــع ســازمانی مهــار 
کــرد. مــورد اول کــه بایــد بــه آن اشــاره کــرد، تأثیــر مســتقیم 
ــا  ــت. ب ــران اس ــئولانۀ رهب ــار مس ــیفته در رفت ــری خودش رهب
توجــه بــه نتایــج، ایــن تأثیــر مثبــت و معنــادار ولــی ضعیــف 
اســت و درصورتی‌کــه شــرایط میانجیگــری و تعدیلگــری 
محقــق شــود، از آن می‌تــوان در جهــت افزایــش رفتــار 
مســئولانه بهــره بــرد. بنابرایــن، مدیــران ارشــد ســازمان‌ها، بــا 
افزایــش حمایــت ســازمانی و القــای خودکفایتــی در رهبــران 
ــران  ــخصیتی رهب ــی ش ــن ویژگ ــد از ای ــیفته، می‌توانن خودش
بــرای ارتقــای رفتارهــای پیش‌فعالانــه )رفتــار مســئولانه( 
ــراد  ــودن اف ــرود ب ــم مط �ـر، به‌رغ �ـه بیان��ی دیگ �ـد. ب به��ره ببرن
ــی  ــۀ کاف ــراد احاط ــن اف ــر ای ــازمان‌ها، اگ ــیفته در س خودش
بــر وظایفشــان داشــته باشــند و خودکارآمــدی زیــادی نشــان 
دهنــد، می‌تواننــد رفتارهــای مســئولانۀ بیشــتری بــروز دهنــد. 
ــا آمــوزش، الگوســازی، تشــویق  خودکارآمــدی را می‌شــود ب
کلامــی و تحریــک فیزیکــی تقویــت کــرد. بنابرایــن، می‌تــوان 
سرپرســتان خودشــیفته را در حوزه‌هــای کاری تشــویق کــرد و 
بــه آن‌هــا مســئولیت داد تــا رفتارهــای مســئولانۀ آن‌هــا افزایــش 
یابــد. لازم اســت افــراد خودشــیفته در کارهایــی گمــارده 
ــه تقویــت خودکارآمــدی آن‌هــا  ــان ب شــوند کــه در طــول زم
بینجامــد و ســازمان نیــز به‌صــورت مشــهود از آن‌هــا حمایــت 
ــای  ــرای رفتاره ــراد ب ــن اف ــزۀ ای ــرایط، انگی ــن ش ــد. در ای کن
ــه  ــی ب ــا نگاه ــت، ب ــد اس ــد. امی ــش می‌یاب ــئولانه افزای مس
جنبــۀ مثبــت رهبــری خودشــیفته، مســیرهای جدیــدی بــرای 
بهره‌بــرداری از ایــن ویژگــی در جهــت منفعــت ســازمان و افــراد 

آن فراهــم شــود.

دیگــر  پژوهش‌هــای  همچــون  پژوهــش  ایــن 
محدودیت‌هایــی داشــته اســت. مــورد اول، نتایــج ایــن 
پژوهــش بــا توجــه بــه داده‌هــای مقطعــی و تک‌منبعــی 
ــت.  ــده اس ــت آم ــه دس ــر( ب ــارۀ رهب ــان درب ــای کارکن )داده‌ه
ایــن مســئله احتمــال ســوگیری روش مشــترک را افزایــش 
ــن  ــن ای ــی هارم ــون تک‌عامل ــۀ آزم ــد نتیج ــد )هرچن می‌ده
ــی 

ّ
خطــا را جــدی گــزارش نکــرده اســت( و مانــع اســتنتاج عل

ــی، بایــد احتیــاط لازم 
ّ
می‌شــود. در اســتنتاج روابــط عل

ــردن  ــرف ک �ـل آورد. در جه��ت برط را تفس��یر نتای��ج ب��ه عم
ایــن محدودیــت، پیشــنهاد می‌شــود پژوهش‌هــای آینــده 
ــی 

ّ
ــتنتاج عل ــرای اس ــگاهی ب ــا آزمایش ــی ی ــات طول از مطالع

ــش  ــا نق ــش تنه ــن پژوه ــورد دوم، در ای ــد. م ــتفاده‌ کنن اس
ــی  ــش( بررس ــترۀ نق ــدی در گس ــی )خودکارآم ــک میانج ی
ــه متغیرهــای  ــا توجــه ب ــج منفــی خودشــیفتگی ب شــده و نتای
ــورد  ــت. م ــه‌ اس ــرار نگرفت ــی ق ــورد بررس ــط م ــی مرتب میانج
ــن پژوهــش تنهــا رابطــۀ میانجــی خودکارآمــدی  ســوم، در ای
ــه را  ــن رابط ــر ای ــن متغی ــده و ای ــی ش ــش بررس ــترۀ نق در گس
ــد  ــگران می‌توانن ــت. پژوهش ــرده اس ــری ک  میانجیگ

ً
ــا کام

ــس  ــه عزت‌نف ــر ازجمل ــی دیگ ــای میانج ــی متغیره ــه بررس ب
ســازمانی بپردازنــد. علاوه‌بــر ایــن متغیــر، چارچــوب نظریــۀ 
میانجــی  نقــش  توجیه‌کننــدۀ  می‌توانــد  خودســازگاری1 
عزت‌نفــس ســازمانی در افزایــش رفتــار مســئولانه باشــد 
ــوان  ــز می‌ت ــود را نی ــه خ ــفقت ب ــر ش )Liao, 2015(. متغی
ــه پژوهش‌هــای  ــا توجــه ب ــط ب ــر میانجــی مرتب ــوان متغی به‌عن
ــرار داد )Wang et al., 2025( و  ــه ق ــورد توج ــده م انجام‌ش
به‌عنــوان متغیــری در ارتبــاط بــا خودشــیفتگی رهبری بررســی 
کــرد. از نظــر جامعــۀ آمــاری، نتایــج ایــن پژوهــش برگرفتــه از 
ــت و  ــان اس ــتوران‌های کرم ــا و رس ــه هتل‌ه ــدود ب ــۀ مح نمون
در عمومیت‌بخشــی بــه نتایــج بایــد بــا دقــت و احتیــاط عمــل 
ــی  ــه بررس ــده ب ــای آین ــود پژوهش‌ه ــنهاد می‌ش ــرد. پیش ک
ــهرهای  ــا و ش ــای محیط‌ه ــا نمونه‌ه ــش ب ــن پژوه ــئلۀ ای مس

ــد.   ــر بپردازن دیگ
نتایــج پژوهــش نشــان‌ می‌دهــد کــه رهبــری خودشــیفته، 
ــار مســئولانه را  از طریــق خودکارآمــدی در گســترۀ نقــش، رفت
ــور  ــی ظه ــدی هنگام ــوع خودکارآم ــن ن ــد. ای ــش می‌ده افزای
می‌کنــد کــه زمینه‌هــای خارجــی مســاعد، همچــون حمایــت 
ــن،  ــر ای ــد. علاوه‌ب ــته‌ باش ــود داش ــده، وج ــازمانی ادراک‌ش س
اثــر غیرمســتقیم خودکارآمــدی بــر رابطــۀ رهبــری خودشــیفته و 
رفتــار مســئولانه در شــرایط حمایــت ســازمانی بیشــتر قوی‌تــر 
اســت. ایــن پژوهــش بینش‌هایــی بــرای مدیــران ارشــد و 
تصمیم‌گیرنــدگان فراهــم مــی‌آورد تــا از خودشــیفتگی رهبــران 

ــد. ــرداری کنن ــازمان بهره‌ب ــرد س ــش عملک ــرای افزای ب

1. Self-consistency theory
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می‌شــود. 

ــت  ــا در فهرس ــن آن‌ه ــادل لاتی ــه مع ــی ک ــع فارس مناب
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