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Abstract 

Objective: Deviant behaviors of employees such as bullying at workplace have many negative consequences 

for employees, groups and organizations; therefore, the purpose of present study was to investigate role of 

servant leadership and resonant leadership to reduce employees' perceived bullying, considering effect of 

organizational compassion and employees' social cynicism beliefs in General Directorate of Sports and Youth 

of Yazd Province. 

Methodology: The current research was applied in terms of purpose and descriptive-survey in terms of data 

collection. Statistical population of present study was all employees of General Directorate of Sports and 

Youth of Yazd Province (150 people), sample size of which was 110 people, who were selected by simple 

random method. Data collection tools were standard questionnaires including servant leadership and social 

cynicism beliefs of Ahmad et al. (2022); resonant leadership of Ali and Kashif (2020); organizational 

compassion of Koon (2022); employees' perceived bullying of Lu et al. (2022). Factor load, convergent and 

divergent validity indices were used to measure the validity, and the reliability of the research instrument was 

also evaluated using Cronbach's alpha and composite reliability methods. Analysis method used, structural 

equation modeling technique. 

Results: The findings of research showed that organizational compassion had a mediating role in impact of 

servant leadership on bullying at workplace, and organizational compassion had a mediating role in impact of 

resonant leadership on bullying at workplace, but social cynicism beliefs of employees did not have a 

moderating role in the impact of organizational compassion on bullying at workplace. 

Conclusion: According to the results of research, it is possible to reduce consequences of bullying at 

workplace with approach of positive business ethics such as servant leadership style, resonant leadership style 

and organizational compassion.  
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Extended Abstract 

Summary 

The purpose of present study was to investigate role of servant leadership and resonant leadership to reduce 

employees' perceived bullying, considering effect of organizational compassion and employees' social 

cynicism beliefs. The current research was applied in terms of purpose and descriptive-survey in terms of data 

collection. Statistical population of present study was all employees of General Directorate of Sports and 

Youth of Yazd Province (150 people), that sample size of which was 110 people. The findings of research 

showed that organizational compassion had a mediating role in impact of servant leadership on bullying at 

workplace, and organizational compassion had a mediating role in impact of resonant leadership on bullying 

at workplace, but social cynicism beliefs of employees did not have a moderating role in the impact of 

organizational compassion on bullying at workplace. According to the results of research, it is possible to 

reduce consequences of bullying at workplace with approach of positive business ethics such as servant 

leadership style, resonant leadership style and organizational compassion.  

Introduction 

In the new era, the employees of the organization are considered as the most important factor of growth and 

creation of competitive advantage of organizations (1) and the success of an organization is influenced by the 

behavior of the organization's employees (2). One of the factors that can reduce the negative effect of deviant 

behaviors of employees such as bullying at workplace is positive business ethics (3). To achieve positive 

ethics at workplace, the current research, the role of servant leadership; resonant leadership; and compassion 

at workplace considers that each of these concepts, because, sequential they include the moral virtues of 

serving others; Sympathy; and solving the emotional and social needs of employees, they facilitate mutual 

respect in relationships through positive and ethical communication (4), Therefore, the purpose of present 

study is to investigate role of servant leadership and resonant leadership to reduce employees' perceived 

bullying, considering effect of organizational compassion and employees' social cynicism beliefs in General 

Directorate of Sports and Youth of Yazd Province. 

Methodology and Approach 

The current research was applied in terms of purpose and descriptive-survey in terms of data collection. 

Statistical population of present study was all employees of General Directorate of Sports and Youth of Yazd 

Province (150 people), that sample size of which was 110 people, who were selected by simple random 

method. Data collection tools were standard questionnaires including servant leadership questionnaire and 

social cynicism beliefs questionnaire of Ahmad et al. (2022); resonant leadership questionnaire of Ali and 

Kashif (2020); organizational compassion questionnaire of Koon (2022); employees' perceived bullying 

questionnaire of Lu et al. (2022). Factor load, convergent and divergent validity indices were used to measure 

the validity, and the reliability of the research instrument was also evaluated using Cronbach's alpha and 

composite reliability methods. Analysis method used partial least squares structural equation modeling 

technique with SmartPLS 3 software. 

Result and Conclusion 

The findings of research showed that servant leadership and resonant leadership influence organizational 

compassion. In addition, servant leadership and resonant leadership reduce bullying at workplace; and 

organizational compassion reduces bullying at workplace. Also,  organizational compassion has a mediating 

role in impact of servant leadership on bullying at workplace, and organizational compassion has a mediating 

role in impact of resonant leadership on bullying at workplace, but social cynicism beliefs of employees did 

not have a moderating role in the impact of organizational compassion on bullying at workplace and the social 

cynicism beliefs of employees have not been able to strengthen the negative relationship between 

organizational compassion and bullying at workplace, and the employees' negative beliefs towards managers 

and the organization have not been such as to strengthen the negative relationship between organizational 

compassion and bullying at workplace, and probably employees  of the General Directorate of Sports and 
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Youth of Yazd Province have not been very pessimistic and distrustful of their managers and organization. 

Therefore, according to the results of research, it is possible to reduce consequences of bullying at workplace 

with approach of positive business ethics such as servant leadership style, resonant leadership style and 

organizational compassion; Also, managers should be aware that workplace can influence social cynicism 

beliefs of employees through specific positive and ethical cultures, such as servant and resonant leadership 

styles inspired by the positive business ethics approach, and  support compassion  at workplace and 

encourages employees to Sympathy, and in this way, social cynicism beliefs of employees will be reduced, 

and communication will be more effective and they will have more trust in management, and by improving 

the quality of communication and trust in management, bullying in the organization will be reduced. 
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sources were observed. 
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انداز در قلدری درک شده کارکنان با توجه به اثر شفقت سازمانی  رهبری خدمتگزار و رهبری طنین نقش 

 یزد  استان جوانان و ورزش کل ؛ مورد مطالعه: اداره و باورهای بدبینی اجتماعی کارکنان

 2، حیدر حسینی1زادهمرضیه دهقانی

 . ، ایرانتهران نور، . استادیار گروه مدیریت دولتی، دانشکده مدیریت، دانشگاه پیام 1

 . استادیار گروه مدیریت ورزشی، دانشکده علوم تربیتی و روانشناسی، دانشگاه پیام نور، تهران، ایران. 2

 1403/ 03/ 19: رشی پذ خی تار                                                                                                                                                                                                         1402/ 09/ 08: افتی در خی تار

 چکیده 

برای کارکنان، گروه   هدف: پیامدهای منفی زیادی  انحرافی کارکنان مانند قلدری در محیط کار،  لذا هدف پژوهش    ؛ها داردها و سازمان رفتارهای 

انداز جهت کاهش قلدری درک شده کارکنان با توجه به اثر شفقت سازمانی و باورهای بدبینی حاضر، بررسی نقش رهبری خدمتگزار و رهبری طنین

 یزد بود.   استان  جوانان  و  ورزش   کل  اجتماعی کارکنان در اداره

  حاضر،   پژوهش  آماری  جامعه .  بود  پیمایشی  ـ  توصیفی  نوع  از  هاداده   گردآوری  نحوه  نظر  از  و  کاربردی  هدف،  نظر   از  پژوهش حاضر  شناسی:روش

  ابزار .  شد  با فرمول کوکران انتخابنفر به روش تصادفی ساده    110  نمونه   حجم   کهنفر(    150یزد )  استان  جوانان  و  ورزش  کل  اداره  کارکنان  کلیه

و  هایپرسشنامه   ها،داده   گردآوری احمد  کارکنان  اجتماعی  بدبینی  باورهای  و  خدمتگزار  رهبری  پرسشنامه  شامل  )  استاندارد  (؛  2022همکاران 

پرسشنامه قلدری درک شده کارکنان لو و همکاران    و  (2022(؛ پرسشنامه شفقت سازمانی کان )2020انداز علی و کاشیف )پرسشنامه رهبری طنین 

های بارعاملی، روایی همگرا و واگرا استفاده شد و پایایی ابزار پژوهش نیز به دو روش آلفای کرونباخ و  برای سنجیدن روایی از شاخص بود.    (2022)

   .بود  ساختاری معادلات  یابیمدل   تکنیک  پژوهش،  این  در  استفاده  مورد  تحلیل  روش  .پایایی ترکیبی مورد بررسی قرار گرفت

میانجی    نشان  پژوهش  هاییافته  ها:یافته  نقش  کار  محیط  در  قلدری  بر  رهبری خدمتگزار  تاثیر سبک  در  سازمانی  ، همچنین  داشتداد، شفقت 

کارکنان در تاثیر شفقت  ، اما باورهای بدبینی اجتماعی داشتنقش میانجی انداز بر قلدری در محیط کار طنین شفقت سازمانی در تاثیر سبک رهبری

 . گر نداشتی در محیط کار نقش تعدیلسازمانی بر قلدر

انداز و شفقت  مانند سبک رهبری خدمتگزار، سبک رهبری طنین   رویکرد اخلاقیات تجاری مثبتتوان با  با توجه به نتایج پژوهش می گیری:  نتیجه

 سازمانی، پیامدهای قلدری در محیط کار را کاهش داد. 

 ، باورهای بدبینی اجتماعی کارکنان، اخلاقیات تجاری مثبت. رفتارهای انحرافی انداز،  رهبری خدمتگزار، رهبری طنین  های کلیدی:واژه 

 :د یکن استناد گونهن ی ا مقاله ن یا به

و    یدرک شده کارکنان با توجه به اثر شفقت سازمان  یدر قلدر  اندازنیطن  یخدمتگزار و رهبر  ینقش رهبر.  زاده مرضیه، حسینی حیدردهقانی

ادارهکارکنان   یاجتماع  ینیبدب  یباورها  مطالعه:  مورد  ورزش.    مدیریت.  یزد  استان  جوانان  و  ورزش  کل  ؛  در  انسانی  (:  2)11؛  1403منابع 

 https://doi.org/10.22044/shm.2024.13900.2600.  294ـ275
     مرضیه دهقانی زاده :مسئول سندهی نو
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 مقدمه 

سازمان کارکنان  عصر جدید  یک   (1)روند  شمار می به هاسازمان رقابتی  مزیت ایجاد و  رشد عامل  ترینمهم عنوان به در  موفقیت  و 

سازمان   کارکنان  رفتار  نحوه  تأثیر  تحت  ایناستسازمان،  از  سازمان.  میرو،  و  ها سعی  کارایی  خود،  انسانی  منابع  از  با حمایت  نمایند 

دهد و این حمایت بدین ترتیب، حمایت کارکنان در سازمان، نتایج مثبت مرتبط با کار را ارتقا می اثربخشی سازمان خود را افزایش دهند.

رفتارهای انحرافی کارکنان، پیامدهای منفی زیادی برای   . (2) گرددبه طور بالقوه باعث فقدان رفتارهای انحرافی کارکنان در محل کار می

های موجود در سازمان، مانند کاهش اخلاق و  بسیاری از پژوهشگران رفتارهای انحرافی را با آسیب  ها دارد وها و سازمانکارکنان، گروه

و هنگامی که کارکنان در محل کار رفتارهای انحرافی داشته باشند، این رفتارها ممکن   (3)دانند  کارایی کارکنان در سازمان مرتبط می

یکی از رفتارهای انحرافی کارکنان در محل . (5)و برای سازمان بسیار پر هزینه باشد   ( 4)سازمان را از دستیابی به اهدافش باز دارد  ،است

 کار قلدری کارکنان در محیط کار است.

رساندن به   بیآس  ؛گرانی در کار انجام شده توسط د  یخرابکار  ؛گرانید   ریتحق  ی؛ کلام  یمعمولاً به عنوان پرخاشگرقلدری در محیط کار  

 ی اعمال قلدر  نی. چن( 6)شود  در محیط کاری نشان داده میها  با تحت فشار قرار دادن آن   گرانی د  یسخت کردن زندگ   ؛گرانیشهرت د

در   یقلدر  یشود که قربانیم  یاز حد و مهمتر از همه انزجار در افراد  شیب  یماریتنش، ب  ،یاحساس ضعف روح  جادیباعث ا  ،در محل کار

زمان  یقلدر  محل کار هستند. پرخاشگرانه قرارم  کی که    افتد یاتفاق م   ی در محل کار  رفتار  از    تواندیکه م  ردیگیفرد کاملاً در معرض 

دفاع   ،تیاز خود در برابر موقع  تواندینم   گریاحساس کند که د  ی باشد و قربان  ی طولان  یمدت   یاز همکارانش برا  یکی  ایسرپرست    یسو

که از   (8)  گردد لاق میاطمکرر از قدرت در روابط    ای سوء استفاده مداوم  به عنوان  کار    محیطدر    یقلدر.  (7)از آن فرار کند    ی حت  ای کند  

در   زیبحث برانگ  مسئله   کیهمچنان    دهیپد   نیا.  کندیرا نقض م  احترام و عزت متقابل در روابط  و  یابدبروز می  یانسان  تتعاملا  قیطر

تواند باعث کاهش اثر منفی  یکی از عواملی که میو    ( 8)  باشد ی میمنف   ی راخلاقیرفتار غ   کار  محیطدر    یقلدر .(9)  استسراسر جهان  

. اخلاق تجاری (10)  نمود  کمک  داری پا  یکار  هایمحیط   جادیاتوان به  که از طریق آن می  است  مثبت  یتجار  یاتاخلاقشود،    این پدیده

از نظر   نیو قابل تحس  یت یحما  یکه شامل رفتارها  است  در محیط کار و کسب و کار  «خوب  ی کارها»انجام  مستلزم    ،مثبت است که 

  هستند  ریپذتیمسئول  ی و اجتماع   یشود که از نظر اخلاقیم  یکار  هایمحیط  جادیمنجر به ا  جهیو در نت  (11)  است  شی قابل ستا  یاخلاق

کار   محیطو شفقت در    اندازن یطن  ی رهبر؛  خدمتگزار  یرهبرنقش    پژوهش حاضر،،  دستیابی به اخلاقیات مثبت در محیط کار  برای.  (12)

؛ همدلی و برطرف کردن خدمت به دیگران فضائل اخلاقی   به دلیل اینکه به ترتیب شامل این مفاهیم  از  ک یکه هر دهد مد نظر قرار میرا 

   .( 9) کنندیم لیرا تسه احترام متقابل در روابط ی،اخلاق و ارتباط مثبت قیطر از ،د نباشی و اجتماعی کارکنان میعاطف  یازهاین

اینکه    دلیل  حال    روانیپ به  در  به  و  هستند    یریادگی همواره  توجه  پ 1977)  1بندورا  یاجتماع   یریادگی  تئوریبا  با  یم  روانی(  توانند 

در این .  (13)  اموزندیرا ب  ی خودکار  حوزهکار، رفتار در    محیطقابل قبول    یرهبران خود و همسو کردن رفتار خود با هنجارها  مشاهده

مثبت،    یکار  یهاطیو هر دو با هم مح  کنندیعمل م  روانیرفتار محترمانه و منصفانه با پ   یبرا  ییعنوان الگو  رهبران خدمتگزار بهراستا،  

 ی رهبر.  (9)  شودیم  یریکار جلوگ  محیط در    یغالب است و از قلدر  رابطه  احترام متقابل،که در آن    کنند یم  جادیرا ا  داری و پا  یاخلاق

رهبر از  که  عنوان    ،( 14)  ردیگیم   نشات  ی اخلاق  یخدمتگزار  برا  کردیرو  کیبه  همدل  ی اخلاق  یرهبر  یبرجسته  دادن،  »گوش    ،ی با 

سرپرست  یتوانمندساز پ   یو  است  خود«  روانیبه  کرده  مح  ن،یبنابرا  ؛(15)  ظهور  تجاری   یکار  ی هاط یرهبران خدمتگزار،  اخلاقیات  با 

کنند. در واقع،  یو حفظ م  جادیخوب ا  ی خود به مشارکت در کارها  روانیپ   قیخوب خود، بلکه با تشو  ی کارها  قیرا نه تنها از طر  مثبت

تجاری مثبت م   یداریپا   ی کار  ی هاطیخوب، مح  ی و کارها  اخلاقیات  پرورش  قلدریرا  مقابل  و در   تیریبه مد   ؛کار  محیطدر    یدهند 

پا  یروین  تیری. مدندکنیکار کمک م   یروین  داری پا پ   داری کار  و تمرکز بر   ی مال  یهاکار، فراتر از شاخص  ی و اجتماع   ی انسان  ی امدهایبه 

 
1. Bandura 
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اجتماع   یاخلاق  یهات یمسئول م  ی و  مثبت.  (12)  شودیمربوط  تجاری  کارها  اخلاقیات  تلاش  یو  برا  یسازمان  یهاخوب،  و    یرا  حفظ 

 .  (16)نماید یم لیبلندمدت آن تسه یداریو پا قاب نیتضم یسازمان برا کی  ی انسان هیسرما  گاهیمحافظت از پا

انداز . رهبران طنین (17)کار مهم و لازم است    طیکارکنان در مح  انی در م  یشیاندمثبت  جادیا  یبرا  اندازن یطن  یسبک رهبر همچنین  

ا  توانندیم پ   جادیباعث  امر   نیاکه    ندینما  تیخود تقو  روانیپ   انیرا در م  یاجتماع   یوندهایاعتماد به نفس در کارکنان شوند و قادرند 

خود    یجان یهوش ه  ،اندازرهبران طنین   .(18)کارکنان را برآورده سازند    ی و اجتماعیعاطف  یازهای کند تا نیها فراهم م آن   یقدرت را برا

داشته   یدهند تا با هم هماهنگ یها اجازه م کنند و به آنیارتباط برقرار م  ، کنندیها کار مکه با آن یبا افراد ی به خوب و  دهند یرا توسعه م

ا را در مورد  افکار و احساسات خود  اشتراک بگذارند. رهبران طنین   دیبا  اانجام دهند و چر  یچه کار  نکهیباشند و  به  انداز انجام دهند 

 ف یتضع  ؛انحراف  ؛تیآزار و اذ  ی؛ادب  یب   تعدی نظارتی؛  ؛کار  محیطدر    یکار مانند قلدر  طیمح  یمنف  یها دهیاز پد  ید انواع مختلفنتوانیم

عاطف  یاجتماع  استفاده  سوء  دهند    ی و  کاهش  آنجا .  (19)را  طنین   یی از  رهبران  داراکه  هستند،    یی بالا   ی عاطف  ی هایستگیشا   یانداز 

توسعه دهند    روانیپ   انیرا در می  توانند همدل یم ا(20)خود  بر  علاوه  دل  ن،ی.  اجتماع آن  ییتوانا  لیبه  در  و مد   یها  آسان   تیریشدن 

  تواند یکار هستند که م  طیبا افراد در مح  یقو  ی اجتماع   ی وندهایپ   جاد یقادر به ا  اندازطنینکار، رهبران    طیدشوار در مح  یهاتیموقع

 .  (17)کار گردد  ط یمنجر به احساس شفقت در مح

 ط یو اقدام در جهت کاهش و تسکین درد و رنج در مح  ییعمیق بوده که به کمک آن، افراد را مجبور به پاسخگو  یشفقت، حس همدل 

  ی صورت گروه ه  آن سازمان ب  یاعضا  ،دهند   یخود جا  یسازمان   یندهایها و فراشفقت را در ارزش   ،هاکه سازمان  ی . زمانکندیم  یکار

 ط ی. شفقت در مح(21)  آورندیسازمان خود به ارمغان م  یبرا  یقابل توجه  یایو مزا  ندینمایم  ششده تلا  جادیکاهش درد و رنج ا  یبرا

را    دیگراندرد    نکهیمگر ا  نمایند،   متخد  و ارباب رجوع  انیکارآمد به مشتر  یاوهیتوانند به شینم  ،کارکنان  رایز  ی است؛مهم  مفهوم  کار

  توام با شفقت؛  یاز رفتارها  یبا الگوبردار  نیز  هبران خدمتگزارر.  (22)را ارائه دهند    یملموس  تیاحساس کنند و به آن پاسخ دهند و حما

فروتن  ؛صداقت نگران  ی؛ و  دادن  نشان  با  ارضاصرفا    گران،ید  یبرا  ی واقع  یو  نم  یبر  تمرکز  به کار  ی هاطیمحو    کنندیمنافع خود  را  ی 

رهبران احتمالاً توسط   و توام با شفقت  دلسوزانه  یرفتارهادر این راستا،  .  با احترام رفتار شود  روانید که در آن با پ دهنیم  ای توسعهگونه

تقل  محیطدر    روانیپ  نتیم  دیکار  در  و  یرهبر  نیبی  اجتماع   یریادگ ی  ه ی نظرطبق    جهیشود،  شفقت با    اندازطنین رهبری    خدمتگزار 

 روان، یپ   انی در م  ایجاد شده  شفقت  حس   و  اندازطنین رهبری    خدمتگزار و  یرهبر  حضوروجود دارد و با  و مثبت    میمستق  کارکنان رابطه

احتمال    کار  محیطدر    یقلدر پ یکمتر رخ مبه  بروز بدرفتار  روانیدهد و  و دلسوزیبا مهربان   ی،در صورت  م  ی  استدلال یپاسخ  دهند. 

را  که رهبران  شودیم پیروان  بلکه، شفقت  تنها نسبت به همکاران،  از شفقت به خود  نسبت به خودشان  نه  استفاده    .انگیزانندبرمی  ، با 

بخشی  م خود آرام و سیست  (23)کند  را خنثی می  دیتهد  ستمیس  ،به خود  افراد نسبتکه شفقت    کندیم  شنهادیپ   یاجتماع   تیذهن  هینظر

قلدر  های که کارکنان دلسوز در معرض سخت  یاساس، زمان  نیبر اکند.  را تحریک می  عواطف   ریکمتر تحت تأث  رند،یگی( قرار می)مثلاً 

با    گرانیها با خود و دآن  گر،ی. به عبارت دمانندیآرام م  ی مهربان و از نظر عاطف  ادیو به احتمال ز  رندیگیاحساس درد قرار م  ا ی  یمنف

 .  (24)کنند یرفتار م ملایمتو  یگرم

ا بر  تأث  بررسی  یابه طور گسترده   ن،یعلاوه  پ   یرهبر   ریشده است که  رفتار  . به ردیگیشکل م  یانه یو زم  یتوسط عوامل فرد  روان یبر 

  گذاردیم ریخدمتگزار تأث یبر پاسخ کارکنان به رهبر گراکنش تیشخص کیکه   ند( استدلال کرد2017و همکاران ) 1ومن یعنوان مثال، ن

 را ی، زنمودرا برجسته    کارکنانباورهای بدبینی اجتماعی    کنندهلی( نقش تعد 2004و همکاران )  2باند   قاتیراستا، تحق  نی. در هم(25)

دارا اجتماعی ی افراد  بدبینی  احتمال باورهای  که  کمتری  بالا  متضاد  تیموقع  کیدر    دارد  و  مصالحه  سازش  ناسازگار  .  (26)  کنند  و 

  ، ممکن است  یکار  های طیانسان هستند که در مح  سرشتاز    ی منف  ی هادگاهیشامل د  ی به طور کل  باورهای بدبینی اجتماعی کارکنان

افراد    یفرهنگ  تیدر ترب  شهیکه ر  هستند  یکل  یباورها  ای  یاجتماع   قواعد نگر  نمایا   این باورها.  (27)باشد    تیریبه مد  یاعتمادیشامل ب
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باورهای  کردند که  اذعان(  2004)  1لئونگ و باند .  هستند  قیاسقابل    ،ی انه یزم  راتیها به عنوان تأثارزش   ای   هنجارهابا  ، بدین ترتیب  دارند

باورهای بدبینی اجتماعی کارکنان مطالعه حاضر،    ن،یبنابرا  ؛(28)  ارتباط مثبت دارد  ،یکمتر از زندگ  تی با رضا بدبینی اجتماعی کارکنان

. به در نظر گرفته استکار    محیطدر    یقلدرها در معرض  و قرار گرفتن آن  سازمانیشفقت    نیب  در رابطه   گر لیتعد  متغیر  کیبه عنوان    را

،  سازمانی  شفقت  قیکار از طر  محیطدر    یبر قلدر  اندازو رهبری طنین   خدمتگزار  یرهبر   میرمستقیغ   راتیتأث  یساده، علاوه بر بررس  انیب

بررس  مطالعه با  اجتماعی یحاضر  بدبینی  عنوان   باورهای  به  تعدیل  کیکارکنان  رابطه   گرمتغیر  در  قلدر  سازمانی  شفقت  مهم  در   یو 

هنوز    باورهای بدبینی اجتماعی کارکنان  کنندهلیدر مورد نقش تعد  قاتیکه تحق  ی. در حالنماید یکمک م  موجود  اتیبه ادب  محیط کار

 ر ی تحت تاث  را  فرد  یو رفتارها  اتادراک  ؛یانسان  یمحققان وجود دارد که باورها  انیدر م  یاندهیاجماع فزا  خود است،  ییدر مراحل ابتدا

م آنجا(29)دهد  یقرار  از  دن  ریناپذ  ییجدا  یبخشکار    طیکه مح  یی.  است  یاجتماع   یایاز  باورهای  فرض شود،  است که  یمنطق  ؛فرد 

ااثرات نگرش  ،ممکن است  بدبینی اجتماعی کارکنان از طر  جادیها و احساسات  با رهبر  قیشده  نماید و به   ل یرا تعد  ی سازمان  یتعامل 

کارکنان،   اجتماعی  بدبینی  باورهای  آنکه  سا  د فر  ک ی  یمنف  یهادگاهید   کنندهمنعکسدلیل  به  همچن  رینسبت  و   ی نهادها   نیافراد 

انداز طنین   رهبران خدمتگزار و  به  گرانیبالا نسبت به د باورهای بدبینی اجتماعی یاحتمال وجود دارد که افراد دارا  نیهست، ا  یاجتماع 

نسبت هستند،    نییپا ی باورهای بدبینی اجتماعیکه دارا  کارکنانیکه    دهد ینشان م  قاتیاعتماد باشند. تحقیها باقدامات دلسوزانه آن   و

 .  (30) دارند یشتریافراد اعتماد ب ریرهبران و سا توام با شفقتو  یت یبه اقدامات حما

ای با  مطالعه  (2023)  و همکاران  2فاروارتنام شده است؛ به عنوان مثال،  های تجربی متعددی در زمینه موضوع مورد مطالعه انجپژوهش

 ک ی   یبهداشت عموم  یهادر سازمان  یسلسله مراتب  یقلدری انجام داد.  سلسله مراتب  یقلدر  ریدر کاهش تأث  یمی نقش شفقت ت  عنوان

پ   یفیاست که منجر به ط  دارشه یر  یرفتار منف ها  افتهی.  شودیم  بهزیستی کارکنانکاهش    ،از جمله  کارکنان  ینامطلوب برا  یامدهایاز 

کارکنان کاهش    بهزیستیرا بر    یسلسله مراتب  یقلدر  یتوانند اثرات منفیم  ی،میاز شفقت ت  یبا سطوح بالاتر  یکار  یهامیکه ت  دادنشان  

شکن طرفدار اجتماعی با نقش ( در پژوهشی به بررسی تاثیر رهبری خدمتگزار بر رفتارهای قانون 2023و همکاران )  3خان .  (31)  دهند

تاثیر رهبری خدمتگزار بر  روانشناختی در  امنیت  نتایج نشان داد که  پرداختند.  روانشناختی  امنیت  و  متغیرهای شفقت در محیط کار 

قانون واسطهرفتارهای  نقش  اجتماعی  طرفدار  امنیت شکنی  خدمتگزار،  رهبری  بین  روابط  کار،  محیط  در  شفقت  همچنین،  دارد؛  گر 

 ی رهبر  ریتأث( پژوهشی با عنوان  2022و همکاران )  4فائق  .(32)نماید  شکنی طرفدار اجتماعی را تعدیل میروانشناختی و رفتارهای قانون

بازرگان   دردر محل کار    یانداز در کاهش قلدرطنین   ر یانداز تأثطنین   ینشان داد که رهبر  جینتاانجام دادند.    هیمانیو صنعت سل  یاتاق 

کند که در یم  هیکار را توص  طیمناسب در مح  ی سازمان   گو فرهن  طیمطالعه ارائه مح  ن یکار دارد. ا  یطدر مح  ی بر قلدر  یمعنادار  ی و منف

( در پژوهشی به بررسی تاثیر رهبری خدمتگزار بر بدرفتاری در 2022و همکاران )  5حاق  . (33)  در محل کار موثر باشد   یکاهش قلدر

های پژوهش نشان داد، رهبری خدمتگزار به طور قابل توجهی با  گر جو اخلاقی پرداختند. یافتهگری اعتماد و تعدیلمحل کار با میانجی

بین   همچنین، اعتماد به رهبر رابطه  ؛نزاکتی و طرد شدن در محیط کار ارتباط دارد اعتماد به رهبر، همچنین با قلدری در محیط کار، بی

می وساطت  را  کار  محل  در  بدرفتاری  نوع  سه  هر  با  خدمتگزار  رهبری  کند.رهبری  غیرمستقیم  تأثیر  که  داد  نشان  همچنین  نتایج 

می تعدیل  اخلاقی  جو  توسط  کار  محل  در  بدرفتاری  بر  )   6احمد.  (34)شود  خدمتگزار  همکاران  عنوان  2021و  با  پژوهشی   ت ی ریمد( 

انعطاف  یاز رهبر  ییالگو  ، در محل کار  یقلدر  ی که رهبر  نشان داد   جینتا گرا انجام دادند.  کنش  تیکارکنان و شخص  یریپذ خدمتگزار، 

 ی انجیم  کیکارکنان به عنوان    یریپذدر حضور انعطاف  م،یرمستقیو هم غ   میدر محل کار، هم به طور مستق  یقلدر  کاهشخدمتگزار به  
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 ی نقش رهبر( پژوهشی با عنوان  2020)  1علی و کاشیف  . (35)  کندیم   لیرا تعد  ندیفرآ  نیکارکنان ا  گراکنش  تیشخصو    کندیکمک م

پ   ی رساندر محل کار و فرهنگ خدمت  یانداز، دوستن یطن انجام دادند. نتایج   شفقت در کار  یانج ینقش م  ی و تعهد سازمان  ینیب شیدر 

  ی بهداشت   یهامراقبت  شتازانیپ   انی را در م  یدر محل کار، تعهد هنجار  یو دوست  یرسانفرهنگ خدمت  انداز،نیطن  یکه رهبر  نشان داد

 . (36) کند یم  ینیبشیشفقت در کار پ  ی انجینقش م قیاز طر

به صورت شکل    بنابراین پژوهش  مفهومی  مدل  پژوهش،  پیشینه  و  نظری  مبانی  مرور  نظری   1با  تحلیل شکاف  با  و  داده شد  توسعه 

اند، بنابراین انجام این پژوهش بررسی نکرده  مشخص شد که تاکنون پژوهشی داخل و خارج از کشور به طور همزمان اثر این متغیرها را

این پژوهش  ضرورت دارد و  اداره کل ورزش و جوانان استان یزد برای کاهش رفتارهای منفی کارکنان از جمله قلدری در محیط کار  در  

 محیط در    یو مقابله با قلدر  یریشگیپ   یبرا  یبه عنوان ابزار را    انداز و شفقت(؛ رهبری طنین خدمتگزار  یرهبراخلاقیات تجاری مثبت )

  یاخلاق  یکردهاینه تنها رودر اداره کل ورزش و جوانان استان یزد در نظر گرفته است و  کار یروین داری پا ت یریمد تیتقو جهیدر نت و  کار

و   کار  محیطدر    یموجود در مورد قلدر  یهانشیبلکه ب  د،نماییم  ررسیرا بدر اداره کل ورزش و جوانان استان یزد    یقلدر  تیریمد  یبرا

مثبت سازمانی  تقو  فضایل  م  تیرا  گسترش  بررسی    دهد یو  به  در    ینقشو  رهبران  ا  محیطدر    یقلدر  با  رابطه که  ،  کنند یم  فایکار 

بهبود   و با   یزد ایجاد شده   تر در اداره کل ورزش و جوانانداری پا  یکار  ی هاطیمح  عه و پژوهش بیشتر در این حوزه،تا با مطال  پردازدمی

توسعه میسر شده و با    استان یزد  تعالی ورزش در  مسیر  سازمان،روابط کارکنان و مدیران در این سازمان و خدمتگزاری بهتر مدیران این  

 شفقت در روابط  همچنین رفتار توام با  و  اندازو طنین   رهبران خدمتگزار  مانند داشتن  ،در این سازمانو تحکیم مبانی اخلاقی و فرهنگی  

مدیران و  کارکنان  ببین  بهتر  به  ،  یزدورزش  نظام  فرهنگی    واخلاقی    توسعهتوانند  استان  ورزش همچنین  ،  در  کیفی  و  کمی  ارتقای 

قهرمانی  و  حوزه  همگانی  این  نمایند  در  رهبری سبک  و    خدمتگزار  یرهبرسبک    اثرات  بررسی  ،حاضر  پژوهش  هدفبنابراین    ؛ کمک 

قلدر  اندازطنین  از طر  محیطدر    یبر  اجتماعی کارکنان    گرنقش تعدیل  سازمانی و همچنین بررسیشفقت    قیکار  بدبینی  در باورهای 

 . است کار محیطدر  یقلدر  تاثیر شفقت سازمانی بر

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ی پژوهش مدل مفهوم  . 1شکل 
Figure 1. Conceptual model of research 
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 شناسی روش

 درک شده کارکنان با توجه به   یقلدر  در  اندازن یطن  یخدمتگزار و رهبر  ینقش رهبرپژوهش حاضر به دنبال تبیین  با توجه به این که  

از بود اداره کل ورزش و جوانان استان یزد  ر  د  کارکنان  یاجتماع   ینیبدب   یو باورها  یشفقت سازمان  اثر از لحاظ هدف، کاربردی و  ، لذا 

دادهی گردلحاظ شیوه توصیفیهآوری  نوع  از  بود  -ا،  پژوهش  . جامعهپیمایشی  و جوانان   ادارهکارکنان    ، کلیهحاضر  آماری  کل ورزش 

 108حجم نمونه    به شرح زیر،  فرمول کوکران  و با  ندبود  نفر  150  ،منابع انسانی این سازمانتوسعه  واحد    استعلام ازکه طبق    استان یزد

 .پرسشنامه توزیع شد  110، البته در این پژوهش شد مشخصنفر 

𝑁𝑧2𝑝(1−𝑝)

(𝑁−1)𝑑2+𝑧2𝑝(1−𝑝)
 = 

150∗1.962∗.5∗.5

(149∗0.052)+(1.962∗.5∗.5)
 =108.080 

که از تکنیک حداقل مربعات جزئی استفاده    اسالپیافزار  آوردن تعداد حجم نمونه در نرمدر این پژوهش، روش به دست  علاوه بر این

اندازهنماید، نیز بررسی شد؛ روش آن بدین گونه است که عدد ده در تعداد شاخصمی گیری که دارای بیشترین شاخص در های مدل 

، قابل ذکر است که در پژوهش حاضر، بیشترین شاخص، مربوط (37)شود  گیری مدل اصلی پژوهش است، ضرب میهای اندازهمیان مدل

 کند.  ، لذا حجم نمونه برای مدل پژوهش کفایت میاست 100است که ده گویه داشت و ده برابر آن، عدد  اندازرهبری طنین به متغیر 

  ( تا کاملاً 1که بر اساس طیف لیکرت پنج درجه از کاملاً مخالفم )نمره    های استانداردنامهها از پرسشگردآوری داده  جهت  در این پژوهش

 ( 2022)  و همکاران  احمد  (1SLE) رهبری خدمتگزار  یپرسشنامهها شامل  این پرسشنامه  استفاده شد.بندی شد،  ( درجه5موافقم )نمره  

طنین   پرسشنامه؛  (11)  گویه  6شامل   کاشیف  (2RLE)  اندازرهبری  و  سازمانی  پرسشنامه؛  (63)   گویه  10با    (2020)  علی    شفقت 

(3OCO)  باورهای بدبینی اجتماعی کارکنان  پرسشنامه؛  (83)  گویه  5با    (2022)  4کان   (5SCB)  گویه   4با    (2022)و همکاران    احمد  

 . بودند (93) گویه 9با  (2022) 7لو و همکاران (6BAW)  قلدری درک شده کارکنان پرسشنامهو  (11)

نیز به دو روش آلفای   زار پژوهشهای بارعاملی، روایی همگرا و واگرا استفاده شد. پایایی ابسنجیدن روایی از شاخص  برایدر این پژوهش  

گرفت.   قرار  بررسی  مورد  ترکیبی  پایایی  و  جدول  کرونباخ  اندازهشاخص  1در  ابزار  میهای  ملاحظه  آن  عاملی  بارهای  و    شود.گیری 

( در 19و    18،  17)سوالات    نییپا  ی پس از حذف سوالات با بار عامل  ها هیگو  یتمام   ی بار عامل  دهد،ینشان م  1جدول    جیطور که نتاهمان

آن   یرگیاندازه  ی خطا  انسیآن از وار  هایسازه و شاخص  نیب  انس یکه وار  شودیم  یریگجه ینت  نیقرار گرفت. لذا چن  رشیمورد پذ  بازه

 قابل قبول است. یرگیاعتماد مدل اندازه تیقابل جهینت رو د شتریسازه ب

 گیری اندازه های ابزار  شاخص  . 1جدول 

Table 1. Indicators of measurement tools 

ها گویه شماره گویه متغیر  بار عاملی اصلاحی  بار عاملی اولیه  

رهبری 

 خدمتگزار 

751/0 . کندیاستفاده م گران ی خدمت به د جهت   ،خود از قدرت  رئیسم 1  748/0  

2 
ببرم  ریاو را ز   ماتیدهد که اقدامات و تصمیمبه من  حق را    نی ا  رئیسم و   سوال 

 انتقاد کنم. 
752/0  752/0  

876/0 گیرم. کمک می رئیسماگر مشکل شخصی داشته باشم از  3  875/0  

4 
برای   بخشدیم  ارتقا  ی اخلاق  رفتار  جهتمرا    تیظرف  رئیسم را  اخلاقی  اصول  و 

 اندازد.دستیابی به موفقیت به خطر نمی
902/0  902/0  

876/0 .کنم جادیکار ا  محیط در  را   معناداری کند تا حسیکمک م رئیسم 5  876/0  

 
1. Servant Leadership 

2. Resonant Leadership 

3. Organizational Compassion 

4. Koon 

5. Social Cynicism Beliefs 

6. Bullying at Workplace 

7. Lu 
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ها گویه شماره گویه متغیر  بار عاملی اصلاحی  بار عاملی اولیه  

698/0 . کندیمن کمک م یاو حرفه یبه رشد شخص رئیسم 6  701/0  

رهبری 

انداز طنین  

833/0 دشوار است به دنبال بازخورد است. برایش  ،بازخورد دن یکه شن ی زمان  یحت رئیسم 7  832/0  

8 
ارزش  رئیسم اساس  سازمان  یهابر  و  م  کارکنان  هز   یحت  کند،یعمل    نهیاگر 

 داشته باشد.  یشخص
813/0  815/0  

714/0 ها. کند تا شکستیها تمرکز متیبر موفق رئیسم 9  713/0  

688/0 کند.یم یبان یپشت جینتا و   به اهداف یاب یدست جهت ،یاز کار گروه رئیسم 10  686/0  

626/0 کند.یزا را کنترل ماسترس ی هاتیموقع ،با آرامش رئیسم 11  619/0  

12 
ها و و سپس به درخواست کرده دییتأ داده،گوش های من به صحبتفعالانه  رئیسم

 دهد. یها پاسخ مینگران 
786/0  786/0  

584/0 کند. یمبررسی را  کارکنانعملکرد  نه و مستمربه طور فعالا  رئیسم 13  585/0  

711/0 کند. یحل مبه طور موثری   ندیآیبه وجود م  در محل کار که  یتعارضات رئیسم 14  710/0  

749/0 .دهدو مشارکت می کرده درگیر انداز مشترک چشم کی مرا در جهت  رئیسم 15  751/0  

16 
اختیار  اجازه  نی ا  رئیسم من  را  و  تصمیم  به  کارم  در  که  اتخاذ   یمهم  ماتیدهد 

 .منمای
657/0  664/0  

قلدری در  

 محیط کار 
17 

کارم   محل  م  مناز  در  اهداف    یفیوظا  ، شودیخواسته    ای نامعقول    مهلت  ای با 

 .مانجام ده رممکنیغ
567/0  - 

18 
خود  یستگیکمتر از سطح شا  ییشود تا کارها یدستور داده م منبه در محل کارم  

 .مانجام ده
652/0  - 

19 
  ای تر تیاهمیب   فی کردن وظانیگز یبا جا  تی مسئول ی دیکل ی هابخشدر محل کارم،  

 شود. حذف می  ندیناخوشا 
559/0  - 

666/0 گیرم. قرار می کنترل  رقابلیغ یدر معرض حجم کاردر محل کارم  20  718/0  

21 
با من  من را تحت فشار قرار می  ،در محیط کار دهند که در مورد چیزی که حق 

 هست و مستحق آن هستم ادعایی نداشته باشم. 
703/0  776/0  

689/0 . گیردم صورت میدر رابطه با کارشدن تمسخر  ای  ر یتحقدر محل کارم،  22  738/0  

23 
با انگشت، هل دادن،    آوررعب  یرفتارهاانجام   در    مسدود کردن راه  ای مانند اشاره 

 .گیردصورت میدر محل کارم 
786/0  802/0  

675/0 .گیردمن صورت میدر مورد   بدگوییو  عات یانتشار شادر محل کارم،  24  699/0  

603/0 .گیردصورت می  من  هی اتهام و خشونت علدر محل کارم،  25  646/0  

شفقت  

 سازمانی 
26 

و ما را    دنما بگذار  ید خود را به جانتوان یم   یبه راحتو مدیران  سازمان من  اعضای  

 .درک کنند
768/0  769/0  

856/0 . کندیم یهمدرداحساس ما آگاه است و با ما  نسبت بهسازمان من   27  858/0  

28 
  رهاییدر محل کار    بردن  به ما کمک کند تا از رنج   که   کندیم  ی سازمان من سع

 یابیم.
869/0  870/0  

757/0 .ما آگاه است یازهایسازمان من از ن  29  756/0  

30 
کند خود را درگیر می  ،دهندیانجام م  کنانکه کار  یدر هر کار  باً یسازمان من تقر

 و برایش مهم هست.
663/0  657/0  

باورهای  

بدبینی 

 اجتماعی 

782/0 .کندیقدرت و مقام انسان را مغرور م 31  806/0  

828/0 . رندیگیقرار م تی مورد آزار و اذ یخوش قلب به راحت افراد 32  823/0  

800/0 . دارند  گران یبه استثمار د لیتما  ، قدرتمند افراد 33  789/0  

724/0 شوند.متضرر میخوش قلب معمولا  افراد 34  711/0  

  پایایی  نتیجه  در  باشد ویم   7/0  بالای  کرونباخ،   آلفای   ضریب  و   ترکیبی  پایایی  مقادیر   کلیه  شود، ملاحظه می  2در جدول    که  طورهمان

پژوهش می  .شد   ییدتأ  ابزار  نشان  این جدول  نتایج  واریانسهمچنین  میانگین  مقادیر  تمامی  مقدار  دهد،  از  استخراجی  بالاتر   5/0های 

 هستند، در نتیجه روایی همگرا تأیید شد. 
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 همگرا   ییو روا  ی بیترک  ییایکرونباخ، پا  یآلفا   ریمقاد  . 2جدول 

Table 2. Cronbach's alpha, composite reliability and convergent validity values 
 میانگین واریانس استخراج شده پایایی ترکیبی آلفای کرونباخ  متغیر

895/0 رهبری خدمتگزار   920/0  660/0  

انداز رهبری طنین  815/0  879/0  519/0  

825/0 قلدری درک شده   873/0  535/0  

843/0 شفقت سازمانی   889/0  618/0  

792/0 باورهای بدبینی اجتماعی   864/0  614/0  

شود که مقادیر اصلی برای تمام متغیرها نسبت به مقادیر زیرین هر متغیر در بالاترین سطح قرار  ملاحظه می  3بر اساس نتایج جدول  

 گیری پژوهش تایید شد.  دارد، بنابراین، روایی واگرای مدل اندازه

 ماتریس فورنل و لارکر برای سنجش روایی واگرا   . 3جدول 

Table 3. Matrix of Fornell and Larcker for divergent validity assessment  

 1 2 3 4 5 

     786/0 شفقت سازمانی  .1

    720/0 568/0 انداز رهبری طنین .2

   783/0 488/0 488/0 باورهای بدبینی اجتماعی  .3

  813/0 476/0 608/0 638/0 رهبری خدمتگزار  .4

 732/0 -650/0 -404/0 -667/0 -687/0 قلدری در محیط کار  .5

 معادلات ساختاری سازیمدل  در این پژوهش برای بررسی روابط موجود بین متغیرهای پژوهش که در مدل مفهومی ارائه شد، از تکنیک

و برازش   هالذا در ادامه به بررسی آزمون فرضیه  ؛ استاستفاده شده  3نسخه    اسالاسمارت پی  افزارنرم و جزئی  مربعات حداقل  روش با

 شود. پرداخته می مدل

 هاافتهی

 شود. ملاحظه می  4در جدول  شناختی نمونه های جمعیتویژگی  ، آمار توصیفی هاییافته بر اساس

   شناختی نمونههای جمعیت آمار توصیفی ویژگی  . 4جدول 

Table 4. Descriptive statistics of demographic characteristics of the sample 

 درصد  فراوانی پارامتر              
9/70 78      مرد جنسیت  

 21/29 32      زن
سال  30کمتر از  سن   11 10 

سال   40تا  30  36 7/32  
سال   50تا  41  36 7/32  

سال  50بالاتر از   27 5/24  

تر و پایین کاردانی تحصیلات   12 9/10  

1/59 65 کارشناسی   

 30 33 کارشناسی ارشد 

سال  5کمتر از  سابقه کاری  13 8/11  
سال   10تا  5  20 2/18  

سال   15تا  11  53 2/48  
سال  15بیشتر از    24 8/21  
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درصد، برای   95، عدد معناداری در سطح اطمینان  5است. با توجه به نتایج جدول  ارائه شده  5ها در جدول  در ادامه نتایج آزمون فرضیه 

 فرضیه هشت تایید شدند.  ها به جزت، بنابراین تمام فرضیهاس 96/1ها به جز فرضیه هشت بالاتر از تمام فرضیه

 نتایج آزمون فرضیات  . 5جدول 

Table 5. Hypothesis test results 

 نتیجه ( P) سطح معناداری tمقدار  ضریب مسیر زا متغیر درون متغیر میانجی زا متغیر برون

 تایید  007/0 720/2 286/0 شفقت سازمانی  - انداز رهبری طنین
 تایید  000/0 423/4 464/0 شفقت سازمانی  - رهبری خدمتگزار 

 تایید  002/0 066/3 -352/0 محیط کار قلدری در  - انداز رهبری طنین
 تایید  009/0 631/2 -225/0 قلدری در محیط کار  - رهبری خدمتگزار 

 تایید  000/0 171/4 -377/0 قلدری در محیط کار  - شفقت سازمانی 
 تأیید 038/0 089/2 -108/0 قلدری در محیط کار  شفقت سازمانی  انداز رهبری طنین

 تأیید 002/0 174/3 -175/0 قلدری در محیط کار  سازمانی شفقت  رهبری خدمتگزار 
 عدم تأیید  477/0 713/0 047/0 قلدری در محیط کار  - باورهای بدبینی اجتماعی*شفقت سازمانی

  یجنتا   ، اساس  ینبر ا  .استفاده شد  یمعادلات ساختار  سازیمدلتکنیک    از  ،پژوهش   ینا  یهاآزمون فرضیه   همان طور که اشاره شد، جهت

 .استنشان داده شده  3و  2در شکل  استاندارد و معناداری حالت  دوحاصل در 

 

 
 مدل ساختاری پژوهش در حالت استاندارد   . 2شکل 

Figure 2. Structural model of research in standard model 
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 ضرایب معناداری مدل پژوهش   . 3شکل 

Figure 3. Significant coefficients of the research model   

طور که و برازش مدل کلی استفاده شد، همان  2R معیار؛  tبه منظور برازش مدل توسعه داده شده از ضرایب معناداری    در این پژوهش، 

توان ها را میمعنادار بودن آن  ،درصد  95در سطح اطمینان    و  باشندمی   96/1بیشتر از    tشود، ضرایب معناداری  مشاهده می  3در شکل  

 .توان با آن سنجیدها را نمیبین سازه  دهد و شدت رابطهصحت روابط را نشان می  ،تأیید نمود. شایان ذکر است که این معیار

ارزیابی تبیین شده  برازش  معیار دوم  واریانس  پنهان درون  مدل ساختاری،  متغیرهای  تعیین(  بـرای متصل  زا)ضریب  معیار  این  است. 

اندازه و بخش ساختـاری مدلکردن بخش  به کار میگیـری  ساختـاری  برون  2Rرود.  سازی معادلات  متغیر  تاثیر یک  بر یک میزان  زا 

نشان میمتغیر درون را  نشان میزا در مدل  عبارتی  به  و  متغیرهای مستقل دهد  توسط  وابسته  متغیر  تغییرات  از  دهد که چند درصد 

مقدار » شود.تبیین می و »33/0«، »19/0سه  و »قوی«  67/0«  مقادیر »ضعیف«، »متوسط«  عنوان  به  ترتیب  به   »2R   نظر گرفته در 

مقدار  (37)  شودمی به ذکر است  برای سازه  2R. لازم  برون شود و در مورد سازهزای )وابسته( مدل محاسبه میهای درونتنها  زا، های 

دهد که ضریب تعیین متغیرهای شفقت سازمانی و قلدری در محیط کار در بازه قوی نشان می  6نتایج جدول    مقدار این معیار صفر است.

 قرار دارد و این موضوع تأیید کننده برازش مدل از بعد این معیار است.

  نتایج تحلیل ضریب تعیین  . 6جدول 
Table 6. Results of coefficient of determination analysis 

زا متغیرهای درون  R2 شدت ضریب 

459/0 شفقت سازمانی   قوی 

614/0 قلدری در محیط کار   قوی 
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دست هاآن  به  مربوط   2Rمقادیر   در هاسازه اشتراکی مقادیر ضربحاصل از افزونگی  معیار  تغییرپذیری مقدار نشانگر و آمده به 

 بیان شاخص، عددی این برای ملاک مقدار پذیرد. در خصوصمی  تأثیر زابرون سازه  چند یا  یک از که زا استدرون سازه یک هایشاخص

 به کار زادرون هایسازه همه برای است که ساختاری مدل کیفیت کلی معیار افزونگی، یک شاخص میانگین ، دیگر عبارتنشده است. به  

  ،شود و مقدار آن هر چه بالاتر باشدمی  برازش محاسبه نیکویی شاخص و کلی مدل برازش محاسبه فرمول در استفاده برای تنها و  رودمی

 دهد.  را نشان می زیرمقادیر افزونگی محاسبه شده بر اساس فرمول  7جدول . (37) ستتر مدل ابرازش مناسب  دهندهنشان
 

Red= Communality  R2                         

   مقادیر افزونگی متغیرهای مدل پژوهش. 7جدول 

Table 7. Redundant values of research model variables   

زا متغیرهای درون  نتیجه معیار افزونگی 

260/0 شفقت سازمانی   تایید  

288/0 قلدری در محیط کار   تایید  

بر (  GOF)  کند، از معیار نیکویی برازشگیری و ساختاری را کنترل میبه منظور ارزیابی برازش کلی مدل که هر دو بخش مدل اندازه

 اساس فرمول زیر استفاده شد. 

2Gof communalities R=   

 . (37)است و این عدد، حاکی از برازندگی قوی مدل است  36/0قابل مشاهده است، مقدار برازش کلی مدل بالاتر از  8چنانکه در جدول 

 معیار نکویی برازش مدل پژوهش   . 8جدول 

Table 8. Goodness of fit criterion of the research model   

 GOF مقادیر اشتراکی 2R متغیرهای پژوهش

 424/0 459/0 شفقت سازمانی 

465/0 

 388/0 - انداز رهبری طنین

 351/0 - باورهای بدبینی اجتماعی 

 506/0 - رهبری خدمتگزار 

 340/0 614/0 محیط کار قلدری در 

 گیری بحث و نتیجه

و    ی شفقت سازمان  اثردرک شده کارکنان با توجه به    یقلدر  در  اندازنی طن  یخدمتگزار و رهبر  ینقش رهبرحاضر با هدف تبیین    مطالعه

رویکرد اخلاقیات تجاری توجه به  با    این مطالعه  در اداره کل ورزش و جوانان استان یزد انجام گرفت.  کارکنان   یاجتماع   ینیبدب  یباورها

در   یقلدر  رابطهکار،    محیطشفقت در    قیاز طر  پژوهش  کردن چارچوب  ی اتیکار و عمل  محیطدر    یقلدر  یبرا  یبه عنوان راه حل  مثبت

مثبت نه تنها به عنوان اقدامات   یرفتارها  نمودنبا مشخص    رویکرد اخلاقیات تجاری مثبتداد.  را گسترش    و شفقت سازمانی  کار  محیط

کار   محیطدر    یجمع  بهزیستیو    رابطه  کیفیت  یکه موجب ارتقا  یاخلاق   یستودن  بلکه به عنوان اقدامات محترمانه  ،یارابتک  زیافتخارآم

رویکرد اخلاقیات   نیبنابرا  سازد. می  لیتسه  شوند، یشکوفا م افراد  هم  و    کار کسب و  هم  که در آن    داریپا   یکار  ی هاطیمحایجاد    شود،یم

ارائه م  محیط در    یقلدر  یرا برا  یدیجد  یقچارچوب اخلا  ،تجاری مثبت پژوهشسهم    دهد. یکار  ا  این  با در نظر گرفتن   نهیزم  نیدر 

منف پادزهر  عنوان  به  مثبت  برا  محیطدر    یقلدر  یموارد  تلاش  در  عمل  ینظر  منفعتکسب    یکار،   ی رهبر  مفاهیم   ترکیباز    ی و 

  کند یم  جادیرا ا  یداری و پا  یاخلاق  یکار   هایمحیط  سازمانی  تاست. واضح است که شفق  یشفقت سازمانو    اندازطنین   رهبری  ،خدمتگزار
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 ر یتاث   اندازن یطن  یرهبرخصوص فرضیه اول نشان داد که    های پژوهش دریافته  .کند یاستفاده م  در این راستا  مثبت  یو از اخلاق سازمان 

استان یزدبر شفقت    یمثبت و معنادار اداره کل ورزش و جوانان  اینگونه .  دارد  در میان کارکنان  این فرضیه،  با توجه به ضریب مسیر 

از را افزایش دهد و    ی شفقت سازمانتواند  استفاده نمایند، این امر می  بیشتر  اندازنیطن  یرهبرمدیران از سبک  شود، هرچه  استنباط می

رهبران    ییآنجا م  ییبالا  یعاطف  یهایستگیشا  یدارا  اندازطنین که  شفقت  یهمدل  ندتوانیهستند،  م  و  در  توسعه   روانیپ   انیرا  خود 

قادر   هاآن کار،    طیدشوار در مح  یها تیآسان موقع  تیریشدن و مد  ی در اجتماع   اندازن یطن   انرهبر  ییتوانا  لیبه دل  ن،ی. علاوه بر اندده

در میان کارکنان اداره کل ورزش و  به احساس شفقت    رتواند منجیکار هستند که م  طیبا افراد در مح  یقو  یاجتماع  یوندهایپ   جاد یبه ا

نیز    (2013)و همکاران    2؛ و گلمن (2014)  و همکاران  1؛ کامینگز (2020علی و کاشیف )  هایپژوهش  هاییافته  .گردد  جوانان استان یزد

 . (20، 17، 36) ی داردبر شفقت سازمان یمثبت و معنادار ریتاث اندازنیطن یرهبرکه   ندنشان داد

در میان کارکنان اداره کل بر شفقت    یمثبت و معنادار  ریتاث  خدمتگزار  یرهبرخصوص فرضیه دوم نشان داد که    های پژوهش دریافته

ی خدمتگزار رهبرمدیران از سبک  چه    شود، هربا توجه به ضریب مسیر این فرضیه، اینگونه استنباط می  دارد.  ورزش و جوانان استان یزد

امرمی  بیشتر این  نمایند،  سازمانتواند  استفاده  ر  یشفقت  دهد.  افزایش  الگوبرداررا  با  خدمتگزار  رفتارها  یهبران  شفقت؛   یاز  با   توام 

فروتن  ؛صداقت نگران  ی و  دادن  نشان  با  ارضاصرفا    گران،ید  یبرا  ی واقع  یو  نم  یبر  تمرکز  خود  به کار  یهاطیمحو    کنندیمنافع  را  ی 

رهبران   و خدمتگزار  دلسوزانه  یرفتارها  ،یاجتماع   یریادگی  هینظرو طبق    با احترام رفتار شود  روانید که در آن با پ دهنیم  ای توسعهگونه

از   در اداره کل ورزش و جوانان استان یزدو بدین صورت کارکنان نیز رفتارهای توام باشفقت    شودیم  دیکار تقل  محیطدر    روانیتوسط پ 

خان و    هایپژوهش  هاییافتهوجود دارد.    و مثبت  میمستق  خدمتگزار و شفقت کارکنان رابطه  یرهبر  نیبنتیجه  ، در  دهندخود نشان می

 .  (12، 23) دارد یبر شفقت سازمان یمثبت و معنادار ریتاث خدمتگزار یرهبر نیز نشان دادند که (2014) 3؛ و کرامار(2023) همکاران

در میان کارکنان قلدری درک شده  بر    یو معنادار  منفی   ریتاث  اندازنیطن   یرهبرخصوص فرضیه سوم نشان داد که    های پژوهش در یافته

 ی رهبر مدیران از سبک  شود، هرچه  با توجه به ضریب مسیر این فرضیه، اینگونه استنباط میدارد.    اداره کل ورزش و جوانان استان یزد

 ی با افراد   یبه خوب  اندازرهبران طنین .  قلدری درک شده در محیط کار را کاهش دهدتواند،  استفاده نمایند، این امر می  بیشتر  اندازن یطن

داشته باشند و افکار و احساسات خود را در   یدهند تا با هم هماهنگ یها اجازه مکنند و به آنیارتباط برقرار م  ،کنند یها کار مکه با آن

  ،کار  طیمح  ی منف  یهادهیاز پد  یانواع مختلف  ،و بدین ترتیبانجام دهند به اشتراک بگذارند    د ی با  اانجام دهند و چر  یچه کار  نکهیمورد ا

و    (2022)  و همکاران  فائق  های پژوهشهای  یافتهدهند.  را کاهش می  جوانان استان یزد در میان کارکنان اداره کل ورزش و    یمانند قلدر

،  33)  دارد  قلدری درک شده در محیط کاربر    یو معنادار  منفی  ریتاث   اندازن یطن  یرهبر  نیز نشان دادند که(  2010)  و همکاران  4زاپ 

19)  . 

دریافته پژوهش  که    های  داد  نشان  چهارم  فرضیه  معنادار  منفی   ریتاث  خدمتگزار  ی رهبرخصوص  شده  بر    یو  درک  میان قلدری  در 

مدیران از سبک شود، هرچه  گونه استنباط میبا توجه به ضریب مسیر این فرضیه، ایندارد.    کارکنان اداره کل ورزش و جوانان استان یزد

،  خدمتگزار  یرهبردر واقع،  .  قلدری درک شده در محیط کار را کاهش دهد تواند  استفاده نمایند، این امر می  ی خدمتگزار بیشتررهبر

م  یداریپا   یکار  یهاطیمح پرورش  و  یرا  می  کار  محیطدر    یقلدر  تاثیردهد  کاهش  حپژوهشهای  یافته  دهد.را  همکاران های  و  اق 

  قلدری درک شده در محیط کار بر    یو معنادار  منفی  ریتاث  خدمتگزار  یرهبر  دادند کهنیز نشان    (2021)  و همکاران  احمد  و  (2022)

 .  (35، 34) دارد

در میان کارکنان قلدری درک شده  بر    یو معنادار  منفی   ریتاث  شفقت سازمانی خصوص فرضیه پنجم نشان داد که    های پژوهش دریافته

اینبا توجه به ضریب  دارد.    اداره کل ورزش و جوانان استان یزد مهربانی در شفقت و  شود، هرچه  گونه استنباط میمسیر این فرضیه، 
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در   اداره کل ورزش و جوانان استان یزد   کارکنانو  تواند قلدری درک شده در محیط کار را کاهش دهد  می  بالاتر باشد، این امر  سازمان

نیز   (2023)  و همکاران  فاروارتنپژوهش  های  یافتهدهند.  یپاسخ م  ی و شفقت به این مسئلهبا مهربان   قلدری در محیط کار؛صورت بروز  

   .(31) دارد  قلدری درک شده در محیط کاربر   یو معنادار منفی ریتاث  شفقت سازمانی نشان داد که

در یافته پژوهش  که    های  داد  نشان  قلدر  اندازنیطن  یرهبر  نیب  رابطه  ی شفقت سازمانخصوص فرضیه ششم  میان درک شده    یو  در 

شود که گونه استنباط میمسیر این فرضیه، اینبا توجه به ضریب  .  کندیم  یگریانجیرا م  کارکنان اداره کل ورزش و جوانان استان یزد

شوند و بدین کار    طی به احساس شفقت در مح  رد منجنتوانیکار م  طیبا افراد در مح  یقو  یاجتماع   یوندهایپ   جادیا  ابانداز  رهبران طنین 

خصوص فرضیه هفتم نشان   های پژوهش دریافته  را کاهش دهند.  در میان کارکنان اداره کل ورزش و جوانان استان یزدترتیب قلدری  

که سازمان  داد  قلدر  خدمتگزار  یرهبر  نیب  رابطه  یشفقت  شده    یو  یزددرک  استان  جوانان  و  ورزش  کل  اداره  کارکنان  میان  را   در 

این.  کندیم  یگریانجیم   روان، یپ   انیشفقت در م  حس   جادی ا  جهیدر نتکه    شود گونه استنباط میبا توجه به ضریب مسیر این فرضیه، 

 ی و قلدری در محیط کار؛در صورت بروز بدرفتار  روانیدهد و پ یخدمتگزار رخ م انکمتر در حضور رهبربه احتمال  کار    محیطدر    یقلدر

 دهند.  یپاسخ م   یو مهربان یبا دقت، نگران

درک    یو قلدر  ی شفقت سازمان  نیب  رابطهکارکنان    یاجتماع   ی نیبدب  یباورهاخصوص فرضیه هشتم نشان داد که    های پژوهش دریافته

یزدشده   استان  و جوانان  اداره کل ورزش  میان کارکنان  تعد  در  استنباط .  کندیمن  لیرا  اینگونه  این فرضیه،  به ضریب مسیر  توجه  با 

منفی بین شفقت سازمانی و قلدری در محیط کار را تقویت نماید و    رابطه   ،که باورهای بدبینی اجتماعی کارکنان نتوانسته است  شودمی

منفی شفقت سازمانی و قلدری در محیط کار   رابطهای نبوده است که باعث تقویت  باورهای منفی کارکنان به مدیران و سازمان به گونه

   اند.اعتماد نبودهبه مدیران و سازمان خود خیلی بدبین و بی اداره کل ورزش و جوانان استان یزد شود و احتمالا کارکنان

یافته   بنابراین به  توجه  ببا  پیشنهاد میه  های  پژوهش  این  در  یزدمدیران  شود که  دست آمده  استان  جهت   ، اداره کل ورزش و جوانان 

( و  اندازن یطن  یرهبرو    خدمتگزار  یرهبر)  سازنده  یرهبر  یهاسبک  از رویکرد اخلاقیات تجاری مثبت مانند   کار  محیطدر    یقلدرکاهش  

و    یراخلاقیظالمانه( غ   مخرب/  /یناکارآمد )استبداد  یرهبر  یهاسبک در محیط کار استفاده کرده و متوجه این مسئله باشند که    شفقت

کارکنان و    یرا برا  یبارانیز  یامدهایو پ بوده  عدالت    برقراری  ی برایمانع   و  شدهکار    محیطدر    یو تداوم قلدر  جادیباعث ا  و  مضر هستند

اخلاق  یرهبر  یهاسبکولی    ؛کنند یم  جادیا  سازمان نظر  از  که  پرورش   یسازنده  و  دنبال  درست  به  هستند،  بروز   یریجلوگدهنده  از 

نه   باشد و این سبک رهبریمیسازنده    یرهبر  یهاگام جلوتر از سبک  کیخدمتگزار    یرهبر؛ بدین منظور  کار هستند  محیطدر    یقلدر

باعث   و  بوده  کار   محیطدر    یقلدر  بررسی مربوط به    حمایتی و    یارابطه   ؛عناصر مثبتشامل  بلکه    رد،یگ یرا در بر م   ی اخلاق  یرهبر  ،تنها

زمینه  بهبود این  فض  ی اجتماع   تیمسئول  ی؛ صداقت شخصهمچنین،  .  دگردمی  در  اخلاق  تضم  یرهبری  لتیو  کند که یم  نیخدمتگزار 

 ت ی کارکنان و موفق  بهزیستی  و این سبک رهبری باعث بهبود  دارد  تیاولو  یمشترک درازمدت بر قدرت و منافع شخص  منافع خدمات و  

مح بهکار    طیدر  و  از شاخصکه    کار  یروین  داریپا  ت یریمد  شده  مسئول  ی مال  یهافراتر  بر  تمرکز  اجتماع   ی اخلاق  یهاتیو  عمل   ی و 

 نیز با توسعه  اندازرهبران طنین . دنماییکار عمل م   محیطدر   یلدرق یبرا  یبه عنوان پادزهر مناسب نماید و بدین گونهکمک می نماید، می

داشته   ی تا با هم هماهنگدهند  یها اجازه مکنند و به آنیارتباط برقرار م  ، کنندیها کار م که با آن  یبا افراد  ی خود به خوب  ی جانیهوش ه

ا مورد  در  را  خود  احساسات  و  افکار  و  کار  نکهیباشند  چر  یچه  و  دهند  بگذارند    د ی با  اانجام  اشتراک  به  دهند  بودن انجام  دارا  با   و 

را   یمانند قلدری  منف  ی هادهیپد   بدین گونهو    خود توسعه دهند  روانی پ   انی را در می و شفقت  توانند همدلیبالا، م  ی عاطف  ی هایستگیشا

 کاهش دهند.   در اداره کل ورزش و جوانان استان یزد

یافته به  توجه  با  پیشنهاد میهمچنین  پژوهش  یزدهای  استان  جوانان  و  ورزش  اداره کل  مدیران  که  به    شود  توجه   ی ر یادگی  هینظربا 

اداره واحد مدیریت منابع انسانی    ،شودمیپیشنهاد    ذا،ل  .دارد  تاثیر  نگرش و ادراک کارکنان  نماید، رفتار رهبران برکه بیان می  یاجتماع 

یزد استان  جوانان  و  ورزش  به  هنگام  ،کل  مدیران  انتصاب  و  اخلاقی  استخدام  معیارهای  که    وجود  رهبرانی  او  به   ی وندهایپ   جادیقادر 
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افراد در مح  یقو  یاجتماع  جهت آموزش و بهبود رفتارهای   ،برای مدیران  های آموزشینماید و همچنین دورهتوجه  ،  کار هستند  طیبا 

برگزار    اندازنیخدمتگزار و طن  رهبری  هایها در اجرای سبک و تشویق آن   کارکنان   ی و اجتماعیعاطف  یازهاینو برطرف کردن    اخلاقی

  و همدلی با افراد   رهبری به جای منافع شخصی، به منافع جمعی  هایآمیز این سبکنماید و به مدیران تاکید شود که اجرای موفقیت 

اداره کل ورزش و جوانان   زمانی که کارکنان  تبادل اجتماعی،   عضو را بالا برده و بر اساس نظریه   ـ  کیفیت روابط بین رهبر  و   توجه کرده

   لکرد شغلی بالاتری دارند.، عمشودمی آمیز رفتارای شفقت به گونه هابا آناحساس کنند  استان یزد

ای، برای از مقیاس شفقت در محیط کار، به صورت دوره  شود کهاداره کل ورزش و جوانان استان یزد پیشنهاد میمدیران  همچنین به  

و همچنین به این نکته توجه  بر ادراک و نگرش کارکنان استفاده نمایند  اندازن یخدمتگزار و طن  های رهبریسبک گیری تأثیرات  اندازه

سازی نمایند و به کارکنان خود ورزی، آن را در سازمان خود فرهنگ، لذا برای اجرای شفقتاستداشته باشند که شفقت، امری اکتسابی  

این امر باشند که     دیده در محیط کار کمتر    ی، قلدرتوام با شفقت  یکار  یهامحیط در  آموزش دهند و آن را نهادینه نمایند و متوجه 

و به   رندیگیاحساس درد قرار م  ای  یعواطف منف  ریکمتر تحت تأث  رند،یگی قرار م  یکه کارکنان دلسوز در معرض قلدر  یزمانو  شود  می

در واقع،  ،  کنند یرفتار م  ملایمتو    یبا گرم  گرانی ها با خود و دآن  گر،ی. به عبارت دمانندیآرام م  یمهربان و از نظر عاطف  ادیاحتمال ز

با توجه به بنابراین،    ؛ دنمای یم  جیترو  زیرا ن  ناظران  یتیبلکه رفتار حما  ،دهد یکار را کاهش م  محیطدر    یقلدر  یهانه یشفقت نه تنها هز

با ایجاد یک فرهنگ رهبری   ؛ تأثیر قابل توجهی در تقویت شفقت در سازمان داشته باشد  ،دنتوانمی  اندازن یطنو    رهبری خدمتگزاراینکه  

خدمتگزارم بر  نیا  اندازن یطنو    بتنی  به  توجه  اعضای  زو  مشکلات  و  میسازمانها  رهبران  که،  کنند  فراهم  را  محیطی  شفقت،    توانند 

   د.ند و بر کیفیت روابط و عملکرد سازمان تأثیر مثبتی بگذارن همدردی و همکاری را ترویج ده

توانند  یم   یکار  ی هامحیطشود به این نکته توجه داشته باشند که  پیشنهاد می  مدیران اداره کل ورزش و جوانان استان یزد   بههمچنین  

 انداز و طنین خدمتگزار یرهبرهای مانند سبک ، مشخص شده   یاخلاق و  مثبت ی هافرهنگ  قیکارکنان از طر  باورهای بدبینی اجتماعیبر 

به    قیو کارکنان را تشو  کرده   تیحما  در محیط کار  شفقت، تاثیر بگذارند و از  هستند  رویکرد اخلاقیات تجاری مثبت   الهام گرفته ازکه  

مدیریت داشته تر و اعتماد بیشتری به  ارتباطات موثر  و   شد   خواهد  کمترکارکنان    باورهای بدبینی اجتماعی ،  نموده و بدین گونه  همدردی

 . دیاب میکاهش  اداره کل ورزش و جوانان استان یزددر قلدری ،  و اعتماد به مدیریتارتباطات  کیفیت ارتقای و با 

 قی لاحظات اخلام 

 امانتداری اصول همچنین  گردید؛ تضمین افراد هویت  بودن شناسایی ابلقغیر ،کنندگانمشارکت  حقوق  حفظ منظورش به  پژوه این در

 د. گردی رعایت استفاده مورد عمناب خصوص در علمی

 حامی مالی

 است.نور انجام شدهی دانشگاه پیاماین پژوهش با استفاده از اعتبارات پژوهش
 مشارکت نویسندگان 

 . اندداشته  فعال مشارکت مقاله نگارش و پژوهش اجرای لهحمر در مقاله این نویسندگان تمامی

 تعارض منافع 

 .است نداشته وجود پژوهش این در منافعی تعارض

 تشکر و قدردانی

 . نمایندنویسندگان از مدیران و کارکنان اداره کل ورزش و جوانان استان یزد که در انجام این پژوهش همکاری کردند، تشکر می
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