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چكيده
فرماندهان سپاه با شيوه مديريت و رهبری خويش، نقش اثرگذاری در ايجاد انگيزه 
در بسيجيان و پيروزی های متعدد در جنگ تحميلی داشته اند که در قالب مفهوم 
سبک رهبری خدمتگزار قابل بررسی است. اين مقاله به روش پيمايش و با ابزار 
پرسشنامه به بررسی سبک رهبری خدمتگزار شهيد حسين خرازی فرمانده لشكر 
14 امام حسين )عليه السلام(، در بين 210 نفر از بسيجيان حاضر در اين يگان طی 
دوران دفاع مقدس پرداخته است. اعتبار تحقيق از نوع صوری و روايی مقياس ها با 
استفاده از آزمون آلفای کرونباخ،  مورد تأييد واقع شد. داده ها پس از گردآوری توسط 

نرم افزارهای اس پی اس اس و        ليزرل مورد تجزيه وتحليل قرار گرفتند.
يافته ها بيانگر آن است که بين سبک رهبری خدمتگزار شهيد حسين خرازی با 
سرمايه اجتماعی و تعهد سازمانی بسيجيان داوطلب،  ارتباط معنی دار وجود دارد؛ 
همچنين نتايج نشان می دهد با افزايش سرمايه اجتماعی بسيجيان، ميزان تعهد 
سازمانی آن ها نيز افزايش می يابد. نتايج رگرسيون نيز بيانگر اين است که تعهد 
سازمانی افراد به ترتيب، تحت تأثير متغيرهای سبک رهبری خدمتگزار )0/50( و 
سرمايه اجتماعی )0/36( است که درمجموع اين دو متغير توانسته اند 60 درصد از 
واريانس تعهد سازمانی را تبيين کنند. همچنين نتايج آزمون الگو سازی معادلات 
ساختاری، توسط نرم افزار ليزرل نشان داد که الگوی تحقيق با داده ها برازش داشته 

است.

واژگان کليدي: 
دفاع مقدس، شهيد حسين خرازی، سبک رهبری خدمتگزار، سرمايه اجتماعی، تعهد 

سازمانی
Samani.javad@yahoo.com ،1. دانشجوی دکتری تاريخ ايران دانشگاه اصفهان

2. دانشيار گروه تاريخ دانشگاه اصفهان
3. دانشيار گروه تاريخ دانشگاه اصفهان

فصلنامه مطالعات راهبردی بسیج، سال نوزدهم، شماره 70، بهار 1395
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1- مقدمه و بيان مسئله
شيوه فرماندهی عالی در دفاع مقدس، نوع جديدی از فرماندهی نظامی را به نمايش 
گذاشت که با شيوه های فرماندهی رايج در ارتش های کلاسيک تفاوت ماهوی داشت. 
در عرف و آيين نظامی رابطه فرمانده و نيرو، يک رابطه مكانيكی و دستوری خشک 
است که عامل ديوان سالاری در آن نقش اساسی دارد و فاقد پويايی و تحرك است. در 
اين نوع آيين، عناصر پايين دست، مانند مهره ای جابه جا می شوند و به همين خاطر در 
ارتش های جهان سوم در بسياری از موارد، کارايی لازم وجود ندارد. به طور خلاصه در 
اين سبک فرماندهی، فقط عامل سازمانی پيونددهنده پايين دست و بالادست است و 
طبيعی است که تا مرز مشخصی قادر به پيشبرد وظايف محوله است و ازآن پس تنها 
عناصر معنوی و اعتقادی می تواند راهگشا باشد، همان چيزی که روح اصلی فرماندهی 

عالی در دفاع مقدس به شمار می رفت )مدنی، 1383، ص131(.
خلقيات و شيوه هدايت فرماندهان دفاع مقدس اين گونه بود که خودشان هم مانند 
ديگر رزمندگان در خط مقدم جبهه دشمن قرار می گرفتند. آن ها هرگز افراد خود را 
وادار به فتح قله ای يا گرفتن موضعی از دشمن نمی کردند، بلكه اين رزمندگان بودند 
که داوطلبانه با ديدن فرماندهی جلودار، به تصرف استحكامات دشمن اقدام می کردند. 
آن ها کسی را توصيه به جهاد اکبر نمی کردند بلكه مبارزه با نفس آنان، ديگران را وادار 
به پيروی از آن ها می کرد )علايی، 1391، ص563(. ايران اسلامی باآن همه دشمن و 
محدوديت ها و محاصره های تسليحاتی شرق و غرب بدون برخورداری از چنين شيوه های 
فرماندهی نمی توانست جنگ تحميلی را به سرمنزل مقصود برساند )مرکز مدارك 
فرهنگی انقلاب اسلامی، 1370، ص 44(. شيوه ی فرماندهی فرماندهان سپاه در جنگ 
ايران و عراق، نقش بسيار ارزنده ای در جذب و به کارگيری نيروی انسانی داشته است. 
توانايی آن ها برای ايجاد انگيزه در نيروها جهت نيل به اهداف گروهی بااهميت است. 
استفاده صحيح از افراد، برخورد اخلاقی و صميمی و درعين حال نظامی و حساب شده، 
تشويق، توجيه و آموزش، ترقی و ترفيع، درك احساسات و عواطف، استفاده از فكر و 
ابتكار افراد، کمک به رفع مشكلات شخصی يا خانوادگی آن ها و... از مواردی است که 

فرماندهان به آن ها توجه داشته اند )رحيمی، 1376، ص 71(.
برای مثال در وصف شيوه فرماندهی شهيد حسين خرازی1 آورده اند که وی هميشه 
لباس بسيجی بر تن داشت و در مقابل بسيجی ها خاکی و فروتن بود. خود به آنچه 
می گفت عامل بود و همواره در امور، نظرات مشورتی ديگران را جمع آوری و سپس 
1. از فرماندهان جنگ ايران و عراق که فرماندهی لشكر 14 امام حسين )عليه السلام( را به عهده داشت و در تاريخ 8 

اسفند 1365 در عمليات کربلای 5 به شهادت رسيد.
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ت تصميمات را با قاطعيت و صلابت تمام به فرماندهان ابلاغ می نمود )فروغی جهرمی، 

1373، ص 85-79(.
اين سبک رهبری را که متفاوت از سبک رهبری يگان های نظامی دنياست می توان 
به عنوان سبک رهبری خدمتگزار1 تعبير نمود. اين شيوه فرماندهی، باعث افزايش 
احساس اعتماد و مشارکت و يا به تعبيری سرمايه اجتماعی2 در بين بسيجيان طی جنگ 
ايران و عراق شده است. سرمايه اجتماعی از طريق روابط و تعاملات متقابل اجتماعی 
در ميان اعضای يک نظام اجتماعی )برای مثال يک سازمان( ايجاد می شود و به عنوان 
نتيجه روابط اجتماعی توسعه می يابد. سرمايه اجتماعی با توانايی سازمان برای ايجاد 
تعهد سازمانی3 کارکنان، رابطه مثبت دارد و سازمان می تواند از طريق توجه به کارکنان 
خود و حمايت و پشتيبانی از آن ها، تعلق خاطر و دل بستگی روانی آن ها را کسب کند.

با تحولاتی که امروز در محيط های کاری روی داده است، الگوهای رهبری موجود 
ديگر پاسخگوی الزامات متناسب اين دوره نيستند و نياز به الگوهای رهبری مبتنی 
بر روابط انسانی و اخلاقی، ازجمله شيوه های رهبری که در گفتمان دينی، معنوی و 
اسلامی وجود دارد، احساس می شود. از بين الگوهای رهبری به نظر می رسد الگوی 
رهبری خدمت گزار که هم  ريشه در آموزه های دين اسلام و هم در نظريه روابط انسانی 
در مديريت دارد، با شرايط و اوضاع کنونی سازگاری زيادی دارد و می تواند راه حل های 
مناسبی را برای مشكلاتی که سازمان ها با آن روبرو هستند، ارائه کند )غلامی و همكاران، 
1393، ص 141(. اينک باوجود گذر زمان، به عنوان نياز هميشگی کشور به ويژه نيروهای 
مسلح، بررسی اين شيوه فرماندهی و معرفی فرماندهان به عنوان عالی ترين و برترين 
نمونه های سبک رهبری خدمتگزار ضرورتی جدی و اساسی است. چنانكه آينده بدون 
گذشته، فاقد پشتوانه و الگوهای تجربی است و دفاع مقدس نيز با توجه به ابعاد، دامنه 

و عمق آن، مسئله امروز و فردای نظام جمهوری اسلامی و جامعه ايرانی است.
امروزه رهبری، نقش بزرگی را در موفقيت سازمان ها دارد لذا اتخاذ رويكرد رهبری 
مناسب ضرورتی جدی است. نيل به اين مهم، مستلزم شناخت مفاهيم و چارچوب های 
نظری جديد و به کارگيری آن ها متناسب با شرايط و مقتضيات موقعيتی است. در اين 
راستا، لازم است پنداره های مفهومی و نقشه های شناختی کارآمدی درباره نظريه های 
جديد رهبری در مديران توسعه يابد و ساختارسازی لازم برای به کارگيری نوع رهبری 

مورد نظر به عمل آيد )جعفری و ميرمقدم، 1391، ص 67-66(.

1. Servant Leadership
2. Social Capital
3. Organizational Commitment
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سبک رهبری فرماندهان دفاع مقدس به طور شايسته مورد بررسی قرار نگرفته 
است، بسياری از فرماندهان و رزمندگان ايران  که موفق شدند در جبهه های جنگ، 
پيروزی های مهمی را به دست آورند و نيروهای متجاوز را از خاك کشور بيرون کنند، 
علاوه بر داشتن ويژگی های اخلاقی، انسانی، مذهبی و جسارت، از توان مديريتی و 
رهبری بالايی برخوردار بودند. جان مايه دفاع مقدس قادر است به جامعه و انسان 
ايرانی، زيست انسانی تر، عادل تر، پوياتر، توأم با پيشرفت و عدالت و همراه با استقلال 
و آزادی و نيز بالندگی منطقه ای و جهانی اعطاء کند، به خصوص بايد توجه داشت که 
اين الگو در سخت ترين شرايط از بوته آزمايش موفق بيرون آمده و توانسته ايران و 
ايرانی را حفظ کند و انسجام درونی را ميان اقوام و آحاد ملت و بين دولت و ملت به 

منصه ظهور برساند.
لذا با توجه به مطالب فوق، اين پژوهش درصدد است، علاوه بر  بررسی سبک رهبری 
خدمتگزار شهيد حسين خرازی طی جنگ تحميلی، به تأثير آن بر سرمايه اجتماعی و 
تعهد سازمانی بسيجيان بپردازد و مهم ترين سؤالاتی که مقاله حاضر درصدد پاسخگويی 

به آن است عبارت اند از:
- سبک رهبری خدمتگزار شهيد خرازی در جنگ ايران و عراق چه پيامدهايی بر 

بسيجيان گذاشته است؟
- عوامل مؤثر بر تعهد بسيجيان داوطلب به جبهه در جنگ ايران و عراق کدامند؟

در اين راستا، پس از بررسی مبانی نظری اين پژوهش يعنی تئوری های سبک 
رهبری خدمتگزار، سرمايه اجتماعی و تعهد سازمانی الگوی مفهومی پژوهش استخراج 
گرديده است. سپس با استفاده از روش پيمايش و تكنيک پرسشنامه از بسيجيانی که 
در زمان دوران دفاع مقدس در لشكر 14 امام حسين )عليه السلام( حضورداشته اند، 
مورد بررسی قرارگرفته اند تا سبک رهبری خدمتگزار شهيد خرازی و پيامدهای آن 
بر بسيجيان تحليل گردد. همچنين پس از توصيف مفاهيم و بررسی رابطه متغيرهای 

تحقيق با يكديگر، مدل مفهومی و نظری تحقيق مورد آزمون قرارگرفته است.

2- ادبيات نظری و پيشينه موضوع
2-1- ادبيات نظری

2-1-1- سبک رهبری خدمتگزار
رهبری، مهم ترين موضوع در حيطه رفتار سازمانی و روابط انسانی است و در نقش 
سرنوشت ساز رهبران در سازمان و به خصوص در ايجاد انگيزش کارکنان ترديدی وجود 
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ت ندارد )فروغی اصل، 1380، ص 17(. بااين حال، در مورد تعريف رهبری، اظهارنظرهای 

متعددی از سوی صاحب نظران به عمل آمده، اما نكته مشترك در اين تعاريف، آن 
است که رهبری را فرآيند نفوذ يک فرد يا گروهی بر فرد يا گروه ديگر می دانند. بر 
اين اساس، رهبری، عبارت از توانايی نفوذ در ديگران برای دستيابی به هدف است 

)مقيمی، 1386، ص 275(.
عوامل تشکیل دهنده سبک رهبری مدیران: نخستين عامل، نظام ارزشی مدير يا 
تصوير ذهنی او از انسان است. مديری که تصور اقتصادی-عقلايی از انسان دارد، همواره 
دستوری و آمرانه عمل می کند و کسی که انسان را موجودی اجتماعی می داند، با 
ديگران استدلالی، تشويقی يا حمايتی برخورد می کند. مديری که انسان را خودشكوفا 
می پندارد، تفويضی رفتار می کند و سرانجام کسی که باور دارد انسان موجودی پيچيده 
است، برحسب تشخيص خود از انواع سبک ها به مقتضای موقعيت استفاده خواهد کرد.

دومين عامل، ميزان اعتماد و اطمينان مدير به کارکنان است، مديری که به 
کارکنان اعتماد می کند، با آن ها تفويضی برخورد خواهد کرد. سومين عامل، علاقه 
مدير به يک سبک خاص است، اگر مديری همواره حمايتی رفتار کند، ولی کسانی را 
که دستوری برخورد می کنند را دوست داشته باشد، رفتارش کم کم به سمت سبک 

دستوری ميل خواهد کرد.
چهارمين عامل در شكل دهی سبک رهبری يک مدير، احساس امنيت باوجود 
شرايط عدم اطمينان است. بيشتر مديران تا هنگامی که همه چيز بر وفق مراد است، 
خوب عمل می کنند و تصويری از يک مدير موفق و مؤثر از خود ارائه می دهند، اما در 
لحظات بحرانی و عدم اطمينان، شخصيت واقعی خود را بروز می دهند )فروغی اصل، 

1380، ص 19(.
موضوعی که در حال حاضر بسيار مورد توجه مباحث مديريت قرارگرفته، تئوری 
رهبری خدمتگزار است که برای نخستين بار توسط رابرت گرين ليف1 در سال )1977( 
مطرح شده است. در مدل هرم وارونه2، رهبران در پايين هرم سازمانی و در سطوح 
پايين سازمان حضورداشته و به پيروان خود خدمت می کنند، لذا می توان مدل هرم 
وارونه را ذات و جوهره رهبری خدمتگزار به شمار آورد )Spears, 1996, p33�35؛ 

.)Buchen, 1998, p 125�127
عليرغم اينكه رهبری خدمتگزار ازلحاظ مفهومی دوران ابتدايی شكل گيری خود 
را پشت سر می گذارد ولی از جانب محققان زيادی به عنوان يک تئوری معتبر درزمينه 

1. Robert Greenleaf
2. Reverted Pyramid
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رهبری سازمان مطرح است )بيرکنمير1 و همكاران، 2003، ص375(.
به عقيده گرين ليف سازمان ها آن طور که بايد و شايد به جوامع خدمت نمی کنند. 
لذا وی هدف خود را از بيان تئوری رهبری خدمتگزار تشويق رهبران به خدمت رسانی 
بيان کرده است. تئوری رهبری خدمتگزار بر اساس تئوری خادميت2 بنيان نهاده شده 
و اين در حالی است که تئوری های سنتی رهبری بر مبنای تئوری عامليت3 می باشند. 
گرين ليف خلق جامعه ی خدمتگزار را آرمان و هدف نهايی خود قرار داده است. به عقيده 
وی تنها راه دستيابی به اين جامعه، داشتن رهبرانی خدمتگزار در تمامی سازمان هايی 
است که در جامعه حضور دارند. درواقع او جامعه ای را تصور می کند که خدمتگزاری 
به ديگران همواره اولين انتخاب باشد. بر اين اساس مدل رهبری خدمتگزار، اعضای 
سازمان را به عنوان افرادی که دارای توانايی های کمتری نسبت به مدير خود هستند 
توصيف نمی کند. بلكه به کارکنان نيز ارزش هايی همانند مديران سازمان ها می دهد. 
اعضای سازمان همگی از شأن و منزلت يكسانی برخوردار هستند و همگی به شكلی 
 Horsman, 2001,( فعال در مديريت و تصميم گيری های سازمانی مشارکتی فعال دارند
p26(. وی معتقد است که رهبری خدمتگزار بر فلسفه خدمت رسانی استوار است و 
رهبران خدمتگزار، رهبرانی هستند که خدمت رسانی به پيروان، برآوردن نيازهای آن ها 
و همچنين توسعه و پرورش پيروان خود را در اولويت نخست قرار می دهند. رهبران 
خدمتگزار، توانمندسازی، اعتماد متقابل، روحيه همكاری، استفاده اخلاقی از قدرت و 
ارزش خدمت رسانی به پيروان را به هر چيز ديگری در سازمان ترجيح می دهند )قلی 

پور و حضرتی، 1388، ص 9(.
لاری اسپيرز، مدير فعلی موسسه گرين ليف، پس از مطالعه و بررسی مقالات و 
نوشته های متعدد گرين ليف، 10 ويژگی را برای رهبران خدمتگزار برشمرده است 

که عبارت اند از:
متقاعدسازی،   -5 آگاهی،   -4 شفابخشی،   -3 همدلی،   -2 دادن،  گوش   -1
6-مفهوم سازی، 7- آينده نگری و دورانديشی، 8- خادميت و سرپرستی، 9- تعهد به 

رشد افراد و 10- ايجاد گروه.
پترسون، تئوری کارکردی درزمينه رهبری خدمتگزار را ارائه کرد. وی در اين تئوری 
با تعريف ارزش های رهبری خدمتگزار، ارزش هايی که او آن ها را سازه های رهبری 
خدمتگزار ناميد، زمينه ساز تحقيقات بسياری در اين زمينه بوده است. همچنين، 

1. Birkenmeier
2. Stewardship Theory
3. Agency Theory
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بیی
ت پترسون1 )2004( معتقد است رهبران خدمتگزار، رهبرانی هستند که به پيروان خود 

توجه دارند. لذا به موجب آن، پيروان از اولويت های نخست سازمان به حساب می آيند 
و ملاحظات سازمانی در درجه دوم اهميت قرار می گيرند. سازه های رهبری خدمتگزار 
طبق نظريات پترسون عبارت اند از:1- عشق الهی 2- تواضع و فروتنی، 3- نوع دوستی، 
 Peterson,( 4- قابليت اعتماد، 5- چشم انداز، 6- خدمت رسانی، 7- توانمندسازی

.)2003, p11�26
بعد از مطرح شدن نظريه رهبری خدمتگزار گرين ليف، نظريه پردازان متعددی به 

بررسی اين نظريه و ارائه ويژگی های سبک رهبری خدمتگزار پرداختند.
جدول شماره 1- ویژگی های رهبری خدمتگزار از دیدگاه اندیشمندان مختلف

ویژگی هانظریه پرداز

ابعاد الهام بخشی و اخلاقیگراهام )1991(

خود هويتی، ظرفيت برای روابط متقابل، ايجاد رابطه، آينده نگریباچن )1998(

گوش دادن، همدلی، آگاهی، متقاعدسازی، مفهوم سازی، آينده نگری، خادميت، اسپيرز )1998(
تعهد به رشد، ايجاد گروه

ارزش قائل شدن برای افراد، ارائه رهبری خود، توانمندسازی افراد، ايجاد محيط لوب )1999(
دوستانه، نشان دادن اعتبار خود

خدمت رسانی، نفوذ، اعتبار، اعتماد، بينش و بصيرتفارلينگ )1999(

بصيرت، اعتبار، اعتماد، الگودهی، پيشگامی، تقدير از ديگران، توانمندسازی و راسل )2001(
خدمت رسانی

بينش، صداقت، اعتماد، خدمت رسانی، پيش قدمی، تقدير از ديگران، توانمندسازیراسل و استون )2002(

عشق الهی، تواضع و فروتنی، نوع دوستی، اعتماد، چشم انداز، خدمت رسانی، پترسون )2003(
توانمندسازی

)نصر اصفهانی و همكاران، 1390، ص 110(.

به طورکلی، بايد خاطرنشان ساخت که رهبری خدمتگزار در دو حوزه رهبری و 
خدمتگزاری قابل تحليل است. در جنبه خدمتگزاری، رهبران به رشد و توسعه افرادی 
که در سازمان کار می کنند، می پردازند. در اين حوزه تمرکز بر ويژگی ها و شايستگی های 
مدير برای خدمت گزاری است. در حوزه رهبری، رهبران با استفاده مؤثر از افراد 
به عنوان منابع، برای توسعه و رشد کيفی سازمان اقدام می کنند. در اين حوزه تأکيد 

روی مهارت های رهبری است )غلامی و همكاران، 1393، ص 141(.

1. Patterson
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2-1- 2- سرمایه اجتماعی
سرمايه اجتماعی، مجموعه ای از منابع و ذخاير ارزشمندی است که به صورت ذاتی 
و نهفته در روابط اجتماعی گروه های نخستين، ثانوی و در سازمان اجتماعی جامعه 
)نهادی های رسمی و غيررسمی( وجود دارد. برخی از اين ذخاير ارزشمند که گاه از 
آن به عنوان ارزش های اجتماعی ياد می شود، عبارت اند از: صداقت، حسن تفاهم، 
همدردی، دوستی، دلسوزی، همبستگی و... به عبارتی ديگر، سرمايه اجتماعی مجموعه 
منابع مادی يا معنوی است که به يک جزء يا گروه اجازه می دهد تا شبكه پايداری از 
روابط کم وبيش نهادينه شده و شناخت متقابل را در اختيار داشته باشد )فيلد، 1386، 
ص 31(؛ بنابراين می توان سرمايه اجتماعی را مجموعه هنجارهای موجود در سيستم 
اجتماعی دانست که موجب ارتقای همكاری اعضای آن جامعه شده و موجب پايين آمدن 
سطح هزينه های تبادل و ارتباطات می شود )گنجی و نعمت الهی، 1390، ص 129(.

بورديو سرمايه اجتماعی را از ساير سرمايه های اقتصادی، فرهنگی و نمادين متمايز 
می کند و برای آن خصلتی ساختاری و تعاملی قائل است. وی سرمايه اجتماعی را 
شبكه ی نسبتاً بادوامی از روابط کمابيش نهادينه شده توأم با شناخت و تعهدات ازجمله 
اعتماد متقابل می داند که به عنوان منابعی بالفعل يا بالقوه، موجبات لازم را برای 
تحصيل کنش های فردی و يا جمعی کنشگران فراهم می سازد؛ بنابراين ازنظر بورديو، 
ايجاد و اثربخشی سرمايه اجتماعی بستگی به عضويت در يک گروه اجتماعی دارد که 
اعضای آن، مرزهای گروه را از طريق مبادله اشياء و نهادها بنيان نهاده اند. اين روابط، 
ممكن است از طريق کاربرد يک نام مشترك )خانواده، ملت، انجمن، حزب، دين( و 
مجموعه ای کامل از کنش ها برای نهادينه کردن، نظير مبادلات مادی و نهادی تضمين 

شود )عبداللهی و موسوی، 1386، ص 9(.
کلمن سرمايه اجتماعی را انرژی های نهفته در جامعه می داند که سبب فعال شدن 
ارتباطات در ميان مردم می شود. وی اين منابع را اعتماد، همدلی، تفاهم و ارزش های 
مشترکی می داند که شبكه انسانی و اجتماعی را به هم متصل می سازد. او از اعتماد، 
اختيار، تعهدات، انتظارات و هنجارها به عنوان عناصر سرمايه اجتماعی ياد می کند 

)وحيدا و همكاران، 1383، ص 20(.
همچنين، ناهاپيت و قوشال، سرمايه اجتماعی را مجموعه منابع بالفعل و بالقوه 
آورده شده و دسترس پذير و پديد آمده از شبكه ای از روابط تعريف کرده اند که فرد يا 
واحد اجتماعی کسب می کند )Nahapiet & Ghosha,1998,p 244(. آن ها برای سرمايه 

اجتماعی، سه بعد در نظر گرفته اند:
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بیی
ت الف( بعد ساختاری، ب( بعد ارتباطی و ج( بعد شناختی. اقدام و عمل ابعاد مذکور که 

در متون به عنوان دانش در عمل تعريف شده است، ارتباطات مستقيم و غيرمستقيمی 
با عاملان محيطی و نيز اتحاد و همبستگی اجتماعی ايجاد می کند. اين روابط، ساختار 
اجتماعی جديد، شبكه جديدی از روابط جمعی و فرايندهای توليد دانش جديدی 
بين عاملان ايجاد می کند)Nahapiet & Ghosha,1998,p 244(. در ادامه، هرکدام از 

جنبه های مذکور به تفصيل، تشريح می گردد.
سرمايه اجتماعی ساختاری، گستره ارتباطات متقابل افراد را در سازمان، شامل 
می شود. اين بعُد با الگوهای روابط موجود در سازمان ها ارتباط دارد و در تعيين کارايی 
عمليات شبكه، دسترسی به منابع و مشارکت عامل، نقش دارد. سنجه هايی مانند 
مرکزيت، واسط بودن، نشان می دهد که چگونه مزايا و منابع، اطلاعات و قدرت از 
 .)Wosserman & Faust,1999,p67( طريق موقعيت شبكه ای يک عامل ايجاد می شود
ناهاپيت و قوشال، بعد ساختاری سرمايه اجتماعی را با پيوندهای شبكه ای، شكل و 

آرايش پيوندها، مفيد و مؤثر بودن شبكه، مفهوم سازی کرده اند.
سرمايه اجتماعی ارتباطی با ماهيت و کيفيت پيوندهای رابطه ای، ارتباط دارد و از 
طريق سطوح فراوان؛ اعتماد، هنجارهای مشترك، تعهدات و التزام های درك شده و 
احساس تعلق متقابل توصيف می شود. تسای و قوشال بعد ارتباطی سرمايه اجتماعی 
را با سازه های اعتماد، وفاداری و قابليت اعتماد سنجيدند. آن ها تأکيد کردند که اين 
بعُد بر فرايند تبادل منبع تأثير می گذارد. ناهاپيت و قوشال برای سنجش بعد ارتباطی 
سرمايه اجتماعی، به اعتماد، وفاداری و قابليت اعتماد، هنجارها و تحريم ها، تعهدات، 
التزام ها و انتظارات و احساس تعلق توجه کردند. به اعتقاد آن ها، بعد ارتباطی سرمايه 
اجتماعی با روابط عاطفی بين کارکنان ارتباط دارد که از طريق دوست داشتن، اعتماد، 
 Nahapiet &(احساس تعلق و تقابل و دوسويگی مفهوم سازی و سنجيده می شود

.)Ghosha,1998,p 259
سرمايه اجتماعی شناختی به صورت نمايش ها، تعابير و نظام های مشترك معنی 
در ميان شرکای رابطه تعريف می شود و سازوکاری برای اقدام جمعی است. اين بعُد، 
عدسی هايی را نشان می دهد که افراد با استفاده از آن ها، از رفتارها و اقدامات عاملان 
پيرامون خود معنی و مفهوم توليد می کنند. اين بعُد به عاملان شبكه، امكان می دهد که 
از اطلاعات جديد ياد بگيرند، دانش جديد توسعه دهند و از طريق شبكه، دانش جديد 
را انتقال دهند. تسای و قوشال بعد شناختی سرمايه اجتماعی را از طريق چشم انداز 
مشترك می سنجند و نشان می دهند که سرمايه اجتماعی شناختی بر سرمايه اجتماعی 
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)Tsai & Ghosha,1998,p 467( ارتباطی بسيار تأثير می گذارد
 ناهاپيت و قوشال سرمايه اجتماعی شناختی را با دو مفهوم زبان و روايت های 
مشترك می سنجند. درمجموع، آن ها نظام های معنی مشترکی در درون سازمان پديد 
می آورند، تبادل اثربخش تر ايده ها و دانش مشترك و تلفيق دانش را توسط کارکنان 
تسهيل می کنند و امكان حمايت کارکنان را از يكديگر فراهم می سازند )ناهاپيت و 

قوشال، 1998: 262(.
2-1- 3- تعهد سازمانی:

مطالعات رفتار سازمانی غالباً بر نگرش های مربوط به کار استوار است. بيشتر آن ها در 
ارتباط با سه نگرش درگيری شغلی، رضايت شغلی و تعهد سازمانی است. ويليامسون 
و اندرسون1 تعهد را شدت و گستردگی مشارکت فرد در سازمان، احساس تعلق به 
سازمان شغل و احساس هويت تعريف کرده اند )شهبازی و ديگران، 1387، ص 33(.

در مورد تک بعدی يا چندبعدی بودن مفهوم تعهد سازمانی، نظريات مختلفی ارائه 
شده است. پورتر، تعهد را به مثابه يک همانندسازی بين هويت فرد و سازمان متبوع و 
مشارکت او در امور سازمان تعريف می کند. تعهد، از اين منظر، يک مفهوم تک بعدی 
است که تنها بر تعهد عاطفی متمرکز است. اريلی و چتمن، تعهد را به مثابه يک مفهوم 
چندبعدی می دانند که نگرش افراد به سازمان را شكل می دهد. آن ها معتقدند که پيوند 
بين فرد و سازمان می تواند به سه شكل اطاعت، همانندسازی و درونی کردن تجلی 
يابد. اطاعت، زمانی اتفاق می افتد که نگرش ها و رفتارهای همسو با آن ها، به منظور 
کسب پاداش های خاص، اتخاذ می شوند. همانندسازی زمانی، رخ می دهد که فرد نفوذ 
سازمان را به سبب ايجاد يا حفظ رابطه ارضاکننده می پذيرد و سرانجام، درونی کردن، 
منعكس کننده ارزش ها و يا اهدافی است که بر ارزش ها يا اهداف سازمان، منطبق 

هستند )اصغری زاده و سعيدی نژاد، 1390، ص 111(.
تعاريف متفاوتی از تعهد در ادبيات موضوع يافت می شود ولی هر يک از آن ها يكی 
از سه موضوع کلی وابستگی عاطفی2 تعهد مستمر3 و احساس تكليف )تعهد هنجاری(4 

را منعكس می کنند.
1- وابستگی عاطفی: معمولی ترين شيوه برخورد با تعهدات سازمانی شيوه ای است 
که تعهد به عنوان وابستگی عاطفی و روانی به سازمان در نظر گرفته می شود. به اين معنی 
که فردی که شديداً متعهد به سازمان است، خود را با سازمان تعيين هويت نموده، در 
1. Williamson & Anderson
2. Attachment Affective
3. Continuance Commitment
4. Obligation
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ت سازمان مشارکت می کند، در آن درگير می شود و از عضويت در سازمان لذت می برد.

شلدن1 تعهد سازمانی را چنين تعريف می کند، نگرشی که هويت فرد را به سازمان، 
مرتبط يا وابسته می کند.

کانتر2 تعهد سازمانی را به عنوان تمايل افراد به در اختيار گذاشتن انرژی و وفاداری 
خويش به نظام اجتماعی تعريف می نمايد )شهبازی و ديگران، 1387، ص 34(.

ماودی )1982( چهار ويژگی را به عنوان عوامل مؤثر بر تعهد عاطفی می داند. 
اين عوامل عبارت اند از ويژگی های شخصی مانند نياز به کسب موفقيت، ويژگی های 
ساختاری مثل جلب مشارکت افراد در فرآيند تصميم گيری، ويژگی های شغلی مانند 
برخورداری از يک شغل غنی و تقويت شده و تجربيات کاری که با برآورده شدن انتظارات 
شغلی بر تعهد عاطفی تأثيرگذار خواهد بود )ناظم و قائد محمدی، 1387، ص 15-14(.

2- تعهد مستمر: ازنظر برخی صاحب نظران، وابستگی عاطفی و روانی، در مفهوم 
تعهد نقش کمی دارد. وليكن تعهد به عنوان تمايل به انجام فعاليت های مستمر بر اساس 

تشخيص يک فرد از هزينه های مربوط به ترك سازمان تعريف می شود.
يكی از نظريات مربوط به تعهد که در مطالعات متعددی بر آن تأکيد شده است 
تئوری سرمايه گذاری3 است که توسط بكر4، مطرح گرديد. بكر، تعهد را به عنوان تمايل 
به انجام مجموعه فعاليت های مستمر، تعريف می کند. اين تمايل به خاطر ذخيره شدن 
اندوخته ها و سرمايه هايی است که با ترك آن فعاليت، اين اندوخته ها از بين می رود. 
اصطلاح سرمايه گذاری ها اشاره به ارزشی است که فرد در سازمان سرمايه گذاری کرده 
است )مثل زمان، تلاش، کوشش، پول( که می تواند سوخت يا بی ارزش شود. استبين5 
معتقد است، تعهد مستمر آگاهی از غيرممكن بودن انتخاب يک هويت اجتماعی ديگر 
به خاطر زيان های فراوان ناشی از تغيير است )يوسفی و همكاران، 1389، ص 29-28(.

3- احساس تکلیف )تعهد هنجاری(: اين تعهد فرايندی است که به موجب آن 
کنش های سازمانی مثل گزينش ها و روش های اجتماعی شدن و ويژگی های درونی 
فرد؛ همچون وفاداری تعميم يافته، ارزش های موردتوافق سازمان مشخص و نگرش های 

وظيفه ای باعث ايجاد تعهد سازمانی می شود )يوسفی و همكاران، 1389، ص 29(.
2-2- جمع بندی چارچوب نظری

سبک رهبری خدمتگزار، می تواند بر کليه ابعاد سرمايه اجتماعی تأثير بگذارد؛ به اين 

1. Schelden
2. Kanter
3. Side bet
4. Becker
5. Stebbins
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معنا که با ايجاد اعتماد متقابل، نفوذ در پيروان و الگوسازی، توانمند کردن پيروان 
و ايجاد صلاحيت و شايستگی آنان، توان سرمايه اجتماعی سازمان را افزايش داد. 
اجزای سرمايه اجتماعی دارای اثراتی متقابل هستند که ايجاد ارزش می کنند. در 
سازمان هايی با سطح بالای سرمايه اجتماعی، افراد، تمايل بيشتری برای ارجح دانستن 
منافع سازمانی بر منافع فردی از خود نشان می دهند. سرمايه اجتماعی به جای آن که به 
نظارت رسمی و ارائه مشوق های اقتصادی تأکيد کند، با توجه به هويت و اعتماد سازمانی 
و کار گروهی منجر به افزايش انعطاف پذيری در سازمان و بهبود عملكرد می شود. 
به عبارت ديگر، يكی از عوامل تأثيرگذار بر سطح سرمايه اجتماعی، نوع سبک رهبری 
اتخاذشده توسط مديران است )جعفری و ميرمقدم، 1392، ص86(. درواقع رهبران 
با اتخاذ سبک رهبری خدمتگزار و سرمايه گذاری بر افراد از طريق ايجاد اعتماد بين 
خود و پيروان، خدمت رسانی به آنان و فدا کردن منافع شخصی در برابر منافع سازمان 
و پيروان، گوش دادن به خواسته های پيروان، مشارکت دادن آنان در امور تصميم گيری 
و مأموريت های سازمان، رشد دادن افراد از طريق تغذيه روحی و روانی، درگير کردن 
پيروان در امور سازمانی، دادن مسئوليت همراه با اختيار به پيروان و متعهد و ثابت قدم 
بودن خود، به ارتقای سرمايه اجتماعی کمک کرده و از اين راه علاوه بر بهره مندی 
از افرادی با سرمايه انسانی بالا، از مزيت گسترش سرمايه اجتماعی سازمان خود نيز 
بهره مند می شوند؛ چراکه نقش سرمايه اجتماعی، به منزله يک عامل قدرتمند برای 
تشريح موفقيت نسبی عاملان، ازنظر تعداد زيادی از انديشمندان به اثبات رسيده است 
که از آن جمله می توان به پادونلی و بارون1)1997(، گابای و زوکرمن2)1998( و برت 
)2000( اشاره کرد. آن ها معتقدند که سرمايه اجتماعی برای موفقيت کارکنان در 
کارهای آن ها مؤثر است، علاوه بر اين سرمايه اجتماعی به کارکنان کمک می کند تا 
شغل هايی را پيدا کرده و يک منبع غنی از نيروهای تازه برای سازمان ايجاد می کند، 
مبادله منابع در ميان واحدها را تسهيل کرده و باعث ايجاد نوآوری می شود. همچنين 
روزندال3 )1996( اعتقاد دارد که برای اثربخشی گروه های ميان وظيفه ای، مؤثر و 

مفيد است )جعفری و ميرمقدم، 1392، ص 87(.
مراکز نظامی می بايست با اتخاذ سبک رهبری خدمتگزار از طريق اصلاح و بهبود 
بسياری از قوانين و مقررات و توسعه ويژگی ها و ابعاد سرمايه اجتماعی به ويژه بعد 
ارتباطی آن که با کارکرد اصلی رهبری خدمتگزار )نقش رهبری ارتباطی(، همخوانی 
1. Pondonly & Baron
2. Gabbay & Zuckreman
3. Rosenthal
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بیی
ت دارد، به افزايش سرمايه و دارايی هايی مانند قابليت اعتماد )تمايل افراد در پذيرش 

مخاطره های کاری(؛ هنجارها )نظارت فعاليت های سازمان توسط همه افراد(؛ الزامات 
و انتظارات )تعهد و مسئوليت پذيری بالای افراد در انجام فعاليت( بپردازند.

از طرف ديگر پارسونز به عنوان يكی از نظريه پردازان کارکردگرايی ساختاری، 
هر سازمان و نهادی را به عنوان نظام اجتماعی در نظر می گيرد و معتقد است، نظام 
اجتماعی از مجموعه کنشگران فردی ساخته شده که در موقعيتی که دست کم جنبه ای 
فيزيكی يا محيطی دارد، با يكديگر کنش متقابل دارند. اين کنشگران برحسب گرايش 
به ارضای حد مطلوب برانگيخته می شوند و رابطه شان با موقعيت هايشان و همچنين 
با همديگر مشخص می شود. او در تبيين کارکردهای نظام اجتماعی بيان می دارد 
که نظام اجتماعی بايد نيازهای مهم کنشگران خود را برآورده سازد و همچنين بايد 
مشارکت کافی اعضايش را برانگيزاند تا بتواند بقايش را تضمين نمايد )ريتزر، 1374، 

صص 135-134(.
اين تحقيق،  می توان گفت در صورت وجود سرمايه  اساس مباحث نظری  بر 
اجتماعی، کارکنان در قالب چارچوب های ارتباطی و پيوندهای اجتماعی که در جريان 
تعاملات اجتماعی به وجود می آيد، قابليت های خود را افزايش می دهند و در عين 
به دست آوردن رضايت شغلی خود، از اعتماد اجتماعی که در شبكه های ارتباطی 
آن ها به وجود آمده است، برخوردار می شوند و لذا قدرت سازگاری آن ها با وضعيت 
شغلی شان افزايش يافته، به لحاظ روانی از آرامش و آسايش مطلوبی برخوردار خواهند 
شد. به عبارت ديگر، وجود سرمايه اجتماعی بين کارکنان می تواند به طور رسمی و يا 
غيررسمی آثار فشارهای محل کار را با افزايش اعتماد و روابط متقابل کاهش دهد و از 
طرف ديگر، حس امنيت شغلی، عدالت سازمانی، احترام متقابل و عزت نفس و درنتيجه 
احساس تعهد را در ميان آن ها افزايش دهد )حقيقتيان و مرادی، 1390، ص 120(.

از سوی ديگر، سبک رهبری خدمتگزار به عنوان رويكردی نو ممكن است ازنظر 
ارتقای عملكرد اعضای سازمان از طريق پرورش نگرش ها و رفتارهای کاری آنان 
مانند تعهد سازمانی برای رهبران سازمان ها سودمند باشد. رهبری خدمتگزار با تأثير 
بر تعهد سازمانی يكی از عواملی است که بر کارايی اثربخشی که از مهم ترين اهداف 
يک سازمان محسوب می شود تأثيرگذار است و بايد در جهت تقويت آن گام برداشت 

)نصراصفهانی و همكاران، 1390، ص111(.
با مطالعه متون پژوهش، الگويی مفهومی )شكل شماره 1( برای انجام پژوهش 
طراحی شده است. الگوی مذکور، روابطی را تشريح می کند که نگارندگان مقاله بين 



13
95

ار 
 به

 / 7
ه 0

مار
 ش

م /
ده

نوز
ل 

سا
 / 

یج
س

ی ب
رد

هب
 را

ت
لعا

طا
( م

شي
وه

پژ
 -

ي 
لم

)ع
مه 

لنا
فص

84

ابعاد سبک رهبری خدمتگزار، سرمايه اجتماعی و تعهد سازمانی فرض می کنند.
بنابراين براساس مجموعه بحث های فوق، می توان فرضيات ذيل را استخراج و 

وجود روابط معنی دار بين آن ها را مشخص کرد:
- بين سبک رهبری خدمتگزار شهيد خرازی و سرمايه اجتماعی بسيجيان؛

- بين سرمايه اجتماعی بسيجيان و تعهد سازمانی بسيجيان؛
- بين سبک رهبری خدمتگزار شهيد خرازی و تعهد سازمانی بسيجيان؛

شکل شماره 1- مدل نظری تحقیق

2-3- پيشينه موضوع
پژوهشی با عنوان »رابطه سرمايه اجتماعی و عدالت سازمانی با تعهد سازمانی براساس 
مدل معادلات ساختاری در بين دبيران زن دبيرستان های دخترانه شهر اصفهان« توسط 
نادی و همكاران )1391( صورت گرفته است. در اين پژوهش از بين جامعه به روش 
تصادفی طبقه ای متناسب با حجم 358 نفر برای شرکت در پژوهش انتخاب شدند که 
از اين تعداد 300 پرسشنامه تكميل گرديد. نتايج تحليل رگرسيون گام به گام نشان 
داد که بين نمره های کل سرمايه اجتماعی با نمرات کل تعهد سازمانی رابطه مثبت 
معنی دار وجود دارد. همچنين، بين نمره های کل عدالت سازمانی با نمرات کل تعهد 
سازمانی رابطه مثبت معنی دار وجود دارد. نتايج حاصل از مدل سازی معادله ساختاری 
نشان داد ميزان تأثير مستقيم عدالت سازمانی بر سرمايه اجتماعی 0/25 و ميزان تأثير 

مستقيم عدالت سازمانی بر تعهد سازمانی برابر با 0/30 به دست آمده است.
همچنين، پژوهشی با عنوان »مطالعه تأثير سرمايه اجتماعی بر تعهد سازمانی 
کارکنان: بررسی موردی بانک های دولتی شهر کرمان« توسط خورشيد )1391( انجام 
گرفته است. پرسشنامه در ميان 308 نفر از کارکنان بانک های ملی، ملت، تجارت، 
رفاه و مسكن توزيع شد که داده های استخراج شده مبنای آزمون فرضيه ها و الگوی 
مفهومی پژوهش قرار گرفت. نتايج پژوهش، نشان داد که سرمايه اجتماعی ارتباطی، 
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بیی
ت بر تعهد سازمانی کارکنان و نيز دو بعد هنجاری و عاطفی آن تأثير مستقيم، مثبت و 

معنی داری دارد، درحالی که تأثير معنی داری بر تعهد مستمر کارکنان ندارد. سرمايه 
اجتماعی ساختاری و شناختی بر تعهد سازمانی کارکنان و ابعاد آن تأثير معنی دار 
ندارد. سرمايه اجتماعی ساختاری و شناختی بر سرمايه اجتماعی ارتباطی در سطح 
تأثير مثبت و معنی داری دارد. نتايج تحليل مسير نيز نشان داد که سرمايه اجتماعی 
ساختاری و شناختی از طريق سرمايه اجتماعی ارتباطی، بر تعهد سازمانی و دو بعد 
تعهد هنجاری و تعهد عاطفی آن، تأثير غيرمستقيم و معنی داری دارد، درحالی که 

تأثير معنی داری بر تعهد سازمانی مستمر کارکنان ندارد. 
علاوه بر آن پژوهش ديگری با عنوان »نقش و ميزان تأثير سرمايه اجتماعی بر 
تعهد سازمانی و آموزش اثربخش« توسط کاظم زاده بيطالی و قاسم زاده عليشاهی 
)1392( صورت گرفته است. روش تحقيق اين پژوهش توصيفی از نوع همبستگی 
بوده و برای جمع آوری اطلاعات از پرسشنامه استفاده شده است. جامعه آماری اين 
پژوهش شامل 270 نفر از دبيران آموزش وپرورش شبستر بوده که 159 نفر با روش 
نمونه گيری تصادفی انتخاب گرديدند. از بين ابعاد سرمايه اجتماعی، همكاری، همياری 
و هنجارهای مشترك تأثير معنی دار و مثبتی بر روی آموزش اثربخش و تعهد سازمانی 
دارد. همچنين همياری و هنجارهای مشترك 24 درصد از واريانس تعهد سازمانی را 

تبيين می کنند. 
همچنين پژوهشی با عنوان »ارتباط بين رهبری خدمتگزار و تعهد سازمانی کارکنان 
هيئت های ورزشی استان بوشهر« توسط خوشبختی و همكاران )1391( صورت گرفته 
است. ابزار پژوهش دو پرسشنامه رهبری خدمتگزار و تعهد سازمانی ماير و آلن بود 
که در بين 169 نفر توزيع گرديد. نتايج، نشان دهنده وجود رابطه معنی دار بين سبک 
رهبری خدمتگزار و متغيرهای تعهد سازمانی، عاطفی و هنجاری است. وليكن بين 
اين سبک و تعهد مستمر رابطه معنی دار وجود ندارد. از ميان ابعاد تعهد، بعد عاطفی 
علاوه بر همبستگی زياد با رهبری خدمتگزار، بيشتر وفاداری کارکنان را به هيئت 

ورزشی نشان می داد. 
»رابطه رهبری خدمتگزار با تعهد سازمانی و مؤلفه های آن در کارکنان سازمان 
بهزيستی استان اصفهان« پژوهشی است که توسط نصر اصفهانی و همكاران )1390( 
صورت گرفته است. برای جمع آوری داده ها و اطلاعات مربوط به آزمون فرضيات پژوهش 
از دو پرسشنامه استفاده شده است: برای سنجش تعهد سازمانی از پرسشنامه سه 
مؤلفه ای آلن و همكاران  که شامل سه جزء تعهد يعنی تعهد سازمانی مستمر، هنجاری 
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و عاطفی است و همچنين سنجش رهبری خدمتگزار با استفاده از پرسشنامه قلی پور 
و همكاران  که دارای چهار مؤلفه ی خدمت رسانی، تواضع و فروتنی، قابليت اعتماد و 
مهرورزی است مورد استفاده قرارگرفته است. نتايج مربوط به همبستگی ساده بين 
متغيرهای پژوهش نشان داد که رابطه بين رهبری خدمتگزار و تعهد سازمانی کارکنان 
در سازمان بهزيستی استان اصفهان، معنادار است. نتايج تحليل رگرسيون هم زمان نشان 
داد که متغير تواضع و فروتنی به طور معناداری می تواند تعهد سازمانی را تبيين کند.

همچنين، پژوهشی با عنوان »سبک رهبری خدمتگزار در ميان مديران مدارس، 
مطالعه موردی شهر سنندج« توسط غلامی و همكاران )1393( صورت گرفته است. 
جامعه آماری اين تحقيق تمامی دبيران دبيرستان های شهر سنندج بود که تعداد 173 
نفر به عنوان نمونه انتخاب شدند. داده های تحقيق از طريق پرسشنامه مرتبط با سبک 
رهبری خدمتگزار شامل خرده مقياس های خدمت، فروتنی، مهرورزی، نوع دوستی، 
چشم انداز و اعتماد جمع آوری شد. يافته های تحقيق نشان داد که اکثريت دبيران 
ميزان خدمتگزار بودن مديران را بالا می دانند. همچنين، مؤلفه های بيرونی و درونی 

در ميزان خدمتگزار بودن مديران به يک اندازه مؤثرند.
علاوه بر آن »طراحی مدل رهبری خدمتگزار بر اساس ديدگاه امام علی )عليه السلام( 
و مقايسه آن با نظرات انديشمندان غربی« پژوهشی است که توسط مهدی نصراصفهانی 
و علی نصر اصفهانی )1389( انجام گرفته است. اين پژوهش از نوع تطبيقی بوده که در 
آن ويژگی های رهبری خدمتگزار از ديدگاه انديشمندان غربی با ديدگاه های حضرت 
علی )عليه السلام( مورد مقايسه قرارگرفته است. يافته های پژوهش نشان می دهد که 
حضرت علی)عليه السلام( نه تنها ويژگی های چنين رويكردی رهبری را همواره به 
ساير مديران و رهبران توصيه نموده اند بلكه خود دارای اين ويژگی ها بوده اند. ساير 
يافته های اين پژوهش حاکی از آن است که آن حضرت، علاوه بر ويژگی های رهبری 
خدمتگزار که از سوی انديشمندان غربی مطرح شده است، دارای ويژگی های ديگری 
چون ساده زيستی، اعتمادبه نفس، صبر و استقامت، اشاعه معنويت، عدالت، نفوذ بر 

قلوب، خوش برخوردی، دوستی، برادری و... می باشند.
همچنين پژوهشی با عنوان »الگوی رهبری خدمتگزار در مديريت بيمارستان: 
مطالعه موردی بيمارستان فوق تخصصی وليعصر )عج( ناجا« توسط دلخوش کسمايی 
و همكاران )1391( انجام پذيرفته است. اين تحقيق به روش پيمايشی در جامعه آماری 
مديران بيمارستان، پزشكان و اعضای هيئت علمی دانشگاه علوم انتظامی با نمونه ای به 
تعداد 251 نفر صورت گرفته است. بر اساس يافته های تحقيق، سازه توانمندساز با بار 
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ت عاملی )0/79(، سازه مهم تری برای الگوی رهبری خدمتگزار در مديريت بيمارستانی 

مشخص شد و برازندگی الگو با شاخص های برازندگی شاخص نيكويی برازش اصلاح شده 
0/94، شاخص نيكويی برازش 0/95، ميانگين ريشه مجذورات 0/098 تأييد شد.

»رهبری خدمتگزار سازمان و رضايت شغلی کارکنان« پژوهش ديگری است که 
توسط خرازی و همكاران )1392( انجام گرفته است. برای انجام اين پژوهش تعداد 
91 نفر از کارکنان بانک ملی شهر اراك با استفاده از روش نمونه گيری طبقه ای انتخاب 
شدند. داده ها با استفاده از ابزار OLA که به ارزيابی رهبری خدمتگزار در سطح سازمان 
می پردازد و همچنين پرسشنامه ای که برای ارزيابی رضايت شغلی در بانک، هنجاريابی 
شده بود جمع آوری شدند. نتايج، نشان داد که ويژگی های رهبری خدمتگزار در بانک 
ملی شهر اراك و رضايت شغلی کارکنان آن، هر دو بالاتر از ميانگين قرار دارند و 
رضايت بخش ارزيابی می شوند. بين رهبری خدمتگزار سازمان و رضايت شغلی کارکنان، 

همبستگی مثبت معنی دار وجود دارد.
کاربست  مطلوب  و  موجود  وضعيت  »بررسی  عنوان  با  پژوهشی  آن،  بر  علاوه 
شاخص های رهبری خدمتگزار در مديريت کتابخانه های دانشگاه های دولتی شهر 
اصفهان« توسط سليمانی و همكاران )1390( صورت گرفته است. روش اين پژوهش 
پيمايش تحليلی است و جامعه آماری آن مديران و کتابداران شاغل در کتابخانه های 
دانشگاهی شهر اصفهان بوده که تعداد 111 نفر به عنوان نمونه پژوهش انتخاب گرديدند. 
نتايج، نشان داد که ميزان کاربست شاخص های رهبری خدمتگزار در وضعيت موجود 

و مطلوب به ترتيب کمتر و بيشتر از سطح متوسط بود.

3- روش تحقيق
اين پژوهش با روش پيمايش مقطعی و با استفاده از تكنيک پرسشنامه انجام گرفته است. 
جامعه ی آماری موردمطالعه، شامل کليه بسيجيان در قيد حيات شهر کاشان است که 
در زمان جنگ ايران و عراق در يگان لشكر 14 امام حسين عليه السلام حضور داشته اند. 
با توجه به عدم وجود آمار رسمی و مورد اعتماد درزمينه تعداد اين افراد، با مراجعه 
به مجمع رزمندگان روح اله کاشان که جمعی از رزمندگان در اين مكان رفت وآمد 
دارند، تعداد 210 نفر مورد بررسی قرارگرفته اند. پس از جمع آوری پرسشنامه های 
 Lisrel و spss تحقيق، داده ها در کامپيوتر وارد گرديده و با استفاده از برنامه کامپيوتری

موردبررسی، توصيف و تجزيه وتحليل قرارگرفته اند.
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3-1- تعریف عملياتی مفاهيم
سبک رهبری خدمتگزار: رهبری خدمتگزار، عبارت است از درك و عمل به گونه ای 
که رهبر منافع ديگران را بر تمايل و علاقه شخصی خود ترجيح دهد )نصر اصفهانی و 
همكاران، 1390، ص107(. در پژوهش حاضر اين مفهوم از طريق پرسشنامه سبک 
رهبری خدمتگزار قلی پور )1388( مورد سنجش قرارگرفته که براساس ديدگاه نظری 
پترسون )2005( تنظيم شده است. اين پرسشنامه شامل 28 سؤال با طيف پنج گزينه ای 
ليكرت است که رفتارهای مديران را بر اساس چهار شاخص خدمت رسانی، تواضع و 
فروتنی، قابليت اعتماد و مهرورزی از ديدگاه افراد می سنجد. لازم به ذکر است با توجه 
به موضوع تحقيق سؤالات پرسشنامه متناسب با موضوع موردمطالعه مورد بازبينی و 

اصلاح قرار گرفت.
تعهد سازمانی: نوعی وابستگی عاطفی به سازمان است به گونه ای که کارکنان 
به شدت متعهد، هويت خود را از سازمان می گيرند، در سازمان مشارکت دارند و از عضويت 
در سازمان لذت می برند )حسينی و مهدی زاده اشرفی، 1389، ص 9(. پرسشنامه تعهد 
سازمانی آلن و ماير )1990( نيز مشتمل بر 24 سؤال با طيف پنج گزينه ای ليكرت و 
سه خرده مقياس تعهد عاطفی، تعهد مستمر و تعهد هنجاری هرکدام با هشت سؤال 
بود )خوشبختی و همكاران، 1391، صص118-119(. لازم به ذکر است با توجه به 
موضوع تحقيق، سؤالات پرسشنامه متناسب با موضوع موردمطالعه مورد بازبينی و 

اصلاح قرار گرفت.
سرمایه اجتماعی: منظور مجموعه ی هنجارهای موجود در نظام های اجتماعی است 
که موجب ارتقای سطح همكاری اعضای آن جامعه و پايين آمدن سطح هزينه های 
تبادلات و ارتباطات می شود )مرادی و همكاران، 1389، ص 96(. در تحقيق حاضر 

مفهوم از سه بعُد شناختی، رابطه ای و ساختاری تشكيل شده است.
بعد شناختی: عنصر شناختی سرمايه اجتماعی، اشاره به منابعی دارد که فراهم کننده 
مظاهر، تعبيرها، تفسيرها و سيستم های معانی مشترك در ميان گروه ها است. مهم ترين 

جنبه های اين بعد، عبارت اند از: زبان، کدها و حكايت های مشترك.
بعد ساختاری: عنصر ساختاری سرمايه اجتماعی اشاره به الگوی کلی تماس های 
بين افراد دارد؛ يعنی، شما به چه کسانی و چگونه دسترسی داريد. مهم ترين جنبه های 
اين عنصر، عبارت اند از: روابط شبكه ای بين افراد، پيكربندی شبكه ای و سازمان مناسب.

بعد رابطه ای: عنصر رابطه ای سرمايه اجتماعی توصيف کننده نوعی روابط شخصی 
است که افراد با يكديگر به دليل سابقه تعاملاتشان برقرار می کنند. مهم ترين جنبه های 
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ت اين بعد از سرمايه اجتماعی، عبارت اند از: اعتماد، هنجارها، الزامات، انتظارات و هويت 

)حسن زاده ثمرين و مقيمی، 1389، ص 126(. هر يک از ابعاد سرمايه اجتماعی از 
طريق 4 گويه در قالب طيف ليكرت مورد سنجش قرارگرفته است.

3-2- اعتبار1 و روایی2
اعتبار پژوهش حاضر از نوع اعتبار صوری است که پرسشنامه توسط چند تن از اساتيد 
جامعه شناسی مورد بررسی قرارگرفته و نكات اصلاحی آن ها در پرسشنامه منظور شده 
است، علاوه بر آن اعتبار سازه ای است که تلاش شده است با تحليل چارچوب نظری 
غنی مؤلفه ها و ابعاد مورد اجماع استخراج شود، به طوری که نتايج حاصله با چارچوب 
نظری مورداستفاده، همخوان باشد. روايی نيز که به بررسی قابليت تكرارپذيری ابزار 
تحقيق می پردازد با استفاده از آلفای کرونباخ3 به دست آمده است. ضريب آلفای کرونباخ 
به دست آمده در مجموعه معرف های مفاهيم، بيانگر ميزان روايی مناسب تک تک 

مفاهيم تحقيق است.4
جدول شماره 2- میزان ضریب آلفای کرونباخ

تعداد سؤالضریب آلفامفاهیم و ابعاد

186/128- رهبری خدمتگزار

185/47-1- خدمت رسانی

180/37-2- تواضع و فروتنی

181/27-3- قابليت اعتماد

179/87-4- مهرورزی

275/912- سرمايه اجتماعی

278/74-1- ساختاری

272/24-2- شناختی

270/34-3- ارتباطی

381/524- تعهد سازمانی

377/38-1- تعهد مستمر

373/48-2- تعهد هنجاری

1 Validity
2. Reliability
3. Cronbachs coefficient Alpha

مناسب ترين آزمون برای تعيين مناسب بودن داده ها برای تحليل عامل، ضريب آلفای کرونباخ است و معمولاً مقدار آن 
برای مناسب بودن داده ها بايد از 0/7 به بالا باشد. ضريب کرونباخ آلفا بين صفر تا يک تغيير می نمايد و معمولاً زمانی 

که بالاتر از 0/7 باشد روايی طيف را مورد قبول تلقی می نمايد.
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تعداد سؤالضریب آلفامفاهیم و ابعاد

376/78-3- تعهد عاطفی

4- یافته های تحقيق
4-1- مشخصات فردی

از تعداد 210 نفر نمونه انتخاب شده در پژوهش حاضر 13 نفر در اولين اعزام به جبهه 
کمتر از 16 سال، 54 نفر بين 16 تا 20 سال، 83 نفر بين 21 تا 25 سال، 43 نفر 26 تا 
30 و 17 نفر 31 سال به بالا داشته اند. از سوی ديگر، شغل تعداد 85 نفر از بسيجيان 
در هنگام اعزام به جبهه محصل، تعداد 21 نفر دانشجو، تعداد 45 نفر شغل آزاد، تعداد 
49 نفر کارگر و 10 نفر کارمند بوده است. همچنين، ميزان حضور؛ 12 نفر از بسيجيان 
در جبهه بين 3 تا 12 ماه، 40 نفر، 13 تا 22ماه، 94 نفر، بين 23 تا 32 ماه، 52 نفر، 

بين 33 تا 42 بار و 12 نفر 43 ماه به بالا بوده است.
4-2- توصيف مفاهيم تحقيق

جدول شماره 3- آماره های توصیفی نظرات پاسخگویان به مفاهیم تحقیق

میانگینمفاهیم و ابعاد
حداکثرحداقلانحراف معیار)صفر تا 100(

90/74/574/4100رهبری خدمتگزار

91/35/676/7100خدمت رسانی

88/87/377/7100تواضع و فروتنی

86/56/676/6100قابليت اعتماد

89/84/468/6100مهرورزی

74/53/465/5100سرمايه اجتماعی

76/64/568/7100ساختاری

68/84/364/5100شناختی

78/88/763/4100ارتباطی

78/45/460/6100تعهد سازمانی

73/44/459/9100تعهد مستمر

76/66/563/4100تعهد هنجاری

79/36/670/4100تعهد عاطفی
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ت بر اساس يافته های جدول شماره 2، ميانگين مفاهيم تحقيق بر اساس طيف           

0 تا 100، سبک رهبری خدمتگزار 90/7، سرمايه اجتماعی 74/5 و تعهد سازمانی 
78/4 است. اين يافته ها، نشان می دهد که بسيجيان شهيد خرازی را رهبر خدمتگزار 
می دانستند و شاخص های سبک رهبری خدمتگزار در منش و کنش ايشان وجود 
داشته است. همچنين ميانگين ابعاد سبک رهبری خدمتگزار، نشان می دهد که به 
ترتيب، بعُد تواضع و فروتنی با ميانگين 91/3 رتبه اول را نسبت به ابعاد ديگر، دارا است.

از طرف ديگر، ميانگين ابعاد سرمايه اجتماعی به ترتيب بدين صورت است که بعُد 
ارتباطی با ميانگين 78/8، بعُد ساختاری 76/6 و بعد شناختی دارای ميانگين 68/8 
است. همچنين تعهد عاطفی با ميانگين 79/3 بالاترين ميانگين را نسبت به ديگر ابعاد 

تعهد سازمانی دارا است.
4-3- تجزیه وتحليل یافته ها

در اين بخش، ابتدا از طريق همبستگی پيرسون رابطه سبک رهبری خدمتگزار فرمانده 
لشكر 14 و سرمايه اجتماعی بسيجيان مورد بررسی قرارگرفته، سپس به سنجش 
رابطه سرمايه اجتماعی و تعهد سازمانی بسيجيان پرداخته می شود و در ادامه رابطه 
سبک رهبری خدمتگزار شهيد خرازی و تعهد سازمانی در بين افراد تحت بررسی مورد 
واکاوی قرار می گيرد. علاوه بر آن تحليل رگرسيون نيز متغيرهايی که قادر به تبيين 

و پيش بينی تغييرات متغير تعهد سازمانی هستند را معرفی خواهد کرد.
جدول شماره 4- رابطه متغیرهای سبک رهبری خدمتگزار و سرمایه اجتماعی

                                   متغير مستقل

متغير وابسته
سبک رهبری 

خدمتگزار
خدمت 
رسانی

تواضع و 
فروتنی

قابليت 
مهرورزیاعتماد

سرمايه اجتماعی
0/700/620/560/630/57همبستگی

0/0000/0000/0120/0120/000معناداری

شناختی
0/680/580/540/560/50همبستگی

0/0000/0030/0000/0000/002معناداری

رابطه ای
0/720/670/670/590/55همبستگی

0/0000/0000/0330/0440/002معناداری

ساختاری
0/580/570/520/480/60همبستگی

0/0000/0010/0010/0000/000معناداری

يافته های جدول شماره 4 نشان می دهد که بين مفهوم سبک رهبری خدمتگزار 
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و سرمايه اجتماعی و همچنين، بين ابعاد مفهوم سبک رهبری خدمتگزار و سرمايه 
اجتماعی و ابعاد اين متغير رابطه مثبت و معنی داری وجود دارد. با توجه به نوع رابطه 
چنين استنباط می شود که نوع رهبری فرمانده لشكر 14 نتايج مثبتی برای سرمايه 

اجتماعی بسيجيان دارد.
جدول شماره 5- رابطه متغیرهای سبک رهبری و تعهد سازمانی

                                          متغیر مستقل

متغیر وابسته
سبک رهبری 

خدمتگزار
خدمت 
رسانی

تواضع و 
فروتنی

قابلیت 
اعتماد

مهرورزی

تعهد سازمانی
0/680/640/600/630/55همبستگی

0/0000/0000/0000/0010/000معناداری

تعهد عاطفی
0/660/550/530/500/63همبستگی

0/0220/0000/0000/0200/013معناداری

تعهد مستمر
0/480/540/440/460/40همبستگی

0/0100/0000/0240/0000/003معناداری

تعهد هنجاری
0/620/580/540/550/57همبستگی

0/0000/0330/0000/0300/004معناداری

يافته های جدول فوق، نشان می دهد بين مفهوم سبک رهبری خدمتگزار و تعهد 
سازمانی و همچنين، بين ابعاد مفهوم سبک رهبری خدمتگزار و تعهد سازمانی و ابعاد 
اين متغير رابطه مثبت و معنی داری وجود دارد که با توجه به نوع رابطه، چنين استنباط 

می شود؛ نوع رهبری فرمانده لشكر 14 نتايج مثبتی برای تعهد بسيجيان دارد.
جدول شماره 6- رابطه متغیر سرمایه اجتماعی و تعهد سازمانی

                                                   متغیر مستقل
ساختاریرابطه ایشناختیسرمایه اجتماعیمتغیر وابسته

0/750/730/780/68همبستگیتعهد سازمانی

0/0000/0000/0000/000معناداریتعهد سازمانی

تعهد عاطفی
0/700/680/660/62همبستگی

0/0110/0010/0000/025معناداری

تعهد مستمر
0/560/470/460/51همبستگی

0/0190/0000/0340/000معناداری

تعهد هنجاری
0/540/550/600/42همبستگی

0/0230/0000/0240/044معناداری

يافته های جدول فوق نشان می دهد بين مفهوم سرمايه اجتماعی و تعهد سازمانی 
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بیی
ت و همچنين، بين ابعاد مفهوم سرمايه اجتماعی و تعهد سازمانی و ابعاد اين متغير رابطه 

مثبت و معنی داری وجود دارد که با توجه به نوع رابطه چنين استنباط می شود؛ افزايش 
سرمايه اجتماعی بسيجيان باعث افزايش تعهد سازمانی در بين آن ها شده است.

جدول شماره 7- رابطه میزان حضور در جبهه و سبک رهبری خدمتگزار

                                            متغیر مستقل

متغیر وابسته
سبک رهبری 

خدمتگزار
خدمت 
رسانی

تواضع و 
فروتنی

قابلیت 
اعتماد

مهرورزی

ميزان حضور در 
جبهه

0/710/660/630/610/58همبستگی

0/0000/0000/0000/0010/002معناداری

يافته های جدول فوق نشان می دهد بين ميزان حضور در جبهه و سبک رهبری 
خدمتگزار و همچنين، بين ميزان حضور در جبهه و ابعاد مفهوم سبک رهبری خدمتگزار 
رابطه مثبت و معنی داری وجود دارد که با توجه به نوع رابطه چنين استنباط می شود؛ 
هرچه ميزان حضور در جبهه افزايش يابد رزمندگان ميزان خدمتگزار بودن فرمانده 

خويش را بالاتر ارزيابی می کنند.
جدول شماره 8- رابطه سن اولین اعزام به جبهه و سبک رهبری خدمتگزار

                                   متغیر مستقل

متغیر وابسته
سبک رهبری 

خدمتگزار
خدمت 
رسانی

تواضع و 
فروتنی

قابلیت 
اعتماد

مهرورزی

سن اولين اعزام 
به جبهه

0/560/530/620/480/45همبستگی

0/0000/0000/0000/0000/000معناداری

يافته های جدول فوق، نشان می دهد بين سن اولين اعزام به جبهه و سبک رهبری 
خدمتگزار و همچنين، بين سن اولين اعزام به و ابعاد مفهوم سبک رهبری خدمتگزار 
رابطه مثبت و معنی داری وجود دارد که با توجه به نوع رابطه چنين استنباط می شود؛ 
که هرچه سن اولين اعزام به جبهه افزايش يابد رزمندگان ميزان خدمتگزار بودن 

فرمانده خويش را بالاتر ارزيابی می کنند.
4-3-1-تحليل رگرسيونی

به منظور بررسی ميزان تأثير هر يک از متغيرهای سبک رهبری خدمتگزار و سرمايه 
اجتماعی بر تعهد سازمانی بسيجيان از تحليل رگرسيونی گام به گام1 استفاده شده است. 
از دو متغير واردشده در مدل، هر دو متغير در مدل رگرسيونی باقی مانده اند. همان طور 
که جدول شماره 9 نشان می دهد، اين دو متغير به ميزان 60 درصد تغييرات متغير 

تعهد سازمانی را تبيين می کنند.
1. Stepwise Method
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جدول شماره 9- تحلیل رگرسیونی متغیرهای مستقل و حضور در جبهه123

خطای استاندارد تخمين زده شده4ضريب تعيين3همبستگی2 

0/600/609/18
جدول شماره 10- ضرایب متغیرهای مستقل در شکل رگرسیونی به روش گام به گام4567

متغير
ضرايب استانداردضرايب خام

ميزان آماره تی
معناداری ضرايب رگرسيونی 

استاندارد نشده5
خطای 

استاندارد6
ضرايب رگرسيونی 
استانداردشده7)بتا(

40/161/13518/140/000مقدار ثابت8 

11/8283/9190/509/430/000رهبری خدمتگزار

0/4542/1230/364/440/000سرمايه اجتماعی

به طوری که بر اساس جدول شماره 10، ميزان تأثيرگذاری متغير رهبری خدمتگزار 
0/50 و متغير سرمايه اجتماعی 0/36 است. ازاين روی به نظر می  رسد رهبری خدمتگزار 

درصد بيشتری از واريانس تعهد سازمانی بسيجيان را تبيين می کند.
4-3-2-آزمون مدل سازی معادلات ساختاری

در پايان مدل تحقيق مطابق شكل شماره 2 توسط نرم افزار ليزرل مورد آزمون قرار 
گرفت. با نرم افزار ليزرل می توان از طريق ساخت يک ماتريس همبستگی بين متغيرهای 

قابل مشاهده، برازندگی مدل طراحی شده به وسيله محقق را مورد آزمون قرار داد.

شکل شماره 2- مدل یابی ساختاری توسط آزمون لیزرل
1. pearson
2. Coefficient of Determination
3. Std. Error of Estimate
4. Unstandardized Coefficient
5. Std. Error
6. Standardized Coefficient
7. Constant
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ت شكل شماره 2 روابط بين متغيرهای تحقيق )سبک رهبری خدمتگزار، سرمايه 

اجتماعی و تعهد سازمانی( را نشان می دهد که ميزان تأثير مستقيم سبک رهبری 
خدمتگزار بر سرمايه اجتماعی 0/42، ميزان تأثير مستقيم سرمايه اجتماعی بر تعهد 
سازمانی برابر است با 0/36 و ميزان تأثير مستقيم سبک رهبری خدمتگزار بر تعهد 
سازمانی 0/50 است. يافته های اين مدل حاکی از آن است که تأثير غيرمستقيم 
سبک رهبری خدمتگزار شهيد خرازی بر تعهد سازمانی برابر است با 0/151 = 0/42 
*0/36 و تأثيرات کل سبک رهبری خدمتگزار بر تعهد افراد موردمطالعه برابر با 0/65= 
0/15+0/50 است که می توان دريافت که تأثير سبک رهبری خدمتگزار بيشتر از 

سرمايه اجتماعی بر تعهد سازمانی افراد مورد مطالعه است.
جدول شماره 10- شاخص های برازش مدل پژوهش با داده ها123456

ميانگين ريشه کای اسكوئر2 درجه آزادی1 
مجذورات3

شاخص نيكويی برازش 
اصلاح شده4

شاخص نيكويی 
برازش5

سطح 
معناداری6

3470/700/800/90/90/03

بر اساس نتايج به دست آمده از جدول شماره 9 يكی از شاخص های برازندگی مدل 
شاخص نيكويی برازش است. اين شاخص هرچقدر به يک نزديک تر باشد، بيانگر برازش 
 )AGFI( بهتر مدل است که در مدل حاضر اين شاخص نيز 0/9 است. شاخص ديگر
است که ميزان اين شاخص نيز 0/9 و همچنين ميزان ميانگين ريشه مجذورات برابر 
با 0/08 است. لذا، می توان دريافت که مدل با داده ها برازش داشته است. همچنين، 
نسبت خی دو به درجه آزادی )2/94( نيز کمتر از 3 است که نشان دهنده تناسب 

مدل با داده هاست.
5- بحث، نتيجه گيری و پيشنهادها

5-1- بحث 
خدمتگزاری يكی از عالی ترين مضامين مطرح شده در متون دينی و گفتار و سيره 
رهبران دينی مسلمانان است. چنانكه بر اساس آرمان های اسلامی، دولت و مديريت، 

محملی برای خدمتگزاری است نه قدرت طلبی )شيخ زاده، 1391، صص8-7(
پژوهش حاضر مفهوم سبک رهبری خدمتگزار را در بين الگوی اسلامی و قهرمان 
ملی؛ چون شهيد خرازی مورد بررسی قرار می دهد. يافته های تحقيق نشان داد که 
1. Degrees of Freedom
2. Chi�Square
3. Root Mean Square Error of Approximation
4. Adjusted Goodness�of�fit�Index
5. Goodness�of�fit�Index
6. P�value
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ميزان سبک رهبری خدمتگزار شهيد خرازی بر اساس طيف 0 تا 100 از مقدار 90 بالاتر 
بوده است و بسيجيان حاضر در اين يگان فرمانده خود را رهبری خدمتگزار می دانستند. 

چنانكه نتايج اين پژوهش با تحقيق غلامی و همكاران )1393( هم راستا است.
همچنين نتايج اين پژوهش نشان داد بين سبک رهبری خدمتگزار و سرمايه 
اجتماعی رابطه مثبت معنی دار وجود دارد لذا با يافته های پژوهش غلامی و همكاران 
)1393( همخوانی دارد. يافته های اين پژوهش، نشان داد که نوع و سيره مديريتی 
شهيد خرازی باعث افزايش سرمايه اجتماعی به عنوان يكی از مهم ترين شاخص های 
توسعه کشور و درنهايت سبب ارتقای احساس تعهد در زمان جنگ تحميلی شده است.

از طرف ديگر، نتايج پژوهش، نشان داد که بين سرمايه اجتماعی و سبک رهبری 
خدمتگزار رابطه مثبت معنی دار وجود دارد که با نتايج تحقيقات کاظم زاده بيطالی و 
قاسم زاده عليشاهی )1392(، نادی و همكاران )1391(، خورشيد )1391(، فخرايی 
و اسدی )1387( همخوانی دارد. همچنين يافته های تحقيق حاضر، نشان داد که بين 
سبک رهبری خدمتگزار و تعهد بسيجيان رابطه مثبت معنی دار وجود دارد که در اين 
زمينه با نتايج تحقيقات نصر اصفهانی و همكاران )1390(، خوشبختی و همكاران 

)1391( هم راستا است.

5-2- نتيجه گيری
نتايج عوامل مؤثر بر تعهد سازمانی بسيجيان، نشان داد که سبک رهبری خدمتگزار 
شهيد خرازی و سرمايه اجتماعی منجر به ارتقای تعهد بسيجيان شده است. تعهد 
کارکنان به سازمان، نتايج بسيار ارزشمندی برای سازمان ها در پی خواهد داشت که 
مديران جمهوری اسلامی ايران نيز می توانند با به کارگيری عوامل مؤثر بر اين موضوع 
از نتايج آن بهره مند گردند. مهم ترين نتايج تعهد کارکنان به سازمان  که بر روی عملكرد 
سازمان مؤثرند عبارت اند از: افزايش خلاقيت و نوآوری کارکنان، افزايش ماندگاری 
کارکنان در سازمان، احساس رضايت، تعلق، وابستگی و دل بستگی کارکنان به سازمان، 
عملكرد شغلی مطلوب تر آن ها، کاهش خروج کارکنان از سازمان، رفتار اجتماعی فعال، 
عدم غيبت از کار، نوع دوستی و کمک به همكاران و کاهش استرس شغلی خواهد شد 
که درنهايت موفقيت های مالی سازمان و افزايش اثربخشی و بهره وری سازمان را در 
پی دارد. اين نتايج، موجب تعالی و کسب اهداف سازمانی شده و جامعه را از منفعت 

سازمان و تلاش کارکنان بهره مند می نمايد.
فرماندهان نظامی در جنگ تحميلی نقش بسيار ارزنده ای در جذب و به کارگيری 
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افراد، برخورد اخلاقی و صميمی و  از  گروهی حائز اهميت است. استفاده صحيح 
ترفيع، درك  و  ترقی  آموزش،  و  نظامی و حساب شده، تشويق توجيه  درعين حال 
احساسات و عواطف، استفاده از فكر و ابتكار افراد، کمک به رفع مشكلات شخصی يا 
خانوادگی آن ها و... از مواردی است که يک فرمانده بايد به آن ها توجه لازم داشته باشد 
)رحيمی، 1376، ص71( و فرمانده موردپژوهش حاضر؛ شهيد حسين خرازی دارای 
اين ويژگی بوده است. براساس يافته های به دست آمده از افراد موردمطالعه، رهبری 
خدمتگزار اين فرمانده سبب خدمت رسانی، اعتماد به استعداد و توانايی زيردستان و 
تفويض اختيار، رشد و توانمندسازی ديگران، ارتباطات بين فردی، مهرورزی، تواضع، 
شنيدن ايده های جديد نيروها و تصميم گيری مشارکتی، حمايت از کارکنان و دادن 

قوّت قلب بوده است.
5-3- پيشنهادها

با توجه به يافته های پژوهش حاضر، می توان پيشنهاد های ذيل را مطرح نمود:
- در برنامه های مراکز آموزش مديريت، دانشگاه ها به خصوص دانشگاه های نظامی 

افراد با مبانی نظری و عملی سبک رهبری خدمتگزار آشنا شوند.
- چگونگی تقويت مهارت های سبک رهبری خدمتگزار به مديران آموزش داده شود.

- الگوهای برتر رهبری خدمتگزار در سطح کشور و جهان در قالب بروشور، جزوه، 
کتاب و لوح فشرده به مديران معرفی گردد.

- بر مديران لازم است با ايجاد مؤلفه های اين سبک رهبری در خود و درونی کردن 
آن ها از ويژگی ها و برآيندهای آن در خدمت رسانی بيشتر به اعضای جامعه بهره ببرند.

- نوع سبک و رهبری ديگر فرماندهان دفاع مقدس چون شهيد احمد کاظمی، 
شهيد محمدابراهيم همت و... بررسی گردد.

- علاوه بر متغيرهای موردبررسی سرمايه اجتماعی و تعهد سازمانی، پيشنهاد 
می گردد ديگر پيامدهای نوع و سبک رهبری خدمتگزار فرماندهان دفاع مقدس بر 

رزمندگان مورد بررسی قرار گيرد.
در پايان بايد خاطرنشان ساخت، جامعه ايرانی، در امروز و فردا، برای پيشرفت و 
سازندگی، توسعه سياسی، استقلال سياسی و اقتصادی و تأثيرگذاری فراملی، نيازمند 
سبک زندگی دوران دفاع مقدس در درون جامعه و در جبهه های جنگ است. دفاع 
مقدس يک اتفاق در ميان اتفاقات تاريخ ايران نيست، بلكه علاوه بر سرنوشت ساز و 
تاريخی بودن، يک الگوی سبک زندگی برای جامعه ايرانی است که در دوران معاصر 
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فاقد الگوی عينی رفتار ملی بوده است. اين الگو سخت و پرهزينه به دست آمده و در 
حال رنگ باختن و به حاشيه رفتن است؛ اگر چنين شود جامعه انقلابی ممكن است 
بار ديگر به جامعه عرفی، تسليم و ستاينده الگوهای بيرونی تبديل شود و اگر چنين 

شود، دولت و جامعه ايران يک فرصت غيرقابل تكرار تاريخی را از دست می دهد.

6-منابع
6-1-منابع فارسی

مقاله ها
اصغری زاده، عزت اله، سعيدی نژاد، مجيد )1390(، عوامل مؤثر بر تعهد سازمانی . 1

مطالعه موردی اعضای جهاد دانشگاهی، فصلنامه کاوش های مديريت بازرگانی، سال 
سوم، پاييز و زمستان، شماره 6، ص 122-105

حسن زاده ثمرين، تورج، مقيمی، سيد محمد )1389(، اثر سرمایه اجتماعی بر تعالی . 2
سازمان، مطالعات مديريت راهبردی، شماره 3، پاييز، ص 143-123

حسينی، سيد مهدی، مهدی زاده اشرفی، علی )1389(، شناسایی عوامل مؤثر بر تعهد . 3
سازمانی، فصلنامه مديريت، سال هفتم، شماره 18، تابستان، ص 16-9

حقيقتيان، منصور، مرادی، گلمراد )1390(، بررسی نقش سرمایه اجتماعی بر رضایت . 4
شغلی کارکنان اداره تعاون، جامعه شناسی کاربردی، سال بيست و دوم، شماره پياپی 

44، شماره چهارم، ص 130-115
خرازی، سيد کمال، ميرکمالی، سيد محمد، ترکی، علی )1392(، رهبری خدمتگزار . 5

سازمان و رضایت شغلی کارکنان، چشم انداز مديريت دولتی، شماره 14، ص 87- 116
خورشيد، صديقه )1391(، مطالعه تأثیر سرمایه اجتماعی بر تعهد سازمانی کارکنان: . 6

بررسی موردی بانک های دولتی شهر کرمان، فرآيند مديريت توسعه، دوره 25، شماره 
1، پياپی 79، ص 115- 147

خوشبختی، جعفر، کشتی دار، زنده بودی، مهدی )1391(، ارتباط بین رهبری خدمتگزار . 7
و تعهد سازمانی کارکنان هیئت های ورزشی استان بوشهر، فصلنامه مديريت ورزشی، 

شماره 16، ص 130-113
رحيمی، محسن )1376(، تبیین سبک رهبری در بسیج و رابطه آن با انگیزه بسیجیان، . 8

مطالعات راهبردی بسيج، تابستان و پاييز، شماره 13 و 14، ص 81-70
دلخوش کسمايی، ابوالقاسم، جعفری، محمد، نيرومند، پوران دخت )1391(، الگوی . 9

رهبری خدمتگزار در مدیریت بیمارستان: مطالعه موردی بیمارستان فوق تخصصی 



99
ش

 انو
ض

فيا
ن 

حس
بوال

ی، ا
 ابر

غي
فرو

غر 
اص

ی، 
کر

عس
ی 

هر
/ م

ن 
جیا

سی
ن ب

 بی
در

ن 
ي آ

ها
مد

پیا
 و 

س
قد

ع م
دفا

ن 
ورا

ر د
ه د

سپا
ن 

ها
ند

رما
ر ف

گزا
دمت

 خ
ري

هب
ک ر

سب
ن 

بیی
ت ولیعصر )عج( ناجا، مجله طب انتظامی، شماره 1، مسلسل 3، ص 162- 169

سعادت، رحمان )1385(، تخمین سطح و توزیع سرمایه اجتماعی استان ها، فصلنامه . 10
رفاه اجتماعی، سال ششم، شماره 23، ص 173- 195

سليمانی، ناهيد، رجايی پور، سعيد، شعبانی، احمد )1390(، بررسی وضعیت موجود . 11
کتابخانه های  مدیریت  در  خدمتگزار  رهبری  شاخص های  کاربست های  مطلوب  و 
دانشگاه های دولتی شهر اصفهان، پژوهشنامه کتابداری و اطلاع رسانی، پاييز و زمستان، 

شماره 2، ص 59- 76
شيخ زاده، محمد )1391(، الگوی رهبری خدمتگزار مبتنی بر دیدگاه امام خمینی )ره(، . 12

دو فصلنامه علمی- تخصصی اسلام و مديريت، سال 1، شماره 1، ص 36-7
شهبازی، محمد، علی اکبری، آرش، اسعدی، علی، جواهری کامل، مهدی )1387(، . 13

تأثیر رضایت شغلی و تعهد سازمانی بر قصد ترک خدمت کارکنان، دوماهنامه توسعه 
انسانی پليس، سال پنجم، شماره 19، ص 26-40

عبدالهی، محمد، موسوی، ميرطاهر )1386(، سرمایه اجتماعی در ایران، وضعیت . 14
موجود، دورنمای آینده و امکان شناسی گذار، فصلنامه رفاه اجتماعی، سال ششم، 

شماره بيست و پنجم
غلامی، خليل، شيربيگی، ناصر، حاجی زاده، سارا )1393(، سبک رهبری خدمت گذار . 15

در میان مدیران مدارس، فصلنامه راهبرد فرهنگ، شماره بيست و هفتم، ص 160-139
فروغی اصل، امير )1380(، بررسی تأثیر سبک های رهبری مدیریت بر ساختار سازمانی . 16

در صنایع شهرستان تبریز، پايان نامه کارشناسی ارشد، تهران، دانشگاه تربيت مدرس
فروغی جهرمی، محمدقاسم )1373(، ره یافتگان وصال، تهران، مرکز فرهنگی سپاه. 17
فيلد، جان )1386(، سرمایه اجتماعی، ترجمه غلامرضا غفاری و حسين رمضانی، . 18

تهران، انتشارات کوير
قلی پور، آرين، حضرتی، محمود )1388(، تبیین ابزار سنجش رهبری خدمتگزار در . 19

سازمان های دولتی ایران، پژوهش های مديريت، سال دوم، شماره سوم، ص 27-5
کاظم زاده بيطالی، مهدی، قاسم زاده عليشاهی، ابوالفضل )1392(، تبیین نقش و میزان . 20

تأثیر سرمایه اجتماعی بر تعهد سازمانی و آموزش اثربخش، فصلنامه رفتار سازمانی 
در آموزش وپرورش، سال اول، شماره دوم، ص 105- 116

گنجی، محمد، نعمت الهی، زهرا )1390(، رابطه هویت دینی و سرمایه اجتماعی در . 21
بین مردم شهر کاشان، جامعه شناسی کاربردی، سال بيست و يكم، شماره پياپی )40(، 

شماره چهارم، ص 144-123
مدنی، سيد مصطفی )1383(، فرماندهی عالی در جنگ، مجله دانشكده علوم اداری . 22

و اقتصاد دانشگاه اصفهان، سال شانزدهم، شماره 1، ص 138-119



13
95

ار 
 به

 / 7
ه 0

مار
 ش

م /
ده

نوز
ل 

سا
 / 

یج
س

ی ب
رد

هب
 را

ت
لعا

طا
( م

شي
وه

پژ
 -

ي 
لم

)ع
مه 

لنا
فص

100
مرادی، مرتضی، جليليان، حميدرضا، کريمی، داود )1389(، رابطه ی سرمایه اجتماعی . 23

با عملکرد پلیس، دوماهنامه توسعه ی انسانی پليس، سال هفتم، شماره 31، مهر و 
آبان، ص 108-95

نادی، محمدعلی، مولوی، حسين، طغرايی، بنت الهدا )1391(، رابطه بین سرمایه . 24
اجتماعی و عدالت سازمانی با تعهد سازمانی براساس مدل معادلات ساختاری در بین 
دبیران زن دبیرستان های دخترانه شهر اصفهان، فصلنامه رويكردهای نوين آموزشی، 
دانشكده علوم تربيتی و روان شناسی دانشگاه اصفهان، سال هفتم، شماره دو، شماره 

پياپی 16، پاييز و زمستان، ص 97- 120
ناظم، فتاح، قائد محمدی، محمدجواد )1387(، تعهد سازمانی مدیران و مؤلفه های . 25

آن در دانشگاه آزاد اسلامی، فصلنامه انديشه های تازه در علوم تربيتی، سال چهارم، 
شماره اول، ص 28-11

نصر اصفهانی، مهدی، نصر اصفهانی، علی، نوری، ابوالقاسم )1390(، رابطه رهبری . 26
خدمتگزار با تعهد سازمانی و مؤلفه های آن در کارکنان سازمانی بهزیستی استان 

اصفهان، پژوهش های مديريت، سال چهارم، شماره يازدهم، ص 124- 105
نصراصفهانی، مهدی، نصراصفهانی، علی )1389(، طراحی مدل رهبری خدمتگزار . 27

براساس دیدگاه امام علی )ع( و مقایسه آن با نظرات اندیشمندان غربی، فصلنامه 
منهاج، سال ششم، شماره يازدهم، پاييز و زمستان، ص 163-143

نيازی، يحيی )1391(، برخی ویژگی های فرماندهان سپاه پاسداران در دفاع مقدس، . 28
فصلنامه نگين ايران، سال يازدهم، شماره چهل و يكم، ص 74-59

وحيدا، فريدون، کلانتری، صمد، فاتحی، ابوالقاسم )1383(، رابطه سرمایه اجتماعی . 29
با هویت اجتماعی دانشجویان، مجله پژوهشی دانشگاه اصفهان، جلد هفتم، شماره 

دوم، ص 56-30
يوسفی، سجاد، مرادی، مرتضی، تيشه ورز دائم، محمدکاظم )1389(، نقش تعهد . 30

سازمانی کارکنان در تسهیم دانش، دوماهنامه توسعه انسانی پليس، سال هفتم، شماره 
30، مرداد و شهريور، ص 36-23

کتاب ها
ريتزر، جرج )1380(، نظریه جامعه شناسی در دوران معاصر، ترجمه محسن ثلاثی، . 31

چاپ پنجم، تهران، انتشارات علمی
علايی، حسين )1391(، روند جنگ ایران و عراق، تهران، انتشارات مرزوبوم. 32
مرکز مدارك فرهنگی انقلاب اسلامی )1370(، صحیفه نور، جلد 12، تهران، انتشارات . 33

وزارت ارشاد اسلامی
مقيمی، محمد )1386(، سازمان و مدیریت: رویکرد پژوهشی، تهران، نشر ترمه. 34



101
ش

 انو
ض

فيا
ن 

حس
بوال

ی، ا
 ابر

غي
فرو

غر 
اص

ی، 
کر

عس
ی 

هر
/ م

ن 
جیا

سی
ن ب

 بی
در

ن 
ي آ

ها
مد

پیا
 و 

س
قد

ع م
دفا

ن 
ورا

ر د
ه د

سپا
ن 

ها
ند

رما
ر ف

گزا
دمت

 خ
ري

هب
ک ر

سب
ن 

بیی
ت

6-2-منابع لاتين
35. Birkenmeier.B.Carson.P.P.and carson.K.D. )2003(. "The father 

of europe: An analysis of supranational servant leadership on 
Jean monnet",International journal of organization theory and 
behavior.6/3:374�400.

36. Buchen,I.H. )1998(."Servant leadership:A model for future faculty 
and future Organizations",journal of leadership studies,15/5:125�136.

37. Horsman,J.H. )2001(. "Perspectives of servant leadership and spirit 
in organization", A Dissertation presented in Partial fulfillment of the 
requirement for the degree Doctor of Philosophy.Gonzaga university

38. Nah apiet, J. & Ghoshal, S. )1998(. Social capital, intellectual capital, 
and the organizational Advantage. Academy of Management 
Review, 2, 242�267

39. Was serman, S. Faust, K. )1999(. Social network analysis: methods 
and applications.Cambridge: Cambridge university press

40. Tsai,W. & Ghoshal, S. )1998(. Social capital and value creation: an 
empirical study of interfirm networks. Academy of management 
Journal, 41)4(, 464�476

41. Patterson,K. )2003(."servant leadership: A theorical model. A 
Dissertation presented in Partial fulfillment of the requirement for the 
degree Doctor of Philosophy,Regent university

42. Spears,L. )1996(. "Reflections on Robert K. Greenleaf and servant 
leadership".Journal of Leadership & Organization Development, 
17/7, 33�35.


