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 مقدمه

 شان رضایت داشتهکه در آن کارکنان از شغل هستندمحیطی  کردن فراهمها به دنبال  امروزه سازمان

این  ،همچنین. حتی بتوانند رفتارهای فراتر از وظیفه از خود بروز دهند ،و با آن عجین شوند باشند

عوامل مختلفی در ایجاد چنین . رفتگی و ترک خدمت کارکنان شود محیط موجب کاهش تحلیل

ترین عاملی  مهمها،  براساس نتایج برخی پژوهش. ثیرگذارندأرفتارهای شغلی در محیط سازمانی ت

 .(Appelbaum et al., 2004) ندتواند موجب بروز چنین رفتارهای شغلی شود، رهبران سازمان که می

رهبران با . وجود آورنده توانند رفتارهای مثبت یا منفی در کارکنان خود ب ها می رهبران سازمان

موثق و غیره آفرین،  های مختلف، از جمله سبک رهبری کاریزماتیک، تحول انتخاب سبک

یکی از رویکردهای نوین رهبری که در . ثیرگذاری متفاوتی بر رفتارهای شغلی کارکنان دارندأت

 Russell) حاضر و در برخورد با نیازهای افراد و سازمان راهگشاست، رهبری خدمتگزار است ةدور

& Stone, 2002, p.148) .همواره شوند که  عنوان افرادی شناخته می رهبران خدمتگزار به

دانند،  ها را مقدم بر منافع شخصی خود می کنند، منافع آن ، به پیروانشان خدمت میاند دوست نوع

 کردندهند و در پی حداکثر  فردی و رشد زیردستان اهمیت می ةکنند، به توسع تفویض اختیار می

شود  بینی می شها، پی با توجه به این ویژگی. (Smith et al., 2004, p.84) کارکنان هستندظرفیت 

رضایت شغلی و ، سازمانی رهبری خدمتگزار، موجب بروز رفتارهای شغلی مثبت مانند تعهد

به همین مناسبت از بین . رفتگی شود کاهش رفتارهای شغلی منفی مانند ترک خدمت و تحلیل

رهبری که در حال حاضر توسط اندیشمندان مورد بحث و بررسی قرار  های نظریه شهورترینم

نظریة رهبری خدمتگزار ابتدا . برای مطالعه و بررسی انتخاب شد  رهبری خدمتگزار، است گرفته

مطرح شد و در ادامه، برای تشریح، درک و ارزیابی آن، محققان   لیف توسط رابرت گرین

رهبری  ةها نیز رابط برخی پژوهش ،به علاوه. کردند هایی را مطرح ها و مقیاس ها، مدل ویژگی

                                                           
1. Servant leadership 
2. Robert Greenleaf  
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پیامدهای رهبری  تأثیراین مقاله در صدد است . را بررسی کردندتغیرهای مختلف خدمتگزار با م

ت علمی و کارکنان دانشگاه زنجان یعنی ئبر هشت متغیر رفتار سازمانی اعضای هیرا خدمتگزار 

 یشهروند هایرفتار ،یعزت نفس سازمان ،یشدن با شغل، تعهد سازمان نیعج د،یام ،یشغل تیرضا

این پژوهش در پی پاسخ  ،عبارت دیگر به .ررسی کندب رفتگی خدمت و تحلیلقصد ترک  ،یسازمان

رابطه دارد یا نه؟ و در صورت  یادشدهاست که آیا رهبری خدمتگزار با متغیرهای  پرسشبه این 

 .داشتن رابطه، این رابطه چگونه است

 ة تحقیقمباني نظری و پیشین

این داستان . گردد در سفری به شرق برمی  مبنای فکری رهبری خدمتگزار به داستان هرمان هسه

شخصیت اصلی داستان . استوار و معنوی سفر گروهی از مردم به مشرق زمین  توصیف افسانه

کارها با وجود او  ةهم. کرد عنوان خدمتگزار گروه را همراهی می فردی است به نام لئو، کسی که به

و سفر متوقف  شدهئو، گروه دچار آشوب با رفتن ل. شود رفت که ناگهان او گم می خوب پیش می

راه نبودند تا اینکه پس از چندی، لئو پیدا شد و همان  ة، این افراد بدون او قادر به ادامشود  می

لیف پس از خواندن این داستان، رهبری واقعی را از  گرین. کرد شود که سفر را هدایت می کسی می

 ةلیف فلسف گرین .ل عمیق برای کمک به دیگران باشدها، می آن ةداند که اولین انگیز آن کسانی می

 ةداند و معتقد است خدمت به مردم موجب ایجاد یک جامع دادن به مردم می این عمل را در اهمیت

و فرصت بهتری برای  شود میتر  ، محبوببسازدخوب  را ای جامعه فردی اگر. شود خوب می

لیف، چهار اصل  های گرین توجه به نوشتهبا  (.Humphreys, 2005) افزایش خدمت خواهد داشت

  :توان برای رهبری خدمتگزار بیان کرد بنیادی را می

خدمتگزار خدمت به دیگران را فراتر از منافع  رهبران : خودخدمت به دیگران قبل از توجه به 

. ها است تمایل به رفع نیازهای مردم، مقدم بر تمایلات شخصی آن و دانند شخصی خود می

                                                           
1. Herman Hesse  
2. Service before self  
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های فراوان،  مشکلات و دشواری وجودآنچه درست و خوب است حتی با  دادن بر انجام ین،بنابرا

 .کنند پافشاری می

اگر مأموریت اولیة رهبری خدمتگزار را  : دیگرانداشتن گوش شنوا برای شنیدن حرف 

یت مأمور دادن مناسبی برای انجام دادن وسیلة ها بدانیم، گوش های گروه و بیان آن خواسته تشخیص

و در  یسترهبر خدمتگزار علیرغم داشتن بصیرت و اشراف بر مشکلات، فقط سخنگو ن. است

این اقدام . دهد های دیگران گوش می لازم به صحبت های پرسش بیانهای مختلف با  موقعیت

علاوه بر اطلاع رهبری از مسائل و موضوعات گوناگون به ترغیب و افزایش اعتبار افراد منجر 

 .کند ها مصمم می گیری ها را به شرکت در تصمیم و آن شود می

کند با  های مختلف اعتماد را ایجاد کرده و سعی می گزار به روش خدمت رهبر : اعتمادسازی

با اتخاذ سبک مناسب مدیریت،  ،مثال برای. دکناعمال خودش این اعتماد را به دیگران القا 

ها سلامت گروه را افزایش  اینکه اطلاع از آناطلاعات مثبت و منفی سازمان خود را با آگاهی به 

این کار که نوعی اعتماد آزاد براساس توزیع خدمت و . گذارد خواهد داد، صادقانه به اشتراک می

 . دهد ، قابلیت اعتماد رهبری را افزایش میاستانگیزه 

گزار، لیف هدف نهایی در رهبری خدمت نظر گرین از : خدمتگزارشدنمنظور  به پرورش کارکنان

 ةرهبران خدمتگزار تمایل دارند افراد استعدادهای بالقو. کمک به دیگران برای خدمتگزارشدن است

  جدول  .(Humphreys, 2005) و به مقام رهبری خدمتگزار برسند هندخود را توسعه د

 .دهد شده توسط برخی محققان نشان می طراحیهای  های رهبری خدمتگزار را در مدل ویژگی
 

 های مختلف مشخصات تفصیلی رهبری خدمتگزار از دیدگاه. 1جدول ادامة 

 (9111)اسپیرز  (9111)لوب  (3003)راسل و استون  (3002)وانک و پیج  (3002)پاترسون 

ازخودگذشتگی  -

 رهبر

 مداری شخصیت -

 درستکاری -

 انداز چشم -

 راستگویی -

 نهادن به مردم ارج -

 اعتماد به مردم -

 بودن هشنوند -

 همدلی -

                                                           
1. Listening as a means of affirmation  
2. Creating trust  
3. Nourishing followers to become whole  
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 های مختلف مشخصات تفصیلی رهبری خدمتگزار از دیدگاه. 1جدول ادامة 

 (9111)اسپیرز  (9111)لوب  (3003)راسل و استون  (3002)وانک و پیج  (3002)پاترسون 

فروتنی و  -

 تواضع

 دوستی نوع -

 انداز چشم -

 اعتماد -

 توانمندسازی -

 خدمت -

 تواضع و فروتنی -

 سانیر خدمت -

 مداری مردم -

 توجه به مردم -

 توانمندسازی -

 توسعة مردم -

 مداری وظیفه -

 دهی بصیرت -

 گذاری هدف -

 هدایتگری -

 فرایندمداری -

 الگوسازی -

 سازی تیم -

گیری  تصمیم -

 مشارکتی

 کاری درست -

 اعتماد -

 خدمت -

 الگوسازی -

 پیشگامی -

 قدردانی از دیگران -

 توانمندسازی -

 ارتباطات -

 اعتبار -

 شایستگی -

 ارتنظ -

 همیشه در صحنه -

 نفوذ -

 ترغیب -

 بودن هشنوند -

 تشویق -

 آموزش -

 تفویض اختیار -

 خدمت به دیگران -

 گوش شنوا -

 مردم ةتوسع -

ایجاد فرصت  -

 یادگیری و رشد

 الگوی مناسب رفتار -

 تشویق و تصدیق -

 ساختن جامعه -

 روابط شخص قوی -

 همکاری با دیگران -

 احترام به عقاید -

 صحیحرفتار  -

 بودن صریح و شفاف -

علاقه به یادگیری از  -

 دیگران

 حفظ درستکاری و -

 اعتماد

 های رهبریآمادگی -

به  نسبت بصیرت -

 آینده

 ابتکار عمل -

 روشنگری اهداف -

 مشارکت در رهبری -

 انداز مشترک چشم -

 مشارکت در قدرت -

مشارکت در  -

 ها موقعیت

 دلجویی -

 آگاهی -

 ترغیب -

 سازی مفهوم -

 یدوراندیش -

 نظارت -

 متعهد به رشد مردم -

 ساختن جامعه -
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های اخیر  تحلیل رهبری خدمتگزار در سالهای زیادی برای  پژوهش ،با توجه به این مفاهیم

 ,Ehrahart) برای مثال رابطة رهبری خدمتگزار و رفتارهای شهروندی سازمانی  انجام گرفته است،

، رهبری (Birkenmeier et al., 2003) دن آنبو ، رهبری خدمتگزار و ادراک پیروان از اثربخش(2004

 ، رهبری خدمتگزار و رضایت شغلی(Joseph & Winston, 2004) خدمتگزار و اعتماد سازمانی

(Hebert, 2004)رهبری خدمتگزار و اثربخشی تیمی ، (Irving, 2004) رهبری خدمتگزار و ،

 ریزی یت فرایند برنامه، رهبری خدمتگزار و موفق(Ostrem, 2006)( نتایج کاری)عملکرد 

(Dingman, 2006) بررسی . دهندة تأثیر مثبت رهبری خدمتگزارند و موارد دیگری که همگی نشان

دهد رهبری خدمتگزار فقط با بعد  رابطة رهبری خدمتگزار با ابعاد فرهنگی هافستد نیز نشان می

 ,Molnar) عنادار مشاهده نشدخویی رابطة معنادار دارد و دربارة ابعاد دیگر رابطة م مردخویی و زن

توزیعی و )های رهبری خدمتگزار و انتخاب استراتژی مذاکره  ، همچنین، رابطة ویژگی(2007

گرایی  ثبات احساسی، برون)و رابطة رهبری خدمتگزار و ابعاد شخصیت  (Joseph, 2006) (تلفیقی

 ,Waddell) ه شده استنیز مطالع( مشربی و وجدان گرایی، پذیرای تجربه، خوش در مقابل درون

2006; Washington et al., 2006). 

انداز،  در این تحقیق رهبری خدمتگزار براساس هفت بعد عشق، توانمندسازی، چشم

سنجش  وسازی  دوستی و اعتماد مبتنی بر مدل پاترسون مفهوم کردن، تواضع و فروتنی، نوع خدمت

 . شود می

 ها هتشريح متغیرها و تدوين فرضی

شود  شدت دنبال می رهبری خدمتگزار در سطح جهانی به ةپژوهش در حوز بیان شدکه ور ط  همان

در این پژوهش ارتباط میان رهبری خدمتگزار و . و پیامدهای آن نیز در حال بررسی است تأثیرو 

شدن با  رفتگی، عجین متغیر رفتار سازمانی یعنی تعهد سازمانی، رضایت شغلی، امید، تحلیل هشت

 .شود میشهروندی سازمانی بررسی  هاید ترک خدمت، عزت نفس سازمانی و رفتارشغل و قص

 :زیر خواهد بود شرح موضوع به متون نظریتحقیق با توجه به  های هگیری فرضی بدین منظور شکل
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 شدن با شغل عجین

شناختی مشغول شغلش  ذهنی، شناختی و روان طور ای است که فرد بهدرجه  شغلشدن با  عجین

 ,.Paullay et al) شود و علاقه و اهمیت خاصی برای شغلش قائل می شود و در آن غرق میشده 

1994, pp.224-225) .این . شود برد و خسته نمی لذت می آنشود از  وقتی فرد با کار خود عجین می

دانند و به آن بسیار  شوند، شغل را جزئی از وجود خودشان می گونه افراد در کار خود غرق می

و کرده ، در کار احساس موفقیت کنند میکار عجین  اشخاصی که خودشان را با. دهند اهمیت می

 ,Chay & Aryee)دارند  و همپوشانی همخوانی یکدیگراعتقاد دارند اهداف شخصی و سازمانی با 

شهروندی  هایرضایت شغلی، تعهد سازمانی، رفتار مانندشدن با شغل با متغیرهایی عجین .(1999

 ;Brown 1996)منفی دارد  ةبا غیبت و ترک خدمت رابط ،مثبت ةانی و عملکرد رابطسازم

Diefendorff et al., 2002.) شدن کارکنان با شغلشان دارند مهم در عجین یها نقش رهبران سازمان .

دهی و بازتعریف  شدن افراد با شغل در سازمان به تدوین، ارتباط نقش رهبر در افزایش عجین

توانند پیروان را با  انداز می ویژه از طریق چشم رهبران به. مربوط است( انداز چشم)یر اهداف و مس

 :شود شرح بیان میاول تحقیق بدین  ةفرضی ،بنابراین .کنندشغلشان عجین 

شدن اعضای هیئت علمی و کارکنان دانشگاه با  رهبری خدمتگزار با عجین :فرضیة اول تحقیق

 .دارد رابطة مثبت و معنادار شغلشان

 امید 

گیرد که فرد احساس کند برای خود  شناختی و درونی است و بر مبنای این شکل می فرایندی  امید

درونی است و  یبنابراین، امید احساس. اهدافی دارد و توانایی دستیابی به این اهداف را نیز داراست

ذهنی او در راستای  زایی در یک نفر است که موجب تمرکز قوی قوی و انرژی ةاراد ةدربرگیرند

دهنده به فرد  عنوان عاملی قدرت تواند به امید بالا می .(Snyder, 1995, p.357)شود  تحقق اهداف می

                                                           
1. Job involvement 
2. Hope  
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شود  ها می امید موجب ایستادگی و مقاومت فرد در برابر مشکلات و سختی ،از این رو .دیده شود
(Snyder et al., 2000.)  

. شود ن موجب افزایش موفقیت و عملکرد سازمانی میدهد امید در سازما ها نشان می پژوهش

رفتگی و  به افزایش سلامت جسم و روح و نیز کاهش تحلیل ،سطح بالای امید در سازمان همچنین

ها و خصوصیات  کنند ویژگی می بیان( 791 )کومبز و همکاران . کند خستگی کارکنان کمک می

رهبران اثربخش، ادراک مثبتی را از . دارد مهم در ایجاد امید در اعضای سازمان یرهبران نقش

رهبران امیدواری را . کند ها را به تعقیب اهداف تشویق می که آن طوری دهند به پیروانشان اشاعه می

ارتباطات غیرکلامی مثبت و  کارگیری به ها برای تغییر، و کید بر توانایی آنأدر پیروانشان از طریق ت

 :شود بیان می شرحدوم تحقیق بدین  ةفرضی ن اساس،بر ای. کنند بخش ایجاد می الهام

 رهبری خدمتگزار با امید در اعضای هیئت علمی و کارکنان دانشگاه زنجان :فرضیة دوم تحقیق

 .دارد رابطة مثبت و معنادار

 رضايت شغلي

کارکنانی که رضایت . شود احساس فرد نسبت به شغلش گفته می ةمجموع به  شغلیرضایت 

 ,Robbins & Judge) برند و از آن لذت می رندمثبت به شغل خود دا یارند، احساسشغلی بالایی د

2015, p.70) .ترین متغیرهای رفتار سازمانی است که بهبود آن همواره مورد رضایت شغلی از مهم

منطقی است که فرض کنیم رهبری خدمتگزار باعث افزایش . ها بوده است نظر مدیران سازمان

کند وظایف خود را  گزار به کارکنانش کمک می رهبر خدمت. شود تانش میرضایت شغلی زیردس

ها اعتماد  آن های کند، به تصمیم گیری تفویض می های تصمیم ها مسئولیت بهتر انجام دهند، به آن

، باعث رشد گیرند کار می را بهها  آن هایانداز سازمان نظر کند، در ایجاد اهداف و چشم می

 .دهد خودشان و کارشان می ةها احساس خوبی دربار شود و به آن می های کاری آنان مهارت

سوم تحقیق  ةفرضی ،بنابراین. یابدها نیز افزایش  توان انتظار داشت رضایت شغلی آن می ،بنابراین

 :شرح استبدین 
                                                           
1. Job satisfaction 
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اعضای هیأت علمی و کارکنان رهبری خدمتگزار با رضایت شغلی  :فرضیة سوم تحقیق

  .مثبت و معنادار دارد رابطة دانشگاه زنجان

 رفتگي تحلیل

ویژه  کننده، به های خستگی و فرسودگی افراد در مشاغل کمک واکنش ةربرگیرندد  رفتگی تحلیل

فیزیکی،  یحالت ،رفتگی همچنین تحلیل. دهی به مردم است های خدمات اجتماعی و خدمت حرفه

 & Maslash) زمانی استزای سا احساسی و خستگی ذهنی افراد در واکنش به عوامل استرس

Jackson, 1981, p.101; Jackson & Maslash, 1982, p.64.) رفتگی موجب احساس ناامیدی،  تحلیل

بودن و  انرژی ضمن اینکه موجب احساس ضعف فیزیکی، کم. شود درماندگی و افسردگی می

دش، کارش های منفی در فرد نسبت به خو این احساس موجب ایجاد نگرش. شود نیز می یارزش بی

رفتگی با ترک  دهد تحلیل ها نشان می پژوهش (.Etzion, 1984) شود اش می و در مجموع زندگی

شغلی، کاهش کیفیت عملکرد و کاهش سطح اخلاق کاری و ارتباط  نارضایتیخدمت، غیبت و 

 . (Jackson et al., 1987; Leiter & Maslach, 1988)مثبت دارد  یمنفی با تعهد سازمانی ارتباط

تواند موجب  ها می توانایی رهبران برای آگاهی و درک شرایط افراد و مسائل کاری آن

رهبران با مراقبت از سلامت جسمی و روانی کارکنان . شود هاآنرفتگی  جلوگیری و کاهش تحلیل

. ویژه توجه به حفظ سلامت افراد دارد رهبری خدمتگزار به. دگذار میمهم در این فرایند  یثیرأت

قراردادن  هبران از طریق همدلی عاطفی و احساسی با کارکنان، توجه به اخلاق و اولویتاین ر

 کارکنانشانرفتگی در  گیری تحلیل توانند تا حد زیادی از شکل ها می خدمت به دیگران و منافع آن

 :شود شرح بیان میچهارم تحقیق بدین  ةفرضی ،بنابراین. (Ostrem, 2006, p.61) کنندجلوگیری 

اعضای هیئت علمی و کارکنان رفتگی در  رهبری خدمتگزار با تحلیل :یة چهارم تحقیقفرض

 .دارد دانشگاه زنجان رابطة منفی و معنادار

                                                           
1. Burnout 
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 عزت نفس سازماني

نیازهایشان و  کردن به میزانی که اعضای سازمان قادر به برآورده (OBSE)  سازمانیعزت نفس 

کارکنانی که عزت . شود گفته می ،شوند مینفس در سازمان  داشتن نوعی حس کفایت و عزت

نفس سازمانی بالاتری دارند، از نقش خود در سازمان رضایت دارند و خودشان را مهم، مورد 

دهد عزت نفس سازمانی بر  تحقیقات نشان می. کنند احترام، ارزشمند و اثرگذار ادراک می

طور  مانی و تعهد سازمانی بهشهروندی ساز هایعملکرد، رضایت شغلی، رفتار مانندمتغیرهایی 

 (.Pierce et al., 1989)مثبت اثرگذار است 

 کردنکند و با توانمند رهبری خدمتگزار در کارکنانش حس اعتماد و ارزشمندبودن ایجاد می

اهدافشان با اهداف سازمان حس  کردننیز کمک به همسو گیری و ها و دادن اختیار تصمیم آن

پنجم تحقیق بدین  ةفرضی ،بنابراین. کند ا در پیروان خود القا میکفایت، ارزشمندی و عزت نفس ر

 :است شرح

اعضای هیئت علمی و کارکنان رهبری خدمتگزار با عزت نفس سازمانی  :فرضیة پنجم تحقیق

 .رابطة مثبت و معنادار دارد دانشگاه زنجان

 و قصد ترک خدمت تعهد سازماني

متغیر در این دو  هر زیرا، ندیکدیگر مرتبط با  و قصد ترک خدمت  سازمانیتعهد  دو متغیر

قصد و میل به ترک خدمت . کنند شان با سازمان را ادراک می افراد چگونه رابطه اند که زمینه

دهد و به دنبال  معنای آن است که یک فرد تا چه حد ترک شغل یا سازمان را مورد توجه قرار می به

برعکس، تعهد سازمانی  (.Milliman et al., 2003, pp.428-430) های شغلی جدید است فرصت

شود  عنوان شرایطی قلمداد می تعهد سازمانی به. با کاهش میل به خروج از سازمان مرتبط است قویاً

                                                           
1. Organization-based self-esteem (OBSE) 
2. Organizational commitment 
3. Intention to quit 
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همچنان عضو سازمان باقی  کنند میاند و آرزو  کنند به سازمان گره خورده که افراد احساس می

 . (Mowday et al., 1979, p.229) کنند اسایی میخودشان را با سازمان شن ،بمانند و در واقع

مثبت  یشود کارکنان حس دوستی سبب می حس عشق، اعتماد و نوع ایجادرهبری خدمتگزار با 

کارکنان توسط رهبر خدمتگزار تمایل کارکنان به  کردنکردن و توانمند خدمت. به سازمان پیدا کنند

شود کارکنان  بخش و مثبت نیز سبب می انداز الهام ایجاد چشم. دهد ماندن در سازمان را افزایش می

طور  بهتنها به فکر ترک سازمان نباشند، بلکه  کارکردن داشته باشند و نهة احساس مفیدبودن و انگیز

 :ندشو مطرح می شرحششم و هفتم بدین  های هفرضی ،بنابراین. به سازمان متعهد شوند عمیق

اعضای هیئت علمی و کارکنان عهد سازمانی رهبری خدمتگزار با ت :فرضیة ششم تحقیق

 .رابطة مثبت و معنادار دارد دانشگاه زنجان

اعضای هیئت علمی و کارکنان رهبری خدمتگزار با میل به خروج  :فرضیة هفتم تحقیق

 .دارد دانشگاه زنجان رابطة منفی و معنادار

 شهروندی سازماني هایرفتار

اصلی رفتار  ةعنوان متغیر وابست مورد توجه قرار گرفته و بهبسیار  یکی از متغیرهای مهمی که اخیراً

شهروندی  هایرفتارمنظور از . است  سازمانیشهروندی  هایسازمانی مطرح شده است، رفتار

طور  بهها نیست و  رفتارهای اختیاری کارکنان است که جزئی از وظایف رسمی آن» ،سازمانی

ولی میزان اثربخشی سازمان را  ،شود ظر گرفته نمیتوسط سیستم رسمی پاداش سازمان در ن مستقیم

 ةدهد رفتار شهروندی سازمانی رابط ها نشان می پژوهش .(Organ, 1988, p.4)« دهد افزایش می

عواملی از قبیل رضایت شغلی، تعهد  کنون تا. مستقیمی با عملکرد و اثربخشی سازمانی دارد

، (آفرین ویژه رهبری تحول به) ، انواع رهبریسازمانی، هویت سازمانی، عدالت سازمانی، اعتماد

مورد توجه قرار گرفته   رفتار شهروندی سازمانی ةعنوان عوامل ایجادکنند به رهبر و پیرو و ةرابط

  .(Podsakoff et al., 2000)است 

                                                           
1. Organizational Citizenship Behaviors (OCBs) 
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آفرین و رفتار شهروندی سازمانی در تحقیقات  رهبری تحول شد ارتباط میان بیانطور که  همان

حتی بیشتر  ، با قوت،بینی ما این است که رهبری خدمتگزار پیش. یید شده استأسی و تزیادی برر

رهبری  زیرا. شود آفرین موجب افزایش رفتارهای شهروندی سازمانی کارکنان می از رهبری تحول

دوستی و تعهد به کارکنان و  کردن بدون انتظار پاداش، فداکاری، نوع خدمتگزار خود نماد خدمت

تواند  الگویی برای کارکنان باشد که رفتارهای فراتر از وظیفه از خودشان نشان  و می تاسسازمان 

 ،بر این اساس. مشترک است دوستی و تواضع میان این دو متغیر تقریباً بعد نوع ،همچنین. دهند

 : است شرحهشتم تحقیق بدین  ةفرضیگیری  شکل

اعضای هیئت علمی و وندی سازمانی رهبری خدمتگزار با رفتارهای شهر :فرضیة هشتم تحقیق

 .رابطة مثبت و معنادار دارد کارکنان دانشگاه زنجان

 پژوهش شناسي روش

 ها از نوع تحقیقات توصیفی گردآوری دادهبه لحاظ کاربردی و ، تحقیق حاضر از حیث هدف

تحقیق  آید و از حیث ارتباط بین متغیرهای مطالعات میدانی به شمار می ةو از شاخ( غیرآزمایشی)

برای بررسی . است  سازی معادلات ساختاری مدل طور مشخص مبتنی بر  همبستگی و بهاز نوع 

ها مدل  یکی از این روش. های فراوانی ارائه شده است های اخیر روش روابط میان متغیرها در دهه

مدل معادلات ساختاری . معادلات ساختاری یا تحلیل چندمتغیری با متغیرهای مکنون است

شده و مکنون  روابط بین متغیرهای مشاهده ةهایی دربار یکرد آماری جامعی برای آزمون فرضیهرو

 های نظری را در جوامع خاص آزمون کرد بودن مدل قبول توان قابل از طریق این رویکرد می. است

مکنون یا پوشیده و پنهان طور  و از آنجا که اکثر متغیرهای موجود در تحقیقات مدیریتی به

 . (Segares, 1997, p.8) شود روز بیشتر می ها روزبه این مدل کارگیری بهضرورت  باشند، می

. دهد تشکیل میدانشگاه زنجان کارکنان ت علمی و ئاعضای هی همةتحقیق را  آماری این ةجامع

                                                           
1. Structural Equation Modeling  (SEM) 
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گیری  نمونه .تحصیلی متنوع تشکیل شده است و از افرادی با ترکیب سنی، جنسیتی یادشده ةجامع

  .کار گرفته شد بهزیر  ةمحاسبة حجم نمونه رابط برای. تسا  گرفته انجامساده  تصادفیبه روش 

  

  
 
          

 
 
       

 
          

 

Z : (    = /79) درصد، 79مقدار متغیر نرمال واحد، متناظر با سطح اطمینان 
ε :جاز،مقدار اشتباه م (09/0 =ε) 

N  :استنفر  900محدود که در حدود  ةحجم جامع. 

حداکثر مقدار ممکن  n باشد، P=  9/0زیرا اگر . در نظر گرفته شده است 9/0برابر با  P مقدار

منی، ؤآذر و م. )شود نمونه به حد کافی بزرگ باشد می این امر سبب. آورد دست می بهخود را 

 (. 9ص ، ج ،10  

برای اطمینان  دست آمد که به 79 برابر با مورد نیاز پژوهش با تقریب  ةجم نمونح ،بنابراین

 .دشآوری  پرسشنامه توزیع و جمع 00 بیشتر 

ارها های استانداردی که ب منظور پرسشنامه  بدین .استها پرسشنامه  ابزار اصلی گردآوری داده

برای سنجش . شد ار گرفتهک بهبود،  شدهیید أو ت کار گرفته شده بهتوسط محققان مختلف 

اشنایدر و  برای سنجش امید مقیاس ،( 00 )میلیمان و همکاران  شدن با شغل مقیاس عجین

، برای سنجش ( 77 )مقیاس نتان و همکاران سنجش رضایت شغلی  ،(779 )همکاران 

پیرس و  مقیاس ،، برای سنجش عزت نفس سازمانی( 71 )رفتگی مقیاس پاین و آرونسون  تحلیل

برای سنجش قصد ترک  ،(797 )مادی و همکاران برای سنجش تعهد سازمانی  ،(717 )کاران هم

ة شد مقیاس کوچک ،شهروندی سازمانی هایبرای سنجش رفتار ،(719 )جونز  مقیاس ،خدمت

های دنیس و  برای سنجش رهبری خدمتگزار مقیاس در نهایت، و ،(770 )پادساکوف و همکاران 

بعضی  ذکر است در شایان. کار گرفته شد به( 009 )و بوکارنی  و دنیس(  00 )وینستون 

گرفته  انجام ها با فرهنگ ایرانی پرسشنامه کردنتغییرات کوچکی برای بومی و سازگار ها پرسش

 .است
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 شدن با شغل عجین مقیاسضریب آلفای . محاسبه شدبرای تعیین پایایی ضریب آلفای کرونباخ 

 70رفتگی  درصد، مقیاس تحلیل  7مقیاس رضایت شغلی  ،درصد 19مقیاس امید  ،درصد  7

درصد، مقیاس قصد ترک  11درصد، مقیاس تعهد سازمانی   7درصد، مقیاس عزت نفس سازمانی 

مقیاس رهبری در نهایت، و  ،درصد 19شهروندی سازمانی  هایدرصد، مقیاس رفتار 1۸خدمت 

 .است قابلیت اعتماد ابزار تحقیق پایایی و دهندة دست آمد که نشان به درصد  7خدمتگزار 

اجرا اعتبار محتوا و اعتبار عاملی  های های تحقیق روش پرسشروایی  ، برای بررسیهمچنین

دانشگاهی و کارشناسان خبره  تادانبرای سنجش اعتبار محتوای پرسشنامه نظر متخصصان، اس. شد

افراد  هایمختلف و کسب نظرهای  مصاحبه دادن در این مرحله با انجام. شده است کار گرفته به

که پرسشنامه همان  شدو بدین ترتیب اطمینان حاصل انجام گرفت یادشده، اصلاحات لازم 

با کمک تحلیل عاملی  ،آزمون اعتبار عاملی پرسشنامه نیز .سنجد ن را میامورد نظر محقق ةخصیص

مجموع . تأیید شد زیمرحله ن نیها در ا پرسشنامه همة .انجام گرفت Lisrel 8.54افزار  تأییدی و با نرم

 .دارند یاین تحقیق اعتبار و روایی مناسب یها پرسشنامه کند می این نتایج بیان

 های تحقیق ها و يافته وتحلیل داده جزيهت

 برای، SPSS19 افزار ای اسپیرمن با  نرم ، ابتدا آزمون همبستگی رتبههای همنظور آزمون فرضی به

ت معادلا  مدلجرای یک با ا ها هفرضی ،سپس. ه استشد جرااسنجش همبستگی بین متغیرها 

 نتایج همبستگی میان متغیرهای تحقیق،  جدول  .ندآزمون شد لیزرل افزار ساختاری، با کمک نرم

سازی  به روش مدل ها هنتایج آزمون فرضی  آزمون در حالت استاندارد و جدول  ةنتیج   شکل

 .دهد نشان می معادلات ساختاری را
 

 همبستگی اسپیرمن میان متغیرهای تحقیق. 2جدول امة اد

 1 8 7 1 5 4 2 3 9 متغیرها

           شغل با عجین شدن.  

          0/   ** امید . 

         0/ ۸ * 0/   * رضایت شغلی.  
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 همبستگی اسپیرمن میان متغیرهای تحقیق. 2جدول امة اد

 1 8 7 1 5 4 2 3 9 متغیرها

        -0۸1/0 -7/0 0 -9/0 0 رفتگی تحلیل .۸

       -099/0 9/0  * 9/0 9** 9/0 9** عزت نفس سازمانی. 9

      0/ 7  -0/ 09 091/0 997/0** 0/ ۸ * تعهد سازمانی .9

     -1/0   -0/  ۸ 9/0  * -9/0  * -979/0** -0/ 9 * قصد ترک خدمت. 9

    -0/ ۸0 0/ ۸  991/0 -0/ 09 9/0  * 1/0  ** ۸/0 ۸** سازمانی شهروندیهای رفتار. 1

   0/0 9** -0/ 90** ۸17/0** 9/0 9** -1/0 0 0/ ۸ * ۸/0 9** 0/ 90** رهبری خدمتگزار. 7
 09/0همبستگی در سطح معناداری * 

 0/ 0همبستگی در سطح معناداری **
 

 در حالت ضرایب استانداردمدل ساختاری با  .1شكل 
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  های تحقیق فرضیهنتایج آزمون . 3جدول 

 نتیجه t-value ضریب استاندارد فرضیات
 قبول 9/  ** ۸1/0 دن با شغلش عجین  رهبری خدمتگزار    
 قبول 7۸/9** 0/ 9 امید  رهبری خدمتگزار    
 رد  /9  0/   رضایت شغلی  رهبری خدمتگزار    
 رد -79/0 -01/0 رفتگی تحلیل  رهبری خدمتگزار  ۸
 قبول 99/1** 99/0 عزت نفس سازمانی  رهبری خدمتگزار  9
 قبول 9/9 ** 0/ 9 تعهد سازمانی  رهبری خدمتگزار  9
 قبول -9/  ** -90/0 قصد ترک خدمت   رهبری خدمتگزار 9
 قبول 7/ 9** 99/0 شهروندی سازمانی هایرفتار   رهبری خدمتگزار 1

 
 
  9۸/9         df  =          

 
   = ۸ 0/       RMSEA =  091/0         GFI =  7۸/0      AGFI= 7 /0  

*P<     09/0 **P< 0 /0  

های  با شاخصنیز  مدل مفهومی پیشنهادی ، اعتبار و برازندگیشود طور که مشاهده می همان

اسکوئر به درجة  ، کای01/0کمتر از  RMSEAشاخص که مقدار  برازش مورد نظر تأیید شد زیرا

  .دست آمد بهدرصد  70 تر ازبیش AGFI و GFI و نیز مقدار است  تر از در مدل کمآزادی 

 بحث و نتیجه

رفتار سازمانی  ةبین رهبری خدمتگزار و متغیرهای وابست گفتتوان  های تحقیق، می با توجه به یافته

رهبری خدمتگزار موجب نتایج تحقیق فرضیة اول را مبنی بر اینکه  .معنادار وجود دارد ةرابط

 .، تأیید کردشود می شغلشانبا  دانشگاه زنجاناعضای هیئت علمی و کارکنان شدن  عجینافزایش 

های  کارکردن در کنار یک رهبر خدمتگزاری که نیازها و خواسته .داده است ها نشان پژوهش

ها در رابطه با  گیری احساس مثبت در آن موجب شکل ،داند کارکنان را مقدم بر منافع خود می

های  د گوش شنوایی برای شنیدن حرفکنن شود به این دلیل که پیروان احساس می می شغلشان

 یخدمتگزاری در رهبران موجب ایجاد و تشویق جو ةروحی. خود وجود داردکردن ها و ابراز آن

طور مشتاقانه و همراه با انگیزه و تمایل  کارکنان به ،بنابراین. شود گرا در سازمان می صمیمانه و جمع

که  طور همان (.Maslach & Leiter, 1997) کنند و خود را درگیر در شغل خود می کار کردهقوی 

انداز توسط رهبر سازمان و انتقال آن به پیروان و توانمندسازی  شد تدوین یک چشم بیانتر  پیش
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ای که انجام  شود کارکنان به میزان زیادی با شغل خود و وظیفه تحقق آن موجب می برایها  آن

دهند و  کنند کاری هدفمند را انجام می س میاحسا زیراو از آن لذت ببرند  شونددهند عجین  می

هایی از  دهد رهبران امروزی با داشتن ویژگی ها نشان می پژوهش. شوند کار تلقی میجزء مهمی از 

های اجتماعی، همدلی، انگیزش، خودآگاهی و خودکنترلی تأثیر بسیار زیادی بر پیروان  قبیل مهارت

 (.1۸  مرتضوی و همکاران، )گذارند  می

اعضای هیئت یة دوم تحقیق نیز مبنی بر اینکه رهبری خدمتگزار موجب افزایش امید در فرض

دهد  نشان می (Ostrem, 2006)ها  پژوهش. شود، تأیید شد می علمی و کارکنان دانشگاه زنجان

 یک. کند نتایج این تحقیق نیز این مطلب را تأیید می. رهبری خدمتگزار با امید رابطة معناداری دارد

ای  کردن اهداف و انتظاراتی که از افراد دارد و نیز با ترسیم آینده ر خدمتگزار با مشخصرهب

مطلوب و جلب نظر پیروان برای تحقق آن، نقشی مهم در ایجاد امید و ارتقای حس امیدواری در 

گی بینی آینده به برانگیخت رهبر در ترسیم و پیش باور پیروان به توانایی و شایستگی .کارکنان دارد

یافتن آن امیدوار باشند  شود تا برای تحقق آن تلاش کنند و بنابراین، همواره به دست ها منجر می آن

(Ostrem, 2006).  افراد با امید بالا، اهداف بیشتری را نسبت به افراد با امید پایین برای خود ایجاد

شود به خود اعتماد و  موجب می بالایی نیز برخوردارند که  افراد با امید بالا از خودباوری .کنند می

 . (Shorey et al., 2003)اطمینان داشته باشند و در تعاملات با دیگران نیز اعتماد را اشاعه دهند 

فرضیة سوم تحقیق به این شرح بود که رهبری خدمتگزار موجب افزایش رضایت شغلی 

دهد رهبری  نشان میاگر چه مطالعات . شود می اعضای هیئت علمی و کارکنان دانشگاه زنجان

خدمتگزار با رضایت شغلی رابطة مثبت و معنادار دارد، اما نتایج این تحقیق این مطلب را رد 

ها نشان  پژوهش. شود دهد رهبری خدمتگزار موجب ارتقای رضایت شغلی نمی و نشان می کند یم

نیز احساس  انداز، ترغیب و انگیزش کارکنان و های رهبر از قبیل تدوین چشم دهد ویژگی می

 (. 1  موغلی، )شود  میها موجب افزایش رضایتمندی افراد  همدلی با آن

                                                           
1. Self-efficacy 
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اعضای هیئت رفتگی در  فرضیة چهارم تحقیق بیان کرد رهبری خدمتگزار موجب کاهش تحلیل

دهد رهبری  نشان می (Ostrem, 2006) ها پژوهش. شود می علمی و کارکنان دانشگاه زنجان

دهنده رد این فرضیه است با وجود  نتایج تحقیق نشان. رابطة منفی دارد رفتگی خدمتگزار با تحلیل

زمانی که . رفتگی را قابل توجه دانست توان رابطة معنادار میان رهبری خدمتگزار و تحلیل این، می

کار برای افراد معنادار است، افراد از نقش خود در سازمان رضایت دارند، ضمن اینکه احساس 

از طرف دیگر، هنگامی که . کننده نیز در سازمان وجود دارد حمایتی و پشتیبان کنند یک فرهنگ می

یابد یا  ها کاهش می رفتگی در آن اند، تحلیل کارکنان احساس کنند در محیطی هدفدار قرار گرفته

دهندة این است که سبک  نشان( 1۸  )پژوهش باقری و همکاران  (.Ostrem, 2006) شود حذف می

نتایج . رفتگی کارکنان رابطة معنادار دارد با میزان تحلیل( مدار مدار و وظیفه رابطه)رهبری تلفیقی 

رهبران . رفتگی رابطة معنادار دارد های رهبران خدمتگزار با تحلیل دهد ویژگی این پژوهش نشان می

خدمتگزار از طریق رفتارهای مبتنی بر عشق، محبت، ازخودگذشتگی و جوانمردی موجب 

. گیرند شود و مورد توجه قرار می ها بها داده می های آن انشان احساس کنند به ارزششوند پیرو می

عنوان  تواند به آید که می ها احساس مثبت و انرژی قوی به وجود می بنابراین، به میزان زیادی در آن

 .گیری خستگی جسمی، روحی و روانی کمک کند عاملی برای غلبه بر شکل

یق رهبری خدمتگزار موجب بهبود عزت نفس اعضای هیئت علمی بر مبنای فرضیة پنجم تحق

مطالعات نشان داد . نتایج تحقیق این فرضیة را نیز تأیید کرد. شود و کارکنان دانشگاه زنجان می

آفرین و خدمتگزار با توجه به اهمیتی که برای هوش  های نوین رهبری اعم از رهبری تحول شیوه

های  ها و مهارت ها در تعاملات با افراد از ظرفیت شوند تا آن عاطفی رهبران قائلند، موجب می

همدلی، انگیزشی و اجتماعی خود حداکثر بهره را ببرند و در نتیجه، کارکنانی با عزت نفس و 

 (.  1۸  عابدی جعفری و مرادی، )منزلت بالاتری داشته باشند 

گزار موجب افزایش تعهد ترتیب بیان کردند رهبری خدمت های ششم و هفتم تحقیق به فرضیه

. شود سازمانی و کاهش میل به ترک خدمت اعضای هیئت علمی و کارکنان دانشگاه زنجان می

بخشی،  های رهبران از قبیل الهام دهد ویژگی ها نشان می پژوهش .ها را تأیید کرد ها این فرضیه یافته
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قق آن موجب افزایش تعهد ایجاد تصویری مطلوب از آینده و انگیزش کارکنان برای پیگیری و تح

، زیرا از این طریق کارکنان در سازمان احساس بیهودگی ( 1  موغلی، ) شود سازمانی افراد می

از این رو، به سازمان متعهد . دانند انداز سهیم می کنند و خود را در پیگیری و تحقق چشم نمی

یی که ها سازمانانتظار داشت در  توان بنابراین، می. مانند و چندان تمایلی به ترک خدمت ندارند می

ها به صورت رهبری خدمتگزار است، میزان تعهد سازمانی بیشتر و میزان ترک  شیوة رهبری در آن

 .یی است که فاقد رهبری خدمتگزارندها سازمانخدمت کمتر از دیگر 

اعضای فرضیة هشتم بدین شرح بود که رهبری خدمتگزار موجب بهبود رفتارهای شهروندی 

دهد رهبری  گرفته نشان می مطالعات انجام .شود می علمی و کارکنان دانشگاه زنجان هیئت

خدمتگزار با رفتارهای شهروندی سازمانی رابطة مثبت دارد و موجب ارتقای آن در کارکنان 

در بسیاری موارد کارکنان از  .نتایج تحقیق این فرضیه را تأیید کرد. (Ehrahart, 2004) شود می

از این رو، اگر مدیران و رهبران سازمان برای خدمت گام . گیرند کنند و الگو می ت میمدیران تبعی

ها متجلی  رفتارهای آنخدمت در  ةکنند و روحی ها تبعیت می بردارند، به میزان زیادی کارکنان از آن

 (.19  طهماسبی، )شود  شود که این خود به تقویت رفتارهای شهروندی سازمانی منجر می می

دهد مدیران با رفتارهای اثربخش خود و با تمرکز بر روحیه و ارتباطات  ها نشان می ج پژوهشنتای

مناسب با کارکنان، و ایجاد محیط سالم، سبب توانمندی کارکنان و افزایش رضایت شغلی، حس 

زعیمی و همکاران، )شوند  وری و کیفیت در عرضة خدمات می پذیری، بهره تعهد، مسئولیت

دهد رهبری خدمتگزار تأثیر قابل ملاحظه و  ایت، نتایج این تحقیق نشان میدر نه(.  1  

از این رو، توصیه . گذارد چشمگیری بر رضایت، تعهد، رفتارهای شهروندی و امید در کارکنان می

ویژه در  کارگیری این شیوة رهبری حرکت کنند و مدیران به ها بیشتر به سمت به سازمان شود می

این . باید خدمت به مردم را مایة افتخار خود دانسته و خود را خادم مردم بدانند های دولتی سازمان

ها  مسئله نیز مهم است که رهبران توجه داشته باشند پیروانشان چه ادراکی از سبک رهبری آن

رهبران  در بسیاری از موارد( 19  عابدی جعفری و آغاز، )دهد  مطالعات نشان میزیرا . دارند

  .کنند  ها چنین چیزی را تصور نمی خش دانسته در حالی که پیروان آنخود را اثرب
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 و مآخذ منابع

ارتباط بین (. 1۸  )متین، حسن  اله، تندنویس، فریدون، خبیری، محمد، و زارعی باقری، قدرت . 

 علوم حرکتی و ورزش،. رفتگی بازیکنان های رهبری مربیان فوتبال با میزان تعهد و تحلیل سبک

 .  - ۸، صفحات 9شمارة  ، دورة 

های  بررسی ارتباط بین سبک(.  1  )زاده، ابراهیم  زعیمی، مریم، ونکی، زهره، و حاجی . 

، ۸، شمارة   دورة  طب و تزکیه،. رهبری مدیران پرستاری و توانمندی پرسنل پرستاری

 .۸ -۸9صفحات 

. روندی کارکنانالگویی برای تقویت رفتارهای شه: مدیران دولتی(. 19  )طهماسبی، رضا  . 

 .، تهرانالمللی رفتار شهروندی دومین همایش بین

مطالعة )آفرین و فرهنگ سازمانی  رهبری تحول(. 19  )عابدی جعفری، حسن، و آغاز، عسل  .۸

صفحات  ، ، شمارة   دورة دانش مدیریت،  مجلة(. موردی در وزارت رفاه و تأمین اجتماعی

1۸-9 . 

بررسی رابطة بین هوش عاطفی و رهبری (. 1۸  )د عابدی جعفری، حسن، و مرادی، محم .9
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