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 چکیده

گزار در رابطه فرهنگ سازمانی و تعهد سازمانی میـان کارکنـان سـازمان    اي رهبري خدمت هدف از انجام این پژوهش تبیین نقش واسطه
جامعه آماري در این تحقیق کارکنان سـازمان صـنایع نظـامی     استان فارس بود. روش تحقیق توصیفی از نوع همبستگی وصنایع نظامی 

عنوان نمونـه   نفر بر اساس فرمول کوکران به 300گیري تصادفی ساده تعداد نفر بوده است. با استفاده از روش نمونه 1300فارس به تعداد 
گزار لوب، فرهنگ سازمانی دنیسون و تعهد سـازمانی  ها از سه پرسشنامه رهبري خدمت اطلاعات و دادهآوري  منظور جمع انتخاب شدند. به

هاي آمار استنباطی و همچنـین   هاي آمار توصیفی وهم از روش ها هم از روش مه ویر و آلن استفاده شده است. براي تجزیه و تحلیل داده
ین فرهنگ سازمانی و تعهد سازمانی رابطه معناداري وجود دارد. بین فرهنـگ سـازمانی   استفاده شده است .نتایج نشان داد ب تحلیل  مسیر

ي با تعهـد سـازمانی دارد. در   معنادارگزار با کنترل فرهنگ سازمانی رابطه ي وجود دارد. رهبري خدمتمعنادارگزار رابطه و رهبري خدمت
کنـد. وجـود یـک فرهنـگ      یم ـفرهنگ سازمانی و تعهـد سـازمانی ایفـا    ي در ارتباط با معناداراي  گزار نقش واسطهنهایت رهبري خدمت

تواند منجر به تعهد سازمانی قـوي گـردد، ضـمن     سازمانی با ابعاد مشارکت قوي، ثبات و انطباق بالا و فلسفه وجودي ماموریت روشن می
هی و رشـد بسـیار بـالا اسـت منجـر گـردد.       د گزار که در آن ارزشتواند به سیستمی از رهبري خدمت که این نوع فرهنگ سازمانی می آن

هاي رهبر اسـت و ایـن نـوع رهبـري      ویژگی همدلی نشان دادن، ایجاد رهبري مناسب، مشارکتی کردن رهبري و اجتماع سازي جزیی از
 گردد. نوبه خود منجر به تعهد عاطفی، مستمر و هنجاري بالاي افراد می به
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 مقدمه -1

 هر بخش ترین محوري و ترین مهم حقیقتاً شود می یاد انسانی سرمایه نام با آن از امروزه که انسانی منابع
 اند کرده اجتماع آن در مشخص هدفی به رسیدن براي افراد نوعی به که هایی مجموعه و تشکل نهاد، سازمان،

 روابط پایه بر شود می تشکیل معنوي یا و مادي خدمت ارایه هدف با که اي مجموعه هر اولاً که چرا. است
 هدفی چه براي سازمان کند می تعیین که است انسانی نیروي این ثانی در و گردد می دهی سازمان انسانی
 .برسد خود مقصود به چطور و اي برنامه چه با و تشکیل

به ترك سازمان، نبود ارتباط موثر مدیر با کارکنان، صورت نگرفتن عواملی مانند تعهد سازمانی پایین، تمایل 
ها، درك ناصحیح از  گیري هاي سازمانی، نبود مشارکت در کارها و تصمیم ارزشیابی صحیح،  نشناختن ارزش

تواند محیط سازمان را از حالت تعاون و  فلسفه و ماموریت سازمان یا همان فرهنگ سازمانی ضعیف، می
ي دیگر، تا زمانی که نیروي انسانی از تعهد شغلی و فرهنگ سازمانی قابل قبول سازد. به گفته تعادل خارج

 .]9[هاي سازمان نتیجه و ثمره لازم را نخواهد داشت برخوردار نباشد ، سایر فعالیت
ت هاي سازمانی و متمایل به حفظ عضوی نیروي انسانی وفادار، خشنود، سازگار با اهداف و متعهد به ارزش

ها و اجتماعات سازمانی مشارکت  گیري سازمانی که حاضر است فراتر از وظایف مقرر فعالیت کند و در تصمیم
تواند عامل مهمی در موفقیت سازمان باشد . بر عکس نیروي انسانی با احساس  و همدلی ورزد،می

ها و ناآشنا به ماموریت و  ثبات در فعالیت رضایت،عدالت و تعهد سازمانی کم و متمایل به ترك سازمان ، بی
فلسفه وجودي سازمان که نشان دهنده فرهنگ پایین سازمانی است نه تنها خود در جهت نیل به اهداف 

توجهی نسبت به مسایل و مشکلات سازمان در بین دیگر  کند ، بلکه در ایجاد فرهنگ بی سازمانی حرکت نمی
 .]3[همکاران موثر است

باشند و همواره در مورد عملکرد خود بیاندیشند و تلاش کنند تا با تحلیل  مدیران و رهبران باید پیشگام
ترین  گزار مهمخصوص رهبري خدمت فهمی جلوگیري کنند، زیرا که رهبري به اقدامات خود از هرگونه کج

ترین سطح تا  بایست از پایین ها لازم است و می قواي محرکه سازمان است و براي حفظ حیات سازمان
ن سطح آن به دانش وهنر رهبري و هدایت دیگران مجهز باشد .الگوهاي رفتاري مناسب در هر بالاتری

شود و میزان رضایت شغلی را از شغل و  انگیزه قوي در کارکنان می سازمان باعث به وجود آمدن روحیه و
و حرفه  توانند رضایت شغلی دهد و مدیران با استفاده از سبک صحیح رهبري می حرفه خویش افزایش می
 .]4[کارکنان را افزایش دهند

کنیم که به هزاره سوم و عصر انفجار اطلاعات معروف شده است. همه روزه علوم و  یمما در عصري زندگی 
ي بشري براي ها تلاشها و  یتفعالشود و بر اساس آن  یمي بشر افزوده ها آموختهي جدیدي به ها دانش

ي سریع و ا گونه بهکند. این تغییرات  یمشده و پیوسته تغییر  روز بهایم د طور بهتولید کالا و یا ارایه خدمات  
هاي سازمانی خود  یتفعالکه بیشتر اوقات در قالب  ها کوششپیوندد که اگر این تلاش و  یممستمر به وقوع 

از دست  ی خود رااثربخشو  شده خارجهماهنگی لازم را نداشته باشد از گردونه وجود  ها آندهد با  یمرا نشان 
 دهد. یم
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و  یبراي بهبود اثربخش ییها در جستجوي راه ، از جمله سازمان صنایع نظامی،ها امروزه بسیاري از سازمان

داري یک مزیت رقابتی براي زندگی در اقتصاد پویاي نگه منظور به دست آوردن و به عملیات سازمانی خود
ر، کا نیروي يساز کوچک، تنوع محیط کار ،از قبیل اقتصاد جهانی این سازمان يها الزام .سوم هستندهزاره 

دگرگونی در اداره   ،نامتمرکز هاي گیري یماطلاعات و تصمپیشرفته  هاي يورآفن، مجازي يها سازمان
 .نماید یسرمایه انسانی را نسبت به گذشته ضروري م

قرن  يها سازماناین مزیت رقابتی به عنوان یک  در این مسیر به تواند ییکی از متغیرهاي  کلیدي که م
بین  براي نظم اجتماعی درون و اي یهعنوان پا به تعهداز . سازمانی است تعهدکمک کند  ییکم بیست و
عنوان  بخشی از سرمایه  به تعهداز  ینچن هم شود. یها در یک محیط رقابتی متغیر و پیچیده نام برده م سازمان

به همین علت شناسایی  .شود یها را تقویت کند نام برده م آن یاثربخش تواند یها که م اجتماعی سازمان
متغیرهاي زیادي  .رسد یها شوند ضروري به نظر م در سازمان تعهد يموجب ارتقا توانند یعواملی  که م

 هاي یژگیو  به  توان یها تاثیر گذار باشند از جمله این متغیرها م در سازمان تعهدبر  توانند یهستند که م
 اشاره نمود سبک رهبري و اندازه سازمان، کاري، فرهنگ يها شغل، تجربه هاي یژگیفردي، و

]25،24،23،9،4[. 
بایست به  بنابراین اگر قرار باشد سازمانی پویا، رو به رشد، سازگار با محیط و تغییرات جهانی داشته باشیم، می

م. این دیدگاه باید معطوف به ایجاد انگیزه، که نیروي انسانی است با نگاهی ویژه بنگری ترین جز آن مهم
بردن میزان وفاداري کارکنان به سازمان باشد. در نتیجه، متغیرهایی چون سطح  افزایش تعهد سازمانی و بالا

تواند بر این مفاهیم تاثیر گذار باشد و  سازمانی و یا نوع مدیریت و رهبري حاکم بر سازمان می بالاي فرهنگ
 دهد. ها نتایج مثبت و قابل قبولی در این زمینه ارایه می آنبررسی رابطه بین 

فرهنگ  ،اند بر وجود رابطه بین متغیرهاي رهبري خدمتگزار که تاکنون انجام شده یقاتیمبانی نظري و تحق
ها به میزان تاثیر این  اما در اکثر این پژوهش. ]45،38،27،25،24،23[اند سازمانی اشاره کردهوتعهدسازمانی 

 ها در قالب یک مدل علی توجه نشده است . و نحوه تاثیر گذاري آن رهایمتغ
اي نیروي انسانی متخصص همواره در تلاش است با سازمان صنایع نظامی با داشتن تعداد قابل توجه

ي و علوم روز به تولید کالا و خدمات بر اساس استانداردهاي جهانی بپردازد. پر واضح آور فنیري از گ بهره
تر در این سازمان و هر سازمان  یفیتکی بهتر و با رسان خدمتي و ور بهرهها تخصص و دانش براي است تن

ین تر مهمدیگري کافی نیست و در کنار تخصص، تعهد افراد به سازمان براي رسیدن به اهداف آن از 
ن تخصص اما توان گفت که در بیشتر مواقع افراد بدو یمآید. به جرات  یم حساب بههاي کارکنان  یژگیو

متعهد به سازمان، خودجوش به تلاش براي کسب تجربه و تخصص براي بهتر انجام دادن وظایف 
که رغبتی براي تلاش ندارند بقیه افراد را هم پردازند. در مقابل افراد متخصص اما کم تعهد علاوه بر این یم

 سازند. یمی و بطالت مبتلا روزمرگتحت تاثیر قرار داده و سازمان را به 
یرهاي متغبدیهی است که براي بالا بردن سطح تعهد افراد در سازمان صنایع نظامی فارس شناخت عوامل و 

ي بعدي ها گاممرتبط و تاثیر گذار بر آن اولین گام و تبیین میزان ارتباط ابعاد مختلف این متغیرها بر تعهد در 
. مطالعه بر روي این دو متغیر استگزار بري خدمتیرها فرهنگ سازمانی و رهمتغي این ازجملهقرار دارد. 
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گیرندگان این سازمان براي افزایش تعهد سازمانی میان  یمتصمکمک شایان توجهی به رهبران، مدیران و 

 ي بیشتر و توسعه و رشد بهتر سازمانی خواهد کرد.ور بهره منظور بهکارکنان 
رابطه فرهنگ سازمانی و تعهد  گزار درخدمت اي رهبري با این رویکرد محققین به تبیین نقش واسطه

 .اند پرداختهسازمانی کارکنان صنایع نظامی فارس 
 

 پیشینه تحقیق: -2

 تعاریف مفهومی -2-1
 تعهد سازمانی :  -2-1-1

وابستگی کارمندان به  براساس قدرت شناسایی و تعهد سازمانی یک نگرش مهم شغلی و سازمانی است که
 .شود ییک سازمان خاص بیان م

 :دارد یاین تعریف سه مشخصه اساسی را در تعهد کارمندان بیان م
 سازمانی. يها کارمندان نسبت به اهداف و ارزش یرشالف)اعتقاد و پذ

 سازمانی . يها العاده براي تدوین هدف فوق يها ب)میل و اشتغال نشان دادن نسبت به تلاش
 .]36[.)1993۱ج)تمایل قوي براي ماندن در عضویت سازمان (مه یر

 : ابعاد تعهد سازمانی:2-1-2
به سازمان و اعتقاد کارمندان نسبت به  ی: عبارت است از پیوستگی عاطفی و احساسیتعهد عاطف الف)

 سازمان.
 يها سازمان و تلاش براي تدوین هدف هاي یتعبارت است از تمایل به درگیر شدن در فعال تعهد مداوم: ب)

 سازمانی
 يپایه بر این نوع تعهد.التزام به ماندن در سازمان یاعبارت است از اعتقاد اخلاقی  تعهد هنجاري: ج)

 .]36[)1993(مه یر  بنا نهاده شده است. اجتماعی سازمانی يها تجربه

 رهبري خدمتگزار : :2-1-3
عنوان هسته  از رهبري که هدایت موثر افراد و خدمت به کارکنان را به یعبارت است از یک درك و فهم عمل

 .]28[).1999 ۲.(لوبدهد یعلایق رهبري قرار م

 گزار:خدمت يرهبر : ابعاد2-1-4
ها را نشان  عنوان رهبر خدمتگزار در رفتار خود آن هاي رهبري خدمتگزار که یک رهبر بهست از مولفها عبارت

د)  همدلی نشان دادنج) رشد دادن افراد ب) به افراد دادنارزش  : الف)ند ازابارتع ) و1999(لوب دهد یم
 .]28[ ماع سازيتاجي)مشارکتی کردن رهبري )  ه ایجاد رهبري مناسب

1-Meyer 
2-Laub 
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 فرهنگ سازمانی:: 2-1-5

منظور  به یادگیرياعضاي یک سازمان که از طریق آموزش و  ینعبارت است از الگوي مفروضات اساسی در ب
عنوان دانش  و به یابد یمقابله با مسائل و مشکلات سازگاري خارجی و انسجام داخلی کشف شده تعامل م

عنوان راه صحیح ادراك واحساس در ارتباط با مشکلات به اعضاي جدید به و شودمعتبر شناخته می صحیح و
 .]26[.شودیادشده آموخته می

 سازمانی:: مولفه هاي(ابعاد) فرهنگ 2-1-6
عبارت است از میزان مشارکت افراد در  سازمان: هاي یتافراد در فعال یريمشارکت و درگ الف)
ها و سازمان به توسعه قابلیت یلها بر اهداف سازمان و تما بودن آن اثرگذار سازمان و هاي گیري یمتصم

 افراد. يها مهارت
 یکپارچگیاساسی توافق و  يها ارزش يها سازگاري :شامل شاخص (انسجام)ثبات ب)
سازمان براي  یتمحیطی و قابل ییراتقابلیت انطباق :عبارت است از توانایی سازمان در هماهنگی با تغ ج)

 .اطلاعات محیط سازمان جهت بقا و رشد یردریافت و تفس
استراتژیک که  رهنمودهاي واضح و ماموریت سازمان:عبارت است از اهداف و فلسفه وجودي و د)

ذهنیات اعضاي سازمان  بینش مشترك که تفکرات و و است فعالیت سازمان  يحیطه و کننده مسیر مشخص
 .]26[ دهدمی را شکل

 نتایج تحقیقات داخلی و خارجی: - 2-2
ي فراتحلیل مورد ي تعهد سازمانی را به وسیلهپژوهش در زمینه200هاي نزدیک به یافته )،1990ماتیووزایاك(

 : ي یک مدل نظري در خصوص مقولهو به ارایهبررسی قرار دادند 
 عوامل پیشنیاز ضروري و موثر و موجب تعهد سازمانی )1
 سازمانی تعهد به همبسته عوامل )2
 .]32[نتایج و اثرات و پیامدهاي تعهد سازمان یپرداختند  )3

عهد سازمانی و )، نشان دادند که بین سازمان و تلاش کارکنان و همچنین بین ت1990بارون وهمکاران (
عملکرد رابطه مثبت وجود دارد. بدین ترتیب که افزایش تعهد سازمانی باعث می شود که افراد تلاش بیشتري 

 .]22[کنند وعملکرد بهتري را ارایه دهند.
)، مشخص کرد که وجود فرهنگ سازمانی قوي در یک سازمان منجر به ایجاد 1998( ۱مطالعات ویس

ودر نتیجه منجر به کار بهتر ، افزایش تعهد سازمانی کارکنان وهمسویی آنها با  احساس بهتري براي کارکنان
 .]44[اهداف سازمانی می گردد

)، انجام پذیرفت. این تحقیقات نشان داد که فرهنگ سازمانی 2004،1993اي توسط شاین(تحقیقات گسترده
 .]39[گزار می توانند بر روي یکدیگر تاثیر گذار باشندو رهبري خدمت

1 - Weese 
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هاي متقابل بین رهبران و کنند که تعهد عامل مهمی در وابستگی)، بیان می1999فارلینگ وهمکاران (

گزار است. تعهد به رهبر، در کامیابی سازمانی سهم دارد . این تعهد در رضایت شغلی پیروان در رهبري خدمت
فردي، تحقق اهداف سازمانی را  افراد و توانایی رهبر براي حل وفصل مسایل سازمانی موثر است. تعهد بین

 اندازد.به تاخیر می
کند که رهبران اثر بخش سه نیروي موثر در فعالیت هاي سازمانی را تحت کنترل )، ادعا می2000فاستر (

. عنوان شایستگی ضروري و فعالیت رهبري توصیف شده است، دانش، تعهد و قدرت. تعهد همیشه بهدارند
گزار مدلی است که بر گزار نیز صادق است. بدین ترتیب که رهبري خدمتخدمتاین امر در مورد رهبري 

 .]17[، تعهد استهاي اصلی آنهاي رهبري استوار است که یکی از مشخصهارزش
هایی که در آن نیازهاي افراد در اولویت قرار دارد و براي افراد )، نشان دادند سازمان2003جوزف ووینستون (

کند و افراد را بدون دهند و آنها را درك مید، رهبري سازمان با افراد همدلی نشان میشونارزش قایل می
دهد. افراد نیز تعلق خاطر بیشتري براي ماندن در پذیرد و با تمام وجود به آنها گوش فرا میهیچ  قضاوتی می

ن را هویت خودمی دانند دهند و سازماسازمان دارند و نسبت به سازمان و اهداف آن علاقه بیشتري نشان می
ها که چنین پیوستگی عاطفی قوي وجود دارد تعهد بین کارکنان وتعهد بین گونه سازمانو در نتیجه در این

 .]45[یابدکارکنان وسازمان دایماً رشد و بهبود می
اثرات چه مدیران به مبانی فرهنگی سازمان توجه کنند، کنند که چنان)، بیان می2004(۱لاك وگرافورد 

مطلوبی بر افزایش تعهد سازمانی کارکنان خواهد داشت. در ضمن به مقایسه دو نوع شیوه خشک و 
اند که در آن، سبک دموکراتیک نسبت به سبک خشک (تعصبی )، باعث دموکراتیک پرداخته و اشاره نموده

یران وکارکنان با یکدیگر رابطه . از دیدگاه آنها تعهد سازمانی مدگرددافزایش بیشتر تعهد سازمانی کارکنان می
 .]31معنی داري ندارد [

)، در تحقیقی با عنوان اثر فرهنگ سازمانی و سبک رهبري بر رضایت شغلی و تعهد 2004لاك و گرافورد(
داري سازمانی دریافتند که میان فرهنگ سازمانی و سبک رهبري با رضایت شغلی و تعهد سازمانی رابطه معنا

 وجود دارد.
و از دست دادن هویت (مولفه  قدرتیژوهش خود دریافتند که احساس بی      )، در پ2008( ۲و نلسونتونکس 

شود بیگانگی حاصل شود، منجر به کاهش تعهد سازمانی و در نتیجه کاهش فرهنگ سازمانی ) که باعث می
 .]42[گردد عملکرد فرد در سازمان می

گ سازمانی، رفتار رهبري و رضایت شغلی انجام داد. این ي فرهن)، تحقیقی با عنوان رابطه2011تساي(
ي معنا داري بین نفر از پرستاران تایوانی صورت گرفت. نایج نشان داد که رابطه 300پژوهش، بر روي 

-حساب میفرهنگ سازمانی، رفتار رهبري و رضایت شغلی وجود دارد و فرهنگ عاملی مهم در سازمان به
 .]43[آید

1 -Lok & Crawford 
2 - Tonks,G.R & Nelson,L.G 
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)، در تحقیقی نشان داد که یکی دیگر از متغیرهایی که موجب بالا بردن تعهد سازمانی 1378سید عباس زاده (

هاي مدیریت و رهبري است. مدیران و رهبران باید پیشگام باشند و شود، سبککارکنان در یک سازمان می
ه کج فهمی همواره در مورد عملکرد خود بیاندیشند و تلاش کنند تا با تحلیل اقدامات خود از هر گون

ترین قواي محرکه سازمان است و براي گزار مهمخصوص رهبري خدمتجلوگیري کنند، زیرا که رهبري، به
 .]4[ها لازم است حفظ حیات سازمان

-بین فرهنگ سازمانی و تعهد سازمانی کارکنان بیمارستان يبررسی رابطه)، به 1383وهمکاران ( راد مصدق
تعهد سازمانی کارکنان در ي ایشان آمده است که اند. در مقالهپرداخته هاي دانشگاهی شهر اصفهان

فرهنگ  ،عهده دارد. از طرف دیگرر ب ،خدمات بهینه به بیماران يسزایی در ارایههنقش ب ،هابیمارستان
منظور به ،این پژوهش دهد.تعهد سازمانی کارکنان را تحت تاثیر قرار می ،هاارستانسازمانی حاکم بر بیم

هاي دانشگاهی شهر اصفهان در بین فرهنگ سازمانی و  تعهد سازمانی کارکنان بیمارستان يتعیین رابطه
 .]14[انجام شده است ،1383سال 

مانی و تعهد سازمانی در مدیریت درمان تامین بین فرهنگ ساز يبررسی رابطهاي به )، در مقاله1387(مالکی 
هاي ها از شالودهسازمان، پرداخته است. وي، عنوان داشته است که اجتماعی استان سیستان و بلوچستان

-در حمایت رشد و بالندگی و یا مرگ سازمان مل،ترین عااصلی اجتماع امروزین هستند و مدیریت، مهم
 .]13[هاست

ي ابعاد فرهنگ سازمانی و تعهد سازمانی کارکنان در بیمارستان رابطه)، به تبیین 1387و همکاران( ���� 
ت مهم هاي اخیر، فرهنگ سازمانی از موضوعادر دههاند که اند. آنها بیان داشتهپرداختهشهید صدوقی یزد 
اي از مسایل فردي و سازمانی مانند تعهد علم مدیریت بوده است زیرا بر طیف گسترده يپژوهشی در عرصه

 .]16[گذاردمندي اثر میسازمانی کارکنان، وفاداري، گردش کار و رضایت
ن هاي ایراهاي رهبري در دانشگاهي فرهنگ سازمانی و سبک)، به بررسی رابطه1387مظفري و همکاران(

عضو هیات علمی بوده  3829ي مشابه و ي آماري تحقیق آنها، متشکل از هفت دانشکدهاند. جامعهپرداخته
هاي رهبري رابطه معنا داري وجود دهد که بین فرهنگ سازمانی و سبکي آنها نشان میاست. نتایج مطالعه

 .]15[دارد 
هاي دولتی انجام زمانی با رهبري در دانشگاهي نوع فرهنگ سا)، تحقیقی با عنوان رابطه1388یزدخواستی (

اند. روش پژوهش آنها، توصیفی از نوع همبستگی، بوده است. نتایج پژوهش آنها نشان داد که بین داده
 .]19[فرهنگ گروهی با رهبري و فرهنگ سلسله مراتبی با رهبري رابطه معناداري وجود دارد 

جزیه و تحلیل و تبیین تعاملات فرهنگ سازمانی با تعهد سازمانی ت اي به )، در مقاله1388وهمکاران ( طبرسا
بیانگر نوعی  ،تعهد سازمانیاند. از نظر ایشان، پرداخته ،کارکنان (مورد مطالعه سازمان صنایع شیر ایران)

و سه بعد تعهد عاطفی، تعهد مستمر و  استو اشتغال در یک سازمان  ي کارادامه برايالزام  تمایل، نیاز و
-تاثیر یکی از مهم يتلاش شده است تا به بررسی رابطه ،گیرد. در پژوهش حاضرتعهد هنجاري را در برمی

 .]10[ پرداخته شود ،»فرهنگ سازمانی«ترین عوامل تاثیرگذار بر تعهد سازمانی یعنی 

http://hcpm.blogfa.com/post-64.aspx
http://hcpm.blogfa.com/post-64.aspx
http://www.ensani.ir/fa/30590/profile.aspx
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مل موثر بر آن همت نموده است. وي، بیان داشته )، در تحقیقی به تبیین تعهد سازمانی و عوا1389امامی(

هاي گذشته مورد علاقه است که تعهد سازمانی یک نگرش مهم شغلی و سازمانی است که در طول سال
 .]1[هاي رفتار سازمانی و روانشناسی، خصوصاً روانشناسی اجتماعی بوده استبسیاري از محققان رشته

را در نیروهاي نظامی تبیین  بک رهبري با فرهنگ و تعهد سازمانیس يرابطه)، 1389وهمکاران (نیا کرمی
بودن  دلیل ارزشمند: نیروي انسانی کارآمد بهاند کهخود از این پژوهش آورده اهدافنمودند. ایشان، در بیان 

ده از کارگیري نیروي انسانی، نیازمند وجود رهبران شایسته و استفاها و موسسات معتبر و بهمورد توجه سازمان
هاي رهبري موثر است تا بتوانند تعهد سازمانی را افزایش دهند و فرهنگ سازمانی مطلوب در سازمان سبک

 .]11[ایجاد نمایند
گزار از طریق تعهد دمتهاي رهبري خبررسی خرده مقیاساي، )، در مقاله1389و همکاران( نصر اصفهانی 

هدف از اجراي این پژوهش، بررسی اند. را انجام دادهسازمانی در کارکنان سازمان بهزیستی استان اصفهان 
 .]17[استهاي آن گزار با تعهد سازمانی کارکنان و مولفهرابطه رهبري خدمت

 کارکنان میان در سازمانی تعهد و سازمانی فرهنگ بیني رابطه بررسی)، به 1390و همکاران ( ضیائی
، همت گماشتند. نتایج آزمون فرضیات دنیسون سازمانی فرهنگ مدل اساس بر تهران دانشگاه هايکتابخانه

ي آن بود که بین فرهنگ سازمانی و ابعاد آن (درگیر شدن دهندهسازي معادلات ساختاري نشانبه روش مدل
ي هاي دانشگاه تهران رابطهتعهد سازمانی کارکنان کتابخانهپذیري و ماموریت)، با درکار، سازگاري، انطباق

 .]6[دار وجود داردمعنی
رابطه فرهنگ سازمانی با میزان تعهد سازمانی اساتید گروه و )، 1390و همکاران( زاده هریسشیخعلی 

نتایج تحقیق را مورد پژوهش قرار دادند. 13ی منطقه آزاداسلام هاي کارکنان فوق برنامه تربیت بدنی دانشگاه
نشان داد که بین فرهنگ سازمانی با تعهد سازمانی اساتید گروهو کارکنان فوق برنامه تربیت بدنی همبستگی 
مثبت و معناداري وجود دارد. همچنین بین تمامی مولفه هاي فرهنگ سازمانی با تعهد سازمانی رابطه مثبت و 

 .]5[دارد.معناداري وجود 
اداره کل  هاي رهبري با تعهد سازمانی کارکنانبین سبک يبررسی رابطه)، به 1390(همکارانو طاهري لاری 

نفرانس ملی کارآفرینی، تعاون، جهاد ي کاند. این مقاله، در نشریهامور مالیاتی استان خراسان رضوي پرداخته
هاي رهبري با تعهد سبک بین يهدف اصلی این تحقیق، بررسی رابطه چاپ رسیده است.به اقتصادي

تعهد سازمانی کارکنان رابطه معنادار وجود با رهبري  هايکه بین سبک گفت توان. میاستسازمانی کارکنان 
دارد و بین سبک رهبري تبادلی و تعهد سازمانی رابطه معنادار وجود ندارد و رهبرانی که از سبک رهبري 

 .]7[ترندتعهد کارکنان نسبت به سازمان موفق در افزایش میزان تحول آفرین استفاده می کنند
ارایه داد. در این مقاله، آمده است  گزارمدل عملی براي رهبري خدمتاي با عنوان مقاله )،1390حسن پور (

هرچند که این مفهوم  ،هاي رهبري استگزار یک مفهوم پرطرفدار در مجموعه سبکرهبري خدمتکه 
و هنوز از طریق تحقیق تجربی مورد حمایت قرار است مند تعریف نشده جذاب است ولی هنوز به طور نظام

ین ا همقدماتی است که بنظري منظور توسعه و ایجاد چارچوب نگرفته است. بررسی این سبک رهبري به

http://ensany.ir/fa/32399/profile.aspx
http://www.civilica.com/modules.php?name=PaperSearch&min=0&queryWf=%D9%85%D8%AD%D8%A8%D9%88%D8%A8&queryWr=%D8%B4%D9%8A%D8%AE%D8%B9%D9%84%D9%8A%20%D8%B2%D8%A7%D8%AF%D9%87%20%D9%87%D8%B1%D9%8A%D8%B3&simoradv=ADV
http://www.civilica.com/modules.php?name=PaperSearch&min=0&queryWf=%D9%85%D8%B3%D8%B9%D9%88%D8%AF&queryWr=%D8%B7%D8%A7%D9%87%D8%B1%D9%8A%20%D9%84%D8%A7%D8%B1%D9%8A&simoradv=ADV
http://www.civilica.com/modules.php?name=PaperSearch&min=0&queryWf=%D8%B7%D9%8A%D8%A8%D9%87%20&queryWr=%D8%B9%D9%82%D9%8A%D9%84%D9%8A&simoradv=ADV
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ها، کمک به مدیران سازمان منظوربهگزار هاي رهبران خدمتبندي و ارزیابی ویژگیاي براي طبقهپایه ،وسیله

 .]2[ گیردد استفاده قرار میمور

 پژوهشاصلی هدف : 2-3
 ي فرهنگ سازمانی و تعهد سازمانیگزار در رابطهاي رهبري خدمت تبیین نقش واسطه

 فرعیاهداف  -2-3-1
 تبیین رابطه بین فرهنگ سازمانی و تعهد سازمانی -1
 گزارتبیین رابطه بین فرهنگ سازمانی و رهبري خدمت -2
 یگزار با تعهد سازمانی با کنترل فرهنگ سازمانبین رهبري خدمتتبیین رابطه  -3

 
 فرضیه اصلی پژوهش :: 2-3-1

 کند.اي معنا داري در ارتباط با فرهنگ سازمانی و تعهد سازمانی ایفا می گزار نقش واسطهرهبري خدمت

 هاي فرعی:فرضیه: 2-3-2
 ي معناداري وجود دارد.بین فرهنگ سازمانی و تعهد سازمانی رابطه

 داري وجود دارد.ي معناگزار رابطهبین فرهنگ سازمانی و رهبري خدمت
 داري با تعهد سازمانی دارد.گزار با کنترل فرهنگ سازمانی رابطه معنارهبري خدمت

 
 شناسی پژوهشروش -3

 که در جاییها، از نوع میدانی است. از آن هدف کاربردي و  از نظر روش گردآوري داده پژوهش حاضر از نظر
گیرد  سازمانی، مورد بررسی قرار می گزار و فرهنگ سازمانی با تعهدي بین رهبري خدمتاین پژوهش، رابطه

 همبستگی، است. -روش تحقیق توصیفی از نوع توصیفی

 جامعه آماري - 3-1
 نفر هستند.  1300ي کارکنان سازمان صنایع نظامی فارس به تعداداین تحقیق، همهجامعه آماري در 

 روش محاسبه حجم نمونه : نمونه آماري و
ي این در این تحقیق براي محاسبه حجم نمونه مورد نیاز از فرمول کوکران استفاده شده است. ویژگی عمده

  تر دست یافت.   الت داد و به یک نمونه منطقیتوان حجم جامعه را نیز در آن دخ فرمول این است که می
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 است از: فرمول کوکران عبارت

 
 که در آن

Pبرآورد نسبت صفت = 
t(z)درصد 95سطح اطمینان  = مقدار متغیر نرمال واحد، متناظر با 
= q .درصد افرادي که فاقد صفت متغیر مورد مطالعه هستند 

d تخمین محقق براي وجود آن صفت در جامعه است که = تفاضل نسبت واقعی صفت در جامعه با میزان
 ) است.05/0حداکثر نسبت آن (

N حجم جامعه مورد مطالعه = 
 بنابراین حجم نمونه مورد نیاز پژوهش عبارت از است: 

n=
�1.96)2�(.7)(.2)

(0.05)2

1+1(1.96)2(.7)(.2)−1
1300(0.05)2

=297 

 گیري  :روش نمونه 3-2
 گیري تصادفی ساده استفاده شده است. نیاز از روش نمونه در این تحقیق براي انتخاب نمونه مورد

 ابزار گردآوري اطلاعات:  ها و روش
 هاي گردآوري اطلاعات در این تحقیق بدین شرح است: ترین روش مهم

مبانی نظري و ادبیات تحقیق  منظور گردآوري اطلاعات درزمینه: در این قسمت، بهاي مطالعات کتابخانه )1
 اینترنت استفاده شده است . هاي موردنیاز و اي، مقالات، کتاب موضوع، از منابع کتابخانه

-تحلیل از پرسش اطلاعات براي تجزیه و ها و آوري داده منظور جمع تحقیقات میدانی: در این قسمت، به )2
 نامه استفاده گردیده است.

) و تعهد 2003)، فرهنگ سازمانی (دنیسون 1999گزار (لوب رهبري خدمتنامه در این تحقیق سه پرسش
 شوند.)، مورد استفاده قرار گرفته است که در این جا هرکدام، توضیح داده می2004سازمانی (مه یر والن

 نامه رهبري خدمتگزار:پرسش الف)
)، استفاده شده است. 1999لوب ( گزار از پرسشنامه استانداردگیري رهبري خدمت در این پژوهش براي اندازه

دهی به افراد، رشد دادن افراد، اجتماع  اند از: ارزش گزار در این پرسشنامه عبارتهاي رهبري خدمت ویژگی
مشارکتی کردن رهبري، این  مشارکتی کردن رهبري و سازي، همدلی نشان دادن، گسترش دادن رهبري و

کاملاموافق  5:کاملاً ناموافق تا 1پنج طیف است که از  داراي اساس مقیاس لیکرت بوده و پرسشنامه بر
ي هاسوال براي سنجش ویژگی 33سوال است که  66هاي این پرسشنامه شود. تعداد گویه تشکیل می
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سوال  6ها در سطح سازمان است و سوال براي سنجش این ویژگی27گزار در سطح رهبري ورهبري خدمت

  اند . در این تحقیق مورد استفاده قرار نگرفته نیز براي سنجش رضایت شغلی است که
 نامه فرهنگ سازمانی ب) پرسش

شود. این )، استفاده می2003سوالی دنیسون ( 36در این پژوهش براي سنجش فرهنگ سازمانی از پرسشنامه
 پرسشنامه براساس چهار مولفه مشارکت، انسجام، قابلیت انطباق و ماموریت ساخته شده است .

 نامه تعهد سازمانی: شج) پرس
براي سنجش تعهد سازمانی در این پژوهش از پرسشنامه استاندارد مبتنی برمدل سه بعدي مه یر وآلن 

شود . سوال سنجیده می 6سوال تشکیل شده که هر بعد با  18)، استفاده شده است. این پرسشنامه از 2004(
:کاملاً موافق تشکیل 5:کاملاً مخالف تا 1ده و از اي لیکرت ساخته شدرجه 5نامه براساس مقیاس این پرسش

 شود .می

 ها نامه: روایی وپایایی پرسش3-3
منظور تعیین پایایی آزمون، از روش آلفاي کرانباخ استفاده گردیده است. این روش براي در این تحقیق، به

 رود.کار میکند، بهري میگیهاي مختلف را اندازهگیري که خصیصهمحاسبه هماهنگی درونی ابزار اندازه
دست هاي بهنامه پیش آزمون شد. سپس با استفاده از دادهپرسش 50بدین منظور، یک نمونه اولیه شامل  

)، میزان ضریب اعتماد با روش آلفاي کرونباخ SPSSکمک نرم افزار آماري  ( نامه و بهآمده از این پرسش
نامه /. و پرسش91نامه فرهنگ سازمانی /.،  پرسش97گزار محاسبه شد که براي پرسشنامه رهبري خدمت

 نامه است .ي پایایی و اعتماد بالاي پرسشدست آمد که نشان دهنده/. به97تعهد سازمانی ، 
سنجند یا نه هاي مربوط به هر متغیر آن را میها وعاملکه آیا مولفهدر این پژوهش براي مشخص کردن این 

سنجند یا نه، هاي مربوط آن را میهاي مولفهها و شاخصکه هرکدام از سوالاینو هم براي مشخص کردن 
 هاي پژوهش، مورد تایید قرار گرفت.نامهاز تحلیل محتوایی و صوري استفاده شد و روایی سازه پرسش

 روش اجرا:-3-4
ز اخذ موافقت ایشان به ها و ارایه درخواست توزیع آنها به مدیریت سازمان و پس انامهسازي پرسشبا آماده

 نفر از همکاران پرداخته شد.  320توزیع آنها میان تعداد

 تجزیه و تحلیل داده ها -3-5
 هاي توصیفیداده -3-5-1

، رشد، اجتماع دهیارزش(گزار براي تعیین میانگین و انحراف استاندارد ابعاد متغیرهاي پنهان رهبري خدمت
و ) مشارکت، انسجام، انطباق و ماموریت( ، فرهنگ سازمانی)مشارکتسازي، همدلی، فراهم کردن رهبري و 

تعهد سازمانی(تعهد عاطفی، تعهد هنجاري و تعهد مستمر)، ازآمارتوصیفی، میانگین و انحراف استاندارد 
توان پی برد بیشترین میانگین متغیر طبق جدول و براساس مقادیر به دست آمده می .استفاده شد ،)1جدول(

همچنین بیشترین میانگین . دهی استگزار مربوط به همدلی و کمترین آن متعلق به ارزشمترهبري خد
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ترین میانگین تعهد سازمانی، ترین میانگین آن انطباق است. بیشفرهنگ سازمانی مربوط به انسجام و کم

 تعهد هنجاري وکمترین میانگین تعهد عاطفی، است.
، استفاده شد. بر اساس جدول، ابعاد ارزش )2جدول(ز ماتریس همبستگیبراي تعیین رابطه بین این ابعاد نیز ا

گزار، انسجام،  انطباق، ماموریت از ابعاد فرهنگ سازمانی و تعهد دهی رشد، مشارکت از رهبري خدمت
ي مثبت و معناداري را نشان دادند. اما ي ابعاد رابطهمستمر، عاطفی و هنجاري از ابعاد تعهد سازمانی با همه

 ابعاد همدلی و فراهم نمودن رهبري رابطه معناداري را با ابعاد تعهد عاطفی و هنجار نشان ندادند.

 تحلیل مسیر مدل -3-6
ضریب مسیر است که روي پیکان مسیر  دهندهنشان ،)بتا( درنمودارهاي مسیر، ضریب استاندارد رگرسیون

معادله رگرسیون بوده که در پایاناین معادلات  ي یکدهندههر یک ازاین اشکال نشان .شوندنمایش داده می
هاي شوند و شکل نهایی این مدل با حذف ضرایب غیرمعنادار، ترسیم شده و در نهایت شاخصترکیب می

 . برازندگی مدل محاسبه و گزارش شد

 آزمودن فرضیه ها -3-6-1
 دارد.ي معنا داري وجود بین فرهنگ سازمانی و تعهد سازمانی رابطه -3-6-1-1

زاد نهایی زاد و متغیر تعهد سازمانی به عنوان درونعنوان متغیر بروندراین مرحله متغیر فرهنگ سازمانی به
زاد اولیه فرهنگ سازمانی بر تعهد سازمانی نشان داده ي متغیر برون، رابطه1درشکل شماره. در نظر گرفته شد

با تعهد سازمانی دارد. در متغیر فرهنگ  ) β، 05/0<ρ=98/0(ي مثبت و معناداري شده که این متغیر رابطه
-) به ترتیب داراي بالاترین تا پایین77/0) و انطباق (78/0)، ماموریت(81/0)، مشارکت (90/0سازمانی، ثبات(

) و تعهد 27/0)، تعهد عاطفی(88/0ترین بار عاملی هستند، همچنین در متغیر تعهد سازمانی، تعهد مستمر(
 ترین بار عاملی، هستند.ترتیب داراي بالاترین تا پایین )، به23/0هنجاري(

 

 
 

 رابطه بین فرهنگ سازمانی و تعهد سازمانی -1 شکل شماره
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 گزار رابطه معناداري وجود دارد.: بین فرهنگ سازمانی و رهبري خدمت3-6-2

زاد گزار به عنوان درونزاد و متغیر رهبري خدمتعنوان متغیر بروندراین مرحله متغیر فرهنگ سازمانی به
گزار زاد اولیه فرهنگ سازمانی، بر رهبري خدمتي متغیر برون، رابطه2در شکل شماره .نهایی درنظرگرفته شد

گزار دارد. با رهبري خدمت ،)β، 05/0<ρ=98/0(نشان داده شده است که این متغیر، رابطه مثبت و معناداري 
)، به ترتیب  76/0)،  انطباق ( 80/0)، ماموریت (83/0شارکت( )، م85/0در متغیر فرهنگ سازمانی، ثبات(

/.)، فراهم 97گزار، ارزش (ترین بار عاملی است، همچنین در متغیر رهبري خدمتداراي بالاترین تا پایین
ترین بار عاملی /.)، به ترتیب داراي بالاترین تا پایین36/.)، همدلی (36/.)، رشد(39/.)، اجتماعی (39سازي (

 ست.ا
 
 داري با تعهد سازمانی دارد.گزار با کنترل فرهنگ سازمانی رابطه معنا: رهبري خدمت3-6-3
 

 
 

 رابطه بین فرهنگ سازمانی و رهبري خدمتگزار -2 شکل شماره
 

زاد تعهد سازمانی را گزار بر متغیر دروني رهبري خدمتي متغیر واسطهکه رابطه 3سرانجام درشکل شماره
زاد و متغیر پاسخ تعهد دهد، متغیر ورودي و واسطه به عنوان متغیر برونزاد را نشان میمتغیر برونباکنترل 

زاد اولیه فرهنگ در این مدل، هم متغیر برون .زاد اولیه، در نظرگرفته شدندسازمانی به عنوان درون
ي مثبت و ، رابطه)β، 05/0<ρ=26/0(گزار و هم متغیر واسطه رهبري خدمت )β، 05/0<ρ=74/0(سازمانی

 معناداري با تعهد سازمانی دارند.
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 گزار و فرهنگ سازمانی با تعهد سازمانیرابطه بین رهبري خدمت -3 شکل شماره

، مدل ست آمده استزاد معنادار زاد و متغیر واسطه به متغیر درونبا توجه به این که هر دو مسیر متغیر برون
 است.  4نهایی تحقیق به صورت شکل 

 
 مدل نهایی تحقیق -4 شکل شماره
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بررسی و مقایسه میزان ضرایب رگرسیون از مرحله اول تا مرحله سوم نشان داد که ضریب رگرسیون فرهنگ 

 74/0بوده است در حالت تاثیر مستقیم (مرحله سوم) به  98/0سازمانی با تعهد سازمانی که در مرحله اول 
گزار در ارتباط بین گري معنادار و نسبی رهبري خدمت نقش واسطهي کاهش یافته است که نشان دهنده

طور مستقیم با تعهد فرهنگ سازمانی با تعهد سازمانی است. ضمن آن که خود متغیر فرهنگ سازمانی هم به
 سازمانی رابطه دارد.

ی با ابعاد شود که وجود یک فرهنگ سازماندست آمده و بر اساس مدل نهایی چنین برداشت میاز نتایج به
تواند منجر به تعهد سازمانی قوي مشارکت قوي، ثبات و انطباق بالا و فلسفه وجوي  ماموریت روشن می

گزار منجر گردد که تواند به سیستمی از رهبري خدمتگردد، ضمن آن که این نوع فرهنگ سازمانی می
اسب، مشارکتی کردن رهبري و دهی و رشد بسیار بالا بوده و همدلی نشان دادن، ایجاد رهبري منارزش

هاي رهبر است و این نوع رهبري به نوبه خود منجر به تعهد عاطفی، مستمر و اجتماع سازي جزیی ازویژگی
 گردد.هنجاري بالاي افراد می

 
 گیري بحث ونتیجه -4

 ها به شرح زیر است:دست آمده از آزمون فرضیهنتایج به
 ي معناداري وجود دارد .تعهد سازمانی رابطه زمانی و: بین فرهنگ سافرضیه فرعی یک -4-1-1

)، مشاهده گردید که بین تمامی ابعاد فرهنگ سازمانی (مشارکت، ثبات و سازگاري، قابلیت انطباق، 1در شکل(
فلسفه وجودي و ماموریت سازمان) و تعهد سازمانی، رابطه مثبت و معناداري وجود دارد. نتایج این تحقیق با 

)، 2004) ، لاك وگرافورد (1998)، ویس (1990)، بارون وهمکاران (1990عات ماتیووزایاك(نتایج مطال
 بهرامی ، ملکی )، 1387(مالکی )، 1383( ملک پور و راد مصدق)، 2009)، (هاندلون ،2008تونکس و نلسون (

و  نصر اصفهانی )،1389( کرمی نیا، )، 1389)، امامی(1388( ایمانی دلشادو طبرسا)، 1387(غلامعلی پور و
دارد.  خوانی)، هم1390( پیرعلائی و زاده هریسشیخعلی ، اربطانی روشندل، ضیائی)، 1389(نصر اصفهانی
هاي فرهنگ سازمانی، در ارتقا یا کاهش تعهد گر این است که عوامل و مولفههاي فوق نشاننتایج پژوهش

سازمانی نقش دارند و همچنین بین ابعاد مختلف فرهنگ سازمانی با تعهد سازمانی و بهبود تعهد در سازمان 
-ها که در بردارندهي شخصیت سازمانندهعنوان بستر شکل دهرابطه وجود دارد. در واقع فرهنگ سازمانی به

گذار باشد. مشارکت تواند بر تعهد تاثیري تفکر افراد سازمان است و میها، باورها و اعتقادات و نحوهي ارزش
شود که همان معناي جود آمدن قدرت و توانایی در مدیریت کارها میوغیررسمی و داوطلبانه باعث به

شود و در نتیجه یابی به اهداف میمنظور دستهاي تیمی بهو نیز باعث ایجاد تلاش سازي را در برداردتوانمند
تر خوبی انسجام یابد، اثر بخشهاي کارکنان به شکلی مستمر توسعه خواهد یافت. سازمانی که بهقابلیت

-ا بیشتر میشود و توافق و هماهنگی بین اعضهاي مشابه در بین کارکنان ایجاد میخواهد بود چرا که ارزش
هاي اي از عادات ذهنی را پرورش داده و سیستمهایی که از ثبات کافی برخوردارند مجموعه. سازمانشود

. قابلیت انطباق که در اثر دهندصورت درونی انجام میکنند که اقدامات کنترلی را بهسازمانی را ایجاد می
شود چراکه ار شدن انسجام درونی وبیرونی میآید باعث پدیدوجود میفرهنگ سازمانی دریک سازمان به

http://www.ensani.ir/fa/30590/profile.aspx
http://www.ensani.ir/fa/10741/profile.aspx
http://www.ensani.ir/fa/83992/profile.aspx
http://ensany.ir/fa/32399/profile.aspx
http://ensany.ir/fa/32394/profile.aspx
http://ensany.ir/fa/32394/profile.aspx
http://www.civilica.com/modules.php?name=PaperSearch&min=0&queryWf=%D9%85%D8%AD%D8%A8%D9%88%D8%A8&queryWr=%D8%B4%D9%8A%D8%AE%D8%B9%D9%84%D9%8A%20%D8%B2%D8%A7%D8%AF%D9%87%20%D9%87%D8%B1%D9%8A%D8%B3&simoradv=ADV
http://www.civilica.com/modules.php?name=PaperSearch&min=0&queryWf=%D8%A7%D9%84%D9%87%D9%87&queryWr=%D9%BE%D9%8A%D8%B1%D8%B9%D9%84%D8%A7%D8%A6%D9%8A&simoradv=ADV
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طور مداوم توانایی آورد . سازمانی که قابلیت انطباق در آن بالا باشد بهوجود میقابلیت ایجاد تغییرات را به

سازمان براي دریافت و تفسیر اطلاعات محیط را افزایش داده وشانس سازمان براي بقا ورشد تقویت خواهد 
پس فرصتهاي ترغیب نوآوري،کسب دانش وتوسعه  یري سازمانی درآن افزایش می یابد.شد ودر نتیجه یادگ

دنبال خواهد داشت زیرا وجود خواهد آمد. ایجاد فلسفه وجودي مناسب نیز تعهد سازمانی را بهها بهقابلیت
اعضا  ي فعالیت سازمان است، مسیر فعالیتهاي سازمان که مشخص کننده مسیر وحیطهاهداف و استراتژي

وجود خواهد . براین اساس، براي اعضا، بینش مشترکی نسبت به آینده مطلوب سازمان بهکندرا مشخص می
 وجود آمدن تعهد سازمانی بالا است.ي مستقیم آن، بهآمد که نتیجه

 ي معناداري وجود دارد .گزار رابطهفرضیه فرعی دو : بین فرهنگ سازمانی و رهبري خدمت -4-1-2
دهند. در ي مثبت معناداري را نشان می، رابطهدست آمدهشود که ضرایب به)، مشاهده می2به شکل (باتوجه 
ي معناداري وجود دارد. گزار رابطهشود و بین فرهنگ سازمانی و رهبري خدمتي فوق تایید می، فرضیهنتیجه

گاري، قابلیت انطباق، فلسفه شود که بین تمامی ابعاد فرهنگ سازمانی (مشارکت، ثبات و سازمشاهده می
ي مثبت و معناداري وجود دارد. نتایج این تحقیق با گزار رابطهوجودي و ماموریت سازمان)، با رهبري خدمت

)، مظفري و 2011)، تساي (2006)، دنیسون (2004)، لاك و گرافورد (2004، 1993نتایج مطالعات شاین (
توان چنین بیان داشت که )، همسو  است. می1389و همکاران(نیا )،کرمی1388)، یزدخواستی(1387همکاران(

شوند به گزاري یعنی رهبرانی که براي دیگران ارزش قایل میهاي خدمتمدیران و رهبرانی که با ویژگی
هاي هاي زیر دستان را برخواستهگذارند، نیازها، علایق و اولویتها، باورها و اعتقادات دیگران احترام میارزش
دهند و از هاي زیر دستان خود گوش میگونه تعصب و پیش داوري به حرفدهند، بدون هیچترجیح میخود 

کنند. رهبرانی که اعتقاد داشته باشند اهداف سازمان فقط در صورت برطرف صمیم قلب با آنها همدلی می
یابی به اهداف سازمان تشود و اگر این افراد به هر قیمتی حاضر به دسشدن نیازهاي افراد سازمان محقق می

باشند و مسئولیت اخلاقی براي آنها ارزش مهم وحیاتی داشته باشد، در ایجاد و فراهم کردن فرهنگی در 
-گزاري در آن داراي ارزش اساسی باشد، فرهنگی که در آن خدمت کردن به دیگران بهسازمان که خدمت

سازي، محیط سازمان را تبدیل به رند. این فرهنگگذاعنوان یک باور قلبی پذیرفته باشد، تاثیر عمیقی می
انداز مشترك در سازمان است. براي کند که هدف اساسی آن خلق یک چشمبخش میمحیطی سالم و شفا

سازي ، اجتماعگوهاي پاسخایجاد چنین فرهنگی رهبران می بایست با تاکید بر اهداف کلی و خلق سیستم
رسانی را صداقت به افرادشان اعتبار ببخشند، دیدگاه مثبت نسبت به خدمت کنند و از طریق برخورد مبتنی بر

پرورش داده واز آن حمایتهاي لازم به عمل آورند به صورت عملی به نیازها وعلایق افراد در سازمان توجه 
افراد گوش ها و ها، مشارکت دهند. در این سازمان، رهبر به دقت به گروهگیرينشان داده و افراد را در تصمیم

اندازي مشترك در یک محیط فرا داده و فرهنگ حاکم بر محیط سازمان را به یک سالم تبدیل ساخته و چشم
توان گفت که آورد. پس مینماید و از این طریق موجبات رشد افراد در سازمان را فراهم میکاري خلق می

گزاري در فرهنگ سازمان، این فرآیند را متهاي خدگزار با نهادینه کردن ویژگیها و رهبران خدمتسازمان
گزاري در هاي خدمتکنند و ضمن حفظ ارزشي مداوم و مادام العمر در سازمان میتبدیل به یک چرخه
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-هاي آن  میسازمان، موجب بهبود مستمر و پیوسته و جاري فرهنگ سازمانی مطابق با اهداف و ماموریت

 شوند.
داري با تعهد سازمانی گزار با کنترل فرهنگ سازمانی رابطه معنادمتفرضیه فرعی سه: رهبري خ -4-1-3

گزار (خصوصا ارزش دادن دهد که تمامی ابعاد رهبري خدمت)، نشان می3دست آمده در شکل (دارد.  نتایج به
حققان هاي مبینی تعهد سازمانی هستند. نتایج پژوهشطور معناداري قادر به پیشبه افراد و اجتماع سازي)، به

)، دنیسون 2005)، جوزف و وینستون (2003)، پیترسون (2002)، راسل و واتسون (2000دیگر از فاستر (
نصر و  نصر اصفهانی)، 1389( نیا کرمی)، 1389)، امامی(1378)، سید عباس زاده (2002)، سندجایا (2006(

)، نیز موید نتایج تحقیق حاضر است. این 1390پور () و حسن1390( عقیلیو  طاهري لاري)، 1389(اصفهانی
سازي گو سعی در اجتماعهاي پاسخگزار با تاکید براهداف کلی وخلق سیستمافراد معتقدند که رهبران خدمت

بتنی برتعهد بخشند که منجر به خلق یک جو م، اعتبار میکنند و در واقع به افرادشان از طریق صداقتمی
ها و رهبران توان گفت که سازماني فوق، میدست آمده از فرضیه. در تحلیل و تبیین نتایج بهشودمی

را تبدیل گزاري در فرهنگ سازمان، آنهاي خدمتها و مشخصهگزار در واقع با نهادینه کردن ویژگیخدمت
شوند. در یک سازمان با فرهنگ نی میکنند و از این طریق موجب بهبود تعهد سازمابه یک فرهنگ می

ها وافراد گوش فرا داده و فرهنگ حاکم بر محیط سازمان را به یک سالم گزار، رهبر، به دقت به گروهخدمت
نماید و از این طریق منجر به توسعه و اندازي مشترك در یک محیط کاري خلق میتبدیل ساخته و چشم

گزار با نهادینه ها و رهبران خدمتتوان گفت که سازمانگردد. پس مییتعهد بیشتر در بین افراد در سازمان م
مداوم و مادام العمر ي گزاري در فرهنگ سازمان، این فرآیند را تبدیل به یک چرخههاي خدمتکردن ویژگی

ي تعهد گزاري در سازمان، موجب بهبود مستمر و پیوستههاي خدمتکنند وضمن حفظ ارزشدر سازمان می
گزار دارند نیازهاي کارکنان را در اولویت قرار هایی که رهبران خدمتگردند. سازمانن افراد و سازمان میبی

گو هستند و به کنند و در قبال افراد، پاسخدهند، روابط خود با افراد را برمبناي صداقت و همدلی بنا میمی
ها، تعهد بیشتري دارند. افراد نسبت به این سازمان گذارند. بر این اساس،هاي افراد احترام میها و تفاوتارزش

توان تعهد سازمانی را سازي که ساختن دوباره خود در همکاري و تعامل با ساختارها است میاز طریق جامعه
ها، نوایی با ارزشبینی کرد به این معنا که هرچه افراد سازمان توانایی بیشتري در همدر یک سازمان پیش

توانند به الگویی مشترك براي سازمان خود دست پیدا نجارهاي سازمانی داشته باشند بهتر میاعتقادات و ه
بینی در کنند و در نتیجه تعهد سازمانی آنها افزایش خواهد یافت. متغیر اجتماع سازي در خصوص قدرت پیش

نین تمامی ابعاد فرهنگ گیرد. همچي بعدي قرار دارد و پس از آن، فراهم سازي در مرتبه بعدي قرار میرتبه
طور معناداري قادر سازمانی (مشارکت، ثبات وسازگاري، قابلیت انطباق، فلسفه وجودي و ماموریت سازمان)، به

)، بارون و همکاران 1990به پیش بینی تعهد سازمان است. نتایج این تحقیق با نتایج مطالعات ماتیووزایاك(
 و راد مصدق)، 2009)، (هاندلون ،2008)، تونکس و دنلسون(2004) ، لاك وگرافورد (1998)، ویس (1990(

 ایمانی دلشاد و  طبرسا )،1387( غلامعلی پورو  بهرامی، ملکی)، 1387(الکی م)، نظري و 1383(ملک پور
، اربطانی روشندل، ضیائی)، 1389(دنصر اصفهانیو  نصر اصفهانی، )1389( نیا، رمی)، ک1389)، امامی(1388(

هایی که توان گفت سازمان) و... همسو است. می1390(پیرعلائیو  شیخعلی زاده هریس)، 1390( نرگسیان
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، یکپارچگی و وحدت بالاتري برخوردار هستند تري هستند و از جامعیتتر و متناسبهاي قويداراي مولفه

عمل تري دارند از جو تعهد سازمان حمایت بیشتري بههاي فرهنگی ضعیفهایی که از مولفهاننسبت به سازم
توان گفت که فرهنگ سازمانی با ایجاد . در تحلیل و تبیین بیشتر نتایج حاصل از فرضیه فوق میآورندمی

ها عملکرد سازمان اي بر دیگر متغیرهاي سازمانی وتوسعه الگوهاي رفتاري معینی تاثیرات قابل ملاحظه
، هاي فرهنگ سازمانی از قبیل میزان توجه رهبر به  زیر دستانها و مولفه. بسیاري از ویژگیگذاردبرجاي می

توانند در ارتقاي تعهد سازمانی موثر ، معیارهاي ارتقا وگزینش در سازمان میدهی سازمانهاي پاداششیوه
، انطباق،ثبات و مورد استفاده در این پژوهش که شامل مشارکتهاي فرهنگی . باتوجه به مولفهباشند

هایی که میزان انجام و یکپارچگی در سطح بالایی توان گفت در سازمانسازگاري و فلسفه وجودي است، می
ها و دهد و ماموریت سازمان و ارزشاست و سازمان از نوع چابک است و به راحتی خود را با تغییرات وفق می

هاي اعضا مشابه بوده و موقعیتی که در آن ن براي همه اعضا روشن و واضح است. علایق و نگرشاهداف آ
یابد. در هر گیرد دوستانه است و تعهد سازمانی به یکدیگر و به سازمان افزایش میتعاملات صورت می

که از طریق تعامل شود. بنابراین، تعهد سازمانی فرهنگ، موجب تعاملات بین فردي بین افراد سازمان   می
ها، فرهنگ حاکم بر جامعه و فرهنگ حاکم بر سازمان (فرهنگ گیرد، تحت تاثیر ارزشبادیگران شکل می

ها و فرهنگ، نفوذ قوي بر رفتارهاي سازمانی )، قرار دارد. مطالعات سازمانی مبین این مطلب هستند که ارزش
هاي موفق تعهد را تحت تاثیر قرار دهد. سازمان فردي دارند و ابعاد فرهنگی ممکن است ادراك افراد از

سازد. اهداف و رهنمودهاي واضح و شفافی دارند که اهداف استراتژیک وکوتاه مدت سازمان را مشخص می
عبارتی ماموریت، رهنمودها و اهداف واضحی را فراهم می آورد و بدین ترتیب فلسفه وجودي سازمان و یا به

صورت مناسبی تعریف شود. این مساله باعث و اقدامات سازمان و اعضاي آن، به هاشود تا فعالیتباعث می
شود تا سازمان رفتار موجود اعضاي خود را شکل داده وآینده را مطلوب را براي آنها ترسیم نماید. ایجاد می

بعدي مشارکت در رتبه  همراه خواهد داشت. مولفهیک فلسفه وجودي مناسب، تعهد اعضاي سازمان را به
بینی تعهد سازمانی را ي ماموریت، قابلیت پیشي بعد مولفهگیرد و در وهلهبراي پیش بینی تعهد سازمانی می

 خواهد داشت .
داري در ارتباط با فرهنگ سازمانی و تعهد اي معنا گزار نقش واسطهفرضیه اصلی: رهبري خدمت -4-1-4

 کند.سازمانی ایفا می
توان گفت که دهد. میي مثبت معناداري را نشان می، رابطهدست آمدهبه )، ضرایب 4باتوجه به شکل( 

اي معناداري در ارتباط با فرهنگ سازمانی و تعهد  گزار نقش واسطهشود و رهبري خدمتفرضیه فوق تایید می
 کند .  سازمانی ایفا می

)، 2003)، پیترسون(1990)، بارون و همکاران (1990هاي ماتیووزایاك (نتایج پژوهش حاضر، با یافته
 و راد علی محمد مصدق)، 1378)، سید عباس زاده (2011)، تساي (2005)، جوزف و وینستون (2004شاین(

)، 1389)، امامی(1387(غلامعلی پورو  بهرامی)، ملکی، 1387(الکی و م نظري)، 1383(جواهر ملک پور
)، 1390( نرگسیانو  اربطانی روشندل،  ضیائی)، 1389( نصر اصفهانیو  نصر اصفهانی)، 1389(نیا، کرمی

)، همسو است. باید 1390) و حسن پور (1390(عقیلی، طاهري لاري)، 1390(پیرعلائی و  زاده هریسشیخعلی
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گزار و فرهنگ سازمانی یک ضرورت در گفت که پرداختن به تعهد سازمانی افراد با توجه به رهبري خدمت

موفق وکار آمد است. هاي ترین مزایاي سازمانها بوده و یکی از مهمسازمان صنایع نظامی و دیگر سازمان
توانند در دنیاي گزار و فرهنگ سازمانی برخوردار هستند، میهایی که از سطح بالاي رهبري خدمتسازمان

تري از خود نشان دهند وجود تر ومناسبپرتلاطم و رقابتی، بهتر عمل کرده و نسبت به تغییرات واکنش سریع
-جود آمدن تعهد سازمانی شده و بدین ترتیب دستوبه تواند باعثگزار و فرهنگ سازمانی میرهبري خدمت

توان ها، اجتناب ناپذیر است و مییابی سازمان به اهداف خود تسهیل خواهد شد . تعهد سازمانی براي سازمان
گزار و فرهنگ سازمانی درمیان مدیران بهتر احساس شود، تعهد بیشتري در گفت هرچه وجود رهبري خدمت

ي مشترك، گیري بهتر، تقویت احترام، ایجاد انگیزش و علاقهد آمد و این امر موجب تصمیموجود خواهآنها به
-دهد که رهبران بهشود. عدم تعهد هنگامی رخ میي افراد در کار گروهی میقبول مسئولیت و بهبود روحیه

تقابل، خلائی در جاي خدمت رسانی به پیروان، خدمت به خود را دنبال کنند. از دست دادن و فقدان تعهد م
دارد. در این میان تعهد به رهبر یابی به اهدافش باز  میکند که سازمان را از دستمی محیط سازمانی ایجاد

کند. چرا که تعهد متقابل کارکنان به یکدیگر و به رهبري موجب حمایت نقش تعیین کننده و مهمی ایفا می
شود که تعهد شود. گفته میهداف سازمان و رضایت شغلی مییابی به اکارکنان از تغییرات سازمانی، دست

کند که موجب شفافیت و وضوح، هم در ارتباطات از بالا به پایین و هم در ارتباطات همانند سربازي عمل می
یابی سازمانی سهم دارد. این شود و نقش یک تسهیل کننده را دارد .تعهد به رهبر، در کاماز پایین به بالا، می

د، در رضایت شغلی افراد و توانایی رهبر براي حل و فصل مسایل سازمانی، موثر است. تعهد بین فردي، تعه
گزار را یکی از پیش )، رهبري خدمت2010گونه که سندجایا (اندازد. همانتحقق اهداف سازمانی به تاخیر می

گزار بر تعهد سازمانی رهبري خدمت کند، تاثیر مثبت و معنادارهاي مهم تعهد سازمانی معرفی میکنندهبینی
گزار مربوط باشد. حرف ي رهبري خدمتهاي مورد تاکید یا شکل دهندهها و ویژگیتواند به مشخصهمی

گزار در اولویت قرار دادن نیازهاي پیروان بدون هیچ شرطی است. در نتیجه، بروز دادن اصلی رهبري خدمت
گردد و از طرف سازمان منجر به تعهد افراد به سازمان و آنها می ها از سوي رهبرانها و ویژگیاین مشخصه

-هاي کلیدي رهبري خدمتعنوان یکی از مولفهگزار بههاي رهبري خدمتدیگر تعهد در بسیاري از پژوهش
گزار وجود هاي سبک رهبري خدمتهایی که در آنها ظهور و بروز ویژگیشود . در سازمانگزار شناخته می

گونه تبیین توان ایناد تعهد بیشتري نسبت به سازمان خود دارند. به عبارت دیگر، این رابطه را میدارد، افر
شوند، ها، نیازهاي افراد در اولویت قرار دارد و براي افراد ارزش قائل میهایی که در آنکرد که سازمان

پذیرد و با اد را بدون هیچ قضاوتی میکند، افردهند و آنها را درك میرهبري سازمان با افراد همدلی نشان می
دهد، افراد نیز تعلق خاطر بیشتري براي ماندن در سازمان دارند و نسبت به تمام وجود به آنها گوش فرا می

گونه دانند و در نتیجه در ایندهند و سازمان را هویت خود میي بیشتري نشان میسازمان و اهداف آن علاقه
ي وجود دارد، تعهد بین کارکنان و تعهد بین کارکنان و سازمان، اگی عاطفی قويها که چنین پیوستسازمان

ها که در ي شخصیت سازمانعنوان بستر شکل دهندهیابد. فرهنگ سازمانی، بهدایماً رشد و بهبود می
گذار باشد. تواند بر تعهد تاثیرها، باورها و اعتقادات و نحوة تفکر افراد سازمان است، میي ارزشبردارنده

شود که همان وجود آمدن قدرت و توانایی در مدیریت کارها میمشارکت غیر رسمی و داوطلبانه، باعث به
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شود و یابی به اهداف  میمنظور دستهاي تیمی بهسازي را در بردارد و نیز باعث ایجاد تلاشمعناي توانمند

خوبی انسجام یابد، اثر خواهد یافت. سازمانی که بههاي کارکنان به شکلی مستمر توسعه در نتیجه قابلیت
شود و توافق و هماهنگی بین اعضا هاي مشابه در بین کارکنان ایجاد میتر خواهد بود. چرا که ارزشبخش

بیشتر می شود .سازمانهایی که از ثبات کافی برخوردارند مجموعه اي از عادات ذهنی را پرورش داده 
. قابلیت انطباق دهندصورت درونی انجام میکنند که اقدامات کنترلی را بهیجاد میهاي سازمانی را اوسیستم

شود. آید باعث پدیدار شدن انسجام درونی و بیرونی میوجود میکه در اثر فرهنگ سازمانی دریک سازمان به
طور مداوم لا باشد، بهآورد. سازمانی که قابلیت انطباق در آن باوجود میچراکه قابلیت ایجاد تغییرات را به

توانایی سازمان براي دریافت و تفسیر اطلاعات محیط را افزایش داده وشانس سازمان براي بقا و رشد تقویت 
هاي ترغیب نوآوري،کسب دانش و یابد. پس فرصتخواهد شد و در نتیجه یادگیري سازمانی درآن افزایش می

دنبال خواهد داشت. لسفه وجودي مناسب نیز تعهد سازمانی را بهوجود خواهد آمد. ایجاد فها بهي قابلیتتوسعه
ي فعالیت سازمان است، مسیر فعالیت ي مسیر و حیطههاي سازمان که مشخص کنندهزیرا اهداف و استراتژي
وجود کند. براین اساس، براي اعضا بینش مشترکی نسبت به آینده مطلوب سازمان بهاعضا را مشخص می

 وجود آمدن تعهد سازمانی بالا است.تیجه مستقیم آن بهخواهد آمد که ن

 هاي پژوهش محدودیت -4-2
 محدودیت قلمرو پژوهش حاضر به یک واحد سازمانی  -
 محدودیت جامعه آماري پژوهش به کارکنان سازمان -
 هاي دیگرمحدود شدن ابزارگرد آوري اطلاعات به پرسشنامه وعدم استفاده از روش -

 : پیشنهادهاي مبتنی بر پژوهش 4-3
توانند با استفاده از نتایج این پژوهش هاي دولتی می، سازماندست آمده از پژوهشهاي بهبراساس یافته

منظور ارتقا و بهبود تعهد سازمانی در میان کارکنان خود، شرایط عوامل موثر بر تعهد سازمانی را سنجیده و به
 از جمله : وزمینه هایی را فراهم کنند

گزاري. یعنی رهبرانی که براي دیگران ارزش هاي خدمتکارگیري مدیران و رهبرانی با ویژگیانتصاب و به -
هاي زیر گذارند، نیازها، علایق و اولویتها، باورها و اعتقادات دیگران احترام میشوند، به ارزشقائل می

هاي زیر دستان داوري به حرفگونه تعصب و پیشیچدهند. بدون ههاي خود ترجیح میدستان را بر خواسته
کنند. رهبرانی که اعتقاد داشته باشند اهداف سازمان دهند و از صمیم قلب با آنها همدلی میخود گوش می

یابی به شود و به هر قیمتی حاضر به دستفقط در صورت برطرف شدن نیازهاي افراد سازمان محقق می
 ومسئولیت اخلاقی براي آنها ارزش مهم و حیاتی داشته باشد.اهداف سازمان نباشند 

گزاري در آن داراي ارزش اساسی باشد فرهنگی که در ایجاد و فراهم کردن فرهنگی در سازمان که خدمت -
آن خدمت کردن به دیگران به عنوان یک باور قلبی پذیرفته شده است . این فرهنگ محیط سازمان را تبدیل 

کند که هدف اساسی آن خلق یک چشم انداز مشترك در سازمان است . وشفا بخش میبه محیطی سالم 
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سازي ، اجتماعگوهاي پاسخبایست با تاکید بر اهداف کلی وخلق سیستمبراي ایجاد چنین فرهنگی مدیران می

رسانی را مت. دیدگاه مثبت نسبت به خدکنند و از طریق برخورد مبتنی بر صداقت به افرادشان اعتبار ببخشند
صورت عملی به نیازها وعلایق افراد در سازمان عمل آورند، بههاي لازم را بهپرورش داده و از آن حمایت

 ها، مشارکت دهند .گیريتوجه نشان داده و افراد را در تصمیم
یش و هاي آموزشی، سمینار، هماگزار، از طریق برگزاري کارگاههاي رهبري خدمتتوسعه و پرورش مهارت -

 ها شرکت کنند. ي امتیازاتی به مدیران که بتوانند دراین برنامهارایه
هاي سازمانی، برخورد با محبت و احترام نسبت به افراد، استفاده از ارتباطات گیريمشارکت افراد در تصمیم -

 ان .ي توجه و اولویت دادن به نیازهاي آنوسیلهرویی، ارزش دادن به افراد بهمبتنی بر گشاده
هاي هاي سازمان، ایجاد هماهنگی، قدر دانی وحمایت آشکار از تلاشواضح و روشن بودن اهداف و بیانیه -

 افراد .
 هاي سازمانی .گیريهاي روشن و آشکار و بدون ابهام براي تصمیماستفاده از رویه -
گزار و سعی در خلق یک ت، صادقانه و شفاف از طریق اصول حاکم بر رهبري خدمتاکید بر ارتباط موثر -

 دهد .عنوان بخش مهمی از موفقیت سازمان ارزش میمحیط سازمانی که به اعضا به

  هاي آتیپیشنهاد براي پژوهش -4-4
هاي شخصیتی و سایر ، عدالت سازمانی و ویژگیکارگیري متغیرهاي دیگر از جمله یادگیري سازمانیبه -

 عوامل موجود در تعهد شونده وتعهد کننده 
 هاي مشابه پژوهش فوق در موسسات آموزشی دولتی انجام پژوهش - 
 هاي دولتی گزار در سازمانکارگیري سبک رهبري خدمتامکان سنجی به -
 گزار به مدیران هاي آموزش سبک رهبري خدمتترین روششناسایی اثر بخش -
شود که در این پژوهش براي گردآوري اطلاعات از پرسشنامه استفاده شده است، پیشنهاد میباتوجه به این -

 شود.و دیگر ابزارها، براي گردآوري اطلاعات استفاده  ۱هاي آینده از روش تلفیقیدر پژوهش
 
 
 
 
 
 
 
 
 

1 -Mixed method 
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