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و توزیعی بر یابی تاثیر رهبری خدمتگزار هدف پژوهش حاضر مدل
رتقاء عملکرد سازمانی کارکنان وزارت ا های پویای شغلی ورفتار

 نظر از و کاربردی هدف نظر روش تحقیق از ورزش و جوانان بود.

جامعة آماری پژوهش  بود. پیمایشی نوع از داده ها گردآوری روش
نفر  027شامل کلیة کارکنان ستادی وزارت ورزش و جوانان به تعداد

عنوان هب ینفر بصورت  تصادف 523بود که طبق جدول مورگان 
 ای درمتغیرها پرسشنامه مطالعه جهت انتخاب شدند ینمونه آمار

سوال برای رهبری توزیعی،  3سوال برای رهبری خدمتگزار،  1قالب 
سوال برای عملکرد  2های پویای شغلی و سوال برای رفتار 0

 لیو تحل هیتجز یبراشد.  تدوین و تنظیم در حوزه ورزش سازمانی
ی از مدل سازی استنباط ه  در بخش آمارشد یاطلاعات جمع آور

نتایج برازش  وسیله نرم افزار لیزرل استفاده شد.معادلات ساختاری به
، =19/7AGFI= ،17/7GFI= ،19/7CFI= ،15/7TLI)مدل 

19/7NFI=) .همچنین نتایج  نشان از مناسب بودن مدل داشت
-رفتارتحلیل مسیر نیز تاثیر رهبری خدمتگزار و رهبری توزیعی را بر 

های حاصل از یافته  های پویای شغلی و عملکرد سازمانی تایید کرد.
های ورزشی کمک ریزان سازماناین پژوهش به مدیران و برنامه

 های ارتقاء عملکرد سازمان را  با توسعه رفتارهایکند تا برنامهمی
 خاص رهبری مورد توجه قرار دهند.
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The main purpose of the present study was to model 

the effect of service and distribution leadership on 

dynamic job behaviors and enhance the organizational 

performance of the staff of the Ministry of Sports and 

Youth.The research method was descriptive 

correlational, in terms of target and in terms of data 

collection method was survey type. In order to study 

servant leadership, distributed leadership, dynamic job 

behaviors and organizational performance. Firstly, 

existing research in informational and library 

resources was studied and after several consultation 

and review sessions, effective factors were identified 

and in the form of a questionnaire and a conceptual 

model of the research, two times as Delphi method, 

the experts' survey was laid. A questionnaire was 

developed in the form of 9 questions for servant 

leadership, 6 questions for distributed leadership, 7 

questions for dynamic job behaviors and 5 questions 

for organizational performance. Structural equations 

modeling was used to analyze questions.دThe fit 

model results (NFI=0.94, TLI=0.92, CFI=0.91, 

GFI=0.90, AGFI=0.91) indicate that the model is 

suitable. Also, the results of path analysis confirmed 

the effect of service leadership and distributed 

leadership on dynamic job behavior and organizational 

performance. The knowledge gained from this 

research helps managers and planners of sports 

organizations to focus on enhancing organizational 

performance through the development of specific 

leadership behaviors. 
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  همقدم

 دیدگاهی با که هستند نیازمند رهبرانی به موفق هاینسازما
 سازند، ترسیم را سازمان آینده مسیر و مناسب جهت عمیق،

 در را تحول ایجاد انگیزه و کنند هدایت مسیر آن به را کارکنان

بار  اولینرهبری خدمتگزار  (. دیدگاه59) آورند وجود به آنان
نقطه قوت ، مطرح شده است 0091در سال  9توسط گرین لیف

که با توجه به تغییرات  استتئوری رهبری خدمتگزار در این 
ها رخ داده، این آن در سازمان به تبعکه در جوامع و  زیادی

ها رهبری سازمان تواند نقشی مهم و حیاتی در آیندهتئوری می
 رهبری که کننداعلام می پژوهشگران. (93) و جوامع ایفا کند

 اخلاقی مبانی هپای بر و دوستانه بشر سبکی تنها نه ارخدمتگذ

 و روانی نیروی افزایش برای شودمی بینیپیش حتی بلکه است،
 نظره ب .(99باشد ) مفید سازمان در وریبهره و شغل از رضایت

خدمت  جامعهها آنطور که باید و شاید به گرین لیف، سازمان
ن تئوری رهبری کنند. لذا، وی هدف خود را از بیانمی

رسانی بیان کرده است. خدمتگزار، تشویق رهبران به خدمت
 پایه گذاریاساس تئوری خادمیت، تئوری رهبری خدمتگزار بر

های سنتی رهبری بر شده است و این در حالی است که تئوری
 (.92باشند )مبنای تئوری عاملیت می

زار، رهبر خدمتگ" در تعریف رهبری خدمتگذار آمده است که، 
ارزش نهادن و توسعه افراد، ساخت جوامع و شیوه اصالت را 

به تسهیم قدرت و موقعیت خود با دیگر  رهبر. "دهدترویج می
پردازد. رهبر خدمتگزار رهبری افراد در جهت منافع مشترك می

است که در ابتدا خدمتگزار افراد باشد و منافع دیگران را در 
ه سبک رهبری خدمتگزار را ک هاییسازماناولویت قرار دهد. 

کنند بیشتر قابل اعتمادند. رهبران خدمتگزار، رهبرانی اعمال می
رسانی به پیروان، برآوردن نیازهای آنها و هستند که خدمت

همچنین، توسعه و پرورش پیروان خود را در اولویت نخست 
توانمندسازی، اعتماد متقابل، روحیه همچنین دهند. قرار می

رسانی به اده اخلاقی از قدرت و ارزش خدمتهمکاری، استف
(. 97)دهند پیروان را به هر چیز دیگری در سازمان ترجیح می

 تفویض از و کندمی سازمان وقف را خود رهبر سبک این در

 بلکه نیستند، سازمان رئیس رهبران بردمی بهره گسترده اختیار

رند. آوبوجود می برابر هایفرصت سازمان اعضای تمامی برای
 که است خدمت و رهبری مورد در رهیافتی خدمتگذار رهبری

 است رهبر سپس در نقش و خدمتگذار ابتدا  در مدیر آن در
(55.) 

                                                                      
1. Grein Lif 

 پترسون، نظریات طبق خدمتگذار رهبری هایسازه ترینمهم

 نه فرد اینکه یعنی :5فروتنی و تواضع. 9 از: اندعبارت

 : 9مهرورزي .5د، ببین دیگران از کمتر نه و برتر را خودش
 می انجام دیگران به رساندن منفعت قصد به که رفتارهایی

-می عمل گویندمی آنچه به که رهبرانی  :4اعتماد. 9 شود،

 :2 رسانی خدمت .4کنند، می ایجاد اعتماد قابلیت و کنند

 فراهم موفقیت برای را دیگران نیاز مورد منابع خدمتگذار، رهبر

  (.1سازد )می

 و اعتماد بر مبتنی رهبری از اییگونه وزیعی نیزت رهبری

 رسیدن به در اعضا نقش بر تاکید با اختیارات کامل تفویض

 نقش توزیعی، رهبری رویکرد (. در90اهداف سازمانی است )
 بر تنها که است ناظرانی و سرپرستان حد در رهبران یا مدیران

 نظارت ا،هفعالیت انجام منظور به کارکنان کردن درگیر روند

-اهرم عنوان به را کارکنان توزیعی، رهبری واقع در. کنندمی

 که ایگونه به گیردمی نظر در اهداف رسیدن به  های

 انجام نحوه تشخیص و صحیح گیریتصمیم توانایی خودشان،

 در رهبران یا مدیران نقش ،پارادایم (. در این53دارند ) را امور

 کردن درگیر روند بر تنها که است ناظرانی و سرپرستان حد

 کنند.می نظارت ها،فعالیت انجام منظور به کارکنان
 که رسید نتیجه این به خود تحقیقات ( در5799) 3چانگ 

 خوشبینی با معناداری و مثبت ارتباط نه تنها توزیعی رهبری

افزایش  کارکنان را دستاوردهای مستقیم غیر به طور بلکه دارد،
 .(0گردد )می سازمان شدن ترخشاثربو باعث  دهدمی

 هایفعالیت مجموعه را توزیعی برخی از پژوهشگران رهبری 

 هدایت جهت مختلفی آن، منابع طی که کنندمی تعریف رهبری

 امکان حداکثر، شکل به تا گرددمی فراهم اعضا راهنمایی و

 شود میسر سازمان اصلی تخصص اعضای و دانش از استفاده 

 طریق از سازمان اعضای و افراد هایلیتفعا و تعاملات و

 بدین و شده هدایت طبیعی و ذاتی شده، نهادینه کارکردهای

گردد  محقق ممکن سطح بالاترین در سازمانی اهداف وسیله،
 رهبری که آمده توزیعی رهبری از دیگری تعریف (. در99)

 را مدیران وظایف که باشدمی شده تسهیم رهبری یک توزیعی،

 توزیع سازمان در موجود هاینقش بین در و کارکنان میان در

 شده تشکیل از مولفه توزیعی رهبری کلی طور (. به91کند )می
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 : از عبارتند که است
 اساسبر آنها بندی دسته و افراد بندیگروه :9طبیعی همکاری

 آنها، هایمهارت که طوری به کارکنان توانایی و هامهارت

 و گروهی طور به وظایف تفویض ینهمچن.باشد یکدیگر مکمل
 به گروهی درون هایگیری تصمیم روند واگذاری و فردی نه

 برای هامهارت توسعه و رشد امکان کردن فراهم و گروه خود

 .گروه اعضای
 شودمی حاصل زمان طول در ویژگی این :5ذاتی کاری روابط

 کاری لحاظ از نزدیکی روابط گروه، دو یا عضو دو آن، طی که

 سازمان سوی از رفتارها گونه این سازندمی برقرار یکدیگر با

 نظر در وظایف بهتر انجام برای اهرمی عنوان به و شده حمایت

 . شودمی گرفته

 به هاییتیم و هاکمیته تشکیل :9شده نهادینه کارکردهای

 بتوانند که طوری به دهنده ساختار و دهنده سازمان منظور

 دهی جهت و کنترل درون از را هاهگرو اعضای دیگر وظایف

 خود توسط کار این که دیگر رهبری هایسبک خلافبر .نمایند

 هایکمیته و هاگروه توسط سبک این در گیرد،می صورت رهبر

 (.95شود )انجام می شده تعیین

دارد  مجموعه یک فرآیندهای در زیادی اهمیت پویا هایرفتار
 های سازمانیفعالیت ماهیت غییرت در توانمی را امر این دلیل

 شده غیرمتمرکزتر و پویاتر کار که جایی یافت، حاضر قرن در

 را خود کار محیط در تغییرات بتوانند کارکنان اینکه و است

 عنوان به که پویا شخصیت یابد.می زیادی اهمیت کنند، کنترل

 هاییمهارت شودمی گرفته نظر در پویا رفتار برای پیشایندی

 تغییر مثبت را خود کار محیط تا کندمی فراهم کارکنان یبرا

 طور به تغییرات که زمانی تا پویا افراد این، بر علاوه دهند.

(. کارکنان 9(دهند می ادامه خود تلاش به گیرند کامل صورت
 بودن، مهمی همچون: خودآغاز هایویژگی پویا هایدارای رفتار

 شامل پویایی ن، دارند.بود محور آینده و بودن محور تغییر

 یا کار محیط در تغییر آوردن وجود به برای ابتکاری هایتلاش

 رفتارهای (.8است ) متفاوت ایآینده خلق برای شخص خود

 شده تبدیل سازمانی موفقیت حیاتی کننده تعیین عنوان به پویا

 (.2) است
 فردی همچون، سطح در سودمندی فواید بودن کارکنان، پویا

و شغل؛ در  فرد بین تناسب و شغلی خشنودی عملکرد،افزایش 
 مشتریان، افزایش سوی از بهتر ارزیابی همچون، سطح تیمی

و در سطح  تیمی عملکرد و سازمانی تعهد شغلی، خشنودی

                                                                      
1. Spontaneous collaboration 
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3. Institutionalized practices 

 عملکرد و سازمانی موفقیت افزایش اثراتی همچون، سازمانی

 ایجاد برای پویا کارکنان. (3داشت ) خواهد دنبال به مالی،

-هایتوانایی و نیازها با متناسب خود محیط با بیشتر هماهنگی

 به دهندمی شکل را کارشان محیط نهاآ کنند.می تلاش شان

 هایتوانایی و نیازها با را خود شغلی منابع و تقاضاها که طوری

 که رودمی انتظار نظریه، این ساسبرا سازند.می ترمتناسب خود
 دریافت خواستار بیشتری احتمال به پویا شخصیت با کارکنان

 خود کار محیط فعالانه هایگونه به و بازخوراند باشند و کمک

 بیشتر، استقلال داشتن خواهان که صورت بدین سازند، غنی را
 برای هاییفرصت جستجوی گوناگون، هایمهارت کسب

 (.9باشند )پیشرفت می و بیشتر آموزش و یادگیری

 بهینه برای و دهند نشان خود از پویا هایرفتار باید کارکنان 

 کارکنان که رودمی کنند. انتظار تلاش خود کاری محیط سازی

 را خود شغل تا باشند قادر زیاد احتمال به پویا شخصیت با

درآن  برای ماندن بیشتری اشتیاق که طوری به کنند دگرگون
(. 9دهند ) نشان خود از بالایی عملکرد و باشند داشته شغل

 نمونه یک روی بر ایمطالعه ( در5799همکاران ) و 9یبرتس

 که داد سرپرستانشان، نشان و وقت تمام کارکنان از نفری 987

 ابتکار و نوآوری با مثبت ایگونه پویای شغلی به هایرفتار

 خود نوبه به نیز ایحرفه ابتکار و نوآوری و دارد ارتباط ایحرفه

 .دارد رابطه شغلی خشنودی و شغلی پیشرفت با
 در بررسی مورد مفاهیم ترینمهم از یکی سازمانی نیز عملکرد

 معیار ترینمهم شک بدون و است مدیریتی هایپژوهش

 طور به ولی گرددها محسوب میسازمان در موفقیت سنجش

 عملکرد هایشاخص و متغیرها که این خصوص در کلی
 نظران احبص میان در کاملی نظر توافق هنوز کدامند، سازمانی

 که است پیچیده ایپدیده سازمانی عملکرد (.50) ندارد وجود

 هایفعالیت مجموعه بتوان، را آن برای تعبیر ترینساده شاید

 عملکرد با دانست. متناسب اهداف سازمانی  دستیابی به منتهی

 نیز اهداف گیرد،می قرار مطالعه مورد مختلف هایدریچه از که

 تعریف با مطابق را عملکرد کند.می بروز مختلفی هایدریچه از

 نتایج به دستیابی توانایی که کرد بیان توان اینگونهمی شده یاد

  (.59است. ) سازمان اهداف با مرتبط
 تحقیقات در پرکاربرد و مهم مفهومی به اخیراً معیار این 

 هاآن در که تحقیقاتی در خصوص به است. شده تبدیل مدیریت

 قبیل از سازمان به مربوط مباحث مطالعه و بررسی به محققان

 عملکرد گیریه. اندازاندپرداخته ریزیبرنامه و استراتژی ساختار،

 همچنین و رساندمی یاری گیریتصمیم فرآیند در مدیران به

                                                                      
4. Seibert 
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-آ برای را سازمان هایفعالیت بر دقیق کنترل و قابلیت نظارت
 (. 9آورد )می فراهم نها

 زمانی دوره یک در که است سازمانی بهتر، عملکرد با سازمان

 واکنش و تغییرات با مناسب انطباق توانایی راه از مدت بلند

 هدفمند، و منسجم مدیریت ساختار ایجاد تغییرات، این به سریع

 به کارکنان با مناسب رفتار و کلیدی هایقابلیت مستمر بهبود

 های همترازنسازما از بهتر نتایجی به دارایی، تریناصلی عنوان

    (51) یابدمی دست
شان داد رابطه مثبت و ( ن9912تحقیق فرجی و همکاران ) نتایج
ای کل و عملکرد شغلی وجود دارد. داری بین تعهد حرفهمعنی

ای عاطفی و هنجاری با عملکرد شغلی رابطه بین تعهد حرفه
ای مستمر و عملکرد شغلی رابطه دار اما بین تعهد حرفهمعنی
درصد از  9/55داری مشاهده شد. بر اساس نتایج، معنیغیر

ای پیش توان با ابعاد تعهد حرفهتغییرات عملکرد شغلی را می
بینی نمود. سایر نتایج نشان داد که عملکرد شغلی با بعد 

دار و با ابعاد برون رنجورخویی شخصیت رابطه منفی معنیروان
رابطه مثبت و  گراییپذیری و وظیفهگرایی، گشودگی، توافق
درصد از تغییرات عملکرد شغلی  9/99معنی دار دارد. به علاوه، 

 .بینی استتوسط ابعاد شخصیت قابل پیش
ای به بررسی مطالعهدر ( 5799) همکارانش و 9مورالس گارسیا

 پویای هایقابلیت طریق عملکرد سازمان از بر رهبری تأثیر

 که بود این آمده تدس به پرداختند. نتیجة نوآوری و یادگیری

دهند  ارتقا را خود عملکرد تا دارند نیاز رهبری به هاسازمان
 و نوآوری طریق داد که رهبری موثر از ننشا همچنین نتایج

سازمانی تاثیر  عملکرد بر زمان هم طور به سازمان یادگیری
 به (،5771) همکارانش و 5گذارد. در همین راستا کالومثبت می

 و اندپرداخته عملکرد سطح و گروه همبستگی با رهبری بررسی
 ترویج گروه، اهداف پذیرش در به رهبری رفتار که دادند نشان

درواقع  .کندمی ایفا را اساسی نقش بالا عملکرد و گروهی کار
 از بسیاری و هوشی جاذبه و بینیشخو خدمتگزار رهبران

-آرما ایارتق به تا گیرندمی کار به را شخصی خود هایتوانایی

 عملکرد سمت به را هانسازما و افراد و پرداخته دیگران هاین

 (.52دهند ) ارتقا بالاتری
 توزیعی رهبری نقش بررسی پژوهش در( 5771) 9انگل سیلوا

 همه در که کندمی گیرینتیجه های چنینسازمان کیفیت در

 کردند،می استفاده شدهتوزیع رهبری رویکرد از که هاییمکان

 بر و وجود داشتند هافعالیت دادن انجام برای پنهانی برانره

                                                                      
1. Garcia-Morales 

2. Koene 

3. Engel-Silva 

 رسمیغیر و رسمی هایگروه بین در کاری روابط اساس

بود.  یافته افزایش خوب و آگاهانه گیریتصمیم سرعت
 یک رویکرد، عمده هایمزیت از که داد نشان نتایج همچنین،

 کار نتیجة شودمی باعث که است مشترك رسالت و اندازچشم

  .باشد فردی هایتلاش از ترموفق بسیار تیمی
 
 

 رهبری مثبت میان رابطه که کندمی ( بیان5772) 9تیمپرلی

 2هریس است. تایید قابل کارکنان، کلی عملکرد و توزیعی
 عملکرد بر توزیعی ( نیز در پژوهش خود از تاثیر رهبری5770)

 هاییازمانس که داردمی بیان گونه این و دهدمی خبر سازمانی

 سایر به نسبت بیشتری بازده معمولا توزیعی، رهبری الگوی با

 .دارند هاسازمان
بررسی رابطه بین  "( در پژوهشی با عنوان 9912محرم زاده )

رهبری خدمتگزار با سرمایه فکری با نقش میانجی جامعه 
پذیری سازمانی در میان کارکنان ادارات کل ورزش و جوانان 

ثر مستقیم رهبری نشان دادند که ا "ان غربیاستان آذربایج
( بر سرمایه 90/7( و جامعه پذیری سازمانی)92/7خدمتگزار )

اثر مستقیم  مثبت و معنی دار می باشد. 779/7فکری در سطح 
( بر جامعه پذیری سازمانی در سطح 31/7رهبری خدمتگزار )

مثبت و معنی دار می باشد. اثر غیر مستقیم رهبری  779/7
گزار بر سرمایه فکری با نقش میانجی جامعه پذیری خدمت

 .مثبت و معنی دار می باشد 779/7( در سطح 97/7سازمانی )

تحلیل  "( در پژوهشی با عنوان 9919رضا بخش و همکاران )
ارتباط فراموشی سازمانی و چابکی سازمانی با عملکرد سازمانی 

بین که نشان دادند  "()مطالعه موردی: وزارت ورزش و جوانان
فراموشی سازمانی و چابکی سازمانی با عملکرد سازمانی ارتباط 
معناداری وجود داشت. همچنین، نتایج رگرسیون نشان داد که 

درصد و چابکی سازمانی و ابعاد  33فراموشی سازمانی و ابعاد آن
درصد از عملکرد سازمانی را پیش بینی کردند. همچنین  92آن 

سازمانی  سازمانی عامل فراموشیهای فراموشیاز بین مولفه
 عامل مدیریت سازمانیهای چابکیهدفمند و از بین مولفه

 .کننده عملکرد سازمانی بودندبینیترین پیشعملکرد مهم

ها و گرا در سازمانخدمتگزار و رهبران توزیع رهبران
تحولات  ایده خود، عمیق شناخت های ورزشی بافدراسیون
 سازندمی درونی در افراد را هایتوانمندی بر تکیه با را سازمانی

 با را آنان تا نمایندمی کارکنان سعی با قوی رابطه ایجاد با و

                                                                      
4. Timperley 

5. Harris 
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در  و سازند آشنا خویش اهداف و نوین راهبردی اندازهای چشم
 رهبری دیگر، عبارتی به بکوشند، هاآن متعالی نیازهای ارضای

 آزادی هاآن به و داده توسعه را در ورزش پیروان  خدمتگزار

دهند. اینگونه می خودشان رفتارهای کنترل جهت بیشتری
دیگر متغیرهای  را بر تواند تاثیراتیمیورزشی  های مدیرانرفتار

 یا یک بین رابطه گذشته نیز، هایسازمانی داشته باشد. پژوهش

 بررسی را رهبری خدمتگزار و توزیعی هایقابلیت از جنبه دو

رهبری  عملکرد چارچوب به جانبه همه گاهین ولی اندکرده

 مطالعه توجه به با اند بنابرایننداشته خدمتگزار در حوزه ورزش

رهبری  اهمیّت همچنین و تحقیق پیشینه و ادبیات دقیق
 توسعه اصلی هایشاخص از یکی عنوان خدمتگزار و توزیعی به

 و کارکنان عملکرد فردی بر آن تأثیر و سازمان در عملکرد

پژوهش به دنبال پاسخ به این  سازمانی، تحقق اهداف ایتاً نه
-رهبری خدمتگزار و رهبری توزیعی بر رفتارسوال است که آیا 

های پویای شغلی و ارتقاء عملکرد سازمانی وزارت ورزش و 
 .تاثیر گذار استجوانان 

 

 روش شناسی پژوهش
رهبری خدمتگزار و مقصود اصلی این تحقیق، تبیین تاثیر 

بر رفتارهای پویای شغلی و عملکرد سازمانی در  ری توزیعیرهب
 مطالعات نوع از پژوهش وزارت ورزش و جوانان بود. محیط

طراحی شده  اطلاعات پرسشنامه آوری جمع ابزار بود که میدانی
 هدف نظر از حاضر، پژوهش توسط گروه پژوهش بود همچنین

 پیمایشی-ها توصیفیداده گردآوری روش نظر از و کاربردی
وزارت جامعة آماری پژوهش شامل کلیة کارکنان ستادی بود. 

که طبق جدول مورگان نفر بود  027به تعداد ورزش و جوانان
نفر بصورت تصادفی بعنوان نمونه آماری انتخاب شدند و  523

پرسشنامه  557ها بین آنها توزیع گردید که در نهایت پرسشنامه
 یل قرار گرفت. جهتصحیح دریافت و مورد تجزیه و تحل

رفتارهای پویای رهبری خدمتگزار، رهبری توزیعی،  مطالعه
های موجود درمنابع شغلی و عملکرد سازمانی ابتدا پژوهش

 مشاوره جلسه چندین از پس ایی مطالعه واطلاعاتی و کتابخانه

پرسشنامه و بررسی؛ عوامل موثر شناسایی شد و در قالب  و
رتبه بصورت روش دلفی به نظر مدل مفهومی پژوهش در دو م

سنجی خبرگان گذاشته شد. لازم به توضیح است که روش 
دلفی فرایندی ساختار یافته است که برای جمع آوری و طبقه 

باشد و از بندی دانش موجود در نزد گروهی از خبرگان می
طریق توزیع پرسشنامه بین خبرگان و بازخورد کنترل شده 

گیرد. در این پژوهش صورت میها و نظرات دریافتی پاسخ
نفر از خبرگان دانشگاهی و سازمانی  92اعضای گروه دلفی 

-با توجه به محدودیت بودند که بصورت هدفمند انتخاب شدند.

رهبری خدمتگزار، ها )سوالات مربوط به متغیرهای پژوهش، 
 رفتارهای پویایی شغلی و عملکرد سازمانی(رهبری توزیعی، 

الب پرسشنامه و مدل مفهومی برای شناسایی شد و در ق
نظرخواهی از خبرگان در اختیار آنان قرار گرفت. همچنـین از 
آنان خواسته شد چنانچه عامل یا عوامل دیگری به نظرشـان 

اما به آن اشاره  در پرسشنامه قرار گیرد، تواندرسـد کـه میمـی
اجـرای روش دلفی در نمایند. در ادامه نشده است را مطـرح 

در بخش  .دور دوم با دستیابی به اتفاق نظر مطلوب پایان یافت

 0خدمتگزار، سوال برای رهبری 1قالب  ایی درکمی پرسشنامه
سوال برای رهبری  3رفتارهای پویای شغلی،  سوال برای

 و شد تدوین و تنظیم سوال برای عملکرد سازمانی 2توزیعی و 
 تا کم خیلی فطی از ایگزینه پنج صورت به لیکرت طیف از

 در سؤالات روایی سنجش برایاست.  شده استفاده زیاد خیلی

روایی سازه با استفاده از روایی همگرا و واگرا  پژوهش، این
های بررسی روایی همگرا متوسط واریانس برای صورت گرفت.

ها محاسبه شد برای تمامی سازه 5و پایایی ترکیبی 9استخراجی
  VEها مقادیر قابل قبول برایازهو نتایج نشان داد که کلیه س

کنند. همچنین ورده میآرا بر 0/7بالاتر از  CRو  2/7بالاتر از 
روایی واگرا از مقایسه مجذور ضرایب همبستگی میان هر دو 

سازه در این پژوهش بررسی شد. برای تایید  VEمقدار  سازه با
ها باید کمتر میان ساز 9روایی واگرا، مجذور ضرایب همبستگی

از واریانس تبیین شده هر سازه باشد که نتایج نشان داد برای 
های ها این شرط برقرار است. بنابراین میان متغیرکلیه سازه

در این پژوهش برای  دارد. دروایی واگرا وجو ،مدل پژوهش
های آماری توصیفی و ها از تکنیکتجزیه و تحلیل داده
ا استفاده از شود. در سطح توصیفی باستنباطی استفاده می

شود و میانگین و انحراف معیار به توصیف اطلاعات پرداخته می
جهت پاسخ به سوالات ابتدا آزمون همبستگی پیرسون برای 
تعیین جهت و شدت رابطه بین متغیرها با استفاده از نرم  افزار 

SPSS  استفاده شد. در ادامه نیز از مدل سازی معادلات
 استفاده شد.افزار لیزرل  وسیله نرم( بهSEMساختاری )

 

 هاي پژوهشیافته
رهبری خدمتگزار، های پایایی درونی برای پرسشنامه 

با  رفتارهای پویایی شغلی و عملکرد سازمانیرهبری توزیعی، 

                                                                      
1. Variance Extracted (VE)  

2. Composite Reliability (CR) 

3. Squared Multiple Correlation (SMC) 
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ن در آاستفاده از روش آلفای کرونباخ  محاسبه گردید که نتایج 
 .گزارش شده است 9جدول شماره 

 

 

 

 پژوهش یفیصتو های افتهی .9 جدول

 میانگین متغیرها ردیف
انحراف 

 معیار

ضریب 
آلفاي 
 کرونباخ

77/9 رهبری خدمتگزار 9  59/9  87/7  

13/5 رهبری توزیعی 5  09/9  85/7  

78/9 رفتارهای پویای شغلی 9  19/9  01/7  

19/5 عملکرد سازمانی 4  32/9  85/7  
 

رهبری خدمتگزار  که متغیر دهدمی نشان های توصیفییافته
، متغیر رهبری 59/9و انحراف معیار 77/9میانگینارای د

متغیر ، 09/9و انحراف معیار  13/5توزیعی دارای میانگین 
و انحراف معیار  78/9رفتارهای پویای شغلی دارای میانگین 

و  19/5میانگین  و متغیر عملکرد  سازمانی دارای19/9
به  باشند. همچنین نتایج مربوطمی 32/9انحراف معیار 

رهبری ضریب آلفای کرونباخ به ترتیب برای متغیرهای 
رفتارهای پویای شغلی و عملکرد خدمتگزار، رهبری توزیعی، 

محاسبه گردید که  85/7و  01/7، 85/7، 87/7سازمانی 
 .نشان از پایایی قابل قبول داشت

 شناختی نمونه پژوهشهای جمعیتتوصیف ویژگی .5 جدول

 ددرص فراوانی گروه متغیر

 جنسیت
 37 995 مرد

 97 88 زن

 سابقه خدمت

 92 99 سال 9-2

 93/59 90 سال2-97

 71/99 10 سال97-92

 20/91 99 سال وبالاتر92

 سطوح تحصیلی

 93/59 90 کاردانی

 98/99 12 کارشناسی

 39/58 39 کارشناسی ارشد

 89/3 92  دکتری

وضعیت 
 استخدامی

 98/59 29 رسمی

 92/92 977 پیمانی

 93/99 31 قراردادی

های جمعیت شناختی پژوهش حاضر نشان داد که یافته
بیشترین فراوانی نمونه آماری مربوط به  جنسیت با فراوانی 

نفر دارای  90برای مردان بود. همچنین  37و درصد  995
نفر  39نفر کارشناسی،  12مدرك تحصیلی کاردانی، 

رك دکتری بودند. در نفر دارای مد 92کارشناسی ارشد و 
نفر  977نفر بصورت رسمی،  29خصوص وضعیت استخدامی 

 نفر بصورت قراردادی مشغول بکار بودند 31پیمانی و 

 پژوهش متغیرهای میان همبستگی ضرایب .9جدول 
رهبری  هامتغیر

 خدمتگذار
رفتارهای پویای  رهبری توزیعی

 شغلی
عملکرد 
 سازمانی

    9 رهبری خدمتگزار
   9 209/7** ی توزیعیرهبر
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  9 309/7** 352/7** رفتارهای پویای شغلی
 9 253/7** 289/7** 215/7** عملکرد سازمانی

 

 9 شماره جدول در همبستگی پیرسون آزمون نتایج
 معناداری نشان دهنده ضرایب این گردیده است. منعکس

 فاصله و در یکدیگر با متغیرهای پژوهش میان همبستگی

 است. 11/7 اطمینان

 
 

 نتایج حاصل از تحلیل مسیر. 2شکل 

  ساختاري معادلات كاربرد به توجه با پژوهش این در

 متغیرهاي بین ارتباط وسیله نرم افزار لیزرل ابتدابه

 با حقیقت شود. درمي گاما و بتا برآورد ضرایب با مكنون

 چندگانه رگرسیون بضرای كلیه همزمان طور به كاراین

 معناداري  tتست از استفاده با شود سپسمي محاسبه

بین  ساختاري معادلات و آمده بدست بتا ضرایب

بین دو  tآماره  چنانچه آمد. خواهد دست به متغیرها

باشد نشان دهنده تاثیر بین  69/1متغیر بزرگتر از 

متغیرها مي باشد. در ذیل مدل در حالت تخمین 

ضرایب استاندارد( و ضرایب معناداري )عدد )استاندارد 

 اند.معناداري( مورد بحث قرار گرفته

 ضریب تاثیر و معني داري. 4جدول 

 سوال مسیر ضریب تاثیر ضریب معنی داري

87/9  39/7 لیرفتارهای پویای شغ -رهبری خدمتگزار   9 

93/2  28/7 لیرفتارهای پویای شغ –رهبری توزیعی   5 

71/3  33/7 عملکرد سازمانی -خدمتگزار  رهبری   9 

89/9  39/7 عملکرد سازمانی -رهبری توزیعی    4 
53/9  29/7 مانیعملکرد ساز -رفتارهای پویای شغلی    2 

 

جهت بررسی مدل مفهومی پژوهش از مدل معادلات 
های ساختاری   )تحلیل طور مشخص، از مدلساختاری و به 

ه شده است. لازم به وسیله نرم افزار لیزرل استفادمسیر( به
ذکر است برای پاسخ به سوالات پژوهش از ضرایب استاندارد 

شود. همچنین برای کلیه و اعداد معناداری استفاده می

درصد  2درصد و سطح خطا  12مسیرها ضریب اطمینان 
نشان داده شده  9باشد. همانطور که در جدول شماره می

ر رفتارهای است اثر رهبری خدمتگزار و رهبری توزیعی ب
 پویای شغلی و عملکرد سازمانی تاثیر گذار بوده است.

 

 هاي برازش مدل ساختاريشاخص. 5جدول 

 حد مطلوب هامقادیر شاخص شاخص نام شاخص

هاي مرتبط با برازش شاخص

 مطلق

GFI 69/9 6/9 و بالاتر 

AGFI 61/9 6/9 و بالاتر 

RMR 940/9  90/9كمتر از 

 و بالاتر NFI 64/9 6/9ا هاي تطبیقي یشاخص
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 و بالاتر TLI 69/9 6/9 نسبي

CFI 61/9 6/9 و بالاتر 

 و كوچكتر df/9 X 99/9 3 شاخص هاي برازش مقتصد

RMSEA 993/9  90/9كمتر از 

 
دهد که نشان می 2دست آمده در جدول شماره مقادیر به
از برازش خوبی برخوردار است و تأثیر گذاری  مدل پژوهش

بر رفتارهای پویای شغلی  ری خدمتگزار و رهبری توزیعیرهب
تأیید شده است. با توجه به اینکه میانگین  و عملکرد سازمانی

 است و 78/7( کوچکتر از 739/7مجذور خطاهای مدل )

(  نیز کوچکتر از 55( به درجه آزادی )99/92نسبت کای دو )
ان نش RMR است و در حد قابل قبول قرار دارد. بررسی   9

باشد، لذا می 72/7و کمتر از  790/7داد میزان این شاخص 
ها در حد قابل قبول قرار دارد. بررسی سایر شاخص

(19/7AGFI= ،17/7GFI=، 19/7CFI= ،
15/7TLI= ،19/7NFI=) دهد کلیه مقادیر نیز نشان می

در نتیجه مدل بوده و در حد قابل قبول قرار دارند.  1/7بالای 
باشد و نشان دهنده آن ناسب بالایی میدارای برازش و ت

است که روابط تنظیم شده متغیرها بر اساس چارچوب نظری 
  پژوهش منطقی بوده است.

 

 گیریبحث و نتیجه

کند هم افزایی ایجاد میبنام ی یها، نیروعملکرد سازمان ارتقاء
تواند پشتیبان برنامه توسعه و ایجاد که این نیروها می

ها و موسسات تلاش مانی شود. سازمانساز رشدهای فرصت
بدون بررسی و کسب  ،کننددر این مورد اعمال می ایی راویژه

هایی که ممکن است بر نحوه تاثیر عوامل و متغیر آگاهی از
ها نقش داشته باشد دستیابی به اهداف ارتقاء عملکرد سازمان

 پژوهش، این ارتقاء عملکرد با کندی پیش خواهد رفت. لذا

رهبری  بین رابطه و تحلیل تجزیه به تا دارد متصمی
 خدمتگزار و توزیعی بر رفتارهای پویای شغلی و عملکرد

بپردازد. از این رو هدف اصلی از  سازمانی در حوزه ورزش
رهبری خدمتگزار و توزیعی بر یابی تاثیر مدلپژوهش حاضر 

وزارت ورزش و سازمانی در  رفتارهای پویای شغلی و عملکرد
 ن بود.جوانا

نتایج این پژوهش نشان داد که رهبری خدمتگزار با ضریب 
های پویای شغلی بر رفتار 87/9و عدد معناداری 39/7تاثیر 

کارکنان  وزارت ورزش و جوانان تاثیر دارد. این یافته به این 

ای که رهبر و مدیر نکته اشاره دارد که درك و عمل به گونه
و زیر دستان را بر تمایل یک سازمان ورزشی، منافع همکاران 

و علایق شخصی خود ترجیح دهد و فضای سازمان به 
صورتی شکل بگیرد که اساس رابطه مدیران با زیر دستان بر 

هایی همچون محبت اخلاقی، تواضع و فروتنی، خدمت مولفه
رسانی، قابلیت اعتماد، نوع دوستی و توانمند سازی استوار 

شغلی همچون انعطاف پذیری،  های پویایباشد، احتمالاً رفتار
خود آغازگری و حل مشکلات کاری بصورت خود جوش از 
کارکنان در وزارت ورزش و جوانان مشاهده خواهد شد. 

( در پژوهش خود نشان داد 5797) 9همانطور که هالبسن
های پویا و های مدیران سازمان بر رفتارمنابع شغلی و رفتار

( و با بخشی از نتایج 99ت )همراه با اشتیاق کارکنان گذار اس
های پویای شغلی باشد. رفتارحاصل از این مدل همراستا می

کند که بتوانند تغییرات این مزیت را در بین کارکنان ایجاد می
های کسب را در محیط پیرامون خود کنترل کنند و با مهارت

شده محیط کاری خود را تغییر دهند و کارکنان پویا تا 
رات مثبت ایجاد نشده است به تلاش خود هنگامی که تغیی

 ادامه دهند.  
این پژوهش نشان داد که رهبری توزیعی با  دیگر  نتایج

های پویای بر رفتار 93/2و عدد معناداری   28/7ضریب تاثیر 
شغلی کارکنان  وزارت ورزش و جوانان تاثیر دارد. این یافته 

در قالب یک  به این نکته اشاره دارد که تعامل افراد سازمان
ها و تیم کاری، با هدف رهبری کردن اهداف، نقش

های سازمانی و دارا بودن رفتار، مهارت و دانش مسئولیت
رهبری در بین کارکنان ستادی بطوریکه همانند رهبر فکر 

های پویای شغلی در تواند منجر به بروز رفتارکنند احتمالاً می
واحد سازمانی  وزارت ورزش شود. در این رویکرد مدیر یک

دهد، بلکه  اهداف را از راه دیگران و دستور و فرمان نمی
دهد و برای همه کارکنان میها انجام تسهیم قدرت با آن

های کاری در ها، عملیات و رویهاطلاعاتی در خصوص، برنامه

                                                                    
1. Halbesleben 
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( 5799) 9آورد. در همین راستا چانگوزارت ورزش فراهم می
نه  توزیعی رهبری که رسید هنتیج این به  خود تحقیقات در

 به طور بلکه دارد، خوشبینی با معناداری و مثبت ارتباط تنها

 دهد و باعثافزایش می کارکنان را دستاوردهای مستقیم غیر

( 5771) 5انگل سیلوا .(0گردد )می سازمان شدن تراثربخش
 کیفیت در توزیعی رهبری نقش بررسی پژوهش درنیز 

 هاییمکان همه در که کندمی گیرینتیجه ها، چنینسازمان

 رهبران کردند،می استفاده توزیع شده رهبری رویکرد از که
 اساسبر و وجود داشتند هافعالیت دادن انجام برای پنهانی

 سرعت رسمی،غیر و رسمی هایگروه بین در کاری روابط

 بود. همچنین، یافته افزایش خوب و آگاهانه گیریتصمیم

-چشم یک رویکرد، عمده های مزیت از که ادد نشان نتایج

 کار نتیجة شودمی باعث که است مشترك رسالت و انداز

  .(97باشد ) فردی ایتلاشه از ترموفق بسیار تیمی
نتایج این پژوهش نشان داد که رهبری خدمتگزار با ضریب 

بر عملکرد سازمانی  71/3و عدد معناداری  33/7تاثیر 
و جوانان تاثیر دارد. این یافته به این وزارت ورزش کارکنان 

نکته اشاره دارد که مدیر سازمان اگر تنها به خودش توجه 
-نداشته باشد بلکه به سایرین هم توجه داشته باشد و توانایی

های سایرین را مورد توجه قرار دهد و در جهت ها و استعداد
 های کارکنانرشد و توانمندسازی کارکنان بکوشد و رفع نیاز

را در اولویت قرار دهد  احتمالاً ارتقاء عملکرد سازمانی قابل 
مشاهده خواهد بود. رهبران خدمتگذار بایستی با ایجاد یک 

ساز اعضای سازمان را چشم اندار کاملاً الهام بخش و توانمند
 ایی روشن را نوید دهد. بطوریکه گارسیابه هم پیوند و آینده

 ایی به بررسی تأثیرمطالعهدر ( 5799) همکارانش و 9مورالس

 پویای هایقابلیت طریق عملکرد سازمان از بر رهبری

 که بود این آمده دست به پرداختند. نتیجة نوآوری و یادگیری

دهند  ارتقا را خود عملکرد تا دارند نیاز رهبری به هاسازمان
 نوآوری طریق داد که رهبری  موثر  از ننشا همچنین نتایج

سازمانی تاثیر  عملکرد بر زمان هم طور به زمانسا یادگیری و
 (.99گذارد )مثبت می

نتایج این پژوهش نشان داد که رهبری توزیعی با ضریب 
بر عملکرد سازمانی  89/9و عدد معناداری  39/7تاثیر 

کارکنان وزارت ورزش و جوانان تاثیر دارد. این یافته به این 
ه شکلی باشد که نکته اشاره دارد که اگر فضای سازمانی ب

                                                                    
1. Chang 

2. Engel-Silva 

3. Garcia-Morales 

کارکنان خودشان به تنهایی توانایی تصمیم گیری صحیح و 
تشخیص نحوه انجام امور را داشته باشند و قدرت انجام 

های سازمانی تقسیم وظایف سازمانی بین کارمندان و واحد
گردد احتمالاً بر توسعه عملکرد سازمانی تاثیر مثبت خواهد 

 رابطه که کندمی ن( بیا5772) 9داشت. بطوریکه تیمپرلی

 کلی عملکرد و توزیعی رهبری مثبت و معناداری میان

( نیز در 5770) 2هریس (.58است ) تایید قابل کارکنان،
 خبر سازمانی عملکرد بر توزیعی پژوهش خود از تاثیر رهبری

 الگوی با هاییسازمان که داردمی بیان گونه این و دهدمی

 سایر به نسبت ریبیشت بازده معمولا توزیعی، رهبری

توانند با در واقع مدیران وزارت ورزش می .دارند هاسازمان
 امکان کردن های رهبری توزیعی مانند فراهماجرای مولفه

 خطاهای و هاهزینه پذیرش و سازمان در تجربه کسب

 مراجع و منابع توسعه مدیریت مدیران، سوی از احتمالی

 نیاز مورد دانش و هامهارت آموزش و راهنمایی جهت مختلف
 بر عملکرد مثبت بیافزایند.

های پویای شغلی با نتایج این پژوهش نشان داد که رفتار
بر عملکرد سازمانی  53/9و عدد معناداری  29/7ضریب تاثیر 

کارکنان  وزارت ورزش و جوانان تاثیر دارد. این یافته به این 
نکته اشاره دارد که شناسایی و حل خود جوش مشکلات 

ها، انجام اقداماتی برای تغییرات با اری، شناسایی فرصتک
ارزش در محیط شغلی و ایجاد تغییرات شناختی و فیزیکی در 

ایی شغل توسط افراد پویا در وزارت های ارتباطی و وظیفهمرز
ورزش احتمالاً موجب ارتقاء عملکرد سازمانی خواهد شد. در 

 روی بر ایالعه( در مط5799همکاران ) و همین راستا سیبرت

 هایرفتار که داد سرپرستانشان، نشان و وقت تمام کارکنان

 ایحرفه ابتکار و نوآوری با مثبت ایگونه پویای شغلی به

 با خود نوبه به نیز ایحرفه ابتکار و نوآوری و دارد ارتباط

 .(59دارد ) رابطه شغلی خشنودی و شغلی پیشرفت
ریزان و برنامهدانش حاصل از این پژوهش به مدیران 

های ارتقاء کند تا برنامههای ورزشی کمک میسازمان
با توسعه رفتارهای خاص رهبری، مورد  عملکرد سازمان را

توجه قرار دهند. با توجه به نتایج حاصل از این مدل مبنی بر 
های پویای شغلی و  تاثیر رهبری خدمتگزار و توزیعی بر رفتار

-ت ورزش و جوانان پیشنهاد میارتقاء عملکرد کارکنان وزار

-شود از افرادی در نقش مدیر استفاده شود که دارای ویژگی

های های مطلوب رهبری خدمتگذار از جمله تقویت ویژگی

                                                                    
4. Timperley 

5. Harris 
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آرمانی کارکنان، تقویت انگیزش الهام بخش کارکنان، تقویت 
ملاحضات فردی کارکنان و...  باشند و حتی از طریق آموزش 

رفتارهای رهبری خدمتگزار و توزیعی را توان زمینه تقویت می
بین مدیران فراهم کرد. چرا که رهبران خدمتگزار عامل تغییر 

باشند و موجب ارتقاء عملکرد میو تحول در سازمان می
های حاصل از این مدل مبنی بر تاثیر با توجه به یافتهشوند. 

رهبری توزیعی بر ارتقاء عملکرد کارکنان وزارت ورزش و 
رفتارهایی جهت بهبود فضای مبتنی  گرددتوصیه می جوانان

بر اعتماد و اطمینان همچون تفویض اختیار بیشتر در بین 
ها و استفاده کارکنان، حمایت و پشتیبانی بیشتر از افراد و تیم

گیری و اجرای وظایف از رویکردهای غیر متمرکز در تصمیم
 .اعمال نمایند
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