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Abstract 

Due to the increasing attention to the leadership factor in creating organizational changes at the 

world level and since this factor is considered one of the key components in the organization's 

success, as well as the influence of this factor on the organization's culture and employees' 

performance, the purpose of this research is to investigate the effect of servant leadership. 

Organizational culture and employees' performance, taking into account the mediating variable 

of the organizational commitment of the employees of the welfare department of Tehran 

province. The statistical population of this study consists of all managers and employees based 

in the office. The analysis was descriptive and were selected using simple random sampling, 

314 people based on Cochran formula. In order to collect data, four questionnaires of Bar 

Barbuto & Wheeler's servant leadership, Quinn and Cameron's organizational culture, Meyer 

and Allen's employee performance and organizational commitment questionnaires were used. 

The results showed that all dimensions of servant leadership have a positive and significant 

effect on organizational culture and employee performance. There is also a positive and 

significant relationship between servant leadership and organizational commitment. 

Keywords: Servant leadership, Organization culture, Employee performance, Organizational 

commitment. 
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 چکیده 

از اجزای کلیدی  که این عامل از آنجاییبه دلیل توجه فزاینده به عامل رهبری در ایجاد تحولات سازمانی در سطح دنیا و 

هدف گذار بودن این عامل بر فرهنگ سازمان و عملکرد کارکنان،  تأثیرهمچنین و  رودمی در موفقیت سازمان به شمار 

 میانجی تعهد رهبری خدمتگزار بر فرهنگ سازمان و عملکرد کارکنان با درنظرگرفتن متغیر تأثیرپژوهش بررسی این 

جامعه آماری پژوهش حاضر را تمامی مدیران و کارکنان  .باشدمین اداره بهزیستی استان تهران سازمانی کارکنان سازما

نفر بر  314گیری تصادفی ساده تعداد . تحلیل از نوع توصیفی بوده و با استفاده از نمونهدهدمیمستقر در اداره تشکیل 

ها از چهار پرسشنامه رهبری خدمتگزار باربوتو آوری دادهمنظور جمعهاساس فرمول کوکران بعنوان نمونه انتخاب شدند. ب

نتایج نشان  یر و آلن استفاده شده است.وویلر، فرهنگ سازمان کوئین و کامرون، عملکردکارکنان و تعهدسازمانی می

مثبت و معناداری بر فرهنگ سازمان و عملکرد کارکنان دارد؛ و نیز بین  تأثیر ،دادند که  تمام ابعاد رهبری خدمتگزار

 رهبری خدمتگزار و تمامی ابعاد آن با تعهدسازمانی رابطه مثبت و معناداری برقرار است.

 .رهبری خدمتگزار، فرهنگ سازمان، عملکرد کارکنان، تعهدسازمانیواژگان کلیدی: 
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 مقدمه .1

. اکنون که اهمیت کارکنان به عنوان منبعی گرانبها برای رودمی نیروی انسانی یکی از مهمترین منابع هر سازمانی به شمار 

  هاسازماندرک شده است، شایسته است تا به عواملی پرداخته شود که منجر به افزایش عملکرد نیروی انسانی  هاسازمان

به دلیل توجه فزاینده به عامل رهبری که به توسعه و توانمندسازی کارکنان و ایجاد تحولات سازمانی در سطح  .شودمی

دنیا شده و کلیدی بودن عامل فرهنگ و عملکرد کارکنان ضمن در نظر داشتن متغیر میانجی تعهد سازمانی؛ پرداخته شود. 

ای که خط مشی سازمان را به ، یا فلسفهشودمی های غالب که بوسیله یک سازمان حمایت فرهنگ سازمانی بعنوان ارزش

پذیرد و یا ارزش هایی که به کمک آنها کارها و امور روز مره سازمان انجام می کندمیسمت کارکنان و مشتریان هدایت 

باید خدمتگزاری را الگوی خود قرار دهند  قابل توجهی نیز بر عملکرد کارکنان خواهد داشت. کارکنان تأثیرکه این خود 

ماتسون و ) که همانند سایر رهبران دارای قدرت باشد، اما از قدرت خود تنها در راه مشروع و خدمتگزاری استفاده کند

 .(2006 ،ایروینگ

ل آگاروال و رهبری خدمتگزار قرار دارد. برای مثا تأثیراز دیدگاه عملی و نظری، تعهدسازمانی به میزان زیادی تحت 

دریافتند که یکی از قوی ترین و بهترین ابعاد رهبری خدمتگزار، رفتارهای ملاحظه گر رهبری با کارکنان  (1999)همکاران 

. رفتارهای ملاحظه گرانه گرددمیهای مختلف منجر بوده که این امر به تعهد افراد به سازمان و درگیری شان در فعالیت

های محوله بداند. از این تا جایگاه و موقعیت خود را در سازمان، تنها انجام مسئولیت دهدمییک رهبر به وی این امکان را 

 های مهم سازمانی نباید به جای قدرت به کار رود؛ بلکه تنها به معنای قبول مسئولیت هاسترو برخورداری از پست

 .(1999 ،رانآگاروال و همکا)

 تغییر محیط کسبدرگذر زمان با . دانندمیاکثر نظریه پردازان مدیریت و سازمان، قرن بیستم را قرن رهبری برای سازمان 

صاحبنظران و محققان نسبت به اصول رهبری تغییرکرده و آنها را بر آن داشته  ، نگرشهاسازمانوکار و ترکیب نیروی کار 

های کنند. سبک ئهرهبری را مورد بازبینی قرار داده و تئوریهای متناسب با عصر حاضر را ارا که تئوریهای سنتی در زمینه

شد اند که قدرت در بالای سازمان متمرکز بود و دستور را از بالا به پایین دیکته میمراتبی بوده سنتی مبتنی بر مدل سلسله

)محمدی و همکاران،  اند به پیروی از این دستورات بودهو پیروان در سطوح پائینتر به عنوان یک عضو سازمانی، ملزم 

. تئوری رهبری شودمیبخش احساس  وکار نیاز بیشتری به رهبران فرهمند و الهام در الگوهای جدید کسب .(1392

است )ون ای مناسب برای جایگزینی تئوریهای موجود رهبری محور و اخلاقی، ایده خدمتگزار به عنوان سبک مردم

، عنوان بسیار مشهوری در رفتار کندمیرهبری به دلیل نقشی که در اثربخشی فردی و گروهی ایفا  .(2012 ،درندونک

 سازمانی است. 

که دانشکده های مدیریت در انجام مسئولیت خود به منظور  کندمیبحران رهبری را اینگونه توصیف  رابرت گرین لیف

سازی افراد برای نقش های رهبری در جامعه شکست خورده و یاقصور کرده اند. بحران مزمن حکومت داری، مادهآ

. لذا گرددمیدر فائق آمدن به توقعات ذینفع های خود، اکنون یک عامل جهانی محسوب  هاسازمانناشایستگی فراگیر 

. نایر معتقد است که ما بایستی خدمتگزاری را باشدمیاز اهمیت بالایی برخوردار  هاسازمانموضوع رهبری برای تمامی 

 باشدمیمحور قرار دهیم، هرچند که قدرت همیشه با رهبری همراه بوده است ولی تنها استفاده مشروع قدرت خدمتگزاری 

بعضی از تحقیق و پژوهش در زمینه رهبری منجر به تئوری های پیشرفته در حوزه رهبری شدند.   (.2006 ،ماتسون و ایروینگ)
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این تئوری ها و مدل ها عبارتند از: رهبری کاریزماتیک، تعاملی، تحول آفرین، معنوی. یکی از سبک های رهبری که در 

. (1387، )اسمعیل لو و خان محمدی سالهای اخیر مورد توجه دانشمندان حوزه مدیریت قرار گرفته، رهبری خدمتگزار است

گذارد، ولی از جانب مفهومی دوران ابتدایی شکل گیری خود را پشت سر میعلیرغم اینکه رهبری خدمتگزار از لحاظ 

( و بسیاری از محققین 2003 ،بیرکن مایر) باشدمیمحققان زیادی بعنوان یک تئوری معتبر در زمینه رهبری سازمان مطرح 

مینه مدیریت و رهبری سازمانی زمینه ساز تحقیقات بسیاری در ز دتوانمیهستند که تئوری رهبری خدمتگزار  بر این اعتقاد

 د.باش

 

 . ادبیات پژوهش2

 الف. رهبری خدمتگزار

آمده  1977در سال  "خدمتگزار در نقش رهبر"بر اساس نظریه گرینلیف  در اثر اولیه وی تحت عنوان  رهبری خدمتگزار 

و طبق نظر بسیاری از صاحبنظران،  شودمی است. مفهوم رهبری خدمتگزار در اصل از نظریه رهبری کاریزماتیک ناشی

توجه داشتن به دیگران و توانایی بالا برای خدمت "انگیزش اولیه برای رهبری، میل به خدمت است. گرینلیف، فلسفه آن را 

، رود و ترینتیخدمت رسانی به دیگران است )روی  تأکید. به باور وی در رهبری خدمتگزار کندمیبیان  "کردن به آنان

تا افراد از درایت و اختیار  کنندمیو منافع شخصی را فدای منافع دیگران ( 2005، کوشال ؛2004 ،تون و همکاراناس ؛2003

یند رهبری آمعتقد است که فرد. وی و سلامت بیشتری برخوردار شوند و خودشان تبدیل به رهبرانی خدمتگزار شون

رسانی کند سپس با یک انتخاب  خواهد در ابتدا خدمتیکه در آن فرد م شودمی خدمتگزار با یک احساس طبیعی شروع 

رهبران خدمتگزار با بکارگیری  (.2003 ،استرامب ؛2003 ،رود و ترینتی) دکه افراد را رهبری کن شودمی هوشمندانه، مشتاق 

ری بره (.2001، )هرسل و همکاران بخشندیقدرت قانونی، توسعه کارکنان را تسهیل نموده و اهداف سازمانی را تحقق م

 بتوانیم ویژگی ها و رفتارهای متمایزی در آن مشاهده کنیم. متفاوت از سایر اشکال رهبری است. لذا ما باید خدمتگزار

 

 اعلام نوع دوستی

منجر به  دتوانمینوع دوستی اساسا یک ارزش والای اجتماعی و یک تکلیف اخلاقی اجتماعی است که تضعیف آن 

اختلال روابط در سازمان گردد. از نظر سی رایت میلز یکی از مسائل اجتماعی مهم جوامع امروزی، کاهش حس نوع 

و معتقدند  کنندمیبرخی نظریه پردازان در تبیین رفتارهای نوع دوستانه به نقش هنجارهای اجتماعی اشاره  .دوستی است

 (.1990،ز)مایر نی سازی هنجارهای تقابل، انصاف و مسئولیت های اجتماعی داردرفتارهای نوع دوستانه، ریشه در میزان درو

نوع دوستی ازخود گذشتگی برای دستیابی به ایده آل ها است و هدف نهایی اش این است که خود و افراد دیگر را که 

-یکی از تفاوت کندمیبیان  (2008باس ) .(1373 )مطهری، مسئولیتی بر عهده دارند برای دستیابی به ایده آل ها آماده کند

. این شاخص بوسیله عاری بودن از خودپرستی و نیاز های دیگران را در باشدمیهای رهبری تحول گرا و خدمتگزار همین 

. همچنین این ویژگی به این شکل نیز تعریف شده است: علاقه حقیقی به کمک های گرددمیاولویت قرار دادن تعریف 

 مقاصد بشر دوستانه بعنوان انگیزه ای برای انجام کارها.سازنده به جامعه و 
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 بهبود عاطفی

بهبود عاطفی عبارت است از توانایی پشتیبانی از دیگران از طریق حمایت های عاطفی و تقویت سلامت عاطفی بوسیله 

شخصی  ای  وند مسائل حرفهبتوان نها نیزآورند تا آمراقبت و شناخت. این گونه افراد جایگاهی امن برای دیگران فراهم می

و گذارند. رهبران خدمتگزار با توسعه مهارت گوش دادن عجین هستند که این امر موجب ماهر تگخود را به بحث و گف

، در کفش دیگران راه روند )باربوتو و ویلر توانندمی. رهبران خدمتگزار شودمی شدن آنها در تسهیل روندهای عاطفی

 یوکی. را دارند که خود را جای دیگران قرار دهند و نیاز های آنهارا درک کنند آنرهبران خدمتگزار توانایی  (.2002

بایست به پیروان خود گوش دهند و نیازها وآرمان هایشان را بفهمند و دردها و رهبران خدمتگزار می کندمی( بیان 2006)

آن را توسعه داد. باربوتو و ویلر بیان  توانمیکه  باشدمیمهارتی  ،ناامیدی هایشان را به اشتراک بگذارند. گوش دادن

. از طریق مهارت گوش دادن است باشدمیخواهند رهبر خدمتگزار باشند اساسی گوش دادن برای آنهایی که می کنندمی

 .شودمیکه بسیاری از ویژگی های دیگر رهبری خدمتگزار پرورش داده 

 

 خادمیت سازمانی

ی مثبت را از خود به جای بگذارد تأثیرباربوتو و ویلر خادمیت سازمانی را بعنوان آماده سازی یک سازمان برای اینکه 

گوید ملموس ترین فعالیت رهبری می و رهبران خدمتگزار مسئولیت رفاه جامعه را به عهده بگیرند. بورنز کنندمیتعریف 

. این افراد سعی باشدمیهمکاری در داخل و خارج از مرزهای سازمانی  روحیه تخلق نهادی است که در برگیرنده تقوی

وفاداری و روحیه تیمی را در فرهنگ سازمان ایجادکنند. خادمیت سازمانی شامل چیزهایی است  همکاری، رفاقت، کنندمی

ولیت رفاه سازمان خادمیت را بعنوان تمایل برای پذیرش مسئ (1996) که فراتر از خدمت کردن به سازمان است. بلاک

. گرین لیف خادمیت را در یک کندمیبوسیله عملیاتی کردن خدمت به افراد در عوض اینکه آنهارا کنترل کنیم تعریف 

. رهبری خدمتگزار فلسفه کندمیبیان ساده مسئولیت پذیری بدون اینکه آنهارا کنترل کنیم و به آنها امر و نهی کنیم تعریف 

 .کندمیرهبری است که خدمت کردن به دیگران را نهادینه سازی 

 

 متقاعدسازی

ای که دیگران بتوانند آن را در ارتباط با اهداف و مقصود عبارتست از توانایی مفهوم سازی و بیان چشم انداز به گونه

ست. باربوتو ویلر فهمیدند رهبران با بهره گیری ازمتقاعدسازی سازمانی ببینند. سنگ بنای رهبری توانایی نفوذ بر دیگران ا

گذارند. مدیران با استفاده از متقاعدسازی می تأثیربا استفاده از یک چارچوب ذهنی و دلایل واضح و محکم بر دیگران 

 (.2006، باربوتو وویلر) بگذارند تأثیرقادر خواهند بود که بدون تکیه بر قدرت قانونی خود بر دیگران 

 

 عقلانیت

عقلانیت عبارتست ازترکیب هوشمندانه آگاهی از محیط اطراف به همراه توانایی پیشبینی اقداماتی که باید برای پاسخ به 

با موضعی فعالانه و دقیق آمادگی لازم را برای موقعیت های  توانندمیاین رویدادهای زودگذر انجام گیرد. رهبرانی عاقل 

(. رهبران خدمتگزار ترکیبی از آگاهی از محیط اطراف و پیشبینی پیامدها از خود 2006، باربوتو وویلر)ورند آآینده بدست 



 57 | فریبا بوربور

 

دارند بر سازمان و استفاده از  تأکیدرا توسعه داد که "تئوری تعامل عقلانیت "( یک مدل1998) دهند. استرنبرگنشان می

چارچوب محیطی برای رسیدن به یک منافع مشترک از دانش عملگرا برای متوازن کردن علایق خود و دیگران با یک 

. باس نقطه قدرت کنندمیکتاب آگاهی و بصیرت گرین لیف. باربوتو وویلر عقل را بعنوان بصیرت و سودمندی تعریف 

 رخ هاسازمانن در آداند که باتوجه به تغییرات وسیعی که در این جوامع و بالطبع تئوری رهبری خدمتگزار را در این می

و جوامع ایفا کند. وی معتقد است که مفهوم رهبری  هاسازماننقش مهم و حیاتی در آینده رهبری  دتوانمیداده، این تئوری 

، )باربوتو وویلر باشدمیخدمتگزار بعنوان یک تئوری جدید و پر طرفدار در زمینه رهبری نیازمند تحقیقات تجربی بیشتری 

2006). 

 

 ب. فرهنگ سازمان

ارائه  توسط تایلور1871تعاریف متعددی از فرهنگ ارائه شده است. یکی از اولین تعاریف نسبتا جامع از فرهنگ در سال 

شده است. او اعتقاد داشت که فرهنگ عبارتست از مجموعه ای پیچیده از علوم، دانش ها، هنرها، افکار، اعتقادات، قوانین 

. کندمیصه کلیه آموخته ها و عاداتی که یک انسان بعنوان عضو جامعه اخذ بطور خلا ها وو رسوم، سنت آداب و مقررات،

که اعضای  شودمی ق لاای وجود دارد که به نظامی از معانی مشترک اطمورد تعریف فرهنگ سازمانی، توافق گسترده در

 کندمیهافستد عنوان  .(1392، )رابینزسازد ی دیگر متمایز میهاسازماننها باور دارند و این سازمان را از آه یک سازمان ب

که فرهنگ عبارتست از برنامه ریزی گروهی، فکری که اعضای یک گروه یا طبقه را اعضای گروه یا طبقه دیگر متمایز 

ای از مفروضات اساسی، استنباط مشترک و خرد  تنیده درهم ایفرهنگ سازمانی، مجموعه (. 2001، )هافستد سازدمی

مثابه چراغی  گیرد و بههای قبلی، در مواجهه با مسائل درونی، یا بیرونی شکل می بستر تجارب و یافتهجمعی است که در 

محمدیان، )نماید دهی به رفتار کارکنان و معماری حال و آینده سازمان ایفای نقش می راهنما و منبعی نیروبخش در شکل

قوانین و تصور مشترک  و منطق ارزشها، از عه اساسیو مجموفرهنگ سازمانی، یک ابزار مهم برای عملکرد پایدار . (1395

 .:(2011آکتاس و همکاران، )توسط اعضای یک سازمان است 

 

 )خانوادگی( ایفرهنگ قبیله

داند و به پایداری علت نام گذاری، شباهت زیاد آن به فرهنگ خانوادگی است. این فرهنگ انعطاف پذیری را ارزش می

ای بر حفظ بقاو انعطاف پذیری، علاقه افراد و حساسیت نسبت ی دارای فرهنگ قبیلههاسازمانو نظارت کمتر گرایش دارد. 

سازمانی دارای فرهنگ خانوادگی است که بر حفظ بقا و انعطاف پذیری،  .(2006، )کوئین وکامرون دارد تأکیدبه مشتریان 

ی بافرهنگ خانوادگی بسیار دوستانه هاسازماندارد. مکان و فضای کاری  تأکیدیت نسبت به مشتریان علاقه به افراد و حساس

، )کوئین و کامرون است؛ جایی که کارکنان در بسیاری از موارد مانند اعضای یک خانواده بایکدیگر اشتراک دارند

2006). 

ی و بهسازی کارکنان به بهترین وجه قابل اداره کردن مهمترین مفروضات این فرهنگ عبارتست از: محیط از طریق کارتیم

ای محیط دوستانه ای برای کار وجود داشته، اشتراکات زیادی بین افراد وجود دارد، سازمان همانند است. درفرهنگ طایفه

یک خانواده بزرگ بوده که از طریق وفاداری و سنت به هم پیوند خورده. موفقیت از طریق فضای داخلی و ملحوظ داشتن 
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، )کوئین و کامرون و دستیابی به توافق قائل است . سازمان اهمیت زیادی برای کارتیمی، مشارکتشودمی کارکنان تعریف

2006). 

 

 )ویژه سالاری( فرهنگ ادهوکراسی

که خطرپذیری، خلاقیت  کندمیاین فرهنگ به مسائل برون سازمانی و انعطاف پذیری گرایش دارد و محیطی ایجاد 

این فرهنگ  رنمودار سازمانی د ارد.. در این فرهنگ تعهدی به تجربه کردن و نوآوری وجود دکندمیوپویایی را تشویق 

اند. با گذر از عصر صنعتی به عصر اطلاعات، یا دیرپا نیست یا وجود ندارد. نقش ها و فضاهای فیزیکی نیز کوتاه مدت

شکل چهارمی ازسازمان پدید آمد که ویژگی آن پاسخ به شرایط محیطی بسیار متلاطم وتغییرات پرشتاب است. در این 

شرایط مفروضات متمایزی از نوع های قبلی مطرح شد. بطورکلی فرهنگ ویژه سالاری با ویژگی های پویایی، کارآفرینی 

. افراد خطرپذیرند، رهبری اثربخش توام با بصیرت دادن، نوآوری وخطرپذیری شودمی در محیط کار شناسایی و خلاقیت 

شوند. توجه عمده بلندمدت سازمان بر رشد سریع مهم تلقی می ،مواجهه با چالش های جدید است. آمادگی برای تغییر و

 .(2006، )کوئین و کامرون ل یا خدمات بدیع و بی همتاستو دستیابی به منابع تازه است. موفقیت به مفهوم تولید محصو

 

 )رقابتی( فرهنگ بازار

و باید آن را به فرصت  رودمی . در این فرهنگ محیط تهدید به شمار شودمی  تأکیددر این فرهنگ نیز بر نظارت و پایداری 

توجه اصلی شان انجام درست کارهاست. کارکنان بایکدیگر  ی دارای این فرهنگ نتیجه گرا هستند وهاسازمانتبدیل کرد. 

مقاصد کلی است.  بلندمدت سازمان بر اقدام های رقابتی و دستیابی به هدفها و تأکیدرقابت نموده و هدف جو هستند و 

ت در بازار، تبادل با سایر اجزاست تا مزایای رقابتی ایجاد شود. سودآوری، بازده ملموس، قدر تمرکز عمده این سازمان از

دستیابی به اهداف و حفظ مشتریان اهداف اساسی سازمان هستند. بنابراین ارزش های غالب در این نوع از فرهنگ سازمانی 

مفروضه های اساسی فرهنگ بازاری آن است که محیط  .(2006، )کوئین وکامرون رقابتی عمل کردن و بهره وری است

سازمان در کار تقویت جایگاه رقابتی خود است و کار عمده مدیریت، هدایت  خصمانه بوده، مشتریان مشکل پسند هستند،

 بلند مدت بر تأکیدبرپیروزی در رقابت است.  تأکید دهدمیسازمان به سوی بهره وری است. آنچه سازمان را به هم پیوند 

 .(2006، )کوئین و کامرون اقدام رقابتی و دستیابی به اهدافی پایدار است

 

 ه مراتبیفرهنگ سلسل

می ورزد، کاملا رسمی و ساختار  تأکید)کنترل( درونی  سازمانی دارای فرهنگ سلسله مراتبی است که بر ثبات و پایش

 فرد چه کاری باید انجام دهد هر کنندمیای تعریف شده اند که مشخص ها به گونهیافته برای انجام کارهاست و رویه

(. این فرهنگ بر نظریه ماکس وبر استوار است که در آن بر سنت ها، ثبات، پایداری و همکاری 2006، )کوئین و کامرون

در الگوی سنتی سلسله مراتبی به مسائل درون سازمانی بیش از مسائل برون سازمانی اهمیت  .(2003، )بریو شودمی  تأکید

یی هاسازماندر  "فرماندهی نظارت و". این الگو باسنت ودشمی داده و بر پایداری و نظارت بیشتر از انعطاف پذیری تکیه 

 (.2006، )کوئین و کامرون که گزینش مشتری، رقابت و فناوری تغییر پذیری کمتری داشته باشد، مناسب است
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یی است که چالش عمده آنها ایجاد بازده یا کارایی بالا و قابلیت هاسازمانخصوصیات بوروکراسی از نظر وبر متناسب با 

پیشبینی است. اینها مربوط به شرایط محیطی باثبات است. دراینجا خطوط روشن تصمیم گیری و اختیار، قواعد و رویه های 

سازمانی متناسب استاندارد شده، کنترل و سازوکار پاسخگویی، ارزشهای کلیدی برای موفقیت محسوب میشوند. فرهنگ 

با این شکل سازمانی یک محیط کار رسمی و دارای ساختار است. قواعد و خط مشی های رسمی سازمان را سرپا نگه 

ی بزرگ و دولتی معمولا دارای این نوع فرهنگ هستند. ویژگی آنها برخورداری از تعداد زیادی رویه هاسازمانمیدارند. 

 (2006بر قواعد است )کوئین وکامرون تأکیدی چندگانه و های استاندارد شده سطوح سلسله مراتب

 

 ج. عملکرد کارکنان

گرفته شده است و از حدود  ance و پسوند performکه به معنای عملکرد است از کلمه انگلیسی   Performanceواژه

 (1995) میلادی به بعد متداول شد. اغلب عملکرد با کارایی و اثربخشی تعریف شده است. مثلا نیلی و همکاران 1500سال

که چون اثربخشی بیانگر میزان دستیابی به اهداف بوده و کارایی به این موضوع اشاره دارد که منابع از نظر  کنندمیبیان 

 آنها را در دو بعد مهم عملکرد دانست. یعنی هم علل داخلی توانمیاند، اقتصادی چگونه برای کسب هدف بکار رفته

وجود داشته باشد. عملکرد به درجه  دتوانمی)اثربخشی( برای بخش های خاص عملکرد،  )کارایی( و هم دلایل خارجی

که چگونه یک کارمند الزامات یک شغل  دهدمیاشاره دارد و نشان  کندمیانجام وظایفی که شغل یک کارمند را تکمیل 

تا پس از  کندمیای است که به مدیران و سرپرستان کمک خود چرخه رساند. مدیریت عملکرد در مفهومرا به انجام می

هدف گذاری درباره رفتار و عملکرد کارکنانشان به ارزیابی میزان و کیفیت اجرای برنامه ها و تحقق اهداف در پایان دوره 

یا غیررضایت بخش و نامطلوب و  مطلوب و زد و از طریق ریشه یابی و تحلیل رفتارها و عملکردهای رضایت بخش وبپردا

 رتقای رفتار کارکنان فراهم کنند.با بکارگیری مستمر این چرخه زمینه را برای بهبود عملکرد و ا

 

 د. تعهد سازمانی

سازمان اشاره دارد، که  در نتیجه کلویژگیهای سازمانی و  مفهوم تعهد سازمانی به واکنشهای عاطفی یک شخص نسبت به

مبین  این موضوع .(2000، و والکوک ) و ارزشهای آن سازمان مربوط است فکند و با اعتقاد به اهدااو برایش کار می

یک ارزیابی مثبت از  عکند، در واقمی ستعلق خاطر و دلبستگی یا وفاداری است که کارمند نسبت به سازمان احسا جهدر

در ادبیات تعهد  .(2004، )سیلورثورنکند را محدود می لتوان نوعی الزام دانست که آزادی عماست. تعهد را می لشغ

-که مشخصه رابطه کارمندان با سازمان است و دارای پیش شرط شودمی سازمانی، این مفهوم عموما به حالت روانی گفته 

مفهوم تعهد سازمانی  .(1993، یر)می باشدمیادامه یا عدم ادامه عضویت فرد در سازمان هایی برای تصمیم گیری جهت 

مطرح شد. تعهدسازمانی یک نگرش مهم شغلی و سازمانی است  1956 ،"انسان سازمانی" اولین بار توسط وایت در مقاله

های رفتار سازمانی به ویژه رفتار اجتماعی بوده است. که در طول سالهای گذشته مورد علاقه بسیاری از محققان رشته

 شود.که در ادامه به آنها پرداخته میسازمانی از سه مولفه تشکیل شده  که تعهد کندمیبیان  "بوچنان"
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 تعهد عاطفی

کارکنانی  دارد.این تعهد به دلبستگی احساسی کارکنان به سازمان، احساس تعیین هویت و درگیر شدن آنها باسازمان اشاره 

، یر و آلن)می که علاقه دارند در سازمان کنونی باقی بمانند کنندمیدهند، احساس که تعهدات عاطفی ازخود نشان می

 .باشدمیدر این نوع تعهد ارزشهای کارکنان و سازمان باهم منطبق  (.1991

 

 )مستمر( تعهد مداوم

که  کنندمیاحساس  سازمان است. کارکنانی که تعهد مداوم دارند،این تعهد ناشی از درک هزینه و زیان ناشی از ترک 

 (. یکی از عواملی که موجب افزایش تعهد مداوم درکارکنان 1991، یر و آلن)می نیاز دارند در سازمان کنونی خود بمانند

 ، نبود فرصتهای شغلی جایگزین برای آنهاست.شودمی

 

 )تکلیفی( تعهد هنجاری

عد از تعهد این بُ (.1991، یر و آلن)می که باید درسازمان کنونی بمانند کنندمیکارکنانی که تعهد هنجاری دارند، احساس 

مانند؛ زیرا آن را نوعی الزام در حقیقت اعتقاد به مسئولیت فرد در قبال سازمان است. برمبنای این تعهد، افراد در سازمان می

 .دانندمیو امری اخلاقی 

 

 پیشینه پژوهش. 3

جامعه  به بررسی رابطه فرهنگ سازمانی و سبک های رهبری در دانشگاههای ایران پرداختند. (1387) مظفری و همکاران

نتایج نشان داد بین فرهنگ سازمانی و سبک های  عضو هیات علمی بود. 3829آماری متشکل از هفت دانشکده مشابه از 

 رهبری رابطه معناداری وجود دارد.

های سنتى رهبرى بر مبناى نظریه  درحالیکه نظریه. ظریه رهبرى خدمتگزار بر اساس نظریه خادمیت بنیان نهاده شده استن

 .(1388 ،و حضرتی پوربه نقل از قلی؛ 2001 ،)هورسمان اند عاملیت شکل یافته

که بر  "کارکنان دانشی فرهنگ تعهدسازمانی و تمایل به ترک خدمت "طی تحقیقی تحت عنوان 1390اردکانی در سال 

رابطه معناداری  ،روی کارکنان پژوهشگاه صنعت نفت انجام داد به این نتیجه رسیدکه بین فرهنگ سازمان و تعهدسازمان

 وجود دارد و هرچقدر کارکنان تعهد بیشتری داشته باشند تمایل به ترک خدمت آنها کمتر خواهد بود. 

به این نتیجه رسیدند  "سبک رهبری خدمتگزار درمیان مدیران مدارس"ت عنوان ای تحطی مقاله (1393) غلامی و همکاران

رهبری خدمتگزار دارد، زمینه خدمت بیشتر به مدرسه فراهم  هایمؤلفهکه مدیرانی که قابلیت های آنها تناسب بیشتری با 

 .کنندمی

( انجام پذیرفت. این تحقیقات نشان داد که رهبری خدمتگزار و فرهنگ 2004،1993توسط شاین ) نیز ایتحقیقات گسترده

 گذار باشند.تأثیربر یکدیگر  توانندمیسازمان 

 .کنندمیتعهد را بعنوان یکی از رفتارهای رهبری خدمتگزار مطرح  (2002) راسل واستون
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آورده کردن نیازهای پیروان خود باشد؛ بر این اساس انگیزه اساسی بر اساس نظر گرین لیف، رهبر، نخست باید به دنبال بر

  .(2008، )لایدن و همکارانرهبر در درجه اول باید تمایل و انگیزه به خدمت باشد 

نگری پیروان  که فرآیند بصیرت یابى و آینده دانندمیواشنگتن و همکاران او رهبر خدمتگزار از نظر گرین لیف را کسى 

 .(2006 ،واشنگتن و همکاران)نهد توسعه و توانمندسازى آنان بنیان می را بر رشد و

 بینی خوبی بر تعهد سازمانی دانست.در تحقیق خود فرهنگ سازمان و رضایت شغلی را پیش (2005) سیکورسیکا

و  دهدمی راها گوش فرهبر به دقت به افراد و گروه نشان داد دریک سازمان با سبک رهبری خدمتگزار، (2006) دنیسون

سالم تبدیل ساخته و چشم اندازی مشترک در یک محیط کاری خلق فرهنگ فرهنگ حاکم بر محیط سازمان را به یک 

و رهبران  هاسازمانگفت که  توانمی. پس گرددمینماید و از این طریق منجر به توسعه و تعهد بیشتر در بین کارکنان می

خدمتگزار با نهادینه کردن ویژگی های رهبری خدمتگزار در فرهنگ سازمان این فرایند را تبدیل به یک چرخه مادام العمر 

و ضمن حفظ ارزشهای خدمتگزاری در سازمان موجب بهبود مستمر و پیوسته تعهد بین افراد و سازمان  کندمیدر سازمان 

 .گرددمی

نشان دادند که بین سازمان و عملکرد کارکنان و همچنین بین تعهدسازمانی و عملکرد کارکنان  (1990)بارون و همکاران 

کارکنان تلاش بیشتری کنند و عملکرد  شودمی بدین ترتیب که افزایش تعهد سازمانی موجب .رابطه مثبت وجود دارد

 بهتری ارائه دهند.

وی دریک سازمان منجر به ایجاد احساس بهتری برای مشخص کرد که وجود فرهنگ سازمانی ق (1993)مطالعات ویس 

 .گرددمیکارکنان و درنتیجه منجر به کار بهتر، افزایش تعهدسازمانی و همسویی آنها با اهداف سازمانی 

اعتقاد دارد که نظریه  "لائوبجیم ". (2009آدامسون، ) کندمیرهبرى خدمتگزار را متمرکز بر مردم معرفى  ،آدامسون

 .(2003 ،)لائوبشدن به یک نظریه مسلط در مفاهیم مرتبط با رهبرى است  رهبرى خدمتگزار در حال تبدیل

 

 پژوهش هایفرضیه. 4

 فرضیات اصلی 

 دارد. تأثیر. رهبری خدمتگزار از طریق متغیر میانجی تعهدسازمانی بر فرهنگ سازمان در اداره بهزیستی استان تهران 1

 دارد. تأثیر. رهبری خدمتگزار از طریق متغیر میانجی تعهدسازمانی بر عملکرد کارکنان در اداره بهزیستی استان تهران 2

 فرضیات فرعی 

 دارد. تأثیر. اعلام نوع دوستی بر فرهنگ سازمان در اداره بهزیستی استان تهران 1

 دارد. تأثیران . بهبود عاطفی بر فرهنگ سازمان در اداره بهزیستی استان تهر2

 دارد. تأثیر. خادمیت سازمانی بر فرهنگ سازمان در اداره بهزیستی استان تهران 3

 دارد. تأثیر. متقاعدسازی بر فرهنگ سازمان در اداره بهزیستی استان تهران 4

 دارد. تأثیر. عقلانیت  بر فرهنگ سازمان در اداره بهزیستی استان تهران 5

 دارد. تأثیررد کارکنان در اداره بهزیستی استان تهران . اعلام نوع دوستی بر عملک6
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 دارد. تأثیر. بهبود عاطفی بر عملکرد کارکنان در اداره بهزیستی استان تهران 7

 دارد. تأثیر. خادمیت سازمانی بر عملکرد کارکنان در اداره بهزیستی استان تهران 8

 دارد. تأثیرن تهران . متقاعدسازی بر عملکرد کارکنان در اداره بهزیستی استا9

 دارد. تأثیر. عقلانیت بر عملکرد کارکنان در اداره بهزیستی استان تهران 10

 دارد. تأثیر. اعلام نوع دوستی بر تعهدسازمانی در اداره بهزیستی استان تهران 11

 دارد. تأثیر. بهبود عاطفی بر تعهدسازمانی در اداره بهزیستی استان تهران 12

 دارد. تأثیر. خادمیت سازمانی بر تعهدسازمانی در اداره بهزیستی استان تهران 13

 دارد. تأثیر. متقاعدسازی بر تعهدسازمانی در اداره بهزیستی استان تهران 14

 دارد. تأثیر. عقلانیت بر تعهدسازمانی در اداره بهزیستی استان تهران 15

 

 . روش پژوهش و مدل مفهومی پژوهش5

که هدف پژوهش حاضر بررسی روابط علی میان متغیرهای رهبری خدمتگزار ، فرهنگ سازمان، عملکرد کارکنان از آنجائی

گفت پژوهش حاضر از لحاظ هدف کاربردی و ازنظرنحوه گردآوری اطلاعات،  توانمیپس  باشدمیو تعهدسازمانی 

 و مبتنی بر معادلات ساختاری.  باشدمیهمبستگی -توصیفی

پژوهش حاضر رهبری خدمتگزار بعنوان متغیر مستقل، برونزا، یا پیشبین؛ متغیر فرهنگ سازمان و عملکرد  در مدل مفهومی

گیرد و درنهایت متغیر تعهدسازمانی، نقش یک متغیر کارکنان هر دو بعنوان متغیرهای وابسته، ملاک یا درونزا قرار می

 میانجی درنظر گرفته شده است.

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 مدل مفهومی پژوهش )محقق ساخته( .1شکل 
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سعی شده در طراحی اولیه سوالات، ساختار پرسشنامه و نحوه  در این پژوهش به منظور مناسب بودن روایی پرسشنامه،

استفاده از جملات، بدون ابهام باشد. پس از طراحی اولیه، بمنظور افزایش روایی پرسشنامه از نظرات خبرگان دانشگاهی 

شده  تأییدخوب ارزیابی و  ،ود. روایی سوالات پرسشنامه بااستفاده از نظرات اساتید راهنما و صاحب نظرانبهره برداری ش

برای محاسبه اعتبار یک پرسشنامه، روش های گوناگونی نظیر: بازآزمایی، دونیم کردن آزمون، . است )روایی محتوایی(

ن تحقیق، پرسشنامه بررسی اهمیت معیارها توسط خبرگان . درایشودمی استفاده  غیره محاسبه ضریب آلفای کرونباخ و

 برای بررسی پایایی پرسشنامه از ضریب آلفای کرونباخ استفاده خواهد شد. تکمیل شد.

 

 پرسشنامه رهبری خدمتگزار

و دارای  بودهجمله توصیفی  23ای استاندارد است که دارای پرسشنامه (2006) ویلر پرسشنامه رهبری خدمتگزار باربوتو و

 توانندمیکه پاسخ دهندگان  باشدمیاعلام نوع دوستی، بهبود عاطفی، عقلانیت، متقاعدسازی و خادمیت سازمانی پنج دسته 

نظر خود را ابراز نمایند. نتیجه پایایی  تعبیه شده ای از کاملا مخالفم تا کاملا موافقمبه هرسوال که در یک طیف پنج گزینه

و  91/0، متقاعدسازی 92/0، عقلانیت 92/0، بهبود عاطفی 91/0پرسشنامه بدین شرح بدست آمد: اعلام نوع دوستی 

 .92/0خادمیت سازمانی 

 

 پرسشنامه فرهنگ سازمان

سوال نماد فرهنگ  6ته شده شده؛ سوال در نظر گرف 24پرسشنامه فرهنگ سازمان کوئین و کامرون دارای چهار نماد و 

سوال نماد فرهنگ بروکراتیک. پاسخ  6سوال نماد فرهنگ بازار و  6سوال نماد فرهنگ ادهوکراسی،  6 خانوادگی،

، به اختیار پاسخ دهند. نتایج ضریب بوده دهندگان مجازند به هرسوال که دارای پنج طیف از کاملا مخالفم تا کاملا مخالفم

 91/0، فرهنگ ادهوکراسی 91/0، فرهنگ بازار 91/0: فرهنگ خانوادگی باشدمیین پرسشنامه به قرار زیر آلفای کرونباخ ا

 .91/0و فرهنگ بوروکراتیک 
 

 پرسشنامه عملکرد کارکنان

. هر باشدمیحیطه مختلف بوده که هدف آن ارزیابی عملکرد کارکنان در سازمان  14این پرسشنامه محقق ساخته دارای 

 گزینه دارد که نحوه امتیاز بندی اینگونه است: 5سوال 

 فراترازحدانتظار .5   نزدیک به حدانتظار  .4    درحدانتظارمطلوب .3     کمی نیازمندبهبودی .2بودی بیشتر   نیازبه به .1

آوردن امتیاز  کنیم. برای بدستبنابراین به منظور امتیازدهی به هر بعد مجموع امتیازات سوالات آن بعد را باهم جمع می

مجموع امتیازات تک تک سوالات را باهم جمع نموده و به عنوان امتیاز عملکرد شخص پاسخ دههنده در  کلی پرسشنامه،

گیریم. بدیهی است که هرچه امتیاز کلی پاسخ دهنده بالاتر باشد، بیانگر عملکرد بهتر وی در سازمان خواهد بود و نظر می

 برعکس.
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 سازمانیپرسشنامه تعهد 

سوال و سه مولفه تعهد عاطفی، تعهد  24پرسشنامه ای استاندارد است که شامل  1991 یر و آلنپرسشنامه تعهدسازمانی می

و دارای پنج طبقه طیف لیکرت از بسیارمخالفم تا بسیار موافقم طراحی شده که که هر مولفه  باشدمیمداوم و تعهد هنجاری 

خ دهنده مجاز است به هریک از سوالات پاسخ دهد. نتایج بدست آمده از آلفای کرونباخ که پاس باشدمیدارای هشت سوال 

 .91/0و تعهد هنجاری  91/0 تعهد عاطفی ،92/0این پرسشنامه بصورت زیر انجام گرفته است: تعهد مداوم

 

 ی پژوهشهایافته. 6

قرار گرفتند و با اختلاف اندکی پاسخ دهندگان مرد بیشترین  40-35بر اساس مطالعه پژوهش حاضر اکثر افراد درگروه سنی 

درصد متاهل بودند؛ همچنین بیش از نیمی از افراد دارای مدرک  3/70درصد مجرد و  7/29فراوانی را شامل شدند؛ که

 .(1 نماید )جدولاین امر دانش و مطالب علمی اکادمیک کارکنان را تضمین میکارشناسی ارشد بوده که این 

 . جدول توزیع فراوانی جمعیت شناختی نمونه1 ولجد

 درصد فراوانی گروه سنی

25-30 38 1/12 

30-35 83 4/26 

35-40 96 5/30 

40-45 56 8/17 

 2/13 41 به بالا 45

 درصد فراوانی جنسیت

 8/53 169 مرد

 2/46 145 زن

 درصد فراوانی وضعیت تاهل

 7/29 93 مجرد

 3/70 221 متاهل

 درصد فراوانی تحصیلات

 5/39 124 کارشناسی

 2/52 164 کارشناسی ارشد

 3/8 26 دکتری

 درصد فراوانی سابقه خدمت

 3/13 42 سال 5تا 1

 9/43 138 سال10تا6

 2/23 73 سال15تا11

 4/19 61 سال16بالای
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 مرکزی، پراکندگی متغیرهای پژوهش . جدول شاخص های2 جدول

 

 

 

 

 

. بنابراین میزان این متغیر در بین پاسخ باشدمی 0.532انحراف معیار  ،3.05دارای میانگین عملکرد کارکنان متغیر . 1

 سطح متوسط با توجه به طیف لیکرت مورد توجه بوده است.دهندگان در 

. بنابراین میزان این متغیر در بین پاسخ دهندگان باشدمی 0.48انحراف معیار  3.06 دارای میانگین رهبری خدمتگذار . متغیر 2

 در سطح متوسط با توجه به طیف لیکرت مورد توجه بوده است.

. بنابراین میزان این متغیر در بین پاسخ دهندگان باشدمی 0.61معیار ، انحراف 3.10 دارای میانگین فرهنگ سازمان. متغیر 3

 در سطح متوسط با توجه به طیف لیکرت مورد توجه بوده است.

. بنابراین میزان این متغیر در بین پاسخ دهندگان در باشدمی 0.66انحراف معیار  3.09 دارای میانگین تعهد سازمانی. متغیر 4

 سط با توجه به طیف لیکرت مورد توجه بوده است.سطح متو

 

 نتایج حاصل از ارزیابی برازش مدل ساختاری پژوهش شاخص. 3 جدول

 فرضیه ها
برآورد 

 استاندارد

برآورد 

غیر 

 استاندارد

انحراف 

 استاندارد

آماره 

 تی
P 

نتیجه 

 فرضیه

 تأیید *** 7.42 0.07 0.53 0.39 تعهد سازمانی ---> رهبری خدمتگذار

 تأیید *** 7.00 0.05 0.33 0.36 فرهنگ سازمانی ---> تعهد سازمانی

 تأیید *** 9.80 0.04 0.36 0.45 عملکرد کارکنان ---> تعهد سازمانی

 تأیید *** 5.60 0.07 0.37 0.29 فرهنگ سازمانی ---> رهبری خدمتگذار

 تأیید *** 7.45 0.05 0.38 0.34 عملکرد کارکنان ---> رهبری خدمتگذار

 

 

 

 

 

 انحراف معیار میانگین حجم نمونه متغیر

 532. 3.05 314 عملکرد کارکنان

 480. 3.06 314 رهبری خدمتگذار

 607. 3.10 314 فرهنگ سازمان

 657. 3.09 314 تعهدسازمانی
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 . نتایج آزمون معناداری اثرات میانجی4 جدول

 

 :3 با توجه به جدول

است. چون سطح معنی داری به دست آمده از برازش مدل  تأییدرابطه بین تعهد سازمانی و رهبری خدمتگذار مورد ( 1

کوچکتر است. از طرف دیگر عدد معنی داری به دست آمده از  0.05می باشد که از  0.000ساختاری برای این مسیر برابر 

رهبری  0.95یا سطح اطمینان  0.05بزرگتر است. بنابراین در سطح خطای  1.96می باشد که از  7.42این ضریب نیز برابر 

می باشد )تحلیل معادلات  0.39گذاری مستقیم آن برابر تأثیرگذار است و میزان  تأثیرخدمتگذار بر تعهد سازمانی 

 .ساختاری(

است. چون سطح معنی داری به دست آمده از برازش مدل  تأیید( رابطه بین تعهد سازمانی و فرهنگ سازمانی مورد 2

کوچکتر است. از طرف دیگر عدد معنی داری به دست آمده از  0.05باشد که از  می 0.000ساختاری برای این مسیر برابر 

تعهد  0.95یا سطح اطمینان  0.05بزرگتر است. بنابراین در سطح خطای  1.96می باشد که از  7.00این ضریب نیز برابر 

می باشد )تحلیل معادلات  0.36گذاری مستقیم آن برابر تأثیرگذار است و میزان  تأثیرسازمانی بر فرهنگ سازمانی 

 .ساختاری(

است. چون سطح معنی داری به دست آمده از برازش مدل  تأیید( رابطه بین تعهد سازمانی و عملکرد کارکنان مورد 3

کوچکتر است. از طرف دیگر عدد معنی داری به دست آمده از  0.05می باشد که از  0.000ساختاری برای این مسیر برابر 

تعهد  0.95یا سطح اطمینان  0.05بزرگتر است. بنابراین در سطح خطای  1.96می باشد که از  9.80ابر این ضریب نیز بر

می باشد )تحلیل معادلات  0.45گذاری مستقیم آن برابر تأثیرگذار است و میزان  تأثیربرعملکرد کارکنان  سازمانی

 .ساختاری(

است. چون سطح معنی داری به دست آمده از برازش مدل  تأیید( رابطه بین رهبری خدمتگذار بر فرهنگ سازمانی مورد 4

کوچکتر است. از طرف دیگر عدد معنی داری به دست آمده از  0.05می باشد که از  0.000ساختاری برای این مسیر برابر 

رهبری  0.95یا سطح اطمینان  0.05بزرگتر است. بنابراین در سطح خطای  1.96می باشد که از  5.60این ضریب نیز برابر 

)تحلیل معادلات  می باشد 0.29گذاری مستقیم آن برابر تأثیرگذار است و میزان  تأثیرخدمتگذار بر فرهنگ سازمانی 

 .ساختاری(

 ساختاری مسیر فرضیه
آزمون اثر غیر 

 مستقیم

ضریب 

 استاندارد

ضریب غیر 

 استاندارد
 نتیجه

H1 
تعهدسازمانی <--رهبری خدمتگذار   

عملکرد کارکنان<--تعهدسازمانی   
0.001 0.174 0.193 

 تأیید

 فرضیه

H2 
تعهدسازمانی <--رهبری خدمتگذار   

فرهنگ سازمانی<--تعهدسازمانی   
0.001 0.140 0.177 

 تأیید

 فرضیه
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است. چون سطح معنی داری به دست آمده از برازش مدل  تأیید( رابطه بین رهبری خدمتگذار بر عملکرد کارکنان مورد 5

کوچکتر است. از طرف دیگر عدد معنی داری به دست آمده از  0.05می باشد که از  0.000ر ساختاری برای این مسیر براب

رهبری  0.95یا سطح اطمینان  0.05بزرگتر است. بنابراین در سطح خطای  1.96می باشد که از  7.45این ضریب نیز برابر 

می باشد )تحلیل معادلات  0.34ن برابر  گذاری مستقیم آتأثیرگذار است و میزان  تأثیرخدمتگذار بر عملکرد کارکنان 

 .ساختاری(

 

 فرضیه اصلی اولنتیجه 

با توجه به برازش مدل با روش بوت استرپ، سطح معنی داری حاصل از اثر غیر مستقیم )رهبری خدمتگذار و عملکرد 

کوچکتر می باشد. بنابراین نقش متغیر میانجی  0.05بوده که از  0.001کارکنان از طریق متغیر میانجی تعهدسازمانی( برابر 

 می باشد. از طرف دیگر این متغیر میانجی کامل است. 0.19ابر گذاری غیر مستقیم برتأثیرمی شود میزان  تأیید

 فرضیه اصلی دومنتیجه 

با توجه به برازش مدل با روش بوت استرپ، سطح معنی داری حاصل از اثر غیر مستقیم )رهبری خدمتگذار و فرهنگ 

ی باشد. بنابراین نقش متغیر میانجی کوچکتر م 0.05بوده که از  0.001سازمانی از طریق متغیر میانجی تعهدسازمانی( برابر 

 می باشد. از طرف دیگر این متغیر میانجی کامل است. 0.177گذاری غیر مستقیم برابر تأثیرمی شود میزان  تأیید

 تأییدنکته: حتی اگر برای برازش مدل از روش معادلات ساختاری استفاده شود باز هم کلیه فرضیه ها و مسیرها مانند بالا 

 می شود. مدل ساختاری برازش داده شده بصورت زیر می باشد.

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 . مدل ساختاری برازش2 شکل

 های فرعیفرضیه نتایج

 برای آزمون فرضیه های فرعی از رگرسیون چندگانه استفاده می شود که در زیر آمده است:
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 فرهنگ سازمانیبر های رهبری خدمتگذار مولفه در خصوص میزان اثرگذاری ANOVA. آزمون 5جدول 

 مدل متغیر پیش بین
مجموع 

 مجذورات
df 

میانگین 

 مجذورات
F P 

فرهنگ 

 سازمانی

 4.851 5 24.255 رگرسیون

 296. 308 91.255 باقیمانده 0002. 16.373

  313 115.510 کل

 دار استمعنی  (≥ 01/0P)*در سطح 

 

 عملکرد کارکنانبر های رهبری خدمتگذار مولفه در خصوص میزان اثرگذاری ANOVA. آزمون 6جدول 

متغیر پیش 

 بین
 مدل

مجموع 

 مجذورات
df 

میانگین 

 مجذورات
F P 

 عملکرد

 کارکنان

 5.487 5 27.435 رگرسیون

 198. 308 61.104 باقیمانده 000. 27.658

  313 88.539 کل

 

 تعهد سازمانیبر های رهبری خدمتگذار مولفه میزان اثرگذاریدر خصوص  ANOVA. آزمون 7جدول 

متغیر پیش 

 بین
 df مجموع مجذورات مدل

میانگین 

 مجذورات
F P 

تعهد 

 سازمانی

 5.060 5 25.300 رگرسیون

 357. 308 109.822 باقیمانده 000. 14.191

  313 135.123 کل

 

دهد که چون سطح ( نشان میفرهنگ سازمانیرگرسیون )متغیر وابسته:  روش با مدل تخمین نتایج 5باتوجه به جدول 

بنابراین   باشدمی 05/0در جدول بالا کوچکتر از  متغیر رهبری خدمتگذار هایمؤلفهداری به دست آمده برای همه معنی

در  تأثیربوده، این  0.21ر براب تأثیردارد. از آنجایی که مقدار ضریب  تأثیر بر فرهنگ سازمانی این متغیر هایمؤلفههمه 

 .فرضیه های فرعی اول تا پنجم( تأیید) باشدمیجهت مستقیم 

دهد که چون سطح ( نشان میعملکرد کارکنانرگرسیون )متغیر وابسته:  روش با مدل تخمین نتایج 6باتوجه به جدول 

بنابراین   باشدمی 05/0در جدول بالا کوچکتر از  متغیر رهبری خدمتگذار هایمؤلفهداری به دست آمده برای همه معنی

در  تأثیربوده، این  0.31برابر  تأثیردارد. از آنجایی که مقدار ضریب  تأثیر بر عملکرد کارکنان این متغیرهای مؤلفههمه 

 .فرضیه های فرعی ششم تا دهم( تأیید) باشدمیجهت مستقیم 
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-دهد که چون سطح معنی( نشان میتعهد سازمانیرگرسیون )متغیر میانجی:  روش با مدل تخمین نتایج 7 باتوجه به جدول

بنابراین  همه  باشدمی 05/0در جدول بالا کوچکتر از  متغیر رهبری خدمتگذار هایمؤلفهداری به دست آمده برای همه 

در جهت  تأثیربوده، این  0.19برابر  تأثیردارد. از آنجایی که مقدار ضریب  تأثیر سازمانی بر تعهد این متغیرهای مؤلفه

 .فرضیه های فرعی یازده هم تا پانزده هم( تأیید) باشدمیمستقیم 

 

 گیری. نتیجه7

رهبری خدمتگزار بر فرهنگ سازمان و عملکرد کارکنان ضمن در نظر  تأثیردر واقع باید گفت که پرداختن به بررسی 

و وجود  باشدمی هاسازمانگرفتن متغیر میانجی تعهدسازمانی یک ضرورت در سازمان اداره بهزیستی استان تهران و دیگر 

یی که از سطح بالای هاسازمانی موفق و کارآمد تلقی گردیده است. هاسازمانرهبری خدمتگزار یکی از مهمترین مزایای 

در دنیای پرتلاطم و رقابتی بهتر عمل کرده و نسبت به  توانندمیرهبری خدمتگزار و فرهنگ سازمانی برخوردار هستند 

موجب  دتوانمیتغییرات، واکنش سریعتر و مناسب تری ازخود نشان دهند. وجود رهبری خدمتگزار و فرهنگ سازمانی 

گردد؛ کارکنانی که عنصر اصلی سازمانند و با وجود این مهره های گرانبهاست که سازمان بهبود و ارتقای عملکرد کارکنان 

باعث بوجود آمدن تعهدسازمانی  دتوانمی. وجود رهبری خدمتگزار و فرهنگ سازمانی کندمیمسیر رشد و ترقی را انتخاب 

اجتناب  هاسازمانگرداند. تعهدسازمانی برای در بین کارکنان شده و بدین ترتیب دستیابی سازمان به اهداف خود را تسهیل 

رهبری خدمتگزار بر فرهنگ سازمان و عملکرد کارکنان در بین کارکنان سازمان  تأثیرگفت هرچه  توانمیناپذیر است و 

ها و بهبودی روحیه افراد در سازمان علاقه ی مشترک، قبول مسئولیت انگیزش و، بهتر احساس شود، ایجاد تعهد، احترام

 تر خواهد بود.ررنگپ

 

 ی برای تحقیقات آتیاتپیشنهاد

 ایجاد آشنایی مدیران با رهبری خدمتگزار و تقویت ابعاد این مولفه در بین کارکنان با برگزاری دوره های آموزشی. -

بخصوصی در جوسازمان داشته و باتوجه به اینکه تعهد و  تأثیرآشنایی بیشتر سازمان با فرهنگ سازمانی که این مهم  -

تری برای تقویت آن زمینه مناسب شودمیپیشنهاد  شودمی عملکرد کارکنان نسبت به سازمان در گرو این موضوع نهفته

 فراهم شود.

مثبت بر فرهنگ  تأثیرآموزش رهبری خدمتگزار به همه افراد در همه سطوح سازمانی بخصوص مدیران، در راستای  -

 سازمانی و عملکرد کلی سازمان و بکارگیری آن در رده های متفاوت مدیریتی بعنوان یک نظریه نوین.

 ش بر عملکرد وتعهدسازمان،تأثیرمدیران در جهت چگونگی استفاده از رهبری خدمتگزار در سازمان و  شودمیپیشنهاد  -

عمل  شفافیت و وفای به عهد و کارگروهی، تواضع و فروتنی،صفاتی همچون صداقت و راستگویی، روحیه مشارکت و 

 ضمن مهرورزی و خوشرویی؛ خدمت رسانی را مدنظر قراردهند.

با ساختارهای نزدیک به هم مورد مطالعه قرار گیرد  هاسازماندر پژوهش های آتی رهبری خدمتگزار در  شودمی پیشنهاد -

 ای اجرا برخوردار شود.تا نتایج مورد انتظار از استحکام بیشتری بر
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 ی مشابه صورت پذیرد و نتایج با یکدیگر مقایسه گردد.هاسازمانتحقیقی با همین موضوع در  شودمی پیشنهاد -
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