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چكيده 
زمينه و هدف: اقتدار تخصصى كه طى سال هاى اخير، روابط مديريت و كاركنان را به لحاظ تاثير بر تمركز تصميم گيرى 
متاثر ساخت، نقش رهبرى را كه با توزيع قدرت تصميم گيرى همراه است، برجسته نمود. الگوى رهبرى خدمتگزار با 
تمركز بر منابع انسانى با هدف رشد، توسعه و نيل به خود رهبرى كاركنان، تحقيقات بسيارى را به خود اختصاص داده 
است. از آنجا كه دانشگاه  ها منبع توليد دانش اند، دانشگاه علوم انتظامى توليد و عرضه دانش پليسى را در يك نظام 
آموزش كيفى بر عهده دارد. از همين رو ضرورتى براى رهبرى دانشگاه است تا با ايجاد تغييرات لازم در كيفيت  ها از 
منابع ارزشمند انسانى براى افزايش توان ملى براى تربيت دانشجويان (افسران آينده پليس) در پاسخگويى به نياز هاى 

امنيت اجتماعى به صورتى بهينه استفاده نمايد.
روش: الگوى رهبرى خدمتگزار، تجانس ظريف فرهنگى با رسالت و مأموريت دانشگاه علوم انتظامى دارد، لذا با مطالعه 
ادبيات و مبانى نظرى تحقيق، ابعاد و مؤلفه  هاى الگو مشخص شد و سپس با طراحى پرسشنامه دلفى كه پايايى آن 
با استفاده از روش آلفاى كرونباخ 0/88 به دست آمد. براى روايى پرسشنامه نيز از ديدگاه هاى اساتيد صاحب نظر 
دانشگاهى استفاده شد و نيز با توزيع تعدادى پرسشنامه در جامعه آمارى ابهامات آن رفع شد. پرسشنامه بر اساس طيف 
7 درجه اى ليكرت تنظيم گرديد و در يك گروه نمونه 40 نفره از خبرگان عضو هيئت علمى دانشگاه علوم انتظامى كه به 
روش تصادفى انتخاب شدند طى دو مرحله شاخص يابى شد، شاخص هايى كه بر حسب محاسبات آمارى داراى ميانگين 

وزنى بالاتر از 5 بودند، به عنوان شاخص  هاى رهبرى خدمتگزار در دانشگاه علوم انتظامى معرفى شدند. 
يافته  ها: از 54 شاخص كه در مرحله اول سنجش دلفى در طيف 7 درجه ليكرت آزمون شدند، تعداد 36 شاخص 
در محدوده 5 -7 طيف قرار گرفتند انتخاب شدند. بنابراين 18 شاخص حذف و 2 شاخص ديگر حسب نظر خبرگان 

اضافه شد، لذا پرسشنامه دلفى مرحله دوم با 38 شاخص اجرا شد كه فقط در 3 شاخص اصلاحيه پذيرفت. 
نتيجه گيرى: نتايج به دست آمده، نشان مى دهد كه الگوى رهبرى خدمتگزار در دانشگاه علوم انتظامى از پذيرش و 

مقبوليت چشم گيرى برخوردار مى باشد.
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مقدمه
سازمان  ها  كارآمدى  مى آيند،  وجود  به  جامعه  در  ويژه اى  و  مشخص  نياز هاى  برآوردن  هدف  با  سازمان ها 
برآيندى از تحقق اهداف ويژه يا فلسفه وجودى از ايجاد آن هاست. علاوه بر اين، اهداف بسيار مهم ديگرى 
وراى اهداف خاص، كه ناشى از انسانى بودن سازمان ها است، وجود دارد كه بايد همواره مورد توجه قرار 
گيرد. موارد يادشده، الزامات سازمانى زيستن، در دنياى امروز است كه در ادبيات نوين مديريت و سازمان 

در قالب مفاهيم مرتبط با الگو هاى رهبرى بحث مى شود. 
مباحث رهبرى، سابقه اى نسبتاً ديرينه دارد كه در جريان تكامل آن الگو هاى گوناگونى مورد آزمون 
و تحليل قرار گرفته اند و ناظر به اين موضوع هستند كه تحقق اهداف سازمانى در فرآيند رشد و توسعه 
انسان محقق مى شود. رهبرى در فراگيرترين تعريفش به فرآيند نفوذ در كاركنان تعريف مى شود و بر اين 
سياق در دانشگاه علوم انتظامى، چگونگى يا كيفيت روابط مديريت دانشگاه با كاركنان را مد نظر قرار 
مى دهد. دانشگاه  ها منبع توليد دانش اند و دانش منبع ارزشمندى است كه بر خلاف منابع كمياب ديگر 
قابل جانشينى نيست، توليد و عرضه دانش پليسى از جمله مهم ترين مأموريت  هاى دانشگاه علوم انتظامى 
است كه در يك نظام آموزش كيفى به آن پرداخته مى شود و در آن رهبرى دانشگاه با ايجاد تغيير در 
كيفيت  ها از منابع ارزشمند انسانى براى افزايش توان ملى به منظور آموزش و تربيت دانشجويان (افسران 
آينده پليس) در پاسخگويى به نياز هاى امنيت اجتماعى به صورتى بهينه استفاده به عمل آورد. با استفاده 
از الگو هاى مختلف رهبرى اندازه  هاى متفاوتى از حصول به موفقيت و اثر بخشى به دست مى آيد، از اين 
جهت آموزش كيفى دانشجويان و بالاخره كيفيت افسران پليس وابسته به الگوى رهبرى دانشگاه علوم 

انتظامى است.
الگوى رهبرى خدمتگزار با تمركز بر پيروان و خدمت به آنان، شكلى نوين و پويا در رهبرى ارائه 
مى نمايد كه تجانس ظريفى با رهبرى دانشگاه  ها بالاخص دانشگاه علوم انتظامى به عنوان مركز تربيت 
افسران پليس كشور دارد، چنانكه پى ير١ آن را به بالاترين خدمت كه فدا كردن جان است تعبير مى كند.با 
گسترش علوم و تخصصى شدن آن در سال هاى اخير، مفهوم جديدى در روابط انسانى به وجود آمد. اقتدار 
تخصصى روابط مديريت و كاركنان را متاثر ساخت، آنچنانكه نگرش آنان به كار مهم تلقى شد، همچنين 
مديريت ماهيت تازه اى يافت و نقش رهبرى كه با توزيع قدرت تصميم گيرى همراه است، برجسته شده 
است. از جمله اعتقادات گرين ليف٢ ـ واضع نظريه رهبرى خدمتگزارـ اين است كه تمركز قدرت در يك 
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شخص موجبات فساد را فراهم مى آورد (اينگرام، 2003) الگوى رهبرى خدمتگزار از جمله جديدترين 
نظريه  ها در سير تكاملى موصوف، بر منابع انسانى با هدف رشد، توسعه و نيل به خود رهبرى كاركنان 
(اينگرام،  دانسته  رهبرى  ارزش  هاى  و  عقايد  اصول،  در  را  خدمتگزارى  ريشه   ١ اينگرام  شده،  متمركز 

2003)، رهبرى خدمتگزار گونه اى نوين از رهبرى است كه بر مبناى خدمت رسانى ارائه شده است. 
ايروينگ٢ (2005) در تحقيقى با عنوان «جنبه  هاى رهبرى خدمتگزار در نيرو هاى مسلح» بيان داشته 
است، عشق اساس رهبرى خدمتگزار و ارتباط با پيروان است كه پترسون٣ (2003) از آن به عشق الهى۴ 
ياد كرده، همچنين ايروينگ، اعتماد، اختيار و خدمت را عناصر مدل رهبرى خدمتگزار در نيرو هاى مسلح 
علوم  دانشگاه  فرهنگ  با  خدمتگزار  رهبرى  مؤلفه  هاى  و  مفاهيم  ارتباط   .(2009 (فارمر،  است  دانسته 
انتظامى كه ماهيتى متفاوت با سازمان هاى صنعتى، توليدى و حتى ديگر گونه  هاى مراكز آموزش عالى 
داشته و از سويى ريشه در عقايد مذهبى، به ويژه ويژگى  هاى رفتارى پيامبر اكرم(ص) و ائمه معصوم(ع) 
دارد با شرايط دانشگاه قابل انطباق بوده و مى تواند افزايش اعتماد اعضاى هيئت علمى، دانشجويان و 
و  شده  معنى  خود  از  گذاشتن  مايه  به  كه  نمايد  فراهم  نقش،  از  فراتر  رفتار هاى  ظهور  براى  را  كاركنان 
رفتار هاى خود انگيخته، همكارانه و حمايتى را در بر مى گيرد (صنوبرى، 1387) فرآيندى كه با رسالت و 
مأموريت دانشگاه به عنوان هسته علمى در مجموعه پليس كشور و طليعه دار مرز شكنى دانش نو پليسى 
براى تبديل شدن به رتبه اول منطقه در افق 1404 لازم و هماهنگ است، اما ابعاد و شاخص هاى آن در 
اين  اصلى  مسئله  انتظامى  علوم  دانشگاه  در  خدمتگزار  رهبرى  شاخص  هاى  تعيين  است؟  كدام  دانشگاه 

تحقيق است. 
دارند،  قرار  جامعه  نياز هاى  برآورنده  مؤسسات  و  نهاد  ها  سازمان ها،  اصلى ترين  زمره  در  دانشگاه  ها 
دانشگاه  ها با در اختيار داشتن متخصص ترين نيرو هاى هر جامعه، متعهد به تربيت متخصص از يك سو 
رهبران  فرآيند،  اين  در  مى باشند،  سو  ديگر  از  جامعه  توسعه  و  رشد  به  كمك  و  فرهنگى  غنى سازى  و 
دانشگاهى، نقش ايفا مى كنند، شرايط تغيير و پذيرش تحول در اعضاى هيئت علمى و كاركنان را براى 

قرار گرفتن در مسير توسعه و پيشرفت ايجاد مى نمايند (يزدخواستى، رجايى پور و مولوى، 1388). 
رهبرى، مهم ترين و اصلى ترين عامل در كيفيت بخشى به مراكز آموزش عالى محسوب مى شود، توجه 
به نقش رهبرى براى مديريت آموزش عالى، توانايى ايجاد تغيير، شخصيت، دانش، مهارت هاى اساسى، 
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معيار هاى اخلاقى و تعهدات حرفه اى شغل پر چالش هدايت دانشگاه  ها ى عصر حاضر و آينده اهميت 
ويژه اى پيدا كرده است.

از  آكنده  آموزشى  محيط  ايجاد  در  دانشگاه  ها  موفقيت  عامل  مهم ترين  به  رهبرى  حاضر،  حال  در 
از  ترس  است،  شده  تبديل  پيشرفت  استمرار  براى  اشتياق  و  گروهى  فعاليت  و  كار  به  اعتماد  اطمينان، 
تغيير را كاهش مى دهد، ارتباطات را بر قرار مى كند و بالاخره قدرت تصميم گيرى در سطوح مختلف را 
تحقيق در ماهيت رهبرى در طول دانش مديريت به دليل  تقويت مى نمايد (تنعمى، 1386). مطالعه و 
تأثير شگرفى كه بر انگيزش، عملكرد و تحقق اهداف سازمانى داشته همواره موضوع جذاب و حائز اهميت 
بوده به گونه اى كه توجه پژوهشگران و صاحب نظران مشهور اين حوزه را به خود مشغول داشته است. 
تحقيقات نشان مى دهند همچنان تفاوت هاى متمايز كننده اى در شيوه  هاى مديريت و رهبرى وجود دارد، 
الگو هاى نوينى در حال ظهور هستند كه مى توانند شيوه  هاى بديعى در بهتر اداره شدن سازمان  هاى قرن 

بيست و يكم ارائه نمايند.
نگارنده الگوى رهبرى دانشگاه را – به منزله اثر گذارترين سازمان در توسعه اجتماعى- موضوع حائز 
اهميتى دانسته كه مطالعه و تحقيق در آن براى غنى سازى ادبيات مربوط به دانش مديريت در حوزه رهبرى 

به لحاظ اهميتى كه در آغاز هزاره سوم يافته ضرورت دارد.
رسانى  خدمت  فلسفه  بر  كه  است  زمينه  اين  در  نوين  نظريه  هاى  جمله  از  خدمتگزار  رهبرى  الگوى 
و  آنان  پرورش  و  توسعه  رشد،  نيازهايشان،  برآوردن  پيروان،  به  خدمت  دانستن  اولى  با  و  بوده  استوار 
استفاده اخلاقى از قدرت، شيوه  هاى بديعى در رهبرى ارائه نموده است. اين تحقيق با مطالعه در ابعاد و 
شاخص يابى رهبرى خدمتگزار در دانشگاه علوم انتظامى در پى بررسى امكان استفاده از شيوه  هاى نوين 
رهبرى در اين مجموعه مى باشد كه با توجه به سنخيت مديريت نظامى و انتظامى كه نوعاً آمرانه است از 

اهميت بسزايى برخوردار مى باشد. 
مبانى نظرى تحقيق: رابرت گرين ليف ايده اوليه رهبرى خدمتگزار را بر اساس مطالعه يك داستان كوتاه 
از هرمان هسه١ با نام سفر به شرق اقتباس كرد، قهرمان داستان هسه مردى بود كه در نقش خدمتكار گروه 

را منسجم مى كرد و رفتنش موجب از هم پاشيدگى گروه مى شود. 
گرين ليف با الهام از اين داستان در سال 1977 كتاب خدمتگزار در نقش رهبر٢ را منتشر مى كند كه 
اولين نوشته در اين مفهوم است و در سال 1985 مؤسسه اى با نام « مركز رهبرى خدمتگزار گرين ليف 
1. Herman Hess 
2. Servnt as a leader 
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« را بنيان گذارى كرد و در سال 1990 درگذشت. 
هورس مان معتقد است، نظريه رهبرى خدمتگزار بر اساس نظريه خادميت ١ بنيان نهاده شده است. در 
حالى كه نظريه  هاى سنتى رهبرى بر مبناى نظريه عامليت ٢ شكل يافته اند (هورس مان، 2001 به نقل از 
قلى پور، 1388) واشنگتن ٣ و همكاران او رهبر خدمتگزار از نظر گرين ليف را كسى مى دانند كه فرآيند 
بصيرت يابى و آينده نگرى پيروان را بر رشد و توسعه و توانمند سازى آنان بنيان مى نهد (واشنگتن و 
همكاران، 2006). آنان با احترام گذاشتن به پيروان و ايجاد فضاى اعتماد متقابل، آنان را در ظرفيت  هاى 
بالقوه شان به شكوفايى مى رسانند. رهبرى خدمتگزار زمانى اتفاق مى افتد كه رهبران در روابط خود با 
پيروان موقعيت خدمتگزارى را بپذيرند، خودخواهى و نفع شخصى در انگيزش رهبرى خدمتگزار جايى 
ندارد بلكه تمركز بر نياز هاى ديگران انگيزه خدمت است (حسن پور، 1383). گرين ليف معتقد است كه 
وجود نياز هاى اجتماعى به انجام كار معنى مى دهد چون يك محصول يا خدمت به مشترى ارائه مى گردد 
(آدامسون،  مى كند  معرفى  مردم  بر  متمركز  را  خدمتگزار  رهبرى  آدامسون۴  نوبل، 2011).  و  (لوئيس 
2009). جيم لاب۵ اعتقاد دارد كه نظريه رهبرى خدمتگزار در حال تبديل شدن به يك نظريه مسلط در 
مفاهيم مرتبط با رهبرى است، اينكه صاحب نظرانى چون پيترسنج ۶ (1997)، استيون كاوى ٧ (1994) 
مگ وتيلى٨ (1994)، ران هيفتز٩ (1994) مطالعاتى را بر اين مبنا سامان داده و به اعتبار آن افزونده اند 

حاكى از اين مطلب است (لاب، 2003).
بالاخره لوئيس و نوبل ١٠ در كتاب رهبرى خدمتگزار نكته قابل تامل در متفاوت بودن ويژگى  هاى رهبرى 
خدمتگزار از ديگر گونه  هاى رهبرى را در ماهيت آن مى دانند به عنوان مثال: در ويژگى گوش دادن، رهبران 
به طور سنتى ارتباطات را لازمه تصميم گيرى دانسته و مهم مى شمارند اما اين مهارت از اين نظر براى رهبرى 
خدمتگزار اهميت دارد كه اينان نياز دارند عميقاً نسبت به نياز و خواست ديگران متعهد شوند، رهبرى خدمتگزار 

شناخت عميق از گروه را پى گيرى مى كند و به واضح شدن آن ها كمك مى كند (لوئيس و نوبل، 2011).

1. Stewardship theory 
2. Agency theory
3. Washington 
4. Adamson
5. Jim Laub
6. Peter Senge
7. Steven Covey
8. Meg Wheatley
9. Ron Heifetz
10. Lewis & Noble
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مشخص  روى  بر  و  رفته  نظرى  مرز هاى  از  فراتر  خدمتگزار  رهبرى  مفهوم  در  مطالعات  مرور  به 
كند  كمك  مفهوم  اين  ساختن  عملياتى  به  مى توانست  كه  ويژگى هايى  و  ابعاد  يا  مايه  ها  درون  ساختن 
متمركز شد. گراهام١ (1991)، بوچن٢ (1998)، اسپيرز٣ (1996)، فارلينگ۴ و همكاران (1999)، لاب 
(1999)، ونگ و و پيچ۵ (2003) باربوتو و ويلر۶ (2002)، راسل٧ (2001)، پيترسون (2003) (به 
نقل از اندرسون، 2009)، ميلارد٨ (به نقل از آدامسون، 2009) روزن٩ (به نقل از پاتر، 2009)، راسل و 
استون ١٠ (راسل و استون، 2002) از جمله نظريه پردازان و محققانى هستند كه ابعاد و مؤلفه  هاى رهبرى 
ابعاد   1 جدول  نمودند،  ارئه  عملياتى  به صورت  ميدانى  پژوهش  هاى  و  مطالعات  نتيجه  در  را  خدمتگزار 

رهبرى خدمتگزار را از ديدگاه نطريه پردازان و محققان مذكور نشان مى دهد.
جدول 1.  ابعاد رهبرى خدمتگزار از ديدگاه نظريه پردازان

ابعاد نظريه پرداز
الهام ساز، اخلاق مدار  گراهام (1991)

(20
09

ن ( 
سو
در
ز آن

ل ا
ه نق

گوش دادن، همدردى، شفابخشى،آگاهى، متقاعد سازى، مفهوم سازى، بينش و تعهد ب اسپيرز (1996)
خود هويتى، ظرفيت مقابله به مثل، رابطه سازى و آينده نگرى  بوچن (1998) 

چشم انداز، نفوذ، اعتبار، اعتماد و خدمت  فارلينگ (1999) 
احترام، رشد، صداقت و مشاركت  لاب (1999) 

چشم انداز، اعتبار، اعتماد، خدمت، الگوسازى، پيشگامى، قدردانى و توانمند سازى  راسل (2001) 
گوش دادن، همدردى، سلامت، آگاهى، ترغيب، مفهوم سازى، دور انديشى، تعهد و گروه سازى  باربوتو و ويلر (2002)
توانمند سازى، رشد ديگران ف قدرت و غرور، خدمت، صراحت، مشاركت، شجاعت و آينده نگرى ونگ و پيچ (2003) 

محبت اخلاقى، تواضع، نوع دوستى، اعتماد، قدرتمند سازى و خدمت  پيترسون (2003) 
چشم انداز، خدمت رسانى، پيش گامى، توانمند سازى، اعتماد، الگو بودن، قدردانى، صداقت و انصاف  راسل و استون (2002)

كار گروهى، ساخت  هاى عملى، تصديق، دوستى، فرديت، انعطاف و شفا ميلارد به نقل از آدامسون 
(2009)

نگرش، اعتماد، مشاركت، يادگيرى، تنوع، خلاقيت، درستى و گروه. روزن به نقل از پاتر (2009)

1. Graham
2. Buchen
3. Spears
4. Farling
5. Wong & Page
6. Barbuto & Wheeler
7. Russel 
8. Millard
9. Rosen
10. Russel & Stone
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الگوى نظرى تحقيق: با توجه به مبانى نظرى و ادبيات تحقيق، شش بعد يا ويژگى به عنوان پيش فرض 
ابعاد رهبرى خدمتگزار در دانشگاه علوم انتظامى مشخص شد كه براى هر كدام سه مؤلفه شناسايى گرديد 

و بر اين اساس الگوى نظرى تحقيق ارائه شد. شكل 1 الگوى نظرى تحقيق را نشان مى دهد. 
  

شكل 1. الگوى نظرى تحقيق

روش  
تحقيق حاضر، از لحاظ هدف كاربردى است و روش انجام آن پيمايشى بوده كه به روش دلفى (نظرسنجى 
آلفاى  روش  از  استفاده  با  ابزار  است.پايايى  شده  انجام  ليكرت  درجه اى  از پرسشنامه 7  استفاده  با  خبرگان) 
كرونباخ 0/88 محاسبه شده است و براى روايى آن از نظر اساتيد صاحب نظر دانشگاهى استفاده شد و نيز 
يا توزيع تعدادى پرسشنامه در جامعه آمارى ابهامات آن رفع شد. جامعه آمارى تحقيق اعضاى هيئت علمى 

رهبرى 
گروه سازخدمتگزار

متواضع بصير

مورد
 اعتماد

خدمت رسانتوانمندساز

آگاهى بخشى
دورانديشى

اولويت دادن به نياز 
ديگران

نوع 
دوستى

توجه به 
ديگران

شناسايى 
قابليت ها

تفويض 
اختيار

تصميم گيرى 
مشاركتى

ايجاد احساس 
معنادار

شكوفا كردن 
استعدادها

احترام به مهرورزى
ديگران

رفتار 
برابر

همدلى

صداقت

قابليت 
انعطاف

مفهوم ساز

گوش دادن 
موثر
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دانشگاه علوم انتظامى مى باشند كه تحقيق با نمونه اى به تعداد 40 نفر به عنوان گروه نخبه كه به روش كاملا 
تصادفى انتخاب گرديدند اجرا گرديد. در اين تحقيق از روش پيشرفته دلفى١ استفاده شد بر خلاف روش سنتى 
دلفى كه هدف اجماع است، در روش پيشرفته دلفى، هدف تجزيه و تحليل كامل با استفاده از يك گروه بزرگ 
متشكل از خبرگان است (فروغى، 1382) سنجش دلفى با استفاده از پرسشنامه طيف ليكرت ٢ با مقياس 7 
درجه اى صورت گرفت. مقياس ليكرت يكى از رايج ترين مقياس  هاى اندازه گيرى نگرش و شامل مجموعه اى از 
سنجه  ها يا عبارات است كه پاسخ دهندگان ميزان موافقت خود را با هر يك از عبارت ها در يك طيف درجه 

بندى شده كه معمولاً از يك تا پنج (يا هفت) درجه است نشان مى دهند (سرمد، بازرگان و حجازى، 1383).
پرسشنامه در دو مرحله اجراء شد ؛ در مرحله اول با 54 شاخص (سنجه يا عبارت) جهت اندازه گيرى 
ابعاد و مؤلفه  هاى رهبرى خدمتگزار در دانشگاه علوم انتظامى بين 40 نفر توزيع و تعداد 34 پرسشنامه 
كامل شده قابل تحليل جمع آورى  گرديد. در مرحله دوم بر اساس تحليل نتايج حاصل از پرسشنامه  هاى 
با 38  مرحله  اين  پرسشنامه  و  پذيرفت  صورت  نياز  مورد  تعديل  و  جرج  و  لازم  اصلاحات  اول  مرحله 
شاخص (سنجه يا عبارت) بين همان صاحب نظران و به همان تعداد توزيع شد كه 32 پرسشنامه كامل 

پاسخ داده شده، جمع آورى  گرديد. 

يافته ها
به منظور تشريح و تبيين بهتر شيوه  هاى آمارى استفاده شده در تجزيه و تحليل اطلاعات و نتايج به دست 

آمده از تحقيق، يافته  ها در 2 بخش مجزا به همين عناوين ارائه مى شود. 
تجزيه و تحليل اطلاعات: براى تجزيه و تحليل اطلاعات پرسشنامه دلفى با مقياس 7 درجه اى ليكرت 
با توجه به رتبه اى بودن مقياس اندازه گيرى، براى تبديل پاسخ  هاى كيفى به كمى از روش وزن دهى به 

شاخص  ها (سنجه  ها) استفاده شد، كه ترتيب آن به شرح زير است:
1) فراوانى پاسخ به هرگزينه در هر شاخص مشخص مى شود. 

2) مجموع فراوانى هر گزينه در وزن آن ضرب مى شود.
3) مجموع حاصل ضرب  ها با هم جمع مى شوند.

4) عدد به دست آمده بر تعداد افراد پاسخ دهنده تقسيم و ميانگين وزنى حاصل مى شود كه امتياز آن 
شاخص محسوب مى گردد. 

جدول 2 نحوه محاسبه ميانگين وزنى شاخص (سنجه) پرسشنامه دلفى را ـ كه بصورت نمونه يا مثال 

1. Policy delphi
2. Likert scale
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آورده شده نشان مى دهد.

جدول 2. شيوه محاسبه ميانگين وزنى شاخص شماره 2 پرسشنامه دلفى 

تعداد افراد شاخص
پاسخ دهنده

فراوانى گزينه ها
ميانگين وزنى شاخصوزن كلى شاخص

(امتياز) 7654321

تلاش براى ايجاد 
6/85 = 34÷233233=7×22+6×9+5×34229300003روابط كارى مثبت

فرآيند مذكور براى تمامى 54 شاخص (سنجه) پرسشنامه اول به انجام رسيد و امتياز مربوط به هر 
شاخص مشخص شد. پس از محاسبه امتياز هر شاخص بايد ميزان مطلوبيت آن مشخص شود. تعيين ميزان 

مطلوبيت به محقق امكان انتخاب شاخص هايى با قدرت اندازه گيرى بالاترى مى دهد. 
براى تعيين ميزان مطلوبيت هر شاخص از طيف سه بخشى استفاده شد، از آنجا كه در طيف سه بخشى 
با توجه به مقياس 7 درجه اى پرسشنامه، فاصله هر بخش 1/75 است با اضافه كردن 25درصد واحد به 
هر بخش فاصله بين گزينه  ها به 2 مى رسد. به اين ترتيب طيفى كه در شكل شماره (2) ترسيم شده است 

به دست آمد و ميزان مطلوبيت شاخص  هاى مختلف محاسبه شد. 

نا مطلوبنسبتا ً مطلوبمطلوب

 1          3           5       7 
شكل 2. طيف تعيين ميزان مطلوبيت شاخص ها

انتخاب  گرفت  قرار  طيف (مطلوب)  بين 7-5  آن ها  مطلوبيت  كه  شاخص هايى  فقط  اساس،  براين 
شدند و به پرسشنامه دلفى مرحله دوم راه يافتند. به اين ترتيب، از 54 شاخص مورد بررسى، 36 شاخص در 
محدوده مطلوب طيف قرار گرفتند بنابر اين 18 شاخص حذف شدند و 2 شاخص ديگر حسب نظر خبرگان 
اضافه شد. لذا پرسشنامه دلفى مرحله دوم با 38 شاخص (كه البته درهيچ مؤلفه اى كمتر از 2 شاخص نبود) 
در همان نمونه آمارى و به همان تعداد اجرا شد و مجددا ً فرآيند محاسباتى مذكور براى تمامى شاخص  هاى 
پرسشنامه دلفى مرحله دوم نيز انجام پذيرفت كه فقط در 3 شاخص اصلاحيه پذيرفت و به اين دليل كه تعداد 
آن بسيار اندك بود از اجراى دور سوم صرف نظر شد. شايان ذكر است كه ابعاد و مؤلفه  ها در هر دو مرحله 

از سنجش دلفى مورد تأئيد قرار گرفتند.
يافته ها 

نتايج حاصل از تجزيه و تحليل اطلاعات پرسشنامه دلفى و ميزان مطلوبيت هر شاخص در جدول 3 تبيين 
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شده است. 
جدول 3. تحليل كمّى و تعيين ميزان مطلوبيت شاخص ها

ابعادمفهوم
(سازه ها) 

مؤلفه 
امتيازشاخص  ها (سنجه ها)(متغير ها)

كيفيت شاخص 

نسبتاًمطلوب
نامطلوبمطلوب

زار 
ــگ

ـــ
متـ

ـد
ـــ

ـــ
ى خ

ــر
ـــ

ـــ
ـــ

رهب

ماد
اعت

رد 
مو

همدلى
*16/72- سنگ صبور و راز دارى

*26/85- تلاش براى ايجاد روابط كارى مثبت 
*34/63- كمك به بهتر انجام شدن كار

صداقت
*16/32- پذيرش ديگران همانگونه كه هستند 

*26/87- انصاف در گفتار و رفتار 
*35/50- حق مدارى

قابليت 
انعطاف

*16/23- مسئوليت پذيرى 
*25/89- پايبندى به اصول اخلاقى 

*34/55- پذيرش تفاوت  ها 

ساز
ند 

وانم
ت

گوش دادن 
موثر

*15/98- قطع نكردن صحبت همكاران
*24/22- توجه به پيشنهادات همكاران 

*35/94- عدم قضاوت ديگران

ايجاد احساس 
معنادارى در 

افراد

*16/64-تاثيربسيار زياد همكاران بر اتفاقات سازمانى
*24/90- وجود احساس استقلال همكاران در انجام كار

3- وجود همسويى بين هدف هاى فر دى و 
*6/42سازمانى.

شكوفا كردن 
استعدادها

1- ايجاد فرصت مناسب براى شكوفا شدن 
*6/80استعداد ها 

*24/32- پذيرش هزينه خطا در نوآورى 
*36/25- تشويق 

ان
رس

ت 
دم
خ

مهرورزى
*15/95- به ديگران خدمت كردن 

*26/13- در قبال خدمت به ديگران توقع جبران نداشتن 
*34/29- مهربانى 

احترام به 
ديگران

*15/76- رفتار مودب 
*26/71- احترام به افكار و عقايد 

*35/22- محترم دانستن حقوق انسانى 

نوع دوستى

1- ارزش نهادن به همگان بى توجه به رنگ، نژاد 
*6/94يا مليت 

*25/21- اهتمام به رفع نياز ديگران 
*34/63- ترويج انسان دوستى 
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 ادامه جدول 3. تحليل كمّى و تعيين ميزان مطلوبيت شاخص ها

ابعادمفهوم
(سازه ها) 

مؤلفه 
امتيازشاخص  ها (سنجه ها)(متغير ها)

كيفيت شاخص 

نسبتاً مطلوب
نامطلوبمطلوب

زار
ــگ

ـــ
متـ

ـد
ـــ

ـــ
ى خ

ــر
ـــ

ـــ
ـــ

رهب

ساز
وه 
گر

شناسايى 
قابليت ها

1- به مثابه مربى عمل كردن براى كمك به 
رشد ديگران 

6/21*

*24/78- ايجاد محيط مشوق يادگيرى 
3- ارزش نهادن به تلاش همكاران براى توسعه 

مهارتشان 
6/24*

تفويض اختيار
*16/15- شريك كردن ديگران در اختيارات و قدرت 

*24/21- خود را پاسخگو و مسئول دانستن 
*36/96- افزايش حيطه نظارت و حوزه نفوذ همكاران 

تصميم گيرى 
مشاركتى

*14/77- همكارى با هم را جايگزين رقابت كردن 
*25/29- تشويق به مشاركت در تصميم گيرى  ها 

*35/98- مرجح دانستن اجراى تصميم  هاى جمعى 

صير
ـــ

بـ

دورانديش

*16/31- ترسيم چشم انداز روشنى از آينده 
*26/48- امكان تاثيرهمكاران در مقصد آينده 
*34/18- پايش مسير حركت به سوى مقاصد 

آگاهى بخش

*14/62- كمك كردن به توزيع اطلاعات 
2- برخوردار بودن كاركنان از راهنمايى و 
مشاوره برنامه ريزى شده پيشكسوت  ها 

5/63*

3- آسان بودن دسترسى همكاران به آمار و 
اطلاعات 

6/52*

مفهوم ساز
*14/90- يكى بودن گفتار و اعمالشان 

*26/39- ترويج روحيه توانستن 
*35/15- آفرينش ارزش هاى ماندگار 

ضع
توا
م

رفتار برابر

*15/82- پذيرش انتقاد با گشاده رويى 
2- توقع احترام ويژه نداشتن در قبال رهبرى 

خود 
4/71*

*36/96- مغرور نبودن و مذموم دانستن فخر فروشى

توجه به 
ديگران

*15/77- كمك به ديگران در تحقق اهدافشان 
*26/12- كاركردن دركنار ديگران و خود را جدا ندانستن 

*34/81- توجه بيشتر به ضعيف تر  ها 

اولويت 
دادن به نياز 

ديگران

*15/73- مقدم دانستن نياز كاركنان بر نياز خود 
2- استفاده ازقدرت و اختيار براى حل مشكل 

كاركنان
6/33*

*34/49- اولى تر دانستن كاركنان به سازمان 
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بحث ونتيجه گيرى 
اين تحقيق به منظور بومى سازى ابعاد (سازه  ها) رهبرى خدمتگزار به عنوان نظريه رهبرى هم سنخ با شرايط 
قابل  سوم  هزاره  اول  صده  سازمان هاى  در  آن  كاربرد  شدن  فراگير  نشانه  هاى  اكنون  هم  از  كه  ـ  دانشگاه 

مشاهده است ـ به منظور امكان بهره مندى دانشگاه علوم انتظامى از آن انجام شد. 
ابعاد الگو بر اساس مبانى نظرى به 6 بعد منحصر شد كه عبارت بودند از: مورد اعتماد؛ توانمندساز؛ 
در  هستند  كلى  نسبتاً  مفاهيمى  (سازه  ها)  ابعاد  كه  آنجا  از  بصير،  متواضع؛  ساز؛  گروه  رسان؛  خدمت 
فرهنگ هاى متفاوت، تغييرات تقريباً اندكى مى پذيرند، ليكن به همان ميزان به علت جزئى بودن شاخص 
 ها، سنجش آن ها در فرهنگ  هاى مختلف، تفاوت هاى عميقى پيدا مى كنند، بنابراين شاخص يابى الگوهايى 
كه قصد استفاده از آن هست بر اساس سنجش نظر صاحب نظران و نخبگان در همان شرايط فرهنگى، 

ضرورتى انكار نشدنى است. 
نظر  صاحب  اساتيد  از  دلفى  سنجش  روش  به  خدمتگزار،  رهبرى  ابعاد  يابى  شاخص  لحاظ  اين  به 
دانشگاه انجام گرديد درنتيجه يافته  هاى حاصل از تحقيق تعداد 38 شاخص از ميانگين وزنى مطلوب براى 
دانشگاه علوم انتظامى برخوردار شدند و تعداد 16 شاخص از شاخص  هاى پيش فرض نيز در محدوده نسبتا 
مطلوب قرار گرفتند و از الگو حذف شدند. شاخص  هاى مطلوب شاخص هايى با ميانگين وزنى بالاتر از 5 
تعيين شدند تا توانايى تشخيص بالاترى براى مؤلفه  هاى رهبرى خدمتگزار در دانشگاه علوم انتظامى باشند 
در  شاخص  ها  همه  اى،  مؤلفه  هيچ  در  كه  بود  اين  شده  انجام  يابى  شاخص  در  توجه  قابل  نكات  از 
محدوده ميانگين كمتر از 5 (نسبتا مطلوب) قرار نگرفتند كه در اين صورت به معنى حذف مؤلفه بود و 
نيز هيچ شاخصى در محدوده ميانگين كمتر از 3 (نا مطلوب) قرار نگرفت كه به معنى درستى آزمون  هاى 
روايى و پايايى ابزار و در نتيجه اطمينان بخش بودن ابزار اندازه گيرى است، دو نتيجه كلى از شاخص 

يابى انجام شده قابل استفاده است:
1) شاخص يابى و ساخت مقياس اندازه گيرى رهبرى خدمتگزار در دانشگاه علوم انتظامى كه نتيجه آشكار 
و هدف تحقيق بوده است و ميانگين وزنى محاسبه شده، شاخص  هاى كمتر توانا را مشخص و الگوى 
رهبرى  مؤلفه  هاى  اندازه گيرى  در   (7 تا   5 وزنى  ميانگين  (با  توانا  كاملا  شاخص هايى  با  را  تحقيق 

خدمتگزار در دانشگاه علوم انتظامى ارائه نمود. 
2) به دليل تائيد ابعاد، مؤلفه  ها و ميانگين وزنى بالاى شاخص  ها در سنجش دلفى نتيجه گيرى وراى نتايجى 
كه تحليل شد قابل استنباط است، اينكه الگوى رهبرى خدمتگزار در دانشگاه علوم انتظامى از پذيرش 
كه  باشد  دينى  آموزه  هاى  با  سنخى  هم  از  ناشى  مى تواند  كه  است  برخوردار  چشمگيرى  مقبوليت  و 
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تسهيل كننده بهره مندى دانشگاه از الگو است.
پيشنهاد  ها 

بررسى  براى  است،  پديده  ها  ديگر  با  همسو  اجتماعى  پديده  يك  مرگ  و  رشد  تولد،  اينكه  به  توجه  با 
واقعيات، تحليل هاى دقيق و چند وجهى لازم مى آيد كه گسترش دامنه تحقيقات بين رشته اى در علوم 

انسانى را ايجاب نمايد.
است  لازم  شد،  يابى  شاخص  انتظامى  علوم  دانشگاه  در  خدمتگزار  رهبرى  الگوى  تحقيق،  اين  در 
تحقيقات ديگرى در مطالعه ارتباط آن با متغيرهايى چون جو و فرهنگ سازمانى ؛ روابط بين رده  هاى 
مختلف مديريتى ؛ ويژگى  هاى جامعه شناختى دانشگاه با نگرش سطوح مختلف مديران ؛ اعضاى هيئت 
علمى و كاركنان، حتى دانشجويان ؛ و نيز فرسودگى شغلى و استرس و... بسيارى ديگر از موضوعات 

قابل تحقيق، ساماندهى و اجرا گردد كه به محققان گرانقدر پيشنهاد مى شود. 
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