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 مقدمه
باشد که اولین بتار   دید رهبری، سبک رهبری خدمتگزار میاز جمله مهمترین سبک های ج

( تعریف شتدب در ایتن تحقیتق، روابتط ستاختاری ستبک رهبتری        1977) 1توسط گرینبرگ

گیترد تتا    خدمتگزار، تعهد سازمانی و رغب  شغلی در بین کارکنان متورد مطالعته قترار متی    

ب  شغلی از طریق نقتش  شواهدی تجربی مبنی بر ت  یر غیر مستقیم رهبری خدمتگزار بر رغ

 میانجی تعهد سازمانی فراهم شودب

های عمومی و شترایط سیاستی و    های دول ، افزایش هزینه با توجه به گسترش دامنه فعالی 

های وابسته به آنها بیش از پتیش   های باش عمومی و بنگاه اقتاادی جهان، توجه به سازمان

رهبتری  در چنتین وعتعیتی   لتذا  (، 14: 1388اهمی  پیدا کرده اس  )حضرتی و همکاران، 

( معتقتد است  کته    1992) 2دراکتر  اهمی  بالایی برخوردار می باشتدب  مو ر یک سازمان از

چیزی  ٬ها باشد تواند مدیری  افراد در این سازمان های بزرگ می بزرگترین چالش سازمان

بتدین گونته    آل را بترای ایتن دوره   ( رهبران ایتده 1999) 3گراهام که برای آن آماده نیستیمب

 ٬خواهنتد برونتد   دانند به کجا می عملگرا و الهام باش که می، رهبرانی بایر ؛دهد شرح می

تتا   خواهند برسند و چگونه این انگیزه را در دیگتران ایجتاد کننتد    چگونه به هدف خود می

( معتقد بود کته تغییترات وستیعی    1999) 4تررکاب یابی به اهداف تلاش کنند در جه  دس 

کار رخ داده و به رهبری بیشتر از مدیری  نیاز اس ب طبتق نظترات کتاتر، دنیتای     در محیط 

ها تغییر کرده اس ب موعتوعی کته در حتال حاعتر بستیار       کسب و کار در بسیاری از زمینه

باشتد کته بترای ناستتین بتار توستط        تئوری رهبری خدمتگزار متی  ،مورد توجه قرار گرفته

افراد در ساختارهای ستنتی بته عنتوان     بشده اس ( مطرح 1977در سال ) 5رابرت گرینبرگ

، «هترم وارونته  « آینتد و ایتن در حتالی است  کته در متدل        خدمتگزار رهبران به حساش متی 

                                                 
1. Greenberg 

2. Draker 

3. Grahame 

4. Karter 

5. Greenberg 
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تعهد یکی از عناصر محوری هر »شوندب از طرفی  رهبران، خدمتگزار پیروان خود قلمداد می

هتد، نتوعی عترورت    نوع اجتماع و سازمانی اس  و از لحاظ مفهتومی، در هتر متورد از تع   

 (ب 23: 1375)چلبی، « وجود دارد؛ عرورت برای کسی در انجام دادن چیزی

دارد کته در   اظهتار متی   «1377به نقل از عراقی، » 1لوتانز، اهمی  تعهد سازمانیدر ارتباط با 

متون تحقیقی اخیر، نگترش کلتی تعهتد ستازمانی، عامتل مهمتی بترای در  و فهتم رفتتار          

خوبی برای تمایل به بتاقی مانتدن در شتغل است ب متدیران بایتد        هکنندبینی  سازمانی و پیش

استتفاده از   باید بتوانند بتا  ه این منظورو ب حفظ کنندرا ان به سازمان تتعهد و پایبندی کارکن

، شتان  گیری و فراهم کردن سطح قابل قبولی از امنیت  شتغلی   مشارک  کارکنان در تامیم

 ب(63: 1374الوانی و معمارزاده،  به نقل از 2مورهدهند )افزایش درا ها  آنتعهد و پایبندی 

 و دررو رو ارتبتاط  و شتهروندان  بته  ختدمات  ارایته  در هتا  بانتک  حساس نقش به توجه با

بردب توعیح اینکه نقش بی بدیل  پی موعوع اهمی  به توان می مردم، با مستقیم کارمندان

انکی، اهمیت  انگیتزش کتافی    ها در اقتااد هتر کشتور و ماهیت  ختدماتی فعالیت  بت       بانک

کنتد، بنتابراین میتزان     کارمندان صنع  بانکداری را نسب  به صتنای  دیگتر، دوچنتدان متی    

رغب  شغلی کارکنان بانکی که مت  ر از نوع سبک رهبری اس ، ا ر مشاای بتر عملکترد   

ژوزف و و کارایی سیستم بانکی و بالتب ، افزایش کارایی اقتااد هر کشور خواهتد داشت ب   

که رهبری خدمتگزار این پتانسیل را دارد کته عملکترد    اند نموده( نیز بیان 2005) 3ینستونو

: 1392سازمانی را بهبود بباشد که عملکرد مالی از آن جمله است  )خترازی و همکتاران،    

ی سبک رهبری خدمتگزار نیازهای سازمانی را که بترای  ها ارزشلازم بذکر اس  که (ب 28

 باشتد  یمت د بحتران اقتاتادی لازم است ، متنعکد کترده و بهبتود       پیشگامی در مسیر بهبو

ی اخیر مکاتب رهبتری  ها دههدر رسمی  زیاد سیستم بانکی همچنین (ب البته 2010، 4)بریور

و نظریات متعددی در زمینه رهبری شکل گرفته و به جامعه علمی معرفی شده اس  )تونکه 

                                                 
1. Luthans 

2. Moorhead 

3. Joseph   & Winston 

4. Brewer 
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طه سبک رهبری خدمتگزار و رغب  شغلی با (ب در این تحقیق ما بدنبال تعیین راب1385نژاد، 

 نقش میانجی تعهد سازمانی در بین کارکنان بانک قوامین استان کرمانشاه هستیمب  

 مبانی نظری پژوهش

با توجته بته چته     ها هینظری راهبردی باید دق  کرد که این ها هینظرهنگام کاربرد  رهبری:

جتود چته مقتضتیاتی است  )رعتاییان،      مستتلزم و  ها آنو به کارگیری  اند شدهمحیطی ارائه 

«ب تح  ت  یر قرار دادن دیگران برای کسب هدف مشتر »(ب رهبری عبارت اس  از 1390

 هتا  آن میتتوان  یمت ، ولی اند شدهی بسیاری در مورد رهبری بیان ها هینظر(ب 73: 1385)الوانی، 

 را به طور کلی در سه گروه خلاصه کنیم:

در ایتن گتروه از نظریتات بترای رهبتر       ی خصوصایا  فار ی رهباری:   هاا  هینظر -

ب بر اساس این نظریات، رهبران ابرمردانی هستند که بته  شود یمخاوصیاتی ذاتی ذکر 

ب بنتابراین کستانی   انتد  شتده ، شایستته رهبتری   انتد  یالهت یی کته موهبت    ها یژگیوعل  

نقتتش رهبتتری را در ستتازمان ایفتتا کننتتد کتته دارای خاوصتتیاتی چتتون      تواننتتد یمتت

ن گرایی، تسلط بر خود، اعتمتاد بته نفتد، ستانوری و جاذبته کتلام،       هوشمندی، برو

 (ب 73: 1385زیبایی و جذابی  سیما و چهره و امثالهم باشند )الوانی، 

اگر رهبر قتدرت ختود را ناشتی از مقتام ختودش بدانتد و        ی رفتار رهبری:ها هینظر -

گترا   مرانه و وظیفته تنبل و غیر قابل اعتماد تاور کند، رفتاری آ ذاتاًانسان را موجودی 

خواهد داش ؛ در حالی که اگر قتدرت ختود را ناشتی از حمایت  پیتروانش بدانتد و       

جویانته و   پذیر و قابل اعتماد تاور کند، رفتاری مشارک  انسان را موجودی مسئولی 

ی دیگتری را  هتا  ستبک  توان یمگرا خواهد داش ب بدیهی اس  که به طور نسبی  انسان

گترا در نظتر گرفت  )رعتاییان،      گترا و انستان   ارهتای وظیفته  در حد وسط و متابین رفت 

 (ب1390

ی موقعیتی و اقتضتایی، شتیوه مناستب و    ها هینظردر  ی موقعیتی و اقتضایی:ها هینظر -

)التوانی،   شتوند  یمت تعیتین   هتا   یت موقعمطلوش رهبری بر اساس شترایط و بته اقتضتای    

هدف و نظریه  –یه مسیر به نظر توان یم(ب از جمله نظریات معروف اقتضایی 28: 1385
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دوره زندگی و سبک رهبری تحول آفرین و سبک رهبتری تبتادلی و ستبک رهبتری     

 1978در ستال   1خدمتگزار اشاره کردب مفهوم اولیه رهبری تحتول آفترین توستط برنتز    

بتتر پایتته نظتتر وی، نظریتته جدیتتد رهبتتری   2مطتترح شتتد و ستتطد توستتط برنتتارد بتتد 

( و بیتان داشت    1389)قربانیان و همکتاران،   مطرح کرد 1985آفرین را در سال  تحول

آفرین نیازهای اساسی پیروان را مااطب قرار داده و آنان را به سطح  که رهبران تحول

(ب برنز مشاص کرد کته  2003و همکاران،  3)پیرس دهند یمبالاتری از انگیزش سوق 

ی هتا  نستازما تنها رهبران تحول آفرین هستند که به ترسیم مستیرهای عتروری بترای    »

منش  تغییراتنتد، بتر تغییترات حتاکم بتر ستازمان اشتراف         ها آنجدید قادر هستند؛ زیرا 

(ب در ایتن نتوع رهبتری،    82: 1382)متوغلی،  « کامل دارند و بر موج تغییرات ستوارندب 

، 4، مانند زیردستان ا رگذاری داشته باشند )یوکتل ها مافوقبر همتایان و  توانند یمافراد 

ی شااتتی ختتود )هماننتتد عتتدال ، هتتا ارزش نیتتتر قیتتعمنتتی از (ب چنتتین رهبرا1382

، بتته عنتتوان هتتا ارزشکتته برنتتز از ایتن   رنتتدیگ یمت اناتاف، صتتداق  و شتتراف ( الهتتام  

 هتا  آنی هستتند کته بتر ستر     ا گونته ی نهتایی بته   ها ارزشب کند یمی نهایی یاد ها ارزش

ب مطالعتات تیکتی و   (2003، 5ی انجام داد )هتامفریز ا مبادلهچانه زنی کرد و یا  توان ینم

 -1(؛ 2000، 7نشان داد که موقعی  چنین رهبرانی در گرو سه اقدام اس  )ویتد  6دونا

اندازی جدید از آینتده ستازمان،    خلق چشم -2سازمان،  اتیحتشایص نیاز به تجدید 

نهادینه کردن تغییر در میان کارکنتان ستازمانب ایتن رهبتران بتا توجته بته موقعیت           -3

اندازی جذاش، واقعی و باور کردنتی   ن یا واحد سازمانی خود چشمموجود برای سازما

                                                 
1. Burns 

2. Bernard  Bass 

3. Pearce 

4. Yuckl 

5. Humphreys 

6. tiki & donna 

7. Weiss 



  1397 تابستان، دومشماره  ،بیستمانتظامي، سال  دانش هایپژوهش فصلنامه / 124

 

 شتوند  یمت از آینده ایجتاد کترده و موجتب اجترای موفقیت  آمیتز تغییترات ستازمانی         

 (ب1999و همکاران،  1)ایسنباخ

( در متورد رهبتری   1978) 2برنتز  باشد. سبک  یگر رهبری، رهبری خدمتگزار می -

کته فتردی بتا دیگتران      ونتدد یپ یمزمانی به وقوع  که این نو رهبری کند یمتبادلی بیان 

اقتاادی، سیاسی و حتی روانتی باشتدب    تواند یم، این مبادله شود یموارد فرآیند مبادله 

البته توجه کنید که این رهبران از هدف کلی ستازمان و ارتبتاط آن بتا اهتداف فتردی      

 (ب2003، 3پیروان خود آگاهی دارند )هامفریز

 رهبری خدمتگزار

( بته کتار بترده شتدب وی     1977)4ه رهبری خدمتگزار برای اولتین بتار توستط گرینبترگ    واژ

معتقد اس  رهبران بزرگ جهت  بترآورده ستاختن نیازهتای مشتتریان، کارکنتان و جامعته        

در وهله اول خادمنتد، در   ها آنکه  دانند یمب رهبران خادم کنند یمهمچون خدمتگزار عمل 

و  ها یژگیو(ب 1393که نف  پیرو را جستجو کنند )شیری، این اس   ها آننتیجه اولوی  اول 

ابعاد رهبران خدمتگزار شامل شنیدن، یکدلی، التیام باش، ترغیتب، آگتاهی، دوراندیشتی،    

 مفهوم سازی، تعهد به رشد، نظارت و تمرکز بر جامعه اس  )همان منب (ب

ختدمتگزار از  ی دیدگاه رهبری خدمتگزار این اس  که بته فترآ آنکته رهبتر     ها چالشاز 

اهتداف فتردی پیتروانش و اهتداف      تتوان  یمت پوشی کند، چگونه  و علائق خود چشم ازهاین

حد تعادل را در توجته بته نیازهتا و     تواند یمسازمانی را در کنار یکدیگر قرار دهد؟ چگونه 

یی را در اختیتار دارد کته اعتتدال را در    ها شاخصی افراد حفظ کند؟ آیا معیار و ها خواسته

 قو نیازهای افراد حفظ کند و در عین حال به اهداف سازمانی نیتز توفیت   ها خواستهدن برآور

و نیازهتای   ها خواستهیابد؟ از طرف دیگر رهبری خدمتگزار چه توجیهی در چشم پوشی از 

                                                 
1. Eisenbach 

2. Burns 

3. Humphreys  

4. Greenberg 
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 کنتد  یمت گونه خود را در خدمتگزاری به دیگتران راعتی و خشتنود    چ شاای خود دارد؟

 (ب95: 1393)شیری، 

 تعهد سازمانی

تعهد سازمانی حالتی روانی اس  که نوعی تمایل، نیاز و الزام جه  ادامته اشتتغال در یتک    

(ب توجه نسبی به یک ستازمان ختا    2000، 1کند )گرینبرگ و رابرت سازمان را فراهم می

(ب 1390و تعیین هویت  فترد و عجتین شتدنش بتا آن را تعهتد ستازمانی گوینتد )رعتاییان،          

اوش تغییراتتی شتده است  کته شتاید      تدست  ،سه دهه گذشتهنگرش تعهد سازمانی در طول 

عتدی بته ایتن مفهتوم تتا نگترش یتک        تغییر در قلمرو مربوط به نگرش چندبُاین  نیتر عمده

توجه به تحولات اخیر در حیطه  اب همچنین ب(23: 1386)رکنی نژاد،  اس  بعدی به آن بوده

ی بر دیگر متغیرهای مهم در ا ر تعهد سازمان که معتقدندنظران  صاحب برخی ،کسب و کار

عملکرد کاهش یافته اس  و بته همتین جهت      وجمله تر  شغل، غیب  از حوزه مدیری  

محققان این دیتدگاه   زدیگر ا یا عدهاما  (ب54: 1388،)ساقروانی بتتررسی آن بی مورد اس 

و همچنتان  است    ستازمانی اهمیت  ختود را از دست  نتداده      درا نطذیرفته و معتقدند که تعه

شتده  تحقیقتات انجتام    ر(ب د1384 ،)فرهنگتی و حستین زاده  قرار گیرد وجه ت دمور تواند یم

توجه را از ستوی محققتان بته ختود جلتب کترده        سه نگرش عمده بیشترین درباره سازمان،

ی )رکنتی  ستازمان  تعهتد  ووابستگی شتغلی   ،رعای  شغلی ؛ب این سه نگرش عبارتند ازس ا

کته بته شتدت     برخورد با تعهد سازمانی آن اس  که فردی شیوه نیتر یمعمول(ب 1386 ،نژاد

آن  ا، در ستتازمان مشتتارک  دارد و بتتردیتتگ یمتتهویتت  ختتود را از ستتازمان  ،متعهتتد استت 

 و همکتارانش  2ب پتورتر (46: 1375 ،ساروقی) برد یمعضوی  در آن لذت  زآمیزد و ا درمی

ر ستازمان تعریتف   شتدن د  رهتای ستازمان و درگیت    سازمانی را پذیرش ارزش دتعه( 1974)

معیارهای اندازه گیری آن را شتامل انگیتزه، تمایتل بترای ادامته کتار و پتذیرش         و کنند یم

تعهد سازمانی را به معنی حمایت  و   (1968) 3چاتمن و اوریلی بدانند یمسازمان  های ارزش

                                                 
1.�Greenberg & Robert 

2. Porter 

3. Chatman & O'Reilly 
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ختتود ستتازمان و دور از  بتترایهتتای یتتک ستتازمان،  اهتتداف و ارزش عتتاطفی بتتا پیوستتتگی

تعهتد ستازمانی عبتارت از     .(43: 1375 رنجبریتان، ) کننتد  یمآن تعریف  زاریهای اب ارزش

بته   ( است  کته در آن مشتغول   لشغ نه)های مثب  یا منفی افراد نسب  به کل سازمان  نگرش

وفتاداری قتوی دارد و از    ندب در تعهد سازمانی شاص نستب  بته ستازمان احستاس    هست کار

تعهتد   1شتلدون  .(1376 ،استترون ) دهتد  یمت ر خود را مورد شناسایی قترا  ،طریق آن سازمان

گیری که هوی  فرد را به سازمان مترتبط   نگرش یا جه ؛ کند یمسازمانی را چنین تعریف 

ستازمانی را تمایتل عتاملان اجتمتاعی بته اعطتای نیترو و         تعهتد نیتز   انترکب کند یمیا وابسته 

به عقیده  (ب33: 1380ی، ه نقل از اسماعیلب) داند یماجتماعی ی ها ستمیسوفاداری خویش به 

خود و از طریق این اعمتال   تعهد حالتی اس  در انسان که در آن فرد با اعمال ،2سالانسیک

ها حفظ  خویش را در انجام آن  رؤم ها تداوم باشد و مشارک  که به فعالی  ابدی یماعتقاد 

 ب  کند

ستازمان   فرد را با بالا این اس  که تعهد حالتی روانی اس  که رابطه وجه اشترا  تعاریف

 ماندن در سازمان یا تر  آن را بته طتور عتمنی در ختود دارد     ، تامیم بهکند یممشاص 

یی هتا  پتاداش حاصتل   عمتدتاً ی وجود دارد که تعهتد ستازمانی را   ا  هینظر(ب 1375 ،ساروقی)

ی متالی، مزایتای بازنشستتگی و    ها پاداش، به ویژه دهد یمکه سازمان به کارکنانش  داند یم

سازمان بر دستتان کارکنتان نامیتده    « دستبند طلایی»مزایای جانبی کار که به اصطلاح  دیگر

، عوامل ت  یرگذار بر تعهد مستمر بدلیل تترس  3مایر و اسکورمن (ب1390)رعاییان،  شود یم

از؛ ستابقه ختدم ، مزایتای     عبارتنتد های خروج از سازمان را شناسایی کردنتد کته    از هزینه

سنب در حالی کته عوامتل شتکل دهنتده تعهتد ارزشتی را پایگتاه         وبازنشستگی، تحایلات 

( همچنتین  2000 ،یر و استکورمن ا)مت  انتد  افتته اجتماعی، وابستگی شغلی و ابهتام در نقتش ی  

                                                 
1. Sheldon 

2. Sallansek 

3. Mayer & Schoorman 
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هتای کتار منجتر بته      و ارزش (یهای سازمانی و اجتمتاع  های کار )پاداش جاند بین پاداشت

 ب (13: 1378)کریم زاده،  گردد یم ربیشت یتعهد سازمان

 و هبراساس نظریه برابری آدامز، وقتی کارکنان حد کنند که بته آنتان بته طریقتی ناعادلانت     

کته هتدف آن اصتلاح احساستات      پردازنتد  یمت هتایی   به فعالیت   شود یمغیر منافانه رفتار 

افتراد از نتتای     ادراکتات اس ب در نتیجه انگیزش به مقدار زیادی از  هعادلان رمربوط به رفتا

گتذار  ت  یربر رفتار آینده فرد از جمله تعهتد او نیتز    تواند یم دخو نو ای ردیپذ یم ت  یررفتار 

و همکتارانش، وعتعی  نقتش یکتی از      1استاس مطالعتات متودی    ر(ب ب1377باشد )مقیمی، 

کندب یکی  باشد، تحقیقات مایتو و زاجا  نیز این مسئله را ت یید می مقدمات ایجاد تعهد می

ه وععی  نقش ناشی از ادرا  حاصل از محتیط کتاری و   از مفروعات مودی این اس  ک

 هتر (ب 1380ی ستازمانی )حیطته نظتارت و کنتترل( است  )بته نقتل از استماعیلی،         ها یژگیو

ی بر اساس ظرفی  روحی و فکری کارکنان و شناخ  استعدادهای وی باعث ایجاد سازمان

یتان کتار ستازمان    علاقه به کار بر اساس طبیع  آن، احساس مسئولی  و تعهدی که در جر

؛ اند داده(ب آنان سه جزء را برای تعهد سازمانی ارایه 1379)تنهایی،  شود یممورد نظر اس ، 

(ب از نگاه مایر و اسکورمن تعهتد  2008، 2تعهد عاطفی، تعهد مستمر و تعهد هنجاری )لوتانز

ی بته معنتای   سازمانی دو بُعد دارد؛ تعهد مستمر به معنای میل ماندن در سازمان و تعهد ارزش

 (ب2000 ،3تلاش مضاعف برای سازمان )می یر و اسکورمن

 رغبت شغلی

و شتترایط شتتغل، بتته ویتتژه از جهتت   امیتتزان خشتتنودی فتترد از محتتتورغبتت  شتتغلی شتتامل؛ 

است    های مثب  یا منفی طترز تلقيتی فترد نستب  بته شتغلش       جنبهل و شغ های درونی انگیزه

کنتد، بته    هم رفتار آنان در سازمان کمک متی های افراد به ف تشایص انگیزه(ب 1392)خوئی،

انگیزه عتاملی  (ب 1370دلیل پیچیدگی انگیزش، این مفهوم کاملاً قابل فهم نیس  )علاقه بند،

                                                 
1. Moodi 

2. Luthans 

3. Mayer & Schoorman 
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کند و راهنمای او بترای گتزینش    درونی اس  که رفتار افراد را در جه  معینی هدای  می

 (ب1382باشد )قاسمی،  های ارادی می کوششی از میان کوشش

 از ماتلفتی  هتای جنبته  در درونتی  هتای  درونی: انگیتزه  د رجحان شغلی شامل انگیزشابعا

 درونی انگیزش عمل، شوندب در واق  مفید و ا رباش توانندمی اجتماعی و فردی زندگی

 و هتا  مهتارت  دادن پترورش  لازم برای تلاش دادن خرج به و تمایلات کردن دنبال برای

 بیرونتی  هتای کنتدب انگیتزش بیرونتی: انگیتزه    متی  تتامین  را فطتری  انگیتزش  هتا،  توانتایی 

افتزایش   رفتتار،  تغییر یادگیری، ایجاد که کجا هر عبارتی به دارد، ایگسترده کاربردهای

می نظر به لازم بیرونی هایانگیزه به مربوط اصول از استفاده باشد، مدنظر عملکرد سطح

 (ب 1382رسد )قاسمی، 

 انگیتزش  هرچته  کته  مطلتب هستتند   ایتن  که بیانگردر زمینه انگیزش نظریاتی مطرح اس  

 پیشترف   و نگترش  شتغلی،  علاقمنتدی، رعتای    میتزان  همتان  بته  بیشتر باشد، کارمندان

یابتدب در ادامته ایتن نظریتات را     متی  افتزایش  فراگیرانشان تحایل ادامه به میل و تحایلی

 اساستی  نیاز پن  مازلو مازلو: آبراهام نیازهای مراتب سلسله (نظریه1توعیح خواهیم داد؛ 

 بته  و شتروع  فیزیولتوژیکی  نیازهای از نیازها این کلی طور ساخ ب به مطرح انسان در را

انتظتار:   (نظریته 2(ب 62: 1382)قاستمی،   شتود متی  ختم خود شکوفایی یعنی نیازها بالاترین

 مورد عملی صورت به کار محیط در را نظریه این که اس  کسی وروم ناستین ویکتور

 کته  شتود  متی  (ب در اصل در نظریه انتظار چنتین استتدلال  1384ار داد )رعائیان، استفاده قر

 آن پیامتد  کته  است   انتظاراتی گرو در مشاص جهتی در یا اقدام عمل نوعی به گرایش

 طور به که افرادی :(yوx)2گریگور مک (نظریه داگلاس3(ب 1385، 1اس  )رابینز مشاص

 ستوی  بته  ختود  هتای تتلاش  بتا هتدای    وجته  نبهتتری  به توانندمی شوند، انگیاته مناسب

 (ب75: 1387نایل شوند )جزنی،  خویش اهداف به سازمانی اهداف به رسیدن

                                                 
1. Robbins 

2. Douglas McGregor 
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 عوامتل  تعیتین »هتدف   بتا  ای(، مطالعه1384آباد ) علی در رابطه با موعوع تحقیق، باشی

 انجام« رفسنجان پزشکی علوم دانشگاه هی ت علمی اعضای شغلی رجحان ایجاد در مؤ ر

بیرونی و  عوامل علمی، هی ت اعضای درصد 81که  داد نشان اس ب نتای  این تحقیق داده

 عوامتل  بین در بدانستند می مؤ ر شغلی انگیزش ایجاد بر را درونی عوامل آنها درصد 72

 کتار،  محتیط  شرایط شغلی، امنی  دستمزد، و حقوق های اهمی ، عامل ترتیب به بیرونی

 بتین  در و کتار  محتیط  بر مشی حاکمخط و نظارت و تیسرپرس دیگران، با ارتباط نحوه

و  پیشترف   افتراد،  از قتدردانی  و شتناخ   کتار،  ماهیت   اهمی ، ترتیب به درونی عوامل

بیرونتی   عوامل اهمی  نتیجه در باندداشته را نقش بیشترین شغلی، موفقی  و شغلی توسعه

 ایجتاد  )انگیزشتی( در  درونتی  عوامل با مقایسه در علمی هی ت نظر اعضای )بهداش ( از

 در عامتل  ترینمهم بندارد مطابق  نظریات هرزبرگ با که باشد می بیشتر شغلی انگیزش

 باس  بوده شغلی امنی  و حقوق شغلی، انگیزش ایجاد

 و شتغلی  دلبستتگی  انگیزش شتغلی،  رابطه»( در تحقیقی تح  عنوان 1393انتاار فومنی )

« زنجتان  پترورش استتان   آمتوزش و  ستازمان  در نوری مدیرابهره با معلمان سازمانی تعهد

ای  گیتری خوشته   نفتر از طریتق نمونته    9257نفتر از بتین    456ای با حجم  انجام داد که نمونه

بترای   F و T، تحلیتل رگرستیون،   Rهتای آمتاری    سهمی تاادفی انتااش کردب از آزمتون 

 دلبستتگی  ،شتغلی  انگیتزش  تحلیل اطلاعات بهره برده اس  و به این نتتای  رستیده است ؛   

 پترورش رابطته   و آمتوزش  سازمان در مدیران وری بهره با سازمانی معلمان تعهد و شغلی

ها رابطه مثب   انگیزش شغلی معلمان با دلبستگی شغلی و تعهد سازمانی آن داردب بین وجود

تعهتد   و شتغلی  دلبستگی ،شغلی وجود داردب پژوهشگر نتیجه گرف  که بین میزان انگیزش

 وری مدیران رابطه مثب  وجود داردب ان با بهرهسازمانی معلم

بررستی رابطته رجحتان شتغلی و کیفیت  زنتدگی       »( در تحقیقی تح  عنوان 1392خوئی )

، انجام داده که مطالعه حاعتر از نتوع   «کاری در بین کارکنان دستگاههای اجرایی شهر یزد

ای  فی طبقته باشد که بتا روش نمونته گیتری تاتاد     مطالعات توصیفی و روش همبستگی می



  1397 تابستان، دومشماره  ،بیستمانتظامي، سال  دانش هایپژوهش فصلنامه / 130

 

انتااش شده اس ، نتای  این تحقیتق نشتان داد کته بتین رجحتان شتغلی و کیفیت  زنتدگی         

 کاری کارکنان رابطه مستقیم و معناداری وجود داردب

گتتر احستتاس  بررستتی نقتتش میتتانجی»( در تحقیقتتی بتتا عنتتوان 1391همکتتاران ) ویاستتینی 

مانی و رعتای  شتغلی   گذاری سبک رهبری توزی  شتده بتر تعهتد ستاز     کارآمدی در ت  یر

دریافتنتتد کتته رهبتتری توزیتت  شتتده پتتیش بینتتی کننتتده احستتاس « کارکنتتان متتدارس دولتتتی

کارآمدی معلم، رعای  شغلی و تعهد سازمان معلمان بوده، درجه ت  یرگذاری آن بر تعهد 

سازمانی بیش از سایر متغیرها اس ب همچنین ت  یر رهبری توزی  شده بر رعتای  شتغلی بته    

های دموگرافیتک نیتز تعهتد ستازمانی را بتیش از رعتای         تغیرم ستقیم اس بصورت غیر م

نشان داد هتی  یتک از متغیرهتای جمعیت  شتناختی، احستاس        ها افتهب یکنند یمشغلی تبیین 

ر نهای  کارآمدی نیز تعهد ستازمانی و رعتای    د بکنند ینمبینی  کارآمدی معلمان را پیش

 بکند یمبینی  شغلی را به طور معناداری پیش

تتت  یر ستبک رهبتری ختتدمتگزار بتر خلاقیتت     »(، در تحقیقتی تحتت  عنتوان   1394عباستی ) 

ی هتا  پرسشتنامه نفتر و   115با حجتم نمونته   « سازمانی با ت کید بر نقش میانجی تعهد سازمانی

گزار، تعهد سازمانی و خلاقی  سازمانی به این نتیجه دس  یافتند کته رهبتری   ترهبری خدم

مستقیم، مثب  و معناداری بر تعهد ستازمانی کارکنتان است  و ختود     خدمتگزار دارای ت  یر 

داری بر روی خلاقی  ستازمانی است  کته     تعهد سازمانی دارای ت  یر مستقیم، مثب  و معنی

معنادار بودن این ت  یرها نشان از ت یید نقش میتانجی تعهتد ستازمانی در رابطته بتین رهبتری       

 خدمتگزار و خلاقی  سازمانی اس ب

رهبتری ختدمتگزار بتر روی     تت  یر »( در پتژوهش ختود بتا عنتوان     2014و همکاران ) 1سیال

نشان دادنتد کته   « تمایلات اشترا  دانش در بین کارکنان کمیسیون آموزش عالی پاکستان

ا ر رهبری خدمتگزار بر نگرش، هنجارهتای ذهنتی و کنتترل رفتتاری در  شتده برابتر بتا        

درصد معنتادار بودنتدب بتر همتین      99طح اطمینان که در س باشد یم 0.22و  0.68 و 0، 0.95

                                                 
1. Sial 
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اساس، ا ر نگرش، هنجارهای ذهنی و رهبری خدمتگزار بتر روی میتل بته اشتترا  دانتش      

که این ا رات معنادار هستند، ولتی فقتط    باشد یم 0.014و  0.374، 0.021کارمندان برابر با 

اشتترا  دانتش    لیت تمابتر روی   دانتش ا ر کنترل رفتاری در  شتده مترتبط بتا اشتترا      

ر نهایت  مشتاص شتد کته ستبک      د کته معنتادار نبتودب    باشتد  یم -0.017کارمندان برابر با 

رهبری خدمتگزار به صورت مستقیم و غیر مستقیم از طریق متغیرهای میانجی مانند نگرش، 

هنجارهتتای ذهنتتی و کنتتترل رفتتتاری در  شتتده ا تتر معنتتاداری بتتر روی میتتل کارمنتتدان   

 ه اشترا  دانش داردبب کمیسیون آموزش عالی

( در تحقیق خود در رشته رهبری سازمانی و در دانشتگاه ریجنت  نشتان داد    2004) 1یردرا

که بین در  رهبری خدمتگزار و رعای  شغلی یک رابطه مثب  معنتادار وجتود داردب بتا    

( همچنین مشاص شد که یک رابطه معنتادار  1993و دیگران ) 2استفاده از پرسشنامه می یر

 ععیف بین رهبری خدمتگزار و تعهد سازمانی وجود داردبمعکوس 

( در یک پژوهش با هدف بررسی رابطته بتین رهبتری ختدمتگزار،     2014) 3برای  و آموس

 رفتار شهروندی سازمانی و ا رباشی تیمی، رابطه مثب  بین این سه متغیر را ت یید کردندب

هبتری ختدمتگزار، توستعه و    نظریته ر »( در تحقیقتی تحت  عنتوان    2014) 4راشماتی و لانتو

، به توسعه بحث پیرامون ایتن نظریته پرداخت ب همچنتین بته بررستی انتقتادات        «گیری اندازه

ب شتوند  یمت شناسی  پردازی و هم روش وارده بر این نظریه اشاره کرد که هم مربوط به نظریه

را بتر  ( نیز در تحقیق خود ت  یر مثبت  رهبتری ختدمتگزار    2015علاوه هاشم و همکاران ) به

 تعهد سازمانی نشان دادندب
 

 

 

 

                                                 
1. Drury 

2. Mayer 

3. Bright & Amos 

4. Rachmawati & Lantu 
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 مدل مفهومی تحقیق

با توجه به میانی نظری مورد مطالعه و پیشینه تحقیق، در شکل زیتر متدل مفهتومی پتژوهش     

 ترسیم شده اس :
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 قیتحق یمفهوم مدل: 1 شكل

 روش شناسی پژوهش

ان شتغلی )رغبت  شتغلی( بتا     سبک رهبری خدمتگزار بر رجح در این پژوهش، مطالعه ت  یر

تاکید نقش میانجی تعهد سازمانی بر پایه پژوهش، پیمایش و به لحاظ معیتار زمتان، مطالعته    

است ب پتژوهش پیمایشتی برستاختن      مقطعی بوده و به لحاظ معیتار ژرفتایی از نتوع پهنتانگر    

فرعیه و آزمون آن و تحایل روابط بتین متغیرهتای دستتکاری نشتده توجته داردب در ایتن       

-استتفاده شتده   Spssافزار آمده از نرمدس  ها و اطلاعات بهطالعه برای تجزیه تحلیل دادهم

گیتردب  بر میاس ب آمار توصیفی شامل جداولی اس  که )توزی  فراوانی، درصد وببب( را در

، و تحلیتل مستیر وببب( بترای    های مستقل، همبستگی نمونه tآزمون )آمار استنباطی نیز شامل 

سبک رهبری 

 خدمتگزار

 سازمانی تعهد

 شغلی رغب 

 خدمات رسانی

 تواع  و فروتنی

 قابلی  اعتماد

 مهرورزی

 عاطفی مستمر هنجاری
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هتای پتژوهش است ب جامعته آمتاری شتامل کارکنتان بانتک قتوامین استتان           یهآزمون فرعت 

 باشدب  کرمانشاه می

باشدب در این بررستی بعتد از آنکته     ای متناسب می  صورت تاادفی طبقه گیری به شیوه نمونه

کل جامعه آماری درصتدی محاستبه   تعداد کارمندان مشاص شد، برای هرگروه، به نسب  

 نفر تعیین شدب 150شد و حجم نمونه هم با استفاده از فرمول کوکران به تعداد 

 یتب ارائه شد تا نواقص و معاخبرگان مربوطه به  نوید، یشپ یمپرسشنامه پژوهش بعد از تنظ

 یتا ستؤالات حتذف، اعتافه و     یبرخ یلیو رف  شود و پد از ارائه نظرات تکم ییآن شناسا

ستنجش موعتوع    ی جه  قابل هر از رف  یکه تاور م یسؤالات ی نها شدندب در یحتاح

ب همچنتین تعیتین پایتایی    شتد  ینتتدو  یانتااش و در قالب پرسشنامه کتبت  ،موردنظر را دارند

 یرا کته بترا   ییهتا  پرسش یدر مرحله آزمون مقدمات تحقیق حاعر در دو مرحله انجام شدب

 یآن دستته از ستؤالات   ینهمچن شدند، ینظور آن را متوجه نمم یاابهام داش  و  یانپاساگو

پرسشتنامه   ییداده و در متن نهتا  رارق یدنظرو نامفهوم بود را مورد تجد یتکرار یشانکه برا

بتا استتفاده از    یتز حاعتر ن  یتق پرسشنامه در تحق یانیپا یزانب مداده شد ییرتغ یاحذف کرده و 

 بباشد یم یلن به شرح ذآ یبکه عرا یدکرونباخ محاسبه گرد یآلفا

 : ضرایب آلفای کرونباخ متغییرهای تحقیق1جدول 

 ضریب آلفا تعدا  گویه متغیر

 درصد 89 26 سبک رهبری خدمتگزار

 درصد 68 5 رغب  شغلی

 درصد 50 6 تعهد سازمانی

با توجه به نتای  جدول بتالا، متغیتر ستبک رهبتری ختدمتگزار از پایتایی ختوبی برختوردار         

 متغیر دیگر یعنی رغب  شغلی با تعهد سازمانی پایایی متوسطی دارندباس ، دو 

 های تحقیق یافته

هتای توصتیفی و استتنباطی،     یافته های حاصل از تحلیل داده های تحقیق در دو باتش یافتته  

 بشرح زیر اس :
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 :های توصیفی یافته

درصد(  100نفر ) 150های جمعی  شناختی تحقیق به این شرح قابل ذکر اس  که  ویژگی 

دهتدب   درصد( را زنان تشکیل متی  40نفر ) 60درصد( را مردان و  60نفر ) 90نمونه آماری، 

ستال ستن    35تتا   28درصد( از اعضای کارکنان مورد مطالعه بین 38نفر ) 57همچنین تعداد 

تتا   43درصد( بتین  20نفر ) 30سال و تعداد  42تا  36درصد( بین  30نفر ) 45دارند و تعداد 

ستال ستن دارنتد کته بتالاترین       56تا  51درصد( بین  12نفر ) 18سن دارند و تعداد سال  50

نفر یعنتی   33نفر )نمونه آماری( تعداد  150باشدب از کل  سال می 28-35رن  سنی کارکنان 

درصتد( از اعضتای    48نفتر )  72درصد دارای مدر  زیر دیطلم و دیطلم دارنتد، تعتداد    22

درصد( نیز مدر  تحاتیلی   30نفر ) 45ارشناسی دارند و کارکنان تحایل فوق دیطلم و ک

فوق لیساند و دکترا دارندب این آمتار حتاکی از آن است  کته کستانی کته دارای متدر         

دهندب سنوات ختدم    باشند اکثری  نمونه آماری را تشکیل میکارشناسی و فوق دیطلم می

نفتر   42ستال،   12تتا  5( بتین درصد 30نفر ) 45سال،  4تا  1درصد( بین  16) نفر از اعضا 24

درصد( بین  22نفر ) 33سال و  22تا  18درصد( بین  4نفر ) 6سال،  17تا  13درصد( بین28)

 سال دارندب 27تا  23

 های استنباطی: یافته
ی تعهاد ساازمان   وخدمتگزار  یرهبررسد بین  به نظر میآزمون فرضیه فرعی اول: 

 کارکنان رابطه وجو   ار .

ه آزمون رگرسیون خطی برای بررسی ت  یر رهبری ختدمتگزار بتر روی   نتیج زیر در جدول

 016/0تتوان گفت     آورده شده اس ب با توجته بته ستتون عتریب تعیتین متی       تعهد سازمانی

توستط متغیتر مستتقل رهبتری ختدمتگزار       تعهتد ستازمانی  درصد از واریاند متغیتر وابستته   

کته همتان شتیب ختط      Bرد و مقدار شودب با توجه به ستون عرایب غیر استاندا بینی می پیش

 5/3 تعهتد ستازمانی  توان گف  میتزان تت  یر رهبتری ختدمتگزار بتر       می ،باشد رگرسیون می

 10و حتتی   درصتد  5ستطح خطتای    است  کته در   374/0داری  باشدب سطح معنی درصد می

در ستطح اطمینتان    تعهد سازمانییعنی ت  یر رهبری خدمتگزار بر  بباشد میدار ن معنی درصد
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تعهتد  لذا فرعیه صفر مبنی بر عدم تت  یر رهبتری ختدمتگزار بتر      نیس ،دار  درصد معنی 95

از لحتاظ آمتاری ت ییتد     اول فرعیشده و فرعیه پژوهشی محقق یعنی فرعیه  تایید سازمانی

از مقتدار   کمتتر نیز  (897/0) باشد و مقدار تی می 708/11( برابر با aشودب مقدار  اب  ) مین

کته در   Bباشدب لازم به ذکر اس  کته مقتدار    درصد می 95ح اطمینان در سط 96/1بحرانی 

را  تعهد سازمانیرهبری خدمتگزار بر  و ععیف سبکت  یر مستقیم  ،اس  5/3اینجا برابر با 

 دهدب نشان می

 فرعی اولرگرسیون خطی جهت آزمون فرضیه : آزمون 2جدول 

 عریب تعیین داری عنیسطح م tمقدار  عرایب استاندارد عرایب غیر استاندارد 

B بتا خطای معیار 

 016/0 %000 514/5 128/0 123/2 708/11 مقدار  اب 

 374/0 897/0 039/0 035/0 رهبری خدمتگزار

 

 ی و رغبات شاغلی  تعهاد ساازمان  رساد باین    آزمون فرضیه فرعی  وم: به نظر مای 

 کارکنان رابطه وجو   ار .

بتر روی   تعهتد ستازمانی  خطتی بترای بررستی تت  یر      نتیجه آزمون رگرستیون  زیر در جدول

درصتد   011/0توان گف   آورده شده اس ب با توجه به ستون عریب تعیین می رغب  شغلی

شتودب   بینی متی  پیش تعهد سازمانیتوسط متغیر مستقل  رغب  شغلیاز واریاند متغیر وابسته 

 ،باشتد  خط رگرسیون میکه همان شیب  Bبا توجه به ستون عرایب غیر استاندارد و مقدار 

باشتدب   درصتد متی   1/10 رغب  شغلی برابر با برتعهد سازمانی میزان ت  یر  که توان گف  می

یعنتی   ،باشد میدار ن معنی% 10% و حتی 5سطح خطای  اس  که در 464/0داری  سطح معنی

 لتذا فرعتیه   نیس ،دار  درصد معنی 95در سطح اطمینان  رغب  شغلی بر تعهد سازمانی ت  یر

شده و فرعتیه پژوهشتی محقتق     تایید تعهد سازمانیبر رغب  شغلی صفر مبنی بر عدم ت  یر 

 097/32( برابتر بتا   aشتودب مقتدار  ابت  )    میناز لحاظ آماری ت یید  دوم فرعییعنی فرعیه 

درصتد   95در سطح اطمینتان   96/1از مقدار بحرانی  کمترنیز  (738/0) باشد و مقدار تی می
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تت  یر   ،است   درصتد  1/10کته در اینجتا برابتر بتا      Bذکر اس  که مقتدار  باشدب لازم به  می

 بدهد را نشان می رغب  شغلیبر  و ععیف تعهد سازمانیمستقیم 

 فرعی  ومرگرسیون خطی جهت آزمون فرضیه : آزمون 3جدول 

 عریب تعیین داری سطح معنی tمقدار  عرایب استاندارد عرایب غیر استاندارد 

B بتا خطای معیار 

 011/0 %000 282/15 106/0 100/2 097/32 مقدار  اب 

 464/0 738/0 150/0 111/0 رغب  شغلی

تاأثیر   ر باین کارکناان    رغبات شاغلی  خدمتگزار بار   یرهبرآزمون فرعی سوم: 

 و مثبت  ار . میمستق

نتیجه آزمون رگرسیون خطی برای بررسی ت  یر رهبری ختدمتگزار بتر روی    زیر در جدول

 5/8 کته  تتوان گفت    آورده شده اس ب با توجته بته ستتون عتریب تعیتین متی         شغلیرغب

توستط متغیتر مستتقل رهبتری ختدمتگزار       رغبت  شتغلی  درصتد از واریتاند متغیتر وابستته     

که همتان شتیب ختط     Bشودب با توجه به ستون عرایب غیر استاندارد و مقدار  بینی می پیش

 2/8 رغبت  شتغلی  ر رهبتری ختدمتگزار بتر    تتوان گفت  میتزان تت  ی     می ،باشد رگرسیون می

 ،باشتد  متی دار  معنتی % 5ستطح خطتای    اس  کته در  04/0داری  باشدب سطح معنی درصد می

 است ، دار  درصتد معنتی   95در سطح اطمینتان   رغب  شغلییعنی ت  یر رهبری خدمتگزار بر 

رعتیه  شتده و ف  رد تعهتد ستازمانی  لذا فرعیه صفر مبنی بر عدم ت  یر رهبری ختدمتگزار بتر   

( برابر aشودب مقدار  اب  ) از لحاظ آماری ت یید می سوم فرعیپژوهشی محقق یعنی فرعیه 

در ستطح اطمینتان    96/1از مقدار بحرانی  بیشترنیز  (109/2) باشد و مقدار تی می 203/29با 

تت  یر   ،است   2/8کته در اینجتا برابتر بتا      Bباشدب لازم به ذکر اس  که مقدار  درصد می 95

 دهدب را نشان می رغب  شغلیرهبری خدمتگزار بر  و بدون واسطه سبکمستقیم 
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 فرعی سومرگرسیون خطی جهت آزمون فرضیه : آزمون 4جدول 

 عریب تعیین داری سطح معنی tمقدار  عرایب استاندارد عرایب غیر استاندارد 

B بتا خطای معیار 

 085/0 %000 629/13 291/0 143/0 203/29 مقدار  اب 

 04/0 109/2 039/0 082/0 بری خدمتگزارره

رسد بین سبک رهبری خدمتگزار و رجحان شغلی  به نظر میآزمون فرضیه اصلی: 

 )رغبت شغلی( با نقش میانجی تعهد سازمانی رابطه وجو   ار .

های حاصل از اجرای آزمون رگرسیون خطی نشان داد که ابعاد رهبری ختدمتگزار بته عنتوان     یافته

باشندب ت  یر  می رغب  شغلیداری بر روی متغیر وابسته  مستقل دارای ت  یر مستقیم و معنی متغیرهای

و همچنین ت  یر نبود  دار کارکنان معنی سازمانیابعاد رهبری خدمتگزار بر روی متغیر میانجی تعهد 

ای بررستی  امتا بتر   ،بتود ندار  نیز معنی رغب  شغلیبر روی متغیر وابسته  سازمانیمتغیر میانجی تعهد 

رغبت   در رابطته بتین ابعتاد رهبتری ختدمتگزار و       سازمانیتر جه  تعیین نقش میانجی تعهد  دقیق

هتای   و خطای معیار مسیر Bب در این آزمون به مقادیر گرفته شده اس از آزمون سوبل بهره  شغلی

واقت   در  نیازمنتدیمب  رغبت  شتغلی  بته   ستازمانی و مستیر تعهتد    سازمانیرهبری خدمتگزار به تعهد 

از  رغب  شغلیآیا ت  یر غیر مستقیم ابعاد رهبری خدمتگزار بر روی که دهد  آزمون سوبل نشان می

 پردازدب یعنی به آزمون فرعیه اصلی می دار اس  یا خیر؟ معنی سازمانیطریق متغیر میانجی تعهد 

 داری سطح معنی آماره سوبل مسیر

 03/0 077/2 شغلیرغب   >-- سازمانیتعهد  >--سبک رهبری خدمتگزار

P<0/05 

دس  آمتده کته    به 077/2با توجه به جدول بالا در مسیر مشاص شده آماره سوبل به میزان 

لتذا بتا توجته بته     درصد معنادار اس ب  5( بوده و در سطح معناداری 03/0) p-valueمقدار 

بتین   نقتش میتانجی در رابطته    ستازمانی توان نتیجه گرف  که تعهتد   دار بودن مسیر، می معنی

شود، یعنی رهبتری   کند و فرعیه اصلی پذیرفته می ایفا می رغب  شغلیو  رهبری خدمتگزار

 بباشند می رغب  شغلیداری بر  خدمتگزار دارای ت  یر غیر مستقیم معنی
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 بحث ونتیجه گیری

رجحتان  این پژوهش در راستای اهداف تحقیق به منظور بررسی نقش رهبری خدمتگزار بر 

، صتورت  در بین کارکنان بانک قوامین استان کرمانشاه سازمانیی تعهد و نقش میانج شغلی

کته در ادامته    گرفته اس  که هدف اصلی پژوهش نیز بررستی همتین موعتوع بتوده است      

 ترین نتای  تحقیق آورده شده اس ب مهم

ختدمتگزار بتر تعهتد     یرهبتر فرعیه فرعی اول تحقیق، این بتود کته بته نظتر میرستد بتین        -

میتتزان تتت  یر رهبتتری نتتان رابطتته وجتتود داردب نتتتای  پتتژوهش نشتتان داد کتته ی کارکستتازمان

تعهتد  باشتدب یعنتی تت  یر رهبتری ختدمتگزار بتر        درصد می 5/3 تعهد سازمانیخدمتگزار بر 

از لحتاظ آمتاری    1اول فرعیفرعیه نیس  و دار  درصد معنی 95در سطح اطمینان  سازمانی

ی که رهبری سازمان بته کتار میبترد در میتزان     یعنی می توان گف  نوع سبک شودب مینت یید 

تعهد سازمانی کارکنان بانک قوامین تا یری ندارد و آنچه مشاص اس  تعهد سازمانی این 

همکتاران   وکارکنان از عوامل دیگری متا ر اس ب ایتن دستتاورد بتا نتیجته تحقیتق یاستینی       

بک رهبری توزیت   ( در بررسی نقش میانجی احساس کارآمدی را در ت  یرگزاری س1391)

شده بر تعهد سازمانی و رعای  شغلی کارکنان مدارس دولتی و همچنین بتا نتیجته تحقیتق    

(، که رابطه بین سبک رهبری مدیران با تعهد ستازمانی کارکنتان   1388رعایی و ساعتچی )

کارخانجتتات ماتتابراتی ایتتران را بررستتی نمتتوده انتتد و همچنتتین بتتا یافتتته هتتای تحقیتتق      

(، کتته رابطتته رهبتتری ختتدمتگزار بتتا تعهتتد ستتازمانی و    1390کتتاران )ناراصتتفهانی و هم

های آن در کارکنان سازمان بهزیستی استان اصفهان را مورد پتزوهش قترار داده انتد،     مولفه

باشد که شاید بتوان آنرا به تفاوت متاهوی ستطح تعهتد در  صتنع  بتانکی و       غیر همسو می

ب بهرحتال میتزان تعهتد ستازمانی در     سازمانهای آموزشی و ختدماتی دیگتر مترتبط دانست     

بانکها، بسیار ا رگذار بر سطح عملکرد مالی میباشد فلذا پیشنهاد میشتود کته بتا بکتارگیری     

عوامل انگیزشی دیگر، فارغ از تغییر و تحولات متدیریتی کته ستبک رهبتری را نیتز بطتور       

لوش حفتظ  مداوم دستاوش تغییر خواهد نمود، همواره سطح تعهد سازمانی را در سطح مط

 نمودب
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کارکنتان  رغب  شتغلی   و یتعهد سازمانرسد بین  فرعیه فرعی دوم این بود که به نظر می -

 رابطه وجود داردب

باشتدب ستطح    درصتد متی   1/10 رغبت  شتغلی   بتر تعهتد ستازمانی   توان گف  میزان ت  یر  می

یتن  یعنتی ا  ،باشتد  میدار ن معنی% 10% و حتی 5سطح خطای  اس  که در 464/0داری  معنی

بعبارت دیگر، سطح رغبت  کارکنتان بته حضتور در ستازمان نته        شودب مینت یید  نیزفرعیه 

با  نتیجهمتا ر از میزان تعهد سازمانی کارکنان اس  و نه اینکه میتواند بر آن ا ر بگذاردب این 

 و شتغلی  دلبستگی انگیزش شغلی، (، در خاو  رابطه1393نتیجه تحقیق انتاار فومنی )

زنجتان غیتر    پترورش استتان   آموزش و سازمان وری مدیران بهره با معلمان سازمانی تعهد

همسو اس  که مانند فرعیه ابتدایی تحقیق، می توان دلیل آنرا در تفاوت فعالیتهای صتنع   

بانکداری و فضای آموزش وپرورش دانس  که رغب  شغلی کارکنتان از عوامتل دیگتری    

اد میشود که عوامل اصلی مو ر بر رغب  شغلی به متا ر اس ب با توجه به این دستاورد، پیشنه

تفکیک صنای  بررسی و شناسایی شود و عوامل خا  صنع  بانکداری، در بانک قتوامین  

 بکار گرفته شودب

تت  یر  در بتین کارکنتان    رغب  شتغلی خدمتگزار بر  یرهبرفرعیه فرعی سوم این بود که  -

 04/0داری  ستطح معنتی  ش نشان میدهد که نتایح آمار استنباطی پژوه و مثب  داردب میمستق

 رغب  شغلیباشد یعنی ت  یر رهبری خدمتگزار بر  میدار  معنی% 5سطح خطای اس  که در 

ب در ایتن راستتا   شود  یید میت سوم فرعیفرعیه اس  ودار  درصد معنی 95در سطح اطمینان 

د میگتردد کته   تحقیق مشابهی صورت نگرفته اس ب با توجه بته ایتن یافتته پتژوهش، پیشتنها     

بانک قوامین با توجه به اهمی  فعالیتهای حساس پولی و مالی، از سبک رهبری ختدمتگزار  

و تمرکز بر خدم  رسانی، تواع  و مهرورزی و اعتمادآفرینی در هتدای  کارکنتان ختود    

بهره ببرد تا سطح رعای  و خشنودی کارکنتان از شترایط شتغلی را افتزایش دهتد و قطعتا       

 در عملکرد نهایی کارکنان خواهد دیدب نتیجه مثب  آنرا

رسد بین سبک رهبری ختدمتگزار   در نهای ، فرعیه اصلی پژوهش این بود که به نظر می -

و رجحان شغلی)رغب  شغلی( با نقش میانجی تعهد سازمانی رابطه وجتود داردب یافتته هتای    
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که مقدار  دس  آمده به 077/2پژوهش نشان میدهد که در مسیر مشاص شده آماره سوبل 

p-value (03/0    بوده کته در ستطح معنتاداری )لتذا بتا توجته بته     درصتد معنتادار است ب     5

نقتش میتانجی در رابطته بتین      ستازمانی توان نتیجه گرف  که تعهتد   دار بودن مسیر، می معنی

شود، یعنی رهبتری   کند و فرعیه اصلی پذیرفته می ایفا می رغب  شغلیو  رهبری خدمتگزار

ب تحقیتق مشتابهی در   باشند می رغب  شغلیداری بر  ت  یر غیر مستقیم معنی خدمتگزار دارای

این راستا انجام نگرفته اس ب با توجه به یافته های این باش، پیشنهاد میشود که با توجته بته   

اینکه سبک رهبری خدمتگزار، سبک مناسب برای افزایش رغبت  شتغلی کارکنتان بانتک     

ر مثب ، از طریق راهکارها و برنامه ریزی ویژه، سعی در قوامین اس ، برای افزایش این تا ی

افزایش تعهد سازمانی عاطفی و مستمر و هنجاری کارکنان نمتود تتا بدینوستیله ا تر ستبک      

 رهبری خدمتگزار بر افزایش رغب  شغلی کارکنان بیشتر شودب
 

 منابعفهرست 

 ستازمانی  تعهتد  و شغلی دلبستگی انگیزششغلی، رابطه» (، 1393انتاار فومنی، غلامحسین ) −

 ب171-190، صص 32، مدیری  بهره وری، سال هشتم، شماره «وری بهره با معلمان

شتماره   دوره پتنجم،  ،مدیری  در آموزش و پرورش ،تعهد سازمانی (:1376)استرون، حسین  −

 .73-74،   17مسلسل 

 ب112نامه تدبیر، شماره (: تعهد سازمانی، ماه1380اسماعیلی، کوروش ) −

 یبب تهران، نشر نیعموم  یری(ب مد1385) یددمهیس ،یالوان −

 ب153شماره  (ب نقش فرهنگ در وجدان کاریب فرهنگ آفرینش، 1385الوانی، سید مهدی ) −

 ب)1388 (بدیعی،مینو،فایول وچندین اصل مدیریتی دیگر −

 (: مکاتب و نظریه های جامعه شناسی، انتشارات مرندیزب1379تنهایی، ابوالحسن)  −

دو  ط،یخدمتگزار و تحول گرا: دو محت ی دو سبک رهبر سهی(ب مقا1385) ینژاد، ماندن تونکه −

 174شماره  ر،یب تدبیسبک رهبر

 .نی تهران، انسانی، مناب  مدیری  (؛1387 نسرین ) جزنی، −

 ( جامعه شناسی نظم، تهران، نشر نیب1375چلطی، مسعود ) −



 141/   ... يخدمتگزار بر رغبت شغل یسبک رهبر ریتأث

 

 (: تحلیل اجتماعی در فضای کنش، تهران، نشر نیب1385چلطی، مسعود ) −

بررستی تت  یر رهبتری    »(، 1388پور، آرین و پتورعزت، علتی اصتغر )    حضرتی، محمود و قلی −

، مجلته متدیری  دولتتی )دانشتگاه     «های دولتی خدمتگذار بر اعتماد سازمانی و توانمندسازی

 ب103-118، علمی پژوهشی، صص 2تهران(، شماره

خدمتگزار سازمان ی (ب رهبر1392) یعل ،یمحمد و ترک دیس ،یرکمالیکمال؛ م دیس ،یخراز −

 ب14شماره  ،یدولت  یریکارکنانب چشم انداز مد یشغل  یورعا

بتین   در کتاری  زنتدگی  کیفیت   و شتغلی  رجحتان  رابطته  بررستی » (، 1392خوئی، فاطمه ) −

 ، همایش بین المللی مدیری ب«یزد شهر اجرائی دستگاههای کارکنان

رفتار سازمانی: مفتاهیم، نظریته هتا و کاربرهتا، ترجمته      مدیری   (،1385رابینز، استیفن، پیب ) −

 بهای بازرگانی، تهران اعرابی و پارساییان، موسسه مطالعات و پژوهش

ا و کاربرهتا، ترجمته   رفتار سازمانی: مفتاهیم، نظریته هت   مدیری   (،1385رابینز، استیفن، پیب ) −

 های بازرگانی، تهرانب اعرابی و پارساییان، موسسه مطالعات و پژوهش

 سازمانی تعهد با مدیران رهبری سبک بین رابطه» (، 1388رعایی، لیلا و ساعتچی، محمود ) −

 ب99-117، صص 6، علوم تربیتی، سال دوم، شماره «ایران کارخانجات ماابراتی کارکنان

 ( مبانی مدیری  رفتار سازمانی، انتشارات سم ب1389رعاییان، علی ) −

 ( مبانی و رویکردهای مدیری  خویشتنب تهران: انتشارات سم ب1390رعاییان، علی ) −

 نیبتهران:ستتتازمان مطالعتتته و تتتتدو   یریستتتازمان ومد ی( مبتتتان1384)ی، علتتتانیرعتتتائ −

  )سم (بیکتبدانشگاه 

 بازمانیسنظریه ها و مدل های جدید تعهد (: 1386) مهرداد ،رکنی نژاد −

دانشتگاه   ،تعهتد ستازمانی، مجلته دانشتکده علتوم اداری و اقتاتاد      (: 1375)رنجبریان، بهرام  −

 ب41-57   ،2و1سال دهم، شماره  ،اصفهان

 نامته  فاتل  ،تعهد سازمانی و رابطته آن بتا تمایتل بته تتر  ختدم        (:1375) ساروقی، احمد −

 .65-73،   35مدیری  دولتی، شماره 

(ب مبتتانی متتدیری  رفتتتار ستتازمانیب دانشتتگاه آزاد 1393شتتیری، اردشتتیر، احمتتدی، نعمتتتیب ) −

 ب261-260واحد ایلام، صص اسلامی

http://tebyan-zn.ir/
http://tebyan-zn.ir/
http://tablighcity.com/management/behavioer-in-organizations/
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بک رهبری خدمتگزار بتر خلاقیت  ستازمانی بتا ت کیتد بتر       ت  یر س» (، 1394عباسی، احسان ) −

، پایتان نامته کارشناستی ارشتد، رشتته متدیری ، دانشتگاه آزاد        «نقش میانجی تعهد ستازمانی 

 اسلامی، واحد ایلامب

 بررسی رابطه رعای  شغلی و تعهد ستازمانی در کارکنتان مجتمت     (:1377)عراقی، محمود  −

 ،رشتد، چتان نشتده، دانشتکده علتوم اداری و اقتاتاد      پایتان نامته کارشناستی ا    ،فولاد اهواز

 بدانشگاه اصفهان

 انتشارات امیرکبیرب ،، تهرانمقدما  مدیریت آموزشی ،(1387)، علاقه بند، علی −

هتای نتوین دربتاره تعهدستازمانی،      (: دیتدگاه 1384فرهنگی، علی اکبر و حستین زاده، علتی )   −

 نامه تدبیرب ماه

توستتعه ورزش از طریتتق ، 1382میرتاش علتتی محمتتد،ا،مظفری ستتیدامیراحمد،قاستتمی حمیتتد −

 بشماره , 5پژوهش در علوم ورزشی،دوره  :نشریه، تلویزیون در ایران

 .هیات :تهران سازمانی، رفتار های تئوری (،1382) بهروز قاسمی، −

رابطه سبک رهبری )تحول آفرین، (ب 1389قربانیان، عظیمه؛ حدادپور، عباس؛ ملکی، عباس ) −

اخله گر( مدیران و رعای  شتغلی تکنستین هتای فوریت  هتای پزشتکی در       تبادلی، عدم مد

 ب28-44، 3، شماره 2ب امداد و نجاتب دوره شهرستان اصفهان

 بدون و گرا عمل گرا، تحول رهبری های سبک بین ارتباط" ،1390،شعله ی،خدادادانکاش −

 ارشد کارشناسی نامۀ پایان ،"تهران تربی  بدنی شهر های دانشکده سازمانی وتعالی رهبری

 بتهران دانشکدة تربی  بدنی دانشگاه بدنی، تربی  رشتۀ

 ب39(: تعهد سازمانی، نشریه انجمن مدیری  ایران، شماره 1378کریم زاده، مجید ) −

(ب رفتار سازمانی)غلامعلی سترمد،مترجم( )ویترایش اول(ب تهتران: موسسته     2005لوتانز، فرد ) −

  ببانکداری ایران )نشر ا ر اصلی بی تا( 

(: رویکردی پژوهشی به ستازمان و متدیری ، چتان اول، تهتران، نشتر      1377مقیمی، محمد ) −

 ترمهب

(، رفتتار ستازمانی، ترجمته التوانی و معمتارزاده، نشتر       1381مورهد،گرگور و نیکی گریفین ) −

 مروارید، تهرانب
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 یدر ستازمان هتا   یسازمان  یو خلاق ی(ب رابطه فرهنگ سازمان1388طبد ) یو مالک یموغل −

 ب97-123سال دوم، شماره ششم،   ،یریمد یب پژوهش هایدولت

 رهبتری  رابطته » (، 1390نار اصفهانی، مهدی و نار اصتفهانی، علتی و نتوری، ابوالقاستم )     −

، «اصتفهان  استان بهزیستی سازمان کارکنان آن در های مؤلفه و سازمانی تعهد با خدمتگزار

 ب105-124های مدیری ، سال چهارم، شماره یازدهم، صص پژوهش

( مدیری  و رهبری در سازمان هاب چان اول، تهران، انتشارات دانشتگاه  1382یوکل، گری ) −

 امام حسینب

(ب 1391) درعتا یو آراسته، حم میعبدالرح م،یحسن رعا؛ نوه ابراه ،یآباد نیز ؛یعل ،ینیاسی −

 شده بر تعهد  یتوز یسبک رهبر یگزاردر ت  یر یگر احساس کارآمد یانجینقش م یبررس

-148، 4، شتماره  4دوره  ،یدولت  یریب مدیکارکنان مدارس دولت یشغل  یو رعا یسازمان
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