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  چكيدهچكيده

 مدل ها ي سنتي رهبري ديگر پاسخگوي ،با تغيير و تحولاتي كه در محيط كار روي داده است       
 مدل هاي جديد رهبري بيش از هر زمان ديگري  نيازها و الزامات  عصر و دوره حاضر نيستند و نياز به

تا كنون مدل ها و تئوري هاي متفاوتي از رهبري ارائه شده است كه در اين ميان . به چشم مي خورد
ران و رهبران تئوري رهبري خدمتگزار از جمله تئوري هايي به شمار مي رود كه مي تواند براي مدي

سازمان ها كمك بزرگي باشد و براي مشكلاتي كه سازمان ها با آن روبرو هستند راه حل هاي مناسبي 
 .ارائه دهد

 در اين مقاله سعي شده است با توجه به ادبيات تحقيق و ويژگي هاي ارائه شده توسط        
به منظور .  خدمتگزار ارائه گرددابزاري به منظور سنجش رهبري ،نويسندگان و نظريه پردازان مختلف

  و ليزرلSpssبدين منظور از نرم افزارهاي . استخراج عامل ها از روش تحليل عاملي استفاده شد

Lisrelتواضع و ،خدمت رساني(در نهايت نيز چهار عامل. براي تحليل داده ها كمك گرفته شد 
  .  خراج شدبراي رهبري خدمتگزار است)  قابليت اعتماد و مهرورزي،فروتني

  
  . تحليل عاملي، خدمت رساني، رهبري خدمتگزار:واژه هاي كليديواژه هاي كليدي
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  مقدمهمقدمه
تئوري هاي سنتي رهبري مبتني بر مدل سلسله مراتبي بوده اندكه قدرتي در بالاي        

سازمان وجود داشته كه دستورات را از بالا به پايين ديكته مي كردند و پيروان در سطوح 
تحقيق و  .يك عضو سازماني، ملزم به پيروي از اين دستورات بوده اندپايينتر به عنوان 

بعضي از اين . وهش در زمينه رهبري منجر به تئوري هاي پيشرفته در حوزه رهبري شدندژپ
 و 4معنوي ، 3 تحول آفرين،2 تعاملي،1كاريزماتيكرهبري : تئوري ها و مدل هاي عبارتند از

  . 5رهبري خدمتگزار
 تئوري رهبري خدمتگزار ،بسيار مورد توجه قرار گرفتهكه موضوعي حاضر در حال        
 .مطرح شده است) 1977( در سال 6باشد كه براي نخستين  بار توسط رابرت گرين ليفمي

، رهبران در پايين هرم سازماني و در سطوح پايين سازمان حضور "7هرم وارونه"در مدل 
ذا  ميتوان مدل هرم وارونه را ذات و جوهره رهبري كنند، لميداشته و به پيروان خود خدمت 

  .) Spears,1996:33-35;Buchen,1998:127-125( آورد خدمتگزار به شمار
 در دانشكده هاي مديريتگرين ليف بحران رهبري را اينگونه توصيف مي كند كه        

معه شكست هاي رهبري در جا  آماده سازي افراد براي نقشبه منظورانجام مسئوليت خود 
ها در   ناشايستگي فراگير سازمان،داريبحران مزمن حكومت .اندخورده و يا قصور كرده

 لذا .محسوب مي گردداكنون يك عامل جهاني  ،فائق آمدن به توقعات ذينفع هاي خود
  .مي باشد  سازمانها از اهميت بالايي برخورداريموضوع رهبري خدمتگزار براي تمام

                                                            
1 -Charismatic    
2 -Transactional  
3 -Transformational  
4 -Spirtual leadership 
5 -Servant Leadership   
6 -Robert Greenleaf  
7 -Reverted pyramid  



 بايستي خدمتگزاري را محور قرار بدهيم هرچند كه قدرت هميشه با ا معتقد است كه مناير 
                     باشدمي  خدمتگزاري ازقدرتبوده است ولي تنها استفاده مشروع همراه رهبري 

 ) Matteson and Irving,2006:1309.(  
 يرهبر .داندمي عملگرا و الهام بخشي  ،9رهبراني بصير  رهبران ايده آل را8گراهام       
اين . ن و مقام آنها استوار استأرساني به پيروان و احترام به شآل همواره به خدمتايده

     مان نشان سازو پيشرفت ثير بر رشد ـأنان و تـرورش كاركـرهبران همواره تمايل زيادي به پ
 ست يابند دتوانند به حداكثر پتانسيل هاي كاركنان خود نيزميدهند و از اين طريق مي

)(Graham,1991:105. 
عليرغم اينكه رهبري خدمتگزار از لحاظ مفهومي دوران ابتدايي شكل گيري خود را        

گذارد ولي از جانب محققان زيادي به عنوان يك تئوري معتبر در زمينه رهبري پشت سر مي
بر  و بسياري از محققين )Birkenmeier et al,2003:375( سازمان مطرح مي باشد

اين اعتقاد هستند كه تئوري رهبري خدمتگزار مي تواند زمينه ساز تحقيقات بسياري در 
  باس نقطه قوت تئوري رهبري خدمتگزار را در اين .زمينه مديريت و رهبري سازماني باشد

 اين ،مي داند كه با توجه به تغييرات وسيعي كه در جوامع و بالطبع آن در سازمان ها رخ داده
 وي. تواند نقشي مهم و حياتي در آينده رهبري سازمان ها و جوامع ايفا كندتئوري مي 

 به عنوان يك تئوري جديد و پر طرفدار در زمينه ،معتقد است كه مفهوم رهبري خدمتگزار
  ).(Humphereys,2005:1413 رهبري نيازمند تحقيقات تجربي بيشتري مي باشد

  
  تئوري رهبري خدمتگزارتئوري رهبري خدمتگزار

اي تحت درمقالهبوسيله رابرت گرين ليف براي نخستين بار دمتگزار تئوري رهبري خ      
 Washington et (شدوارد ادبيات رهبري  '' 10خدمتگزار در نقش رهبر''عنوان 

al,2006:701(.   
                                                            

8- Graham  
9 -Visionary  
10 -Servant as a leader  



 
لذا .  سازمان ها آنطور كه بايد و شايد به جوامع خدمت نمي كنندگرين ليفبه عقيده        

ي رهبري خدمتگزار تشويق رهبران به خدمت رساني بيان وي هدف خود را از بيان تئور
و اين .  بنيان نهاده شده است11تئوري رهبري خدمتگزار بر اساس تئوري خادميت.كرده است
 باشند مي12كه تئوري هاي سنتي رهبري بر مبناي تئوري عامليتاست در حالي 

)Horsman,2001:27(. هدف نهايي   خدمتگزار را آرمان و يگرين ليف خلق جامعه
بتوانند از مزيت هاي چنين جامعه اي بهره مند افراد جامعه اي كه تمام . خود قرار داده است

درتمامي   داشتن رهبراني خدمتگزار، تنها راه دستيابي به اين جامعهويبه عقيده  .گردند
اي را جامعهاو   در واقع ).Kuick,1996:(15حضور دارند كه در جامعه استسازمان هايي 

دل رهبري ـذا مـ ل.  كه خدمتگزاري به ديگران همواره اولين انتخاب باشدكندميصور ت
 اعضاي سازمان را به عنوان افرادي كه داراي توانايي هاي كمتري نسبت به ،تگزارـخدم

  هايي همانند مديران بلكه به كاركنان نيز ارزش. كندود هستند توصيف نميـمدير خ
سازمان همگي از شان و منزلت يكساني برخوردار هستند و اعضاي  .دهدها ميسازمان

هاي سازماني مشاركتي فعال دارند گيريهمگي به شكلي فعال در مديريت و تصميم
)Horsman,2001:26(. رهبري خدمتگزار بر فلسفه خدمت رساني  او معتقد است كه

 برآوردن ، پيروانكه خدمت رساني به رهبراني هستند،استوار مي باشد و رهبران خدمتگزار
. توسعه و پرورش پيروان خود را در اولويت نخست قرار مي دهند و همچنين نيازهاي آنها

 استفاده اخلاقي از قدرت ، روحيه همكاري، اعتماد متقابل، توانمند سازي،رهبران خدمتگزار
 دهند خدمت رساني به پيروان را به هر چيز ديگري در سازمان ترجيح ميارزشو 

)Greenleaf,1977:52.( ه ـست ك انـهم ايـي مـخشي سازمانـربـدر راستاي اث
هاي بالقوه خودشان بران پيروان و كاركنان خود را در دستيابي به ظرفيتـمواره رهـه

 همان چيزي است كه رهبران خدمتگزار بوسيله احترام حمايت و پشتيباني كنند و اين دقيقاً

                                                            
11 -Stewardship Theory 
12-Agency Theory 



                                  دهند انجام مياناد متقابل ونفوذ در پيروانشتمـجاد اعـ اي،رادـن افـأشنهادن به 
). (liden et al,2005:76   

   از مطالعه و بررسي مقالات و پس ، مدير فعلي موسسه گرين ليف،لاري اسپيرز       
رتند  كه عبا ويژگي را براي رهبران خدمتگزار برشمرده است10 ،هاي متعدد گرين ليفنوشته

 5 آگاهي - 4 14 بخشـي شفا- 3 13 همدلي- 2گوش دادن -1 :(omoh,2007:15)از
 و  خادميت– 8 16ينده نگري و دورانديشيآ -7 15 مفهوم سازي-6 متقاعد سازي  –

 .18ايجاد گروه-10 17 تعهد به رشد افراد- 9 سرپرستي 
قادر است در ادبيات رهبري گوش دادن شامل فرآيندي است كه در آن رهبر   ::گوش دادنگوش دادن

تفكرات دروني پيروانش را تشخيص داده و نظرات و ايده هاي آن ها را مورد توجه قراردهد 
احترام و به وسيله گوش دادن مي توانند رهبران . و از آن ها آگاهي كامل داشته باشد
گرين ليف معتقد است كه . Nix,1997:132)( قدرداني خود را به ديگران نشان دهند

ر در صورتي مي تواند پاسخگوي مشكلات باشد كه ابتدا يك شنونده يك رهبر خدمتگزا
 يك رهبر مي تواند تيم كاري خود را تقويت كرده و كارهايي را بدين وسيلهزيرا . خوب باشد

اسپيرز گوش دادن را به اين شكل . كه بايستي انجام گردد را برنامه ريزي و سازماندهي كند
 آن چه كه گفته مي شود وياگفته نمي شودتوجه محترمانه به : تعريف مي كند

.(omoh,2007:39)  
را بوسيله  او اين كار. يك رهبر خدمتگزارخودش را به جاي پيروانش قرار مي دهد  ::همدليهمدلي

  نقاط ضعفان همدلي واكنشي آگاهانه است كه سبب مي گردد رهبر. همدلي انجام مي دهد
. نمايندد كه آن مشكلات را برطرف ن پيروان را درك كرده و همواره تلاش كنو مشكلات 

   رهبران خدمتگزار ضعف پيروان را پذيرفته و همواره درصدد يافتن راه حلي براي اين
 ه سمت تعالي ـوسيله همدلي بـروان خود را بـروحيه پي ر خدمتگزارـ رهب.دنها مي باشضعف

                                                            
 13-Empathy  

14 -Healing 
15 -Conceptualization 
16 -Foresight 
17 -Commitment to the growth of people  
18 -Building community 



 
ا براي همكاري با هدايت مي كند او از اين طريق روحيه اعضاي تيم خود و تمايل آن ها ر

  .(omoh,2007:40;Washington et al,2006:702-3)خودش بالا مي برد
     تواند مي  بخشي كيفيت ويژه اي است كه از آن طريق يك رهبرشفا  :: بخشي بخشيشفاشفا

حل و به شكلي اثربخش هاي مخالف و تعارضات به وجود آمده ميان پيروان خود را ديدگاه
يكي كرده و روابط بين فردي سالمي را ميان آن ها تشويق و او آن ها را با هم . فصل كند

 التيام بخش را براي پيروانش  و زماني كه يك رهبر بتواند محيطي عاطفي .تقويت مي كند
 پيروان نيز به وي اطمينان كرده و زماني كه با مشكلي روبرو مي شوند از كمك و. ايجاد كند
  . (omoh,2007:41)استفاده خواهند كرد مشورت او

 وي .تقسيم مي كند 19خود آگاهياسپيرزآگاهي را به دومقوله آگاهي عمومي و   ::آگاهيآگاهي
     آگاهي از خود باعث تحكيم و تقويت رهبرخدمتگزار  خصوصا،هامعتقد است كه هردوي اين

از نيز مسير و هدف خود در مورد  ،مند هستنداز اين ويژگي بهرهرهبراني كه . گرددمي
رخوردارهستند و آن بدين دليل است كه خصوصيت آگاهي در رهبران به بشناخت بيشتري 

دهد كه بتوانند آن چه را ممكن است رخ دهد را پيش بيني كرده و آنها اين توانايي را مي
  .(omoh,2007:42-3)خود را براي رويارويي با آن وقايع آماده كنند

 را در ميان پيروان خود ايجاد اجماع، رهبر خدمتگزاراز طريق متقاعد سازي  ::متقاعد سازيمتقاعد سازي
 و  كاركنان خود را متقاعد مي سازد كه نقطه نظرات،رهبر خدمتگزار به جاي اجبار. كند مي

 اين، گرين ليف معتقد است آن چه كه در اين رابطه مهم است. وي را بپذيرندتصميمات 
به   .(Greenleaf,1977:53)ست كه پاسخ هاي زيردستان كاملا اختياري مي باشدا

به رهبري خدمتگزار  هاي مهم واساسي در گرين ليف متقاعدسازي يكي از مهارتعقيده 
 خود در زير دستان نفوذ كرده و آن ها را زيركيرهبر خدمتگزار با هوش و  .شمار مي رود

 -برخورد كندبه جاي آن كه با اجبار با آن ها  -نسبت به راهي كه بايستي پيموده شود
  .(omoh,2007:43-4) متقاعد مي سازد

                                                            
19- General-awareness and Self awareness  



 مسائل را ،مفهوم سازي به معناي برخورداري از ديدي وسيع نسبت به آينده  ::مفهوم سازيمفهوم سازي
رهبري كه از اين ويژگي  .گذشته مي باشدتجربيات به عنوان يك كل ديدن و يادگيري از 

  زيرا آنها،زيردستان به او اعتقاد دارند. برخوردار  باشد به فرآيندهاي نوآورانه معتقد است
     باشد و نسبت به آينده آگاهي و شناخت لازم را دارمي دانند كه او يك رهبر بصيرمي
  .omoh,2007:44)( باشدمي
آينده نگري حدسي درست و زيركانه نسبت به چيزي است كه ممكن است در   ::ينده نگريينده نگريآآ

ده و بهره و مهمات لازم را براي استفا و رهبر خدمتگزار از اين طريق ابزار آينده روي دهد
  .بدست مي آوردرا برداري از موقعيت ها 

 ازوسعت و دامنه ديد وسيع تري ،رهبراني كه ويژگي آينده نگري را دارا مي باشند     
يك رهبر خدمتگزار قادر به پيش بيني آينده و . نسبت به پيروان خود برخوردار مي باشند

اي او محسوب يتي بزرگ برهمچنين پيش بيني نتايج تصميمات خود مي باشد و اين مز
كمترديده شود و يا اصلا وجود نداشته  توانايي اي كه ممكن است در ساير رهبران ،گرددمي
 .(omoh,2007:45) باشد

قسمت اساسي و عمده خدمتگزاري سرپرستي و خادميت   ::خادميت و سرپرستيخادميت و سرپرستي
ان  رهبرنشان مي دهد خادميت شامل توانمندسازي است كه . Nix,1997:146)(است

    خادميت و سرپرستي به عنوان تعهد به . باشندپيروان خود بايستي خادم و كارگزار 
. باشدخدمت رساني به ديگران و توجه به نيازهاي سازمان مي. رساني تعبير مي گرددخدمت
قلمداد   رهبري دررا پارادايمي جديدسرپرستي حركت به سمت خادميت و ) 2002( بلاك
گردد كه نيازهاي سايرين را مقدم بر نيازها و ار خادمي محسوب ميرهبر خدمتگز .كندمي

 خدمت رساني را ترويج كرده و پيروان را ،يك رهبر خدمتگزار .دهدمي هاي خود قرارخواسته
سازمان و ايجاد تغييرات اثربخش ارائه  ها و نظريات خود را براي رشدكند كه ايدهتشويق مي

   .(omoh,2007:46) دهند
    جنبه دموكراتيك رهبري خدمتگزار محسوب ،تعهد به رشد افراد  ::به رشد افرادبه رشد افرادتعهد تعهد 

 رهبر خدمتگزار پيروان خود را پرورش مي دهد تا بتوانند حداكثر ظرفيت بالقوه خود . گرددمي



 
چالش رهبران قابل  .دكنخلاقيت و تلاش بيشتر تشويق ميو آن ها را به  را بدست آورند

رهبر خدمتگزار  .(Covey,1990:28)باشد مياند و پيشرفت پيروانش توجه به رش،اعتماد
 معتقد است كه پيروانش از رهبر خدمتگزار .ذهنيتي مثبت به پرورش و بهبود كاركنانش دارد
او پيروان خود را در تمامي جنبه ها پرورش . دارايي هاي با ارزش سازمان محسوب مي شوند

آن ها فراهم مي آورد وآموزش هاي لازم را براي ها را براي  همواره بهترين ومي دهد
، براي احراز پست هاي بالاتررا مشاغل فعلي و همچنين آموزش هاي كاربردي مورد نياز 

  .Stone et al.,2004):43-35( مهيا مي كند
ست كه رهبر فرهنگ احترام  ااين خصوصيت در رهبري خدمتگزار مستلزم اين  ::ايجاد گروهايجاد گروه

زماني كه رهبر خدمتگزار ارزش هاي . ني را در سازمان پرورش دهدبه شان و مقام انسا
 در واقع او قصد دارد كه روح جمعي را ،مشاركت كاركنان را در محيط كاري ترويج مي دهد

نتيجه آنست كه پيروان نيز درزماني كه در نقش رهبر ظاهر .  ترويج دهدشدر بين كاركنان
  Omoh,2007: 48-9). ( همين كار را انجام خواهند داد،مي شوند

  
  تئوري رهبري خدمتگزار پترسونتئوري رهبري خدمتگزار پترسون

  وي در.ارائه كرد را خدمتگزار زمينه رهبري تئوري كاركردي در )2003(20پترسون       
 21هايي كه او آنها را سازه هاي  ارزش،هاي رهبري خدمتگزاربا تعريف ارزش اين تئوري

 از ديدگاه .اين زمينه بوده استزمينه ساز تحقيقات بسياري در  ،رهبري خدمتگزار ناميد
 ، تئوري هاي معمولي در زمينه رهبري مانند رهبري تحول آفرين و رهبري تبادلي ،پترسون

  .ها نپرداخته اند  كافي به توصيف ارزشاندازهبه 
 پيروان ه رهبراني هستند كه ب،رهبران خدمتگزار) 2004(راسل طبق نظرات پترسون و       

 به موجب آن پيروان از اولويت هاي نخست سازمان به حساب مي آيند لذا. خود توجه دارند
  . و ملاحظات سازماني در درجه دوم اهميت قرار مي گيرند

                                                            
20- Patterson 
21 -Construct  



تواضع  .2 22عشق الهي.1 :سازه هاي رهبري خدمتگزار طبق نظريات پترسون عبارتند از      
 .7 27خدمت رساني .6  26چشم انداز. 5  25اعتمادقابليت . 4  24نوع دوستي .3 23فروتنيو 

  . (Patterson,2003:11-26) 28توانمندسازي
اي هستند كه مدل رهبري خدمتگزار پترسون بر آن اساس قرار  سازههفت ،اين ها       
  :حال در زير به بررسي تفصيلي هر يك از اين سازه ها مي پردازيم. دارد

 .بنيان نهاده شده استاساس رابطه پيرو و رهبر خدمتگزار بر اساس اين عشق   ::عشق الهيعشق الهي
 اجتماعي و معنوي ، عشق به مفهوم اخلاقي،معتقد است كه اين عشق) 2002 (29وينستون
 هرفرد را تنها به عنوان ابزاري براي ،اين عشق سبب مي گردد كه رهبران. مي باشد

 ، انساني با نيازها، بلكه هر فرد به عنوان يك انسان كامل،دستيابي به اهداف در نظر نگيرند
  .(Dennis,2004:18-9) خواسته ها و تمايلات گوناگون ديده شود

به معناي اينست كه فرد تنها ) 2001( 30فروتني از ديدگاه سانديج و وينز  ::فروتنيفروتنيتواضع و تواضع و 
 بلكه به ديگران نيز توجه دارد و توانايي ها و استعدادهاي سايرين را ،به خودش توجه نداشته

ندل معتقد است كه فروتني به اين معنا نمي باشد كه فرد سوي. نيز مورد توجه قرار مي دهد
 بلكه فروتني به معناي اينست كه يك فرد نه خودش ،براي خودش احترامي قائل نمي باشد

 رهبران خدمتگزار اين ويژگي را بوسيله توجه به سايرين و. را برتر و نه كمتر از ديگران ببيند
  .(Dennis,2004:22-3)  مي دهندنشانخود اولويت دادن به نيازهاي پيروان 

  
    نوع دوستي را به معني كمك كردن و ياري رساندن به ديگران 31كاپلان  ::نوع دوستينوع دوستي

اينزبرگ  . البته تنها در صورتي كه به قصد كمك كردن و ياري رساندن باشد. داندمي
                                                            

22- Agapao love 
23 -Humility 
24 -Altruism  
25 -Trusty   
26- Vision  
27 -Service  
28 -Empowerment 
29 -Winston  
30 -Sandage and  wiens  
31- Kaplan  



 به قصد رفتارهاي داوطلبانه اي كه: كندرفتارهاي نوع دوستانه را به اين شكل تعريف مي
منفعت رساندن به ديگران انجام مي گيرد و انگيزه دريافت پاداش هاي خارجي در آن نقشي 

 32مونرو.  نوع دوستي به نوعي داراي جنبه هاي اخلاقي مي باشد،از اين ديدگاه. ندارد
رفتارهايي كه به قصد منفعت رساندن به : نوع دوستي را بدين گونه شرح مي دهد) 1994(

كه منافع خود را به   حتي اگر براي انجام دهنده متضمن آن باشد،شود ميديگران انجام
  .(Dennis,2004:24-6)مي كندو در اين راه ريسك زيادي را نيز متحمل  خطر بيندازد
از ديدگاه رهبري، چشم انداز يك تصوير منحصر به فرد و ايده آل از آينده   ::چشم اندازچشم انداز

متگزار نياز دارد كه حسي از نادانسته ها داشته  معتقد است كه رهبري خدگرين ليف. است
نتيجتاً نقش محوري رهبر خدمتگـزار، . باشد و بتواند غيرقابل پيش بيني ها را پيش بيني كند
يكي از روشهاي مهمي كه رهبري را از . ايجاد يك چشم انداز استراتژيك براي سازمان است

      چشم اندازي براي آينده ايجادنندتواميسازد اين است كه رهبران مديريت متمايز مي
چشم انداز اعضاي سازمان را . چشم انداز بايد كاملاً الهام بخش و توانمندساز باشد. كنندمي

توسعه يك چشم انداز تغييرات و تحولات . به هم پيوند و آينده اي روشن را نويد مي دهد
تصويري از : شكل شرح مي دهدبلانچارد چشم انداز را به اين . دكنسازماني را تسهيل مي

داز براي رهبري شايسته مورد انچشم. كندآينده كه اشتياق و علاقه را در كاركنان ايجاد مي
   .(Dennis,2004:27-30)  باشدمي نياز

 و يا به يا شخصيت يك فرد استو اعتماد، اطمينان پايدار مبتني بر صداقت، توانايي   ::اعتماداعتماد
.  اشتياق و علاقه يك گروه به اقدامات حساس گروه ديگررتست از  عبااعتماد ،بياني  ديگر

  اعتماد ريشه رهبري محسوب . ايجاد و حفظ اعتماد در سازمان لازم و ضروري مي باشد
وري رهبر، اثربخشي رهبري و بهره -گردد و يكي از مهمترين عوامل نفوذ در روابط پيرو مي

 . كاهش مي يابدحاكم گشتـه و بهــره وري در غياب اعتمــاد، ترس بر سازمان . است
ارزش هاي صداقت و شايستگي را شكل دهنده اعتماد سازماني و اعتماد بين فردي  راسل

. قلمداد مي كند و معتقد است كه اين اعتماد جوهره رهبري خدمتگزار محسوب مي گردد

                                                            
32 -Monroe   



رهبراني هستند  ،بعلاوه ملروز معتقد است رهبراني كه به آن چه مي گويند عمل مي كنند
، همچنين علاقه و تمايل رهبر به دريافت درونداد از ديگران. كنندكه اعتماد را ايجاد مي

پيروان نيز تمايل بيشتري به پيروي از رهبري دارند  سبب افزايش قابليت اعتماد مي گردد و
  .(Dennis,2004:31-5)كه از قابليت اعتماد و ثبات بيشتري برخوردار هستند

 اي داردـزار جـدمتگـبري خــلب رهـرساني در قدمتـخ  ::انيانيرسرسدمتدمتــخخ
(Greenleaf,1977:128).نگرش ها ، رهبران خدمت رساني به ديگران را در رفتارها 

 تا رهبر خوب كسي است كه به ديگران خدمت مي كند. و ارزش هاي خود نشان مي دهند
رهبران به ارائه بايد  .(Cardona,2000:205)اين كه ديگران به او خدمت كنند 
خدمت رساني هسته محوري رهبري خدمتگزار بوده . خدمت مشتاق بوده و مفتخر باشند

نهايتاً وقتي ما بين نفع شخصي و خدمت به .  محسوب مي گردد33ويك ضرورت اخلاقي
رهبري . ديگران وادار به انتخاب مي گرديم متاسفانه نفع شخصي را بيشتر انتخاب مي كنيم

ا انتخاب كند، منابع مورد نياز ديگران براي موفقيت شان را فراهم مي كه خدمتگزاري ر
آنها به ديگران از طريق ارائه اطلاعات، منابع مادي، زمــان، توجه و التفات و غيره . سازد

رهبران خدمتگزار پيروان . خدمت مي كنند كه باعث مفهوم دادن به كارهاي آنها مي گردد
  .ري با آغوش باز آماده مي سازندخود را براي پذيرفتن خدمتگزا

. در برابر كساني كه به آن خدمت مي كنند احساس مسئوليت مي كنندكاركنان       
رساني در مباحث رهبري كمتر مورد توجه قرار گرفته و كمتر به آن پرداخته شده است خدمت

طق منافع فردي براساس من و آن بدين دليل است كه همواره اين بدگماني بوده است كه هر
   .نخواهد داشتشخصي خود عمل مي كند و ديگر جايي براي توجه به منافع ديگران وجود 

  
  

                                                            
33 -Moral imperative 



ا ـ مي كند ب35 با ايده خدمتگزاري كه رهبري34كندرچه ايده رهبري كه خدمت ميـاگ
ست كه هردوي اين ها خدمت  اكديگر تفاوت دارند ولي آن چه كه مهم مي باشد اينـي

 .(Dennis,2004:35-7). يب نموده اندرساني را با رهبري ترك
توانمند سازي عبارتست از واگذاري قدرت به ديگران و براي رهبري   ::توانمند سازي توانمند سازي 

 تاكيد بر كارتيمي و ، ايجاد احساس معناداري در افراد،خدمتگزار شامل گوش دادن موثر
در اثربخشي توانمند سازي عامل ضروري و حياتي . ارزش نهادن بر عشق و برابري مي باشد

هاي دوست  توانمندسازي بر كار تيمي تاكيد داشته و ارزش. سازمان محسوب مي گردد
براي توانمندسازي رفتار رهبري بايد به .  را منعكس مي سازد36داشتن و علاقه و برابري

هدف توانمندسازي ايجاد رهبراني موفق در . دنبال خود كشيدن و جذب باشد نه هدايت
  . (Dennis,2004: 37-8)  استسطوح مختلف سازمان

معتقد است كه رهبرخدمتگزار نيازمند ) 1994(37كاويعلاوه بر دو مدل فوق الذكر،        
وي سه قدم اساسي ايجاد روابط مبتني .  تواضع و شايستگي هاي كليدي مي باشد،فروتني

مك و ياري  ك وبرد؛ -بردروابط تنظيم پيمان ها وقراردادهاي عملكردي به شكل  بر اعتماد؛
كاوي رهبري خدمتگزار را به . را براي رهبران اجرايي پيشنهاد مي كند رساندن به ديگران

عنوان يكي از روش هايي مي داند كه رهبران بدان وسيله مي توانند خود را با پيروان پيوند 
ماني از ديدگاه كاوي رهبر تا ز.  پيوند مي دهد38او اين ايده را با اقتدار خيرخواهانه. دهند

منبع اقتدار محسوب مي گردد كه اهداف تنظيم گردند و بعد از آنست كه نقش رهبر 
رهبري خدمتگزار را به عنوان يك فلسفه و ) 1995(39ميلارد  .خدمتگزار ظاهر مي گردد

به نظر وي رهبري خدمتگزارداراي . رويكرد جديد به رهبري و روش زندگي  قلمداد مي كند
در اين سبك رهبري برخلاف . ان سنتي از آن بهره مند نيستندباشد كه رهبرديدگاهي مي

                                                            
34 -Leader as a servant 
35- Servant as a leader 
36 -Equality 
37 -Covey  
38 -Benevolent authority 
39 -Milard  



 به افراد تنها زماني كه براي سازمان و در دستيابي به اهداف سازماني ،سبك هاي سنتي
. آيديگردد بلكه خدمتگزاري به شكل يك فرهنگ درمد خدمت نمينباشمي     ضروري 

 زيرا اين ويژگي ها با ارزش ،دهندرهبران خدمتگزار ويژگي هاي خدمتگزاري را نشان مي 
 . (Matteson and Irving,2006:1307)تطابق دارد هاي ذاتي آنها سازگاري و

او معتقد است  . به شهرت دست يافت41با معرفي سازمان يادگيرنده )1990(40سنكهپيتر       
 كند كه او ادعا مي. سازمان هاي يادگيرنده پويا با كمك رهبران خدمتگزار ايجاد مي گردند

.  برخلاف رهبري سلسله مراتبي به صورت جمعي و مشاركتي مي باشد،اين شكل از رهبري
هاي  بصيرت و دوستي مي توان با خطراتي كه موقعيت، پشتيباني،زيرا تنها با حمايت

  .دييادگيري به همراه دارند مواجه گرد
ا نمي توان براي براين باور است كه سبك هاي قديمي رهبري ر) 1998(42شوارتز       

عضوي از  د كه خود ران از رهبران مورد نياز مي باشيگونه جديد. عصر حاضر نيز بكار برد
. يك تيم به حساب آورده و بين اهداف سازماني و نيازهاي كاركنان تعادل ايجاد مي كنند

اه گدبه ديداشتن توجه  :استعنوان كرده  خدمتگزار انشوارتز ويژگي هاي زير را براي رهبر
 فراهم آوردن مشاركتي در تصميم گيري ها و رهبري سازمان؛ هدايت و راهنمايي پيروان ؛

 و توجه تصميماتي درست و بي عيب و نقص ؛ اتخاذ محيطي مناسب براي فعاليت كاركنان ؛
 ).Laub,1999:17-30( هآيندبه 

مومي با آن معتقد است كه مشكل واقعي كه اداره امور عنيز ) 1997 (43فردريكسون       
لذا بايستي . باشدها و كاركنانشان ميسيختگي و گسستگي بين سازمانـ گ،باشدرو ميـروب

 مفهوم رهبري خدمتگزار پس. راتيك انديشيدـوروكـهاي ببه چيزي فراتراز اداره سيستم
   شود ظر گرفتهـمومي در نـهاي عژه براي مديران سازمانـنوان الگويي ويـه عـواند بـتمي
  

                                                            
40- Senge  
41 -Learning organization 
42 -Schwartz  
43 -Frederickson   



(Bryant,2003:4)  .اخلاقي و الهام بخش ،گراهام نيز در نوشته هايش به ابعاد معنوي 
  .(Barbuto and Wheeler,2006:301-2)دررهبري خدمتگزار پرداخته است

  
  روش تحقيقروش تحقيق

  .  جامعه آماري اين تحقيق شامل كاركنان وزارت كار و امور اجتماعي مي باشد       
حجم نمونه آماري . تسش تصادفي ساده صورت گرفته ابه رواز كاركنان گيري نمونه

 280كه براي اطمينان بيشتر . نفر برآورد شده است 264  حدود فرمول جامعه محدودبراساس 
)  نفر 64% (24 ،رنف270از ميان  . پرسشنامه كامل جمع آوري شد270پرسشنامه توزيع گرديد و 

% ( 18 سال،  50 تا 41بين )  نفر 71% (26 سال، 40 تا 31بين )  نفر 86% ( 32 سال،30تا 
% 17از سطح تحصيلات زير ديپلم)  نفر12 % ( 4,5.سال سن داشتند60 تا 51بين )  نفر 49

) نفر 18% (7ليسانس و  )  نفر 141( ،  %52فوق ديپلم، ) نفر 53% (19.5ديپلم،) نفر 46(
  . زن بوده اند) نفر96( % 35 مرد و)نفر174% (65. فوق ليسانس و بالاتر برخوردار بودند

ه ابزار اصلي گردآوري داده ها پرسشنامه بود: ابزار گردآوري داده ها و روايي و پايايي آن      
 يمقياس، 15نسخه spss  به كمك تحليل عاملي اكتشافي و با نرم افزار بدين منظور. است

ي همه مقياسها لازم به ذكر است كه در طراح. هاي رهبري خدمتگزار طراحي شدبراي متغير
در طراحي . سازي آن با شرايط كشور از مقياسهاي استاندارد استفاده شده استو بومي

عمل آمده تا سوالات از سادگي و وضوح كافي برخوردار ه سوالات پرسشنامه دقت لازم ب
به علت بار   سئوال5 سئوال بود كه 33رهبري خدمتگزار مركب از   اوليهپرسشنامه. باشند

 به معناي 1نج گزينه اي ليكرت از پ سؤال بر اساس طيف 28 حذف شد؛ و در كل عاملي كم
تمامي سئوالات مربوط به رهبري .  به معناي بسيار موافقم تنظيم شد5بسيار مخالفم تا 

  .  آمده است5خدمتگزار در جدول شماره 
 توزيع و يجامعه آمارپرسشنامه در  30 به منظور تعيين پايايي پرسشنامه ، تعداد       

. باشد مي90/0،  سئوال 28رهبري خدمتگزار با ضريب آلفاي كرونباخ مقياس . گردآوري شد
. جهت آزمون روايي سؤالات هم از اعتبار محتوا و هم از اعتبار عاملي استفاده شدهمچنين 

در اين . براي سنجش اعتبار محتواي پرسشنامه از نظرات اساتيد دانشگاهي استفاده شد



KMO and Bartlett's Test

.924

5175.97
253
.000

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling
Adequacy.

Approx. Chi-Square
df
Sig.

Bartlett's Test of
Sphericity

عمل آمد و بدين ترتيب اطمينان ه ا كسب نظرات افراد ياد شده، اصلاحات لازم بمرحله ب
  .  كه پرسشنامه همان خصيصه مورد نظر محققين را مي سنجدشدحاصل 

  سئوالات مربوط به رهبري خدمتگزار سئوالات مربوط به رهبري خدمتگزار ) ) مرتبه اول و دوممرتبه اول و دوم((تحليل عاملي اكتشافي تحليل عاملي اكتشافي نتايج حاصله از نتايج حاصله از 
منظور سنجش مناسب بودن يا نبودن داده هاي  به ،در مرحله اول از اجراي تحليل عاملي

بدست آمده از جامعه آماري تحقيق از آزمون بارتلت و معيار كايزر استفاده مي گردد كه در 
 :ادامه نتايج حاصل آورده شده است

  1جدول شماره
 

  
  
  
  
  
  

مي توان ) sig<0.05(و عدد معناداري آزمون بارتلت) 0,8بزرگتراز(KMO با توجه به عدد 
 .ها براي اجراي تحليل عاملي مناسب مي باشند كه دادهيجه گرفت نت

سئوال طراحي شده بود كه پس از يك تحليل  33براي متغيير رهبري خدمتگزار ،        
سئوال به دليل عدم تناسب جايگاه آنها در ساختار  5عاملي اكتشافي مرتبه اول،  تعداد 

 بارهاي عاملي از روند تحليل حذف عاملي بدست آمده و همچنين به دليل كم بودن
  :نتايج تحليل عاملي اكتشافي مرتبه دوم به شرح جدول زير مي باشد . اندگرديده

 



  
  

 )ماتريس عاملي چرخش يافته (نتايج تحليل عاملي رهبري خدمتگزار: 2جدول شماره

 عامل 

 مهرورزي خدمت رساني تواضع و فروتني قابليت اعتماد  
Q1 .099 .018 .834 .178 

Q2 .203 .126 .210 .840 
Q3 .288 .305 .437 .575 
Q4 .170 .145 -.041 .829 

Q5 .293 .593 .190 .498 

Q6 .708 .217 .352 .115 

Q7 .171 .832 .066 .108 

Q8 .32 .128 .69 .147 
Q9 .148 .71 .36 .49 

Q10 .586 .386 .558 .161 
Q11 .788 .275 .203 .216 

Q12 .800 .336 .181 .163 

Q13 .593 .499 .200 .168 

Q14 .701 .642 .048 .302 

Q15 .463 .701 .073 .078 

Q16 .423 .385 .406 .171 

Q17 .228 .390 .229 .656 

Q18 .743 .207 .033 .233 

Q19 .72 .272 .51 .323 
Q20 .441 .179 .34 .214 
Q21 .279 .232 .441 .706 
Q22 .395 .726 .235 .186 
Q23 -.23 .741 .427 .58 
Q24 .203 .092 .058 .191 

Q25 .217 .801 .841 .078 

Q26 .544 .132 .555 -.155 

Q27 .74 .296 .757 .276 

Q28 .36 .21 .453 -.56 

  



 زيرا هيچ معيار ، ها است به طور كلي دشوارترين مرحله در تحليل عاملي نامگذاري عامل       
  هايي فرضي و تا حدودي قراردادي هستند و ممكن  ها سازه زيرا عامل. ار وجود خاصي براي اين ك

  . ها داشته باشند است پژوهشگران مختلف، نامگذاري هاي متفاوتي را براي عامل
 عامل استخراج شد كه از روي مفهوم و نام سئوالات قرارگرفته شده در عامل 4جمعاً        

هاي بدست آمده عبارتند از خدمت رساني،  عامل. شود ميمورد نظر ، نام عامل شناسايي 
 هفتاد و دو درصد عامل در حدود 4ضمناً اين . مهرورزي و  تواضع و فروتني، قابليت اعتماد

 درصد روايي سئوالات كه در واقع اين عدد، كنند واريانس رهبري خدمتگزار را تبيين مي
     وري كه در جدول زير نيز مشاهده همان طهمچنين . دهدرهبري خدمتگزار را نشان مي

  . ضرايب همبستگي بين ابعاد رهبري خدمتگزار معنا دار مي باشد شود كليهمي
  

   همبستگي بين ابعاد رهبري خدمتگزار :3 شمارهجدول
 مهرورزي خدمت رساني تواضع و فروتني قابليت اعتماد همبستگي متغير 

  معنادار 0,67  ار معناد0,98   معنادار0,86 قابليت اعتماد
  معنادار 0,70  معنادار0,93  تواضع و فروتني
  معنادار 0,71 خدمت رساني

 مهرورزي

  
  
    

  
  

     سئوالات رهبري خدمتگزار سئوالات رهبري خدمتگزارتحليل عاملي تأييديتحليل عاملي تأييدي
 نتايج تحليل . انجام گرفت53/8با استفاده از نرم افزار ليزرل تحليل عاملي تاييدي        

 . شده استخدمتگزار در جدول زير آورده رهبري عاملي تأييدي براي 



 رهبري خدمتگزار مدل اندازه گيري :4جدول شماره

ضريب   مربوط به متغير خدمت رساني  سئوالات
  t-value  استاندارد

0,52  10,17  

0,72  11,02  

0,77  14,78  
0,64  11,50  
0,57  10,17  

 .مدير من معتقد است خدمت به كاركنان از وظايف اصلي و مهم مديرسازمان مي باشد

  .ين طريق بتوانند خدمات بهتري ارائه دهندمدير من براي ديگران الگويي ميباشد كه از ا
  .آنها نمي باشد طرف مدير من در خدمت به ديگران به دنبال پاداش و قدرداني از

  .مدير من بيشتر مايل است كه خدمت كند تا اينكه ديگران به او خدمت كند
  . بوسيله تشويق كردن نشان ميدهد،مدير من علاقمندي خودش را به من

  15,56  0,80  .ق الگو بودن درخدمت رساني، ديگران را نيز به اين كار تشويق مي كندمدير من از طري

ضريب     مربوط به متغير تواضع و فروتني  سئوالات
    t-value  استاندارد

0,76  14,76  

0,82  10,2  

0,73  13,26  

0,70  12,88  

0,78  14,73  

0,77  14,54  

 .خورد مي كندمدير من با مخالفان خود نيز با مهرباني بر
  .مدير من براي  تمام  كاركنانش احترام  قائل است

  .مدير من مايل است كه قدرت و اقتدار خودش را با ديگران به اشتراك بگذارد
  . حتي اگرمنافع خود رافداي منافع آن ها كند،مدير من به افراد سازمان كمك مي كند

  .ي نداشته باشد حتي اگر براي او نفع،مدير من به ديگران كمك مي كند
  .مدير من به تعريف و تمجيد ازخودش علاقه مند نيست
  .مدير من رفتارهايش از سر تواضع و فروتني مي باشد

0,83  15,57  

ضريب     مربوط به متغير قابليت اعتماد  سئوالات
    t-value  ارداستاند

0,78  15,25  

0,80  15,79  
0,87  17,98  
0,78  18,32  
0,80  15,76  
0,76  15,52  
0,71  13,22  
0,76  14,53  
0,81  16,04  

 

  مدير به من اجازه ميدهد تصميماتي را بگيرم كه باعث افزايش مسئوليتهاي من مي گردد
  .دهدكه ايده جديد خود را پياده كنندحتي اگر نتايج خوبي  نداشته باشدمدير به افراداجازه مي

  . ميباشدمدير من نشان داده كه خواستار گنجاندن چشم انداز كاركنان در چشم انداز سازمان
  .مديرمن با كمك كاركنانش، چشم اندازي دقيق براي سازمان خود تهيه كرده است

  . كاركنانش را هدايت و راهنمايي ميكند،مدير من بوسيله الگو و نمونه بودن در كارها
 .مدير، من را به عنوان يك عامل اثرگذار درآينده سازمان مي بيند

  .اطمينان داردمدير به من در راز نگهداري، اعتماد و 
  .مدير من با اعتمادي كه به من دارد باعث افزايش تعهد من به سازمان مي شود

 مدير من به همه كاركنانش احترام مي گذارد

  12,91  0,69 مدير اعتماد و اطمينانش را به من بوسيله دريافت نظرات من نشان مي دهد



ضريب     مربوط به متغير مهرورزي  سئوالات
   t-value  استاندارد

0,82  15,05  

0,82  15,08  

0,62  10,5  
0,87  10,36  

 .دهدمدير من محبت و  دلسوزي خودش را به من در رفتارهايش نشان مي
  .مدير توجه خودش را به من نشان ميدهد

  .و تدبير عمل ميكند مدير من درآشفتگي و ناراحتي ها با خونسردي
  .مدير من از حقوق كاركنانش در سازمان پشتيباني و دفاع مي كند

  15,73  0,84  مدير من شخصي مهربان و رئوف مي باشد

 
متغيير رهبري خدمتگزار گيري   كه مدل اندازهنشان مي دهد  نتايج خروجي ليزرل       

 و نسبت كاي دو به درجه آزادي RMSEA مقدار كاي دو، مقدار.مي باشدمدل مناسبي 
 نيز tكليه مقادير .  درصد است90 بالاي هاآن AGFA و GFI كم بوده و نيز مقدار هاآن

اين تحقيق داراي  مجموع اين نتايج بيانگر آن هستند كه پرسشنامه. معني دار مي باشند
 .باشدمي يياعتبار و روايي بالا

  
  بحث و نتيجه گيريبحث و نتيجه گيري

در اين بررسي سعي شد بوسيله ادبيات موجود و مدل هاي ارائه شده در مورد رهبري        
العه به دنبال اين مط. اي براي سنجش رهبري خدمتگزار طراحي گرددخدمتگزار پرسشنامه

پاسخ به اين سئوال بود كه آيا مفهوم رهبري خدمتگزار از ديدگاه پترسون را مي توان به 
  وسيله پرسشنامه مورد سنجش و ارزيابي قرار داد يا خير؟

 7 عامل از4نتايج حاصل از تجزيه و تحليل آماري نشان مي دهد كه به طور كلي        
 مي توان بوسيله پرسشنامه ارائه شده مورد سنجش قرار عامل ارائه شده در مدل پترسون را

لذا سه عامل . داد كه عبارتند از مهرورزي، تواضع و فروتني،  خدمت رساني و قابليت اعتماد
.  باقيمانده كه شامل نوع دوستي، چشم انداز و توانمند سازي بودند مورد سنجش قرار نگرفتند

 عامل ذكر شده از وضوح كافي برخوردار نبوده اند يك احتمال مي تواند اين باشد كه اين سه
  به گونه اي كه بتوان آن ها به عنوان يك عامل جداگانه و متمايز در بين افراد مورد ارزيابي 

  



  
اگرچه سئوالات طراحي شده در پرسشنامه اوليه براي سنجش هر هفت عاملي . قرار داد

ي بعد از تحليل عاملي اكتشافي سئوالات ول. بودند كه توسط پترسون در مدلش ارائه شده بود
يا به دليل ) نوع دوستي، چشم انداز و توانمند سازي(اختصاص داده شده براي اين سه عامل

مهرورزي، تواضع و ( نداشتن بارعاملي كافي حذف شدند و يا در بين عامل هاي ديگر
توان اين ت كه ميلازم به ذكر اس.  توزيع شدند) فروتني،  خدمت رساني و قابليت اعتماد

هايي پرسشنامه را در ساير جوامع آماري، ساير سازمان ها اعم از خصوصي و عمومي و نمونه
  .ي مورد بازبيني و ارزيابي قرار دادبا تعداد و تنوع بيشتر

  رهبري خـدمتگزار   در انتها يادآوري مي شود كه لازم است تحقيقات بيشتري در مورد                    
ها صورت بگيرد ضمن اينكه اين موضوع در كشور مـا       هم در سازمان  به عنوان يك موضوع م    

هنوز چندان شناخته شده نيست و مقالات و تحقيقات بسيار كمي در  كشور به بحث در ايـن                 
 : مورد پرداخته اند؛ از اين رو پيشنهادات زير براي تحقيقات آتي ارائه مي شود

اير سازمان ها و طراحي و تبيين سنجش ميزان خدمتگزاري مديران دولتي در س       
بررسي رابطه ميان ادراك * سيستم آموزشي مناسب به منظور پرورش مديران خدمتگزار؛ 

بررسي * كاركنان از ميزان عدالت سازماني و ادراك آن ها از رهبري خدمتگزار در سازمان؛ 
 بررسي نقش *ران از رهبري خدمتگزار؛ ـديـرهنگ سازماني در ادراك كاركنان و مـقش فـن

هاي شخصيتي بر ادراك كاركنان از رهبري تعديل كنندگي عوامل فردي و ويژگي
بررسي * ارزيابي كارايي الگوي رهبري خدمتگزار در اداره دولت و حكومت؛ * خدمتگزار؛ 

* دمتگزار؛ ـبري خـنقش ارزش ها و معنويت محيط كاري بر ادراك كاركنان و مديران از ره
 ، رضايت مشتري،تغيرهاي درون سازماني مانند رضايت شغليـ مررسي رابطه ميانـب

بررسي رابطه ميان ادراك * وفاداري كاركنان و ادراك كاركنان از رهبري خدمتگزار؛ 
كاركنان از رهبري خدمتگزار و ساير سبك هاي رهبري مانند رهبري تحول آفرين و رهبري 

گزار و اعتقادات مذهبي و سياسي بررسي رابطه ميان ويژگي هاي رهبري خدمت* تبادلي؛ 
مقايسه تطبيقي ادراك مديران و كاركنان از رهبري خدمتگزار در سازمان هاي * رهبران؛ 



 خلاقيت و ريسك پذيري در ،بررسي رابطه ميان رهبري خدمتگزار* دولتي و خصوصي؛ 
  .سازمان ها
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