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 3 مستقل، متغیر4 مجموع از رگرسیون چند متغیره، معادله اساس بر و ها یافته اساس بر

. شـوند  می محسوب آن روي بر اثرگذار علت و بوده اثرگذار وابسته متغیر تغییرات روي بر متغیر

 فروتنی و تواضع ،)0.435: بتا( اعتماد قابلیت: از عبارتند اثرگذاري شدت ترتیب به متغیر 3 این

 فاقـد  رسـانی  خـدمت  متغیـر  گردیـد  مشـخص  همچنین). 0.124: بتا( مهرورزي ،)0.179: بتا(

 باشد.می 31.330میزان واریانس کل نیز  .است شغلی اشتیاق متغیر بر اثرگذاري

 مدیریت پلیس، شغلی، اشتیاق خدمتگزار، رهبري :واژگان کلیدي

 مقدمه و بیان مسئله

دانند که موفقیـت  ي خاص است و بی شک همه مدیران مینیازمند یک رهبرهر سازمان 

ها بستگی دارد و این اندیشه در آنان موجب شده است به نیروي انسانی موجود در سازمانآنان 

ها باشند. از طرفی یکی از عوامل موثر در افزایش سبک مناسب در اداره امور سازمان تا به دنبال

سبک رهبري مدیران آن سازمان است. در  ،در نهایت بهره وري یک سازماناثر بخشی کارایی و 

، یک عامل تسهیل کننده و برانگیزنـده کارکنـان اسـت کـه بطـور      واقع سبک مدیریت مناسب

. اعمال یک نگرش ویـژه و سـبک مـدیریت    گذاردمستقیم و غیر مستقیم بر رفتار آنان تاثیر می

توانـد ضـامن رشـد و پیشـرفت     هاي آموزشی نمیانازمخاص و ثابت در سازمان بخصوص در س

 سازمان گردد.

پیـدا کـرده اسـت و انـواع     افـزایش  ، توجه به موضوع رهبري خدمتگزار در سالهاي اخیـر 

هاي دولتـی بـراي اداره سـازمان خـود     ، آموزشی و نیز سازمانغیر انتفاعی، ي تجاريهاسازمان

بـراي   1987در سـال   اند. رابرت گـرین لیـف  هرار داداصول رهبري خدمتگزار را مورد استفاده ق

هاي مدرن مدیریت بیان نمـود.  دمتگزار را در میان تئوري پردازينخستین بار مفهوم رهبري خ

. علاوه بـر  هاي دیگران را مورد توجه قرار دهد، رهبر باید در ابتدا نیازبر اساس گفته گرین لیف

در زمینـه رهبـري    ئوري معتبـر و مـدرن  نویسندگان دیگري رهبري خدمتگزار را تگرین لیف، 

نبـال  هـا را ارج نهـاده و در سـازمان بـه د    . رهبري خدمتگزار برابري انساناندسازمان ذکر کرده
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). رهبـران خـدمتگزار در ابتـدا بـه     78: 2001گـردد (راسـل،   توسعه فردي اعضاي سازمان مـی 

دمت بـه افـراد و   ش خ ـآیند و سپس رهبري را به عنوان راهی براي گسـتر خدمت مردم در می

باعث محبوب شدن این مدل در تاکید بر خدمت به عنوان هدف برتر . کنندسازمان انتخاب می

در رهبري خدمتگـذار محـرك و انگیـزه اولیـه بایـد      . هاي مذهبی شده استکلیساها و سازمان

بـاتن  ، 1993بـلاك  ، 1995سـنگه  ، 1997( گـرین لیـف   . براي خدمت کردن باشـد  مطلوبیت

وقتی که رهبر خود را در موقعیت خدمت کردن به ، و دیگران ) سبک رهبري خدمتگزار 1997

خود خدمتی نباید محـرك و انگیـزه   . دهد قابل تصور استیروان و کارکنان زیر دست قرار میپ

براي رهبر باشد بلکه او باید بر قله برنامه انگیزشی بالاتر یعنی توجه و تمرکز بـه نیـاز دیگـران    

کند و این مت به دیگران کار خود را شروع میدر ابتدا از طریق خد، یک رهبر بزرگ سعود کند.

بنـابراین رهبـري صـحیح از تمایـل     . اي است که در بزرگ بودن رهبر وجـود دارد حقیقت ساده

پذیرد و رهبران بزرگ جهت بـرآورده کـردن نیازهـاي    ، انجام میعمیق به کمک کردن دیگران

 ص، 2002 اسـتون  و راسـل ( کننـد  جامعه همچون خدمتگزار عمـل مـی  ن و مشتریا، کارکنان

145(. 

هاي برقرار کننده نظم و امنیت در جامعه هسـتند و  ، یکی از بزرگترین گروهکارکنان ناجا

 نتایج غیـر قابـل جبـران بـه بـار     ، هاتعامل کاري آنها با مردم خیلی زیاد بوده و نارسایی کار آن

ها براي تحقق اهداف بخش امنیت به پلیس اثر بخش و بـا انگیـزه   ر. بنابراین همه کشوآورد می

اشـتیاق شـغلی   ، موضوع اشتیاق شغلی در میان کارکنان ناجا بسیار حائز اهمیت است. نیازدارد

تقویت رفتارهاي مـدنی سـازمانی و   ، مفهومی است که با پیامدهاي مثبتی چون عملکرد شغلی

ي ی دارد کارکنانی کـه دارا شغل رابطه منفی بالای با قصد ترك خوشنودي شغلی رابطه مثبت و

ها به شغلشان علاقمند بوده و ، آندهنداشتیاق شغلی هستند عملکرد بالاتري از خود نشان می

در جهت انجام وظایف شغل خود تلاش کرده و در زمـان مواجهـه بـا مشـکلات و سـختی کـار       

. د امورات امنیتی و توفیقات آن تاثیر داردپایداري زیادي دارند و این امر به طور مستقیم بر رون

روحیـه و اشـتیاق بـه کـار آنـان را      ، اگر بتوانیم با بررسی عوامل موثر بر اشتیاق شغلی کارکنان

. اي قوي در بین آنها خواهد بـود رمی و جدیت بیشتر و ایجاد انگیزهموجبات دلگ، بهبود بخشیم
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آنها است و همچنین یکی  لی کارکنان رهبريیکی از عوامل تعیین کننده و موثر در اشتیاق شغ

ترین عوامل ایجاد انگیزه در کارکنان فرماندهی انتظامی استان سمنان افزایش اشتیاق از اساسی

تواند تحت تاثیر عوامـل مختلـف   که اشتیاق شغلی کارکنان ناجا می از آنجایی. به کار آنها است

ایـن مطالعـه در نظـر دارد تـاثیر رهبـري      لـذا  ، درون و برون سازمانی از جملـه رهبـري باشـد   

 خدمتگزار بر اشتیاق شغلی کارکنان فرماندهی انتظامی استان سمنان را مورد بررسی قرار دهد.

 ضرورت و اهمیت تحقیق

هاي رهبري است. بررسی ایـن  ک مفهوم پر طرفدار در مجموعه سبکرهبري خدمتگزار ی

اي  مقدماتی است که بدین وسیله پایه تئوریکسبک رهبري به منظور توسعه و ایجاد چارچوب 

، هـا زار در جهت کمک به مدیران سـازمان هاي رهبران خدمتگبندي و ارزیابی ویژگیبراي طبقه

 گیرد.مورد استفاده قرار می

موقعیـت  ، افتد که رهبـران در روابـط خـود بـا پیـروان     رهبري خدمتگزار زمانی اتفاق می

هی و نفع شخصی نباید رهبري خدمتگزار را برانگیزد بلکه بـه  خدمتگزاري را بپذیرند. خود خوا

جاي آن بایستی در جهت افزایش انگیزش تمرکز و نیازهاي دیگران به کار گرفتـه شـود. طبـق    

توانیم به سمت تفکر رهبري ما حاکم باشد ما نمی تا زمانی که قدرت بر 1994نظر نایر در سال 

بایستی خدمتگزاري را محور قرار بـدهیم هرچنـد کـه     استاندارد بالاي رهبري حرکت کنیم. ما

 قدرت همیشه با رهبري بوده است ولی تنها استفاده مشروع آن خدمتگزاري است.

ها مواجه است و کارکنان بـا توجـه بـه    ت ناجا با طیف متنوعی از ماموریتآنچه مسلم اس

و لزوم پیشـگیري از آثـار   هاي انتظامی ز عوامل استرس زا در حرفهاجتناب ناپذیر بودن برخی ا

هبـود شـرایط   بکـارگیري تمهیـداتی در جهـت ب   ، روانی و رفتاري استرس بر شاغلان این حرفـه 

یران و رهبـري در یگانهـاي   از ملزومات و وظـایف مـد  ، ايهاي مقابلهمحیط کار و آموزش روش

رمانـدهی  فباشد. بنابراین بررسی تاثیر رهبري خـدمتگزار بـر اشـتیاق شـغلی کارکنـان      ناجا می

مندي بکـار کارکنـان مـوثر    ارتقا کیفی کار و اشتیاق و علاقهتواند در انتظامی استان سمنان می
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 باشد.

 پیشینه و ادبیات پژوهش

 خدمتگزار رهبري تئوري

تحـت   ايدرمقالـه  لیـف  گـرین  رابـرت  بوسیله بار نخستین براي خدمتگزار رهبري تئوري

 .)Washigton et al, 2006: 701شد ( رهبري ادبیات وارد » رهبر نقش در خدمتگزار« عنوان

 هدف وي لذا .کنندنمی خدمت جوامع به شاید و باید که آن طور هاسازمان لیف گرین عقیده به

 .اسـت  کـرده  بیـان  رسـانی  خـدمت  بـه  رهبران تشویق خدمتگزار رهبري تئوري بیان از را خود

 اسـت  حالی در این . است شده نهاده بنیان خادمیت تئوري اساس بر خدمتگزار رهبري تئوري

). Horsman, 2001: 27باشـند ( مـی  عاملیـت  تئـوري  مبنـاي  بر رهبري سنتی هايتئوري که

 تمام که ايجامعه .است داده قرار نهایی خود هدف و آرمان را خدمتگزار جامعه خلق لیف گرین

 بـه  دسـتیابی  راه تنها وي عقیده به  .گردند مندبهره ايجامعه چنین هايمزیت از بتوانند افراد

دارنـد   حضـور  جامعه در که است هاییدر تمامی سازمان خدمتگزار رهبرانی داشتن جامعه، این

)Kuick, 1996: 15همـواره  دیگران به خدمتگزاري که کندمی را تصور ايجامعه او واقع ). در 

 داراي کـه  افـرادي  عنـوان  به را سازمان اعضاي ،خدمتگزار رهبري مدل لذا .باشد انتخاب اولین

 هاییارزش نیز کارکنان به بلکه .کندنمی توصیف هستند خود مدیر به نسبت کمتري هايتوانایی

 برخـوردار  یکسـانی  منزلـت  و شان از همگی سازمان اعضاي .دهدمی هاسازمان مدیران همانند

دارند  فعالیت مشارکتی سازمانی هايگیريتصمیم و مدیریت در فعال شکلی به همگی و هستند

)Horsman, 2001: 26رسانی استوار خدمت فلسفه بر خدمتگزار رهبري که است معتقد ). او 

 نیازهـاي  بـرآوردن  ،پیـروان  به رسانی خدمت که هستند رهبرانی ،خدمتگزار رهبران و باشدمی

 رهبـران  .دهنـد مـی  قـرار  نخسـت  اولویـت  در را خـود  پیروان پرورش و توسعه همچنین و آنها

 ارزش و قـدرت  از اخلاقـی  اسـتفاده  ،همکاري روحیه ،متقابل اعتماد ،سازي توانمند ،خدمتگزار

 :Greenleaf, 1977دهند (می ترجیح سازمان در دیگري چیز هر به را پیروان به رسانی خدمت

 را خـود  کارکنان و پیروان رهبران که همواره است این مهم سازمانی اثربخشی راستاي در .)52

 چیـزي  همان دقیقاً این و کنند پشتیبانی و حمایت خودشان بالقوه هايظرفیت به دستیابی در
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 در ونفـوذ  متقابل اعتماد ایجاد ،افراد شأن به احترام نهادن به وسیله خدمتگزار رهبران که است

 .)Liden et al, 2005: 76دهند (می انجام پیروانشان

 هاي نوشته و مقالات بررسی و مطالعه از پس لیف، گرین موسسه فعلی مدیر اسپیرز، لاري

 ,Omohعبارتند از ( که است برشمرده خدمتگزار رهبران براي را ویژگی 10 لیف، گرین متعدد

: مفهـوم  6متقاعـد سـازي    :5: آگـاهی  4: شفابخشـی  3همـدلی   :2: گوش دادن 1 :)2007:15

: ایجـاد  10تعهد به رشد افـراد   :9 : خادمیت و سر پرستی8: آینده نگري و درواندیشی 7سازي 

 گروه.

 است قادر رهبر آن در که است فرآیندي شامل دادن گوش رهبري ادبیات دادن: در گوش

 از و قرار دهـد  توجه مورد را هاآن هايایده و نظرات و داده تشخیص را پیروانش درونی تفکرات

 را خود و قدردانی احترام توانندمی دادن گوش وسیله به رهبران .باشد داشته کامل آگاهی هاآن

 در خدمتگزار رهبر که یک است معتقد لیف ). گرینNix, 1997: 132دهند ( نشان دیگران به

 وسـیله  بـدین  زیـرا  .باشد خوب شنونده یک ابتدا که باشد مشکلات پاسخگوي تواندمی صورتی

 برنامـه  را گردد انجام بایستی که را کارهایی و کرده تقویت را خود کاري تیم تواندمی رهبر یک

 بـه  محترمانه کند: توجهمی تعریف شکل این به را دادن گوش اسپیرز .کند سازماندهی و ریزي

 .)Omoh, 2007:39شود (نمی گفته یا و شودمی گفته که چه آن

 بوسیله را کار این او .دهدمی قرار پیروانش جاي به را خدمتگزارخودش رهبر یک ی:همدل

 و ضـعف  نقـاط  رهبران گرددمی سبب که است آگاهانه واکنشی همدلی .دهدمی انجام همدلی

 .نمایند برطرف را مشکلات آن که کنند تلاش همواره و کرده درك را پیروان مشکلات

 ایـن  بـراي  حلـی  راه یـافتن  درصـدد  همواره و پذیرفته را پیروان ضعف خدمتگزار رهبران

 تعالی هدایت سمت به همدلی بوسیله را خود پیروان روحیه خدمتگزار رهبر .باشندمی هاضعف

 بـالا  بـا خـودش   همکاري براي را هاآن تمایل و خود تیم اعضاي روحیه طریق این از او کندمی

 . )Omoh, 2007: 39; Washington et al, 2006:702برد (می
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 توانـد مـی  رهبـر  یـک  طریـق  آن از کـه  اسـت  ايویـژه  کیفیـت  بخشـی  شفا :بخشی شفا

 فصل و حل اثربخش شکلی به را خود پیروان میان آمده وجود به تعارضات و مخالف هاي دیدگاه

 تقویـت  و تشـویق  هـا آن میـان  را سـالمی  فـردي  بین روابط و کرده یکی هم با را هاآن او .کند

 .کنـد  ایجـاد  پیروانش براي را بخش التیام و عاطفی محیطی بتواند رهبر یک که زمانی .کند می

 او و مشـورت  کمـک  از شـوند مـی  روبرو مشکلی با که زمانی و کرده اطمینان وي به نیز پیروان

 .)Omoh, 2007:41کرد ( خواهند استفاده

 وي .کنـد مـی  تقسـیم  آگـاهی  خـود  و عمومی آگاهی دومقوله به را آگاهی اسپیرز :آگاهی

 رهبرخـدمتگزار  تقویـت  و تحکـیم  باعـث  خـود  از آگـاهی  خصوصا ،این هر دوي که است معتقد

 شناخت از نیز خود هدف و مسیر مورد در ،هستند مندبهره ویژگی این از که رهبرانی .گردد می

 ایـن  آنهـا  به رهبران در آگاهی خصوصیت که است دلیل بدین آن و هستند برخوردار بیشتري

 بـراي  را وخـود  کـرده  بینـی  پـیش  دهد رخ است ممکن را چه آن بتوانند که دهدمی را توانایی

   .)Omoh, 2007:42-43کنند( آماده وقایع آن با رویارویی

 خـود  پیـروان  میـان  در را اجمـاع  ،سازي متقاعد طریق از خدمتگزار سازي: رهبر متقاعد

 و نظرات نقطه که سازدمی متقاعد را خود کارکنان ،اجبار جاي به خدمتگزار رهبر .کندمی ایجاد

 این اسـت  ،است مهم رابطه این در که چه آن است معتقد لیف گرین.بپذیرند را وي تصمیمات

 گـرین  عقیـده . به )Greenleaf, 1977: 53باشد (می اختیاري کاملا زیردستان هاي پاسخ که

 رهبر .رودمی شمار به خدمتگزار رهبري در واساسی مهم هاي مهارت از یکی متقاعدسازي لیف

 بایستی که راهی به نسبت را هاآن و کرده نفوذ دستان زیر در خود زیرکی و هوش با خدمتگزار

-Omoh, 2007:43سـازد ( می کند متقاعد برخورد هاآن با اجبار با که آن جاي به شود پیموده

44(. 

 مسـائل  ،آینده به نسبت وسیع دیدي از برخورداري معناي به سازي سازي: مفهوم مفهوم

 ویژگـی  ایـن  از کـه  رهبـري  .باشدمی گذشته تجربیات از یادگیري و دیدن کل یک عنوان به را

 آنهـا  زیـرا  ،دارنـد  اعتقـاد  او بـه  زیردسـتان  .اسـت  معتقـد  نوآورانه فرآیندهاي به باشد برخوردار
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باشـد  دارا مـی  را لازم شناخت و آگاهی آینده به نسبت و باشدمی بصیر رهبر یک او که دانند می

)Omoh, 2007: 44(.  

 اسـت  ممکن که است چیزي به نسبت زیرکانه و درست حدسی نگري آینده ي:نگر آینده

 و اسـتفاده  بـراي  را لازم مهمـات  و ابـزار  طریـق  ایـن  از خـدمتگزار  رهبـر  و دهد روي آینده در

از  ،باشـند می دارا را نگري آینده ویژگی که رهبرانی .آوردمی بدست را هاموقعیت از برداري بهره

 خـدمتگزار  رهبر باشند. یک می برخوردار خود پیروان به نسبت تري وسیع دید دامنه و وسعت

 مزیتـی  ایـن  و باشـد مـی  خود تصمیمات نتایج بینی پیش همچنین و آینده بینی پیش به قادر

 یا و شود کمتر دیده رهبران سایر در است ممکن که ايتوانایی ،گرددمی محسوب او براي بزرگ

 .)Omoh, 2007:45باشد ( نداشته وجود اصلا

خادمیـت اسـت    و سرپرسـتی  خـدمتگزاري  عمده و اساسی قسمتی: سرپرست و خادمیت

)Nix, 1997: 146( .خادم رهبران بایستی دهدمی نشان که است توانمندسازي شامل خادمیت 

-مـی  تعبیر رسانی خدمت به تعهد عنوان به سرپرستی و خادمیت .باشند خود پیروان کارگزار و

 بـه  ) حرکت2002بلاك ( .باشدمی سازمان نیازهاي به توجه و دیگران به رسانی خدمت .گردد

 خـدمتگزار  رهبـر . کنـد مـی  قلمـداد  رهبري در جدید پارادایمی را سرپرستی و خادمیت سمت

 قـرار  خـود  هـاي خواسـته  و نیازهـا  بـر  مقـدم  را سایرین نیازهاي که گرددمی محسوب خادمی

 کـه  کنـد مـی  تشـویق  را پیـروان  و کرده ترویج را رسانی خدمت ،خدمتگزار رهبر یک .دهد می

 ,Omohارائـه دهنـد (   اثـربخش  تغییـرات  ایجـاد  و سازمان رشد براي را خود نظریات و ها ایده

2007: 46(. 

 محسـوب  خـدمتگزار  رهبـري  دموکراتیـک  جنبـه  ،افراد رشد به افراد: تعهد رشد به تعهد

 خود را بالقوه ظرفیت حداکثر بتوانند تا دهدمی پرورش را خود پیروان خدمتگزار رهبر .گردد می

 ،قابـل اعتمـاد   رهبران چالش .کندمی تشویق بیشتر تلاش و خلاقیت به را هاآن و آورند بدست

 خـدمتگزار ذهنیتـی   رهبر .)Covey, 1990: 28باشد (می پیروانشان پیشرفت و رشد به توجه
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 هايدارایی از پیروانش که است معتقد خدمتگزار رهبر .دارد کارکنانش بهبود و پرورش به مثبت

 و دهـد مـی  پـرورش  هـا جنبـه  تمـامی  در را خود پیروان او .شوندمی محسوب سازمان ارزش با

 و فعلـی  مشـاغل  بـراي  را لازم هـاي وآمـوزش  آوردمـی  فـراهم  هـا آن براي را هابهترین همواره

 Ston etکند (بالاتر، مهیا می هايپست احراز براي را نیاز مورد کاربردي هايآموزش همچنین

al, 2004: 35-43(. 

 فرهنـگ  رهبـر  کـه  اسـت  ایـن  مستلزم خدمتگزار رهبري در خصوصیت این ه:گرو ایجاد

 هـاي ارزش خـدمتگزار  رهبر که زمانی .دهد پرورش سازمان در را انسانی مقام و شان به احترام

 در را جمعـی  روح که دارد قصد او واقع در ،دهدمی ترویج کاري محیط در را کارکنان مشارکت

ظـاهر   رهبـر  نقـش  در کـه  درزمـانی  نیـز  پیـروان  کـه  آنست نتیجه .دهد ترویج کارکنانش بین

 ).Omoh, 2007: 48-49خواهند داد ( انجام را کار همین ،شوند می

 پترسون خدمتگزار رهبري تئوري

 در ایـن  وي .کـرد  ارائه را خدمتگزار رهبري زمینه در کارکردي ) تئوري2003پترسون (

 رهبـري  هـاي سـازه  را آنهـا  او کـه  هـایی ارزش ،خـدمتگزار  رهبـري  ارزشـهاي  تعریف با تئوري

 ،پترسـون  دیـدگاه  از .اسـت  بـوده  زمینـه  این در بسیاري تحقیقات ساز زمینه ،نامید خدمتگزار

 کافی اندازه به، تبادلی رهبري و آفرین تحول رهبري مانند رهبري زمینه در معمولی هايتئوري

 خـدمتگزار،  ) رهبـران 2004راسـل (  و پترسـون  نظـرات  طبق .اندنپرداخته هاارزش توصیف به

 نخسـت  هاياولویت از پیروان آن موجب به لذا .دارند توجه خود پیروان به که هستند رهبرانی

 هـاي سازه .گیرندمی قرار اهمیت دوم درجه در سازمانی ملاحظات و آیندمی حساب به سازمان

: نـوع  3: تواضـع و فروتنـی   2عشق الهی  :1از:  عبارتند پترسون نظریات طبق خدمتگزار رهبري

 :Patterson, 2003: توانمد سازي (7: خدمت رسانی 6: چشم انداز 5: قابلیت اعتماد 4دوستی 

 قـرار  اسـاس  آن بـر  پترسون خدمتگزار رهبري مدل که هستند هايسازه هفت ها،این .)11-26

  .دارد

نیازمنـد   رهبرخـدمتگزار  کـه  اسـت  معتقـد ) 1994( کـاوي  الـذکر،  فوق مدل دو بر علاوه
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 بـر  مبتنـی  روابط ایجاد اساسی قدم سه وي .باشدمی کلیدي هاي شایستگی و تواضع ،فروتنی

 یـاري  و کمـک  و بـرد؛   -بـرد  روابـط  شـکل  بـه  عملکردي وقراردادهاي هاپیمان تنظیم اعتماد؛

 عنوان به را خدمتگزار رهبري کاوي.کندمی پیشنهاد اجرایی رهبران براي را دیگران به رساندن

 این او .دهند پیوند پیروان با را خود توانندمی وسیله بدان رهبران که داندمی هاییروش از یکی

 محسوب اقتدار منبع زمانی تا رهبر کاوي دیدگاه از .دهدمی پیوند خیرخواهانه اقتدار با را ایده

میلارد  .گرددمی ظاهر رهبر خدمتگزار نقش که آنست از بعد و گردند تنظیم اهداف که گرددمی

 زنـدگی  روش و رهبـري  بـه  جدید و رویکرد فلسفه یک عنوان به را خدمتگزار ) رهبري1995(

 آن از سـنتی  رهبران که باشدمی دیدگاهی خدمتگزار داراي رهبري وي نظر به .کندمی قلمداد

 بـراي  کـه  زمانی تنها افراد به ،سنتی هايبرخلاف سبک رهبري سبک این در .نیستند مندبهره

 خدمتگزاري بلکه گرددنمی خدمت باشندمی ضروري سازمانی اهداف به دستیابی در و سازمان

 .آیددرمی فرهنگ یک شکل به

 بـا  هـا ویژگـی  ایـن  زیـرا  ،دهنـد مـی  نشان را خدمتگزاري هاي ویژگی خدمتگزار رهبران

 .)Matteson and Irving, 2006: 1307دارد ( تطابق و سازگاري آنها ذاتی هاي ارزش

اسـت   معتقـد  او .یافـت  دسـت  شهرت به یادگیرنده سازمان معرفی با) 1990( سنکه پیتر

 ایـن  که کندمی ادعا او .گردندمی ایجاد خدمتگزار رهبران کمک با پویا یادگیرنده هاي سازمان

 تنها زیرا .باشدمی مشارکتی و جمعی صورت به مراتبی سلسله رهبري برخلاف ،رهبري از شکل

 همـراه  بـه  یادگیري موقعیتهاي که خطراتی با توانمی دوستی و بصیرت ،پشتیبانی ،حمایت با

 .گردید مواجه دارند

 بـراي عصـر   تـوان نمـی  را رهبـري  قدیمی هايسبک که است باور براین )1998شوارتز (

 بـه  تیم یک از عضوي را خود که باشندمی نیاز مورد رهبران از جدیدي گونه.برد بکار نیز حاضر

 شـوارتز  .کننـد مـی  ایجـاد  تعـادل  کارکنـان  نیازهـاي  و سـازمانی  اهـداف  بـین  و آورده حساب

 مشـارکتی  دیدگاه به داشتن توجه :است کرده عنوان خدمتگزار رهبران براي را زیر هاي ویژگی
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 مناسـب  محیطی آوردن فراهم پیروان؛ راهنمایی و هدایت سازمان؛ رهبري و هاگیريتصمیم در

 ,Laubتوجـه بـه آینـده (    و نقص؛ و عیب بی و درست تصمیماتی اتخاذ کارکنان؛ فعالیت براي

1999: 17-30 .( 

 آن روبـرو  با عمومی امور اداره که واقعی مشکل که است معتقد ) نیز1997فردریکسون (

 چیـزي  به بایستی لذا .باشدمی کارکنانشان و هاسازمان بین گسستگی و گسیختگی ،می باشد

 عنوان به تواندمی خدمتگزار رهبري مفهوم پس .اندیشید بوروکراتیک سیستم هاي اداره فراتراز

 .)Brayant, 2003: 4شـود (  گرفتـه  نظـر  در عمـومی  هـاي سـازمان  مدیران براي ویژه الگویی

 پرداخته خدمتگزار رهبريبخش در  الهام و اخلاقی ،معنوي ابعاد به هایش نوشته در نیز گراهام

 ).Barbuto and Wheeler, 2006: 301-302است (

 اشتیاق شغلیتئوري 

 اشـاره  ايحرفـه  کفایـت  و درگیري انرژي، به شغلی اشتیاق) 1977( لیتر نظریۀ اساس بر

 و بـدگمانی،  خسـتگی،  شـامل  شغلی فرسودگی ابعاد با مستقیم منفی رابطۀ یک ابعاد این. دارد

 مؤلفـۀ  سـه  مقابـل  نقطـۀ  شغلی، اشتیاق مؤلفۀ سه تعریف این در. دارد ايحرفه کفایت کاهش

 گیـري  اندازه مسلش شغلی فرسودگی پرسشنامۀ با و است شده گرفته نظر در شغلی فرسودگی

 ).1386 همکاران، و ایران سیچانی، باغبان( شود می

 در شخصـی  و شـغلی،  منـابع  از برخـی ) 2008( دمروتی و باکر شغلی اشتیاق مدل طبق

 بـه  نیـز  شـغلی  اشـتیاق  متعاقباً و گردندمی کارکنان در شغلی اشتیاق ایجاد موجب کار محیط

 بـازخورد عملکـرد،   سرپرست، و همکاران حمایت. شودمی منجر کار محیط در مثبت پیامدهاي

 شـغلی  اشـتیاق  کـه  هسـتند  منابع این جمله از یادگیري هايفرصت و استقلال و وظیفه، تنوع

 رواداري با عموماً که هستند فرد خود از هاییجنبه شخصی، منابع. دهندمی افزایش را کارکنان

 شـان  محـیط  بر آمیزموفقیت اثرگذاري و کنترل توانایی از افراد احساس بیانگر و هستند همراه

 بـر  کـه  شخصـی  منـابع  مهمتـرین  از نفـس  عزت و خوشبینی خود کفایی، روا داري،. باشندمی

 اشـتیاق  بر اثرگذاري با توانندمی شخصی و شغلی منابع بنابراین. دارند مثبت اثر شغلی اشتیاق
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 و اسـماعیل  سـید  شـبانی،  شـیخ  هاشمی( بگذارند اثر کار محیط در مهمی پیامدهاي بر شغلی

 ).1391 همکاران،

 مثبـت  و کننـده  راضـی  حالت یک عنوان به را شغلی اشتیاق) 2002( همکاران و شوفلی

 باغبـان (شـود  مـی  مشـخص  ايحرفـه  شیفتگی و فداکاري انرژي، با که انددانسته کار با مرتبط

 بعـد  سه داراي شغلی اشتیاق همکاران و شوفلی مدل طبق ).1386 همکاران، و ایران سیچانی،

 : باشدمی ذیل شرح به

 کـار  حـین  در زمـان  که طوري به دارد، اشاره کار در شدن غرق و کامل تمرکز به: جذب

 سیچانی، باغبان(شود  جدا کارش از که است سخت فرد براي و گذردمی سریع خیلی فرد براي

 تجربـه  چراکـه  شـود می خود کار درگیر سرسختانه فرد حالت این در ).1386 همکاران، و ایران

 بـه  حاضـر  شـرایطی  چنـین  در گـرفتن  قـرار  بـراي  افراد. است بخش لذت بسیار او براي کاري

 نویسندگان از بعضی). 1390 صالحه، پیریایی، و عبدالزهرا نعامی،( هستند نیز بهایش پرداختن

 عنوان به شیدایی و شور. است شیدایی و شور تجربۀ شبیه کار در جذبه تجربۀ که اندکرده بیان

 دیگـر،  چیـز  هر و شودمی درگیر شغلش در قویاً فرد آن طی که است شده تعریف ذهنی حالت

 ).1389 همکاران، و ابوالقاسم نوري،( رسدنمی نظر به مهم او براي کار، انجام جز

 بـه  میـل  کردن، کار حین در ذهنی انعطاف پذیري و انرژي از بالایی سطح به: نیرومندي

 و ایـران  سـیچانی،  باغبـان (دارد اشـاره  دشـوار  هـاي وضـعیت  در پایـداري  و کار، در زیاد تلاش

 برانگیختـه  خـود  کار واسطۀ به بیشتر برخودارند، بالایی توان از که کارکنانی). 1386 همکاران،

 نشـان  خود از بیشتري مقاومت فردي بین تعارضات بروز و مشکلات وقوع هنگام در و می شوند

 درونـی  انگیـزش . اسـت  درونـی  انگیـزش  مفهوم به شبیه مفهومی لحاظ از مؤلفه این. دهندمی

 او بـه  فعالیـت  ایـن  کـه  علـت  ایـن  بـه  دارد، خـاص  فعـالیتی  انجام براي فرد یک نیاز به اشاره

 بـر  در را ايبیرونـی  هـدف  هـیچ  فعالیـت،  درونـی  پاداش دهـی  این و دهدمی درونی خشنودي

 ).1389 همکاران، و ابوالقاسم نوري،(گیرد نمی
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 اشـاره  کار در چالش و افتخار شهود، رغبت، بودن، مهم احساس یک تجربۀ به: خود وقف

 از ترکیبـی  و شـده  مشخص کار در کارکن روانی شدید درگیري با شغلی اشتیاق بعد این. دارد

 مشـترك  وجـه  شـغلی  دلبسـتگی  مفهوم با بعد این. است چالش و اشتیاق داري،معنی احساس

 اطـلاق  دانـد، می خود شغل به وابسته را خود روانی لحاظ از فرد که ايدرجه به و دارد بسیاري

 عنـوان  بـه  که. است شغلی تعهد و شغلی دلبستگی به شبیه مفهومی نظر از مؤلفه این. شودمی

 برقـرار  ارتبـاط  شـغلش  با خوبی به روان شناختی لحاظ از فرد یک که شودمی تعریف ايدرجه

 .)1389 همکاران، و ابوالقاسم نوري،(کند 

 پیشینه پژوهش

 تحقیقات انجام شده خارجی

مشخص  روى بر و رفته نظرى مرزهاى از فراتر خدمتگزار رهبرى مفهوم در مطالعات مرور

 کمک مفهوم این ساختن عملیاتى به توانستمى که هایىویژگى و ابعاد یا هامایه درون ساختن

 محققـان  و پـردازان  ریـه نظ دیـدگاه  از را خـدمتگزار  ابعاد رهبـرى  زیر جدولمتمرکز شد.  کند

 .دهدمى نشان مذکور

 رهبري خدمتگزار : جمع بندي پیشینه پژوهشی خارجی مرتبط با1جدول شماره 

 ابعاد نظریه پرداز

ــل از اندرســون  ــه نق ب

)2009( 

 مدار اخلاق ساز، الهام )1991گراهام (

 )1996اسپیرز (
 بینش سازى، مفهوم سازى، متقاعد شفابخشى،آگاهى، همدردى، دادن، گوش

 تعهد و

 نگرى آینده و سازى رابطه مثل، به مقابله ظرفیت هویتى، خود )1998بوچن (

 خدمت و اعتماد اعتبار، نفوذ، انداز، چشم )1999فارلینگ (
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 مشارکت و صداقت رشد، احترام، )1999لاب (

 )2001راسل (
 توانمنـد  و قـدردانى  پیشگامى، الگوسازى، خدمت، اعتماد، اعتبار، انداز، چشم

 سازى

ــر   ــابوتو و ویلـ بـ

)2002( 

 اندیشـى،  دور مسـازى،  مفهـو  ترغیب، آگاهى، سلامت، همدردى، دادن، گوش

 هسازى گرو و تعهد

ونــــگ و پــــیچ 

)2003( 

 مشـارکت،  صـراحت،  خـدمت،  غرور، و قدرت ف دیگران رشد دسازى، توانمن

 نگرى آینده و شجاعت

 خدمت و سازى قدرتمند اعتماد، دوستى، نوع تواضع، اخلاقى، محبت )2003پترسون (

 )2002راسل و استون (
 بـودن،  الگـو  اعتمـاد،  دسازى، توانمن گامى، شپی رسانى، خدمت انداز، چشم

 انصاف و صداقت قدردانى،

 شفا و انعطاف فردیت، دوستى، تصدیق، عملى، هاى ساخت گروهى، کار )2009میلارد به نقل از آدامسون (

 .گروه و درستى خلاقیت، تنوع، یادگیرى، مشارکت، اعتماد، نگرش، )2009روزن به نقل از پاتر (

 پیشینه تجربی مرتبط با اشتیاق شغلی نیز می توان به موارد زیر اشاره نمود:در بحث 

 شـده  سازمانی تعهد افزایش باعث شغلی اشتیاق داد نشان خود مطالعۀ در) 2006( چاین

 کـاهش  کارکنـان  خدمت ترك به تمایل شغلی اشتیاق افزایش اثر در رودمی انتظار نتیجه در و

 کارکنـان  حفـظ  بـراي  شغلی اشتیاق که دادند نشان تحقیقی در) 2011( گورسی و پارك .یابد

 و شغلی اشتیاق میان که دادند نشان خود تحقیقات در نیز) 2010( کوت ال و برك. است مهم

 خود تحقیق در) 2010( همکاران و سو .دارد وجود معنادار رابطۀ کارکنان شغل ترك به تمایل

 .دارد وجود داري معنی رابطۀ شغلی اشتیاق و شغلی سازي غنی میان که دادند نشان

 رهبـري  سـبک  هـاي مولفـه  به کـارگیري  افزایش با که داد ) نشان2014ناتهان ( مطالعه
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 افـزایش  کـار  محـیط  وريهـم بهـره   و کارکنان شغلی اشتیاق هم معناداري به طور خدمتگزار،

 بـه طـور   خـدمتگزار  که رهبـري  دریافتند خود پژوهش ) در2014همکاران ( و سلرك. یابد می

 اجتمـاعی  تعـاملات  و گسترش اهداف تجانس در به ویژه را کارکنان شغلی اشتیاق چشمگیري

 اشتیاق هم و رهبري هم سبک که داد ) نشان2013همکاران ( و قدي مطالعه. دهدمی افزایش

) 2013(همکـاران   و مطالعه خرم. دهد قرار خود تحت تاثیر را کارکنان عملکرد تواندمی شغلی

بـه   سـبک  ایـن  و تقویت نموده را شغلی اشتیاق تواندمی خدمتگزار رهبري سبک که داد نشان

 ) نیز2009و همکاران ( باتیستاتران مطالعه. دارد ارتباط کارکنان کاري منافع و رضایت با شدت

 داشـته  معنـاداري  مثبت و نقش کارکنان اشتیاق میزان در تواندمی رهبري سبک که داد نشان

 .باشد

 تحقیقات انجام شده داخلی

 توان به موارد زیر اشاره نمود:مرتبط با رهبري خدمتگزار نیز می هاي داخلیدر پژوهش

تبیـین ابـزار سـنجش    «) در پژوهشی بـا عنـوان   1388آرین قلی پور و محمود حضرتی (

 ارائـه  هـاي ویژگی و تحقیق ادبیات به توجه ، با»هاي دولتی ایرانري خدمتگزار در سازمانرهب

 خـدمتگزار  رهبـري  سنجش منظور به ابزاري، مختلف پردازان نظریه و توسط نویسندگان شده

عامـل   چهار نیز انهایت.شد استفاده عاملی تحلیل روش از هاعامل منظور استخراج به .گردد ارائه

 اسـتخراج  خدمتگزار رهبري مهرورزي) براي و اعتماد قابلیت و فروتنی، تواضع رسانی، (خدمت

بررسی تاثیر رهبري خدمتگزار بـر  «) در پژوهش با عنوان 1388آرین قلی پور و همکاران ( .شد

 رهبـري  متقابـل  رابطـه  رو ایـن  ، از»هـاي دولتـی   ازمانی و توانمند سازي در سازماناعتماد س

 بررسـی  مـورد  همبستگی تحقیق طریق تحلیل از سازي توانمند و سازمانی اعتماد با خدمتگزار

 و سـازمانی  اعتمـاد  ،خـدمتگزار  میان رهبـري  قوي اي رابطه وجود بر حاصله نتایج گرفته، ارقر

 میـان  معنـاداري  تفاوت که بیانگر آنند تحقیق یافته هاي همچنین  .دارند دلالت توانمندسازي

رهبري خدمتگزار وجود دارد. ابوالقاسم دلخوش کسمایی و همکارن  از مدیران و کارکنان ادرك

بـه بررسـی   » گاه علوم انتظامیالگوي رهبري خدمتگزار، در دانش«در پژوهش با عنوان ) 1390(
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 اند. پس از احصـا سـه شـاخص   استفاده از روش دلفی پرداختههاي رهبري خدمتگزار با شاخص

دهد که الگوي رهبري خدمتگزار در دانشگاه علوم انتظامی از عمده در این حوزه نتایج نشان می

) در 1393پیمـان آخـربین و همکـاران (    باشـد. چشم گیري برخـوردار مـی  و مقبولیت  پذیرش

یـادگیري سـازمانی بـا اشـتیاق شـغلی       و خـدمتگزار  رهبـري  سـبک  رابط« پژوهشی با عنوان 

، این مطالعه از نوع توصـیفی و مقطعـی بـوده و دربـین پرسـتاران شـاغل در مراکـز        »پرستاران

صورت گرفته است. نتایج تحقیـق حـاکی از    درمانی تحت پوشش دانشگاه علوم پزشکی اردبیل

آن است که بین سبک رهبري، یادگیري سازمانی و اشتیاق شغلی رابطه مثبـت و معنـی داري   

 ـ   ه وجود داشته و سبک رهبري خدمتگزار و یادگیري سازمانی داراي میانگین بـالاتري نسـبت ب

 توانـد سـازمانی مـی  ي خدمتگزار و یـادگیري  باشند. همچنین سبک رهبرمیانگین مفهومی می

 اشتیاق شغلی را پیش بینی نماید.

 :نمود اشاره زیر موارد به توانمی نیز اشتیاق شغلی با مرتبط داخلی هايپژوهش در

 غیرمستقیم و مستقیم اثرات ) نشان دهنده1393همکاران ( و ارا کیوان هاي مطالعهیافته

 سـازمانی  رفتـار  و شغلی اشیاق با سازمانی عدالت بین رابطه در فردي و هاي شغلیهدف تحقق

 کارگــاه هــاي در شــرکت داد کــه ) نشــان1392همکــاران ( و پورعبــاس مطالعــه .بــود مثبــت

. اسـت  بـوده  مـوثر  به طور معنـاداري  کارکنان شغلی اشتیاق افزایش بر حرفه اي خودکارآمدي

 تمایـل  و شغلی ) بین غنی سازي1392قوام آبادي ( رمضانی و ضیاءالدینی مطالعه نتایج مطابق

همکـاران   و ملایـی  مطالعه .دارد وجود رابطه کارکنان شغلی اشتیاق با کارکنان خدمت ترك به

 عملکـرد  بـا  شـغلی  و اشـتیاق  درونـی  انگیزه کار، محیط در معنویت بین که داد ) نشان1392(

 داد ) نشـان 1391همکـاران (  و میرحیـدري  مطالعـه  .دارد وجـود  معنادار و مثبت رابطۀ وظیفه

 . دارد وجود مدیران کاري اشتیاق و یادگیري سازمانی بین معناداري رابطه

 



 1395سمنان/ سال پنجم/ شماره نوزدهم/ بهار  نامه دانش انتظامیفصل                                          90

  

 فرضیات پژوهش

در یک جمع بندي نهایی و بر اساس پیشینه تجربی و مبانی نظري بیان شـده، فرضـیات   

 زیر استخراج گردیده است:

  دارد کارکنان شغلی اشتیاق تاثیر معناداري بر مهرورزي -1

  دارد کارکنان شغلیاشتیاق بر معناداري تاثیر خدمت رسانی -2

  داردکارکنان شغلی اشتیاقبر معناداري تاثیر تواضع و فروتنی  -3

 دارد کارکنان شغلی اشتیاق بر معناداري تاثیر قابلیت اعتماد -4

 مدل نظري پژوهش

 

 

                       

 

 

  

 

  

 اشتیاق شغلی

مهرورزي
 

 قابلیت اعتماد

 رهبري خدمتگزار تواضع و فروتنی
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 روش پژوهش و ابزار جمع آوري اطلاعات

پژوهش حاضر از نظر هدف کاربردي و از نظر ماهیت، پیمایشی مقطعی در مورد مطالعـه  

ظـامی اسـتان سـمنان    بررسی تاثیر رهبري خدمتگزار بر اشتیاق شغلی کارکنـان فرمانـدهی انت  

ها در این تحقیق پرسشنامه است. این پرسشنامه از سه بخش تشکیل است. ابزار گردآوري داده

دمتگزار و ابعـاد  گویه بوده به سنجش متغیر رهبـري خ ـ  28گردیده است. بخش نخست شامل 

متغیر اشتیاق شغلی گویه بوده به سنجش  17پردازد. در بخش دوم که شامل چهار گانه آن می

اي پاسخگویان مورد پرسـش  طلاعات جمعیتی و زمینهآخر نیز ا پردازد. در بخشو ابعاد آن می

 قرار گرفته است.

 جمعیت و نمونه آماري

جمعیت آماري هر تحقیق مجموعه اي از افراد یا واحدهایی است که داراي حـداقل یـک   

). جمعیـت آمـاري پـژوهش حاضـر کلیـه      177: 1380صفت مشترك باشند (سرمد و دیگران، 

 است. نفر  914کارکنان ف.ا.به تعداد 

 و حجم نمونه شیوه نمونه گیري

). در تحقیـق  191: 1386اهداف و طرح تحقیق، تعیین کننده نمونه مقتضی است (بیکر، 

حاضر به دلیل وجود طیف درجات کارکنان (درجه داران، افسران جز، افسران ارشد) و ناهمگون 

اسـتفاده   اي تصـادفی طبقـه   یـري نمونـه گ بودن جامعه از نظر برخـی از خصوصـیات، از روش   

هـا متناسـب بـا    و پرسنل مشغول به کـار در شهرسـتان  ها استا، از همه یگانگردد. در این ر می

 جامعه آماري تحقیق شامل کلیـه کارکنـان   تعداد پرسنل، نفراتی به عنوان نمونه انتخاب شدند.

بـا نظـر    باشد. از این بین با اسـتفاده از فرمـول کـوکران و   نفرمی 914ف.ا.استان سمنان شامل 

 نفر تعیین گردید. 300استاد راهنما حجم نمونه مشتمل بر 
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 تعریف نظري و عملیاتی متغیرهاي عمده پژوهش

 تعریف نظري 

رهبري خدمتگزار: رهبري خدمتگزار عبارت است از درك و عمل رهبر بـه گونـه اي کـه    

). رهبـري  8: 2004منافع دیگران را بر تمایل و علاقه شخصی خویش مرجح مـی دانـد (لـوب،    

 ).359: 2004خدمتگزار بر افراد که پیروان او هستند تاکید و تمرکز دارد (استون و دیگران، 

اشتیاق شغلی: اشتیاق شغلی که خود میزان اشتیاق و دلبسـتگی و درگیـري مطلـوب بـا     

ت، ) حالتی از سـلامت شـغلی اسـت کـه مثب ـ    2009شغل است به تعبیر دیگراز نظر باکرولیتر (

بیشـتر  ، باشد و براین اساس کارکنان مشتاق انرژي زیاد داشـته و برانگیزاننده می خشنودکننده

 .کننددا با حرفه خود هم ذات پنداري میدرگیر شغل می شوند و شدی

 تعریف عملیاتی متغیرهاي اصلی پژوهش:

 : تعریف عملیاتی متغیر رهبري خدمتگزار2جدول شماره 

 گویه ابعاد متغیر

 متغیر مستقل:

ــري  رهبــــ

 خدمتگزار

خـــــدمت 

 رسانی

 مـدیر  مهـم  و اصـلی  وظـایف  از کارکنـان  بـه  خدمت است معتقد من، مدیرِ

 باشد می سازمان

 خـدمات  بتواننـد  طریـق  ایـن  از که باشد می الگویی دیگران براي من، مدیرِ

 دهند ارائه بهتري

 مدیرِ من، درخدمت به دیگران به دنبال پاداش و قدردانی از آنها نمی باشد

مدیرِ من، بیشتر مایل است که خدمت کند تـا اینکـه دیگـران بـه او خـدمت      

 کنند
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 مدیرِ من، علاقمندي خودش را به من بوسیله تشویق کردن نشان می دهد

مدیرِ من، از طریق الگو بودن درخدمت رسانی، دیگـران را نیـز بـه ایـن کـار      

 تشویق می کند

تواضــــع و 

 فروتنی

 کند می تندي و پرخاش برخورد با خود مخالفان با من، مدیرِ

 است قائل احترام کارکنانش تمام براي من، مدیرِ

 گذارد نمی اشتراك به هیچکس با را خودش اقتدار و قدرت من، مدیرِ

حتی اگر منافع خود را فداي منـافع   مدیرِ من، به افراد سازمان کمک می کند

 آنها کند

 حتی اگر براي او نفعی نداشته باشد ،دیگران کمک می کندمدیرِ من، به 

 مدیرِ من، به تعریف و تمجید از خودش بسیار علاقمند است

 مدیرِ من، با غرور و تکبر رفتار می کند

ــت  قابلیـــ

 اعتماد

 مسـئولیت  افزایش باعث که بگیرم را تصمیماتی دهد می اجازه من به مدیر،

 گردد می من هاي

 اگـر  حتـی  کننـد  پیـاده  را خود جدید ایده که دهد می اجازه افراد به مدیر،

 باشد خوبی نداشته نتایج

چشـم انـداز    درون کارکنـان  انـداز  چشـم  گنجاندن هیچ تمایلی به من، مدیرِ

 سازمان ندارد

 مدیرِ من، چشم انداز دقیق و روشنی براي سازمان خود ندارد

کارکنانش را هدایت و راهنمایی  ،بودن درکارهامدیرِ من، بوسیله الگو و نمونه 
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 می کند

 مدیر، من را به عنوان یک عامل اثرگذار در آینده سازمان می بیند

 .مدیر، به من در راز نگهداري اعتماد و اطمینان دارد

مدیرِ من، با اعتمادي که به من دارد باعث افزایش تعهد من بـه سـازمان مـی    

 شود

 به همه کارکنانش احترام می گذاردمدیرِ من، 

 مدیر، اعتماد و اطمینانش را به من بوسیله دریافت نظرات من نشان می دهد

 مهر ورزي

 دهد می نشان رفتارهایش در من به را خودش دلسوزي و محبت من، مدیرِ

 مدیر، نسبت به من بی توجه است

 کند می عمل تدبیر و خونسردي با ها ناراحتی و آشفتگی در ِمن، مدیر

 سازمان نمی کند مدیرِ من، هیچ حمایتی از حقوق کارکنانش در

 مدیرِ من، شخصی مهربان و رئوف می باشد

 ).1388(قلی پور، آرین و حضرتی، محمود، 
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 : تعریف عملیاتی متغیر اشتیاق شغلی3جدول شماره 

 گویه ابعاد متغیر

ــر  متغیـــ

 وابسته:

ــتیاق  اشــ

 شغلی

 حرفه اي (توانایی) انرژي

 

 هنگام کار کردن سرشار از انرژي هستم.

 کنم.هنگام کار کردن احساس قدرت و انرژي می

صبح که از خواب بر می خیزم تمایلی بـه رفـتن بـه    

 سر کار ندارم.

 می توانم مدت زمان طولانی را بدون وقفه کار کنم.

 سرکار از لحاظ کاري خیلی مقاوم هستم.

کارم همیشه پشـت کـار دارم حتـی اگـر اوضـاع       در

 خیلی خوب نباشد.

جهت سنجش فداکاري حرفه اي 

 (وقف خود)

کــاري کــه انجــام مــی دهــم را کــاملا معنــی دار و  

 هدفمند می دانم.

 به کاري که انجام می دهم اصلاً علاقه ندارم

 شغلم به من دلگرمی می دهد.

 می کنم. به کاري که انجام می دهم افتخار

 کارم مرا به تلاش وا می دارد.

 شیفتگی حرفه اي (جذب)
 هنگام کار کردن زمان خیلی دیر می گذرد. 

وقتی کار می کنم هر چیز دیگـري را فرامـوش مـی    
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 کنم.

-کنم احساس شـادي مـی  هنگامیکه شدیداً کار می 

 کنم.

 در کارم غرق می شوم.

 خود می شوم.وقتی کار می کنم از خود بی 

 جدا شدن از کارم برایم خیلی آسان است.

 )1391به نقل از ویزپناه، زهره،  2001(شوفلی و همکاران، 

 روایی و پایایی پرسشنامه:

به منظور تامین روایی ابزار سنجش، پرسشنامه اولیـه مـورد بـازبینی و نظـر کارشناسـی      

قرار گرفت و پس از انجام اصلاحات متخصصان و صاحب نظران حوزه مدیریت و علوم اجتماعی 

 و تایید کارشناسان، روایی صوري پرسشنامه تامین گردید.

همچنین به منظور تامین پایایی ابزار سنجش، از روش پایداري درونـی و تکنیـک آلفـاي    

نمونه مورد بررسی به شرح  35کرونباخ استفاده گردید که نتایج بدست آمده در پیش آزمون با 

 زیر است:

 کرونباخ متغیرهاي پژوهش : ضریب آلفاي4ل شماره جدو

 ضریب آلفاي کرونباخ متغیر

 0.92 رهبري خدمتگزار

 0.89 اشتیاق شغلی

بر اساس جدول فوق باید بیان داشت ضریب الفاي کرونباخ هر دو متغیر اصلی پژوهش به 
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مورد بررسی از پایایی % و بالاتر از آن می باشند، در نتیجه پرسشنامه 90دلیل اینکه نزدیک به 

 قابل قبولی برخوردار است.

 هاتجزیه و تحلیل داده

 ايتوزیع فراوانی متغیرهاي زمینه

 : فراوانی پاسخگویان بر حسب جنس5جدول شماره 

 شاخص هاي آمار توصیفی درصد معتبر فراوانی طبقات متغیر

 

 جنس

 نما: مرد 97.7 293 مرد

 2.3 7 زن 

 سن

: سـن  ،2 طبقـه : نما   32.98: میانگین 38.7 116 30-20

35 

 33: میانه  40.67: واریانس

 50: حداکثر 18: حداقل

40-30 151 50.3 

50-40 33 11 

 تاهل

 12.7 38 مجرد
 نما: متاهل

 87.3 262 متاهل

 درآمد

 1600000: نما   1528000: میانگین 12.7 38 میلیون و پایین تر 1

ــانس ــداقل   1522000: واریـــ : حـــ

700000 

 3000000: حداکثر

 81.7 245 میلیون 2میلیون تا  1

 5.7 17 میلیون 3میلیون تا  2
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 تحصیلات

 31.3 94 دیپلم و پایین تر

 نما: لیسانس
 28 84 فوق دیپلم

 35.3 106 لیسانس

 5.3 16 فوق لیسانس

 

 

 درجه

ــر ــد افسـ ــدان ارشـ  وکارمنـ

 همطراز
41 13.7 

 همطراز وکارمندان جزء نما: افسر
 55.7 167 همطراز وکارمندان جزء افسر

 30.7 92 همطراز وکارمندان دار درجه

 

 سابقه خدمت

8-1 97 32.3 
 12: نما   11.66: میانگین

 5.86: معیار انحراف    12: میانه

 29: حداکثر   2: حداقل

15-8 137 45.7 

22-15 51 17 

29-22 15 5 

 % از آنـان زن هسـتند.   2% پاسخگویان مرد و تنها 97بر اساس جدول فوق، بیش از 

 30الـی   20% در رده سـنی  39سال قرار داشته و حـدود   40الی  30پاسخگویان در رده سنی 

. % پاسـخگویان متاهـل بـوده و مـابقی مجـرد هسـتند      90همچنین نزدیک بـه   سال قرار دارند.

ریال  000/280/15ن درآمد پرسنل نیروي انتظامی استان سمنان دهد میانگیها نشان می یافته

میلیـون تومـان    2تـا   1% پاسخگویان درآمد ماهانه خود را بین 80بوده که از این بین بیش از 

%) داراي مدرك لیسانس بوده 35.3اند. در بحث تحصیلات نیز بیشتر پاسخگویان (ارزیابی کرده

% قرار دارند. درجـه پاسـخگویان نیـز    31.3دیپلم با فراوانی و پس از آن افراد داراي مدرك فوق 

باشند. در ن افسر جز و کارمند همطراز آن می% پاسخگویا50نشان دهنده آن است که بیش از 
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سال بوده و  15الی  8پاسخگویان داراي سابقه خدمت  باید بیان داشت نزدیک به انتها می

 .% فراوانی هستند32سال با  8 الی 1پس از آن افراد داراي سابقه خدمت 

 توزیع فراوانی متغیر رهبري خدمتگزار و ابعاد چهارگانه آن

 : توزیع فراوانی متغیر مستقل پژوهش: رهبري خدمتگزار6جدول شماره 

 انحراف معیار )100تا  1میانگین رتبه اي( درصد فراوانی تجمعی درصد معتبر فروانی طیف

 2.3 2.3 7  خیلی کم

69.92 1.91 

 11 8.7 26 کم

 43 32 96 متوسط

 88 45.3 136 زیاد

 100 11.7 35 خیلی زیاد

 - 100 300 مجموع

 

% از پرسنل فرماندهی نیروي انتظامی 57توان بیان داشت که هاي فوق میبر اساس یافته

متوسط و % 32استان سمنان، میزان رهبري خدمتگزار در سازمان را زیاد و خیلی زیاد دانسته، 

نمره، میـزان   100از  69.92اند. میانگین رتبه اي ن را کم و خیلی کم ارزیابی نموده% آ11تنها 

 دهد.ان سمنان را تقریبا زیاد نشان میرهبري خدمتگزار در فرماندهی نیروي انتظامی است
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 : توزیع فراوانی ابعاد متغیر رهبري خدمتگزار7جدول شماره 

 ابعاد متغیر

 میانگین رتبه اي مجموع درصد)طیف (به 

 خیلی زیاد زیاد متوسط کم خیلی کم )100تا  1(

 رهبري خدمتگزار

 35.7 11 3.3 خدمت رسانی
3

9.3 
10.7 

100% 68.93 

 33.7 10 202 تواضع و فروتنی
4

0.7 
13 

100% 67.62 

 834.7 3 قابلیت اعتماد
4

0.3 
14 

100% 69.48 

 5.3 مهر ورزي
1

0.3 
31 

3

4 
19.3 

100% 70.84 

است. توزیع فراوانی این بعد » خدمت رسانی«اولین بعد از ابعاد متغیر رهبري خدمتگزار، 

سـط مـدیر   از پاسـخگویان میـزان خـدمت رسـانی در سـازمان خـود را تو       نشان می دهد که 

 % میزان خدمت رسانی را18درصد متوسط و تنها  36کنند. نزدیک به سازمان، زیاد ارزیابی می

تغیر فوق را تقریبا زیاد نشان میزان فراوانی م 100از  68.93دانند. میانگین رتبه اي ضعیف می

هـا نشـان   است. یافتـه » تواضع و فروتنی«ار، دهد. دومین بعد از ابعاد متغیر رهبري خدمتگزمی

کننـد.  مدیر سازمان را، زیاد ارزیابی میاز پاسخگویان میزان تواضع و فروتنی  دهد بیش از می

از  67.62اي دانند. میانگین رتبـه می % میزان تواضع و فروتنی را ضعیف15% متوسط و تنها 46

قابلیـت  «دهـد. در بحـث بعـد    فوق را متوسط رو به بـالا نشـان مـی   میزان فراوانی متغیر  100

زیـاد   مدیر سازمان را،از پاسخگویان میزان قابلیت اعتماد به  باید بیان داشت بیش از » اعتماد

داننـد. میـانگین   لیت اعتماد را ضعیف مـی % میزان قاب11% متوسط و تنها 35کنند. ارزیابی می

دهد. آخرین بعد متغیر تغیر فوق را تقریبا زیاد نشان میمیزان فراوانی م 100از  69.48اي رتبه
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 از پاسـخگویان میـزان   هـا، بـیش از   اسـت. بـر اسـاس یافتـه    » مهـرورزي «ر، رهبري خدمتگزا

% میـزان مهـرورزي را   16ها % متوسط و تن31کنند. مدیر سازمان را، زیاد ارزیابی میمهرورزي 

 دهد. اوانی متغیر فوق را زیاد نشان میمیزان فر 25از  70.84دانند. میانگین رتبه اي ضعیف می

 توزیع فراوانی متغیر اشتیاق شغلی و ابعاد آن

 پژوهش: اشتیاق شغلی : توزیع فراوانی متغیر وابسته8جدول شماره 

 انحراف معیار )100تا  1میانگین رتبه اي( درصد فراوانی تجمعی درصد معتبر فروانی طیف

 1.3 1.3 4  خیلی کم

65.82 1.16 

 15.7 14.3 43 کم

 52 36.3 109 متوسط

 91 39 117 زیاد

 100 9 27 خیلی زیاد

 - 100 300 مجموع

 

تـوان بیـان   یع فراوانی متغیر اشتیاق شغلی مـی فوق درباره توزهاي جدول بر اساس یافته

% از پرسنل فرماندهی نیروي انتظامی استان سمنان، داراي اشتیاق شغلی زیـاد و  48داشت که 

از  65.82باشـند. میـانگین رتبـه اي    % نیز کم و خیلی کم مـی 16متوسط و %  36خیلی زیاد، 

 دهد. به بالا نشان می غلی را متوسط رونمره میزان اشتیاق ش 100
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 : توزیع فراوانی ابعاد متغیر اشتیاق شغلی9جدول شماره 

 ابعاد متغیر

 میانگین رتبه اي مجموع طیف (به درصد)

 خیلی زیاد زیاد متوسط کم خیلی کم )100تا  1(

 اشتیاق شغلی

 4.3 اي حرفه انرژي
1

3.7 
36.3 

3

3.7 
12 

100% 66.40 

 27.7 10 4.7 اي حرفه فداکاري
3

6.7 
21 

100% 71.24 

 2.3 اي حرفه شیفتگی
1

8.3 
54.7 

2

1.3 
3.3 

100% 60.70 

 

اي خـود را، زیـاد   % از پاسـخگویان میـزان انـرژي حرفـه    46بر اساس جدول فوق، حـدود  

داننـد.  ان انـرژي حرفـه اي خـود را ضـعیف مـی     % میز18% متوسط و تنها 36کنند. ارزیابی می

دهـد  مـی میزان فراوانی متغیر فوق را متوسط رو بـه بـالا نشـان     100از  66.4اي میانگین رتبه

. توزیع فراوانـی  است» فداکاري حرفه اي (وقف خود)«دومین بعد از ابعاد متغیر اشتیاق شغلی، 

اي خـود را، زیـاد   از پاسـخگویان میـزان فـداکاري حرفـه    % 58دهد که حدود این بعد نشان می

داننـد.  فداکاري حرفه اي خود را ضـعیف مـی   % میزان15متوسط و تنها  %28کنند. ارزیابی می

دهـد. توزیـع   تغیر فوق را تقریبا زیاد نشان مـی میزان فراوانی م 100از  71.24اي انگین رتبهمی

از پاسـخگویان   %24بیـان کننـده آن اسـت کـه حـدود      ) جذب( اي حرفه فراوانی بعد شیفتگی

% میـزان  21% متوسـط و  55کننـد.  خود را به کار، زیـاد ارزیـابی مـی    ايمیزان شیفتگی حرفه

میـزان   100از  60.70داننـد. میـانگین رتبـه اي    خود را به کـار ضـعیف مـی   اي شیفتگی حرفه

 .دهدوانی متغیر فوق را متوسط نشان میفرا
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 یافته هاي استنباطی

اصلی پژوهش بـر اسـاس   لازم به ذکر است به دلیل نرمال بودن توزیع فراوانی متغیرهاي 

هاي پارامتریک اسـتفاده شـده   وف، در بحث تحلیل روابط از آزموناسمیرن -آزمون کولموگروف

 است.

 روابط همبستگی

 : رابطه همبستگی متغیرهاي مستقل با اشتیاق شغلی10جدول شماره 

 پلیس متغیر وابسته: اشتیاق شغلی پرسنل متغیرمستقل 

 معنی داريسطح  میزان همبستگی (پیرسون)

 0.001 -0.311 سن

 0.000 -0.452 سنوات

 0.000 0.575 رهبري خدمتگزار

 0.000 0.461 خدمت رسانی

 0.000 0.499 تواضع و فروتنی

 0.000 0.578 قابلیت اعتماد

 0.000 0.524 مهرورزي

 0.05وابط کـه کمتـر از   هاي جدول فوق با توجه به سطح معناداري همه ربر اساس داده

توان بیان داشت که متغیرهاي سـن و سـنوات بـا متغیـر وابسـته اشـتیاق شـغلی        باشد میمی 

پرسنل نیروي انتظامی داراي رابطه معکوس و معنادار است. به این معنا که بـا افـزایش میـزان    
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سن و سابقه خدمت کارکنان، اشتیاق شغلی نیز در بین پرسنل کاهش پیـدا کـرده و بلعکـس.    

بـوده کـه شـدت آن متوسـط ارزیـابی       -0.311سن با اشـتیاق شـغلی   میزان همبستگی متغیر 

ه کـه شـدت آن   بـود  -0.452شود و میزان همبستگی متغیر سنوات با اشـتیاق شـغلی نیـز     می

  باشد.متوسط رو به بالا می

متغیر مستقل رهبري خدمتگزار با متغیر وابسته اشتیاق شغلی پرسـنل نیـروي انتظـامی    

ادار است. به این معنا که بـا افـزایش میـزان رهبـري خـدمتگزار در      داراي رابطه مستقیم و معن

فرماندهی نیروي انتظامی استان سمنان، اشتیاق شغلی نیز در بین پرسنل افزایش پیدا کـرده و  

شـود. همچنـین   ه شدت آن تقریبا زیاد ارزیابی میبوده ک 0.576بلعکس. میزان همبستگی نیز 

متگزار (خدمت رسانی، تواضع و فروتنی، قابلیت اعتمـاد و  روابط هر چهار بعد متغیر رهبري خد

مهرورزي) با متغیر اشتیاق شغلی معنادار و مستقیم می باشد. یعنی با افزایش هر یـک از ابعـاد   

چهارگانه متغیر رهبري خدمتگزار میزان اشتیاق شغلی کارکنان نیز افزایش پیداکرده و بلعکس. 

 شود.الا ارزیابی میالا متوسط رو به برابطه ب 4شدت هر 

 تحلیل رگرسیون چندگانه (با روش اینتر) تأثیر متغیرهاي مستقل بر اشتیاق شغلی

هدف از کاربرد تحلیل رگرسیون چند متغیره، پیش بینی و تبیـین تغییـرات و واریـانس    

متغیر وابسته از طریق متغیرهاي پیش بین (مستقل) است. در این پژوهش نیز اشـتیاق شـغلی   

جا از عوامل متعددي تاثیر می پذیرد. هریک از این متغیرهاي پیش بین عـاملی بـراي   پرسنل نا

 براورد جنبه هاي متفاوتی از متغیر ملاك (وابسته) به شمار می رود.
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 : رگرسیون چندمتغیره (متغیر وابسته اشتیاق شغلی)11جدول شماره 

ضریب رگرسیون استاندارد  متغیرها

 )bنشده (

ــیون  ــریب رگرس   ض

 )Betaاستاندارد (

T داريسطح معنی 

 0.000 7.771 - 22.422 مقدار ثابت

 0.000 4.365 0.435 0.717 قابلیت اعتماد

 0.893 -0.134 -0.011 -0.0207 خدمت رسانی

 0.005 2.857 0.179 1.080 تواضع و فروتنی

 0.014 2.471 0.124 1.016 مهرورزي

 0.000معناداري:         31.330تحلیل واریانس: 

           0.463ضریب تعیین تعدیل شده:         0.480   ضریب تعیین:

متغیـر بـر روي تغییـرات     3متغیـر مسـتقل،   4هاي جدول فوق، از مجموع یافته بر اساس

متغیر به ترتیـب   3شوند. این آن محسوب می متغیر وابسته اثرگذار بوده و علت اثرگذار بر روي

)، 0.179)، تواضـع و فروتنـی (بتـا:    0.435عبارتنـد از: قابلیـت اعتمـاد (بتـا:     شـدت اثرگـذاري   

). همچنین مشخص گردید متغیر خدمت رسانی فاقد اثرگذاري بر متغیـر  0.124مهرورزي (بتا: 

 اشتیاق شغلی است.

نشان دهنده  0.000و سطح معناداري  31.330تحلیل واریانس معادله رگرسیون با مقدار 

معادله رگرسیوونی فوق بوده و ضریب تعیین تعدیل شـده ایـن معادلـه بـا مقـدار      معنادار بودن 

متغیـر   3درصد از تغییرات متغیر وابسته اشتیاق شغلی را  46نشان دهنده آن است که  0.463

 مستقل قابلیت اعتماد، تواضع و فروتنی و مهر ورزي پیش بینی می کند.
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 مدل تجربی پژوهش

 

 

                      0.425 

 

                                  0.179         

                       0.124      

        

 بحث و نتیجه گیري

چهارگانـه آن بـر   هدف اصلی در پژوهش حاضر بررسی تاثیر رهبـري خـدمتگزار و ابعـاد    

یکـی از  ، کارکنان ناجـا باشد. هی نیروي انتظامی استان سمنان میاشتیاق شغلی پرسنل فرماند

هاي برقرار کننده نظم و امنیت در جامعه هستند و تعامل کـاري آنهـا بـا مـردم     بزرگترین گروه

یکی از عوامل تعیـین  . آورده بار مینتایج غیر قابل جبران ب، خیلی زیاد بوده و نارسایی کار آنها

تـرین  آنهـا اسـت و همچنـین یکـی از اساسـی      کننده و موثر در اشتیاق شغلی کارکنان رهبري

عوامل ایجاد انگیزه در کارکنان فرماندهی انتظامی استان سمنان افزایش اشـتیاق بـه کـار آنهـا     

درون و برون تواند تحت تاثیر عوامل مختلف که اشتیاق شغلی کارکنان ناجا می از آنجایی. است

لذا در این مطالعه سعی شد تاثیر رهبري خدمتگزار بـر اشـتیاق   ، سازمانی از جمله رهبري باشد

 شغلی کارکنان فرماندهی انتظامی استان سمنان مورد بررسی قرار گیرد.

 رهبرانـی  ،خدمتگزار رهبران و باشدمی رسانی استوار خدمت فلسفه بر خدمتگزار رهبري

 پیـروان  پرورش و توسعه همچنین و آنها نیازهاي برآوردن ،پیروان به رسانی خدمت که هستند

 شتیاق شغلیا

 مهرورزي

 

 قابلیت اعتماد

 تواضع و فروتنی
 رهبري خدمتگزار
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 ،متقابـل  اعتمـاد  ،توانمندسـازي  ،خـدمتگزار  رهبـران  .دهند می قرار نخست اولویت در را خود

 دیگري چیز هر به را پیروان به رسانی خدمت ارزش و قدرت از اخلاقی استفاده ،همکاري روحیه

 ایـن  مهم سازمانی اثربخشی راستاي در .)Greenleaf, 1977: 52میدهند ( ترجیح سازمان در

 خودشـان  بـالقوه  ظرفیت هاي به دستیابی در را خود کارکنان و پیروان رهبران که همواره است

احتـرام   به وسیله خدمتگزار رهبران که است چیزي همان دقیقاً این و کنند پشتیبانی و حمایت

 ,Liden et alمـی دهنـد (   انجام پیروانشان در ونفوذ متقابل اعتماد ایجاد ،افراد شأن به نهادن

2005: 76(. 

در بحث روش پژوهش باید بیان داشت که روش مورد استفاده پیمـاش و تکنیـک جمـع    

آوري اطلاعات پرسشنامه می باشد. جامعه آمـاري پـژوهش حاضـر کلیـه کارکنـان ف.ا.اسـتان       

نفر بر اساس فرمول کوکرال و با اسـتفاده از روش   306نفر) که از این بین  1500سمنان بوده (

 به عنوان نمونه آماري انتخاب شدند.  اي تصادفی طبقه یرينمونه گ

 خلاصه یافته ها و نتیجه گیري:

% از آنـان زن  2% پاسـخگویان مـرد و تنهـا    97دهد بـیش از  هاي توصیفی نشان مییافته

 30الـی   20% در رده سنی 39سال قرار داشته و حدود  40الی  30در رده سنی  هستند. 

بـر   پاسخگویان متاهل بوده و مـابقی مجـرد هسـتند.   % 90همچنین نزدیک به سال قرار دارند. 

ریال بـوده   000/280/15اساس یافته ها، میانگین درآمد پرسنل نیروي انتظامی استان سمنان 

انـد. در  میلیون تومان ارزیابی کرده 2تا  1% درآمد ماهانه خود را بین 80که از این بین بیش از 

داراي مدرك لیسانس بوده و پـس از آن افـراد   %) 35.3بحث تحصیلات نیز بیشتر پاسخگویان (

 8نیز داراي سابقه خدمت  % قرار دارند. نزدیک به 31.3داراي مدرك فوق دیپلم با فراوانی 

 .% فراوانی هستند32سال با  8الی  1سال بوده و پس از آن افراد داراي سابقه خدمت  15الی 
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 یر را نشان داد:اطلاعات توصیفی متغیرهاي اصلی پژوهش نیز نتایج ز

% از پرسنل فرماندهی نیروي انتظامی اسـتان سـمنان، میـزان رهبـري خـدمتگزار در      57

% آن را کـم و خیلـی کـم ارزیـابی     11% متوسط و تنها 32سازمان را زیاد و خیلی زیاد دانسته، 

 نمره، میزان رهبري خدمتگزار در فرماندهی نیـروي  140از  96.50نموده اند. میانگین رتبه اي 

انتظامی استان سمنان را متوسط رو به بالا نشان می دهد. همچنین درباره توزیع فراوانی متغیر 

% از پرسنل فرماندهی نیروي انتظامی استان سمنان، 48اشتیاق شغلی می توان بیان داشت که 

باشـند.  % نیز کم و خیلـی کـم مـی   16متوسط و %  36داراي اشتیاق شغلی زیاد و خیلی زیاد، 

 دهد. ان اشتیاق شغلی را متوسط نشان مینمره میز 85از  55.99ن رتبه اي میانگی

هاي استنباطی نیز مشخص گردید متغیـر مسـتقل رهبـري خـدمتگزار بـا      در بحث یافته

متغیر وابسته اشتیاق شغلی پرسنل نیروي انتظامی داراي رابطه مستقیم و معنادار است. به این 

معنا که با افزایش میزان رهبري خدمتگزار در فرماندهی نیروي انتظامی استان سمنان، اشتیاق 

بـوده کـه    0.576ش پیدا کرده و بلعکس. میزان همبستگی نیـز  شغلی نیز در بین پرسنل افزای

 شود. شدت آن متوسط ارزیابی می

متغیر  3متغیر مستقل،  4نتایج حاصل از رگرسیون چند متغیره نیز نشان داد از مجموع 

 3آن محسوب می شوند. این  بر روي تغییرات متغیر وابسته اثرگذار بوده و علت اثرگذار بر روي

)، تواضع و فروتنـی (بتـا:   0.435ترتیب شدت اثرگذاري عبارتند از: قابلیت اعتماد (بتا: متغیر به 

). همچنین مشخص گردید متغیر خدمت رسانی فاقد اثرگـذاري  0.124)، مهرورزي (بتا: 0.179

و سـطح   31.330بر متغیر اشتیاق شغلی است. تحلیـل واریـانس معادلـه رگرسـیون بـا مقـدار       

دهنده معنادار بودن معادلـه رگرسـیوونی فـوق بـوده و ضـریب تعیـین       نشان  0.000معناداري 

درصد از تغییـرات متغیـر    46نشان دهنده آن است که  0.463تعدیل شده این معادله با مقدار 

متغیر مستقل قابلیت اعتماد، تواضع و فروتنی و مهر ورزي پـیش   3وابسته منطلت اجتماعی را 

 بینی می کند.
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 پیشنهادها:

و ایجـاد چـارچوب   بري خدمتگزار به عنوان یک نظریه نوین به منظور توسعه سبک ره -

هاي رهبري در جهت کمک بـه مـدیران سـازمان در    ی ویژگیبندي و ارزیابتئوریک براي طبقه

 رده هاي متفاوت مدیریتی مورد استفاده قرار گیرد.

ق و روحیـه  شود که کارکنـان را بـه انجـام کـار گروهـی تشـوی      به مدیران پیشنهاد می -

 همکاري در سازمان را احیا کند. 

گردد زمینه بروز نوآوري در کارکنان را با دادن استقلال و آزادي به مدیران پیشنهاد می -

 عمل فراهم کنند، تا آنها بتوانند استعدادهاي بالقوه خود را به فعلیت برسانند. 

فراینـد جامعـه پـذیري    توصیه می شود در راستاي تقویت اشتیاق شغلی کارکنان، بـه   -

پرسنل اهتمام بیشتر شده و در آن تامل و دقت شود، در این خصوص باید افراد در مرحلـه اول  

 با نقش خود و در مرحله بعدي با دیگر نقش ها و اهمیت آنها با یکدیگر آشنا شوند. 

گردد مدیران وقت بیشتري را صرف تبدیل و تفسیر چشم انداز بـه اهـداف   پیشنهاد می -

کلی و جزئی کنند، همچنین باید ابهامات کارکنان در خصوص اهداف سـازمانی را شناسـایی و   

   مرتفع نمایند.

هـاي دینـی اسـت مـی توانـد      می که برخاسته از معرفت و آموزهتوجه به مدیریت اسلا -

 مدیران را در مستحکم کردن پایه هاي رهبري خدمتگزار در سازمان توانمند سازد.

هـا بـا سـاختار    آینده رهبري خدمتگزار در سـازمان  گردد در پژوهش هايپیشنهاد می -

نزدیک به هم، مورد مطالعه قرار گیرد تا نتایج حاصله از استحکام بیشتري براي اجرا برخـوردار  

 شود. مثلا نیروي انتظامی با سپاه و ارتش.

مـل و  هـاي آتـی رابطـه رهبـري خـدمتگزار بـا سـایر عوا       گردد در پژوهشپیشنهاد می -
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هـاي مختلـف مـدیریتی،    نـد فرهنـگ سـازمانی، روابـط بـین رده     متغیرهاي حوزه سازمانی مان

 .سی و تحلیل قرار گیرد.. مورد برر. فرسودگی شغلی، استرس شغلی و

 منابع فارسی

) رابطـه سـبک رهبـري خـدمتگزار و یـادگیري      1393آخربین، پیمـان و همکـاران (   -

ه توسعه پژوهش در پرستاري و مامائی، بهـار  سازمانی با اشتیاق شغلی پرستاران، مجل

 98-91، صص 1، شماره 11، دوره 1393و تابستان 

) سـبک رهبـري خـدمتگزار، نشـریه: سـازمان مـدیریت       1378اسماعیل لو، سـجاد (  -

 .153شماره ، صنعتی

 نشر :تهران، نایبی هوشنگ ترجمه اجتماعی، تحقیقات انجام نحوة )1386ترز ( بیکر، -

 نی

 کارگـاه هـاي   ) اثربخشـی 1392ایـران (  باغبـان،  محمدرضـا،  عابدي، علی، پورعباس، -

 اصـفهان،  دانشـگاه  اداري بخـش  کارکنـان  شـغلی  بـر اشـیاق   حرفهاي خودکارآمدي

 50-37، 5سازمانی،  و شغلی مشاوره فصلنامه

) الگوي رهبري خدمتگزار در دانشگاه 1390دلخوش کسمایی، ابوالقاسم و همکاران ( -

 .1390، پاییز 3، شماره 6لنامه مطالعات مدیریت انتظامی، سال علوم انتظامی، فص

 اجتماعی منزلت ) بررسی1380( معصومه کولیوند، صمد، زاده، کریم غلامعلی، سرمد، -

 فصـلنامه  متوسـطه،  و تحصـیلی  هاي راهنمایی دوره آموزان دانش دیدگاه از معلمان

 تابستان.، 11 شماره چهارم، سال اجتماعی، پژوهش

 شـغلی  ) اشـتیاق 1386محمدرضا ( عابدي، و عباس پور، علی ایران، سیچانی، باغبان -

 .پژوهش هفته مقالات مجموعه شغلی، در مشاوره جدید مفهوم
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). الگـوي غنـی سـازي و    1392ضیاالدینی، محمد؛ رمضانی قوام آبـادي، سـکینه. (   - -

اشتیاق شغلی براي سنجش میزان تمایل به ترك خدمت کارکنـان. مجلـه مطالعـات    

 .177- 199، صص 51مدیریت راهبردي، شماره 

) تبیین ابزار سنجش رهبري خـدمتگزار در  1388قلی پور، آرین و حضرتی، محمود ( -

سازمان هاي دولتی ایران، فصلنامه پژوهش هاي مـدیریت، سـال دوم، شـماره سـوم،     

 27-5، صص 1388بهار 

 رهبـري  تـاثیر  بررسی) 1388قلی پور، آرین، پور عزت، علی اصغر، حضرتی، محمود ( -

 دولتـی  دولتی، مدیریت هاي سازمان در توانمندسازي و سازمانی اعتماد بر خدمتگزار

 . 118 صفحه تا 103 صفحه از ; 2 شماره,  1 دوره,  1388 تابستان و بهار  :

 عـدالت  ) رابطه1393حمیدرضا ( عریضی، سمیرا، اصل، شاهپوري محمود، ارا، کیوان -

 اهـداف  میـانجی  نقـش  بـا  پرستاران مثبت سازمانی رفتار و یاشتیاق شغل با سازمانی

-22، 27ایـران،   پزشـکی  علوم دانشگاه تحقیقات مراقبتهاي مرکز آنان، فردي شغلی

33 

 کـار،  محـیط  در معنویت ) رابطۀ1393محسن ( پرور، گل علی، مهداد، مریم، ملایی، -

 روانشناسـی  در پـژوهش  و دانـش  وظیفـه،  عملکـرد  بـا  شـغلی  درونی اشتیاق انگیزة

 .55-47، 15کاربردي، 

 ) رابطـه 1391محمدرضا ( عابدي، رضا، هویدا، سیدعلی، سیادت، اشرف، میرحیدري، -

 در نـو  رهیافتی مدیران، کاري اشتیاق با شغلی مسیر سازمانی خودکارآمدي یادگیري

 .154-139، 3آموزشی،  مدیریت

 خـودتعیین  شـغلی  انگیـزش  ابعاد ) رابطۀ1390صالحه ( پیریایی، و عبدالزهرا نعامی، -

 و شـغلی  مشـاورة  اصـفهان،  آهـن  ذوب شرکت کارکنان در اشتیاق شغلی با کنندگی
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 .41-23، 9سازمانی، 

 ) ارتبـاط 1389محمد ( بابامیري، و راضیه زارع، حمیدرضا، عریضی، ابوالقاسم، نوري، -

صـنعتی/   روانشناسـی  هـاي  تـازه . سـازمانی  تعهـد  ابعـاد  با شغلی هاي اشتیاق مؤلفه

 .15-9، 5سازمانی، 

بررسی رابطه میـزان اشـتیاق شـغلی و ابعـاد نگـرش هـاي       . )1391زهره. (، وزیر پناه -

کارکنان در دستگاه هاي اجرایی شهرستان کاشمر ( پایـان نامـه کارشناسـی ارشـد).     
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