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 هیسرما وخدمتگزار  یرهبر نیرابطه ب یپژوهش حاضر با هدف بررس 
کارکنان زن و  انیدر م یسازمان پذیریجامعه یانجیبا نقش م یفکر

انجام شده  یغرب جانیمرد ادارات کل ورزش و جوانان استان آذربا
توصیفی و طرح پژوهشی همبستگی از نوع مدل ق،یاست. روش تحق

 یپژوهش شامل تمام نیا ی. جامعه آمارتاس یمعادلات ساختار یابی
 یغربجانیکارکنان زن و مرد ادارات کل ورزش و جوانان استان آذربا

 یتصادفریغ گیرینمونه. با استفاده از روش باشدمی 103به تعداد 
جهت مطالعه انتخاب شدند.  ینفر به عنوان نمونه آمار 036هدفمند 

 یپرسشنامه استاندارد رهبر پژوهش از سه یهاداده یگردآور یبرا
 قیتحق یهااستفاده شد. داده پذیریجامعهو  یفکر هیخدمتگزار، سرما

 LISREL, SPSS یآمار یهاافزارنرمبا استفاده  آوریجمعپس از 
( و یدگیو کش کجیانحراف استاندارد،  ن،یانگی)م یفیدر دو سطح توص

 لیحلت (یساختار سازیمدل رسون،یپ یهمبستگ بی)ضر یاستنباط
 یرهبر مینشان داد که اثر مستق یمعادلات ساختار جیشدند. نتا

در  یفکر هی( بر سرما42/1) یسازمان پذیریجامعه( و 91/1خدمتگزار )
خدمتگزار  یرهبر میاثر مستق .باشدمی دارمعنیمثبت و  110/1سطح 

 دارمعنیمثبت و  110/1در سطح  یسازمان پذیریجامعه( بر 63/1)
با نقش  یفکر هیخدمتگزار بر سرما یرهبر میمستق ریثر غ. اباشدمی

مثبت و  110/1( در سطح 91/1) یسازمان پذیریجامعه یانجیم
 .باشدمی دارمعنی

 

 کلیدی هایواژه
 کارکنان. ،یفکر هیسرما ،یسازمان پذیریجامعهخدمتگزار،  یرهبر

 
 

 

 

This study aimed to investigate relationship the 

effect of servant leadership on intellectual capital; 

test the role of mediator organizational socialization 

mong the staff departments of Youth and Sports 

West Azerbaijan province is done. The research 

method was descriptive and co relational study, 

structural equation modeling. Statistical population 

included all male and female employees in the 

departments of Youth and Sports in Western 

Azerbaijan province is 219 that by using sampling 

method purposefully non-random statistical sample 

196 persons as sample were select for study. For 

gathering data, three standard questionnaires 

Servant leadership, intellectual capital and 

socialization were used. Research data after 

collecting by using statistical software LISREL, 

SPSS at descriptive level (mean, standard deviation, 

skew and kurtosis) and inferential statistics (Pearson 

correlation coefficient, structural modeling) were 

analyzed were analyzed. Results of Structural 

equation modeling showed that the direct effect of 

servant leadership (0/35) and organizational 

socialization (0/47) on intellectual capital at the 

level of 0/001is positive and significant. The direct 

effect of servant leadership (0/69) on organizational 

socialization at level of 0/001 is positive and 

significant. Indirect effect of servant leadership on 

intellectual capital with role of mediator 

organizational socialization (0/30) at level of 0/001 

is positive and significant 
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 مقدمه
حفظ منابع موجود و  تنهانهدر دنیای امروز برای اماکن ورزشی 

یا مشتریان موجود، بلکه جذب منابع جدید و مشتریان موجود 
موجودیت این  چراکه. باشدمی ایالعادهفوقدارای اهمیت 

 اماکن بستگی به حضور و یا عدم حضور مشتریان و سرمایه
قرار  هاسازمانروی این که پیش  یمؤثرراهبرد  یجهدرنتدارد، 

دارد این است که بتوانند قدرت رقابتی خود را با مدیریت 
نامشهود در پرتوی مدیریت رفتارهای سازمانی  هایدارایی

 افزایش دهند.

 حاضر، دیگر عصر رقابتی و پیچیده، معتبر دنیای در

انسانی،  نیروی و اطلاعات به محدود دسترسی با تواننمی
 منابع اثربخش مدیریت ساده رایندهایف ابزارها و بدون

 هاسازماناکثر  راستا این در کرد، اداره را هاسازمانانسانی، 

 اهدافشان ارزیابی و سازمان اداره برای را مستمری فرایندهای

 با رقابتی هایعرصه در درازمدت در بتوانند تا نمایندمی ایجاد

 0فکری هایسرمایه پرورش به آفرینتحول مدیران به نگرش

 بهبود و ارتقاء جهت در مؤثری گام و بپردازند سازمان یك در

سرمایه فکری روی (. 06بردارند ) انسانی منابع وضعیت
استراتژیك  دورنماهایکیفی و غیرمالی برای  هایشاخص
که  فردیمنحصربهشاید بتواند با محیط  دارد و تأکیدآینده 

، هماهنگ شود. ندکنمیفعالیت  در آنی غیرانتفاعی هاسازمان
سرمایه فکری با ارائه شناخت بیشتر درباره چگونگی تخصیص 

ی غیرانتفاعی هاسازمانمنابع سازمانی، به استقرار استراتژیك 
را توانا  ، سرمایه فکری سازمانزمانهم. کندمیکمك 

به ذینفعان سازمانی،  دارمعنیتا با ارائه اطلاعات  سازدمی
 هاسازمانبخشند. سرمایه فکری به عملکرد خودشان را بهبود 

اجتماعی و بازرگانی  هایهدفدر مورد تلاش برای تطبیق با 
مفهوم مدیریت  ترینمناسب. سرمایه فکری کندمیخود کمك 

سرمایه  (.04) استانتفاعی ی غیرهاسازماناستراتژیك، برای 
فکری یك پایگاه منابع جدید است که از طریق آن سازمان 

رقابت بپردازد. سرمایه فکری عبارت است از تلاش  به تواندمی
از دانش در مقابل اطلاعات. سرمایه فکری  مؤثربرای استفاده 

بازار، دارایی فکری،  ناملموساصطلاحی برای ترکیب دارایی 
دارایی انسانی و دارایی زیر ساختاری است که سازمان را برای 

 کندمیبیان  1رز(. پیت00) سازدمیتوانمند  هایشفعالیتانجام 
معاصر محسوب  داریسرمایهکه دانش امروز از اجزای کلیدی 

و آنچه در این بین از اهمیت وافری برخوردار است  شودمی

                                                                     
1. Intellectual capital 

2. Peters 

فرایند ایجاد، کسب، سازماندهی و انتقال دانش است. سرمایه 
ارزش اقتصادی دو دسته از دارائی های  فکری عبارت از

ختاری و سرمایه انسانی. نامشهود سازمانی است: سرمایه سا
های سخت افزاری و سرمایه ساختاری اشاره به سیستم

ی شبکه های توزیع شده به هم پیوسته و سرمایه افزارنرم
انسانی، منابع انسانی در داخل سازمان و مشتریان و حامیان 
سازمانی است. از دیدگاه ادوینسون و مالون سرمایه فکری 

ای سازمانی است که می توان هداشتن نگاه متفاوت به ارزش
 ها متصور شددو بعد سرمایه انسانی و ساختاری را برای آن

(. سرمایه فکری از لحاظ منابع سازمانی، مربوط به ثروت 0)
در دانش، اطلاعات، دارایی فکر و  گذاریسرمایهآفرینی از راه 

ی سه (. این مفهوم در برگیرنده01) شودمیتجربه تعریف 
ی متقابل به صورت غیر مالی و دارای رابطه مؤلفه ی اصلی

 زیر است:

( سرمایه 9 4ی ساختاری( سرمایه1 9ی انسانی( سرمایه0
 1مشتری

سرمایه انسانی به عنوان یك منبع نو  سرمایه انسانی:

مهم است. یك  هاسازمانآوری و بازسازی استراتژیك، برای 
ره وری ی انسانی که سطح بالاتری دارد اغلب با بهسرمایه

 .شودمیبیشتر و در آمدها و یا حقوق و و مزایای بالاتر تداعی 

سرمایه ی ساختاری زیر ساختار  ی ساختاری:سرمایه

و شامل همه ی  شودمیحمایتی سرمایه انسانی محسوب 
، هادادهمانند پایگاه  هاسازمانذخایر غیر انسانی دانش در 

ویه ها، فرهنگ ر دفترچه راهنمای فرایند ها، استراتژی ها،
 هاسازمانکه برای  شودمیسازمانی، انتشارات و کپی رایت ها 

 (.91) کندمیایجاد ارزش 

: روابط رسمی و غیر رسمی یك ی مشتریسرمایه

سازمان را با ذینفعان خارجی و ادراك های آنها درباره ی 
را  هاسازمانسازمان و نیز چگونکی تبادل اطلاعات بین 

ها برای رسیدن به . در مقابل نیز سازمان(91) کندمیمشخص 
ی عملکرد کارکنانشان اهداف خود نیازمند شناخت نحوه

هستند تا بر این اساس عملکرد خود را بهبود بخشند و 
(. فقدان شناخت 94) تحولات مثبتی در سازمان ایجاد کنند
ی کارکنان، های بالقوهکافی و کامل از استعدادها و ضعف

ارزیابی صحیح مدیران و سرپرستان از کیفیت و ناشی از فقدان 

                                                                     
3. Human capital 

4. Structural capital 

5. Relational capital 
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(. از متغیرهایی که به 9) باشدکمیت عملکرد کارکنان آنها می
طور بالقوه می توانند بر سرمایه فکری اثرگذار باشند رهبری 

 سازمانی است. پذیریجامعهخدمتگزار و 

 گرین توسط بار نخستین خدمتگزار برای رهبری تئوری

 حس با خدمتگزار (. رهبری1) گرفت رارق استفاده مورد لیف

 به ذاتی تمایل که فردی یعنی آغاز می شود؛ فردی طبیعی

 تا کندمی مشتاق را فرد آگاهانه، انتخاب این (.11) دارد خدمت

می  خدمت ارائه افراد به که نماید. زمانی هدایت را دیگران
ای دار و آزادتر خردمندتر، سالم تر، خدمت دریافت با آنها شود،

 هم خودشان که دارند دوست حتی و شده بیشتر استقلال

(. ویژگی خدمت به دیگران به این معنا 03) خدمتگزار شوند
نیست که رهبر خدمتگزار، کارها و وظایف پیروانش را انجام 
می دهد، بلکه تمرکز رهبری بر این است که از این طریق 

دمت شایستگی های پیروان را جهت رسیدن به اهدافشان و خ
به سازمان و جامعه بهبود ببخشد و حس استقلال پیروان را 

(. رهبری خدمتگزار ریشه در فراهم کردن 09) تقویت نماید
خدمت به دیگران دارد و این خدمت از احساس طبیعی یا 

 (.4) تمایل به خدمت سرچشمه می گیرد

( رهبری خدمتگزار در مرحله 0322به اعتقاد گرین لیف ) 
اراست و بعد همین خدمتگزاری کلیدی برای اول یك خدمتگز

(. به نظر او، رهبر خدمتگزار ابتدا خدمت 1) عظمت اوست
؛ سپس آگاهانه مواردی را که تمایل به هدایت آنها کندمی

. او به شدت با فردی که از ابتدا رهبر کندمیدارد، انتخاب 
است فرق دارد و این تفاوت از طریق توجهی که رهبری 

رای مطمئن شدن از اینکه نیازهای ابتدایی سایر خدمتگزار ب
(. آنها بر خلاف 19) ، خود را نشان می دهدشودمیافراد برآورد 

رهبران قدیمی که انگیزه ابتدایی آنها رهبری بود، بیشتر به 
تمایل برای خدمت کردن برانگیخته می شوند تا تمایل برای 

 (.91) رهبری کردن

انسان ها است. رهبری  اساس رهبری توانایی نفوذ در 
 بر افراد یا گروه بدون اعمال قدرت است تأثیرکوششی برای 

در چنین بستری از توجه  تواندمی(. ایده رهبری خدمتگزار 01)
به دیگران شکل گرفته باشد. رهبری باید در ابتدا نیازهای 
دیگران را مورد نظر قرار دهد، به همین دلیل تمرکز رهبری 

(. به 90) ر روی دیگران است تا به روی خودخدمتگزار بیشتر ب
طور مفهومی خدمت به دیگران، انگاره جدیدی که رهبری را 
انسانی تر می نگرد، ارتقا می دهد. مدل رهبری خدمتگزار ابزار 

برای آزاد کردن افراد از محیط های سنتی و اعمال  موثری
 (.3) باشدمیکنترل توسط رهبران 

های رهبری ویژگی در پژوهش حاضر برای سنجش
. شودمی( استفاده 0333) 0مدیران از مدل لاب خدمتگزار

رهبری خدمتگزار از دیدگاه لاب از طریق شش مولفه اندازه 
 که عبارتند از: شودمیگیری 

به معنای اعتقاد به افراد، توجه  :ارزش دادن به افراد

کردن به نیاز های افراد قبل ازخودش و پذیرش و گوش دادن 
 (.14) قضاوت است بدون

: فراهم کردن فرصت هایی برای یادگیری توسعه افراد

تقویت دیگران از طریق  و رشد و نشان دادن رفتار مناسب،
 (.8) تشویق و ترغیب است

: به معنای ایجاد روابط برقراری روابط دوستانه

شخصی قوی، کار کردن همکارانه با دیگران، ارزش قائل 
 است.شدن به تفاوت های دیگران 

: به معنای پاسخگویی به افراد، نشان دادن اعتماد 

 تمایل به یادگیری ازدیگران و حفظ صداقت و اعتماد است.

: پیش بینی آینده، ابتکار فراهم نمودن زمینه رهبری

 کارآفرینی و روشن ساختن اهداف به اعضای گروه است. و

: بیه میعنای اییجاد به اشتراك گذاشتن رهبری 

میشترك، تسهیم قیدرت و کنترل و موقعیت تسهیل بینش 
(. رهبری خدمتگزار بر 13) مشترك و ارتقای دیگران است

فلسفه خدمت رسانی استوار شده است و رهبران خدمتگزار، 
رفتارهای فرا  توانمند سازی، اعتماد مقابل، روحیه همکاری،

رفتار شهروندی سازمانی(، استفاده اخلاقی و ارزش )نقشی 
به پیروان را هر چیز دیگری در سازمان ترجیح  خدمت رسانی

 (.91) می دهند

و اجتماعی شدن در قاموس علوم  پذیریجامعهمفهوم 
سابقه این اصطلاح به سال  ،اجتماعی قدمت زیادی ندارد

 0831گئورگ زیمل در سال  .میلادی برمی گردد 0818
 متحده آمریکا در تحقیقی به کار ایالتمیلادی این واژه را در 

میلادی این مفهوم مورد توجه  0391در اواخر دهه  .برد
بسیاری از مطالعات بین رشته ای قرار گرفت و با انتشار کتاب 

رسمیت  پذیریجامعهاصطلاح  0313هربرت هایمن در سال 
سازمانی کلیدی کارامد و  پذیریجامعه(. 12)علمی پیدا نمود 

 ازمان استدر یکپارچه سازی کارکنان تازه وارد در س مؤثر
در ساخت ارزش ها و نگرش های  ینقش بسیار مهم و (؛10)

                                                                     
1. laub 
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افراد و همچنین سو گیری های اجتماعی شان درباره بسیاری 
هماهنگ شدن با شغل و وظیفه  (.01) دارداز مسائل اجتماعی 

یك گزاره دلهره آور باشد، تازه واردین در  تواندمیجدید 
وظایف و همچنین  انجام سازمان نیاز به یادگیری چگونگی

 دست یابی به رفتار نرمال و قابل قبول از سوی همکاران دارند
در واقع افراد تازه وارد باید یاد بگیرند که چگونه محیط (. 16)

 پذیریجامعه(. 11) شوند جدید را درك کنند و با آن سازگار
 نگرش ها، توانایی ها، دانش، مهارت های نوین، تغییر، شامل،

ابط و درك صحیح و چارچوب های کاری ارزش ها و رو
 ،دانش و مهارت های اجتماعی ،فردکه از طریق آن  باشدمی

و آنچه را  شودمیو با شیوه های عمل آشنا آموخته  را گفرهن
که در سازمان مورد انتظار است را فرا می گیرد، در نتیجه عدم 

 شودمیاطمینان و اضطراب فرد در اوایل ورود به سازمان کم 
(6.) 

سازمانی را مشتمل بر  پذیریجامعه( ابعاد 0332) 0تائورمینا
چهار بعد دریافت آموزش، تفاهم، حمایت کارکنان و چشم 

که در ادامه به  کندمیاندازهای آینده از سازمان معرفی 
 توضیح آنها پرداخته خواهد شد.

آموزش می پرسد که کارکنان برای  :1دریافت آموزش

ائه شده از سوی سازمان چگونه خود را دریافت مهارتهای ار
ارزیابی می کنند. این آموزش ها در نهادها برای ترویج و ارتقاء 

طراحی و به اجرا در می آیند  هاسازمانسازگاری کارکنان در 
 (.2) را شامل می شوند

تفاهم می پرسد که کارکنان عملیات سازمان را : 9تفاهم

های خود و سازمان  در واقع فهم نقش چگونه درك می کنند.
به این  کندمیکه این امر بسیار مهم جلوه  شودمیرا شامل 

دلیل که خطاها و اشتباهات کارکنان را در درون سازمان 
کاهش می دهد که در نهایت رضایت و احساس خودکارآمدی 

 (.6) شودمیبالاتر کارکنان را باعث 

حمایت کارکنان می پرسد که  :1حمایت کارکنان

همکاری و پشتیبانی اعضای سازمان را چگونه  کارکنان
ارزیابی می کنند. این بعد تعامل های مثبت و حمایت های 

 (.02) شودمیهمکاران در درون سازمان را شامل 

                                                                     
1. Taormina 

2. Training 

3. Understanding 

4. Coworker support 

چشم انداز از آینده : 1چشم انداز از آینده سازمان

سازمان می پرسد که کارکنان فرصت ها و پاداش های 
رزیابی می کنند. این بعد ادراکات سازمان را در آینده چگونه ا

کارکنان از چشم اندازهای شغل خود و پذیرش آن در سازمانی 
(. در ادامه خلاصه 99) شودمیاست که کار می کنند را شامل 

از مطالعات صورت گرفته در خصوص متغیرهای پژوهش ارائه 
رابطه ( گزارش کردند 0988قلی پور و همکارانش )می گردد. 

بری خدمتگزار، اعتماد سازمانی و توانمند سازی قوی میان ره
رابطه بین ( 0988) (. نادی و همکاران01) وجود دارد

ی دارمعنیسازمانی و آرزوهای شغلی را مثبت و  پذیریجامعه
همچنین یوسفی سعید آبادی و (. 02) گزارش کردند

( به بررسی رابطه بین رهبری خدمتگزار و 0983) همکارانش
اری در سازمان بیمه خدمات تهران پرداختند کیفیت زندگی ک

بین  دارمعنییافته های بدست آمده گویای رابطه مثبت و 
رهبری خدمتگزار و کیفیت زندگی کاری است. یافته های 
حاصل از پژوهش های مذکور نتایج این بخش پژوهش حاضر 

در ( 0931) (. قلاوندی و همکارانش08) را تایید می کنند
دند که رهبری خدمتگزار رابطه مثبت و پژوهشی نشان دا

(. در مطالعه 3) ی با رفتارهای شهروندی سازمانی دارددارمعنی
( مشخص شد که رابطه بین 0930) و بررسی سلطانزاده

 است دارمعنیسازماین و تعهد سازمانی مثبت و  پذیریجامعه
توان پیش  پذیریجامعه(. همچنین مشخص شد مولفه های 6)

( رابطه 0931) فتحی و همکارانشازمانی را دارند. بینی تعهد س
سازمانی و وجدان کاری  پذیریجامعهی بین دارمعنیمثبت و 

(. 2) در میان کارکنان ادراه ورزش و جوانان گزارش کردند
ی بین دارمعنی( رابطه مثبت و 0931) قلاوندی و همکارانش

ر د (،8) رهبری خدمتگزار و سرمایه اجتماعی گزارش کردند
( گزارش شد که رابطه 0939مطالعه آخربین و همکارانش )

 دارمعنیبین رهبری خدمتگزار و یادگیری سازمانی مثبت و 
( رابطه بین رهبری 0934) قنبری و نویدی(. 4) باشدمی

 ی گزارش کردنددارمعنیخدمتگزار و سرمایه اجتماعی مثبت و 
 پذیریجامعه( گزارش کرد که بین 1113) تائورمینا(. 09)

سازمانی و فرهنگ سازمانی رابطه مثبت و معنی درای وجود 
( نشان دادند که 1101) همچنین میتال و دورفمن (.99) دارد

 باشدمیرهبری خدمتگزار بر توانمندسازی کارکنان اثر گذار 
(91.) 

کارایی و اثر بخشی و بهبود عملکرد از مهمترین اهداف 
جان غربی محسوب سازمان ورزش و جوانان استان آذربای

                                                                     
5. future prospects 
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و این سازمان سعی در تقویت این اهداف از راه های  شودمی
گوناگون دارد. برای رسیدن به اهداف فوق باید عوامل تقویت 
کننده آن شناسایی و پس از بررسی، در جهت تقویت آنها گام 
برداشته شود. یکی از این متغیرها مدیریت سرمایه فکری 

شور که متولی آن سازمان متاسفانه در بخش ورزش کاست. 
ورزش و جوانان است علی رغم پتانسیل های بسیار زیاد، 
شاهد موانع و مشکلات فراوانی در مدیریت این سرمایه 

برای  مؤثرهستیم، به نظر می رسد که یکی از راه های 
مواجهه شدن با چالش مذکور توجه به مدیریت و رهبری 

 پذیریجامعهسازمان ورزش جوانان و توسعه فرایندهای 
 کارکنان است.

در مقابل توسعه ویژگی های خدمتگزاری مدیران و 
ی ورزشی مهم به نظر می رسد چرا که هاسازمانرهبران 

 گذاریسرمایهی ورزشی به عنوان بارزترین نمود هاسازمان
نیروی انسانی نقشی تعیین کننده در ابعاد گوناگون اقتصادی، 

را دارند و نیروی منابع  اجتماعی، فرهنگی و سیاسی جامعه
محسوب می  مؤثرانسانی در این فرایند از عوامل عمده و 

 با تقاضاگرایی، ی ورزشیهاسازمانباشند. با توجه به اینکه 

 نوپدید انتظارات و متحول نیازهای با تناسب و جامعه با تعامل

رو هستند، نیازمند افزایش اثربخشی عملکرد نیروی  به رو
د می باشند. بنایراین هدف اصلی پژوهش منابع انسانی خو

حاضر پاسخگویی به این سوال است که آیا رهبری خدمتگزار 
سازمانی با سرمایه فکری رابطه  پذیریجامعهبا نقش میانجی 

 ی دارد؟دارمعنی

 ارائه می گردد. 0در این راستا مدل مفهومی در شکل 

 

 مدل مفهومی پژوهش. 0شکل 

 روش تحقیق

ر توصیفی و از نوع همبستگی و به شیوه میدانی پژوهش حاض
پرسشنامه انجام گرفته است. جامعه آماری این  4با استفاده از 

پژوهش تمامی کارکنان زن و مرد ادارات کل ورزش و جوانان 
. شیوه باشدمی 103استان آذربایجان غربی به تعداد 

به صورت غیر تصادفی هدف مند است که به دلیل  گیرینمونه
دم برگشت چند پرسشنامه و حذف تعدادی از پرسشنامه های ع

بود. در این تحقیق  036ناقص تعداد نهایی نمونه آماری 
از طریق چهار پرسشنامه  هادادهاطلاعات و  آوریجمع

مشخصات فردی، رهبری خدمتگزار، سرمایه فکری، 
 سازمانی انجام گرفت. پذیریجامعه

پرسش،  اراین پرسشنامه با چهمشخصات فردی: 

جنسیت، سن، سابقه کار، سطح تحصیلات را اندازه گیری 
 .کندمی

این پرسشنامه  الف. پرسشنامه رهبری خدمتگزار:

. باشدمی( 0333بر اساس مولفه های رهبری خدمتگزار لاب )
با کمی تغییرات برای سنجش ویژگی های رهبری خدمتگزار 

ده است. مدیران بر اساس نظر کارکنان سازمان بازنویسی ش
این پرسشنامه شامل موارد ارزش دادن به افراد، توسعه افراد، 
برقراری روابط دوستانه، نشان دادن اعتماد، فراهم کردن 

است. این پرسشنامه در  و به اشتراك گذاشتن رهبری رهبری
گویه است و به گونه تفکیکی و با استفاده از  61بر گیرنده 

بری خدمتگزار را مورد مقیاس پنج درجه ای لیکرت میزان ره

بر  α=396/1سنجش قرار می دهد، پایایی این پرسشنامه 
 .اساس ضریب آلفای کرونباخ بدست آمد

پرسشنامه  سازمانی: پذیریجامعهپرسشنامه ب. 

( 0332تائورمینا )سازمانی  پذیریجامعهابعاد بر اساس  مذکور
توسط پژوهشگران کارکنان رات برای یبا کمی تغی است.
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دریافت این پرسشنامه شامل موارد  یسی شده است.بازنو
و چشم انداز از آینده سازمان  تفاهم، حمایت کارکنان آموزش،

گویه است و به گونه  11است. این پرسشنامه در برگیرنده 
تفکیکی و با استفاده از مقیاس پنج درجه ای لیکرت 

سازمانی را مورد سنجش قرار می دهد. پایایی  پذیریجامعه
بر اساس ضریب آلفای کرونباخ  α=%836پرسشنامه این 

 .بدست آمد

بر پرسشنامه مذکور ج. پرسشنامه سرمایه فکری: 

رات برای یبا کمی تغی است.( 1110مدل استوارت )پایه 
این  توسط پژوهشگران بازنویسی شده است.کارکنان 

سرمایه انسانی، سرمایه ) پرسشنامه در سه خرده مقیاس
. این پرسشنامه در باشدمیمشتری( ساختاری و سرمایه 

گویه بسته پاسخ که بر اساس مقیاس پنج درحه  91برگیرنده 
 α=%396پایایی این پرسشنامه ای لیکرت طراحی شده است. 

 .بر اساس ضریب آلفای کرونباخ بدست آمد

 افزارنرمبرای تجزیه و تحلیل اطلاعات گردآوری شده از 
SPSS, Lisrel بهره استنباطی  در دو سطح توصیفی و

هایی نظیر فراوانی، در سطح آمارتوصیفی از آمارهگرفته شد. 
درصد، میانگین و انحراف استاندارد، کجی و کشیدگی استفاده 
گردید و در سطح آمار استنباطی از ضریب همبستگی پیرسون 

رهبری  تأثیربهره گرفته شد. همچنین برای تعیین توان 
 پذیریجامعهقش میانجی خدمتگزار بر سرمایه فکری با ن

 Lisrel افزارنرمسازمانی از مدل معادلات ساختاری بر اساس 
 بهره گرفته شد.

 یافته های تحقیق

نتایج بدست آمده از آمار جمعیت شناختی پاسخ دهندگان 
پاسخ دهندگان  %3/21در خصوص جنسیت عبارت است از 

پاسخ دهندگان زنان، در خصوص سطح  %0/12مردان و 
دارای مدرك  1/01دارای مدرك دیپلم و  %9/6ت تحصیلا

درصد  %9/06دارای مدرك کارشناسی و  %3/69کاردانی و 
پاسخ  %06دارای مدرك کارشناسی ارشد و در مورد رده سنی 

سال،  90-41بین سنین  %9/93سال،  91تا  11دهندگان بین 
سال قرار  11از بیش از  %9/11و  40-11بین سنین  4/11%

زیع سابقه خدمت کارکنان نیز بدین شرح بود که داشتند. تو
سال،  6-01بین  %3/98سال سابقه خدمت،  1تا  0 9/08%
 %9/01 سال، 11-06بین  %0/3سال،  00-01بین  4/10%

 سال سابقه خدمت داشتند. 11بیش از 

های توصیفی متغیرها شامل میانگین، شاخص 0در جدول 
 0. کلایناندشده ئهاراانحراف استاندارد، چولگی و کشیدگی 

که در مدل یابی علی، توزیع متغیرها  کندمی( پیشنهاد 1100)
که قدر مطلق چولگی و  کندمیباید نرمال باشد. او پیشنهاد 

(. 18) بیشتر باشد 01و  9کشیدگی متغیرها به ترتیب نباید از 
قدر مطلق چولگی و کشیدگی  0با توجه به جدول شماره 

مقادیر مطرح شده توسط کلاین  تمامی متغیرها کمتر از
بنابراین این پیش فرض مدل یابی علی  ؛باشدمی( 1100)

 1یعنی نرمال بودن تك متغیری برقرار است. در جدول شماره 
 متغیرهای پژوهش ارائه شده اند.ماتریس همبستگی 

 

 توصیفی متغیرهای پژوهش. شاخص های 0جدول 

انحراف  میانگین متغیر
 استاندارد

 یدگیکش چولگی

 01/1 01/1 11/1 82/1 رهبری خدمتگزار

 پذیریجامعه
 سازمانی

28/1 10/1 04/1 16/1- 

 00/1 11/1 42/1 19/9 سرمایه فکری

 

 . ماتریس همبستگی متغیرهای پژوهش1جدول 

 9 1 0 متغیر شماره

   0 رهبری خدمتگزار 0

  0 62/1** سازمانی پذیریجامعه 1

 0 61/1** 12/1** سرمایه فکری 9

*p<0.05, **p<0.01  

 ( و12/1) رهبری خدمتگزار ، رابطه1بر اساس جدول 
 10/1در سطح  سرمایه فکری( با 61/1) سازمانی پذیریجامعه

 .باشدمی دارمعنیمثبت و 

ی هادادهآزمون الگوی نظری پژوهش و برازش آن با 
انجام  8/8لیزرل نسخه  افزارنرم گردآوری شده با استفاده از

الگوی آزمون شده پژوهش حاضر ارائه در  1در شکل شد. 
رابطه  1حالت استاندارد شده است. طبق اطلاعات شکل 

 پذیریجامعه؛ 81/4( با آماره تی 91/1رهبری خدمتگزار )
با سرمایه فکری در سطح  69/6( با آماره تی 42/1) سازمانی

                                                                     
1. Kline 
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.رابطه رهبری خدمتگزار باشدمی دارمعنیمثبت و  110/1
سازمانی در سطح  پذیریجامعهبا  12/00با آماره تی  (63/1)

. رابطه رهبری خدمتگزار با باشدمی دارمعنیمثبت و  110/1
( 91/1سازمانی ) پذیریجامعهسرمایه فکری با نقش میانجی 

 .باشدمی دارمعنیمثبت و  110/1در سطح  96/9با آماره تی 

 

 

  
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 ن شده پژوهشالگوی آزمو .1شکل  

برای بررسی میزان برازش مدل آزمون شده از شاخص های 
. این (19) ( استفاده شد1100معرفی شده توسط کلاین )

قابل پذیرش  9که مقادیر کمتر از  X2/d.fشاخص ها شامل 
(، شاخص برازش GFI) 0هستند، شاخص نیکویی برازش

مناسب نشانگر برازش  3/1( که مقادیر بیشتر از CFI) 1تطبیقی
( AGFI) 9الگوی هستند، شاخص نیکویی برازش تعدیل یافته

قابل قبول هستند و مجذور میانگین  8/1که مقادیر بیشتر از 
 18/1( که مقادیر کمتر از RMSEA) 4مربعات خطای تقریب

نشانگر برازش مناسب الگوی هستند. این شاخص ها در جدول 
 ارائه شده است. 9

 ی انطباقمشخصه های برازندگ .9جدول 

AGFI GFI CFI RMSEA /df2X 
30/1 36/1 38/1 19/1 69/0 

                                                                      
1. Goodness of Fit Index 

2. Comparative Fit Index 

3. Adjusted Goodness of Fit Index 

4. Root Mean Square Error of Approximation 

 گیریبحث و نتیجه
تجزیه و تحلیل یافته های پژوهش نشان داد که رابطه رهبری 

. نتایج باشدمی دارمعنیخدمتگزار با سرمایه فکری مثبت و 
حاصل با یافته های پژوهش های گذشته از جمله قلی پور و 

(، آخربین و 0931لاوندی و همکاران )(، ق0988) همکاران
 باشدمی( همسو 1101) 1(، میتال و دورفمن0939) همکاران

(. چرا که به نتایج مشابه ای دست یافتند. به 91و  4، 8، 01)
 هدف اصلی سبكاستنباط پژوهشگر می توان بیان کرد که 

، ایجاد بهبودهایی در رهبری سازمانها در رهبری خدمتگزار
که توجه به ابعاد رهبری باشد مختلف می شرایط محیطی

خدمتگزار در راستای ارزش دادن به افراد، مورد پذیرش قرار 
دادن آنان، توسعه فرصت های یادگیری و رشد، ایجاد روابط 
بین شخصی، نشان دادن اعتماد، فراهم نمودن زمینه رهبری و 
تلاش برای به اشتراك گذاشتن رهبری و تفویض اختیار در این 

در راستای افزایش سرمایه فکری کارکنان اداره  تواندمیمینه ز
ورزش و جوانان مؤثر واقع شود، به نظر می رسد که چنین 

                                                                      
5. Mittal & Dorfman 
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به مدیران دیکته کرد، به این خاطر  تواننمیویژگی هایی را 
ویژگی ها و خصوصیات رهبران  سازیمدلپیشنهاد می گردد با 

ادرت کرد. لذا می خدمتگزار می توان به انجام چنین کاری مب
این سبك را در  توان بوسیله الگو سازی صفات و ویژگی ها،

توسعه داد. از دیگر نتایج  هاسازمانمیان مدیران و رهبران 
 پذیریجامعهتحقیق مشخص شد که رابطه رهبری خدمتگزار با 

. نتایج حاصل با یافته های پژوهش باشدمی دارمعنیمثبت و 
یوسفی سعید آبادی و (، 0988) های قلی پور و همکاران

( و قنبری و 0931(، قلاوندی و همکاران )0983) همکاران
با توجه با  (.09، 3، 08، 01) باشدمی( همسو 0934) نویدی

نتایج بدست آمده می توان بیان کرد که وجود ویژگی های 
که فرصت های  شودمیرهبری خدمتگزار در سازمان باعث 

برنامه ریزی شده است به نتایج آموزشی که برای کارکنان 
مطلوب ختم شود و تفاهم و همکاری در میان کارکنان سازمان 
برقرار شود که در نتیجه کارکنان از حمایت همدیگر برخودار 
می شوند و در نهایت در کل سازمان چشم انداز مشترك از 

 آینده و اهداف سازمان در میان کارکنان شکل می گیرد.
رابطه بین پژوهش نشان داد که همچنین یافته های 

 دارمعنیسازمانی با سرمایه فکری مثبت و  پذیریجامعه
، این نتایج با یافته های پژوهش های فتحی و باشدمی

(، نادی و همکاران 0930) (، سلطانزاده0931) همکارانش
(. بر 99، 02، 6، 2) باشدمی( همسو 1113) ( و تائورمینا0988)

 پذیریجامعهده می توان بیان کرد که اساس نتایج یه دست آم
سازمانی بستری را در سازمان فراهم می آورد که به تسهیل 
دریافت آموزش ها، افزایش تفاهم و حمایت میان کارکنان و 
شکل گیری چشم انداز ی مشترك از آینده سازمان در میان 

که در نتیحه این بستر می توان شاهد  شودمیکارکنان ختم 
ه فکری در میان کارکنان ادراه ورزش و جوانان توسعه سرمای

 بود.
در نهایت مشخص شد که اثر غیر مستقیم رهبری خدمتگزار 

سازمانی مثبت و  پذیریجامعهبر سرمایه فکری با نقش میانجی 
بود. این نتایج با پژوهش های گذشته از جمله  دارمعنی

(. در این 8) باشدمی( همسو 0931قلاوندی و همکاران )
ژوهش مشخص شد که رهبری خدمتگزار با نقش میانجی پ

ی دارد. باید دارمعنیمعنویت بر سرمایه اجتماعی اثر مثبت و 
عنوان کرد بهره مندی سازمان از رهبران خدمتگزار، یکی از 

محسوب  هاسازمانگذار بر موفقیت و اثربخشی  تأثیرعوامل 
جهت  سازمانی از چند پذیریجامعه، از سویی دیگر شودمی

برای سازمان دارای اهمیت است، از یك سو با شکل دادن 
نگرش ها و رفتارهای تازه واردین باعث کاهش نگرش های 
منفی، تعارضات، کشمکش ها، جابه جایی و ترك خدمت شده و 

به سازمان در فرایند گزینش و استخدام کمك  از سوی دیگر
ه همچنین سرعت و کیفیت سازگاری و خوگیری تاز کندمی

 واردها با اعضای گروه و معیارهای سازمانی را افزایش داده و
، ارزش هاسازمانباعث آشنا شدن تازه واردها با نحوه عمل در 

ها، هنجارها، شبکه منابع و سیاست های سازمان شده همچنین 
باعث ماندگار شدن تاثیرات پذیرفته شده تازه واردها از عوامل 

هر گونه تغییر و تحول در  سازمانی شده؛ و در نهایت برای
در دهه گذشته تحقیقات نیاز است.  پذیریجامعهسازمان به 

صورت  پذیریجامعهفزاینده ای در حوزه رهبری خدمتگزار و 
چشمگیر این  تأثیرگرفته است که می توان علت آن را مشاهده 

متغیر ها، در بهبود عملکرد فردی و سازمانی بیان کرد که بر 
هش مشخص شد بر افزایش سرمایه فکری اساس نتایج پژو

. در این راستا با توجه به تفکیك باشدمیکارکنان نیز اثر گذار 
سرمایه انسانی  عناصر سرمایه فکری می توان بیان کرد که

بعنوان مبنای سرمایه فکری اشاره به عواملی نظیر دانش، 
مهارت، قابلیت و طرز تلقی کارکنان دارد و این سرمایه باعث 

تا حد زیادی به دانش و مهارت کارکنان  هاسازمانکه  شودمی
برای ایجاد درآمد و رشد و همچنین، بهبود کارایی و بهره وری 
متکی شوند. در مقابل سرمایه مشتری نشان دهنده توانایی 
بالقوه یك سازمان به سبب عوامل مشهود بیرونی است. اهمیت 

کری که نقش سرمایه مشتری به عنوان بخش کلیدی سرمایه ف
که در  کندمییك پل و واسطه را در فرایند سرمایه فکری ایفا 

محیط سازمانی با نظر سنجی از ارباب رجوع، رسیدگی به 
افزایش زمان ارتباط با ارباب رجوع و ارائه  مشکلات آنها،

خدمات بهتر و مسائلی از این قبیل باعث خواهد شد که سرمایه 
ر نهایت سرمایه ساختاری . دمشتری در سازمان حفظ شود.

که  شودمیشامل همه ذخایر غیر انسانی دانش در سازمان 
های داده، نمودارهای سازمانی به دستور دربرگیرنده پایگاه

و  العمل های اجرایی فرایندها، استراتژی ها، برنامه های اجرایی
به طور کامل هر آنچه که ارزش آن برای سازمان بالاتر باشد، 

س نتایج به دست آمده پیشنهادات زیر ارائه می است. بر اسا
 گردد.

گذاری رهبری خدمتگزار بر سرمایه فکری  تأثیردر راستای  .0
که  شودمیبه مدیران سازمان وزرش و جوانان پیشنهاد 

اهداف سازمان را به شکل شفاف و قابل فهم برای همه 
بیان نمایند و زمینه های لازم برای توسعه افراد، از طریق 

رکت دادن افراد در دروه های آموزش ضمن خدمت را مشا
 فراهم نمایند.

 پذیریجامعهگذاری رهبری خدمتگزار بر  تأثیردر راستای  .1
که  شودمیبه مدیران سازمان وزرش و جوانان پیشنهاد 



 ... میانجی نقش با فکری سرمایه با خدمتگزار رهبری بین رابطه بررسی 13

 

 

 

بکوشند روابط حسنه با پرسنل ایجاد نمایند و به دیدگاه ها 
است آنها و نظرات پرسنل گوش داده و تا جایی که ممکن 

 را عمل به کارگیرند

سازمانی بر سرمایه  پذیریجامعهگذاری  تأثیردر راستای  .9
 شودمیفکری به مدیران سازمان وزرش و جوانان پیشنهاد 

که در میان کارکنان زمینه های مساعد و مناسب نظیر 
آموزش های ضمن خدمت، برگزاری کارگاه های آموزشی 

های لازم در این  برای کارکنان فراهم گردد و حمایت
خصوص مدنظر گرفته شود همچنین در سازمان بستر و 
شرایطی فراهم شود که کارکنان با اهداف، جایگاه، وظایف 
 و نقش های دانشگاه در مقابل جامعه و مشتریان آشنا شوند

زمینه ساز ایجاد درکی مشترك از  تواندمیکه این امر 
 شود.اهداف و نقش های سازمان در میان کارکنان 

گذاری رهبری خدمتگزار بر سرمایه فکری  تأثیردر راستای  .4
به مدیران سازمان  سازمانی پذیریجامعهبا نقش میانجی 

که بستری در محیط  شودمیوزرش و جوانان پیشنهاد 
سازمان فراهم گردد که اعضا بتوانند آزادانه و بدون دغدغه 

تیمی  با یکدگر تعامل برقرار کنند و انجام امور به صورت
روندهای همچنین  سازمان قرار گیرد. مورد تشویق مدیران

جاری و آتی با آینده نگری و تحلیل علمی صورت گیرد. 
همچنین ابداعات، ابتکارات و اختراعات اعضای سازمان 

 مورد تشویق و به نام ایشان مورد استفاده قرار گیرد.
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