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 چکیده : 
های بکتحت تأثیر س تواندیعنوان یکی از متغیرهای مهم سازمانی مآید که بهحساب میامروزه یکی از معیارهای عملکرد کارکنان تعهد سازمانی به

ر تمایل بها باشد. عملکرد رهبری خدمتگزار به معنای درک و عمل رهبر به شکلی است که منافع دیگران را مختلف رهبران سازمان و نحوه برخورد آن
ها انجام گرفت و با روش و علاقه شخصی خود ارجح بداند. پژوهش حاضر باهدف مروری بر رابطه رهبری خدمتگزار و تعهد سازمانی در سازمان

اطلاعات های معتبر علمی داخلی و خارجی همچون مرکز ایتسها و ای بوده و با مرور اسناد، کتب و مقالات موجود در ژورنالتوصیفی و کتابخانه

آوری اطلاعات و مرور به جمع eric ،researchgateعلمی جهاد دانشگاهی، پرتال جامع علوم انسانی، سیلیویکا، بانک اطلاعات نشریات کشور، 
ه ضمن اتخاذ کتعهد زیاد کارکنان به این بستگی دارد  ها توأم با مشارکت وهدایت موفق اداره طورکلی بیان شد کههای مرتبط پرداخته شد. بهپژوهش

شود، زمینه رشد و توسعه آنان برای مشارکت و شغلی کارکنان در سازمان می مؤثر رهبری، با حمایت و توجهی که به تأمین نیازهای فردی هایشیوه
وحی ر بستگیزایش دلرهبری خود، راهکارهای توسعه عواطف و اف مدیران باید در اتخاذ شیوه فراهم شود و مؤثر در جهت دستیابی به اهداف سازمانی

ا در حفظ و بیشترین تلاش ر های عاطفی در کارکنان،تر بودن انگیزهباشند و با توجه به قوی کارکنان و ایجاد جو حمایتی و دوستانه را مدنظر داشته
 کارگیرند.تقویت این مؤلفه به

 

 رهبری خدمتگزار، تعهد سازمانی، سازمان: واژگان کلیدی
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 مقدمه : )مقدمه، بیان مسئله، ضرورت، بیان اهداف، سوالات پژوهش، مبانی نظری،  پیشینه پژوهش( -1

 بیان مسئله -1-1
 ، بهبود وهاسازمانافزایش کیفیت در ماده و محتوای  ایجاد تغییر و منظوربه و از اولویتی ویژه برخوردار هست هاسازمانتوجه به مدیریت و رهبری 

ترین عامل رشد و اعتلای عمده ترین ورهبران شایسته و کارآمد در رأس سازمان، اصلی وجود چراکهترین موضوعات است. از مهمتقویت رهبری آن 

وده و نقش اساسی را در موفقیت یا عدم ب ترین سرمایه سازماندر فضای رقابتی امروز کارکنان مهم(. 1395)مجیدیان فرد و رحیمی، آن هست 
؛ رفتمیار ظغل، از شاغل انتش شرح شغل و شرایط احراز هاآنکه در  شدندمیارزیابی  دارند. در مکاتب اولیه مدیریت، افراد با رفتارهاییسازمان  تیموفق

، عهده دارندنقش را رهبران بر ترینحساسیابد. در این شرایط،  است تا سازمان بتواند در گروی آن رشد و ارتقاء مدنظرآن  اما امروزه رفتارهای فراتر از
ای از ساخت فرهنگی آن تمدنی، چهره را اثربخش کنند. شیوه رهبری و مدیریت در بستر هر نیروی انسانی را کارآمد نموده و سازمان توانندمیزیرا 

فردی مدیر و  فلسفی، هنری، سیاسی، ... است که در شکل رفتار مذهبی، هایارزشو این ساخت، یک مجموعه متشکل از  گرددمی تمدن، محسوب
 و شخصیت بینیجهانطرز تفکر،  دهندهنشانرهبری  یکی از دلایل اهمیت سبک رهبری این است که سبک شود.می گرجلوهبافت اجتماعی سازمان 

رهبری سبک  کندمیاستفاده  کسب اهداف . طریقی که رهبر، از نفوذش برایکندمی زاجم رهبران است. همین عوامل؛ مدیر موفق را از غیرموفق

عمیق، جهت مناسب  موفق به رهبرانی نیازمند هستند که با دیدگاهی های(. سازمان1398 شیخی، منظری توکلی، سلاجقه و گیوکی،) شودمینامیده 

 (.2009، 1و ماریون اوسبرن) آورندآنان به وجود  کارکنان را به آن مسیر هدایت کنند و انگیزه ایجاد تحول را در و مسیر آینده سازمان را ترسیم سازند،
بی را سمنا هایحلراه تواندمیداشته و  رهبری، سبک رهبری خدمتگزار با شرایط و اوضاع کنونی سازگاری زیادی هایسبکبین  رسد ازنظر میبه

 (.2019، 2اردوگان بیوئر، پروت، لیدن و)روبروست ارائه کند  هاآنسازمان با  برای مشکلاتی که
نقشی  تواندمیتئوری  ، ایندادهرخ هاسازمان آن در تبعبهزیادی که در جوامع و  ی خدمتگزار در این است که با توجه به تغییراتتئوری رهبر نقطه قوت

سبکی  تنهانه خدمتگزار کنند که رهبریاعلام می (. پژوهشگران2005، 3د )هوم فایرو جوامع ایفا کن هاسازمانمهم و حیاتی در آینده رهبری 
 باشددر سازمان مفید  وریبهرهرضایت از شغل و  شود برای افزایش نیروی روانی وبینی میاست، بلکه حتی پیش و بر پایه مبانی اخلاقی نهبشردوستا

 . لذا، وی هدف خود را ازکنندنمی به جامعه خدمت بایدوشایدکه  طورآنها ، سازمان5گرین لیف به نظر(. 2011، 4چانگ، بیونگ ساپ و چو -یانگ)
شده  گذاریپایهتئوری خادمیت،  اساس برتئوری رهبری خدمتگزار  ست.بیان کرده ا رسانیخدمتخدمتگزار، تشویق رهبران به  بیان تئوری رهبری

سبک  یک یا چنداده از فرهبری و است(. 2001، 6باشند )هرسمنمی مبنای تئوری عاملیت سنتی رهبری بر هایتئوریاست و این در حالی است که 
از افراد  ارییگی بسندی از زهمم شبه بخ هاسازماننکه امروزه یبه ا سازمان است. با توجه یکنان در کارکلکرد مرگذار بر عیتأث کی از عواملیآن،  در

کنند. کاری سپری می هایین محیطر خود را در امادی از عیز ت، ساعاهاسازمانت در یعضو ام ودافراد با استخ کهطوریبه، اندشدهتبدیلجامعه 
فی عسکری دئفه، صالحی و یوس) ها بسیار حائز اهمیت استو کیفیت گذران این ساعات نسبتاً طولانی هم برای افراد و هم برای سازمان چگونگی

و روابط  مزد، بازنشستگیمختلفی مانند دست هایگذاریسرمایهروی  از سوی دیگر تعهد سازمانی پیوند فرد و سازمان است که بر(. 1399سعیدآبادی، 

 شودمی کارمند است که منجر به اتصال روانی بین کارمند و سازمان تعهد سازمانی نگرش مثبت (.2015و همکاران،  7لمبرت) دارداجتماعی تأثیر 
پایدار و محکم  صورتبهاز تعهد  یمداوم بین کارکنان سازمان است. کارمندانی که با سطح بالا ایجاد تعهد سازمانی مستلزم ایجاد و حفظ روابط روانی

 یک مدل تعهد سازمانی از سه نوع تعهد (.2015، 8لالیک، گاجیک وسیوجانو ووجیک، جاویک،) نمایندسازمان تلاش می و اهداف هاارزشبرای 

این بعد از تعهد کارکنان  . درشودمیدر زندگی سازمان سهیم  کارمند وبه سازمان است  نهادن ارزش براست که مبتنی  تعهدی ،مستمر تعهد .1شامل؛ 

 دراحساسات افراد مبتنی بر ضرورت ماندن که  هنجاری تعهد .2بمانند و دارای وفاداری بالا در سازمان هستند.  که دارندچون نیاز  مانندمیدر سازمان 

 هنجاری عاطفی و تعهد .3و  مانندمی سازمان دربمانند  سازمان درباید  کنندمیکارکنان با تعهد هنجاری قوی به دلیل اینکه احساس  ست.ا سازمان

                                                           
1 Osborn & Marion 
2 Bauer, Perrot, Liden, & Erdogan 
3 Humphreys 
4 Young-Chang, Byung-Sup & Cho 
5 Greenleaf 
6 Horsman 
7 Lambert 

      8 Vujičić, Jovičić, Lalić, Gagić & Cvejanov 
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، 1راملی و دیسا) شودمی سازمان با داشتن احساس منجر هایفعالیتو درگیرشدن در  وابستگی عاطفی کارکنان به تعیین هویت با سازمان که به

 سازدمیهویت فرد را به سازمان مرتبط  است که نسبت به سازمان گیریجهت یک نگرش به یک گوید تعهد سازمانی( می1971شلدن )(. 2014

 سازمانی را وابستگی فرد به سازمان به دلیل تعهد( 1973) بکر و کانتر (1389، عزیزی نژاد و )اشرفی سلطانی احمدی، مهرمند، غلامیان

. پورتر و همکاران اندکردهتعریف  آوردمیان به دست که از طریق ادامه کار در سازم جانبی و مزایای دهدمیکه فرد در سازمان انجام  هایگذاریسرمایه

 (1974. بوکانان )دانندمیو تمایل به ادامه عضویت در سازمان  حمایت از اهداف سازمان، تلاش برای تحقق اهداف سازمان تعهد سازمانی را نوعی
سازمان  سویبهافراد  سه پارامتر اساسی در نگرش وسیلهبهکه  داندمیسازمان خاص  به یک آمیزتعصبتعهد سازمانی را نوعی وابستگی عاطفی و 

میشل و ) سازماناحساس تعلق به -3، دهدمیانجام  قسمتی از نقش عنوانبهفعالیتی که -2، هاارزشاهداف و  درون سازی-1:مشخص گردیده است

 (.2009، 2کورت و پیتال

خدمتگزار و تعهد  که بین سبک رهبریند خدمتگزار با تعهد سازمانی نشان داد بری( در تحقیقی با عنوان رابطه بین سبک ره2014) و دیسا ملیار

( 2013ندر )ااست(. 2014راملی و آمس، ) کندبینی میپیشتعهد سازمانی را  دارد و سبک رهبری خدمتگزار سازمانی رابطه مثبت و معناداری وجود

از  درصد 87د شغلی که در آفریقای جنوبی انجام شد به این نتیجه رسی رهبری با تعهد سازمانی و رضایت سبک عنوان رابطه بین در تحقیقی با
استاندر و ) داردسازمانی رابطه معناداری  تعهد است و همچنین سبک رهبری توانمند ساز با بینیپیش واریانس رضایت شغلی با رفتار توانمند رهبر قابل

 بررسی رابطه بین سبک رهبری خدمتگزار با تعهد سازمانی کارکنان( در تحقیقی با عنوان 1395) یدیان فرد و رحیمیانچنین مج(. هم2013، 3راتمن

با  آن هایفهمؤلدر کل نتایج تحقیق حاضر در زمینه رابطه رهبری خدمتگزار با تعهد سازمانی و یه و بویراحمد بیان کردند که لویکهگ وپرورشآموزش
سهم بسیار زیادی در  بررسی سبک رهبری خدمتگزار چنین برداشت کرد که در جامعه و نمونه تحت توانمیهماهنگی دارد و  تهگرفانجام تحقیقات

که رهبری خدمتگزار بر  در پژوهشی نشان دادند (1401) نوروزی، شهابی و نادری هشی علاوه بر این افزایش تعهد سازمانی کارکنان داشته است
 کند.می میانجی تعهد سازمانی رابطه میان رهبری خدمتگزار را ودارد  داریمعنیمثبت و  تأثیر و عملکرد کارکنان یسازمان رفتار شهروندی

اما کمترین درک از آن وجود دارد لذا با توجه به  شدهاست که بیشترین تحقیقات روی آن انجام ایدهد رهبری مقولهوجود مطالعات نشان میبااین
وری و عملکرد کارکنان دارد این پژوهش به بررسی رابطه رهبری خدمتگزار و بردن بهره اهمیتی که چگونگی رهبری و میزان تعهد کارکنان در بالا

 پردازد.ها میتعهد سازمانی در سازمان
 

 مبانی نظری -1-2
 هبریر

تعداد، برابر تعداد کسانی  ازنظرشده  هور بوده است. تعاریفی که از رهبریشکتب دانشگاهی و م وع بسیاری ازضت که موسراگیر اواژه رهبری مفهومی ف

عنوان سال، رهبری به 75(. در طول 2000، 5، دانتو و لیییوو؛ 1988 ،4)واتسون، کلارک، وتلگون اندبرآمدهارائه تعریفی از آن  ،درصدداست که 

تعریف از رهبری و هزاران  850و کمتر در علوم اجتماعی درک شده است، زیرا بیش از شده ترین تحقیقات در آن انجامبیششده که ثبتای رشته

برای تشریح چیستی و چگونگی توسعه رهبری  ها(. اگرچه فرضیات بسیاری در طول سال1985، 6تجربی صورت گرفته است )بنیس و تانوس بررسی

( بر فقدان یک تعریف 1993) 7نشده است. روستوضوح پذیرفته واحدی از رهبری به است اما هیچ تعریف شدهانیبیافته فاوت توسعههای متحیطدر م
اند، اما هنوز ایده جالبی در این قرارگرفته ها موردبررسیبسیاری از فلاسفه رهبران و رهبری را در طول سال»کند: مدیریت تأکید می توافق شده از

در  ها و مفاهیم پایهرغم تغییر ایدهاین امر در طول دو دهه گذشته تغییر زیادی نکرده. علی «نشده است. که مدیریت چیست و مدیر کیست ایجاد مورد

(. 2201، 8پذیرفته شود هنوز ناقص است )آوری و برگستینر بایدتوافق از مدیریت به وجود نیامده یا مفهومی که می طول تاریخ، یک تعریف مورد
کند. تاریخچه تعاریف رهبری با توجه به شرایط تغییر می محققان مختلف نیز تأکید کردند که احتمال ندارد که تعریف واحدی از رهبری ارائه شود زیرا

                                                           
1 Ramli & Desa 
2 Michael, Court & Petal 
3 Stander&  Rothmann 
4Watson, Clark & Tellegen 
5 Yoo, Donthu & Lee 
6 Bennis and Taunus 
7 Rost 
8 Avery & Bergsteiner 
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در علوم رهبری  تواند نشان دهد که چرا توسعه یک فرضیه قوی ازیک تعریف مشخص و واحد از رهبری می دهد که فقدان توافق بر سرنشان می

(. 2011)آوری و برگستینر،  اجتماعی و رفتاری دشوار است. درواقع رهبری ممکن است یک تعریف واحد و مناسب برای تمام اهداف نداشته باشد
 برای تعاریف کند احتمال ندارد یک تعریف واحد به دست آید. درنتیجه خلق چهارچوبیمی ازآنجاکه رهبری با توجه به شرایط، اشکال و سطح تغییر

مندتر پیشرفت رهبری باهدف تعریف رهبری به شیوهای نظام بندی مفاهیمرهبری به صورتی که از این سردرگمی ایجاد معنا کرده در این حوزه با طبقه

ش افراد برای اهداف گروهی، به نق : رهبری نیروی بالقوه در الهام بخشیدنباشندمیذیل  رخی از این تعاریف به شرح(. ب1397کرده است )قربانی زاده، 

ت رسـیدن هج آن رهبر، مشارکت داوطلبانه پیروان در تلاش وسیلهبه رهبری فرآیندی است که (2012 ،1لییه)از همکاران است  اری و پشتیبانیکهم

 ،و همکاران 2؛ نیلاشی2023 پور، فاشکقناعت و  نیا، رحیم)رهبری نباید مبتنی بر اجبار یا تحمیل باشد  دن. فرآیکندمیتجو سبـه اهـداف معین را ج

از روی تمایل و علاقه برای  کهطوریبهاثرگذاری بر افراد است  رهبری .ابتکار عمل و حفظ ساختار انتظارات و روابط متقابل است(. رهبری 2021

، قمیل و اشتیا از روی کهطوریبهری هنر یا فرآیند نفوذ بر مردم است، بره (2022 ،همـکاران و 3اقیلار)تلاش کنند  دست یافتن به اهداف گروهی

در افکار،  نفوذاعمالدر یک تعریف کلی رهبری  درنهایت (2021 همکاران،و  4فورددرا)گروهی متمرکز کنند  را برای رسیدن به اهداف هایشانکوشش
 نوروزی، شهابی، نادری هشی،) نمایندعمل  تا با میل و رغبت برابر با انتظاراتدیگران را تشویق کند  کهطوریبهرفتار و تصمیمات دیگران است 

1401.) 
 

 رهبری خدمتگزار

در رفتار سازمانی است. محققان رفتار سازمانی ثابت  ایشدهشناخته، عنـوان کندمیرهبری به دلیل نقشی که در اثربخشی فردی و گروهـی ایفـا 
حوزه مدیریت  پردازاننظریه موردتوجه اخیـر هایسالرهبـری کـه در  هایسبکعامل تمایز در سازمان باشند. یکی از  توانندمیکـه رهبـران  اندکرده

 1977سال  در 5گرین لیفرابرت توسط  دیدگاه رهبری خدمتگزار اولین بار (.1387 ،محمدی و خان لو)اسماعیل ، رهبری خدمتگزار است قرارگرفته

 رهبری( 1977ف )یل گرین(. 2014و همکاران،  ، کاشانی، نیکوکار و قائمی)اکبری است شدهمطرح« نقش رهبر ار درخدمتگز»با تألیف مقاله 
رهبری  هایقابلیتو  انگیزشی خودنظارت اجتماعی،  یل کارکنان در حوزه اثربخشی کار،سسبک رهبری که بر توسعه دادن حداکثر پتان» خـدمتگزار را

است که در آن  رهبری خدمتگزار یک رهیافت در مورد رهبری و خدمت(. 2017 ،6هار، بروگام، راچ و برنی) است کردهتعریف  «آینده تمرکز دارد

سبک رهبری، ظرفیـت و ویژگـی شفابخشـی  این (.1391)خالصی و همکاران،  شودمیرهبر، در مرحله اول خادم و در مرحله دوم رهبر محسوب 
را که  ایحرفهبرای جامعه و رشد و توسعه  افزایی ادراکی، ارزش هایمهارتتوانمندسازی، انگیزش، الهام بخشی، ارتقای رفتار اخلاقی،  احساسـی،

راستای ارتقای عملکرد در اختیار  انگیزه بیشتری دارد و این انگیزه معنوی را در خودخودیبهداراست. رهبر خدمتگزار  است، هاسازمانلازمه مدیریت 
 سبک رهبری خدمتگزار نیز انگیزه و کارایی بیشتری خواهند داشت. این امر انگیزه مدیران . بدین ترتیب، کارکنانِ متأثر ازدهدمیود قرار زیردستان خ

 (.2016 ،7نیرا و بند -نیرا، وارلا -استرا) بخشدمی بهبودبه رهبران معنوی را  شدنتبدیلبرای ها سازمانمنابع انسانی و رهبران 
 

 رهبری خدمتگزار هایویژگی

 ویژگی که توسط کریتنر و به ده هاآناست که از میان  شدهارائهحوزه رفتار سازمانی  پردازاننظریهمتفاوتی توسط  هایویژگیبرای رهبری خدمتگزار 
 شود:میاشاره  شدهمطرحکینیکی 
 .خوب بشنوند کنندمیزمان سعی گروه در سا هایخواستهرهبران خدمتگزار برای شناسایی و تشخیص  :شنیدن

 خدمتگزار در تلاشند تا با هستند. رهبران فردمنحصربهافراد سازمان نیازمند شناسایی و پذیرش از سوی رهبر برای داشتن روحیه ویژه و  :همدلی
 د.سات و عواطف دیگران همدلی کنناحسا

                                                           
1 Hoyle 
2 Nilashi 
3 Aguilar 
4 Radford 
5 Robert Greenleaf 
6 Haar, Brougham, Roche & Barney 
7 Otero-Neira, Varela-Neira & Bande 



 

 

 
6 

 
  

آمادگی  رهبری خدمتگزار، نقاط قوت ترینبزرگیادگیری برای التیام دادن افراد، نیرویی قدرتمند برای تغییر و یکپارچگی است. یکی از ی: التیام بخش
 ت.در آینده اس احتمالی هایسختیبا  شدنمواجهرهبران و کارکنان برای 

 و نقاط قوت هامحدودیت . این رهبران معمولاً باشودمیمتگزار رهبران خد ازپیشبیشآگاهی عمومی و بخصوص خودآگاهی، باعث تقویت ی: آگاه
 د.هستن خودآگاه
 اینکه از قدرت و موقعیت تا پردازندمیو تلاش برای نفوذ بر دیگران، بیشتر به ترغیب افراد  هاگیریتصمیمرهبران خدمتگزار هنگام سازی: مفهوم

داشتن  خودشان را برای هایتواناییرهبران خدمتگزار،  سازیمفهوم کنند.میاثربخش عمل  طوربهوه در ایجاد توافق در بین گر هاآنخود استفاده کنند. 
وی فراس است که باید از ایشده سازیمفهوم)سازمان( داشتن یک دورنمای  مسئله. توانایی در نگاه به یک دهندمییک رؤیای متعالی پرورش 

 د.هستن (مدتکوتاهدنبال ایجاد تعادلی مناسب بین گرایش مفهومی درازمدت و تمرکز روزانه ) روزانه به وجود آید. این رهبران به هایواقعیت
پیامدهای  زمان حال و هایواقعیتگذشته،  هایدرستا  سازدمیدوراندیشی یک نوع ویژگی خاصی است که رهبران خدمتگزار را قادر ی: دوراندیش

 ت.مر مستلزم داشتن یک ذهن شهودی استصمیم در آینده را درک کنند. این ا احتمالی یک
 هاست.آنکه تحت کنترل و نظارت  دانندمیرهبران خدمتگزار خود را ناظر بر افراد و منابعی ت: نظار

کارگر  یک عنوانبهسازمان  در هاآنافراد دارای ارزش ذاتی فراسوی همکاری محسوس  اعتقاددارندرهبران خدمتگزار د: متعهد نسبت به رشد افرا
 د.باش هاآنو معنوی  ایحرفهبرای کارکنان خود فضایی را فراهم کنند که ضامن رشد فردی،  کنندمیسعی  هاآنهستند. 

 ندسازمان هست افراد تواناییرهبران خدمتگزار برای ایجاد حس مشترک در درون و بیرون سازمان در پی شناسایی و تشخیص ط: برقراری ارتبا

 (.1375 )رنجبریان،
 اشتیاق و علاقه یک گروه به ریشه رهبری است. اعتماد، اطمینان پایدار مبتنی بر صداقت، توانایی یا شخصیت یک فرد است. اعتماد اعتمادد: اعتما

 است. پس اعتماد در سازمان لازمر رهبری خدمتگزا خصوصبهضروری رهبری  هایقسمتایجاد اعتماد یکی از  .اقدامات حساس گروه دیگر است
 پیروان و اعتماد و اعتماد بر بودن اعتمادقابلاست. شهرت در  وریبهره عوامل نفوذ در روابط پیرو رهبر، اثربخشی رهبری و ترینمهماست. یکی از 

 ت.عامل اس ترینمهم. همچنین اعتماد در ارتباطات بین فردی گذاردمی اثر موقعیتیمعین در هر  هایگیریتصمیمبه  هاآناطمینان 
خود  لیاقت و شایستگی و لیاقت رهبری برای ایجاد اعتماد ضروری است. برای ایجاد اعتماد طی زمان رهبران بایستی قابلیت، قابلیتت: قابلیت و لیاق

 ی است. رهبران امروزی باید دارایتوانای یف بخصوصی از دانش ورا در مشاغل خود نشان دهند. قابلیت و لیاقت شامل داشتن شرایط خوب و ط
 رهبری پایهسه عنوانبهس موارد ذیل را یبن. پیروان بدهد لیاقت و شایستگی شغلی در میان هاآنباشند که به  هاییتوانائیجدید، دانش و  هایمهارت

 .تصداقو و شوق  شور ،قابلیت و لیاقت :ارائه داده است
 باشد. باید رهبران به ارائه . انگیزه اساسی رهبری بایستی تمایل به ارائه خدمتکندمیخوب کسی است که به دیگران خدمت  رهبر: رسانیخدمت

 ت. نهایتاً وقتی ما بین نفع شخصیضرورت اخلاقی اس یک وهسته محوری رهبری خدمتگزار بوده  رسانیخدمت .خدمت مشتاق بوده و مفتخر باشند
 موردنیاز. رهبری که خدمتگزاری را انتخاب کند، منابع کنیممیبیشتر انتخاب  نفع شخصی را متأسفانه گردیممیران وادار به انتخاب و خدمت به دیگ

اعث ب که کنندمیبه دیگران از طریق ارائه اطلاعات، منابع مادی، زمان، توجه و التفات و غیره خدمت  هاآن سازد.میرا فراهم  موفقیتشاندیگران برای 
 سازند.می. رهبران دیگران را به پذیرفتن خدمتگزاری با آغوش باز آماده گرددمی هاآنکارهای  مفهوم دادن به

 دیگران است. پیروان و قسمت اساسی و عمده خدمتگزاری سرپرستی و خادمیت است. خادمیت شامل اداره اموال و اموری: خادمیت و سرپرست
 رهبران و پیروان کندمیتوانمندسازی است که بیان  شامل خادمیتکنند. مین سازمان هستند که آن را هدایت خادمان و عاملا طورکلیبهرهبران 

 داند.میرهبری را پارادایم جدید  بایستی خادمین و کارگزار باشند. بلاک حرکت به سمت خادمیت و
زار پیروان رهبران خدمتگت. پایه نفوذ رهبر اس قسمت رهبری خدمتگزار است. کاوی معتقد است که الگوسازی ترینمهمیکی از  الگوسازیزی: الگوسا

سازمانی یک رهبر است.  اندازچشمتمرکز و ایجاد  هایراه ترینمهمو الگوسازی یکی از  کنندمی، انضباط و تعالی جذب ازخودگذشتگیرا با تعهد، 
نفوذ رهبران به نمایش  هایراه. رهبر مسئول محیط است و یکی از آوردمی به وجود هاسازماناخلاقی در  هاینمونهان رفتارهای رهبران ارشد در سازم

ل را از طریق کردار و عم هاارزش مؤثردارند. رهبران  سازینهادینهسعی در  هاآناز اخلاقیات است که  ایمجموعهگذاشتن رفتارشان به تعهد نسبت به 
 کنند.میکلامشان تلقین و تزریق  نان وبیشتر از سخ
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رفتار و  در ملأعامحضور ت. رفتار مناسبی را الگوسازی بکنند. حضورشان ضروری اس خواهندمیاگر رهبران خدمتگزار رس بودن: دستقابلحضور و 
 آنچهکردن است. پیروان بایستــی شاهد انجام  پیدا. یکی از ابزارهای نفوذ و تلقین بر گروه حضور دهدمیتعاملات رهبران با پیروانشان را افزایش 

 ند.، انجام خواهند داد، باشگویندمیرهبران 
دادن رویکردهای جدید  ایجاد مسیرهای جدید، شکل هایزمینهباشند و همچنین در  قدمپیشنیاز دارند که در پذیرش ریسک  رهبرانقدمی: پیش

و خلاقیت است.  قدمیپیشرهبری شامل نوآوری،  که کندمیباشند. بنیس اظهار  قدمپیشی قوی و باورها هاارزشبرای مشکلات گذشته و داشتن 
 ند.تغییرات اجتماعی و سازمانی دار در فردمنحصربهرهبران یک نقش 

آن. فرنج و  از کمترنه  شاخص واقعی رهبری نفوذ است نه بیشتر از آن گویدمیعوامل اولیه در رهبری اثربخش است. ماکس ول  ازجمله نفوذذ: نفو
قدرت و نفوذ وجود دارد که نفوذ قدرت ایجاد  . نتیجتاً یک رابطه متقابل بیناندکردهتغییر روانی تعریف  اساس برراوان قدرت را برحسب نفوذ و نفوذ را 

 هایفعالیتبر  هاآند در قلمرویی که رفتارهای این حقیقت است که افرا که مفهوم نفوذ نشانگر سازدمیاین دیـدگاه را مطرح  بأسو قدرت نفوذ.  کندمی
که رهبری یک اثر معین بر  کندمیرابطه متقابل بین رهبر و پیرو است. همچنین نفوذ بیان  و آن دلالت بر کنندمی، فرق گذاردمییک گروه اثر 

 کند.میاعمال  گروه هایفعالیترفتارهای گروه و 
را تشویق کرده و مراقب  هاآنو همچنین  کنندمیمشهود بـرای ذینفعان خود قدردانی و ارزش سازی  طوربهخدمتگزار  رهبرانان: دردانی از دیگرق

. چنین اقداماتی قدردانی و آورندمیبه وجود  امیدواری و جسارت در دیگران هاآن. شمارندمیهستند. رهبران خدمتگزار موفقیت دیگران را عزیز  هاآن
کوززو پوسنر یک تغییر کانون توجه از خود به دیگران را در کند. میدر محیط کار به وجود آورده و روابط خوب ایجاد  عشق و علاقه غیرشرطی

 هایارزشاتن . بهاستآن، کنترل دیگران نیست بلکه حمایت افراد و منبع مفید برای رهبری و طبق نظر اوتری اندکردهمدیریتی شناسایی  هایارزش

 و قوی سازی سازیغنی .5و مشارکت  درگیری .4دن یبخش. 3 مراقب .2 گرمی .1: که شامل موارد ذیل نیز هست بیان کردهواقعی رهبران را 

 (.1386)علاقه بند،  دیگران
 

 تعهد سازمانی

جین ع انگیزش و رضایت شغلیی است که با سازمانی مفهومد است. تعه شدهارائهمختلف  هایدیدگاهای است که تعاریف زیادی برای آن از تعهد واژه

تحقیقات  وسیع در طوربهسازمانی  تعهد .دهدمیرا نشان  کنیممیو یا وابستگی به سازمانی که ما برای آن کار  شناختیروان شده و معیار همانندسازی
 د.دار و برای مدیران اهمیت اساسی شدهبررسیمدیریتی 

 که کارمندان متعهد عملکرد بهتری شودمیگفته  طورکلیبهت. و اهداف سازمان اس هاارزشه تعهد سازمانی نشانگر نگرش اعضای سازمان نسبت ب
به  روانی نسبت بستگیدلنگرش مثبت و  یکاینعاطفی و احساس تعهد از طرف کارمند است.  بستگیدل دهندهنشان سادگیبهدارند. تعهد سازمانی 

 (.2019 ،1سهنی) استسازمان 
قصد جابجایی کارکنان  ازجمله یرهای سازمانیغیاری از متسگذاشته و بر ب اثراست که بر رفتار کارکنان در سازمان  هاییسازه هازجملتعهد سازمانی 

 (. تعهد سازمانی1396 ،روانی و همکارانس)خ گذاردمی تأثیر لی افرادغ، ششو تن ضو همچنین تعار هاآنیبت غعملکرد بالینی رفتار سازمانی میزان 
سازمان بوده  هایارزشنظر گرفتن و پذیرش اهداف و  . تعهد سازمانی درشودمیوابستگی کارمندان به سازمان و درگیری در آن تعریف  عنوانبه
یک  ترک آن دارند. تعهد و تمایل کمتری برای کشندمیمتعهد اهداف قوی را به تصویر  کارمندانترغیب نماید.  فرد را به ماندن در آن کهنحویبه

 با افزایش دهدمینتایج مطالعات نشان (. 2017 ،2مایتی و سانیال )باکسی دهدمیسوق  که فرد را به سمت یک عمل عملی است شناختیروانذهنیت 

سازگاری در مقابل خروجی سازمانی نظیر رضایت شغلی،  و یافتهکاهش جاییجابهتعهد سازمانی کارکنان رفتارهایی از قبیل غیبت، ترک خدمت و 
اشتغال در یک سازمان، نسبت  یواسطهبه. تعهد سازمانی بیانگر این مطلب است که فرد تا چه حد مایل است یابدمیش کاری افزای سازمانی و دغدغه

شناسایی  ص و اهدافشتعهد سازمانی حالتی است که در آن کارکنان خود را با یک سازمان خا (2001به اهداف سازمانی پایبند باشد. از دیدگاه رابینز )
تحقق اهداف سازمانی  درنتیجهبالا رفتن اثربخشی و کارایی سازمان و  و تعیین هویت نموده و آرزوی عضویت در آن سازمان رادارند که این امر موجب

که تعهد عاطفی یا  دارندمی بیان 1991تتریک  شور وی است. سه مؤلفه عاطفی، مستمر و هنجار مییر و آلن متشکل از ازنظرسازمانی  . تعهدشودمی

تعهد عاطفی  در(. 1390، ، یاسینی و منتیپیوستگی عاطفی میل به ماندن در سازمان دارند )جفره دلیل بهکه کارکنان  دهدمینگرشی زمانی رخ 

                                                           
1 Sahni 
2 Baksi Maiti & Sanyal 
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. شودمیواقع  موردپذیرشسازمان  در هایشانخواستهسازمان را نهادینه کرده و  هاینگرشو  هاارزشو  شوندمی یکدلکارکنان با سازمان هماهنگ و 
شغل دیگری پیدا  تواندنمییک فرد به دلیل اینکه  عاطفی به میزان زیادی با حمایت سازمانی همراه است. تعهد مستمر هنگامی وجود دارد که تعهد

دیون هستند و م سازمانشانبه  اعتقاددارند. افراد گیردمی نشئتکارکنان  هایارزشبوده و تعهد هنجاری نیز از د نیاز به سازمان پایبن برحسبکند و بنا 

که تعهد سازمانی با رضایت  تتحقیقات نشان داده اس (.1390و همکاران،  )جفره دانندمیکار  ترینصحیحرا  آن ورادارند  آن درتمایل به ماندن 
شغل و جابجایی رابطه منفی دارد  با تمایل به ترک مثبت و، رفتار سازمانی شهروندی و عملکرد شغلی بهتر رابطه تأخیرحضور، کاهش غیبت و ی، شغل

ن . کارکناگذاردمی تأثیر طورکلیبه و جامعه هاسازمانسازمانی یک مفهوم مهم است زیرا بر تعهد نسبت به کارمندان،  تعهد (.1386)صادقی فر، 
 سازمان سود ببرند. تعهد سازمانی شامل سه عامل است: الف( اعتقاد قوی بیرونی مربوط به ذاتی و هایپاداشاز تعهد سازمانی با استفاده از  توانندمی

کاپلان متین ) سازمانسازمان ج( تمایل به حفظ عضویت در ف از طر توجهقابل هایتلاشبه انجام  تمایلب(  ؛سازمان هایارزشو پذیرش اهداف و 

 (.2018، 1و کاپلان اصلی
 

 روش شناسی : -2
ساینس دایرکت و پاپ  ، گوگل اسکولار،sidهای ایران داک، مگیران، نورمگز، صورت مروری صورت گرفت و نتایج آن با بررسی سایتاین مقاله به

 مد حاصل شد.
 

 :نتیجه گیری -3

رای اثربخش اج موضوعی جدید است. هارابطه با پیشینه پژوهش، استفاده از سبک رهبری خدمتگزار در سازمان های صورت گرفته دربا توجه به بررسی
کارگیری بهظار انت تواننمی، فراهم نشدن این شرایط فراهم شود و تا زمان هاسازمان این شرایط در ستیکه بای نیاز دارد خاصی این نوع رهبری به شرایط

تعهد زیاد کارکنان به این بستگی دارد که ت و مشارکتوأم با  هاادارههدایت موفق  چنینهم. داشت سازمان آن را براثرات مثبت  ورهبری  این سبک
 ، زمینه رشد و توسعه آنانشودمیو شغلی کارکنان در سازمان  مؤثر رهبری، با حمایت و توجهی که به تأمین نیازهای فردی هایشیوهضمن اتخاذ 

 دارد در چگونگی که در میان کارکنان وجودای عاطفی پیوندهعلاوه بر این  .فراهم شودنی در جهت دستیابی به اهداف سازما رای مشارکت مؤثرب
ود، راهکارهای خ رهبریشیوه بنابراین مدیران باید در اتخاذ  د.در عملکرد بهتر آنان دارکننده تعیینبین کارکنان با سازمانشان نقشی  عملکرد آنان

عاطفی  هایزهانگیبودن  ترقویباشند و با توجه به ه داشت مدنظرو دوستانه را  حمایتی جوروحی کارکنان و ایجاد بستگی دلعواطف و افزایش  توسعه

 (.1395 کارگیرند )مجیدیان فرد و رجیمی،بهبیشترین تلاش را در حفظ و تقویت این مؤلفه  در کارکنان،
 

 :پیشنهادات
فی گردند. از طر هارجوعاربابه با هازمان در مواجان سرفتار کارکندر سازمان خود سبب بهبود ی رهبر روزبهالگوی  کارگیریبهلازم است با  هاسازمان

گردند.  در سازمانها آنبهبود عملکرد  درنتیجهدر کارکنان و  پذیریحس مسئولیت رهبری خدمتگزار سبب ایجاد هایدستورالعملقوانین و  با اجرای
کارکنان  ت شود در اختیاریتعهدات کارکنان یک سازمان باید رعا عنوانبهوظایفی که و  هادستورالعملاز  ایمجموعه علاوه بر این، پیشنهاد لازم است،

بررسی سطح تعهد کارکنان سازمان خود و رصد ا سبب افزایش سطح تعهد سازمانی شوند. همچنین بها آنخود قرار داده و ضمن آموزش و پیگیری از 
 .ن گردنددر سازما هاآنکارکنان زمینه بهبود عملکرد  خدمتگزاری
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