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 چكيده
نهاد بـا توجـه بـه اتكـاي      ها و موسسات مردم گيري، رشد و بقاي سازمان سبك رهبري در شكل

دهـد كـه    مـي  نشـان هـاي پيشـين،    رد. پژوهشهاي داوطلبانه نقش حياتي دا-ها به فعاليت آن
، سبك رهبري خدمتگزار اسـت. پـژوهش حاضـر بـه منظـور      سازمانهاسبك رهبري اغلب اين 

 سـازمانهاي در آن گيري از اين سـبك رهبـري بـا هـدف بازتـاب تـأثير        پيامدهاي بهره مطالعه
تغيـر تعـديلگر ايـن    نهاد انجام شده است. در اين ميان نقش اخلاق كار اسلامي به عنوان م مردم

همبسـتگي اسـت. از بـين    ورابطه پژوهش توصيفي اين  هدفتأثيرگذاري نيز آزمون شده است. 
نفـر   327نفـر بودنـد،    2200جامعه آماري پژوهش كه كاركنان موسسه خيره محك به تعـداد  

هـا، پرسشـنامه    اي تصادفي انتخاب شدند. ابـزار گـردآوري داده   گيري طبقه نمونه به روش نمونه
 SPSSافزارهـاي   سازي معادلات ساختاري و نـرم  ها با استفاده از روش مدل استاندارد بود و داده

تحليل شد. نتايج پژوهش حاكي از آن است كه رهبري خدمتگزار رابطه مثبـت و   Smart PLSو
معناداري با متغيرهاي سطح فردي (تاب آوري و عجين شدن با شغل)، تيمـي (تبـادل تيمـي)،    

شدن خـانواده توسـط كـار) دارد.     يت سازماني و افتخار سازماني) و خانوادگي (غنيسازماني (هو
اما نقش تعديلگر اخلاق كار اسلامي در رابطه بين رهبري خدمتگزار با پيامدهاي مـذكور تأييـد   

كه مديران خـود را بـه    شود ميهاي غيردولتي و مردم نهاد پيشنهاد  نشد. به موسسات و سازمان
هـاي نـوع    رهبري خدمتگزار تشويق نموده و بسـتر آمـوزش و تجربـه ويژگـي     استفاده از سبك

كنندگي بـراي مـديران و سرپرسـتان     احساسي، معرفت و نقش متقاعد داوطلبانه، التيام  دوستي 
 مند گردند. خود فراهم نمايند تا از پيامدهاي فردي، تيمي، سازماني و خانوادگي آن بهره

 شـدن  غنـي  سازماني، هويت شغل، با شدن عجين ،خدمتگزار رهبري :واژگان كليدي
 اسلامي كار اخلاق خانواده، و كار
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 مقدمه  

توسط سازمان ملل مورد اسـتفاده قـرار    1949براي اولين بار در سال  1واژه سازمان غيردولتي
هر گروه غير انتفاعي داوطلبانـه از شـهروندان جهـاني كـه در     «گرفت و اين اصطلاح در مورد 

ي و بين المللي براي اهداف متنوع فرهنگـي، اجتمـاعي، خيريـه، تخصصـي و     سطح محلي، مل
هـاي  در ايران طبق مصوبه وزارت كشـور، سـازمان   به كار برده شد.» صنفي تشكيل شده باشد
انـد (دمـاري و    نامگـذاري شـده   »سمن«نهاد يا به اختصار  هاي مردمغير دولتي به نام سازمان

هاي سازمان غيـر دولتـي و سـازمان    در اين پژوهش نيز واژه)؛ بنابراين 524: 1393همكاران، 
)، 2017( 2از نظـر سـودان وپانـدي   نهاد مترادف و معادل هم درنظرگرفته شـده اسـت.     مردم

نهـاد نقـش مهمـي در توسـعه اقتصـادي و اجتمـاعي كشـورها         هاي غيردولتي و مردمسازمان
هايي اسـت كـه   ها و صنعته عرصههايي ورود بدر واقع فلسفه وجودي چنين سازمان داشته و

بـه تـامين    هـا اين سـازمان از آنجا كه ها را ندارد. دولت توان يا تمايل لازم را براي ورود به آن
پردازند، مورد توجـه  هاي مختلف مانند فقر، سلامت و حقوق بشر مينيازهاي جامعه در حوزه

ه در طـول بـيش از نـيم قـرن،     اند. تجربه كشورهاي در حال توسعه و توسـعه يافت ـ  قرار گرفته
ها را بيش از پيش اثبات كرده اسـت. توسـعه اجتمـاعي بـراي     ضرورت وجود اين نوع سازمان

هـا اسـت، ايـن نيازهـا گسـترده و      تأمين نيازهاي انسان و ارتقاي سـطح زنـدگي همـه گـروه    
 ,Estrada & de la Garzaبه تنهايي قادر به تـأمين ايـن نيازهـا نيسـتند (    ها  نامحدودند و دولت

يـافتگي كشـورها محسـوب     نظام سلامت شاخص مهمـي در ميـزان توسـعه   ). از آنجاكه 2016
هاي فراگير تمركز داشـته و تـوان لازم   ها بيشتر بر پيشگيري و درمان بيماريو دولت شود مي

در حفظ و ارتقاي سلامت بيماران خاص را ندارند، لـذا در بيشـتر كشـورها ايـن موسسـات و      
نهاد هستند كـه بـراي رفـع ايـن گونـه نيازهـا تشـكيل و اداره         يردولتي و مردمهاي غسازمان

 1400. در كشور ما نيز طبق آخـرين گـزارش معاونـت اجتمـاعي وزارت بهداشـت،      شوند مي
نهاد و خيريه در حوزه سلامت فعاليت دارنـد (خبرگـزاري ايسـنا، دي     و موسسه مردم سازمان

هـا موسسـه خيريـه محـك اسـت كـه بـه         اين سازمان ترين). يكي از شناخته شده1396ماه 
منظور حمايت از كودكان مبتلا به سرطان تشكيل شده و در عرصه بين المللي نيـز شـناخته   

بـراي  3 »هـاي غيردولتـي   كـاوي سـازمان   بهينـه «شده است. محك در هشتمين دوره ارزيابي 
هـاي   يوه صـرف كمـك  مطابقت عملكرد خود با استانداردهاي جهاني و اطمينان از بهترين ش ـ

نهـاد از سراسـر جهـان بـا      سازمان مـردم  328مردمي به طور داوطلبانه شركت كرد و در بين 
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سـپتامبر   SGS ،28(گـزارش شـركت    درصد، در جايگاه نخست قرار گرفـت  5/97اخذ امتياز 
هـاي  گيري، رشد، پايداري و بقـاي سـازمان  ) شكل2016( 4و ديلاگارزا از نظر استرادا ).2018

هايي كـه بـه كـار    دولتي تحت تاثير مستقيم سبك رهبري بوده و اين موضوع در سازمان غير
 5547) بـا مطالعـه   2018( 5داوطلبانه متكي هستند، حياتي اسـت. مـوآي، نامـادا و كـاتوس    

هـا پرداختنـد و   سازمان غير دولتي به بررسي تاثير سبك رهبري بر ميزان اثربخشـي سـازمان  
ها و ميـزان  ين سبك رهبري مورد استفاده توسط مديران اين سازمانرابطه معنادار و مثبتي ب

هـاي پيشـين در زمينـه سـبك رهبـري مـورد       بررسي پـژوهش   سازماني يافتند.ساثربخشي 
سـبك رهبـري   دهـد كـه    نهاد  نشان مـي  ها و موسسات غيردولتي و مردماستفاده در سازمان

؛ Singh, 2014؛ Zhang et al., 2012(اسـت   6هـا، سـبك رهبـري خـدمتگزار    اين سـازمان  اغلب

Estrada & de la Garza, 2016؛Palumbo, 2016؛Mwai et al., 2018.(     بنـابراين سـوالي كـه
محققان در پژوهش حاضر به دنبال پاسخگويي به آن هستند اين است كه آيا موسسه خيريـه  

ي خـدمتگزار  نهاد با اسـتفاده از سـبك رهبـر    محك نيز به عنوان يك موسسه غيردولتي مردم
هـاي انجـام شـده،     مند شود؟ مطابق پژوهشتوانسته از پيامدهاي مثبت اين نوع رهبري بهره

برخورداري از سبك رهبري خـدمتگزار پيامـدهاي متنـوع و متعـددي دارد كـه در پـژوهش       
، 9، پيامـد گروهـي تبـادل تيمـي    8و عجين شدن بـا شـغل   7آوري حاضر پيامدهاي فردي تاب

و پيامد خانوادگي غني سازي خانواده توسـط   11و افتخار سازماني 10ويتپيامدهاي سازماني ه
به عنوان پيامدهاي اصلي رهبري خدمتگزار در نظرگرفته شده است. به علاوه، با توجـه   12كار

كننده بـين   به عنوان متغير تعديل 13به فرهنگ اسلامي كشور ايران، متغير اخلاق كار اسلامي
 مذكور مورد بررسي قرار گرفته است. سبك رهبري خدمتگزار و پيامدهاي

 پيشينه پژوهش
  رهبري خدمتگزار 

كنـد، عنـوان شـناخته    نقشي كه در اثربخشي فردي و گروهـي ايفـا مـي    رهبري به دليل 
انـد كـه رهبـران مـي    رفتار سازماني ثابت كـرده  اي در رفتار سازماني است. محققان شده

هـاي اخيـر   در سـال  هاي رهبـري كـه   سبك توانند عامل تمايز در سازمان باشند. يكي از
لو است (اسمعيل  پردازان حوزه مديريت قرار گرفته، رهبري  خدمتگزار مورد توجه نظريه

توسـط   1970نظريه رهبري خدمتگزار براي اولين بـار در سـال    ).1387و خانمحمدي، 
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زار را ) رهبـري خـدمتگ  1977گرينلف ( ).2014ارائه شد (اكبري و همكاران،  14گرينليف

كاركنـان در حـوزه اثربخشـي كـار،      سبك رهبري كه بر توسعه دادن حداكثر پتانسـيل «
تعريـف كـرده   » هاي رهبري آينـده تمركـز دارد  نظارت اجتماعي، خودانگيزشي و قابليت

رهبري خدمتگزار يك رهيافت در مورد رهبـري و خـدمت    ).Haar et al., 2017: 57است (
 شـود  مـي ه اول خـادم و در مرحلـه دوم رهبـر محسـوب     مرحل ـ است كه در آن رهبر، در 

اين سبك رهبري، ظرفيـت و ويژگـي شفابخشـي احساسـي،      ). 1391(خالصي و همكاران، 
افزايـي   هـاي ادراكـي، ارزش   بخشي، ارتقاي مهارت رفتار اخلاقي، توانمندسازي، انگيزش، الهام 

نهـاد اسـت،    هـاي مـردم  اناي را كه لازمـه مـديريت سـازم    براي جامعه و رشد و توسعه حرفه
را در  داراست. رهبر خدمتگزار به خـودي خـود انگيـزه بيشـتري دارد و ايـن انگيـزه معنـوي        

دهد. بدين ترتيب، كاركنانِ متـأثر از  راستاي ارتقاي عملكرد در اختيار زيردستان خود قرار مي
مـديران    نگيـزه  سبك رهبري خدمتگزار نيز انگيزه و كارايي بيشتري خواهند داشت. اين امر ا

رهبـران معنـوي را بهبـود     براي تبديل شدن به   نهاد مردم هاي  منابع انساني و رهبران سازمان
  ).Schneider & George, 2011; Otero-Neira, Varela-Neira & Bande, 2016( بخشد مي

 عجين شدن با شغل
د و از زمـان ارائـه   ) معرفي ش1965( 15مفهوم عجين شدن با شغل ابتدا توسط لودال و كجنر

آن، در حــوزه رفتــار ســازماني و روانشناســي شــغلي مــورد توجــه قــرار گرفتــه اســت. ايــن  
اي از ارزش و هويتي كه فـرد از شـغل خـود دارد،    پردازان، عجين شدن با شغل را درجه نظريه

) در تعريفي مشابه، عجـين شـدن بـا    2004( 16). مادركHuang et al., 2016اند (تعريف كرده
يابنـد،  شـان هويـت مـي   اي كه اشخاص به لحاظ روانشناختي با شغل فعلـي را به درجه   شغل

تعريف كرده است. كاركنان با ميزان بالايي از دلبستگي و عجين شدن با شـغل، از كـار خـود    
بـه سـازمان و همكـاران     دهند و نسـبت  رضايت دارند، روحيه و انگيزه بالايي در كار نشان مي

نـدرت بـه تـرك     ).چنين افرادي به Singh & Gupta, 2015كنند ( ابراز ميخود تعهد بالايي 
) و در نهايت با جلـب رضـايت كاركنـان موجـب     1389انديشند (خالصي و همكاران،شغل مي

 . )Raymond & Themba, 2013( شود ميوري سازمان  بهبود  بهره
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 آوري تاب
-شد و به معني سازش موفقيـت  آوري از علوم طبيعي وارد ادبيات روانشناسيمفهوم تاب

آوري بـه  ). تـاب Lei et al., 2014آميز فرد به رغم وجود شرايط نامطلوب محيطي اسـت ( 
هاي اجتماعي، مالي يا احساسي و بازگشت به تعادل مجدد اطـلاق  ظرفيت تحمل چالش

در شـرايط غـم، فشـار، شـرايط      17و بيانگر توانايي فـرد بـراي سـازگاري مجـدد     شود مي
آوري مثبـت، سـازگاري در   زاي زندگي است. به عبارت ديگر، تاب و عوامل تنشنامطلوب 

ها يا آوري به معناي مقاومت انفعالي در برابر آسيب واكنش به شرايط نامطلوب است. تاب
و سـازنده محـيط    كننده فعالآور، يك مشاركت شرايط تهديدكننده نيست؛ بلكه فرد تاب

آوري فرايندي اسـت  تاب ).1391چاري، سم و حسين(قا شود ميپيراموني خود محسوب 
زنـدگي خـويش مـديريت داشـته باشـند.       زاي  بر عوامل تنش سازد كه افراد را قادر مي

رغـم وجـود موانـع، فـرد      بـه  هدفمند بـودن اوسـت.   ،آوري بالااصلي فردي با تاب ويژگي
 .كنـد ها تلاش مـي  به آنآور توان لازم براي رسيدن به اهدافش را داشته و براي نيل  تاب

آور در شرايط ناخوشـايند و نـاگوار   ويژگي ديگر اين افراد، كنترل و تمركز است. فرد تاب
. ويژگي سوم گيرد ميبر احساسات خود كنترل لازم و كافي را داشته و بهترين تصميم را 

هـاي زنـدگي   آور از چـالش  فـرد تـاب   شـود  مـي سختكوشي و باانگيزگي هست كه باعث 
ها مايوس نشود. در نهايت، ويژگي چهـارم اعتقـاد بـه قـدرت     ال كرده و از شكستاستقب

 گيـرد  مـي هـا و مشـكلات از آن كمـك    ماوراءالطبيعه است كـه فـرد در تمـامي سـختي    
)Connor et al., 2003.( 

 تبادل تيمي
ها، نظرات و پيشنهادها بـا ديگـر    تبادل تيمي، درك اعضاي تيم از تعامل مشترك، تسهيم ايده

اسـت. كيفيـت تعامـل     رساني و شناخت ديگر اعضاي تـيم   اعضا و نيز دريافت اطلاعات، كمك
نقش مشترك بـين اعضـاي تـيم اسـت      اثربخشي ارتباط كاري پيروان در  دهنده تيمي، نشان

)Seers et al, 1995.(         طبق تئوري تعامل اجتمـاعي، ارتباطـات تيمـي اعضـا بـر اسـاس عمـل
چگونه افراد با ديگر اعضا تعامل دارنـد. مطالعـات تجربـي نشـان      دهد متقابل است و نشان مي

همكـاري، همـاهنگي و    تيمي منجـر بـه اعتمـاد، احتـرام،      دهد وجود سطوح بالاي تعامل مي
). در سـطوح  Aw & Ayoko, 2017؛ Banks et al., 2014 ( شـود  ميمشاركت بيشتر اعضاي تيم 
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اشتراك بگذارند؛ چرا كـه   تا نظرات خود را به  ندشو ميبالاي تعامل تيمي، كاركنان برانگيخته 

شـد   نظرات آنان هر چند مختلـف و متفـاوت باشـد، مـورد توجـه و بـا ارزش تلقـي خواهـد         
)Morrison & Milliken, 2003هـا وابسـته بـه    ها و شركت). محققان معتقدند اثربخشي سازمان

ات مهـم و كليـدي در فراينـد    ها و واحدهاست و اطلاع ـچگونگي تسهيم دانش بين افراد، تيم
). زماني كه شواهد حاكي از وجـود  Liu et al., 2011( شوند ميتعامل، شناسايي و اولويت بندي 

العمل افراد مشاركت فعال در وظـايف تـيم در پاسـخ بـه     تعامل تيمي بالاي اعضا باشد، عكس
  ).Haynie, et al., 2012اجتماعي خواهد بود ( اين تعامل 

 هويت سازماني
معرفـي شـد. هويـت       18توسط آلبرت و وتـن  1985مفهوم هويت سازماني اولين بار در سال 

(اكبـري و   كنـد  مـي  است كه ارتباط بـين كاركنـان و سـازمان را مشـخص     سازماني مفهومي 
يابي سازماني فرآيندي اسـت كـه    ) معتقدند هويت1986( 19). ريلي و شاتمن2014 همكاران،

رسـال شـده توسـط سـازمان را درك كـرده و پـس از آگـاهي از        از طريق آن كارمند، علائم ا
 ,Kumar & Jauhariكنـد (  تشابهات ميان خود و سازمان،  بهتر با سـازمان ارتبـاط برقـرار مـي    

 شـود  مـي ). در تعريفي ديگر، هويت سازماني، نوع خاصي از هويت اجتماعي فـرض  761 :2016
ت احساسي خود را متعلق بـه سـازمان   كه از طريق آن فرد هم به طور شناختي و هم به صور

داند و عضويت در سازمان وي را به برقراري يك ارتباط اثربخش كامل بـا جامعـه هـدايت    مي
اند كاركنـان برخـوردار از هويـت سـازمانيِ     ). مطالعات نشان دادهPiccoli, et al., 2017(  كند  مي

بـالايي از رضـايت شـغلي را تجربـه     ، بلكه سطح شوند ميتنها در اهداف سازمان سهيم  بالا، نه 
و  كننـد  مـي دهند، همواره روابط مـؤثر بـين گروهـي برقـرار      كرده، رفتارهاي فرانقش بروز مي

 ).  Erkutlu, & Chafra, 2018: 155احتمال ترك و جابجايي پاييني دارند (

 افتخار سازماني
وارد مديريت شـده اسـت.   شناسي  واژه افتخار سازماني همانند بسياري از مفاهيم، از علم روان

را در حـوزه مـديريت و   » 21افتخـار «از نخستين افرادي اسـت كـه واژه    )1998( 20ميشكايند
) افتخار سازماني را مباهات كاركنان بـه حضـور   2017و همكاران ( 22تراپرو .كار برد سازمان به

در يك سـازمان، خـود را بخشـي از سـازمان دانسـتن و رضـايت از دسـتاوردها و محبوبيـت         
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انـد. ايـن مفهـوم شـامل دو گونـه افتخـار سـازماني         سازمان در نگـاه ديگـران تعريـف كـرده    
احساسـات مـؤثر موقـت و     تواننـد  مـي كه در نوع اول، كاركنـان    است 24و نگرشي 23احساسي

آميـز دربـاره سـازمان مبتنـي اسـت،       كوتاه مدت از افتخار را كه بر درك يك رويداد موفقيـت 
يك نگـرش شـناختي و پايـدار از افتخـار داشـته       توانند مياركنان تجربه كنند. در نوع دوم، ك

كاركنـان از دسـتاوردهاي     باشند كه از درك كلي نسبت به سازمان ناشـي شـده اسـت. وقتـي    
كنند، افتخار احساسي به سـازمان   شركت چه در زمان حال و چه در گذشته احساس مباهات 

هـا و رفتـار    تمامي احساسات ديگر، بر نگرش يابد. احساس افتخار سازماني، همانند افزايش مي
 ).  Gouthier, & Rhein, 2011كاركنان تاثير گذار است (

 شدن خانواده توسط كارغني
بسـيار مـورد توجـه محققـان      1990هاي تاثير متقابل كار و خانواده بر يكديگر طي سال

جمعيت شناختي و قرار گرفت و علل اساسي آن ورود گسترده زنان به بازار كار، تغييرات 
).  براسـاس پيشـينه و تاريخچـه ايـن     Gregory et al, 2013فرهنگ حاكم بر جامعـه بـود (  

هاي مختلفي كه در زمينه روابط بـين كـار و خـانواده وجـود دارد، سـه       موضوع و ديدگاه
سازي كار و خـانواده و تعـادل كـار و     رويكرد قابل تفكيك شامل تضاد كار و خانواده، غني

رويكرد تضاد بر اين پايه استوار است كه  ).1397عباسي و همكاران، (د دارند زندگي وجو
افراد، ميزان محدودي زمان و انرژي در اختيار دارند و كار و خانواده بـر سـر ايـن منـابع     

. در نتيجـه، محـور ايـن ديـدگاه تعـارض ميـان كـار و        كنند ميمحدود با يكديگر رقابت 
تأثير تجربيـات يـك نقـش در بهبـود     «ر و خانواده به خانواده است. رويكرد غني شدن كا

اشاره دارد كه خود به دو بعد اصلي غنـي شـدن خـانواده    » كيفيت زندگي در نقش ديگر
. در نهايت، رويكرد تعادل كـار  شود ميتوسط كار و غني شدن كار توسط خانواده تقسيم 

 -برقرار است و تعادل كـار و خانواده بر اين مبناست كه بين كار و خانواده توازن و تعادل 
هـا (اعـم از    كه تقاضاهاي حوزه كار با تقاضاهاي ساير حـوزه  شود ميزندگي زماني تجربه 
 .Kim, 2017;  & Carlson, 2008; (Grzywacz( خانواده) سازگار باشد

در پژوهش حاضر، غني شدن خانواده توسط كار به عنوان يكـي از پيامـدهاي سـبك    
كنـد  گرفته شده است. ديدگاه حاكم بر اين نظريه استدلال ميرهبري خدمتگزار در نظر 

تواند به عنوان منابع قابل انتقـال بـه   كه نگرش و رفتار مثبت كاركنان از حوزه كاري، مي
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حوزه خانواده مورد توجه قرار گيرد و اين نگرش و رفتار، آثار مثبتي بر روابط خـانوادگي  

).  غنـي شـدن   Greenhaus, & Powell, 2006و زندگي شخصي افراد  داشـته باشـد (  
خانواده توسط كار از سه مولفه توسعه خانواده به وسـيله كـار، تـاثير كـار بـر خـانواده و       

هاي مختلف و كسـب دانـش و    سرمايه كار براي خانواده تشكيل شده است. درك ديدگاه
و تجربـه   مهارت در كار، فرد را به عضو بهتري در خانواده تبديل كرده (توسـعه خـانواده)  

خوش خلقي، احساس مفيد بودن و شاد بودن در خانواده را بـه همـراه دارد.  در نهايـت    
اي براي خانواده فرد، وجهه، اعتبـار و منـافع مـادي بـه دنبـال دارد      كار به عنوان سرمايه

)Carlson, et al., 2006  ؛Zhang et al., 2012.( 

 ها و چارچوب نظري توسعه فرضيه
 و عجين شدن با شغل رهبري خدمتگزار

)، التيام بخشيدن، گـوش كـردن، آگـاهي دادن،    2004(   ) و اسپيرس1995( طبق نظر رينك 
تعهد به رشد افراد جامعه از اصول اساسي و مهم رهبران خدمتگزار است. اگـر   تعقيب كردن و 

توسط پيروان درك شود، به عجين شدن با شغل كمـك خواهـد كـرد (خالصـي و      اين قواعد 
هايي را كـه  بايست راهها ميدر محيط دائما در حال تغيير امروزي، سازمان). 1391اران، همك

توسعه دهند. در اين ميـان تـاثير رهبـري     شود ميموجب عجين شدن كاركنان با شغل خود 
بايسـت در   مـي  در حالت كلي و به ويژه رهبري خدمتگزار در عجين شدن كاركنان بـا شـغل،  

تواند به عنـوان يـك خـادم، از طريـق در دسـترس      ). رهبر ميMeyer, 2014نظر گرفته شود (
بودن براي رفع نيازها و منابع مورد نياز كاركنان، موجب بهبود و ارتقاي عملكـرد آنـان شـود؛    

 Brienبه طوري كه نياز كاركنان برآورده شده و عجين شدن آنان با شغل خود افزايش يابـد ( 

et al., 2012تاثير سبك رهبري خدمتگزار در عجين شدن با شـغل را بـا   ) 2017( 25). زو و آنه
نتايج پژوهش آنان نشان داد رهبـران   كردند. روانشناختي بررسيميانجيگري نيازهاي اساسي 

ها و خصايص كاركنـان را درك كـرده   دهند كه ويژگيخدمتگزار، خود را در موقعيتي قرار مي
كنند. بر اين اساس فرضـيه اول  رتقا را برآورده ها از قبيل استقلال، شايستگي و ا و نيازهاي آن

 :شود ميپژوهش به شكل زير در نظر گرفته 
: بين رهبري خدمتگزار و عجين شدن بـا شـغل كاركنـان رابطـه معنـاداري      1-1فرضيه 

 وجود دارد.
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 آوري رهبري خدمتگزار و تاب
منـابع ارتقـاي   آوري، موضوع ارتباطـات و تعامـل بـا افـراد و     در رابطه بين رهبري و تاب

يابد. به عبارت ديگر، رهبر خـدمتگزار از طريـق   ها اهميت مي پذيري اجتماعي آنانعطاف
هـاي  تر با آنان كـه زمينـه فعاليـت   درك عميق و صميمانه پيروان، برقراري روابط نزديك

اي در روابـط، احتـرام بـه كاركنـان،      سـازد، ايجـاد عـدالت مـرواده    هماهنگ را فراهم مي
تباط متقابل اثربخش، اعتماد به توانايي كاركنان، ارزيـابي گروهـي بـه منظـور     برقراري ار

انجام كار تيمي و كاهش فشار رواني كار و افزايش ظرفيت سازگاري افراد در رويارويي بـا  
-آوري و انعطـاف تواند ميـزان تـاب  ها با بيان احساسات  ومشاركت دادن افراد، ميچالش

 26). از نظر بـادگر Cacioppo, et al., 2011را تقويت كند ( پذيري پيروان و زيردستان خود

پذيري پيروان تاثير مستقيمي دارد و بـا  ) نيز رهبري خدمتگزار بر قابليت انعطاف2017(
گيري مبتني بر اخـلاق،  استقلال زيردستان و تصميم ايجاد فضاي كاري مشترك، ارتقاي

دهـد. بـر ايـن    هاي جديد افزايش مـي  پذيري پيروان را در برابر رخدادها و چالشانعطاف
 :شود مياساس فرضيه دوم پژوهش به شكل زير در نظر گرفته 

 آوري كاركنان رابطه معناداري وجود دارد.: بين رهبري خدمتگزار و تاب2-1فرضيه 

 رهبري خدمتگزار و تبادل تيمي  
 به ارائه نظـرات  ها راآنرهبر خدمتگزار با حمايت و استقبال از مراودات بين اعضاي تيم، 

و  27). زوLiden, et al, 2008كنـد ( و تبادل اطلاعـات بـا سـاير اعضـاي تـيم تشـويق مـي       
رسـاني بـا   ) به بررسي تـاثير رهبـري خـدمتگزار در بـروز رفتـار كمـك      2015همكاران (

گري تبادل تيمي اعضا در يك هتل سيصد نفره پرداختنـد. نتـايج ايـن پـژوهش     ميانجي
از سبك رهبري خدمتگزار از طريق فراهم كردن شرايط تشـريك و  نشان داد كه استفاده 

تسهيم نظرات و پيشنهادها، تبادل تيمي و دريافت بـازخور رفتارهـا از ديگـران، احتمـال     
و همكـاران   28در پژوهشـي مشـابه مـالينگوم    كنـد. بروز رفتارهاي مثبـت را بيشـتر مـي   

ي سازماني، خلاقيت و تبـادل  ) به بررسي تاثير رهبري خدمتگزار بر رفتارشهروند2016(
تيمي پرداختند. نتايج پژوهش آنان نشان داد بين رهبري خدمتگزار و تبادل اعضاي تيم 
رابطه مثبت و معناداري وجود دارد و اين متغير، رابطه رهبري خـدمتگزار بـا خلاقيـت و    

در  بنابراين فرضيه سوم پژوهش به شكل زيـر كند. رفتار شهروندي سازماني را تعديل مي
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 :شود مينظر گرفته 

 : بين رهبري خدمتگزار و تبادل تيمي رابطه معناداري وجود دارد.3-1فرضيه 

 رهبري خدمتگزار و هويت سازماني 
فـراهم كـردن    رهبران خدمتگزار با تفويض اختيـار و تمركـز بـر رضـايت پيـروان خـود،      

ارتقـا و  هاي رشد و توسعه فـردي و تشـويق بـه مشـاركت حـداكثري، بـه دنبـال        فرصت
). بـروز چنـين   Hunter et al., 2013؛Van Dierendonck, 2011پيشـرفت آنـان هسـتند (   

هـا اعضـاي   تواند كاركنان را به اين باور برساند كـه آن  رفتارهاي مثبتي از سوي رهبر مي
با ارزش سازمان هستند و اين احساس ارزشمندي و تصديق افراد توسـط رهبـر، موجـب    

). از سـوي ديگـر رهبـري    Fuller et al., 2006( شـود  مـي ها آنتقويت هويت سازماني در 
خدمتگزار، جذابيت درك شده سازمان را افزايش داده و در نتيجـه آن، هويـت سـازماني    

هاي صورت گرفته در اين زمينـه،   ).  پژوهشBarbuto & Wheeler, 2006( شود ميتقويت 
 ,.Zhang et al( كننـد  ميتاييد تاثير سبك رهبري خدمتگزار در ارتقاي هويت سازماني را 

). بر اين اساس فرضيه چهارم پژوهش به شـكل زيـر در نظـر     He & Brown, 2013 ؛2012
 :شود ميگرفته 

 : بين رهبري خدمتگزار و هويت سازماني رابطه معناداري وجود دارد.4-1فرضيه  

 رهبري خدمتگزار و افتخار سازماني 
ري و تغيير ديدگاه و نگـرش كاركنـان دارد و   گيرهبر يك سازمان نقش اساسي در شكل

دهد. بخشي و بصيرت به پيروان انتقال ميانداز و اهداف بلندمدت سازمان را با الهامچشم
درواقع تصوير سازماني شكل گرفته در ذهن كاركنـان، متـاثر از شـيوه و سـبك رهبـري      

ي كـه بـه رابطـه    هاي رهبر ). يكي از انواع سبكCH Chan & Mak, 2014( سازمان است 
است. رهبري خدمتگزار، تـوان   اي دارد، رهبـري خدمتگزار بين رهبر و پيروان توجه ويژه

زيادي براي بهبود رهبري سازمان داراست و رهبـر خدمتگزار انگيزه بالايي بـراي تمركـز   
هـاي خـود    بر نيازهاي پيروان داشته و خدمت كردن به آنان را در هسته و مركـز فعاليت

). استفاده از اين سبك رهبري در سازمان براي 1394دهد (چهرازي و همكاران، يقرار م
كاركنان تكريم، حفظ شان و مقام، اختيار لازم، امكان توانمندسازي و عدالت سـازماني را  
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(منتخـب يگانـه و همكـاران،     شـود  مـي كند و درنهايت منجر به رضايت شغلي فراهم مي
كاركنان بـيش از پـيش بـه عضـويت در      شود ميعث ). فراهم كردن اين شرايط با1393

 & CH Chanاي افتخار كرده و تمايلي به ترك سـازمان نداشـته باشـند (   چنين مجموعه

Mak, 2014 .( شود ميبنابراين فرضيه پنجم پژوهش به شكل زير در نظر گرفته: 
 .: بين رهبري خدمتگزار و افتخار سازماني رابطه معناداري وجود دارد5-1فرضيه 

 رهبري خدمتگزار و غني شدن خانواده توسط كار
كنـد. رهبـري   رهبر خدمتگزار به پيروان خود در خارج از محيط سازمان نيز كمـك مـي  

. شـود  مـي محسـوب   گيري رابطه كار با خـانواده  خدمتگزار، يك پيشايند مهم براي شكل
ت كـار و خـانواده   درواقع تاثير رهبري خدمتگزار فراتر از سطح سازماني بوده و بر مناسبا

نشـان   )2012ژانگ و همكـاران ( نتايج پژوهش  ). Van Dierendonck, 2011نيز اثر دارد (
دارد. برقـراري   29كـار و خـانواده  سازي دهد كه رهبري خدمتگزار تاثير مثبتي بر غنيمي

هـا و   ، امكـان تسـهيم دغدغـه   متگزار و پيـروان ارتباط صميمي و درك متقابل رهبر خـد 
كنـد. در مجمـوع ايـن پژوهشـگران     خانوادگي را در محيط كـار فـراهم مـي    هايناگواري

معتقدنــد درك كاركنــان توســط رهبــر خــدمتگزار تــاثير مســتقيم و مثبتــي در روابــط 
بر اين اساس فرضيه ششم پژوهش به شكل زير در نظـر گرفتـه   خانوادگي كاركنان دارد. 

 :شود مي
نواده توسط كار رابطه معنادار وجـود  : بين رهبري خدمتگزار و غني شدن خا6-1 فرضيه

 دارد.

 اخلاق كار اسلامي
كـار در اسـلام بـه مثابـه ارزشي در سـايه نيازهـاي انسـان و لازمـه ايجـاد تعـادل بـين        
زندگي فـردي و اجتمـاعي اسـت. سرچشمة اخلاق كار اسلامي قران، سنت نبوي و كلام 

حضرت محمد (ص) و امامان معصوم  امامـان معصـوم (ع) اسـت. پيـام قران كريم، سيرة
(ع)، بيان كننده اين است كه اخـلاق كـار اسلامي هرگز به انكار زندگي مـادي و تـلاش   

پردازد؛ بلكه كار را لازمة تحقق زندگي دانسته و به تلاش اقتصادي و كـاري  براي آن نمي
قيـده اسـت كـه    توجه زيادي دارد. اسلام فداكاري در راه كار را ارزش دانسته و بر ايـن ع 
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افراد بايد براي انجام كاري كه در توان آنهاست، حـداكثر تــلاش خــود را انجـام دهنـد      

). مفهوم اخلاق كار اسـلامي بـراي   1396به نقل از ابراهيمي و همكاران،  2001(يوسف، 
هاي اخلاقي مذهبي با حرفه و تخصص كاري افراد توسـعه داده شـد. اسـلام،    ادغام ارزش

هاي تجاري را تشويق كرده و پايبندي به اصول رايي و حضور در فعاليتگهمواره تخصص
). ديدگاه Haider & Nadeem, 2015داند (اخلاقي در كار را موجب بهبود اوضاع جامعه مي

به كار فضيلت و شرافت بخشيده و كار را مانند عبادت در نظر گرفتـه   اخلاق كار اسلامي
ورت براي رفع موانع و دوري از خطاها تأكيد شده است و در آن بر همكاري، تعاون و مش

است. همچنين، در اخلاق كار اسلامي تأكيد شده كه عدالت و انصـاف در محـيط كـار از    
شرايط لازم رفاه اجتماعي است و هـيچكس نبايـد از حقـوق كامـل خـود محـروم شـود        

بـوده و ايـن   ها همواره متاثر از فرهنگ جامعه بافت سازمان ).1393(حسني و همكاران، 
ها در كشورهاي اسلامي بافتي متناسب با فرهنـگ اسـلامي غالـب    امر باعث شده سازمان
هاي صورت گرفته در اين حوزه نيز ايـن موضـوع را تاييـد كـرده و     داشته باشند. پژوهش

 & ,Ajmalاخلاق كار اسلامي همواره پيامدهاي مثبت زيادي از جملـه رضـايت شـغلي (   

Irfan, 2014ازماني ()،  تعهد سAthar et al, 2016؛Pardiman, 2018  بروز رفتار شـهروندي ،(
ــازماني ( ــوب (  Haider & Nadeem, 2015س ــغلي مطل ــايج ش  Rokhman, 2010) و نت

)  در بر داشته است. در پژوهش حاضر نيز با توجه به تابعيت Durkhanai, & Khan, 2016؛
گر بـين  سلامي به عنوان متغير تعديلهاي ايراني از دين مبين اسلام، اخلاق كار ا سازمان

 .) 6-2تـا   1-2(فرضـيات   رهبري خدمتگزار و پسايندهاي آن در نظر گرفته شده اسـت 
 .شود ميترسيم  1مدل مفهومي پژوهش حاضر به صورت شكل 
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 : مدل مفهومي پژوهش 1شكل

 پژوهش روش
اسـت و از بعـد    به دنبال شناخت از طريق توصيف و تبيين (رابطـه علّـي)   پژوهش حاضر

 باشد. تدوين ادبيات پژوهش به روشاستفاده كنندگان از نتايج و مخاطبان، كاربردي مي
اسـت.   آوري داده با اسـتفاده از ابـزار پرسشـنامه صـورت گرفتـه     جمع و بوده اي كتابخانه

جامعه آماري پژوهش شامل كاركنان رسمي، قراردادي و داوطلب موسسه خيريه محـك  
گيـري  نفـر بـا اسـتفاده از روش نمونـه     327نفر هستند.  2200تعداد  به 1397در سال 

اي تصادفي انتخاب شدند و براي اطمينان از گردآوري اين تعداد پرسشنامه، تعـداد  طبقه
آوري شد. رهبـري   پرسشنامه جمع 330ها توزيع ودر نهايت  بيشتري پرسشنامه ميان آن
)، عجين شدن با شغل با پرسشـنامه  2014( 30كان و گراوسخدمتگزار با پرسشنامه مك

) تبـادل تيمـي بـا    2003آوري با پرسشـنامه كونـار و همكـاران (   )، تاب1982( 31كاننگو

 پيامد تيمي

 رهبري خدمتگزار

 اخلاق كار اسلامي

 افتخار سازماني

 هويت سازماني

 تبادل تيمي 

 عجين شدن باشغل
اخلاق كار

غني شدن خانواده توسط 
 كار

 آوريتاب

 پيامد فردي

 پيامد سازماني

 پيامد خانوادگي

H1-1 

H2-1 

H1-2 
H2-2 

H4-1 

H5-1 

H3-2 

H3-1 HH4-2 

H5-2 

H6-1 

H6-2 



   1398بهار ، 53، شماره چهاردهمسال  | �ص�نا ع�وم �د��� ا�ان | 52

 
)، هويت سازماني بـا پرسشـنامه پرسشـنامه  ژانـگ و     1995پرسشنامه سيرز و همكاران(

) ، غنـي شـدن   2011)، افتخار سـازماني بـا پرسشـنامه گـوتير و ريـن (     2012همكاران(
) و اخـلاق كـار اسـلامي بـا     2006توسط كار با پرسشنامه كارلسون و همكاران ( خانواده

كـه بـراي بافـت سـازمان اسـلامي طراحـي شـده،        ) 2010( 32رزپرسشنامه كومار و چـه 
تحليل اطلاعـات   و   و به منظور تجزيه SPSSافزار  ها از نرم سنجيده شد. براي توصيف داده

سـازي معـادلات سـاختاري     و مـدل  Smart PLSر افـزا  هاي پژوهش از نرم و آزمون فرضيه
 استفاده شد.

 هاي پژوهش يافته

 آمار توصيفي
 ارائه شده است.  1اطلاعات نمونه مورد مطالعه در جدول 

 . توزيع فراواني متغيرهاي جمعيت شناختي1جدول 

 درصدتعداد دامنه متغير درصدتعداد دامنه متغير

وضعيت 
 تأهل

 %3/80 265 متأهل
 جنسيت

 %7/54 184 ردم
 %3/45 146 زن %7/19 65 مجرد

 
سطح 

تحصيلات

 %22 72 تر فوق ديپلم و پايين

 
نوع 

 استخدام

 %1/38 126 رسمي
 %5/5 18 پيماني %1/35 117 ليسانس

 %2/30 100 قراردادي %9/34 115 فوق ليسانس
(پزشكي و  دكتري

 %2/26 86 داوطلب %8 26 غيرپزشكي)

سابقه كار

 %18 59 5از  كمتر

 
 كاري گروه

 %4/47 156 اداري و خدمات

روانشناسي و  30% 100 10-6
 %7/10 35 مددكار

 %9/5 20 پزشكي 33% 109 15-11
20-16 36 11% 

 %36 119 پرستاري
25-21 26 8% 
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 تحليل استنباطي
سـازي معـادلات    به منظور آزمـون مـدل و بررسـي فرضـيات پـژوهش از رويكـرد مـدل       

بود. بـراي   Smart PLS 2.0ساختاري استفاده شد. نرم افزار مورد استفاده در اين پژوهش 
ــه  ــژوهش و آزمــون فرضــيات از رويكــرد ســه مرحل   اي (بررســي مــدل بررســي مــدل پ

بررسي مدل ساختاري) استفاده شد (ريگـدان، رينگـل و   و  برازش مدل كلي ،گيري اندازه
 ).2010، 33سارستد

 يريگ اندازه  بررسي مدل
هـاي   هـاي پايـايي و روايـي مـدل     گيـري از شـاخص   هـاي انـدازه   در بررسي برازش مـدل 

. در بررسي پايايي سه معيار ضـرايب بارهـاي عـاملي، آلفـاي     شود ميگيري استفاده  اندازه
كرونباخ و پايايي تركيبي استفاده شد. از سوي ديگـر در بررسـي روايـي از معيـار روايـي      

 ,Hullandاست ( 4/0اي مناسب بودن بارهاي عاملي، حداقل همگرا استفاده شد. ملاك بر

مشخص است، تمامي ضرايب بارهـاي عـاملي از مـلاك     3طور كه در شكل  ). همان1999
انـدازه گيـري اسـت. مـلاك بـراي        تعيين شده بالاتر هستند كه حاكي از تناسـب مـدل  

هاي جـدول   ). دادهNunally, 1978است ( 7/0مناسب بودن مقدار آلفاي كرونباخ ، حداقل 
نشان دهنده مناسب بودن اين معيار است. معيار پايايي تركيبي توسط ورتـس، لـين و    2

باشد، حكايـت از پايـايي    7/0) معرفي شد و در صورتي كه بالاتر از 1974( 34جورسكوگ
 35دهـد. فورنـل و لاركـر    نتايج بررسي اين معيار را نشان مـي  2تركيب سازه دارد. جدول 

ر ميانگين واريانس استخراج شده را بـراي سـنجش روايـي همگـرا معرفـي      ) معيا1981(
مقـادير پذيرفتـه    2است. جدول  5/0كردند و اظهار داشتند مقدار بحراني آن عدد بالاي 

 دهد.   شده اين معيار را نشان مي
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مقادير . ضريب آلفاي كرونباخ، پايايي تركيبي، ميانگين واريانس استخراج شده، ضريب تعيين، 2جدول 

 اشتراكي و افزونگي

آلفاي  ابعاد متغير
 كرونباخ

پايايي 
تركيبي

ميانگين 
واريانس 

 استخراج شده

ضريب 
)R2تعيين (

مقادير 
 افزونگي اشتراكي

رهبري 
 خدمتگزار

 188/0 772/0 248/0 910/0772/0 854/0 نوع دوستي داوطلبانه
 346/0 647/0 537/0 845/0647/0 725/0 التيام احساسي

 191/0 659/0 290/0 852/0659/0 741/0 معرفت
 308/0 590/0 538/0 845/0590/0 712/0 نقش متقاعد كننده
 086/0 384/0 320/0 919/0511/0 701/0 نظارت بر سازمان

عجين شدن 
 076/0 366/0 223/0 892/0684/0 710/0 - با شغل

 آوري تاب

 377/0 754/0 501/0 901/0754/0 836/0 هدفمندي
 317/0 569/0 578/0 781/0569/0 726/0 كنترل

سرسختي 
 286/0 614/0 474/0 826/0614/0 687/0 پذيري) (چالش

 373/0 635/0 618/0 835/0635/0 690/0 معنويت
 106/0 365/0 343/0 787/0602/0 745/0 -تبادل تيمي

هويت 
 068/0 491/0 160/0 827/0523/0 762/0 - سازماني

افتخار 
 067/0 556/0 130/0 862/0556/0 805/0 - سازماني

غني شدن 
خانواده 
 توسط كار

 توسطتوسعه خانواده 
 185/0 661/0 283/0 853/0661/0 743/0 كار

 509/0 629/0 809/0 834/0629/0 701/0 خانواده تاثير كار بر
سرمايه كار براي 

 603/0 772/0 783/0 910/0772/0 852/0 خانواده

اخلاق كار 
 - 392/0 - 849/0573/0 802/0 - اسلامي

 برازش مدل كلي 
پس از تعيين مناسب بودن برازش مدل ساختاري، از معيـار نيكـويي بـرازش در بررسـي     

كه توسط  36/0و  25/0، 01/0شود. اين معيار با سه مقدار برازش مدل كلي استفاده مي
ر ضـعيف، متوسـط و قـوي معرفـي شـده،      ) به عنوان مقـادي 2009و همكاران ( 36وتزلس
براي اين معيار كه بـا اسـتفاده از    498/0  . با توجه به مقدار محاسبه شدهشود ميبررسي 
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 توان برازش مدل كلي را مناسب دانست.  فرمول زير به دست آمده است، مي
 GOF= =0.498 

 مدل ساختاريبررسي  
و معيـار   R2، معيـار  tري از معيارهـاي معنـاداري مقـادير    در بررسي برازش مدل سـاختا 

تـر باشـد، حـاكي از صـحت      بـيش  96/1از عدد  t. اگر مقادير شود مياستفاده  37افزونگي
هاي مـرتبط بـا    درصد و نيز تأييد فرضيه 95مدل در سطح اطمينان  هاي روابط بين سازه

هده است، روابط معنـادار  قابل مشا 3و جدول شماره  2طور كه در شكل  همان .هاست آن
وجود دارد و شش  بين رهبري خدمتگزار و پيامدهاي فردي، تيمي، سازماني و خانوادگي

 R2ها از معيـار  شدت روابط بين سازهبراي بررسي  فرضيه اصلي پژوهش تاييد شده است.
را بـه عنـوان مقـادير     67/0و  33/0، 19/0)، سه مقـدار  2010( 38شود. چيناستفاده مي

بـراي روابـط بـين      R2مقـدار  نمايـد.   متوسط و قوي براي اين معيار معرفـي مـي  ضعيف، 
معيـار   و حاكي از مقدار متوسـط بـه بـالاي شـدت روابـط بـود.       0,9تا  0,4متغيرها بين 

ضـرب مقـادير    ، بيانگر حاصـل شود ميهاي وابسته محاسبه  افزونگي كه براي تمامي سازه
تر باشد، حاكي از تناسـب بهتـر    ت و هرچه بيشهاس ، مربوط به آنR2اشتراكي در مقادير 

است كه نشان از بـرازش متوسـط مـدل     3/0مدل ساختاري است. مقدار اين معيار برابر 
كـه   39براي تحليل تأثير متغير تعديلگر از روش سـاخت متغيـر تعـاملي    ساختاري است.

در  ) ارائـه شـده اسـت، اسـتفاده شـده اسـت.      2003( 40توسط چين، ماركولين و نوسِـتد 
با بررسي نقش تعديلگريِ اخلاق كار اسلامي ارائه شـده اسـت.    T، آماره 4جدول شماره 

هاي فرعي پژوهش كه بـه بررسـي نقـش تعـديلگري     مقادير ضرايب معناداري در فرضيه
اخلاق كار اسلامي در روابط رهبري خدمتگزار بـا پيامـدهاي فـردي، تيمـي، سـازماني و      

 .استها بوده و به معناي رد اين فرضيه 96/1قدار پردازد، كمتر از مخانوادگي مي
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 = رابطه غيرمعنادار(N-S)=ضريب مسير؛ *

 هاي اصلي و فرعي پژوهشمقادير ضرايب مسير در فرضيه. 2ل شك

 ها هآزمون فرضي
نتايج آزمون فرضيات پژوهش را   4جدول نشان داده شد،  2 مطابق آنچه پيشتر در شكل

 دهد. نشان مي

 پيامد تيمي

 رهبري خدمتگزار

 اخلاق كار اسلامي

 افتخار سازماني

 هويت سازماني

 تبادل تيمي 

 عجين شدن باشغل

غني شدن خانواده 
 توسط كار

 آوريتاب

 پيامد فردي

 پيامد سازماني

 پيامد خانوادگي

*0,47+  

*0,69+  

(N-S)*0,37- 

*0,14- (N-S) 

*0,40+ 

*0,36+ 

*0,29+ (N-S) *0,58+ 

(N-S)*0,32+ 

0,36+

*0,27- (N-S) 
 

*0,46+ 

 (N-S)*0,39- 
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 ون فرضيات پژوهش. آزم4جدول
شماره 
ضريب  هاي پژوهش فرضيه فرضيه

 Tآماره  مسير
نتيجه 
 فرضيه

 تأييد 538/7 473/0 عجين شدن با شغل ←رهبري خدمتگزار 1-1

2-1 
اخلاق كار اسلامي رابطه بين رهبري خدمتگزار  و عجين 

 رد 866/0 -373/0 كند. شدن با شغل را تعديل مي

 تأييد 699/11 699/0 ريآو تاب ← رهبري خدمتگزار 1-2

2-2 
اخلاق كار اسلامي رابطه بين رهبري خدمتگزار  و 

 رد 681/0 -149/0 كند. آوري را تعديل مي تاب

 تأييد 502/10 586/0 تبادل تيمي ← رهبري خدمتگزار 1-3

2-3 
اخلاق كار اسلامي رابطه بين رهبري خدمتگزار  و تبادل 

 رد 858/0 295/0 كند. تيمي را تعديل مي

 تأييد 132/6 400/0 هويت سازماني ← رهبري خدمتگزار 1-4

2-4 
اخلاق كار اسلامي رابطه بين رهبري خدمتگزار  و هويت 

 رد 887/0 328/0 كند. سازماني را تعديل مي

 تأييد 838/4 360/0 افتخار سازماني ← رهبري خدمتگزار 1-5

2-5 
افتخار اخلاق كار اسلامي رابطه بين رهبري خدمتگزار  و 

 رد 870/0 -279/0 كند. سازماني را تعديل مي

 تأييد 695/6 464/0 غني شدن خانواده توسط كار ← رهبري خدمتگزار 1-6

2-6 
غني اخلاق كار اسلامي رابطه بين رهبري خدمتگزار  و 

 رد 896/0 -392/0 كند. را تعديل مي شدن خانواده توسط كار

 گيري  نتيجهبحث و 
بـا   موسسـه خيريـه محـك   رهبـري خـدمتگزار در    ررسـي بازتـاب  هدف پژوهش حاضر ب

هـاي پـژوهش    . نتايج آزمـون فرضـيه  است درنظرگرفتن نقش تعديلگر اخلاق كار اسلامي
 :استبه شرح زير 

بـين رهبـري خـدمتگزار و عجـين      پژوهش مبني بر وجود رابطه معنـادار  فرضيه اول
دنبال رشـد فـردي،    هب و داندوان مي. رهبري كه خود را خادم پيرشدتاييد ، شدن با شغل

دلبسـتگي   افـزايش كـه ايـن امـر موجـب      استتامين منافع و جلب رضايت پيروان خود 
برين و همكاران هاي فرضيه با نتايج پژوهش . نتيجه اينشود ميبه مشاغل خود  كاركنان

 .ستراستاهم )2014و ماير ( )2017زو و آنه (، )2012(
آوري بين رهبري خـدمتگزار و تـاب   وجود رابطه معنادار تحقيق مبني بر فرضيه دوم
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كاركنـان را   ،احساسـي  بخشـي  التيام . رهبر خدمتگزار با داشتن ويژگيشدكاركنان تاييد 

كند و ميزان مقاومـت  مي همياريهنگام بروز مسائل عاطفي و آسيب روحي راهنمايي و 
كـاكيوپو و  ه با نتـايج پـژوهش   نتيجه اين فرضي .دهدها را افزايش ميپذيري آنو انعطاف

 همخواني دارد.   ) 2017( ) و بادگر2011همكاران (
بـين رهبـري خـدمتگزار و تبـادل تيمـي       مبني بر وجود رابطـه معنـادار   فرضيه سوم

رهبر خدمتگزار به عنوان عضوي از تيم با ايجـاد فضـايي    .كاركنان مورد تاييد قرار گرفت
 ،ردن فرصـت انتقـال اطلاعـات و دريافـت بـازخور     صميمي و اعتماد به پيروان و فراهم ك

كنـد. نتيجـه ايـن فرضـيه بـا نتـايج       بستر مناسبي براي تبادل تيمي بين اعضا فراهم مي
 .  ستراستا) هم2015زو و همكاران ( ) و2016هاي مالينگوم و همكاران (پژوهش

يـت  بين رهبـري خـدمتگزار و هو   بر وجود رابطه معنادار تحقيق مبني فرضيه چهارم
كه نقـش اخلاقـي    اي مجموعهخدمتگزار سازمان را به عنوان  ان. رهبرشدسازماني تاييد 

و ايجـاد تفـاوت مثبـت در آينـده اسـت،       اجتمـاع در جامعه داشته و هدف آن كمك بـه  
 ايجـاد حـس  و ايجاد و تقويـت چنـين بصـيرتي در كاركنـان منجـر بـه        كنند ميمعرفي 
) 2012ژانگ و همكاران ( ه اين فرضيه با پژوهش نتيج .شود مي آنانسازماني  يابي هويت

 .  ستراستاهم )2013و هي و براون (
رهبـري خـدمتگزار و افتخـار     بر وجود رابطه معنادار ميان تحقيق مبني فرضيه پنجم

كنـد بـه   رهبـر خـدمتگزار پيـروان خـود را تشـويق مـي      . سازماني مورد تاييد قرار گرفت
شند و با ارائه چشم انداز و تصـوير سـازماني مطلـوب    روياهاي بزرگ درباره سازمان بيندي

فرضيه بـا  اين نتيجه  .كندها به عضويت در سازمان را تقويت ميآن مباهاتهمواره حس 
 .  همخواني دارد) 2014چچان و همكاران ( نتايج پژوهش

رهبـري خـدمتگزار و غنـي     بر وجود رابطه معنادار ميـان  تحقيق مبني فرضيه ششم  
-مديري كه از سبك رهبري خدمتگزار اسـتفاده مـي  شد. ه توسط كار تاييد شدن خانواد

كند فرصتي براي بيان مشكلات و تخليه فشار روانـي كاركنـان خـود فـراهم كـرده و بـا       
امكان تمرين نقش، تقويت اعتماد بـه نفـس،    اي متفاوت، مجموعهها در عضويت دادن آن

ي راهم كرده و فـرد را بـه عضـوي بهتـر    ف را ها و رعايت اصول اخلاقيدرك تنوع ديدگاه
-ونهـاي   كند. نتيجه ايـن فرضـيه نيـز بـا نتـايج پـژوهش      خانواده خود تبديل مي براي

 .  ستراستا)هم2012و ژانگ و همكاران ( )2011(ديورندونك 
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هاي فرعي پژوهش كه نقش تعـديلگري اخـلاق كـار اسـلامي در رابطـه بـين       فرضيه
كردنـد.   فردي، خانوادگي و سـازماني را آزمـون مـي    پيامدهاي سطحرهبري خدمتگزار با 

د خواز  بـه معنـاي   پايبندي و تعهد كاركنان بـه اصـول اخـلاق كـار اسـلامي      تأييد نشد.
كـار بـه عنـوان ابـزاري      نگريستن بـه ر، برقراري عدالت و سخاوت، كار در يثاو اگذشتگي 

توجـه بـه اشـتراك    با  است.بهبود روابط اجتماعي و روابط انساني مطلوب  و  توسعهبراي 
توان اينگونه استنباط كرد كه اصـول اخـلاق    ميهاي رهبر خدمتگزار اين اصول با ويژگي

. بـه  شوند ميهاي رهبري خدمتگزار  پوشش داده  كار اسلامي تا حد زيادي توسط ويژگي
نهاد و مبتني بر ارائه خدمات بشردوستانه و  علاوه، بافت موسسه محك كه سازماني مردم

لبانه است، همپوشي زيادي با اصول اخلاق كار اسـلامي دارد. از اينـرو شـايد بتـوان     داوط
استدلال كرد كه در اين تحقيق برخلاف تحقيقات ديگري كه نقش اخلاق كار اسلامي را 

اند (نظير پژوهش ابراهيمي و همكاران، هاي تجاري و كسب و كارها آزمون كرده در بافت
كـه از   شـود  مـي شده است. به پژوهشگران آتي پيشـنهاد  )، نتايج متفاوتي حاصل 1396

 ايـن طبـق نتـايج   هاي تحقيق كيفي به تحليل و تـدقيق علـل آن بپردازنـد.     طريق روش
كـه مـديران    شود مينهاد پيشنهاد  هاي غيردولتي و مردمپژوهش به موسسات و سازمان

زش و تجربـه  تشـويق نمـوده و بسـتر آمـو     خدمتگزار خود را به استفاده از سبك رهبري
بـراي   گيكننـد نقش متقاعد و احساسي، معرفت داوطلبانه، التيام  هاي نوع دوستي ويژگي

مديران و سرپرسـتان خـود فـراهم نماينـد تـا از پيامـدهاي فـردي، تيمـي، سـازماني و          
 مند گردند.خانوادگي آن بهره

 ها نوشت پي
1. Nonovernmental Organization(NGO) 2. Soodan & Pandey 
3. NGO Benchmarking 4. Estrada & de la Garza 
5. Mwai, Namada & Katuse 6. Servant leadership 
7. Resilience 8. Involvement 
9. Team-member exchange 10. Identification 
11. Organizational pride 12. work–family enrichment 
13. Islamic work ethics 14. Greenleaf 
15. Lodahl, & Kejner 16. Mudrack 
17. readjustment 18. Albert, & Whetten 
19. Reilly and Chatman 20. Mischkind 
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21. pride 22. Trapero 
23. emotional 24. attitudinal 
25. Thu, & Anh 26. Badger 
27. Zou 28. Malingumu 
29. Work family enrichment 30. McCann, & Graves 
31. Kanungo 32. Kumar, & Che Rose 
33. Rigdon, Ringle & Sarstedt 34. Werts, Linn & Joreskog 
35. Fornell & Larcker 36. Wetzels 
37. Redundancy 38. Chin 
39. Product Indicator Approach 40. Chin, Marcolin & Newsted 
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Abstract 
Given the nature of non-governmental organizations and their 
reliance on volunteering, the leadership style plays a vital role 
in the formation, growth and survival of this type of 
organizations. The previous researches on this subject, reveal 
that the dominant leadership style of these types of 
organizations is servant leadership. This study is aimed at 
investigating what are reflections of using this type of 
leadership style in NGOs. In this study we also test the 
moderating role of Islamic work ethics. This study was 
conducted in Mahak institution which is a known Iranian NGO 
with 2200 employees. We selected 327 employees by stratified 
random sampling and distributed a standard questionnaire to 
collect data. For analysis of collected data, we used structural 
equation modeling, SPSS and smart PLS software.  The results 
indicate that servant leadership has a significant positive 
relationship with four levels variables; individual (resilience 
and job involvement), team (team member interaction), 
organization (organizational identification and pride) and family 
(work family enrichment). Furthermore, we didn’t find a 
positive relationship between Islamic work ethics (as a 
moderating variable) and servant leadership. Based on the 
research findings, the authors may suggest that NGOs board of 
trustees develop managers who tend practicing servant 
leadership style and provide them a platform for learning the 
characteristics of voluntary altruism, emotional healing, 
knowledge and a convincing role to take advantage of its 
individual, team, organizational, and family implications. 
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Organizational identification, work to family enrichment 
 


