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  چكيده
 همچنين، دهد. را افزايش سازمان پذيريرقابت قدرت ممكن است سازماني هوش از يريگبهره ،است يافته برتري بازو قدرت بر قدرت ذهنحاضر كه  عصر در 
 پژوهش .است سازماني هوش سبك رهبري خدمتگزار بر تأثير بررسيهدف از اين پژوهش،  ،بنابراين .باشد تأثيرگذاراين قابليت  افزايش برسبك رهبري كه  رودميانتظار 

 ادهاستف مقطعي ي ـاز روش پيمايش آنها كه در ،رودميتوصيفي به شمار هاي پژوهشاز  هادادهروش گردآوري  از نظرآزمايشي و  ،اجرا از نظركاربردي،  ،هدف از نظر حاضر
 گيرينمونه. براي دهدمي نفر تشكيل 380تعداد  به 1396سال اول  ةو دريانوردي استان مازندران در نيم بنادركل  ةكاركنان ادار همةپژوهش را  اين آماري ةجامع. شودمي

 ةامپرسشندو از با استفاده  يازموردن هايبه روش تصادفي ساده انتخاب شدند. داده ،پژوهشاين  هايهنمون از نفر 190استفاده شد.  95/0اطمينان  ةاز فرمول كوكران با درج
با استفاده  هاداده. تحليل برگردانده شدو پرسشنامه تكميل  159 گردآوري شد.) 1388و حضرتي ( پورقليرهبري خدمتگزار  ة) و پرسشنام2003( آلبرشتهوش سازماني 

هوش سازماني  ابعاد رهبري خدمتگزار برسبك كه نشان داد  هادادهحاصل از تحليل  نتايج انجام شد. LISRELافزار نرم 8/8 ةو نسخ SPSSافزار نرم 22 ةنسخاز 
 نداشته است.ري تأثي راهبردي اندازچشم بر بعد است، امابوده  تأثيرگذارميل به تغيير و روحيه  ،سرنوشت مشترك ،اتحاد و توافق ،فشار عملكرد ،كاربرد دانش ترتيببه

ه ب ميل اعضا بين دراست سازمان با سبك رهبري خدمتگزار توانسته  كه است به اين دليل سازماني هوشو  بين سبك رهبري خدمتگزار معنادار ةوجود رابط رو،ازاين
و از طريق است همراه شده  روز دانش بستن كاره ب توافق و و اتحاد با بالا عملكرددستيابي به  براي . اين مهمبه وجود بياوردو سرنوشت مشترك را  هدف داشتن و تغيير

  .شده است فراهم هوشمندي سازمان رشد و زمينة تلاش و كوشش،

  .و دريانوردي استان مازندران بنادركل  ةار، هوش سازماني، ادارزرهبري خدمتگ هاي كليدي:واژه
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  مقدمه -1
در محيط ). 1381 ،زادهبالغيو  نژادحسينحاجي( دارند اهداف را كه افرادي با اهداف مشترك، تمايل به همكاري جهت نيل به آن ،سازمان يك واحد اجتماعي است 

 باقرزاده( يابدمي مفهوم زمان، اهميت بيشتري رويمميبا اتكا بر فرايندهاي ثابت به حيات خود ادامه دهند؛ و هرچه به پيش  توانندنمي هاسازمانامروز،  ةرقابتي و پيچيد
با توجه به پيشرفت علوم و فنون و پيدايش نيازها و  ).1389 سليميان،( است، تغيير كندنمي. در دنياي متلاطم و متغير كنوني، تنها چيزي كه تغيير )1389 و ديباور،
از اهميت خاصي  هاسازماناست. آنچه امروز در  هاسازمان). دنيا، دنياي 1389 (طهماسبي و اكبري، شودمي ترمشكل آنها ةو ادار ترپيچيده هاسازمانجديد،  هايچالش

از  گيريبهرهمديريتي و  هايتوانمنديدرك ميزان اهميت  كه است پرواضح). 2003 است (قرباني، هاسازماناصلي  ةگردانند عنوانبهبرخوردار است، نقش اساسي انسان 
براي همسويي  هاه سازمانامروز). 1391 است (حريري و طارمي،پيشرفت و كسب مزيت رقابتي در حال افزايش  منظوربهمنبع حياتي،  عنوانبهنيروي انساني  هايظرفيت

  .)1381 سليميان،( ايندنمو بهبود كيفيت فرايندها اقدام  ، نقاط ضعفهاتوانايي مستمر براي شناسايي طوربهمگر اينكه  ؛را ندارندتوان لازم  شدنجهانيبا تغييرات ناشي از 
، قدرتي كه قادر است از نيرويي اندك يابدميي دست هايتوانمنديپايدار و ايجاد ثروت، تربيت نيروي دانشي است. سازمان دانشي به  ةدر عصر حاضر، تنها راه توسع

. اين اندشدهدر تعيين منابع دانش خود دچار اشتباه  هاسازمانكه  اندداشتهاظهار ]�1[هالس ، نوناكا و تيسمانند  نظرانيصاحب. )1380 ،فردداناييالواني و ( بيافريندعظيم 
 ،يستن مشاهدهقابلاما بايد توجه داشت كه بخش اعظمي از دانش  ؛انددادهآشكار دانش قرار  هايجنبه طوركليبه، اطلاعات و هادادهرويتمركز اصلي خود را بر  هاسازمان

و  هانههزيافزايش مانند را  ايعديدهو مشكلات  كنندمينامطلوب اتخاذ  هاييناقص، تصميم بادانش هاسازمان. اين شودميبه آن دانش پنهان گفته  اصطلاح بهكه 
  ).1385 ابطحي و صلواتي،( آورندمي وجود بهنارضايتي شهروندان 

و اشند ب. ممكن است كاركنان يك سازمان خيلي باهوش رسانندميپيش از آنكه توسط رقبايشان مورد آسيب قرار گيرند، خودشان به خود آسيب عموماً  هاسازمان
عدد معيني  ، با خودرسندميصبح براي كار كردن  روز هر. تصور كنيم وقتي كاركنان رودميبه هدر  آنها براي انجام كارهاي بزرگ توانمند باشند، اما نيروي تجمعي مغزي

ممكن است  ،هرروز. در پايان ايمكردهمعيني خريداري  زمانمدتبراي ميزان بهرة هوشي را با آن  ي، فردپردازيمميپول  آنها . وقتي ما بهآورندميرا همراه  هوشي ةاز بهر
  ).Albercht, 2003( استشده  هاسازمان ةباشيم. هوش سازماني دقيقاً همان مفهومي است كه دغدغ دادهازدستهوشي استفاده كرده باشيم يا آن را  ةما از آن نمر
 ترسريعباهوش به دليل استدلال بهتر، يادگيري  هايانسان ).1391 (حريري و طارمي، اندكردهدر زندگي تعريف  مؤثرتوانايي عملكرد  عنوانبههوش را  ؛انشناسروان
بنابراين، هوش سازماني برآيند هوش فعال انساني و هوش مصنوعي  .)1381 ،زادهبالغيو  نژادحسينحاجي( رسندميبه اهداف خود  ترسريعحل بهتر مسائل، در و توانايي 

افزايش براي  هاسازمان ).1385 (حياتي، از اين دو جريان هوشمند نخواهند داشت گيريبهره، مديران براي پويايي و افزايش كارايي سازمان خود، راهي جز ترديدبياست و 
. خود را فراهم نمايند يبروز اين عوامل، موجبات افزايش هوش سازمان و با ايجاد شرايطكنند ازماني را شناسايي بر هوش س مؤثرعوامل هوش سازماني خود ناگزيرند 

 هستندارزش محوري  و واضح و اهداف روشن، ساختار سازماني معقول، سبك رهبري مناسب مأموريت عواملي مانندبر هوش سازماني  مؤثرو  دهندهافزايشعوامل 
)Albercht, 2003.(  سيموكراد يندفرادر كشورهايي كه  كاركنان توانمندسازيتوزيع قدرت و لزوم . استنوين رهبري، سبك رهبري خدمتگزار  هايسبكيكي از انواع 

 و انديشمندان سراسر جهان پژوهشگران توجه مورداخير  هايسالخدمات دولتي نوين كه در  ،. همچنينسازدمي، وجود رهبري خدمتگزار را ضروري كنندميرا طي شدن 
  .افزايدميالگوي رهبري خدمتگزار به بر ضرورت توجه  ،است گرفته قرار
  مسئلهبيان  -1-1

متمايـز  هاسازمانرا از ديگـر  و آن دهدميـك سـازمان را افزايـش قـدرت رقابتي ي ،ادعـا كـرد كـه اسـتفاده از هوش سـازماني توانميمـروزه بـا اطمينـان ا 
درك تقاضـاي  كنـد و امـكان برداريبهرهعـات موجـود از مزايـاي رقابتـي لااط كارگيريبهتـا بـا  دهدمي. هـوش سـازماني ايـن امـكان را بـه سـازمان سازدمي
ـد. از تغييرات مثبـت يا منفـي نظـارت كنبر بتوانـد  تـا دهدمي، ايـن امـكان را بـه سـازمان همچنينرا ميسـر سـازد.  آنها ـان و چگونگـي برقـراري ارتبـاط بـانفعذي

ين درك الگوهاي وابستگي ب ،سازماني نظامكل  هايقابليتكمك به مديران براي ارزشيابي بيان كرد:  را بدين شرح يمـوارد توانميديگـر فوايد هـوش سـازماني 
آوري و در جهــت تغييــر و نــو هاسامانهزيربهبــود  ،هاسامانهزيرشخيص نقاط قوت و ضعف سازماني و فضايي براي بهبود ارتباطات بين ت ،سازمان و محيط بيروني
  ).1391، حريري و طارمي( بيشــترش بــراي تغييــر ســازماني، رهبــري قــوي و ســودآوري لاايجــاد تعهــد بــه تــ
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ر يـك د هاسازمان. واكنـش موفـق اندشده روروبهبــا تغييــرات گســترده در محيــط سياســي، فرهنگــي، اجتماعــي، فنــاوري و اقتصـادي  هاسازمانامــروزه 
ـتند. در ايـن هس روروبه آنها كـه بـا اسـت وابسته تيلامناسـب بـراي مشـك هايحلراهو يافتـن  هادادهفراهـم كـردن  براي آنها بسـيار پويـا و متغيـر بـه توانايـي جـو

پـس از  گويدمي) 2003( آلبرشـت. استكـه آن توانايـي فكـري سـازمان  شودميروي يـك جنبـه متمركـز بر و مديـران سـازماني  پردازاننظريهشـرايط، توجـه 
ارتقـاي هـوش سـازماني يكـي از  ،در دنيـاي امـروز .هوشـياري و مغـز اسـتيعني  مـوج چهـارمنوبت  )،هادادهزراعـت، صنعـت، (نخسـت، دوم و سـوم  هايموج

 هايديتوانمنو همچنيـن، افزايـش دانـش و ايجـاد آگاهـي، بـر  هاداده وتحليلتجزيهسـت تـا بتواننـد از راه كسـب و هاسازمانالزامـات انكارناپذيـر بـراي بيشـتر 
نتايـج  و كنند وتحليلتجزيهو بـا دقتـي بيشـتر  ترسريعي محيـط پيرامـون خـود را هاداده ،هاسازمانتـا  شودميازماني موجـب خـود بيفزاينـد. افزايـش هـوش سـ

  .)1392، ستاري و زمانيان( قـرار دهنـد گيرانو در مواقـع مقتضـي در دسـترس تصميمسازند را ذخيـره  آمدهدستبهسـودمند 
ه د. براي رسيدن بنگوناگون دار هايراهسعي در تقويت اين اهداف از  هاسازمانو  شودميمحسوب  سازمانهر  اهداف ترينمهمو بهبود عملكرد از  اثربخشي ،كارايي

 اين مهم هاازمانس كارايي و اثربخشي افزايش راستاي در گام برداشته شود. آنها و پس از بررسي، در جهت تقويتشوند آن شناسايي  ةكنندتقويتبايد عوامل  ،اهدافاين 
 خدمتگزار برانره كه است چيزي همان دقيقاً اين .كنند پشتيباني و حمايت خودشان ةبالقو هايظرفيت به دستيابي در را خود كاركنان و پيروان رهبران، همواره كه است

 پرورش به تمايل ،وكاركسب رهبري به اعتماد شدن كمرنگ با). Liden, 2005( دهندمي انجام پيروانشانميان  در نفوذ و متقابل اعتماد ايجاد افراد، شأن به احترام اب
و دريانوردي،  بنادرازمان س. )Boyatzis & McKee, 2005( است يافتهافزايش ،بگذارند كنار خود هايسازمان و پيروان منافع براي را خود شخصي علايق كه رهبراني

در شمال  گردد.وري ميعملكرد كاركنان آن، موجب هدر رفتن منابع مالي و كاهش بهره است و هرگونه ضعف دردر كشور  ونقل درياييخدمات حمل ةبازوي مهم ارائ
يار زياد، شاهد بس هايپتانسيلاز اين دستگاه رخورداري ب رغمعلي .است كشور دريايي ونقلحملصنعت بخش متولي  كل بنادر و دريانوردي استان مازندران ةكشور، ادار

 ر سازماند توجه به مديريت و رهبري كاركنان ،چالشاين براي مواجه شدن با  مؤثر هايراهيكي از  رسدميبه نظر  .هستيمنيروهاي انساني در مديريت  يو مشكلاتموانع 
 وكارسبكپوياي  ةپنجر ةمنزلبهكه هوش سازماني تمركز اصلي . استسبك رهبري خدمتگزار و از سوي ديگر هوش سازماني حائز اهميت  سويكاز  ،زمينهدر اين  .است
و قوت  به تعيين نقاط ضعف تواندمي آنشناخت  و .بر دانش است، سازدميناشناخته را آشكار  هايفرصتو دهد ميكارايي را افزايش  و بّاشدميمحيط بيرون  سوي به

 ،بنابراين .)Howson, 2008( آموزشي و تطبيقي تمركز كند هايبرنامهبر طراحي  تواندميو نهايتاً سازمان شود  ةتوسع ةكنندتسهيل، راهنما و كنديك سازمان كمك 
 باشد.ميو دريانوردي استان مازندران  بنادركل  ةاداردر  سازمانيهوش  استسازماني بر هوش رهبري خدمتگزار  تأثيربررسي  اصلي ما در اين پژوهش، مسئله

  تحقيقضرورت انجام  -1-2
 تـا از ايـن طريـق ،نيازمنـد هـوش سـازماني اسـت ازپيشبيش ،و دريانوردي بنادرسازمان  جمله از ،ي دولتيهاسازمانة توسعبهبـود و  ،در وضعيـت كنونـي 

بنادر و  مانساز .ـدنبخش تداومسـازماني را حفـظ و  اثربخشيو بـا انطبـاق و تغييـر محيـط، كارايـي و  نماينديادگيـري فـردي، گروهـي و سـازماني خـود را تقويـت 
ازي تـوان رشـد، تحـول و نوسـ تا باشدطبيعـي، زنـده، هوشـمند و خردمنـد  ينهاد بايـد ،در مسـير بهبـود، توسـعه و تعالـي سـازماني قرار گرفتنبـراي دريانوردي 

   داشته باشد. 
يي برخوردارند، لايي كه از هوش سازماني باهاسازمان. گرددميمتغير  آينـده و انطبـاق بـا محيـط بينيپيشهـوش سـازماني باعـث افزايـش توانايـي سـازمان بـراي 

هـوش ). 1388 و همكاران، سللاس( رنددا فراوانيبرتري  هاي ديگرسازمانت سازماني، يادگيري دانش، نوآوري و سازگاري با شرايط، نسبت به لادرك مشك ةزمين در
كـه از  يـيهاسازمان. كندميسـازمان و محيـط و تشـخيص نقـاط قـوت و ضعـف سـازماني كمـك  هايوابستگيسـازماني، درك  هايقابليتزيابـي ارسـازماني بـه 

هوش پژوهش در زمينة  ).Potas et al, 2010( ندگيرمي كار بهكـه بهتريـن منابـع انسـاني را يي هسـتند هاسازماناز  ترموفق ،ندكنميهـوش سـازماني اسـتفاده 
 پردازديمهايي كه به اين موضوع گرفته است. يكي از رشته توجه قرار موردهاي ديگر هم ي ادراكي و فردي، در بسياري از رشتهشناسروانجز عنوان مفهومي جذاب، بهبه
واحد هوش  ةرينظسازماني مبهم است. فقدان ة وجود توجه بسيار زياد، اين مفهوم كماكان در توسع سازمان و مديريت است. با ةآن دارد، ادبيات توسع ااي بفزاينده ارتباطو 

   ).Glynn ,1996گذارد (يمطالعاتي، بر ابهام اين مفهوم صحه م ةدر اين زمين پژوهشگران ةمتعدد و چندپار نظراتو  هايدگاهد ةواسطسازماني، به
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رهبري دارند، اهميت جايگاه و نقش رهبري در سازمان بر كسي پوشيده نيست.  ها را مديران بر عهدهترين نقشترين و حساسكه در هر سازمان، مهم آنجا از
 و تأكيد برخي از بزرگان خدمتگزاري هايآرمانمي با لافرهنگ ارزشي اس نزديكي رغمعلي ،در ايران .رهبري است هايسبكدر مجموعه  پرطرفدار يمفهوم ،خدمتگزار

 به ،قدرت شنگانتما شيفتگان خدمتيم نه  :كه گفته است بهشتي يا شهيد ،بگويندبهتر از اين است كه رهبر  ،اگر به من خدمتگزار بگويندكه فرمودند:  امام خمينيمانند 
 بازار ارتباط رهبري خدمتگ بارةدر پژوهشنتيجه گرفت كه  توانمي ،انجام شده استكه تاكنون در اين زمينه  هاييپژوهش ةمطالع بااست.  نشدهكافي پژوهش  ةانداز

سبك  تأثيراهميت  با توجه به موارد يادشده و ضرورت دارد.و پژوهش جدي و تجربي است  نشده انجامايران سازمان هاي دولتي و حتي غيردولتي در  سازماني هوش
  .است برخوردار ايويژه اهميت زاكل بنادر و دريانوردي استان مازندران  ةدر ادار موضوع اين به پرداختن ،قابليت هوش سازماني افزايش بررهبري 

  ادبيات تحقيق -1-3
  تعاريف-1-3-1

كه تركيبي از دو  داندميذهني يك سازمان  هايتواناييهوش سازماني را مجموع  اومطرح شد.  سوداماتبراي اولين بار از سوي هوش سازماني  :هوش سازماني) 1(
از فرايندهاي  ايمجموعهنظري سازمان را با  وتحليلتجزيهكه  ي استهوش سازماني فرايندجزء اول از  .است بخشعامل هوش انساني و هوش ماشيني و داراي دو 

 هاييراهنماييطرح و  ،تركيبي مشيخطهوش سازماني محصول، جزء دوم  .است مساعيتشريكتعامل، اجماع، همكاري با  هايويژگيو داراي  سازدميفرعي فراهم 
(حياتي،  ندكنميدو عامل وابسته به يكديگر در سازمان عمل  عنوانبهاين دو جزء از يكديگر جدا نيستند و  ،. البتهكندمياطلاعاتي سازمان ارائه  ةسامانبراي طراحي 

1385.(  
ناخته را ناش هايفرصتو دهد مي، كارايي را افزايش كندميمحيط بيرون است كه عملكرد سازماني را شناسايي سوي به  وكاركسبپوياي  ةهوش سازماني پنجر

 ؛يردگدربرميرا  آفريننقشيك  هوش مصنوعي، تعريف ترگسترده ايحوزه در .سازماني بر دانش استتمركز اصلي مفهوم هوش  .)Howson, 2008( سازدميآشكار 
 طورهبدر تميز دادن مشخصات دانش فرهنگي و  افراداز  ايمجموعهيا  فردبا توانايي يك  كلي طوربههوش  .دهندميكه سازماني باهوش را تشكيل  فرد يا جمعييعني 
به تعيين نقاط ضعف  تواندميشناخت هوش سازماني ). Yolles, 2005است (مرتبط  ،و كارآمد آن دانش مؤثركردن و كاربرد  كاريدستدر تشخيص، ارتباط دادن،  ،ويژه

 .)2011 اران،و همك بخشيانكند (آموزشي و تطبيقي تمركز  هايبرنامهسازمان شود تا بتواند بر طراحي  ةتوسع ةكنندتسهيلراهنما و  كند ياو قوت يك سازمان كمك 
  .پردازيميم هابرخي از اين تعريفبه  ،در ادامهسازماني در ادبيات مديريت وجود دارد.  هوشاز و رويكردهاي مختلفي  هاتعريف

 گيريتصميم). به توانمندي Ercetin, 2004( استسازماني  ةاستفاده از درك و حافظ منظوربهرفتار انطباقي  ةشامل توسع وفرايند يادگيري يك هوش سازماني 
 .داندميقابل تداشتن چهار ويژگي م مثابهبههوش سازماني را  )1996( ينچ). مMason, 1996( شودمي، هوش سازماني گفته غيرعاديعادي و  هايموقعيتسازمان در 
كل . به توانايي سازمان در شهستند آن، نظارت بر نتايج ةپايگاه اطلاعات سازماني و دسترسي آسان به آن، گزينش اقدام صحيح و ادارمحور، رفتارهاي هدف هااين ويژگي

 هايتواناييمجموعه  مثابهبه). در تعريف ديگري، هوش سازماني Weber, 1996( شودميهوش سازماني گفته  خود هايتوانمندياهداف و  براساسدادن به محيط 
  ).Veryard, 2000( گذارندمييي است كه رفتار هوشمندانه از خود به نمايش هاسازمان

 .)Halal, 1998شود (ميگفته راهبردي  لحاظ ازبا محيط يا بازار مطابقت و سازگاري ظرفيت يك سازمان براي ايجاد دانش و استفاده از آن براي به هوش سازماني 
 در ين،همچن .براي موفقيت استفاده نكنند هوششانممكن است از  هاانسانزيركانه و محيط مطلوب نداشته باشند، مانند  هايراهبردرهبران خوبي با  ،هاسازماناگر 

 ي ارتباطچگونگ و هاروش، ممكن است چگونگي اجرا و ارزيابي اين گيرندميقرار  استفاده موردناملموس  هايدارايييادگيري سازماني و  مانند هايينظريهكه  هنگامي
فرايندهاي  ، مديريت دانش وختار سازماني، فرهنگ، روابطسا جملهشناختي از ةسامانزيردرك شود. هوش سازماني تابعي از پنج  سختيبه آنها ةتوسع ةبا عملكرد و نحو آنها

  ).Liebowitz, 2000( راهبردي است
 شودايجاد دانش تعريف مي ةيبر پا آن افزايش اطلاعات، نوآوري دانش عمومي و عمل مؤثركه  ،استعنوان يك كل هوش سازماني قابليت يك سازمان به

)1996 McMaster,( . 2[وي�انعطاف و قابل تعديل است. نهايت قابلها بيمورچه ةكه لان دارديكند و بيان ملحاظ وجود هوش بررسي مي ها را ازمورچه ةلان]
ر باورنكردني طوها بهيابد. بعضيها ادامه ميگيرد. اين كار براي يافتن غذا و حفظ لانه و بقاي گونهكند و بازخورد ميها و ادراكات اين هوش، حساسيت ايجاد ميحساسيت
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 پس. ستا و خزانه انبارنه در قوانين و در ، نه  هاملكهنه در عوامل كجاست؟ اين از ظرفيت و قابليت انجام اين كار  ،. دانش، هوشسازنديمو كامل  سامانمندهايي خانه
به آن يابي كه براي دستاست لانه را ساخته است. هوش سازماني منبعي از آينده  ي! هوش و دانش ارتباطندهست زيركهوشمند و  واقعاًيي بيابيم كه هامورچهانتظار داريم 

براي هوش سازماني،  شدهارائه هايدر ميان تعريف، ]�3[پژوهشگراناين  ةبه عقيد كنيم. دهيسازمانمتفاوت فكر كنيم، متفاوت مديريت كنيم و متفاوت  كه استنياز 
 عنوانبهمديريت، كار در ارتش آمريكا  ةمشاورة ينزم درسال تجربه  30پس از او  .دنرسميبه نظر  ترجامع، است ارائه نموده) 2002( آلبرشتكه كارل  هاييمؤلفهتعريف و 

 و داندمي شتآلبرتعريف خود از هوش سازماني را متكي بر قانون  غيرهافسر ستاد، مديريت كشوري دولت فدرال آمريكا، مدير بازاريابي فني يك شركت فضانوردي و 
ازماني هوش ستعريف او از . كنندميگرايش پيدا  يهوشكمو  يكندذهن يسوبه ،شونديم مان جمعافراد باهوش در يك ساز كهيهنگامكه  كندمياستدلال گونه اين
 اندازچشم ةمؤلفكه خود شامل هفت  ؛سازمان مأموريتنيروي مغزي خود و تمركز آن نيروي مغزي بر انجام  ةهم كارگيريبه: ظرفيت يك بنگاه براي است گونهاين

  .)1388 و حضرتي، پورقلي( است 8روحيه و 7، كاربرد دانش6، اتحاد و توافق5عملكرد فشار ،4، ميل به تغيير3سرنوشت مشترك ،2راهبردي
  قابليت خلق، استنتاج و بيان هدف يك سازمان است. اختصاربه: راهبردي اندازچشم

دف مشتركي هكه  كنندمياحساس  . آنهاسازمان چيست مأموريتكه رسالت و  دانندميند، وكار شكه تمام يا اكثر افراد در سازمان درگير  هنگاميسرنوشت مشترك: 
  .كنندميجبري موفقيت سازمان را درك  صورتبهافراد  تكتكدارند و 

 عملكرد، تفكر و واكنش مجدد نسبتة نحو هافرهنگ. در اين شوندميخود هدايت  گذاريپايه اجراييِ هايگروهسازماني توسط  هايفرهنگاز ميل به تغيير: برخي 
  .استنوعي بيماري و حتي آشوب ة دهندنشانكه هر نوع تغيير و تحول  اندهمسان شده قدرآنبه محيط اطراف 

ند مفهوم توانميد. رهبران نيك از مجريان بايد در موضع اجرايي خود باش فشار عملكرد: مديران نبايد صرفاً درگير عملكرد (اجرا) باشند. در يك سازمان هوشمند، هر
ارهاي متقابل و انتظ ،از انتظار مؤثركه تحت عناوين يك مجموعه  خوردار استتأثير بربيشترين از  هنگامياما اين امر  .اهرم اجرايي را ترويج دهند و از آن پشتيباني كنند

  الزام عملياتي براي موفقيت مشترك باشد.
بايد خود را براي تحقق  هاگروهد شد. افراد و نخواه نظراختلافكار دچار مشكلات فراوان و  ةدر ادام ها، گروهييقوانين اجرا ازاي اتحاد و توافق: بدون وجود سلسله

  قوانين را براي برخورد و ارتباط با يكديگر و رويارويي با محيط وضع نمايند. اي ازمجموعهو مشاغل را تقسيم كنند و  هايتمسئول كنند، آمادهسازمان  مأموريترسالت و 
بوده  هاادهداز دانش، اطلاعات و  مؤثراستفاده  ة، اساساً بر پاياندشدهكه به پيروزي يا شكست در يك سازمان منجر  هايياقدام ازپيشبيشكاربرد دانش: اين روزها 

  درست آني وابسته است. هايتصميمو  شدهكسببه دانش  شدتبهاست. فعاليت هر سازمان 
ترقي  هايرصتفبه وظايف شغلي و  ،آنها به ميزان خوشبختي ،كار و مديريت ة، به احساس كاركنان دربارانديشيمميروحيه: وقتي به كيفيت زندگي كاري كاركنان 

  .گيردمين روحيه در ذهنمان شكل ، مفهومي با عنواكنيمميو پيشرفت در سازمان فكر 
 نوشتهاز ميلاد  پيش 1120سال در  احتمالاًكه  ،يافت »بزرگ ةبرنام«توان در يك متن چيني با عنوان رهبري را مي ةدربار هاديدگاهنخستين : ارزرهبري خدمتگ) 2(
بيان  ،نينهمچ .شوداعمال مي باقدرتداند كه مبتني بر محيط و با توجه به شرايط، با مهرباني يا . اين متن، رهبري خوب را مستلزم داشتن قواعد روشني مياست شده
سنتي رهبري مبتني بر مدل  هاينظريه .مطرح بوده است هاسازمانجوامع انساني و  نياز اساسيِ عنوانبهرهبري همواره . باشندنمونه كه رهبران بايد در عمل  داردمي

يك عضو  عنوانبه ترپايينو پيروان در سطوح  كردميا از بالا به پايين ديكته قدرتي در بالاي سازمان وجود داشت و دستورات ر در اين مدل، .اندبودهي مراتبسلسله
است، الگوهاي سنتي رهبري ديگر پاسخگوي  داده رويبا تغيير و تحولاتي كه در محيط كار  ).1388 و حضرتي، پورقلي( اندبودهسازماني، ملزم به پيروي از اين دستورات 

. شودمياحساس به مدل جديد رهبري نياز حيات نخواهد يافت و بيش از هر زمان ديگري  ةسوم، ادام ةعصر حاضر نيست و سبك رهبري سنتي در هزار ينيازها

                                                            
2. Strategic vision 
3. Shared fate 
4. Appetite for pressure 
5. Performance pressure 
6. Alignment and congruence 
7. Knowledge deployment 
8. Sprit 
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 13خدمتگزارو رهبري  12، معنوي11آفرينتحول، 10، تعاملي9از قبيل رهبري كاريزماتيك ايپيشرفته هاينظريهرهبري، به ة يندرزمبا انجام پژوهش  پژوهشگرانانديشمندان و 
  ).1388 و حضرتي، پورقلي( نداهدست يافت

سفر گروهي از مردم به مشرق  وار و معنويِاين داستان توصيف افسانه. گرددبرميبه شرق  يسفركتاب مبناي فكري رهبري خدمتگزار به داستان هرمان هسه در 
هان او كه ناگتا اين ود،رمياو خوب پيش  وجود باكارها  ةهم. دنكميخدمتگزار گروه را همراهي  عنوانبهكه  ،است زمين است. شخصيت اصلي داستان فردي به نام لئو

سفر را هدايت د و وشميلئو پيدا  مدتيتا اينكه پس از  نيستند،راه  ةادامبدون او قادر به گروه افراد  .شودميسفر متوقف  . با رفتن لئو، گروه دچار آشوب شده وشودميگم 
 يفلنيگر. است، ميل عميق براي كمك به ديگران آنها ةانگيزكه اولين  ،داندمي افرادي آنِپس از خواندن اين داستان، رهبري واقعي را از  يفلينگر. ردگيمي بر عهده

 ترمحبوبرا خوب بسازد،  ايجامعه. اگر فردي شودميخوب ة جامعو معتقد است خدمت به مردم موجب ايجاد يك  داندميدادن به مردم  اين عمل را در اهميت ةفلسف
 1977سال در  يفلينگربراي نخستين بار توسط رابرت  كه رهبرياز اين سبك  .)Humphreys, 2005داشت (و فرصت بهتري براي افزايش خدمت خواهد  شودمي
؛ 2002Russell & Ston,؛ Greenleaf, 1977( بنيان نهاده شد ]�4[تيخادم ةنظري براساس است، شده مطرحعنوان خدمتگزار در نقش رهبر  با ايمقالهدر 

2006 Washington & Field, اين رويكرد،  براساس .هستند 14عامليت ةنظريسنتي رهبري بر مبناي  هاينظريه. اين در حالي است كه )1388 ،و همكاران پورقلي؛
  .)Horsman, 2001( است آنها و اين كليد موفقيت هستندن بزرگ، خدمتگزاراني بزرگ رهبرا

او  ةگردند. به عقيد مندبهره ايجامعهچنين  هايمزيتافراد بتوانند از  همةكه  ايجامعهخدمتگزار را آرمان و هدف نهايي خود قرار داده است. ة جامعخلق  ليفگرين
كه  كندمير تصورا  ايجامعهاو  ،درواقع). Kuick, 1996دارند (يي است كه در جامعه حضور هاسازمان همةتنها راه دستيابي به اين جامعه، داشتن رهبراني خدمتگزار در 

ي كمتر هايتواناييداراي كه كند نميتوصيف ادي فرا عنوانبهن را مازساي عضاار، اتگزـخدمي هبرل ردـم ،روازاين باشد.ب نتخاالين اره اوهموان يگردبه اري خدمتگز
همگي به و هستند ردار منزلت يكساني برخون و أشاز همگي ن مازساي عضا. ادهدمي سازمانهمانند مدير  هاييارزشنيز ن كناربلكه به كا ،هستند خودنسبت به مدير 

و  استار ستوا رسانيخدمت ةبر فلسفار خدمتگزي هبررست كه امعتقد او  ).Horsman, 2001( نددارل كت فعارماني مشازسا هايگيريتصميمو مديريت ل در شكلي فعا
ان هبر. ردهندميار لويت نخست قرد را در اوخووان پيرورش پرو توسعه  ،همچنينو  آنها يهازنياآوردن بروان، به پير رسانيخدمتني هستند كه اهبرار، رخدمتگزان هبرر

دهند ميترجيح ن مازساي در يگردبه هر چيز وان را به پير رسانيخدمترت و ارزش قداز خلاقي ا ةدستفاري، اهمكا ةحي، رومتقابلد عتما، اتوانمندسازيار، خدمتگز
)Greenleaf, 1977.(  

 منافع جهت در ديگر افراد با خود موقعيت و قدرت تسهيم به او .دهدمي ترويج را اصالت ةشيو و جوامع ساخت افراد،به نهادن  و ارزش پرورش]�5[ خدمتگزار، رهبر

 ليفگرين ).Greenleaf, 1977دهد ( قرار اولويت در را ديگران منافع و باشد افراد ابتدا خدمتگزار در كه است رهبري خدمتگزار رهبر). Laub, 1999( پردازدمي مشترك

 رسانيخدمت كه رهبراني هستند خدمتگزار، . رهبرانندهست اعتمادقابل بيشتر ،كنندمي اعمال خود سازمان در را خدمتگزار سبك رهبري كه رهبراني كه بود باور اين بر

  . دهندمي قرار نخست در اولويت را خود پيروان پرورش و توسعه همچنين، و آنها نيازهاي برآوردن پيروان، به
پشتيباني و حمايت ن شادخو ةبالقو هايظرفيتستيابي به د را در دخون كناركاوان و پيران، برـهاره رموـه هـست كان ـياهم ـم، يـمانزخشي ساـربـثي استادر را

 Liden etدهند (ميم نجاا ن خودواپيرميان در  و نفوذمتقابل د تماـعد اجاـياد، ارـفن اأـبه شدن نها ماحترا ابار خدمتگزان هبررست كه ي اچيزن قيقاً همادين و اكنند 

al, 2008.( ستده ابرشمرار خدمتگزان هبراي ربررا يژگي و ده، ليفگريند متعد هاينوشتهت و سي مقالارربو مطالعه از پس ، ليفگرين ةسسمؤمدير فعلي  زسپيرا ريلا. 
هستند  روهايجاد گ و و سرپرستي، تعهد به رشد افراد تيخادمو دورانديشي،  نگريآينده، سازيمفهومگوش دادن، همدلي، شفابخشي، آگاهي، متقاعدسازي، ها اين ويژگي

)Omoh & Oshioke, 2007(.  
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10. Transactional 
11. Transformational 
12. Spirtual Leadership 
13. Servant leadership 
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 موردرا  آنها پيشنهاداتات و نظرداده و تشخيص را  خود نواني پيرات دروست تفكردر اهبر قار ،در آنست كه ي ايندافرش دادن گو ،يهبرت ربيادر اد :دادن شگو
، ستا معتقد ليفگرين). Ibid( هنددن نشاان يگردبه د را ني خورداقدام و حترا توانندميش دادن گو ةيلوسبهان هبررشته باشد. داگاهي كامل آ آنها و از دهد قرار توجه
را هايي ركاو  كندتقويت د را خو گروه تواندميهبر ر وسيلهبدينا يرزباشد. ب خو ةيك شنوندا بتداباشد كه ت مشكلاي پاسخگو تواندميتي رصوار در هبر خدمتگزريك 
 ,Greenleaf( شودنميگفته  يا شودميگفته  آنچه: توجه محترمانه به كندميتعريف  گونهينش دادن را اگو زسپيراكند.  دهيسازمانو  ريزيبرنامه شوند،م نجاا بايدكه 

1977.(  
ط نقا انهبرر دشوميگاهانه كه سبب آاست  كنشيوا. همدلي دهدميم نجااهمدلي با ر را ين كا. او ادهدميار نش قرواپير جايبهدش را خو ارهبر خدمتگزر :15همدلي

يافتن د صداره درهموو  پذيرندميوان را ضعف پيرار خدمتگزان هبررنمايند. ف برطرت را مشكلاآن كنند كه ش تلااره هموده و كروان را درك پير تمشكلاو ضعف 
را د خو گروهي عضااتمايل و حيه روين طريق او از ا. كندمييت اهد ه سمت تعاليـهمدلي ب باد را خووان رـپي ةحيار رور خدمتگزـهب. رهستند هاضعفين اي ابر حليراه
  .)Washington & Field, 2006؛ Omoh & Oshioke, 2007برد (ميبالا ري همكااي بر

ثربخش ا ايگونهبه د را خووان پيرن مياه مددآجووبهت ضارتعاو مخالف  هايديدگاه تواندميهبر رطريق از آن ست كه ا ايويژهشفابخشي كيفيت  :16يبخششفا
و ند محيطي عاطفي اهبر بتوركه  هنگامي. كندميتقويت و تشويق  آنها نميارا سالم دي فربط بينو روا كندمييكي  هم بارا مخالف  هايديدگاهرهبر كند.  وفصلحل
 & Omoh( دكرهند اخوده ستفارت او امشوو كمك از در هنگام مواجهه با مشكلات، و  كنندمين طميناااو  نيز بهوان پير ،كندد يجاانش واپيراي بررا  بخشالتيام

Oshioke, 2007(.  
رهبر  تقويتو باعث تحكيم  ،خودآگاهي ويژهبه ،اينهادوي ست كه هرامعتقد او  .كندميتقسيم  17خودآگاهيو گاهي عمومي آ ةدو مقولبه را گاهي آ زسپيرا :گاهيآ

سازد قادر ميان را هبررگاهي آكه ويژگي چرا ،ندرداربرخوي شناخت بيشتراز نيز د خوف هدو مسير  بارةدر ،هستند مندبهرهيژگي وين از اني كه اهبر. رشوندمي خدمتگزار
 ).Ibid( كنندده ماآن آيي با رويااي روبرد را خوده و كر بينيپيش ،هدرخ دست اممكن را  آنچهنند ابتو كه

كه  سازدميمتقاعد د را خون كناركار، جباا جايبهار هبر خدمتگز. ركندميد يجااع جمااد خووان پيرن ميادر  متقاعدسازيطريق از  ارهبر خدمتگزر :يمتقاعدساز
 ،ليفگرين ةبه عقيد ).Greenleaf, 1977( استري ختياا كاملاًن ستاديرز هايپاسخست كه اين ، استابطه مهم راين در ا آنچهبپذيرند. را او  هايتصميمو  هانظرنقطه

كه اينجاي بهو كندميذ نفو زيردستانميان د در يركي خوو ز باهوش ،ارهبر خدمتگز. ررودمير به شماار خدمتگزي هبردر ر و اساسيمهم  هايمهارتاز يكي زي متقاعدسا
  .سازدميمتقاعد  ،دشوده پيمو بايدهي كه رانسبت به را  آنها  ،كندرد برخوآنها با ر جباابا 

يژگي وين از اكه ي هبر. راستگذشته ت تجربياي از گيردياو  ،مسائلنگاه كلي به ه، يندآسيع نسبت به ويد رداري از دبرخوي به معنا 18سازيمفهوم :يسازمفهوم
زم را شناخت لاو گاهي آ ،هيندآبه  نسبتو است هبر بصير ريك او كه  دانندمي آنها اير، زاعتقاددارنداو به ن ستاديرز و ستانه معتقد آورانوي هايندافربه  ،باشدردار برخو
  .ستادار

زم لاار بزا ،ين طريقار از اهبر خدمتگزو رهد د خه رينددر آست است كه ممكن ي ايركانه نسبت به چيزو زست درحدسي  ،نگريآينده :19يشيو دوراند نگرييندهآ
. دارند دخووان نسبت به پير تريوسيعيد د ةمنو داسعت ، وهستندبرخوردار  نگريآيندهيژگي واز ني كه اهبر. رآوردمي به دسترا  هاموقعيتاز  برداريبهرهده و ستفااي ابر
ست اكه ممكن  ايتوانايي، شودميب محسواي او بررگ مزيتي بزتوانايي ين ا .استد خو هاينتايج تصميم بينيپيش ،همچنينه و يندآ بينيپيشبه در قاار هبر خدمتگزر

  شد.با شتهاندد جوو صلاًايا د و شو ديدهكمتر ان هبررساير در 
وان پير ارِگزركادم و خا بايدان هبرر دهدمين نشا وست زي انمندسااميت تودخا .ستاميت دخاو سرپرستي  ،اريخدمتگزه عمدو ساسي ا بخش :سرپرستيو  ميتدخا

ميت دحركت به سمت خا) 2002( . بلاكدشوميتعبير ن مازساي هازتوجه به نياان و يگردبه  رسانيخدمت است و رسانيخدمتسرپرستي تعهد به و ميت دباشند. خاد خو
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. دهدميار قرد خو هايخواستهو ها زبر نيام مقدرا  ديگراني هازكه نيا شودميب مي محسودخا ارهبر خدمتگز. ركندمياد قلمدي هبردر ريمي جديد راداپارا سرپرستي و 
دهند  ئهاراثربخش ات اتغييرد يجان و امازشد سااي ربرد را خوت نظراو  پيشنهاداتكه  كندميتشويق را خود وان پيرو دهد مييج وتررا  رسانيخدمتار هبر خدمتگزريك 

)Omoh & Oshioke, 2007.(  
كثر ظرفيت انند حداتا بتو دهدميورش پرد را خووان پيرار هبر خدمتگز. ردشوميب محسوار خدمتگزي هبرر سالارانةمردم ةجنب ادفرا شدر به تعهد :20ادفرا شدر به تعهد

 .)Covey,1990( استن نشاواپيشرفت پيرو شد رتوجه به ، اعتمادقابلان هبرر. چالش كندميبيشتر تشويق ش تلاو به خلاقيت را  آنها وند آور به دستد را خو ةبالقو
. او شوندميب محسون مازسا باارزش هايدارايي ازنش واست كه پيرامعتقد ار هبر خدمتگزدارد. رهنيتي مثبت ذ خود نكناركاد بهبوورش و به پرنسبت  ارمتگزخد هبرر

دي برركا هايآموزش ،همچنينو مشاغل فعلي  ايبرزم را لا هايو آموزش آوردميهم افر آنها ايبررا  هابهتريناره هموو  دهدمي ورشپر هاجنبه همةد را در خووان پير
  ).Stone et al, 2004كند (ميمهيا  بالاتر هايپستاز حراي ابررا  موردنياز
ار هبر خدمتگزركه  هنگاميهد. ورش دپرن مازسارا در نساني م امقاو  أنشبه  امحتراهبر فرهنگ رست كه اين م امستلزار خدمتگزي هبردر ر ويژگي ينا :21وهگرد ايجا
هبر رنقش در كه  هنگامي درنيز وان پيردرنتيجه، . است نكناربين كا درجمعي روح يج وتراو قصد  درواقع، دهدمييج وترر محيط كان را در كناركت كارمشا هايارزش
  ).Omoh & Oshioke, 2007( دادهند اخوم نجار را اهمين كا، شوندميظاهر 

  تحقيق ةپيشين -1-3-2
به  اًمشخص كه يافت نشدپژوهشي اما  است، انجام پذيرفتهجداگانه  صورتبههوش سازماني و سبك رهبري خدمتگزار  متغيردو ة زمين درمتعددي  هايپژوهش

 تأثيرار خدمتگزي هبررسيدند كه سبك رين نتيجه ابه د هش خووپژ) در 2011ران (همكا و دييزا سبك رهبري خدمتگزار بر هوش سازماني پرداخته باشد. تأثيربررسي 
  بگيرند.ه ين سبك بهرص از اخا طوربهد، بخش خو ةدر اداركه  ،موفق عمل كنندد خور كادر  توانندميسرپرستاني ان و مديرو  داردران پرستاد بر عملكري چشمگير
، كننديمده ستفااشي ورز هاييمتيت اهداي برار خدمتگزي هبررسبك از مربياني كه ، مشخص شدورزش حوزة شي با موضوع سبك رهبري خدمتگزار در هوپژدر 

 گراعملي هبررسبك  ةمقايسپژوهشي كه از طريق  ةنتيج ،همچنين ).(Westre, 2003ند ي دارتيم تأكيد بيشتري عضاابين ت تباطاارتقويت و هي وگرم نسجاد ايجاابر 
بيشتر خود ن يكنازبين بارا در هي وگرم نسجا، اكردندميده ستفاار اخدمتگزي هبررسبك از بياني كه مرنشان داد  ،دشم نجاامريكا آدر  ايحرفهل فوتبان مربياار خدمتگزو 
م لگويي به ناااي ل حرفهفوتبادر و  پرداخته ايحرفهل فوتباران در شكان و ورزبين مربياط تباارسي ربه بر ليفگرين ةبا توجه به نظري كارتن ).Carthen( دادندمييش افزا
و سالارانه مردمي هبرر رفتارتأكيد بر ، تنيوفر ،ستيدوبشرمانند  ارخدمتگزي هبررسبك  هايمؤلفهطريق ن از مربيا ،لين مددر ا ه است.دحي نمواطرار خدمتگزي هبرر

  .دهندمييش افزرا اهي وگرم نسجاا ،ين طريقو از ا شوندمين يكنازبازي نمندسااموجب تو، جتماعياحمايت 
د هوش سازماني و اعتما ةمؤلفسبك رهبري خدمتگزار در محيط كار با دو  كه مشخص شدهوش سازماني و اعتماد با رهبري خدمتگزار  ةموضوع رابطبا  يامطالعهدر 
 يندوشهر رفتاو ر نكناركا شنگر ،خدمت جوّ، اييهرو لتاعد جوّ ار،خدمتگز يهبرپژوهشي با عنوان ر نتايج ،همچنين. )(Plessis et al., 2015دارد مثبت  يهمبستگ

ماني زساي ندوهرـشر اـفتار و رخدمتگزي هبرن رمياط تباار طةسواي ـجزئ طوربهمت خدجو و  ايرويهلت اعد جو ي،دـمرآكادخو، ئيسرتعهد به كه نشان داد  مانيزسا
  Walumbwa et al., 2010) .( سته اشد

ين ـبدي ياز طةبد دارد و راجووار دمتگزـخي رـهبر موردمطالعه هايسازماندر كه ن داد نشا هاسازمان خدمتگزار در يهبرر هاييدگاهدپژوهشي با موضوع نتايج 
طة ببا موضوع را يپژوهش .)Horsman, 2001( ستي اهبرر از رنوظهو ييوـلگار ادمتگزـخي رـهبو ر شودميه يدار ددمتگزـهبر خر نيِو رواحي ، روشخصيتيد اـبعا

ار هبر خدمتگزرگاهي دآخون ميا داريمعنيتگي ـهيچ همبس، باشدار هبر خدمتگزرحاني اي روكه پيشو هنگامين داد نشا مانيزسا عاطفي تعهدو  ارخدمتگز يهبرر نميا
  .)(Curtis Carder, 2012 اردندد جووطلب ي داوعضااز ا شدهگزارشماني زتعهد ساو 

                                                            
20. Commitment to the growth of people 
21. Building community 
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 محوريمشتري ندوشهرر فتاربر  مثبت طوربهار خدمتگزي هبربه اين نتيجه رسيد كه رپژوهشگر ، هتل نكناركا ي خدمتگزار برهبرر تأثيربا موضوع  ايمطالعهدر 
 مطالعاتنتايج ن پرداختند. شندگاوفر جاييجابهبر تمايل به ار خدمتگزي هبررسي تأثير ربربه در پژوهشي  پژوهشگران ،همچنين .)Long Zeng, 2013( ستاشته داتأثير 
ماني زاــد ســتعهن و مازاــس ـ درــب فــتناس ق،لاـخاطح ـسات رـثا ةزنجيراز  ايواسطهه و دـپيچي هايكنندهتعديلطريق تأثير ار از خدمتگزي هبرركه ن داد نشا آنها

  .)Jaramillo et, al, 2009گذارد (ميأثير ــتجايي جابهه ـل بـبر تماي
 دري رـهبو رديريت ـت مـموفقي. د داردجووي وـقاي رابطهماني زساد عتماو ا اردمتگزـخي رـهبن راـمييافتند كه د درهش خووژـپ) در 2009( و همكاران رپوقلي

 درـيك فرات نتظاابا و  گيردميل شكل ـمتقاب يـچرخش يندافريك د در فرن دو مياد عتما. اكندميا ـيفانقش مهمي  ،طـبروال ـتكامدر اعتماد  چراكه ،ستد اعتماا گرو
و نيت  حسن د،اـعتمي ااـر مبنـبدي و اـقتصارداد ارـيك قرا وراي هبر را ـب پيروان طةبوان، راپير جتماعيِا لةدمبا ية. بر طبق نظرشودميوع شري رـيگد راـفتر بارةدر

هد اتش عمل خوايگر به تعهدد دفرا ير، زيستنوري ضرل مطمئن هستند كه كنتر ،كنندميا پيدد عتماابه يكديگر اد فرا هنگامي كه .كنندمير وـتعلق متقابل تصادراك 
  .درـك

ي هبررمعتقدند كه  پژوهشگراين دو  .داردد جووقوي  ايهـبطران مازاـه سـبد اـعتمو ااظر ـه نـبد عتماار و اخدمتگزي هبرربين  )2008( نتوـينسو و زفوـج زعمبه
ي هبرر يةنظركه  دارندمين بياان هشگروپژ .)2009 و همكاران، پوريقل( كندميكمك  هاسازمانو  افرادين ـبد در عتماد ايجاابه و  گذاردميتأثير  هاسازمانبر ار خدمتگز

ن كناركاادراك ين ــبي ــتگي مثبتــهمبسو است رتبط ــمن مازاــسان و رـهبر ةـبطراه ـر بـيگد سويو از  ،نكناركاان و هبرر بطةراا ـب سويكاز  اعتمادار و دمتگزـخ
ر فتام ردـعادراك  و دشوميبه ناظر د عتماي از ابالاترح طوـس باعثار خدمتگز يهبرن از ركناركادرك  كهيطوربه .د داردوـجواظر ـه نـبد اـعتمو ا اردمتگزـخي هبراز ر

ر اـفتره ـكن از آن دارد اـنشد، اـعتما ةنظري ،يطوركلبه. شودميار خدمتگزي هبرد و رعتماا يةنظرن در كناركاان و رـهبر بطةرافتن ربين از باعث ار خدمتگزي هبرردرست 
). Gimbel, 2001؛  Dirks & Ferrin, 2002 ؛DePree, 2002 ؛Folger & Konovsky, 1989( دارداظر ـه نـبد عتماا سعةتوداري در ش معناــاظر نقـن

ي اـهرفتااز ري ـيكار دمتگزـخي رـهبر دهندمين ست كه نشاا هاييمدل ازحمايت تجربي  چراكه است،م ـمهر ين يافته بسيااكه  دارندمير ظهاان اهشگروپژري از بسيا
  ).Russell & Stone, 2002( آوردميهم ارـفان را يگردبه د عتمااكه  استي هبرص راـخ

به ن كنارتعهد كا و 23ناـكنرشغلي كاد درونعملكر ،22ناــكنراعي كاــجتمادني ـمي اـهرفتار .شودميمهم ر بسيا نتيجةسه دستيابي به باعث ار خدمتگزي هبرر
مهمي  ةكنندبينيپيشار خدمتگزي رـهبر كه ن داداـنش ليدن و همكاران هشوايج پژـنت ).Liden et,al. 2008(نتايج حاصل از رهبري خدمتگزار هستند  24نمازسا
ار، خدمتگزي هبررهميت توجه به ا زمينةدر  آنها د.دار مثبتتأثير جتماعي امدني ي هارفتاربر و  استماني زتعهد ساو شغلي درون دعملكر ،اعيـجتمامدني ر فتااي ربر
، پيامدهاف در اــنصو الت ادــعس اـحسرت اوــصدر  ،نمازاــس نِاـكنركا كه تـسا پرواضح .كردند مطرح را اعيـجتمادني ـمر اـفتو ر به ناظرد عتماا ،نمازاـبه سد عتماا

 ،درنتيجهو شت داهند اجتماعي خوامدني ي هارفتاراً ـنهايتن و مازاـه سـبد اـعتمو ات ـبه سرپرسد عتماد ايجااي ابري ترـت بيشـمنيس احسا، امانيزسات تعاملاو  هارويه
  د.رــد كـنـهاخووز رــبدر سازمان آن ا ــرتبط بــمي دهاـپيام

 و سازماني هوش وضعيت ميانگين كه ازندران نشان دادمشرق  هاييشهردار در يسازمان هوش يتوضع يابي) با موضوع ارز1392( يانو زمان ينتايج پژوهش ستار
 توافق، و اتحاد روحيه، عملكرد، شارف ترتيببههوش سازماني  هايمؤلفه براساس هاميانگين بنديرتبه ،يدمنفر آزمون براساسو  است مناسبي حد آن در هايمؤلفه

  .راهبردي هستند اندازچشم و تغيير به ميل دانش، كاربرد مشترك، سرنوشت
ة نمون در سازماني هوش هايمؤلفه ميانگينكه كشور نشان داد  محاسبات يواند در يسازمان هوش يابي) در پژوهش خود با موضوع ارز1394( يقم ياحمديحاج

ن كمتري ،تغيير براي اشتياق ةمؤلف و راهبردي بينش ةمؤلف سازماني، هوش هايمؤلفه ميان . ازاست قبولقابل حد در (كمي بيش از متوسط) و 34/3معادل  موردمطالعه
ارزيابي  بسيار كم كشور، محاسباتديوان  در موردمطالعهة نمون سازماني هوش ميزان ،. نهايتاًاندداده اختصاص خود ميانگين را به بالاترين ،مشترك سرنوشت ميانگين و

  .گرديد

                                                            
22. Employee's community citizenship behaviors 
23. In-work performance of employees 
24. Employee's commitment to the organization 
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د وهش خوژدر پتركيه  پژوهشگران ،همچنين .است معنادار و مثبت سازماني، يادگيري بر سازماني هوش تأثيرنشان داد كه ) 1392( يلسر يو چل ينيپژوهش حس
ا ب طوركليبه سازماني هوشدريافتند كه  بود. همچنين، ترقوي »متوسط سطح« ةگزين در دختران فني وپرورشآموزش نهاد سازماني هوش كلي سطحكه نتيجه گرفتند 

  .)Potas et al., 2010بود ( متفاوت مديران و بين معلمان كهدرحالي ،نبود متفاوت مختلف نواحي و مناطق به توجه
مثبت اي رابطه سازماني چابكي و سازماني هوش بينكه سازماني نتيجه گرفتند  چابكي با سازماني هوش ارتباط ) در پژوهشي با موضوع تبيين1389( باوريدو  باقرزاده

ي با چابكي سازمان عملكرد فشار و دانش كاربرد روحيه، توافق، و اتحاد تغيير، به ميل مشترك، سرنوشت سازماني شامل هوش بعد چند بين ،است. همچنين ر برقرارمعنادا و
  .نشد يافت معناداري ةرابط راهبردي اندازچشم و سازماني چابكي بين اما، آمد به دست معنادار و مثبت ةرابط

ي هاسازمان و است مهم بسيار هايستگيشا ارتقاي در سازماني و فردي دانش نقشكه  نشان داد هوشمند يهاسازمان در دانش مديريت و يادگيري ةمطالع ةنتيج
بخشيان و همكاران  .)Stonehouse & Pemberton, 1999كنند (مي تسهيل يادگيري را فرايند هازيرساخت و ساختار فرهنگ، در دانش، مديريت به توجه با هوشمند

ن ين مديرازماني و كارآفريني در ببه بررسي ارتباط بين هوش سا »ارتباط بين هوش سازماني و كارآفريني در بين مديران آموزشي دانشگاه«عنوان  با) در پژوهشي 2011(
ت مثب ةدو متغير نيز رابطاين  هايمؤلفهميان  ،اند. نتايج نشان داد كه همبستگي شديدي ميان هوش سازماني و كارآفريني وجود دارد. همچنيندانشگاه پرداختهآموزشي 

  و معنادار وجود دارد.
 ةسازماني رابط هوش با آفرينتحولبين سبك رهبري كه ي دريافتند سازمان هوش با يسبك رهبر ةخود با موضوع رابط ة) در مطالع1390همكاران (جندقي و 

ش هو و دانش مديريت ة) رابط2012همكاران ( و صالحي وجود دارد. غيرمستقيم ةسازماني رابط هوش باگر مداخلهعدمبين سبك رهبري  ،مستقيم وجود دارد. همچنين
د. كنن بينيپيش را هوش سازماني توانندمي دانش مديريت هايمؤلفه كه اندرسيده نتيجه اين به ،درنهايت و اندنموده مطالعه واحد مرودشت آزاد دانشگاه در را سازماني
  .است متفاوت خدمت ةسابق به توجه با افراد سازماني هوش دريافتند همچنين،

و  مثبت ارتباط از حاكي آن نتايج كه ،پرداختند ايران مركزي بانك اقتصادي گروهدر  دانش مديريت و سازماني هوش بين ارتباط ةمطالع ) به2011عربي ( و مرجاني
د وجواكي از ح يريتكاركنان و سبك مد يشغل يتبر رضا يسازمانفرهنگ يرتأث يبررس. نتايج تحقيق با موضوع بود دانش مديريت و سازماني هوش هايمؤلفه بين معنادار
 Du Plessis( استدر سازمان و گرايش به سمت رهبري خدمتگزار بهبود سبك رهبري  ،و رضايت شغلي كاركنان و همچنين سازماني فرهنگمثبت و معنادار بين  ةرابط

et al., 2015(.  
 تهوش سازماني و خلاقي يهامؤلفهنشان داد كه بين او  هوش سازماني و خلاقيت كاركنان پرداخته است. نتايج تحقيق ة) به بررسي رابط2014فرد (يميابراه

 دهند.هوش سازماني بيشتر باشد، كاركنان در انجام وظايف خود خلاقيت بيشتري بروز مي هايمؤلفههرچه ميزان  ،يبه عبارتمثبت و معناداري وجود دارد.  ةكاركنان رابط
ن ميزاه است كه نشان داد آنها اند. نتايج تحقيقپرداختهي ايراني هاسازمانهوش سازماني و خلاقيت  ةخود به بررسي رابط ة) در مقال2015و همكاران ( يهاشم گلستان

  مثبت و معناداري وجود دارد. ةو بين هوش سازماني و خلاقيت سازماني رابط استدرصد  65ي ايران هاسازمانهوش سازماني در 
ر غيير، فشارنوشت مشترك، ميل به ت، سراهبردي اندازچشم هايمؤلفههوش سازماني شامل  ،تشرلبنظر كارل آ براساس و وهشپژ ةو پيشينبررسي ادبيات با توجه به 

 و، تواضع رسانيخدمت با عواملِ ايراني دولتي هاسازماندر رهبري خدمتگزار  گيرياندازهمدل بومي  ،همچنين .استروحيه  و عملكرد، اتحاد و توافق، كاربرد دانش
ي متغير مستقل و هوش سازمان عنوانبهپژوهش، رهبري خدمتگزار اين در  ،روازاين .)1388 ،و حضرتي پورقلياست ( شدهمعرفيفروتني، قابليت اعتماد و مهرورزي 

  .اندشده گرفته در نظرمتغير وابسته  عنوانبه

  تحقيقروش  -2
 مقطعيي ـ روش پيمايش در اين پژوهش،. رودتوصيفي به شمار مي ،هاآزمايشي و از نظر روش گردآوري داده ،از نظر اجرا ،كاربردي ،از نظر هدف حاضر پژوهش

ة همپژوهش  اين آماري ةجامع .است شده برداريبهره علمي هايپژوهش جدانشدني ياجزا عنوانبهي ميدان و ايكتابخانه تركيبي روش از به علاوه،.. است شدهاستفاده 
 95/0اطمينان  ةگيري از فرمول كوكران با درج. براي نمونهباشندمينفر  380تعداد  به ،1396اول سال  ةدر و دريانوردي استان مازندران در نيماكل بن ةكاركنان ادار

نرخ بازگشت  . بنابراين،شدو بازگشت داده  پرسشنامه تكميل 159كه به روش تصادفي ساده انتخاب شدند.  ،نفر است 190مشتمل بر  پژوهشاين  ةاستفاده شد. نمون
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 يو حضرت پوريرهبري خدمتگزار قل ةسؤال و پرسشنام 49) با 2003آلبرشت ( يهوش سازمان ةپرسشنام پژوهش،مورداستفاده در اين  ةپرسشنامباشد. مي %84 هاپرسشنامه
 هايفرضيه آزمون براي. شدند وارد SPSS افزارنرم 22 نسخة درو پس از آن  كدگذاري آنها همة ها،داده آوريجمع از پس :باشداين شرح ميسؤال به  28) با 1388(

 آزمون دادها از ودنب نرمال بررسي براي و اسميرنوف كولموگروف آزمونتحقيق از  هايپرسشنامه پايايي تعيين براي، كرونباخ آلفاي مانند استنباطي هايآزمون از تحقيق
 افزارنرم 8/8 خةنس تأييدي عاملي تحليل از تحقيق مفهومي مدل برازش ارزيابي و سنجش برايهمچنين  و) زمانهم( چندمتغيره رگرسيون تحليل و پيرسون همبستگي

Lisrel قرار تأييد وردم آنها صوري اعتبار و شد ارائه چالوس واحد اسلامي آزاد دانشگاه مديريت گروه اساتيد از نفر دو به هاپرسشنامه روايي، تأييد منظوربه .شد استفاده 
 موردنظر سازة تواندمي واقعاً سازه هر در شدهطراحي سؤالات كه شد، مشخص) )3( و )2( هايجدول( تأييدي عاملي تحليل آزمون خروجي از استفاده با همچنين،. گرفت

  باشد.مي برخوردار لازم روايي از شدهگرفتهدرنظر هايشاخص و هاپرسش ديگر،عبارتبه. بسنجد را
  

  خدمتگزارابعاد هوش سازماني و عوامل سبك رهبري ): 1(جدول 
هوش ابعاد

  سازماني
اندازچشم

  استراتژيك
سرنوشت
  مشترك

ميل به
اتحاد و   اشتياق  تغيير

  توافق
 كارگيريبه

  دانش
فشار و 
  عملكرد

 7 7 7 7 7 7 7  تعداد سؤالات

        مهرورزي  قابليت اعتماد  تواضع و فروتني  رسانيخدمت  رهبري خدمتگزار
        5  10  7  6  تعداد سؤالات

  
  

  افزار ليزرل جهت تحليل عاملي تأييدي پرسشنامه هوش سازمانيگزارش خروجي نرم): 2( جدول

مقدار   شاخص نوع 
  شاخص

دامنه پذيرش 
  شاخص

نتيجه 
  برازش

 تائيد  2تا  1بين   41/1  نسبت كاي اسكوئر به درجه آزادي
 تائيد  95/0بيش از  98/0  نيكويي برازش
 تائيد  9/0بيش از  92/0  يافتهتعديل نيكويي برازش
 تائيد  9/0بيش از   94/0  يافتهبرازش هنجار

 تائيد  95/0بيش از  98/0  برازش هنجار نيافته
 تائيد  95/0مقدار بالاي   98/0  ايبرازش مقايسه
 تائيد  95/0مقدار بالاي   98/0  برازش فزاينده

 تائيد  05/0مقدار زير   02/0  شدهمانده استانداردريشه ميانگين مربعات باقي
  
  

  افزار ليزرل جهت تحليل عاملي تأييدي پرسشنامه رهبري خدمتگزارگزارش خروجي نرم): 3( جدول

مقدار   شاخص    
  شاخص

دامنه پذيرش 
  شاخص

 نتيجه
  برازش

  تائيد  2تا  1بين   83/1  نسبت كاي اسكوئر به درجه آزادي
  تائيد  95/0بيش از  97/0  شاخص نيكويي برازش
  تائيد  9/0بيش از  95/0  يافتهتعديل شاخص نيكويي برازش

 دتائي  9/0بيش از   94/0  شاخص برازش هنجار يافته

 تائيد  95/0بيش از  96/0  شاخص برازش هنجار نيافته

 تائيد  95/0مقدار بالاي   97/0  ايشاخص برازش مقايسه

 تائيد  95/0مقدار بالاي   97/0  شاخص برازش فزاينده

  تائيد  05/0مقدار زير   035/0  دهمانده استانداردشباقيشاخص ريشه ميانگين مربعات 
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شده تشكيل ،يازبا پنج امت تا كاملاً موافقم ،با يك امتياز هاي كاملاً مخالفممتشكل از گزينه ،رتيكاي لدرجهكاررفته در اين پژوهش، با طيف پنجبه ةهر دو پرسشنام
ي ضريب آلفا )،4( آمد. در جدولدست به %91خدمتگزار با ضريب  يو براي رهبر %89 كرونباخ ضريب آلفاي هوش سازماني با ةاست. در اين پژوهش، پايايي پرسشنام

  باشد.ميآماري  ةبه جامع هاپرسشحاكي از پايايي مناسب سؤالات پرسشنامه و مرتبط بودن است كه  %70باخ دو پرسشنامه بيش از كرون

  
    

  
  
 

  
  
  

  تحقيق مفهومي ): مدل1(شكل 

  

  
  

  پرسشنامه هوش سازماني و رهبري خدمتگزارضريب پايايي ): 4( جدول
هاتعداد گويه متغيرها  ضريب آلفاي كرونباخ 

 0,892  49 هوش سازماني

 0,915 28  رهبري خدمتگزار

  
كه  كنيمميمشاهده  )6(و  )5( هايجدولف استفاده شد. با توجه به ويرنف اسمومتغير، از آزمون كلموگر ي مربوط به هرهادادهبراي بررسي نرمال يا غيرنرمال بودن 

 هايآزموناز  توانمي، هادادهدر وضعيت نرمال قرار دارند و در تحليل استنباطي  متغيرها همة ،بنابراين است. 05/0متغيرها بيشتر از سطح خطاي  ةداري هميسطح معن
  استفاده كرد. پيرسون همبستگي يبضر مانندپارامتري، 

  

 متغير مستقل (رهبري خدمتگزار) بودنگزارش وضعيت نرمال): 5( جدول

ي هامؤلفه
 ميانگين فراواني  مستقل

انحراف 
 استاندارد

آزمون كلموگروف 
 اسميرنوف

سطح 
 دارييمعن

سطح 
 خطا

 وضعيت

 نرمال 05/0 640/0 742/0 46176/0 0604/4 159 رهبري خدمتگزار

 نرمال 05/0 351/0 931/0 53643/0 2352/4 159 رسانيخدمت

 نرمال 05/0 240/0 926/0 50022/0 2173/4 159 فروتنيتواضع و 

 نرمال 05/0 397/0 897/0 52840/0 2079/4 159  قابليت اعتماد

 نرمال 05/0 853/0 609/0 41219/0 0651/4 159  مهرورزي

  
  
  
  

 انداز استراتژيكچشم

 سرنوشت مشترك

 
 ميل به تغيير

 
 فشار عملكرد

 
 اتحاد و توافق

 
 كاربرد دانش

 

 روحيه

 يرسانخدمت

 تواضع و فروتني

 رهبري خدمتگزار

اني
سازم

ش 
 قابليت اعتماد هو

 مهرورزي
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 گزارش وضعيت نرمال بودن متغير وابسته (هوش سازماني)): 6( جدول

هايمؤلفه
انحراف  ميانگين  فراواني  وابسته

  استاندارد
آزمون كلموگروف 

  اسميرنوف
سطح 

  دارييمعن
سطح 
  وضعيت  خطا

 نرمال 05/0 640/0 815/0 52761/0 9203/4 159  هوش سازماني

 نرمال 05/0 351/0 862/0 53643/0 3254/4 159  انداز استراتژيكچشم

 نرمال 05/0 240/0 639/0 50022/0 7382/4 159  سرنوشت مشترك

 نرمال 05/0 397/0 789/0 52840/0 39708/4 159  ميل به تغيير

 نرمال 05/0 853/0 906/0 49291/0 6615/4 159  اشتياق

 نرمال 05/0 640/0 843/0 48967/0 8264/4 159  اتحاد و توافق

 نرمال 05/0 351/0 854/0 43389/0 8374/4 159  كارگيري دانشبه

 نرمال 05/0 240/0 822/0 48502/0 7096/4 159  فشار و عملكرد

  
  

 هاداده تحليل وزيه تج -3

  شود:مطرح ميورت اصلي پژوهش به اين ص ةبراساس مدل مفهومي تحقيق، فرضي
  سبك رهبري خدمتگزار بر هوش سازماني تأثير دارد. اصلي: ةفرضي
  هاي فرعي تحقيق عبارتند از:فرضيه هاي فرعي:فرضيه

  .تأثير دارد راهبرديانداز سبك رهبري خدمتگزار بر چشم )1(
  سبك رهبري خدمتگزار بر سرنوشت مشترك تأثير دارد. )2(
  سبك رهبري خدمتگزار بر ميل به تغيير تأثير دارد.) 3(
  ثير دارد.تأسبك رهبري خدمتگزار بر فشار عملكرد ) 4(
  سبك رهبري خدمتگزار بر اتحاد و توافق تأثير دارد.) 5(
  أثير دارد.سبك رهبري خدمتگزار بر كاربرد دانش ت) 6(
  سبك رهبري خدمتگزار بر روحيه تأثير دارد.) 7(

با  ،داري وجود دارد. به عبارتييمثبت و معن ةرابطهوش سازماني  و سبك رهبري خدمتگزاربين  دهدمينشان  يرسونپ يتگهمبس يبنتايج آزمون ضر) 7در جدول (
 فرعي (ابعاد هوش سازماني هايفرضيه ةداري براي هميسطح معن ،همچنين است. تأثيرگذار هوش سازمانيبر  سبك رهبري خدمتگزاركه گفت  توانمي %95اطمينان 

ت سرنوش بين سبك رهبري خدمتگزار و ابعاد هوش سازماني شاملِكه نتيجه گرفت  توانميبنابراين،  .باشدمي) 05/0) كمتر از سطح خطا (راهبردي اندازچشمجز به
مثبت و  ،بين متغير مستقل و وابسته رابطة ،به عبارت ديگر .داري وجود داردنيمع ةرابط ،روحيه ، واتحاد و توافق، كاربرد دانش فشار عملكرد، مشترك، ميل به تغيير،

  داري مشاهده نشد.نيمع ةرابط راهبردي اندازچشمبين سبك رهبري خدمتگزار و  اما .باشدميمستقيم 
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  همبستگي پيرسون بين سبك رهبري خدمتگزار و هوش سازماني و ابعاد آنآزمون ضريب ): 7(جدول 
  

  

  

  

  

  

  

  

  زمان ابعاد هوش سازماني بر اساس سبك رهبري خدمتگزارتحليل رگرسيون هم): 8(جدول 
  
  
  

  

  

  

  

  

  بين مؤثر (رهبري خدمتگزار) بر ابعاد هوش سازمانيضريب بتاي متغير پيش): 9( جدول
  

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  تعداد  متغيرها
 رهبري خدمتگزار

  نتيجه آزمون  معيار آزمون
 داريسطح معني ضريب پيرسون

  تأييد فرضيه اصلي P < 0.05  000/0  351/0  159  هوش سازماني
 )1فرعي ( ةرد فرضي P < 0.05  069/0  096/0  159  انداز استراتژيكچشم

 )2ة فرعي (تائيد فرضي P < 0.05  000/0  323/0 159  سرنوشت مشترك

 )3ة فرعي (تائيد فرض P < 0.05  000/0  411/0 159  ميل به تغيير

 )4ة فرعي (تائيد فرضي P < 0.05  002/0  246/0 159  فشار عملكرد

 )5ة فرعي (تائيد فرضي P < 0.05  000/0  543/0 159  اتحاد و توافق

 )6ة فرعي (تائيد فرضي P < 0.05  000/0  632/0 159  دانش كاربرد

 )7ة فرعي (تائيد فرضي P < 0.05  003/0  274/0 159  روحيه

ابعاد هوش 
  سازماني

ضريب همبستگي 
  )Rچندگانه (

ضريب 
  )R2( تبيين

ن تبييضريب 
  )R2( خالص

اشتباه معيار 
 برآورد

F 
  شدهمشاهده

سطح 
 معناداري

02/0  انداز استراتژيكچشم  00/0  00/0  84/2 12/0 73/0  
23/0  سرنوشت مشترك  05/0  05/0  88/1 33/15 000/0  
19/0  ميل به تغيير  04/0  03/0  02/2 35/10 000/0  
34/0  فشار عملكرد  11/0  11/0  72/2 56/36 000/0  

26/0  و توافق اتحاد  07/0  07/0  89/5 95/20 000/0  
37/0  كاربرد دانش  13/0  13/0  21/3 84/39 000/0  

18/0  روحيه  03/0  03/0  96/1 84/9 000/0  

آزمون   ضرايب استاندارد  ضرايب غيراستاندارد  شرح
t 

سطح 
  ضريب بتا  اشتباه استاندارد  ضريب بتا  معناداري

انداز چشم
  استراتژيك

  000/0 02/16   88/0  11/14  مقدار ثابت
 73/0 34/0 02/0  01/0  00/0  رهبري خدمتگزار

سرنوشت 
  مشترك

  000/0 77/33   58/0  63/19  مقدار ثابت
 000/0 92/3 23/0  01/0  03/0  رهبري خدمتگزار

ميل به 
  تغيير

  000/0 58/16   63/0  39/10  مقدار ثابت
 000/0 22/3 19/0  01/0  02/0  رهبري خدمتگزار

فشار 
  عملكرد

  000/0 25/25   84/0  28/21  مقدار ثابت
 000/0 05/6 34/0  01/0  09/0  رهبري خدمتگزار

اتحاد و 
  توافق

  000/0 25/75   82/1  93/46  مقدار ثابت
 000/0 58/4 26/0  02/0  06/0  رهبري خدمتگزار

كاربرد 
  دانش

  000/0 64/28   89/0  46/23  مقدار ثابت
 000/0 03/7 37/0  01/0  11/0  رهبري خدمتگزار

  000/0 24/17   66/0  03/11  مقدار ثابت  روحيه
 000/0 11/4 18/0  01/0  03/0  رهبري خدمتگزار
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 ،شودميدر تبيين ابعاد هوش سازماني از روي سبك رهبري خدمتگزار ملاحظه  )9( و )8( هايجدول) و مطابق با زمانهم(روش  هچندمتغيررگرسيون  آزمون براساس
، %13دانش كاربرد ، %11فشار عملكرد  ،%7 اتحاد و توافق ،%3 ييرتغميل به  ،%5 رنوشت مشتركس ه شرح:بكه ضريب تبيين خالص براي هر يك از ابعاد هوش سازماني 

اتحاد و  ةاز واريانس نمر %7 ،ميل به تغيير ةاز واريانس نمر %3، سرنوشت مشترك ةاز واريانس نمر %5 رهبري خدمتگزار تا حدود ،بياني ديگربه  .ستبوده ا %3 روحيه و
 عدبر ب تأثيريرهبري خدمتگزار  ،. همچنينكندميرا تبيين  روحيه ةاز واريانس نمر %3و  ،كاربرد دانش ةاز واريانس نمر %13فشار عملكرد،  ةاز واريانس نمر %11 ،توافق
، 23/0 تركعد سرنوشت مش) براي ببينپيشرهبري خدمتگزار ( استانداردشدهو سطح معناداري، ميزان بتاي  استانداردشدهضرايب بتاي  براساسندارد.  راهبردي اندازچشم

ابعاد هوش سازماني از روي رهبري  ةنمر بينپيش. معادلات است 18/0روحيه  و 37/0 كاربرد دانش ،34/0عملكرد  فشار ،26/0 ، اتحاد و توافق19/0 ميل به تغيير
 است: زيرخدمتگزار به شرح 

X 1 = سبك رهبري خدمتگزارY  =2 سرنوشت مشتركY = ميل به تغيير 

3Y = 4 فشار عملكردY = 5 اتحاد و توافقY  =6 كاربرد دانشY = روحيه  

XY1 =19.63+0.03 Y1 
XY2 =10.39+0.02 Y2 
XY3 =21.28+0.09 Y3 
XY4 =46.93+0.06 Y4 
XY5 =23.46+0.11 Y5 
XY6 =11.03+0.03 Y6 

  :عبارت است از ترتيببههوش سازماني سبك رهبري خدمتگزار بر روي ابعاد  تأثير ،بنابراين
 .شودمياز روي سبك رهبري خدمتگزار توجيه كاربرد دانش  از تغييرات %37معادل  )1(

 .شودمياز روي سبك رهبري خدمتگزار توجيه فشار عملكرد از تغييرات  %34معادل  )2(

 .شودمياز روي سبك رهبري خدمتگزار توجيه اتحاد و توافق از تغييرات  %26معادل  )3(

 .شودمياز روي سبك رهبري خدمتگزار توجيه سرنوشت مشترك از تغييرات  %23معادل  )4(

 .شودمياز روي سبك رهبري خدمتگزار توجيه  تغيير به يلماز تغييرات  %19معادل  )5(

 .شودمياز روي سبك رهبري خدمتگزار توجيه  يهروحاز تغييرات  %18معادل  )6(

  گيرينتيجه -4
ل مي مشترك، سرنوشت شاملِ آن هايمؤلفه بسياري از سازماني و هوش با سبك رهبري خدمتگزار بين دارييمعن ةرابط نشان داد كهپژوهش اين ي هادادهتحليل 

ل ميد وجواست، توانسته سازمان با سبك رهبري خدمتگزار  كه است اين داريمعن ةرابط اين علت .وجود دارد عملكرد فشار و كاربرد دانش روحيه، توافق، و اتحاد تغيير، به
 بالا عملكرددستيابي به  براي روز دانش و علم بستن كاره ب البته توافق و و اتحاد با . اين مهمموجب شودرا  مشتركو سرنوشت  هدف داشتن و اعضا بين در ييرغت به

  .سازدمي فراهم را هوشمندي سازمان و ترقي ،رشد موجبات و كوشش، تلاشو از طريق  باشدميهمراه 
يباور دو  باقرزادهكه با نتايج پژوهش است،  راهبردي اندازچشم ةمؤلفدار بين سبك رهبري خدمتگزار با معني ةيكي ديگر از نتايج اين پژوهش، عدم وجود رابط

ت راتغييا بچابكي لازم براي تطبيق برخورداري از  موازاتبه هوشمند سازمان يككه  رودميانتظار . است) مشابه 1394( ياحمدحاجي و )1392( يانزمان)، ستاري و 1389(
ي در راستا ،بنابراين. سازگار كند محيطي تغييرات با را خود ،و بتواند در مواقع لزومباشد و اهداف بلندمدت داشته  هابرنامهمدون،  هايراهبردا و اندازچشم ،محيطي

  پويا اهتمام ورزيد. هايراهبرداو  اندازچشم تدوين ،محيط و همچنين بينيپيشسبك رهبري خدمتگزار، بايد به قابليت  كارگيريبه
  ود: شپيشهاد ميانجام موارد زير  و دريانوردي استان مازندران بنادركل  ةرهبري خدمتگزار و هوش سازماني در ادار ةراستاي توسعبا توجه به نتايج پژوهش و در 
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آشنايي منظور به مناسب آموزشي هايدورهطراحي ) 2، (مديران ةرد ويژهبه يسطوح سازمان ةافراد در هم ةرهبري خدمتگزار و هوش سازماني به هم) آموزش سبك 1(
خدمتگزار، جذب رهبران خدمتگزار و تشويق، حمايت و پرورش رهبران ) 3، (رهبري هايسبكو پيامدهاي مختلف  هاويژگيشناخت  ورهبري مختلف  هايسبكمديران با 

   توسط مديران.كاركنان  ةسازمان براي هم و اهداف اندازچشمرسالت، ) تبيين شفاف 5، (راهبردي اندازچشممثل  هاييمؤلفهمديران به ) توجه جدي 4(
ن شرح هايي به ايپژوهش شودمي دپيشنهادر مورد آن وجود ندارد، مقالات و تحقيقات كافي از آنجا كه سبك رهبري خدمتگزار در كشور ما چندان شناخته نيست و 

و دريانوردي  بنادرسنجش ميزان هوش سازماني ) 2، (طراحي مدل خدمتگزاري مناسبو و دريانوردي  بنادرسازمان سنجش ميزان خدمتگزاري مديران ) 1صورت پذيرد: (
 آنها تأثيرو دريانوردي و  بنادردر سازمان  آفرينتحولسبك رهبري خدمتگزار و سبك رهبري  وضعيت ايمقايسه بررسي) 3، (ئه راهكارهاي مناسب جهت تقويت آنو ارا

 و دريانوردي. بنادرو نوآوري مديران سازمان  پذيريريسكسبك رهبري خدمتگزار بر ميزان تأثير بررسي ) 4و ( بر تقويت هوش سازماني
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