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 چکیده 

رهبری چهارگانه هم زمینه بود. روش هدف پژوهش حاضر تحلیل تفاوت رهبری خدمتگزار با نظریات 

ای  بود. لذا پژوهشگر از طریق بررسی نظریات و دیدگاه های حوزه موضوع پژوهش پژوهش روش کتابخانه

در اسناد علمی و کندوکاو آنها با رویکرد تحلیلی و تفسیری  به سوال پژوهش پاسخ داده است. سوال مورد 

رهبر،  -زار با نظریات رهبری تحول گرا،  نظریه تبادل عضوتفاوت رهبری خدمتگبررسی عبارت بود از: 

 یبا رهبر سهیدر مقادر جمع بندی نتایج می توان گفت: رهبری اصیل و رهبری اخلاقی در چیست؟ 

هدف در خود متمرکز شده است،  کیبه عنوان  روانیپ روانی یازهایبر ن شتریب خدمتگزار یرهبر ،یتحول

رهبری خدمتگزار در سطح  .کند یبه اهداف سازمان موابسته را  ازهاین نیا تحولی یکه رهبر یدر حال

ران رهب رهبر تبیین می کند. -فردی واریانس نتایج را بیشتر از رهبری تحول آمیز و نظریه تبادل عضو

به  یوناعتقاد در ایمعرفت بالا  لی، بلکه به دلفقط به خاطر اصیل بودن، رهبران اصیل نیستند خدمتگزار

 بر اصل رازخدمتگ یرهبری اخلاق یرهبر در مقایسه با و تاثیر مثبت داشتن برای دیگران است.خدمت 

 از پیروان تاکید بیشتری دارد. مراقبت
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Abstract: the purpose of this study was to analyze the differences between servant leadership and four related 

theories. The research method was library method. Therefore, the researcher has answered the research question 

by examining the theories and views of the field of research in scientific documents and exploring them with an 

analytical and interpretive approach. The question under consideration was: What is the difference between servant 

leadership and transformational leadership theories, leader-member exchange theory, genuine leadership, and 

ethical leadership? In conclusion, it can be said that compared to transformational leadership, servant leadership 

is more focused on the psychological needs of followers as a goal, while transformational leadership makes these 

needs dependent on the goals of the organization. Servant leadership at the individual level explains variance more 

than transformational leadership and leader-member exchange theory. Servant leaders are genuine leaders not just 

because they are genuine, but also because they have high knowledge or an inner belief in service and a positive 

impact on others. Compared to ethical leadership, servant leadership places more emphasis on the principle of 

caring for followers. 
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 :مقدمه

 یهاو نوشته تیاست. شخص نهیزم نیدر ا یآثار اصل سندهیخدمتگزار را ابداع کرد و نو یاصطلاح رهبر 1فینلیگر یرابرت ک

 "یاربردمرکز اخلاق ک" یداشته است. و یریچشمگ ریتأث یو نظر یخدمتگزار در سطح عمل یرهبر توسعه یبر چگونگ فیل نیگر

 ت.تبدیل شده اسخدمتگزار  یرهبر یبرا قیتحق و توسعهمرکز  کی گرینلیف بهکرد، اکنون مرکز  سیتأس 1691را در سال 

برای به دست آوردن بهترین نتیجه در پیروان خود، برای درک  رهبری خدمتگزار بر این پیش فرض استوار است که رهبران

توانایی ها، نیازها، خواسته ها، اهداف و پتانسیل های آن ها به ارتباطات یک به یک آنها هستند. رهبران با آگاهی از خصوصیات 

س)لرد، شویق از طریق ایجاد اعتماد به نفو علایق منحصر به فرد پیروان ، آنها را در دستیابی به پتانسیل خود یاری می کنند، این ت

(، الگو شدن خدمت در کار، اعتماد الهام بخش، ارائه اطلاعات، بازخورد و تامین منابع انجام می شود. 1666،  2براون و فرایبرگ

ولانی طرهبری خدمتگزار با رویکردهای سنتی رهبری متفاوت است، زیرا بر تمامیت شخصی تأکید می کند و بر ایجاد روابط 

مدت قوی با کارکنان متمرکز است. همچنین از نظر اینکه در خارج از سازمان گسترش می یابد منحصر به فرد است، زیرا رهبران 

رهبری خدمتگزار، لذا  (1661، 3خدمتگزار به چندین ذینفع، از جمله اجتماع و جامعه خود، به طور کلی خدمت می کنند)گراهام

 .برای ایجاد اعتماد در کارکنان، مشتریان و اجتماع معرفی می کند وفاداری را به عنوان راهی

 تبادل ید. تئورنمی شو بر گرفته یخدمتگزار عمدتا از نظریه های اجتماعرهبری چارچوب نظری تحقیقات تجربی در مورد 

 و پشتیبان آنها منابع انروی( است که رهبران خدمتگزار و پ1691، 5نرمتقابل )گولد هنجارهایبر اساس  (1،1691)بلایاجتماع

 روانیبر رشد و توسعه پ خدمتگزاررهبران  هنگامی که. بطور مشخص، در تبادل منابع و همکاری ها با دیگران هستند یارزشمند

که  یحال درکنند.  جبران مثبت رهبر را با رفتار مثبت خود یرفتارها نیکنند که ا یاحساس م روانیکنند، پ یخود تمرکز م

 هیربه نظ گزارخدمت یرهبر یفراهم کرده است، مفهوم ساز تگزارخدم یرهبر قاتیتحق یبرا یمهم مبنای یتبادل اجتماع هینظر

طرفداران کوتاه  افتنیبه دنبال  و، دهد یم تغییرخود را درازمدت  روانیپ یو رفتارها تیشود که ذهن یم یمنته یرفتار یها

 لیتبدگزار رهبران خدمتبه خود  روانیپمی خواهند  خدمتگزاررهبران  می گفت ( که1661) 9فیلینگر بحث یعنی) نیستمدت 

 یاجتماع یریادگی، با توجه به خدمتگزاررهبر  کتغییر در پیروان از نظر یمحققان استدلال کرده اند که  ب،یترت نیکنند(. به ا یم

 .است روانیپ یو رفتارها تیذهندر  رییتغ ،یاجتماع تیهو یها هیو نظر

الگوی قابل اعتمادی در سازمان  اورهبر  کارمند اعتقاد داردکه  وقتی معتقد است (1677ا، 7)بندوری یادگیری اجتماعی هینظر

 نقش خود معتبر یها الگواحتمالا به عنوان  راست، نگرش ها، ارزش ها و رفتار رهبر را مورد توجه قرار می دهد. رهبران خدمتگزا

 به دیگران بدون هیچ چشم داشتیکنند و  یعمل م نوع دوستانهآنها به صورت  رایشوند، ز یخود در نظر گرفته م کاردر محل 

 .دننمی کخدمت 

 یارتباطات قو جادیا قیز طراکارکنان  در چگونه رهبران خدمتگزار توضیح می دهد که (1678، 8ی)تاجفلاجتماع تیهو یتئور

د را خوهویت که کارکنان  ی. هنگامفراهم می کنند سازمان بودن درریک ش احساس ،رویپاصیل و معتبر  تیماه قیاز طر آنهابا 
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سودمند هستند شرکت کنند )چن و  شانیسازمان ها یکه برا ییدارند که در رفتارها یشتری، احتمال بپیدا می کنندگروه در

 (. 2115، 6همکاران

 -طی، عاطفی ، اخلاقی و معنوی روابط رهبر رهبری خدمتگزار یک رویکرد جامع به رهبری است که شامل ابعاد عقلانی، ارتبا

پیروان می شود به گونه ای که پیروان توانایی های خود را ارتقا و رشد می دهند و همچنین احساس ارزشمند بودن خود را 

 که از ی استرهبر گزار رویکرد دگر بینی درخدمت یرهبر(. 1369: 2111، 11توسعه می دهند)یوشیدا، سندجایا، هرست و کوپر

 تغییر جهت نگرش از خود به بیرون، افراد سازمان و جامعه بزرگ تر و انرویپ یو منافع فرد ازهاینی تک تک بند تیاولو طریق

ی از رهبربر است که  یکردیخدمتگزار رو یرهبر(. 116: 2116، 11نمایان می شود)اوا، روبین، سندجایا، ون دیرن دونک و لیدن

خود توجه داشته  روانیپ یها یکند که رهبران به نگران یم دیخدمتگزار تأک یاست. رهبرمتمرکز  او یو رفتارهامنظر رهبر 

د و کنن یدهند ، آنها را توانمند م یقرار م تیرا اولو روانیکرده و از آنها مراقبت کنند. رهبران خدمتگزار پ یباشند، با آنها همدل

 و به روش هستند مدار اخلاق خدمتگزار، رهبران نیعلاوه بر اکنند.  یخود کمک مفردی کامل  یها تیبه آنها در توسعه ظرف

 (.225: 2118، 12)نورتوسو جامعه باشد اجتماعسازمان،  شتریکنند که در خدمت منافع ب یم تیهدا ییها

، متقاعد 19، آگاهی15، شفا بخشی11، همدلی13ویژگی های رهبران خدمتگزار در مطالعات گرین لیف  عبارتند از گوش دادن

، 23)اوموهه22و ایجاد گروه 21، تعهد به رشد افراد21، خادمیت و سرپرستی16، آینده نگری و دور اندیشی18مفهوم سازی ،17سازی
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، 29، تواضع و فروتنی25( عبارتند از عشق الهی11-29: 2113)21(. ویژگی های رهبران خدمتگزار در نظریات پترسون15: 2117

 .31و توانمند سازی 31نی، خدمت رسا26، چشم انداز28، قابلیت اعتماد27نوع دوستی

مشخص  33فیل نیگر یرا در نوشته ها یژگیو ( ده2111)32اسپرز ،متخصصان یخدمتگزار برا یروشن شدن رهبر یدر تلاش برا

خدمتگزار  یرهبر یمفهوم ساز ایمدل  نیدر کنار هم، اول اتیخصوص نیاست. ا یخدمتگزار اساس یتوسعه رهبر یکرد که برا

 دهند.  یم لیرا تشک

ش صحبت کردن و گو یعنی)امیپ افتیاست که شامل ارسال و در یتعامل یندآیفر روانیرهبران و پ نیارتباط ب :31گوش دادن. 1

نی حوزه یاد گرفت کیدانند که گوش دادن  یکنند. آنها م یشود. رهبران خدمتگزار ابتدا با گوش دادن ارتباط برقرار م یدادن( م

 قیصدرا ت روانیپ دگاهیشود. رهبران خدمتگزار با گوش دادن، د یم ،ندیگو یگران میآنچه که د رشیو پذ دنیکه شامل شن است

 کنند.  یم دییتأو 

. رهبران خدمتگزار ندیآن شخص بب دگاهیرا از د ایکند دن یو تلاش م "39است  یگریکفش د راه رفتن با" یهمدل :35ی. همدل2

ار رهبر خدمتگز کیکه  یکنند. هنگام یفکر و احساس م گونهچ روانیپ فهمند یدهند که آنها واقعاً م ینشان م یهمدلاز طریق 

 .بودن داشته باشند یرینظ یاحساس ب روانیشود پ یباعث م نیا پیروان است؛ تصدیقو  دییتأدر حال دهد،  ینشان م یهمدل

ها دهند. آن یم تیخود اهم روانیپ یشخص یستیکامل کردن است. رهبران خدمتگزار به بهز یبه معنا بهزیستی :37بهزیستی. 3

مک به ک یدو طرفه برا ابانیخ کی زیستیکنند. روند به یم تیحما آنهااز  یغلبه بر مشکلات شخص یبرا پیروانبا کمک به 

 . ابندی یبهبود م نیز  رهبران خدمتگزار خودشانکه در این میان ، شدن است لکامدر  روانیپ

، فیزیکی یها طیمح خود را باشود آنها به شدت  یرهبران خدمتگزار است که باعث م نیدر ب تیفیک کی یآگاه :38یآگاه -1

دمتگزار ، رهبران خیاست. با آگاه گرانیبر د یرگذاریشامل درک خود و تأث فرآیند نی. امنطبق و سازگار کنند ی،اسیو س یاجتماع

 یت ها دیده شود.زمینه های بیشتری از موقعدر شان ها دگاهیو د بمانندکنار  هستند قادر

کند. درمقابل اجبار، که از اقتدار  یم رییبه تغ بیرا ترغ گرانیروشن و مداوم است که د یارتباط اقناع؛ :36متقاعد کردن -5

طبق گفته  کند. یم جادیا رییتغ قضاوتی، ریغ گفتگوی با استفاده از بیکند، ترغ یماستفاده  ی اجباریسازگار یبرا یتیموقع
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 یانجمن مذهب"او به  یفرقه ا یاجبار ممکن است مربوط به وابستگ جای به بیبر ترغ فیلنیگر دی(، تأک2112) اسپرز یها

 )کوکرها( باشد.  "11دوستان

خود  چشم اندازهایاز اهداف و  یسازمان اشاره دارد و مفهوم روشن کی یبرا الهام بخشی درفرد  ییبه توانا :11ی. مفهوم ساز9

رهبران برای  نیهمچن ی. مفهوم سازاست "12بزرگ ریتصو" در جهتروزانه  یاتیفراتر از تفکر عمل یژگیو نیدهد. ا یارائه م

سازد در رابطه با اهداف  یکند و آنها را قادر م یخلاقانه فراهم م یراه ها، سازمان دهیچیبه مشکلات پ ییپاسخگودر خدمتگزار 

 . ندیایسازمان کنار ب یها یدگیچیبلند مدت با پ

مان براساس آنچه در ز یندهآ ینیب شیپ ییتوانا نیدارد. ا اشاره ندهیرهبر خدمتگزار در شناخت آ کی ییتوانا به :13یشیدوراند. 7

در قبال  دیاو معتقد است که رهبران با رایدارد، ز یجنبه اخلاق کی یشی، دوراندفیلنیگر یاتفاق افتاده است. برا ،شتهگذ و حال

 پیش بینی چه فهم و نیشود و بر اساس ا ینیب شیتواند پ یم دلیلیکنند که چه  ینیب شیند تا پپاسخگو باش ییهرگونه نارسا

 . لی انجام دادعم

است که به رهبر واگذار شده است. رهبران خدمتگزار  ینقش رهبر تیمورد مسئول رد مراقب بودن :11مراقبت)نه نظارت( -8

 برای منافعآنها  نی. علاوه بر ارندیپذ یبه آنها داده شده است، م یرهبر یرا که برا یو سازمان افراد قیدق تیریمد تیمسئول

 بیشتر جامعه، سازمان را بر اعتماد بنا می کنند.

فرد منحصر به فرد با ارزش  کیرا به عنوان  روانیپ  ، رفتار باخدمتگزار یاز رهبرگرینلیف  یمفهوم ساز :15افراد. تعهد به رشد 6

در سازمان کمک  فرد. رهبران خدمتگزار متعهد هستند که به هر می بیند در سازمان است یملموس و نقشکه فراتر از  یذات

 تشرفیپ یرا به وجود آورد، از جمله فراهم آوردن فرصت ها یاشکال مختلف تواند یرشد کند. تعهد م یو حرفه ا فردیکنند تا 

خود و مشارکت  یها دهیبه ا یعلاقه شخصایجاد ، دیجد یغلش یمهارت هادر  شرفتیپ ی، کمک به آنها براروانیپبرای  یشغل

  (.2112ی)اسپرز، ریگ میآنها در تصم

 اهدافو  قیاز افراد است که علا یمجموعه ا اجتماعکند.  یم تیرا تقو اجتماعخدمتگزار توسعه  یرهبر :19یساز اجتماع. 11

بزرگتر  خود را در جایگاهیدهد تا  یامکان را م نیا روانیبه پ اجتماعکنند.  یم حسمشترک دارند و احساس وحدت و ارتباط را 

ساس بتوانند اح افراد ضمن ابراز فردیت خودکه دنبال می کنند  فضایی جادیا یبرااجتماع سازی را رهبران خدمتگزار  درک کنند.

 را درک کنند. گرانیو در ارتباط بودن با د تیامن

 یهبرر یها یدگیچیپ مشاهده یبرا خلاقانه یی. آنها لنزهااساس کار گرینلیف را نشان می دهد خدمتگزار یرهبر یژگیو ده نیا

 .کنند یخدمتگزار فراهم م

نیاز به بررسی تفاوت رهبری خدمتگزار با چهار نظریه رهبری هم زمینه به دلیل شفاف سازی و تمیز شناسی رهبری خدمتگزار 

ژوهشگران حوزه خدمتگزاری در سازمان های مختلف اهمیت و ضرورت دارد، لذا از سایر سبک های رهبری برای مدیران و پ

رهبر، اصیل و اخلاقی است. در  -هدف پژوهش حاضر  بررسی تفاوت رهبری خدمتگزار با نظریات رهبری تحول گرا، تبادل عضو
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و  رهبر، اصیل -گرا، تبادل عضواین راستا یک سوال پژوهش مطرح شده است: تفاوت رهبری خدمتگزار با نظریات رهبری تحول 

 اخلاقی در چیست؟

 
 :روش 

از آنجا که نیل به هدف پژوهش مستلزم بررسی اسناد و مدارک علمی در باب موضوع پژوهش است. روش پژوهش حاضر روش   

د علمی و کتابخانه ای است.  لذا پژوهشگر در این روش از طریق بررسی نظریات و دیدگاه های حوزه موضوع پژوهش در اسنا

 (.1361کندوکاو آنها با رویکرد تحلیلی و تفسیری به دنبال پاسخگویی به سوال پژوهش است)عبدالملکی و حکیم زاده، 

 

 : یافته ها

 سوال پژوهش:

 تفاوت رهبری خدمتگزار با نظریات

 رهبر، رهبری اصیل و رهبری اخلاقی در چیست؟ -رهبری تحول گرا،  نظریه تبادل عضو

؛ استون، راسل و 2119، 17باربوتو و ویلر )به عنوان مثالیتحول یاز رهبر گزارخدمت یرهبر یمفهومبه تمایز  از مقالات یتعداد

در نگاه اول، به نظر می رسد که ساختار  .(در این زمینه پرداخته اند1661)16گراهام هیاول تلاش های( فراتر از 2111، 18پترسون

( همپوشانی دارد. رهبری تحولی از چهار 1685،  51رهبری، به ویژه رهبری تحولی)باسرهبری خدمتگزار با سایر سبک های 

مؤلفه مجزا تشکیل شده است: تأثیر ایده آل، انگیزه الهام بخش، تحریک فکری و توجه فردی. فراتحلیل اخیراً نشان داد که این 

(. رهبری خدمتگزار شبیه تأثیر ایده آل و 2111، 51ولوساختار با بسیاری از پیامدهای مرتبط با سازمان رابطه دارد)جودگ و پیک

تحریک فکری در رهبری تحولی است. یعنی، رهبران خدمتگزار الگویی برای تقلید پیروان هستند، که پیروان را با شور و شوق و 

بیان کنند. در  الهام بخشیدن به طور فعال ترغیب می کنند که وضع موجود را به چالش بکشند و دیدگاه های مخالف خود را

ارتقاء اخلاقی "شباهت دارد که درگیر  "رهبر تحول گرای اجتماعی"حقیقت، مفهوم رهبری خدمتگزار، تا حدودی به مفهوم 

( خاطرنشان کرد، رهبری خدمتگزار از دو طریق از 1661(. با این حال، همانطور که گراهام)131:  1667است)باس،  "پیروان

هبران خدمتگزار به نیازهای ذینفعان و اجتماع بزرگتر حساس هستند، و پیروان را ترغیب می کنند رهبری تحولی متمایز است: ر

بین ابعاد رهبری خدمتگزار و رهبری تحول گرا پیش که منطق اخلاقی داشته باشند. بنابراین ممکن است یک رابطه متوسط 

و پرورش رفتارهای رهبری خدمتگزار در بین پیروان، همه بینی شود. در مقابل، اولویت خدمت به پیروان، مشارکت در جامعه 

( 2111)52دایرندانک ون مطالعاتحال،  نیبا ا نشانگر ویژگی های رهبری خدمتگزار است که شامل رهبری تحول گرا نمی شوند. 

ه طور بتر نشان داد. بود که تمایز مفهومی رهبری خدمتگزار با دیگر رویکردهای رهبری را با بررسی هفت رویکرد دیگر رهبری به

ان به عنو روانیپ روانی یازهایبر ن شتریب خدمتگزار یاظهار داشت که رهبر دایرندانکون  ،یتحول یبا رهبر سهیخاص، در مقا

ک نون دایرنداکند) یبه اهداف سازمان موابسته را  ازهاین نیا تحولی یکه رهبر یهدف در خود متمرکز شده است، در حال کی

 روانیپ یازهایهر دو بر نی از آنجایی که تحول یو رهبر گزارخدمت یرهبر نیممکن است ب در حالیکه .(2111، 53و همکاران
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ها در نسبت به دیگر اولویتچرایی و جایگاه این نیاز ها  کیفی در رابطه با یوجود داشته باشد، تفاوتدارند همپوشانی تمرکز 

یازها ن یعنی)ی استسازمان هدافا پیروان تحقق یازهایتمرکز بر ن ازتحول گرا  رهبران زهیرسد انگ یسازمان وجود دارد. به نظر م

یعنی ند)هست روانیپ یتوسعه چند بعد به دنبال خدمتگزارکه رهبران  ی( در حالوسیله ای برای دستیابی به هدف سازمان هستند

 دندیرس جهینت نیبه ا( 355، 2111)استون، راسل و پترسون، سازمان یها تیاولو گریدر رابطه با د. (نیازها خود هدف هستند

 به دست روانیپ یازهایبر ن عامدانه و هدفمندتمرکز  بامدت  یاست که در طولان یمحصول جانب کی صرفاً ی،که اهداف سازمان

ر د پیروان خود را یها تیاولو شتریاحتمال ببه گرا  لرهبران تحو خدمتگزار نسبت بهرهبران  ،ی. در کل به لحاظ مفهومدیآ یم

  (.2115، 51سندجایا)و رهبر در آخر قرار می گیرد اول، سازمان ها دوم، روانی: پاولویت قرار می دهند به نحوی که

رفتارهای رهبری خدمتگزار به توسعه و حفظ روابط بین فردی محکم بین رهبران و پیروان کمک می کند و در کمک به کارکنان 

(. رهبران این رفتارهای مهم را با ایجاد 1687، 55سیمزو  مانزتمام پتانسیل خود و خود انگیزشی مؤثر است)برای دستیابی به 

روابط تبادل اجتماعی با پیروانشان تقویت می کنند؛ نه اینکه فقط به انگیزه های اقتصادی در قراردادهای کاری یا اختیاراتی که 

عضو -هبری که بیشتر با تئوری تبادل اجتماعی مرتبط است، تئوری تبادل رهبردر موقعیت خود دارند، متکی باشند. رویکرد ر

(LMX است. چشم انداز )LMX  در بین نظریه های رهبری منحصر به فرد است؛ زیرا در آن بر روابط دو تایی بین رهبران و

اع مختلفی از روابط مبادله ای را با ( و ادعا می کنند که رهبران انو1675، 59هاگاو  گرائن،  دانسراپیروان متمرکز شده است)

( 2111، 58نظریه هویت اجتماعی در مورد رهبری)هاسلام(. همچنین 1668،  57پیروان خود شکل می دهند)لیدن و ماسلین

رهبران گروه نسبت به تحقق هنجارها، ارزش ها و باورهای تیم متفاوت است. رهبرانی که به تحقق میزان درک نشان می دهد که 

؛ ون  2115،  56هنجارها، ارزش ها و باورهای تیم باور دارند، به عنوان الگوی گروه دیده می شوند)لیپونن، کوویستو و اولک کونن

(. ما پیشنهاد می کنیم که رهبران خدمتگزار به عنوان الگوی گروه در نظر گرفته شوند؛ زیرا به نظر می رسد 2111،  91نیپکیپر

سبت به خدمت و توسعه تیم، بیشترین انگیزه برای پیگیری منافع و علایق تیم را دارند. بنابراین، تیم آنها به دلیل تعهد واقعی ن

ها برای تاثیر گذاری بر برنامه های جدید رهبران و همچنین تلاش بیشتر برای تحقق آن برنامه ها، مشتاق تر عمل می 

 LMX، نظریه  LMXوجود همپوشانی بین رهبری خدمتگزار و با  (. 2112، 92؛ اسلاس و همکاران2111، 91پلاو و کنند)هاسلام

در زمینه بهبود شخصی، تبدیل پیروان به رهبران خدمتگزار و ترغیب خدمت در جامعه، سکوت اختیار می کند. به دلیل این 

دی)برداشت ، انتظار داریم رهبری خدمتگزار در سطح فر LMXتفاوت های مفهومی بین رهبری خدمتگزار، رهبری تحول گرا و 

 LMXپیروان از رفتارهای رهبری خدمتگزار سرپرستان( بتواند واریانس نتایج را فراتر از آنچه که توسط رهبری تحول آمیز و 

 توضیح داده می شود، تبیین کند. 

پایبند گرانیدر تعامل با د به اصیل، واقعی و صادق بودن نیز گزارخدمت یرهبر (،2115، 93آولیو و گاردنر)اصیل یرهبر همانند

ممکن در آن به وضوح دیده می شود،  خود گردانیو  یخودآگاهبه انجام امور که گزار رهبران خدمتدر عین حال تمایل . است

ندارد.  وجود اصیل یرهبرفرآیند  درکه  سرچشمه گرفته باشد گرانیخدمت به د یالهام بخش برا ایو  یمعنو زهیانگ کیاست از 
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اعتقاد  ایمعرفت بالا  لی، بلکه به دلفقط به خاطر اصیل بودن، رهبران اصیل نیستند خدمتگزارن که رهبرا ستمعنا این بدان

 و تاثیر مثبت داشتن برای دیگران است.به خدمت  یدرون

 یعنصر ضرور کیرا به عنوان  مراقبتبه صراحت،  رازخدمتگ ی(، رهبر2119، 91براون و تری وینو)یاخلاق یرهبر در مقایسه با

 یرفتار رهبر در راستا است، به کار می گیرد. نفعانیتمام ذو توجه به  چشم انداز دراز مدت کیبر مبتنی  که اثربخش، یرهبر

باشد، اما رفتار رهبر خدمتگزار اصول اخلاقی ذاتی هماهنگ داشته باشد و با  یشتریب ثبات ستممکن ا یاخلاق یرهبر هینظر

افراد، از  مراقبت بر یاخلاق ی. رهبربیشتر در نظر می گیرندرا و پیروان، شرایط و بافت سازمان است  اقتضاییو  رتریانعطاف پذ

 دارد. روانیپ ییو راهنما اصالتنسبت به  یوجود، توجه کمتر نیبا ا. داردتاکید بودن  دصادق و قابل اعتما

 

 

  گیری:بحث و نتیجه
هدف در خود متمرکز شده است،  کیبه عنوان  روانیپ روانی یازهایبر ن شتریب خدمتگزار یرهبر ،یتحول یبا رهبر سهیدر مقا

،  LMXبا وجود همپوشانی بین رهبری خدمتگزار و .کند یبه اهداف سازمان موابسته را  ازهاین نیا تحولی یکه رهبر یدر حال

معه، سکوت اختیار می کند. در زمینه بهبود شخصی، تبدیل پیروان به رهبران خدمتگزار و ترغیب خدمت در جا LMXنظریه 

، انتظار داریم رهبری خدمتگزار در سطح  LMXبه دلیل این تفاوت های مفهومی بین رهبری خدمتگزار، رهبری تحول گرا و 

فردی)برداشت پیروان از رفتارهای رهبری خدمتگزار سرپرستان( بتواند واریانس نتایج را فراتر از آنچه که توسط رهبری تحول 

که به ، بلفقط به خاطر اصیل بودن، رهبران اصیل نیستند خدمتگزاررهبران  توضیح داده می شود، تبیین کند. LMXآمیز و 

 رازخدمتگ یرهبری اخلاق یرهبر در مقایسه با و تاثیر مثبت داشتن برای دیگران است.به خدمت  یاعتقاد درون ایمعرفت بالا  لیدل

تمام و توجه به  چشم انداز دراز مدت کیبر مبتنی  که اثربخش، یرهبر یعنصر ضرور کیرا به عنوان  مراقبتبه صراحت، 

 است، به کار می گیرد. نفعانیذ

 یهبراز ربهتر و بیشتر را  روانیپ رفتارهایتواند  یم گزارخدمت یکه چگونه رهبردند دا ی مطالعات نشانتجربمنظر  ازهمچنین 

نسبت  شتریدرصد ب 12 خدمتگزار یکه رهبرنیکار را با نشان دادن ا نی( ا2118) 95چ و همکاراناکند. ه ینیب شیتحول گرا پ

، با درصد نسبت به رهبری اخلاقی واریانس رفتارهای پیروان را 2/9درصد نسبت به رهبری اصیل و  2/5، تحول گرا یبه رهبر

 یرهبر نیب یهمبستگ با بررسی عمیق تر می توان دریافت(. 11-13)ص ، تبیین می کند، گسترش دادندنمونه کوچکوجود 

 99بنکس و همکاران فراتحلیل، براساس به همین ترتیب. ( بود76/1تا  32/1تا زیاد)تحول گرا از متوسط  یو رهبر گزارخدمت

گزارش  (81/1ی)اخلاق رهبری و (9/1رهبری اصیل)، (52/1گرا )خدمتگزار و تحول  یرهبر نبی متوسط تا زیادی رابطه(2118)

 .می شود ابزارها یتجرب تمایزدر مورد  یشده، که موجب نگران

ز ی درباره تمایقطع یریگ جهینتدر نهایت اینکه وجود نمونه کوچک در مطالعات انجام شده و همچنین لزوم مطالعات بیشتر  

تو وویلر، باربو)یقبل مطالعاتحال، مطابق با در عین . را امکان پذیر نمی کند گرید یرهبرتئوری  تجربی رهبری خدمتگزار با چهار

اظهار می توان ( 2111؛ ون دایرندانک، 2111؛ استون و همکاران، 2116سندجایا و همکاران، ؛ 2118و همکاران،  دنی؛ ل2119

 متفاوت است.ی، و اهداف کل زهیانگ رهبری از نظر ارزش محور یکردهایرو ریبا سا یمفهومخدمتگزار از نظر  یداشت که رهبر
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