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A B S T R A C T 
The aim of this study was to investigate the mediating role of creating 

shared value and employee engagement on the relationship between 

servant leadership and innovative service offering in sports clubs. The 

research method was descriptive correlational. The statistical population of 

this study was the employees of sports clubs in Iraq, and 385 of them were 

selected as the sample using stratified random sampling. The structural 

equation modeling was used to analyze the hypotheses by using PLS 3 

software. The results showed that servant leadership has a significant 

relationship with employee engagement, creating shared value, and 

innovative service offering. Creating shared value does not have a 

significant relationship with innovative service delivery, but employee 

engagement has a significant relationship with innovative service delivery. 

Moreover, creating shared value mediates the relationship between servant 

leadership and innovative service delivery, but employee engagement does 

not mediate this relationship. In general, it can be said that when creating 

shared value is influenced by servant leadership, the organization's 

capacity to identify and respond to social needs and challenges through 

innovative services is strengthened. 
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  علمی  نشریه 

 مطالعات مدیریت رفتار سازمانی در ورزش 
 

 

 »مقاله پژوهشی«
  ی رهبر   ن ی کردن کارکنان بر رابطه ب   ر ی خلق ارزش مشترک و درگ   ی انج ی نقش م 

 ی ورزش   ی خدمتگزار و ارائه خدمات نوآورانه در باشگاه ها 

 
 3کاشف دمحمدی ،  س*2،  محسن بهنام 1نیحسی عل نیحس

 
 چکیده 

خدمتگزار و ارائه خدمات   ی رهبر  ن ی کردن کارکنان بر رابطه ب  ر ی خلق ارزش مشترک و درگ  میانجی نقش  هدف از پژوهش حاضر بررسی  
های جامعه آماری این تحقیق کارکنان باشگاه روش تحقیق توصیفی از نوع همبستگی بود.ی بود.  ورزش   ی نوآورانه در باشگاه ها 

انتخاب گردید  385ای تعداد  طبقه_ با استفاده از روش تصادفیورزشی کشور عراق بودند که   . برای نفر به عنوان نمونه 
  ی رهبر که  نشان داد     ج ی نتا استفاده شد.  3اس الساختاری با استفاده از نرم افزار پی مدل معادلات فرضیات ازتحلیل  و تجزیه

خلق ارزش مشترک با ارائه    ج ی نتا . طبق  ارائه خدمات نوآورانه رابطه معناداری دارد   و   خلق ارزش مشترک   ، کردن کارکنان   ر ی خدمتگزار با درگ 
خلق ارزش مشترک بر  همچنین،  کردن کارکنان با ارائه خدمات نوآورانه رابطه معناداری دارد.    ر ی درگ   اما   خدمات نوآورانه رابطه معناداری ندارد 

در مجموع،  .  این رابطه ندارد بر    ی انج ی نقش م   کردن کارکنان   ر ی درگ اما    دارد   ی انج ی خدمتگزار و ارائه خدمات نوآورانه نقش م   ی رهبر   ن ی رابطه ب 
و پاسخ به    یی ا شناس   ی سازمان برا   ت ی ، ظرف تحت تاثیر قرار گیرد خادمانه    ی ارزش مشترک توسط رهبر   جاد ی ا   ی وقت توان چنین گفت که  می 

 . د. شو می   ت ی خدمات نوآورانه تقو   ق ی از طر   ی اجتماع   ی ها و چالش   ازها ی ن 
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 مقدمه

ها و مؤسساتی که  شرکتها،  ثر سازمان برای اک  امروزه
دارند، مشتری  به صورت ارتباط  با مردم  از  مستقیم  مداری 

و  است  برخوردار  بسزایی  مشتری،    اهمیت  به  نهادن  ارج 
می محسوب  آنها  برای  راهبردی  سلاح  به  یک  شود. 

های ورزشی  های خدماتی همچون باشگاهسازمان  خصوص
ه خدمات خود همواره  ائ ار  تی، باید دریت رقاببرای کسب مز

به رقابتی  دنیای  در  مشتریان  که  چرا  باشند،  دنبال    نوآور 
تجربه  آنها  برای  که  هستند  نوآورانه  و  جدید  ای خدماتی 

خلق جنبه   خوشایند  با  اغلب  نوآوری  مانند کند.  هایی 
ارزش  بودن،  اقتصادی همراه    آفرینی و رشدخالقیت، جدید 

برای اولین بار در    یمفهوم نوآور(.  2019  ،1)ویخامن  است
بیان شد.    مطالعات جوزف شومپیتر اقتصادی  درباره توسعه 

به را  آن  نوآوری،  تئوری  توسعه  با  یافتن   شومپیتر  عنوان 

جدید"یک   تولید  می   " تابع  یک  تعریف  شناخت  که  کند 
هایی از سازمان مانند ادغام،  همچنین شکل   کالای جدید و
باوی آورددستیابی و یا ر به  را پوشش    دجدی  زارن  و غیره 

می  (.2013  ،2)آندریا  دهدمی را  نوآورانه  به  خدمات  توان 
شامل که  فرآیندی  یک  و    عنوان  توسعه  تولید،  مفاهیم، 

عبارتی  به  کرد.  تشریح  است،  جدیدی  رفتارهای    اعمال 
خارجی   محیط  به  پاسخگویی  برای  تغییری  را  آن  دیگر، 

خدمات بنابراین،  فرآیننوآوران  دانست.  چندرشه  از تهد  ای 
سایه تلاش    درک و ترکیبات بازاریابی است که در طراحی،  

سازمان برای محصولات و خدمات جدید و موجود، تجربه  
برای می  ارزشمندی  فراهم  و    آوردمشتری  )فلیکما 

تعریف خدمات نوآورانه، ابتدا باید    برای(.  2007  ،3همکاران
ه داد. خدمات ب  ربحث قراخدمات و خصوصیات آن را مورد  

ف یک  ناملمعنوان  و  نامحسوس  منفعت  یا  وسی  عالیت 
می  به    شوندتعریف  کننده(  )عرضه  افراد  از  برخی  که 

مزایای خاصی را    دهند واشخاص دیگر )مشتری( ارائه می 
  برای مشتری در پی دارد. خدمات نوآورانه نخستین بار در 

یکرد  . در رو( مورد توجه قرار گرفت1986مطالعات باراس )
برایخو تئوریک   فرآیند  د،  مدل  یک  نوآورانه،  خدمات 

اینبراس است.  شده  پیشنهاد  محصول  عمر  چرخه   اس 
های  چرخه دارای سه مرحله است: در مرحله اول، فن آوری

 
1. Wikhamn   

2. Andrea   

3. Flikkema  

افزایش منظور  به  ارائه    جدید  موجود  خدمات  وری  بهره 
مرحله   شود )پیاده سازی براساس نوآوری تدریجی(، درمی

آور  دوم، در  هیفن  جدید  کای  بهبود  خدمات جهت  یفیت 
می دراعمال  و  آوریمر  شود  فن  سوم،  به حله  جدید  های 

می  منجر  نوآورانه  کاملا  توجهخدمات  با  رقابت    شود.  به 
شدید میان کسب و کارها، افزایش سودآوری و سهم بازار  

ها به ها بسیار ضروری است. سازمان سازمان   برای موفقیت
یان خود هستند تا با  ترمش  تارییمات رفبر تصم  دنبال تأثیر

را    افزایش ارزش درک شده مشتریان از خدمات خود، آنها
در    .(2018  همکاران، و  4)گیو  به خرید مجدد تشویق نمایند

اولویتسال از مهمترین  اخیر، یکی  های پژوهشی در های 
رفتار    زمینه مورد  در  پژوهش  و  توجه  آموزش،  و  بازاریابی 

ارزش د  برایمشترک    خلق  امشتریان  ایجاد  برای  ر  رزش 
استآن بازاریابی  ها  تحقیقات  خلق  (.   1620،  5)موسسات 

 مشترک، شکلی از استراتژی بازاریابی یا استراتژی کسب و
کار است که بر ایجاد و تشخیص مستمر ارزشهای مشترک  

تأکید و مشتریان،  بازا  شرکت  رویکرد،  این  به  دارد. در  رها 
آن شرکتها و    در  هکشوند  رفته میر نظر گمثابه بستری د

اصلاح   و  ترکیب  را  یکدیگر  قابلیتهای  و  منابع  مشتریان، 
به و  می   کرده  طریق  اشتراک  از  بتوانند  تا  گذارند 

برقراریمکانیزم یادگیری،  جدید  ارائه    های  و  ارتباط 
ایجاد کنند را  بیشتری  ارزش مشترک  نیا )حسینی  خدمات، 

ین بار  رزش مشترک اولاخلق  وم  مفه (.   1395  و همکاران، 
م کرامرتوسط  و  پورتر  سال    ایکل  مجله    2011در  در 

کرامر  و  پورتر  گردید.  مطرح  ریویو  بیزینس    هاروارد 
شرکت می اگر  که  خلق  گویند  اقتصادی  ارزش  طوری  ها 

هم رسیدگی شود، این یعنی   های جامعهکنند که به چالش
و   و کسب  جامعه  نتیجه  در  و  مشترک  ارزش  با خلق    کار 

میه آشتی  ازکننم  اعتماد  و  و    د  جامعه  بین  رفته  دست 
گردد. در اصل خلق ارزش مشترک، می  کسب و کارها باز

خط روشمشیشامل  و  کهها  است  عملیاتی  قدرت    های 
شرایط   همزمان  و  کرده  تقویت  را  شرکت  یک  رقابت 

بهبود می  اقتصادی و اجتماعی جامعه را   بخشدآن شرکت 
همکارا و  ک  (. 1400  ن، )کجوری  دنیایی  مشتریان  در  به  ه 

های خود برای نگرانی   حلیای در جستجوی راهطور فزاینده 
هستند،  دنیا  در  بهتر  جهانی  ایجاد  چگونگی  مورد   در 

 
4. Guo   

5.  Marketing Science Institution 
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های سازمانی جدید در حال رسیدن به مشتری در استراتژی 
رهبری است.  سوم  نیازهای    هزاره  اولاً  که  خدمتگزار 

اولویت می  به  را  بهگیرد و  کارکنان  به طور    جامعه  خدمت 
ابزار  ردهگست یک  عنوان  به  دارد،  خود  برنامه  در  تر 

جدید شده    استراتژیک  برده  کار  به  مشتری  رویکرد  برای 
به  ارزش مشترک  خلق  دنیا،  این  در  از    است.  یکی  عنوان 

استراتژی برای  مهمترین  کار،  و  کسب  و  بازاریابی  های 
بهبود  رقابت شرکت   تقویت قدرت اها و  و قتصادی  شرایط 

لنگرو، ،  -)لینوسا  گیردمی  مورد تأکید قراری جامعه،  عاجتما
الچه-روز رهبری خدمتگزار  (.  2017  ،1هورتلانو -پالومینو و 

در که  است  خدمت  و  رهبری  مورد  در  رهیافت  آن    یک 
رهبر.   دوم  مرحله  در  و  است  خادم  اول  مرحله  در  رهبر 

خدمتگزار رهبری  تعریف    اسپیرز  اینگونه  یک   کند:میرا 
بتحو  افترهی رهبریلی  اساساً  کار.  و  زندگی  خدمتگزار   ه 

انسیل ایجاد تغییر مثبت در کل  یک شیوه بودن است که پت
را همکاران،  دارد  جامعه  و  رهبری  (.  1391  )خالصی 

دیگرخواهانه   تمایلات  با  رهبری  رویکرد  یک  خدمتگزار 
ک  که از طریق اولویت قائل شدن به نیازها و منافع ت  است

توجه از نگرانی برای منافع خود   دنعطوف کرراد و متک اف
در دیگران  منافع  با  رابطه  در  نگرانی  یک    به  و  سازمان 

می  داده  نشان  بزرگتر،  همکاران  2)ایوا  شود جامعه  ،  و 
بر  (.  2019 مدیریت  نحوه  عنوان  به  رهبری  سبک 

برها میسازمان باشد    تواند  تأثیر گذار  آنها  بودن  کارآفرین 
گو کنه به  عنای  به  یک  ه  ووان  محرک  ده  انگیزانن  عامل 

بدون تردید می توان عنوان کرد  برای کارکنان عمل کند. 
در خدمات سازمان  که  و  محصولات  که  موفق  های 
سبک رهبری صحیح   کنند، نوعی از ای را ارائه می نوآورانه 

  ای که تمامی یا اکثر کارکنانو کارآمد وجود دارد به گونه 
اهد به  آن  موردبا  ماف  کلید (.  2016  ر،سا)ا  رسندی نظر 

و ارزش بنیادی سازمان برای دست یابی    انگیزش کارکنان
که    به وقتی  است.  شغلی  درگیری  خود،  رقابتی  مزیت 

ی ایجاد کند که بر پایه  خواهد محیطی مثبت راسازمان می
کار مشتریان،  به  عالی  بسیار  خدمات  بالا،  تیمی    اعتماد 

کا عالی  عملکرد  بخوب،  بارکنان  کارکاشد،  داشته  نانید  ی 
و مشارکت  که  داشته درگ  باشد  خود  کار  در  بالایی  یری 

(.  درگیر کردن کارکنان  1396  زاده و کرمی،)عوض  .باشن

 
1. Linuesa-Langreo, Ruiz-Palomino & Elche-

Hortelano   

2. Eva   

به نگرش مثبت فرد در محیط کار اشاره دارد. مفهوم درگیر  

برای  "(  1990)  3کردن کارکنان برای اولین بار توسط کان

 "ری خودهای کانقش در    زمانسا  استفاده از ارزش اعضای
مطرح شد. مطالعات مربوط به درگیر کردن کارکنان عمدتا 

گیری درگیر کردن کارکنان و تأثیر متقابل رابطه با  بر اندازه 
است.   شده  متمرکز  متغیرها  کان  سایر  مثال،  عنوان  به 

شناخت و احساس  ( درگیر کردن را به سه بعد رفتار،1990)
ک درگیر  کرد.  در  تقسیم  یک  ردن  انگیزشی  ساختار  کار 

چندنهف یعنی  ته  است،  بعد  سه  با  شامل    که  قدرت:  بعدی 
تاب انرژی،  بالای  به سرمایه    سطح  تمایل  و  آوری ذهنی 

است.   در   که  فداکاریگذاری  و  کار  در  مشارکت   شامل 
  که   جذب   نتیجه، ایجاد حس غرور، اهمیت و اشتیاق است.

ایی دجکل در  عدم مش  شامل حضور ذهنی در محل کار و

ک اساز  به 2018،  4کور )  تار  در حال حاضر  رو  این  از    .)

طور کلی اعتقاد بر این است که درگیر کردن کارکنان در  
می سازمان شغل  برای  کندتواند  ایجاد  رقابتی  مزیت    ها 

 (.2018 ،5)اشنایدر
سبک رهبری مدیران، یکی از عوامل مؤثر در افزایش  

بهره  اثربخشی، و  سکارایی  جهازمانوری  )از  له م ا 
نقش رهبری، همه    ی ورزشی( است. در حقیقت،هاگاه باش

الشعاع  فعالیت تحت  را  ورزشی  مدیر  یک  مدیریتی  های 
دهد. انتخاب یک سبک رهبری مناسب توسط  می خود قرار

یک از  او  برخورداری  و  باشگاه  رهبری    مدیر  سبک 
می  سبب  سالم،  شخصیت  کنار  در  تا  کارآمدی  شود 

و   رضا باشگاه    مراجعانمشتریان  قاباو  از یت  اعتنایی  ل 
مربی  و  باشند  داشته  مدیر  خدمه، عملکرد  مسئولین   ها، 

در   او  با  خوبی  نیز همکاری  باشگاه  تجهیزات  و  تأسیسات 
به  رسیدن  جلب    جهت  و  باشگاه  کیفیت  سطح  بالاترین 

 (. 1400)پور رضاییان، بیشترین تعداد مشتری داشته باشند
به تحولاتی   باشکه در مبا توجه  رزشی رخ  و  ایهگاهحیط 

نیازها   هداد الگوهای سنتی رهبری دیگر پاسخگوی  است، 
به نیاز  و  نیست  حاضر  عصر  رهبری  مدل  در  جدید  های 

می چشم  به  دیگری  زمان  هر  از  مدیران بیش    خورد. 
کنترل  باشگاه  برای  را  مناسبی  سبک  باید  ورزشی  های 
کارباشگاه  به  ورزشی  موجبات  های  و  رضایت   بگیرند 

 راهم کنند. رهبری مطلوبان را فکارکن  و رغبت  مشتریان

 
3. kahn 

4. Kaur 

5. Schneider 
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می که  است  و  عاملی  کارکنان  نسبی  رضایت  باعث  تواند 
برای مطلوب  شرایط  به    ایجاد  آنان  نوآورانه  خدمات  بروز 

آنان اثربخشی  و  نتیجه کارایی  و در  بالا   مشتریان شود  را 
زمان  های ورزشی، همانند هر ساببرد. همچنین، در باشگاه

انس  گری،دی )کارکمنابع  تاثیرگذار   نان(انی  عوامل  از جمله 
کارمندان با انگیزه و رغبت بیشتری   باشند و هرچه اینمی

از طرف  .  داشت  به فعالیت بپردازند، کارایی بهتری خواهند
 دیگر، به دلیل اینکه تربیت بدنی و ورزش در پرورش نسل 

می ایفا  مهمی  بسیار  نقش  حساسیتآینده  مقوله    کند، 
دهد. های ورزشی خود را نشان می باشگاه  تر ادارارهبری د

وجود دارد که مدیران    در این نهادهای ورزشی، نیاز مبرمی
علاوه بر نقش مدیریتی خود در نقش یک رهبر نیز ظاهر  

های رهبری نوین، در جهت خلق  و با استفاده از سبک  شده
خدماتارز ایجاد  و  مشترک  مشتر  ش  برای  یان نوآورانه 

ارائه شدهرندرداام ب، خود گخود بالا و    . با توجه به مطالب 
باشگاه نقش  آن همچنین  مدیران  و  ورزشی  در های  ها 

ارتباط    وتوسعه ورزش   اندکی که در   تاثیربا  نیز تحقیقات 
حظه نقش  خدمات نوآورانه با ملا  رهبری خدمتگزار بر ارائه

مشترکمیانجی   ارزش  در  کارکنان    کردن  ریدرگ  و  خلق 
  ند آن شد  بر  انشده است، محقق  جامان  یورزش  یهاه باشگا

  کردن  ریدرگ  خلق ارزش مشترک وآیا  نمایند که    یبررستا  
ب رابطه  بر  خدمات    خدمتگزار  یرهبر  نیکارکنان  ارائه  و 

ما   ؟درندا  کنندهلینقش تعد  یورزش  یهانوآورانه در باشگاه
را در کشور عراق به عنوان یک کشور توسعه  این تحقیق  

بورگس   انجام دادیم.  ت، اری نوظهور هسکه دارای باز  هفتیا
است ب2013)  1نکمپ یو  با  انی(  پژوهشگران  که   دیکردند 
را توسعه دهند که قابل اجرا    یدیجد  یهاهیها و نظرمدل

بازارها با شرا  یدر  بنابرا  طینوظهور  باشند.  در    ن،یمختلف 
مفهوم  نیا مدل  ما  برا  یشنهادیپ  یمطالعه،   ی را 

ع  یورزش  یاهباشگاه  نوظهور    کیعنوان    به  راقدر  بازار 
 . میکنیم شیآزما

 

 وش تحقیق ر
همبستگی   نوع  از  توصیفی  تحقیق  روش    و  بودروش  از 

 . در این روشدها استفاده شآوری داده  میدانی برای جمع
پدیده و  شرایط  توصیف  اصلی  هدف  مورد تحقیق،  های 

ها،  اطلاعات، مطالعه کتاب  بررسی است. برای جمع آوری

 
1 Burgess and Steenkamp 

اسناد   ها،انشگاهها در دنامه ت و پایانمجلات، مقالا مراکز 
  ها با و مدارک علمی و دیگر مراکز علمی انجام شده و داده

  جهت .  آوری شده بودها جمعنه سشنامه از نمواستفاده از پر
که تمام آنها   نامهپرسش  چهار  از  ،لازم  یهاداده  آوری  جمع

تاندارد  پرسشنامه اسشد که شامل    استفاده  تک بعدی بودند
لو سبک   خدمتگزار  ،  سوال   14دارای    (2017)  2رهبری 

کالرو) کالرو  مشترک  ارزش  خلق  دارای    (2010پرسشنامه 
رگیر کردن کارکنان وانگ  ندارد دمه استا، پرسشناپنج سوال

و پرسشنامه نوآوری    نه سوالداداری    (2020)  3و همکاران 
( همکاران  و  دارای    (2022دلشب  در  .  ستا  سوالسه  که 

گزارش شده  به طور کامل  ها  ی پرسشنامهبخش نتایج پایای
نفر از اساتید    8  را  پرسشنامه ها  ،برای سنجش روایی  است.

  قرار دادند.مورد بررسی  مدیریت ورزشی
این تحقیق انجام  بود.  محدوده مکانی  از    کشور عراق 

در دو شهر بغداد  های ورزشی عراق این رو، کارکنان باشگاه
آماریکربلا    و تحق  جامعه  تشاین  را  از یق  که  دادند  کیل 

تصادفی بصورت  آنها  توزیع    ایطبقه_ میان  از    420بعد 
  385  ،مورگانجدول  میزان    حداکثر  ساسا بر    پرسشنامه

هر کدام از شهرها به    و کامل جمع گردید. م  پرسشنامه سال
قسیم شدند ق، غرب، شمال، جنوب و مرکز ترپنج منطقه ش
 در   د.انتخاب شدنها  نمونه  ، ر منطقه به تناسبو سپس از ه

تجزیه  این برای  داده و پژوهش   هایآمار از  هاتحلیل 
و استفاده معادلات مدل توصیفی  آمار   ساختاری  از  شد. 

برای    توصیفی فروانی(،  درصد  و  معیار  انحراف  )میانگین، 
ویژگی جمعیتتوصیف  پایاییهای  تعیین  برای   شناختی، 

کرونباخ،آاز  ها،  پرسشنامه تجزیه لفای  برای  تحلیل   و    و 
 ساختاری معادلات مدل  ش از رو  پژوهش فرضیات آزمون

و  تجزیه  شد.  داده  استفاده  نرم    هاتحلیل  از  استفاده  با 
افزار    18نسخه    اساسپیاسهای  افزار نرم  اس الپی و 

 . صورت گرفت 3نسخه 

 

 افته های تحقیق ی
به یافته های پژوه از مجموع ه  خص شد کش مشباتوجه 

  142( مرد ودرصد  63/ 1)نفر    243ده،  کنننفر شرکت  385
( زن  درصد  9/36نفر  بعلاوه  (  کل  بودند؛  تعداد    385از 

)  7  ،کنندهشرکت دانشگاهی (  %8/1نفر  تحصیلات    ، بدون 

 
2 Luu  

3 Wang and etal 
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107  ( کارشناس%8/27نفر  )  176  ،ی(  ( %7/45نفر 
و    یکارشناس )  95ارشد  دکتر% 7/24نفر  تشک  ی(    ل یرا 

)  68  همچنین  .دهندیم   119ال،  س  25-20(  %7/17نفر 
( )  127سال،    30-26  (%9/30نفر    35-31(  %0/33نفر 

و   )  71سال  ب%4/18نفر  تشک  35از    شتری(  را    ل یسال 
)  160بعلاوه    .دهندیم از  %6/41نفر   128سال،    5( کمتر 

( و    6-10(  %2/33نفر  )  97سال  ب%2/25نفر   10از    شی( 
  .ددهنی م لیسال را تشک

 ییایپا(  1951کرونباخ،  )  7/0کرونباخ بالاتر از    یآلفامقدار  
قبول م  یقابل  نشان  همکاران   دهدی را  و  ماس  البته   .

 6/0ر  سوال کم، مقدا  دادبا تع  ییرهای( در مورد متغ1998)
بالا حد  عنوان  معرف  یآلفا  بیضر  ییبه  شده   یکرونباخ 

نتا به  توجه  با  )  جیاست.  جدول  در  شده    توان یم  (1ارائه 
  یی بالا  یدرون  ییایااز پ  ق یتحق  یرهایگرفت که متغ  هجینت

 برخوردار هستند.
 

 آلفای کرونباخ ضرایب . 1جدول

 آلفای کرونباخ  متغیر
 78/0 ارائه خدمات نوآورانه 

 90/0 زش مشترکخلق ار

 92/0 درگیر کردن کارکنان 

 94/0 خدمتگزار رهبری 

 
معیا کرونباخ یک  آلفای  معیار  که  آنجایی  باز  سنتی  رای ر 

تری از معیار مدرن  PLSش  رو  ها است،ن پایایی سازهتعیی
استفاده   ترکیبی  اطمینان  قابلیت  نام  به  آلفا  به  نسبت 

این است که    کند. برتری پایایی مرکب نسبت به آلفا درمی
شود، بلکه بر  ها به صورت مطلق محاسبه نمیپایایی سازه

با یکدیگر مح آنها  شود.  اسبه می اساس همبستگی ساختار 
هایی با بار عاملی بالاتر  خص نین برای محاسبه آن شاهمچ

مهم اطمی  بسیار  قابلیت  مقدار  اگر  برای است.  ترکیبی  نان 
ونی خوبی را برای  باشد. سازگاری در  7/0هر سازه بالاتر از  

اندازهمدل میهای  نشان  از  گیری  کمتر  مقدار  و   6/0دهد 

(.  1994،  1تینی و برنسدهنده عدم پایایی است )نونالنشان

و مدل از پایایی    (2ر ارائه شده در جدول )با توجه به مقادی
 خوبی برخوردار است. 

 
1 . Nunnally & Bernstein 
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 ضرایب پایایی ترکیبی . 2جدول

 پایایی ترکیبی  متغیر
 87/0 ت نوآورانه ارائه خدما

 93/0 خلق ارزش مشترک

 93/0 درگیر کردن کارکنان

 94/0 خدمتگزاررهبری 

 
 ن زای مدل تحقیق ای دورمتغیره 2R مقدار.   3جدول 

 رها غیمت
)2R( ضریب تعیین 

 
ضریب تعیین 

 تعدیل شده

 75/0 76/0 ارائه خدمات نوآورانه 
 51/0 52/0 خلق ارزش مشترک
 53/0 53/0 درگیر کردن کارکنان

 

 :یبرازش مدل ساختار

 R2 ای  نییتع ب یضر اریمع
ساختار  ی بررس  یبرا  مدل  پژوهش    کیدر    یبرازش 

ته( ابس)و  یپنهان درونزا  ی رهایغبه مت  مربوط  R2  بیضرا

  ر ینشان از تأث  است که  یار یمع  R2.  شودیمدل استفاده م

بر    ریمتغ  کی مقدار    ریمتغ  کیبرونزا  سه  و  دارد  درونزا 
ملا  به   67/0و    33/0،  19/0 مقدار  براعنوان    ر یمقاد  یک 

قو  ف،یضع و  م  R2  یمتوسط  گرفته  نظر  از  شودیدر   .

برا  یرهایمس  هیکل  کهییآنجا و  شده  معنادار   ار یمع  ی مدل 

R2    ساختار  9/0مقدار مدل  برازش  آمد،  دست  در    یبه 

، قابل مشاهده 3که در جدول  شودیمشخص م یسطح قو
 است. 

 

 

 مدل ساختاری همراه با ضرایب مسیر. 1 شکل
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 مدل ساختاری همراه با ضرایب معناداری . 2 شکل

 

 برازش کلی مدل

ر برازش مدل کلی منظوکلی به  ، هیچ معیار  PLSدر   

کلی اندا  )مدل  مدل  بخش  دو  هر  و زهشامل  گیری 

های شود( وجود ندارد. به همین منظور تلاش ساختاری می

بر تنها بسیاری  گرفت.  صورت  مشکل  این  حل  ای 

همکاران و  عنوان  2004)  1تننهاوس  تحت  کلی  معیاری   )

GOF (Goodness Of Fit)    را برای حل این مشکل

ی مطمئن براان شاخصی  عنوتواند به  که می  د دادندپیشنها

بررسی  به  توجه  با  شود.  محسوب  مدل  کل  های برازش 

باشد.  اسبه می( قابل مح1-4از طریق معادله )  GOFها  آن

آمده توسط این فرمول با توجه به مطالعات مقادیر به دست  

 25/0،  1تواند با سه مقدار  ( می2009)  2وتزلس و همکاران

بندی یف، متوسط و قوی تقسیم سطح ضع  در سه  36/0و  

 وند. ش

مدل   1معادله   کلی  برازش  محاسبه  فرمول 

 PLSدرروش 

 
1 Tenenhaus et al 

2 Wetzels et al 

2GOF 

 

در رابطه با اجزای فرمول فوق، باید   منظور توضیحبه  

که؛  کرد  میانن    اذعان  نشانه 

برازش بخش  اشتراکی هر سازه می بررسی  برای  باشد که 

رای ارزیابی  شود و به کار گرفته میی مدل بگیرازهمدل اند

شود. گیری از این معیار استفاده می های اندازهکیفیت مدل

می نشان  معیار  کهاین  تغییرپذیری    دهد  از  مقدار  چه 

تبیین  شاخص خود  با  مرتبط  سازه  توسط  )سؤالات(  ها 

مقادیر    R2شود.  می میانگین  مقدار    R Squaresنیز 

  شد که برای بررسی برازش بال میزای مد های درونسازه

کا به  مدل  ساختاری  میبخش  گرفته  از  ر  نشان  و  شود 

ارد )داوری ها دزا با دیگر سازههای درونمیزان قوت سازه

برای مدل پژوهش    GOF(. بدین ترتیب  1392و رضازاده،  

 صورت زیر محاسبه گردید.به 

پ1نکته:   متغیرهای  اشتراکی  مقادیر  باید  تنها  نهان ( 

 دخیل نمود.     در محاسبه  تبه اولمر

مربوط به    2Rباید مقادیر    ( برای محاسبه 2نکته:  

زای مدل اعم از مرتبه اول و  نهان درونتمامی متغیرهای پ

 مرتبه دوم را مد نظر قرار داد.  
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GOF 

 برازش کلی قوی

توجه  آن   با  نامبربه  معیار  برابکه  باشد،  می  070/0ر  ده 

پژوهش فلذا   وتزلزهابنابر  )  1ی  همکاران  برازش  2009و   )

 گیرد.مورد تائید قرار می  "بسیار قوی"کلی مدل در حد 

 و نتایج فرضیات   (T-valuesمعنادار ) بیضر
ها سازه  ن یب  سنجش رابطه   ی برا  اریمع  نیتریی و ابتدا  نیاول

ساختار )بخش  مدل  معنادیدر  اعداد   T-values  یار(، 

درصورت ا  کهی است.  از    ن یمقدار  شود،    شتریب  96/1اعداد 
رابطه  صحت  از  نتسازه   نیب  نشان  در  و    د یتائ  جهیها 

اطم  یهاهیفرض سطح  در    است.   %95  نانیپژوهش 
دهد رهبری  نشان می  2و    1های  همانطور که نتایج شکل 

خلق ارزش ، (β= 73/0) زار بر درگیر کردن کارکنانگخدمت
نوآ  (β=  72/0)  کمشتر خدمات  ارائه    ( β=  52/0)وارنه  و 

بتای    با ضریب  درگیر کردن کارکناندرحالی که    تاثیر دارد.
نوآوارنهبر    32/0 خدمات  دارد،    ارائه  معناداری  خلق تاثیر 

  ندارد   ارائه خدمات نوآوارنهاثر معناداری بر    ارزش مشترک

(75/1  =t).    که داد  نشان  نتایج  ارزش همچنین  خلق 
رابطه    کمشتر خدمت بین  بر  خدمات و    زارگرهبری  ارائه 

دارد  نوآوارنه میانجی  کردن  اما    (β=  23/0)  نقش  درگیر 

 .(t=  70/1) نقش میانجی ندارد کارکنان

 

 گیری بحث و نتیجه

رهبری  نتایج   داد  کردن    خدمتگزار نشان  درگیر  با 
دارد.   معناداری  و  مثبت  مستقیم،  رابطه  کارکنان 

و همکاران    3(؛ سونگ 1320ان )رو همکا  2های ووپژوهش

رهبران  اند.  ( نیز به ارتباط این دو متغیر اشاره داشته2022)
خود،  کارمندان  از  مراقبت  و  ارزشگذاری  با    خدمتگزار 

کنند که افراد در کننده و ایمن را ایجاد میمحیطی حمایت
های خود دارند.  ها و نگرانی بیان ایده  آن احساس راحتی در

ا و  اعتماد  سطحاین  افزایش  به  ک  حترام  ارکنان مشارکت 
  کند. رهبران خدمتگزار کارکنان خود را به وسیله کمک می

تصمیم در  استقلال  اعطای  اختیارات،  و  واگذاری  گیری 
آن مالکیتتشویق  به  قدرت  ها  خود  میکار  کنند. بخشی 

 
1. Vtzlz 
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خود   وقتی کارمندان احساس کنترل و استقلال در وظایف
بهتری ارائه  برای  تلاش دارند،  مشارن  خود،  و های  کت 

پیداانگ بیشتری  ارائه  می   یزه  با  خدمتگزار  رهبران  کنند. 
به راهنمایی  و  کمک کارمندان   بازخورد سازنده، مربیگری 

مهارت توسعه  و  رشد  میدر  با  هایشان  پردازند. 
ای کارمندان خود، رشد شخصی و حرفه  گذاری درسرمایه

آن مشارکت  سطح  خدمتگزار  رارهبران  می   ها  دهند. ارتقا 
خدمتگرهبر فعالیتان  به  طور زار  به  خود  کارکنان  های 
ها از دستاوردهای فردی  کنند. آنتشکر و قدردانی می فعال

دارند، آگاهی  را جشن میموفقیت   و گروهی  از  ها  و  گیرند 
آنتلاش  میهای  سپاسگزاری  اینها  و   کنند.  تشخیص 

شکل  باعث  می قدردانی  مثبت  کاری  محیط  و  گیری  شود 
کارکنا رادرگیری  میتقو  ن  خدمتگزار یت  رهبری  کند. 

کارکنان   کند که باعث تقویت درگیریفضایی را ایجاد می 
ها بخشی به فرد، حمایت از رشد آن از طریق اعتماد، قدرت 

 .شودهایشان میمشارکت و تشخیص
خدمتگنتایج    رهبری  داد  ارزش  ز نشان  خلق  با  ار 

راب مثبت  مشترک  مستقیم،  معناداطه  دارد.  و  یافته ری  این 
( و اورتیز  1397های شاکر اردکانی  و همکاران )پژوهش ه ب

)  4گومز همکاران  با    .افزود(  2022و  خدمتگزار  رهبران 

منابعی که برای    گیری واعطای استقلال، اختیارات تصمیم
تمکین  را  خود  کارکنان  دارند،  نیاز  خود  نقش  در    برتری 

گیری رکنان در فرآیند تصمیمکنند. با جلب مشارکت کامی
ارزش   و آنورودی  ارزیابی  خدمتگزار  های  رهبران  ها، 

کار بین  در  را  درگیری  و  مالکیت  ایجاد    کناناحساس 
شناسایی می برای  بیشتری  احتمال  درگیر  کارکنان  کنند. 

ایجادفرصت ارزش مشترک دارند و به طور فعال در    های 

هبری خدمتگزار ر .کننددستاوردهای سازمانی مشارکت می

گ دیدگاه  یک  متمرکز به  سهامداران  مصالح  از  تر  سترده 

اولویت  .شودمی به  خدمتگزار  بندی  رهبران 

اخلاقی میریگیتصمیم را شیوه  پردازند وهای  پایدار  های 
در    ها تبعات بلندمدت از اقدامات خود راکنند. آنترویج می

وی جامعه  کنند تا تأثیرات منفی رگیرند و سعی می نظر می 
را زیست  محیط  با   کاهش  و  خدمتگزار  رهبران  دهند. 

با ذینفعان،    های قویاعتماد برای برقراری روابط و شراکت
اشتراک اح به  ایدهتمال همکاری،  در  گذاری  مشارکت  و  ها 
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 .شودگروهی بیشتر می  حل مسائل

خدمتگ  نتایج رهبری  داد  خدمات زنشان  ارائه  با  ار 
رابطه مستقیم،   نتداری دارد.  مثبت و معنانوآورانه  یجه این 

راستای عسکریپژوهش  در  )های  همکاران  و  (،  1399پور 

)  1تراسنک  )  2( و هو 2014و همکاران  (  2023و همکاران 

گیری  با درگیر کردن کارکنان در فرآیندهای تصمیم  . است
ارزش  احساس  و  خدمتکار  رهبران  آنان،  نظرات  گذاری 

این   .کنندان ایجاد مین کارکن مالکیت و مشارکت را در بی
می   تقویت،  ترویج  را  تشویق  خلاقیت  را  کارکنان  و  دهد 

ایدهمی و  کرده  فکر  چارچوب  از  خارج  تا  و  کند  ها 
نوآورانه راهکاره نیازهای ای  کردن  برآورده  برای  ای 

کنند تولید  را  .  مشتریان  باز  ارتباطات  خدمتکار  رهبران 
میترویج می ایجاد  را  و محیطی  کدهند  به  کنند  آن  در  ه 

دانش گذاری  می   اشتراک  فعالیت  .شودتشویق  به  آنها 
ارزشگوش کارکنان،  به  و سپردن  آنان  نظریات  گذاری 

این فرهنگ   .پردازندها میتبادل ایدهایجاد سکوهایی برای  
اشتراک به  همکارانه،  و  باز  دیدگاهارتباط  و گذاری  ها 

آوری  واند نوتکند که میهای متنوع را تسهیل میتخصص
هرچند  .ت جدید را تحریک کندو توسعه پیشنهادهای خدما

بحث نظری به ما درکی از اینکه چگونه رهبری خدمتگزار  
تأثیر بگذامی ارائه خدمات نوآورانه  بر  اما  رد، می تواند  دهد، 

ی محیطی، فرهنگ سازمانی و  مهم است که عوامل ویژه
نظر  های رهبری مختلف را در  ها و روش تداخل بین سبک 

ربی برای تأیید و بررسی رابطه  تحقیقات تج  نیاز به  .گرفت
های  بین رهبری خدمتگزار و ارائه خدمات نوآورانه در زمینه 

 .سازمانی مختلف وجود دارد
درگنشان    جینتا ارائه    ریداد  با   کارکنان  کردن 

این  خدمات نوآورانه رابطه مستقیم، مثبت و معناداری دارد.  
د قبلی  دانش  به  زیافته  این  )ر  کرد  کمینه کمک  و  ، مینو 

و   :2020 عموماً   .( 2021،  راست  هوانگ  درگیر  کارمندان 
متحرکفعال خودتر،  کار  در  و  بیشتری سرمایه  تر  گذاری 

به  را  خود  وظایف  مسئولیت  زیاد  احتمال  به  آنها    دارند. 
ی هاکنند و ایدهگیرند، به صورت انتقادی فکر میعهده می

برای حل ارمش  نوآورانه  موجود  بهبود خدمات  یا  ائه  کلات 
بررسی امکانات    آنها را به  کارکنان،دهند. انگیزه و تعهد  می

می  سنتی  تفکر  چالش  و  مفاهیم  جدید  تولید  به  که  کشاند 
شود. کارمندان درگیر به احتمال نوآورانه منجر می  خدمات
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به  خود  همکاران  با  می  زیاد  همکاری  موثر  که  کنند  طور 
و  همکاری  تقو  فرهنگ  را  دانش  گذاری  اشتراک    یت به 

تعلق و تعهد به سازمان می می آنها احساس  کنند که کند. 
و ارتباط باز  می   های  ترویج  را  ایده  که  تبادل  وقتی  دهد. 

در فعال  طور  به  هستند،  درگیر  شرکت بحث  کارمندان  ها 
می می ارائه  را  خود  تخصص  دیدگاهکنند،  از  و  های دهند 

 .کنندخود استفاده می وعمتن

داد درگیر   نشان  بین  نتایج  رابطه  بر  کردن کارکنان 
میانجی    خدمتگزاررهبری   نقش  نوآورانه  خدمات  ارائه  و 

عدم  شاید دلیل عدم معناداری این نتیجه را بتوان به    ندارد.
بین   رابطه  بر  است  ممکن  که  دیگری  عوامل  به  توجه 

باشگاه های   رهبری در  نوآورانه  ارائه خدمات  و  خدمتگزار 
مانند بگذارند،  تأثیر  سطح  ف  ورزشی  سازمانی،  رهنگ 

 .  نسبت داد تحصیلات کارکنان و میزان تجربه آنان
بین   رابطه  بر  مشترک  ارزش  خلق  داد  نشان  نتایج 

خد  خدمتگزاررهبری   ارائه  میانجی  و  نقش  نوآورانه  مات 
کارکنان، دارد.   توسعه  و  رفاه  بر  تمرکز  با  خادمانه  رهبری 

قدرتکننده  حمایت  محیطی می و  فراهم  را  کبخش  ه کند 
و باز  ارتباط  همکاری،  آن  تشویق    در  کارکنان  درگیری 

  شود. رهبران خادمانه اهمیت ایجاد ارزش مشترک را با می
ازمان با نیازهای  های سهماهنگ کردن اهداف و استراتژی

کارکنان، مشتریان، جوامع و محیط    جوامع مختلف، از جمله
می ایجاد  زیست،  بهشناسند.  مشترک  عنوان    ارزش 

کند بین رهبری خادمانه و ارائه خدمات  عمل می  ایواسطه 
وقتی خود    نوآورانه.  کارکنان  توسعه  و  رفاه  بر  رهبران 

قرار می  اعتماد،اولویت  احساس  و    دهند،  درگیری در  تعهد 
کند. این امر در نتیجه محیطی میان کارکنان را تقویت می

 .کندبرای نوآوری فراهم می را

 نتیجه گیری

هبری خدمتگزار و ارائه خدمات نوآورانه  بررسی رابطه بین ر
د و  مشترک  ارزش  خلق  میانجی  نقش  کردن با  رگیر 

در   یک  هاباشگاهکارکنان  عنوان  به  عراق،  در  ورزشی  ی 
می موفقیت مطالعه،  در  که  عواملی  بهتر  شناخت  به  تواند 

ورزشهاباشگاه  طور ی  به  کند.  کمک  هستند،  تأثیرگذار   ی 
داده نشان  مطالعات  ارائه  اند  کلی،  و  خدمتگزار  رهبری  که 

برای بهبود   تواند به عنوان پیشنهاداتیخدمات نوآورانه می 
در   موفقیت  و  گرفته  هاباشگاهعملکرد  نظر  در  ورزشی  ی 

متغیرها این  بررسی  نتایج  ترکیب  با  نهایت،  در  در    شوند. 
تحقیق بهتر  این  شناخت  به  موفقیت ،  در  که  عواملی 

ار هستند و نقش میانجی  ی ورزشی عراق تأثیرگذهااشگاه ب
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این   در  کارکنان  کردن  درگیر  و  مشترک  ارزش  خلق 
   .موفقیت پی برده شد 
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