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خدمتگزار با يرهبرنیرابطه بیپژوهش حاضر با هدف بررس
انیدر میسازمانيریجامعه پذیانجیبا نقش ميفکرهیسرما

یغربجانیکارکنان زن و مرد ادارات کل ورزش و جوانان استان آذربا
توصیفی و طرح پژوهشی همبستگی از ق،یانجام شده است. روش تحق

پژوهش نیاي. جامعه آمارتاسيمعادلات ساختاریابینوع مدل 
کارکنان زن و مرد ادارات کل ورزش و جوانان استان یشامل تمام

باشد. که با استفاده از روش نمونه یم219به تعداد یغربجانیآذربا
جهت ينفر به عنوان نمونه آمار196هدفمند یتصادفریغيریگ

پژوهش از سه يهادادهيگردآوريمطالعه انتخاب شدند. برا
يریو جامعه پذيفکرهیخدمتگزار، سرمايپرسشنامه استاندارد رهبر

با استفاده نرم يپس از جمع آورقیتحقيهااستفاده شد. داده
یفیدر دو سطح توصLISREL, SPSSيآماريافزارها

بی(ضری) و استنباطیدگیو کشیانحراف استاندارد، کحن،یانگی(م
جیشدند. نتالیحل) تيساختاريمدل ساز،رسونیپیهمبستگ

)  35/0خدمتگزار (يرهبرمینشان داد که اثر مستقيمعادلات ساختار
001/0در سطح يفکرهی) بر سرما47/0(یسازمانيریو جامعه پذ
) بر 69/0خدمتگزار (يرهبرمیباشد.اثر مستقیدار میمثبت و معن

باشد. اثر یدار میمعنمثبت و 001/0در سطح یسازمانيریجامعه پذ
جامعه یانجیبا نقش ميفکرهیخدمتگزار بر سرمايرهبرمیمستقریغ
باشد.یدار میمثبت و معن001/0) در سطح 30/0(یسازمانيریپذ

کلیديهايواژه
،يفکرهیسرما،یسازمانيریخدمتگزار، جامعه پذيرهبر
کارکنان.

This study aimed to investigate relationship the
effect of servant leadership on intellectual capital;
test the role of mediator organizational socialization
mong the staff departments of Youth and Sports
West Azerbaijan province is done. The research
method was descriptive and co relational study,
structural equation modeling. Statistical population
included all male and female employees in the
departments of Youth and Sports in Western
Azerbaijan province is 219 that by using sampling
method purposefully non-random statistical sample
196 persons as sample were select for study. For
gathering data, three standard questionnaires
Servant leadership, intellectual capital and
socialization were used. Research data after
collecting by using statistical software LISREL,
SPSS at descriptive level (mean, standard deviation,
skew and kurtosis) and inferential statistics (Pearson
correlation coefficient, structural modeling) were
analyzed were analyzed. Results of Structural
equation modeling showed that the direct effect of
servant leadership (0/35) and organizational
socialization (0/47) on intellectual capital at the
level of 0/001is positive and significant. The direct
effect of servant leadership (0/69) on organizational
socialization at level of 0/001 is positive and
significant. Indirect effect of servant leadership on
intellectual capital with role of mediator
organizational socialization (0/30) at level of 0/001
is positive and significant
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مقدمه
در دنیاي امروز براي اماکن ورزشی نه تنها حفظ منابع موجود 
و یا مشتریان موجود، بلکه جذب منابع جدید و مشتریان موجود 
داراي اهمیت فوق العاده اي می باشد. چرا که موجودیت این 

به حضور و یا عدم حضور مشتریان و سرمایهاماکن بستگی 
دارد، در نتیجه راهبرد موثري که پیش روي این سازمان ها قرار 
دارد این است که بتوانند قدرت رقابتی خود را با مدیریت دارایی 
هاي نامشهود در پرتوي مدیریت رفتارهاي سازمانی افزایش 

دهند.

نمیدیگرحاضر،عصررقابتیوپیچیده، معتبردنیايدر
انسانی، بدوننیرويواطلاعاتبهمحدوددسترسیباتوان

انسانی، منابعاثربخشمدیریتسادهفرایندهايابزارها و
فراینداکثر سازمان هاراستاایندرکرد،ادارهراسازمان ها

ایجاداهدافشانارزیابیوسازمانادارهبرايرامستمريهاي
بارقابتیعرصه هايدرمدتدرازدربتوانندتانمایند می

سرمایه هايپرورشبهآفرینتحولمدیرانبهنگرش
وارتقاءجهتدرموثريگاموبپردازندسازمانیکدر1فکري
سرمایه فکري روي ). 16بردارند (انسانیمنابعوضعیتبهبود

نماهاي استراتژیک هاي کیفی و غیرمالی براي دورشاخص
شاید بتواند با محیط منحصربه فردي که آینده تاکید دارد و

هاي غیرانتفاعی درآن فعالیت می کنند، هماهنگ شود. سازمان
سرمایه فکري با ارائه شناخت بیشتر درباره چگونگی تخصیص 

فاعی هاي غیرانتمنابع سازمانی، به استقرار استراتژیک سازمان
را توانا می زمان، سرمایه فکري سازمانکمک می کند. هم

ازد تا با ارائه اطلاعات معنی دار به ذینفعان سازمانی، عملکرد س
د ها در مورخودشان را بهبود بخشند. سرمایه فکري به سازمان

هاي اجتماعی و بازرگانی خود کمک تلاش براي تطبیق با هدف
ترین مفهوم مدیریت می کند. سرمایه فکري مناسب

سرمایه ).14(استانتفاعی هاي غیراستراتژیک، براي سازمان
فکري یک پایگاه منابع جدید است که از طریق آن سازمان می 
تواند به رقابت بپردازد. سرمایه فکري عبارت است از تلاش 
براي استفاده موثر از دانش در مقابل اطلاعات. سرمایه فکري 
اصطلاحی براي ترکیب دارایی نامملوس بازار، دارایی فکري، 

یر ساختاري است که سازمان را براي دارایی انسانی و دارایی ز
بیان می کند 2). پیترز11(سازدانجام فعالیت هایش توانمند می 

که دانش امروز از اجزاي کلیدي سرمایه داري معاصر محسوب 
می شود و آنچه در این بین از اهمیت وافري برخوردار است 

1. Intellectual capital
2.Peters
3.Human capital

فرایند ایجاد، کسب، سازماندهی و انتقال دانش است. سرمایه 
ارزش اقتصادي دو دسته از دارائی هاي ي عبارت ازفکر

نامشهود سازمانی است: سرمایه ساختاري و سرمایه انسانی. 
سرمایه ساختاري اشاره به سیستم هاي سخت افزاري و نرم 
افزاري شبکه هاي توزیع شده به هم پیوسته و سرمایه انسانی، 

مانیمنابع انسانی در داخل سازمان و مشتریان و حامیان ساز
است. از دیدگاه ادوینسون و مالون سرمایه فکري داشتن نگاه 
متفاوت به ارزش هاي سازمانی است که می توان دو بعد سرمایه 

). سرمایه فکري 1(شدانسانی و ساختاري را براي آنها متصور 
از لحاظ منابع سازمانی، مربوط به ثروت آفرینی از راه سرمایه 

ودشرایی فکر و تجربه تعریف می گذاري در دانش، اطلاعات، دا
ي سه مؤلفه ي اصلی غیر مالی و ). این مفهوم در برگیرنده12(

ي متقابل به صورت زیر است:داراي رابطه

) سرمایه 43ي ساختاري) سرمایه32ي انسانی) سرمایه1
5مشتري

سرمایه انسانی به عنوان یک منبع نو سرمایه انسانی:
آوري و بازسازي استراتژیک، براي سازمان ها مهم است. یک 

ي انسانی که سطح بالاتري دارد اغلب با بهره وري سرمایه
بیشتر و در آمدها و یا حقوق و و مزایاي بالاتر تداعی می شود.

سرمایه ي ساختاري زیر ساختار ي ساختاري:سرمایه
ایه انسانی محسوب می شود و شامل همه ي ذخایر حمایتی سرم

غیر انسانی دانش در سازمان ها مانند پایگاه داده ها، دفترچه 
رویه ها، فرهنگ سازمانی، راهنماي فرایند ها، استراتژي ها،

انتشارات و کپی رایت ها می شود که براي سازمان ها ایجاد 
).32(کندارزش می 

و غیر رسمی یک : روابط رسمی ي مشتريسرمایه
سازمان را با ذینفعان خارجی و ادراك هاي آنها درباره ي سازمان 
و نیز چگونکی تبادل اطلاعات بین سازمان ها را مشخص می 

ها براي رسیدن به اهداف خود ). در مقابل نیز سازمان35(کند
ي عملکرد کارکنانشان هستند تا بر این نیازمند شناخت نحوه
بهبود بخشند و تحولات مثبتی در سازمان اساس عملکرد خود را

). فقدان شناخت کافی و کامل از استعدادها و 34(کنندایجاد 
ي کارکنان، ناشی از فقدان ارزیابی صحیح هاي بالقوهضعف

مدیران و سرپرستان از کیفیت و کمیت عملکرد کارکنان آنها 
رمایه س). از متغیرهایی که به طور بالقوه می توانند بر3(باشدمی

فکري اثرگذار باشند رهبري خدمتگزار و جامعه پذیري سازمانی 

4.Structural capital
5. Relational capital



23 ...کارکنانمیاندرسازمانیپذیريجامعهمیانجینقشبافکريسرمایهباخدمتگزاررهبريبینرابطهبررسی

است.

گرینتوسطبارنخستینخدمتگزار برايرهبريتئوري
حسباخدمتگزار). رهبري2(گرفتقراراستفادهموردلیف

بهذاتیتمایلکهفرديیعنیآغاز می شود؛فرديطبیعی
تامی کندمشتاقرافردآگاهانه،انتخاباین).20(داردخدمت
می خدمت ارائهافرادبهکهنماید. زمانیهدایترادیگران

داراي وآزادترخردمندتر،سالم تر،خدمتدریافتباآنهاشود،
همخودشانکهدارنددوستحتیوشدهبیشتراستقلال

). ویژگی خدمت به دیگران به این معنا 19(شوندخدمتگزار 
نیست که رهبر خدمتگزار، کارها و وظایف پیروانش را انجام می 
دهد، بلکه تمرکز رهبري بر این است که از این طریق شایستگی 
هاي پیروان را جهت رسیدن به اهدافشان و خدمت به سازمان 

یدمانو جامعه بهبود ببخشد و حس استقلال پیروان را تقویت 
). رهبري خدمتگزار ریشه در فراهم کردن خدمت به دیگران 13(

دارد و این خدمت از احساس طبیعی یا تمایل به خدمت 
).4(گیردسرچشمه می 

) رهبري خدمتگزار در مرحله 1977به اعتقاد گرین لیف (
اول یک خدمتگزاراست و بعد همین خدمتگزاري کلیدي براي 

). به نظر او، رهبر خدمتگزار ابتدا خدمت می 5(اوستعظمت 
کند؛ سپس آگاهانه مواردي را که تمایل به هدایت آنها دارد، 
انتخاب می کند. او به شدت با فردي که از ابتدا رهبر است فرق 
دارد و این تفاوت از طریق توجهی که رهبري خدمتگزار براي 

ی برآورد ممطمئن شدن از اینکه نیازهاي ابتدایی سایر افراد
). آنها بر خلاف رهبران قدیمی 23(دهدشود، خود را نشان می 

که انگیزه ابتدایی آنها رهبري بود، بیشتر به تمایل براي خدمت 
).32(کردنکردن برانگیخته می شوند تا تمایل براي رهبري 

اساس رهبري توانایی نفوذ در انسان ها است. رهبري 
تاسگروه بدون اعمال قدرت کوششی براي تاثیر بر افراد یا

). ایده رهبري خدمتگزار می تواند در چنین بستري از توجه 10(
به دیگران شکل گرفته باشد. رهبري باید در ابتدا نیازهاي 
دیگران را مورد نظر قرار دهد، به همین دلیل تمرکز رهبري 

). به 31(خودخدمتگزار بیشتر بر روي دیگران است تا به روي 
ی خدمت به دیگران، انگاره جدیدي که رهبري را طور مفهوم

انسانی تر می نگرد، ارتقا می دهد. مدل رهبري خدمتگزار ابزار 
براي آزاد کردن افراد از محیط هاي سنتی و اعمال موثري

).9(باشدکنترل توسط رهبران می 

در پژوهش حاضر براي سنجش ویژگی هاي رهبري 
) استفاده می شود. 9199(1مدیران از مدل لابخدمتگزار

1 . laub

رهبري خدمتگزار از دیدگاه لاب از طریق شش مولفه اندازه 
گیري می شود که عبارتند از:

به معناي اعتقاد به افراد، توجه :ارزش دادن به افراد
کردن به نیاز هاي افراد قبل ازخودش و پذیرش و گوش دادن 

).24(استبدون قضاوت 

هایی براي یادگیري و : فراهم کردن فرصت توسعه افراد
یق دیگران از طریق تشوتقویترشد و نشان دادن رفتار مناسب،

).8(استو ترغیب 

: به معناي ایجاد روابط شخصی برقراري روابط دوستانه
قوي، کار کردن همکارانه با دیگران، ارزش قائل شدن به تفاوت 

هاي دیگران است.

مایل افراد، ت: به معناي پاسخگویی به نشان دادن اعتماد
به یادگیري ازدیگران و حفظ صداقت و اعتماد است.

: پیش بینی آینده، ابتکار وفراهم نمودن زمینه رهبري
کارآفرینی و روشن ساختن اهداف به اعضاي گروه است.

: بـه مـعناي ایـجاد به اشتراك گذاشتن رهبري
تسهیل بینش مـشترك، تسهیم قـدرت و کنترل و موقعیت 

). رهبري خدمتگزار بر 29(استارتقاي دیگران مشترك و 
فلسفه خدمت رسانی استوار شده است و رهبران خدمتگزار، 

رفتارهاي فرا توانمند سازي، اعتماد مقابل، روحیه همکاري،
رفتار شهروندي سازمانی)، استفاده اخلاقی و ارزش (نقشی 

خدمت رسانی به پیروان را هر چیز دیگري در سازمان ترجیح 
).32(دهندمی

مفهوم جامعه پذیري و اجتماعی شدن در قاموس علوم 
1828سابقه این اصطلاح به سال ،اجتماعی قدمت زیادي ندارد

میلادي این 1895گئورگ زیمل در سال .میلادي برمی گردد
ر در اواخ.متحده آمریکا در تحقیقی به کار بردایالتواژه را در 

میلادي این مفهوم مورد توجه بسیاري از مطالعات 1930دهه 
بین رشته اي قرار گرفت و با انتشار کتاب هربرت هایمن در 

اصطلاح جامعه پذیري رسمیت علمی پیدا نمود 1959سال 
). جامعه پذیري سازمانی کلیدي کارامد و موثر در یکپارچه 27(

نقش بسیار و؛)21(استسازي کارکنان تازه وارد در سازمان
در ساخت ارزش ها و نگرش هاي افراد و همچنین سو یمهم

گیري هاي اجتماعی شان درباره بسیاري از مسائل اجتماعی 
هماهنگ شدن با شغل و وظیفه جدید می تواند یک ).15(دارد

گزاره دلهره آور باشد، تازه واردین در سازمان نیاز به یادگیري 
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ف و همچنین دست یابی به رفتار نرمال و انجام وظایچگونگی
در واقع افراد تازه وارد ). 26(دارندقابل قبول از سوي همکاران 

باید یاد بگیرند که چگونه محیط جدید را درك کنند و با آن 
مهارت هاي تغییر،جامعه پذیري شامل،). 25(شوندسازگار
درك ارزش ها و روابط ونگرش ها،توانایی ها،دانش،نوین،

،فردکه از طریق آن صحیح و چارچوب هاي کاري می باشد
و با شیوه هاي آموخته راگفرهن،دانش و مهارت هاي اجتماعی

عمل آشنا می شود و آنچه را که در سازمان مورد انتظار است را 
فرا می گیرد، در نتیجه عدم اطمینان و اضطراب فرد در اوایل 

).6(شودورود به سازمان کم می 

) ابعاد جامعه پذیري سازمانی را مشتمل بر 1997(1تائورمینا
چهار بعد دریافت آموزش، تفاهم، حمایت کارکنان و چشم 

که در ادامه به توضیح اندازهاي آینده از سازمان معرفی می کند
آنها پرداخته خواهد شد.

آموزش می پرسد که کارکنان براي :2دریافت آموزش
ده از سوي سازمان چگونه خود را دریافت مهارتهاي ارائه ش

ارزیابی می کنند. این آموزش ها در نهادها براي ترویج و ارتقاء 
سازگاري کارکنان در سازمان ها طراحی و به اجرا در می آیند 

).7(شوندرا شامل می 

تفاهم می پرسد که کارکنان عملیات سازمان را : 3تفاهم
در واقع فهم نقش هاي خود و سازمان چگونه درك می کنند.

را شامل می شود که این امر بسیار مهم جلوه می کند به این 
دلیل که خطاها و اشتباهات کارکنان را در درون سازمان کاهش 
می دهد که در نهایت رضایت و احساس خودکارآمدي بالاتر 

).6(شودکارکنان را باعث می 

پرسد که کارکنان حمایت کارکنان می :4حمایت کارکنان
همکاري و پشتیبانی اعضاي سازمان را چگونه ارزیابی می کنند. 
این بعد تعامل هاي مثبت و حمایت هاي همکاران در درون 

).17(شودسازمان را شامل می 

چشم انداز از آینده : 5چشم انداز از آینده سازمان
سازمان می پرسد که کارکنان فرصت ها و پاداش هاي سازمان 

ر آینده چگونه ارزیابی می کنند. این بعد ادراکات کارکنان از را د
چشم اندازهاي شغل خود و پذیرش آن در سازمانی است که کار 

). در ادامه خلاصه از مطالعات 33(شودمی کنند را شامل می 
صورت گرفته در خصوص متغیرهاي پژوهش ارائه می گردد. 

1 . Taormina
2 . training
3 . understanding

بطه قوي میان را) گزارش کردند 1388قلی پور و همکارانش (
رهبري خدمتگزار، اعتماد سازمانی و توانمند سازي وجود دارد

بین جامعه پذیري رابطه) 1388(همکاران). نادي و 10(
دکردنسازمانی و آرزوهاي شغلی را مثبت و معنی داري گزارش 

) به 1389(همکارانشهمچنین یوسفی سعید آبادي و ). 17(
بررسی رابطه بین رهبري خدمتگزار و کیفیت زندگی کاري در 
سازمان بیمه خدمات تهران پرداختند یافته هاي بدست آمده 
گویاي رابطه مثبت و معنی دار بین رهبري خدمتگزار و کیفیت 
زندگی کاري است. یافته هاي حاصل از پژوهش هاي مذکور 

). قلاوندي 18(کنندنتایج این بخش پژوهش حاضر را تایید می
پژوهشی نشان دادند که رهبري در) 1390(همکارانشو 

خدمتگزار رابطه مثبت و معنی داري با رفتارهاي شهروندي 
) 1391(سلطانزاده). در مطالعه و بررسی 9(داردسازمانی 

مشخص شد که رابطه بین جامعه پذیري سازماین و تعهد 
چنین مشخص شد ). هم6(استسازمانی مثبت و معنی دار 

مولفه هاي جامعه پذیري توان پیش بینی تعهد سازمانی را دارند. 
) رابطه مثبت و معنی داري بین 1392(همکارانشفتحی و 

جامعه پذیري سازمانی و وجدان کاري در میان کارکنان ادراه 
همکارانش). قلاوندي و 7(کردندورزش و جوانان گزارش 

بین رهبري خدمتگزار و ) رابطه مثبت و معنی داري1392(
مطالعه آخربین و در)،8(کردندسرمایه اجتماعی گزارش 

) گزارش شد که رابطه بین رهبري خدمتگزار 1393همکارانش (
قنبري و ). 4(باشدو یادگیري سازمانی مثبت و معنی دار می 

) رابطه بین رهبري خدمتگزار و سرمایه اجتماعی 1394(نویدي
) 2009(تائورمینا). 13(کردندمثبت و معنی داري گزارش 

گزارش کرد که بین جامعه پذیري سازمانی و فرهنگ سازمانی 
همچنین میتال و ).33(داردرابطه مثبت و معنی دراي وجود 

) نشان دادند که رهبري خدمتگزار بر 2012(دورفمن
).30(باشدنمندسازي کارکنان اثر گذار می توا

کارایی و اثر بخشی و بهبود عملکرد از مهمترین اهداف 
سازمان ورزش و جوانان استان آذربایجان غربی محسوب می 
شود و این سازمان سعی در تقویت این اهداف از راه هاي 
گوناگون دارد. براي رسیدن به اهداف فوق باید عوامل تقویت 

شناسایی و پس از بررسی، در جهت تقویت آنها گام کننده آن 
برداشته شود. یکی از این متغیرها مدیریت سرمایه فکري است. 
متاسفانه در بخش ورزش کشور که متولی آن سازمان ورزش و 
جوانان است علی رغم پتانسیل هاي بسیار زیاد، شاهد موانع و 

4 . coworker support
5 . future prospects
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ر می ظمشکلات فراوانی در مدیریت این سرمایه هستیم، به ن
رسد که یکی از راه هاي موثر براي مواجهه شدن با چالش 
مذکور توجه به مدیریت و رهبري سازمان ورزش جوانان و 

توسعه فرایندهاي جامعه پذیري کارکنان است.

در مقابل توسعه ویژگی هاي خدمتگزاري مدیران و رهبران 
سازمان هاي ورزشی مهم به نظر می رسد چرا که سازمان هاي 

ی به عنوان بارزترین نمود سرمایه گذاري نیروي انسانی ورزش
نقشی تعیین کننده در ابعاد گوناگون اقتصادي، اجتماعی، 
فرهنگی و سیاسی جامعه را دارند و نیروي منابع انسانی در این 
فرایند از عوامل عمده و موثر محسوب می باشند. با توجه به 

وجامعهبااملتعبا تقاضاگرایی،اینکه سازمان هاي ورزشی
رو هستند، بهرونوپدیدانتظاراتومتحولنیازهايباتناسب

نیازمند افزایش اثربخشی عملکرد نیروي منابع انسانی خود می 
باشند. بنایراین هدف اصلی پژوهش حاضر پاسخگویی به این 
سوال است که آیا رهبري خدمتگزار با نقش میانجی جامعه 

فکري رابطه معنی داري دارد؟پذیري سازمانی با سرمایه 

ارائه می گردد.1در این راستا مدل مفهومی در شکل 

مدل مفهومی پژوهش. 1شکل 

روش تحقیق
پژوهش حاضر توصیفی و از نوع همبستگی و به شیوه 

پرسشنامه انجام گرفته است. جامعه 4میدانی با استفاده از 
کل ورزش آماري این پژوهش تمامی کارکنان زن و مرد ادارات

می باشد. شیوه 219و جوانان استان آذربایجان غربی به تعداد 
نمونه گیري به صورت غیر تصادفی هدف مند است که به دلیل 
عدم برگشت چند پرسشنامه و حذف تعدادي از پرسشنامه هاي 

بود. در این تحقیق جمع 196ناقص تعداد نهایی نمونه آماري 
چهار پرسشنامه مشخصات آوري اطلاعات و داده ها از طریق

فردي، رهبري خدمتگزار، سرمایه فکري، جامعه پذیري سازمانی 
انجام گرفت.

پرسش، این پرسشنامه با چهارمشخصات فردي: 
جنسیت، سن، سابقه کار، سطح تحصیلات را اندازه گیري می 

کند.

ر این پرسشنامه بالف. پرسشنامه رهبري خدمتگزار:
) می باشد. با 1999تگزار لاب (اساس مولفه هاي رهبري خدم

کمی تغییرات براي سنجش ویژگی هاي رهبري خدمتگزار 
مدیران بر اساس نظر کارکنان سازمان بازنویسی شده است. این 
پرسشنامه شامل موارد ارزش دادن به افراد، توسعه افراد، 
برقراري روابط دوستانه، نشان دادن اعتماد، فراهم کردن رهبري

است. این پرسشنامه در بر گیرندهگذاشتن رهبريو به اشتراك 
گویه است و به گونه تفکیکی و با استفاده از مقیاس پنج 60

درجه اي لیکرت میزان رهبري خدمتگزار را مورد سنجش قرار 
بر اساس ضریب α=936/0می دهد، پایایی این پرسشنامه 

.آلفاي کرونباخ بدست آمد

ه پرسشنام:سازمانیجامعه پذیريپرسشنامه ب. 
) 1997تائورمینا (ابعاد جامعه پذیري سازمانی بر اساس مذکور
توسط پژوهشگران کارکنان رات براي یبا کمی تغیاست.

دریافت این پرسشنامه شامل موارد بازنویسی شده است.
و چشم انداز از آینده سازمان تفاهم، حمایت کارکنانآموزش،

یه است و به گونه گو20این پرسشنامه در برگیرنده است.
امعه جتفکیکی و با استفاده از مقیاس پنج درجه اي لیکرت 

سازمانی را مورد سنجش قرار می دهد. پایایی این پذیري
بر اساس ضریب آلفاي کرونباخ بدست α=%896پرسشنامه 

.آمد

ر بپرسشنامه مذکور ج. پرسشنامه سرمایه فکري: 
ان کارکنرات براي یبا کمی تغیاست.) 2001مدل استوارت (پایه 

ه این پرسشنامه در ستوسط پژوهشگران بازنویسی شده است.
سرمایه انسانی، سرمایه ساختاري و سرمایه (مقیاسخرده 

گویه بسته 35مشتري) می باشد. این پرسشنامه در برگیرنده 
پاسخ که بر اساس مقیاس پنج درحه اي لیکرت طراحی شده 

بر اساس ضریب آلفاي α=%936پایایی این پرسشنامه است. 
.کرونباخ بدست آمد

افزاربراي تجزیه و تحلیل اطلاعات گردآوري شده از نرم 
SPSS, Lisrel ه بهره گرفتدر دو سطح توصیفی و استنباطی

هایی نظیر فراوانی، درصد، در سطح آمارتوصیفی از آمارهشد. 
میانگین و انحراف استاندارد، کجی و کشیدگی استفاده گردید و 
در سطح آمار استنباطی از ضریب همبستگی پیرسون بهره 
گرفته شد. همچنین براي تعیین توان تاثیر رهبري خدمتگزار بر 
سرمایه فکري با نقش میانجی جامعه پذیري سازمانی از مدل 

گرفته شد.بهرهLisrelمعادلات ساختاري بر اساس نرم افزار
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یافته هاي تحقیق
جمعیت شناختی پاسخ دهندگان در نتایج بدست آمده از آمار 

پاسخ دهندگان مردان %9/72خصوص جنسیت عبارت است از 
پاسخ دهندگان زنان، در خصوص سطح تحصیلات %1/27و 
داراي مدرك کاردانی و 5/15داراي مدرك دیپلم و 3/6%
درصد داراي مدرك %3/16داراي مدرك کارشناسی و 9/63%

پاسخ دهندگان بین %16کارشناسی ارشد و در مورد رده سنی
بین %4/22سال، 31-40بین سنین %3/39سال، 30تا20

سال قرار داشتند. توزیع 50از بیش از %3/22و 41-50سنین 
سال 5تا 1%3/18سابقه خدمت کارکنان نیز بدین شرح بود که 

11-15بین %4/21سال، 6-10بین %9/38سابقه خدمت، 
سال سابقه 20بیش از %3/12،سال20-16بین %1/9، سال

خدمت داشتند.

هاي توصیفی متغیرها شامل میانگین، شاخص1در جدول 
1. کلایناندشدهارائهانحراف استاندارد، چولگی و کشیدگی 

) پیشنهاد می کند که در مدل یابی علی، توزیع متغیرها 2011(
باید نرمال باشد. او پیشنهاد می کند که قدر مطلق چولگی و 

). با 28(باشدبیشتر 10و 3دگی متغیرها به ترتیب نباید از کشی
قدر مطلق چولگی و کشیدگی تمامی 1توجه به جدول شماره 

) می 2011متغیرها کمتر از مقادیر مطرح شده توسط کلاین (
بنابراین این پیش فرض مدل یابی علی یعنی نرمال بودن ؛باشد

اتریس همبستگی م2تک متغیري برقرار است. در جدول شماره 
متغیرهاي پژوهش ارائه شده اند.

شاخص هاي توصیفی متغیرهاي پژوهش. 1جدول 

کشیدگیچولگیانحراف استانداردمیانگینمتغیر

87/252/010/010/0رهبري خدمتگزار

-78/251/014/006/0جامعه پذیري سازمانی

03/347/022/011/0سرمایه فکري

. ماتریس همبستگی متغیرهاي پژوهش2جدول 

123متغیرشماره

1رهبري خدمتگزار1

67/01**جامعه پذیري سازمانی2

60/01**57/0**سرمایه فکري3

*p<0.05, **p<0.01

جامعه ) و57/0(خدمتگزاررهبري ، رابطه 2بر اساس جدول 
مثبت 01/0در سطح سرمایه فکري) با 60/0(سازمانیپذیري 

و معنی دار می باشد.

آزمون الگوي نظري پژوهش و برازش آن با داده هاي گردآوري 
انجام شد. در شکل 8/8نرم افزار لیزرل نسخه شده با استفاده از

الگوي آزمون شده پژوهش حاضر ارائه در حالت استاندارد 2
رابطه رهبري خدمتگزار 2بق اطلاعات شکل شده است. ط

) با آماره 47/0(سازمانی؛ جامعه پذیري 80/4) با آماره تی 35/0(

1 . Kline

مثبت و معنی دار 001/0با سرمایه فکري در سطح 63/6تی 
با 27/11) با آماره تی 69/0می باشد.رابطه رهبري خدمتگزار (
می مثبت و معنی دار001/0جامعه پذیري سازمانی در سطح 

باشد. رابطه رهبري خدمتگزار با سرمایه فکري با نقش میانجی 
در سطح 36/3) با آماره تی 30/0جامعه پذیري سازمانی (

مثبت و معنی دار می باشد.001/0
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الگوي آزمون شده پژوهش.2شکل 

براي بررسی میزان برازش مدل آزمون شده از شاخص هاي 
. این شاخص )23(شد) استفاده 2011معرفی شده توسط کلاین (

قابل پذیرش هستند، 3که مقادیر کمتر از X2/d.fها شامل 
) CFI(2)، شاخص برازش تطبیقیGFI(1شاخص نیکویی برازش

نشانگر برازش مناسب الگوي هستند، 9/0که مقادیر بیشتر از 
) که مقادیر بیشتر AGFI(3شاخص نیکویی برازش تعدیل یافته

قابل قبول هستند و مجذور میانگین مربعات خطاي 8/0از 
نشانگر برازش 08/0) که مقادیر کمتر از RMSEA(4تقریب

ارائه شده 3مناسب الگوي هستند. این شاخص ها در جدول 
است.

مشخصه هاي برازندگی انطباق.3جدول 
AGFIGFICFIRMSEA/df2X

91/096/098/003/063/1

گیريبحث و نتیجه
تجزیه و تحلیل یافته هاي پژوهش نشان داد که رابطه رهبري 
خدمتگزار با سرمایه فکري مثبت و معنی دار می باشد. نتایج 
حاصل با یافته هاي پژوهش هاي گذشته از جمله قلی پور و 

)، آخربین و 1392)، قلاوندي و همکاران (1388(همکاران
باشدمی ) همسو 2012(5)، میتال و دورفمن1393(همکاران

). چرا که به نتایج مشابه اي دست یافتند. به 30و 4، 8، 10(
هدف اصلی سبکاستنباط پژوهشگر می توان بیان کرد که 

، ایجاد بهبودهایی در رهبري سازمانها در رهبري خدمتگزار

1. Goodness of Fit Index
2. Comparative Fit Index
3. Adjusted Goodness of Fit Index

که توجه به ابعاد رهبري باشدشرایط محیطی مختلف می
ورد پذیرش قرار دادن خدمتگزار در راستاي ارزش دادن به افراد، م

آنان، توسعه فرصت هاي یادگیري و رشد، ایجاد روابط بین 
شخصی، نشان دادن اعتماد، فراهم نمودن زمینه رهبري و تلاش 
براي به اشتراك گذاشتن رهبري و تفویض اختیار در این زمینه 
می تواند در راستاي افزایش سرمایه فکري کارکنان اداره ورزش 

قع شود، به نظر می رسد که چنین ویژگی هایی و جوانان مؤثر وا
را نمی توان به مدیران دیکته کرد، به این خاطر پیشنهاد می 
گردد با مدل سازي ویژگی ها و خصوصیات رهبران خدمتگزار 
می توان به انجام چنین کاري مبادرت کرد. لذا می توان بوسیله 

یران واین سبک را در میان مدالگو سازي صفات و ویژگی ها،
رهبران سازمان ها توسعه داد. از دیگر نتایج تحقیق مشخص شد 
که رابطه رهبري خدمتگزار با جامعه پذیري مثبت و معنی دار می 

کارانهمباشد. نتایج حاصل با یافته هاي پژوهش هاي قلی پور و 
)، قلاوندي و 1389(همکارانیوسفی سعید آبادي و )، 1388(

باشد) همسو می 1394(نویدي) و قنبري و1390همکاران (
با توجه با نتایج بدست آمده می توان بیان کرد ).13، 9، 18، 10(

که وجود ویژگی هاي رهبري خدمتگزار در سازمان باعث می 
شود که فرصت هاي آموزشی که براي کارکنان برنامه ریزي 
شده است به نتایج مطلوب ختم شود و تفاهم و همکاري در میان 

سازمان برقرار شود که در نتیجه کارکنان از حمایت کارکنان 
همدیگر برخودار می شوند و در نهایت در کل سازمان چشم انداز 
مشترك از آینده و اهداف سازمان در میان کارکنان شکل می 

گیرد.

4. Root Mean Square Error of Approximation
5 . Mittal & Dorfman
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رابطه بین جامعه همچنین یافته هاي پژوهش نشان داد که 
د، این ار می باشپذیري سازمانی با سرمایه فکري مثبت و معنی د

)، 1392(همکارانشنتایج با یافته هاي پژوهش هاي فتحی و 
) 2009(تائورمینا) و 1388)، نادي و همکاران (1391(سلطانزاده

). بر اساس نتایج یه دست آمده 33، 17، 6، 7همسو می باشد (
می توان بیان کرد که جامعه پذیري سازمانی بستري را در 

که به تسهیل دریافت آموزش ها، افزایش سازمان فراهم می آورد 
تفاهم و حمایت میان کارکنان و شکل گیري چشم انداز ي 
مشترك از آینده سازمان در میان کارکنان ختم می شود که در 
نتیحه این بستر می توان شاهد توسعه سرمایه فکري در میان 

کارکنان ادراه ورزش و جوانان بود.
مستقیم رهبري خدمتگزار بر در نهایت مشخص شد که اثر غیر 

سرمایه فکري با نقش میانجی جامعه پذیري سازمانی مثبت و 
معنی دار بود. این نتایج با پژوهش هاي گذشته از جمله قلاوندي 

). در این پژوهش مشخص 8(باشد) همسو می 1392و همکاران (
شد که رهبري خدمتگزار با نقش میانجی معنویت بر سرمایه 

بت و معنی داري دارد. باید عنوان کرد بهره مندي اجتماعی اثر مث
سازمان از رهبران خدمتگزار، یکی از عوامل تاثیر گذار بر موفقیت 

جامعهو اثربخشی سازمان ها محسوب می شود، از سویی دیگر 
پذیري سازمانی از چند جهت براي سازمان داراي اهمیت است، 

زه واردین باعثاز یک سو با شکل دادن نگرش ها و رفتارهاي تا
کاهش نگرش هاي منفی، تعارضات، کشمکش ها، جابه جایی و 

به سازمان در فرایند گزینش ترك خدمت شده و از سوي دیگر
و استخدام کمک می کند همچنین سرعت و کیفیت سازگاري و 
خوگیري تازه واردها با اعضاي گروه و معیارهاي سازمانی را 

ه واردها با نحوه عمل در باعث آشنا شدن تازافزایش داده و
سازمان ها، ارزش ها، هنجارها، شبکه منابع و سیاست هاي 
سازمان شده همچنین باعث ماندگار شدن تاثیرات پذیرفته شده 
تازه واردها از عوامل سازمانی شده؛ و در نهایت براي هر گونه 

در دهه تغییر و تحول در سازمان به جامعه پذیري نیاز است. 
ت فزاینده اي در حوزه رهبري خدمتگزار و جامعه گذشته تحقیقا

پذیري صورت گرفته است که می توان علت آن را مشاهده تأثیر 
چشمگیر این متغیر ها، در بهبود عملکرد فردي و سازمانی بیان 
کرد که بر اساس نتایج پژوهش مشخص شد بر افزایش سرمایه 

جه به با توفکري کارکنان نیز اثر گذار می باشد. در این راستا 
رمایه ستفکیک عناصر سرمایه فکري می توان بیان کرد که

انسانی بعنوان مبناي سرمایه فکري اشاره به عواملی نظیر دانش، 
مهارت، قابلیت و طرز تلقی کارکنان دارد و این سرمایه باعث می 
شود که سازمان ها تا حد زیادي به دانش و مهارت کارکنان براي 

و همچنین، بهبود کارایی و بهره وري متکی ایجاد درآمد و رشد 
شوند. در مقابل سرمایه مشتري نشان دهنده توانایی بالقوه یک 

سازمان به سبب عوامل مشهود بیرونی است. اهمیت سرمایه 
مشتري به عنوان بخش کلیدي سرمایه فکري که نقش یک پل 
و واسطه را در فرایند سرمایه فکري ایفا می کند که در محیط 

مانی با نظر سنجی از ارباب رجوع، رسیدگی به مشکلات آنها،ساز
افزایش زمان ارتباط با ارباب رجوع و ارائه خدمات بهتر و مسائلی 
از این قبیل باعث خواهد شد که سرمایه مشتري در سازمان حفظ 

. در نهایت سرمایه ساختاري شامل همه ذخایر غیر انسانی شود.
هاي داده، برگیرنده پایگاهدانش در سازمان می شود که در

نمودارهاي سازمانی به دستور العمل هاي اجرایی فرایندها، 
و به طور کامل هر آنچه که استراتژي ها، برنامه هاي اجرایی

ارزش آن براي سازمان بالاتر باشد، است. بر اساس نتایج به دست 
آمده پیشنهادات زیر ارائه می گردد.

خدمتگزار بر سرمایه فکري در راستاي تاثیر گذاري رهبري.1
به مدیران سازمان وزرش و جوانان پیشنهاد می شود که 
اهداف سازمان را به شکل شفاف و قابل فهم براي همه بیان 
نمایند و زمینه هاي لازم براي توسعه افراد، از طریق 
مشارکت دادن افراد در دروه هاي آموزش ضمن خدمت را 

فراهم نمایند.
ذاري رهبري خدمتگزار بر جامعه پذیري در راستاي تاثیر گ.2

به مدیران سازمان وزرش و جوانان پیشنهاد می شود که 
بکوشند روابط حسنه با پرسنل ایجاد نمایند و به دیدگاه ها و 
نظرات پرسنل گوش داده و تا جایی که ممکن است آنها را 

عمل به کارگیرند
ه سرمایدر راستاي تاثیر گذاري جامعه پذیري سازمانی بر .3

فکري به مدیران سازمان وزرش و جوانان پیشنهاد می شود 
که در میان کارکنان زمینه هاي مساعد و مناسب نظیر 
آموزش هاي ضمن خدمت، برگزاري کارگاه هاي آموزشی 
براي کارکنان فراهم گردد و حمایت هاي لازم در این 
خصوص مدنظر گرفته شود همچنین در سازمان بستر و 

م شود که کارکنان با اهداف، جایگاه، وظایف شرایطی فراه
و نقش هاي دانشگاه در مقابل جامعه و مشتریان آشنا شوند
که این امر می تواند زمینه ساز ایجاد درکی مشترك از اهداف 

و نقش هاي سازمان در میان کارکنان شود.
در راستاي تاثیر گذاري رهبري خدمتگزار بر سرمایه فکري .4

به مدیران سازمان معه پذیري سازمانیبا نقش میانجی جا
وزرش و جوانان پیشنهاد می شود که بستري در محیط 
سازمان فراهم گردد که اعضا بتوانند آزادانه و بدون دغدغه 
با یکدگر تعامل برقرار کنند و انجام امور به صورت تیمی 

روندهاي همچنین سازمان قرار گیرد.مورد تشویق مدیران
نده نگري و تحلیل علمی صورت گیرد. جاري و آتی با آی
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تشویق و به نام ایشان مورد استفاده قرار گیرد.همچنین ابداعات، ابتکارات و اختراعات اعضاي سازمان مورد 
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