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به بررسي تاثير رهبري خدمتگزار و ابعاد آن بر اعتماد در تيم و اثربخشي تيمي  ،با اتخاذ راهبرد پيمايش ،در اين پژوهش      

خير مورد توجه هاي ا به عنوان يكي از الگوهاي نوين رهبري در سازمان، طي سال خدمتگزاررهبري . پرداخته شده است
هاي آموزش عالي در هزاره سوم، براي حفظ و از طرفي، سازمان. پژوهشگران و دست اندركاران اجرايي قرار گرفته است

رساني، نوع خدمت :افزايش اعتماد و اثربخشي به چنين سبكي از رهبري نياز دارند كه ابعاد آن طبق مطالعه پترسون شامل
لذا، نمونه مورد . انداز و توانمندسازي در نظر گرفته شده استفروتني، قابليت اعتماد، چشمدوستي، محبت اخلاقي، تواضع و 

اي انتخاب شدند و بدين ترتيب  گيري طبقه اين تحقيق از ميان اعضاي هيئت علمي دانشگاه هرات به شيوه نمونه يمطالعه
از طريق نرم افزار ) PLS(روش حداقل مربعات جزئي  پرسشنامه توزيع شده ميان آنها به كمك 170هاي گردآوري شده از  داده

 شده، گرفته كار به ساختاري معادلات مدلكه  داد نشان نتايج به دست آمده. مورد تجزيه و تحليل قرار گرفت PLSآماري 

ادار رهبري همچنين، تاثير معن. بيني اثربخشي تيمي از طريق رهبري خدمتگزار و اعتماد در تيم استبراي پيش مدل نظري قوي
از طرفي، تاثير غيرمستقيم رهبري خدمتگزار بر اثربخشي . خدمتگزار و اعتماد در تيم بر اثربخشي تيمي مورد تائيد قرار گرفت

در . هاست تيمي از طريق اعتماد در تيم نيز مورد تائيد قرار گرفت كه نشان دهنده نقش واسط اعتماد بين فردي در اعضاي تيم
و بهبود اثربخشي تيمي  هايي قوي در ارتقادهنده اين است كه رهبري خدمتگزار و اعتماد در تيم، اهرمنشانواقع، نتايج حاصله 
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Abstract 

This study adopted a survey research strategy to examine the impact of servant 
leadership and its dimensions on team effectiveness and trust in teams. The servant 
leadership, a new model of leadership, in recent years has been an area of interest to 
researchers and administrative staff. Furthermore, institutions of higher education in the 
third millennium, need to maintain and increase the reliability and effectiveness of their 
leadership style according to Peterson study that include service, altruism, Agapao love, 
humility, trustworthiness, empowerment and perspective. In our research, a sample of 170 
academics from Faculty members of Herat University were selected through stratified 
sampling and collected data by questionnaire was analyzed using partial least squares (PLS) 
and statistical software PLS. The results indicated that; employed structural equation 
model, provides a powerful theoretical model for predicting team effectiveness through 
servant leadership and trust in the team. Also, significant impact of servant leadership and 
trust in the team on team effectiveness was confirmed. On the other hand, the indirect 
impact of servant leadership on team effectiveness was confirmed through trust in the team 
that represents the Mediator role of interpersonal trust in the team members. In fact, the 
results indicate that the servant leadership and trust in the team are leverage strong in order 
to upgrade and improve the team effectiveness.  
 
Keywords: Servant leadership, Team effectiveness, Trust in the team, Faculty members, 
Herat university. 

      
 مقدمه

بالاي  در ها، قدرتي در اين نظريه. اندبنا شده مراتبي سلسله الگوي بر رهبري هاي مرسوم نظريه           
 عنوان به ترسطوح پايين در پيروان و كرده ديكته پايين به بالا از را دستورات كه دارد وجود سازمان

كه در اين  موضوعي هاي اخيرا در سالام. اند شده دستورات اين از پيروي به ملزم سازماني، عضو يك
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 بار نخستين در غرب براي كه باشدمي ١خدمتگزار رهبري نظريه گرفته، قرار توجه مورد بسيار عرصه

اين  در را خدمتگزار رهبري تئوري قوت نقطه باس، .است شده مطرح 1977سال  در ليف گرين توسط
  اين تئوري داده، رخ هاسازمان در آن بالطبع و جوامع در كه وسيعي تغييرات به توجه با كه داند مي
 مفهوم كه است وي معتقد. كند ايفا جوامع و ها سازمان رهبري ي آينده در حياتي و مهم نقشي تواندمي

 تجربي تحقيقات نيازمند ،رهبري زمينه در طرفدار پر و جديد تئوري يك عنوان به خدمتگزار، رهبري

راساس آرمان اسلام نيز، دولت و مديريت محملي براي ب .Humphereys, 2005)( باشدمي بيشتري
ست كه به معنويت و خدا ا در واقع دليل خدمتگزاري رهبر به پيروانش اين. اند، نه قدرت طلبيخدمتگزاري

خدمتگزاري و خدمت . داندايمان داشته و خدمتگزاري به بندگان خدا را مايه سعادت در دنيا و آخرت مي
. هاي آسماني تاكيد شده است و دستور و سنت انبيا و اولياي الهي استن خدا و كتاببه مردم در دي

. كندهمچنين، عقل و فطرت انسان نيز با خدمتگزاري و كمك به ديگران سازگاري داشته و آن را تاييد مي
روان شوند كه رهبر به پيمداري، صداقت و نوع دوستي نيز باعث ميمداري، هدفهايي همچون حقارزش

  .(Sheikhzadeh, 2012)خود خدمت نمايد 
 به توجه ،لذا شوند،مي محسوب گيري تصميم اصلي عوامل از هادانشگاه مديران كه آن به توجه با         

 .است تاثيرگذار كشور عالي آموزش نظام موفقيت بر چشمگيري ميزان به آنان مديريتي هايقابليت
 براي .دارند نياز رهبري سنتي هايشيوه جاي به رهبري نوين هايشيوه به ،هاسازمان ساير مانند هادانشگاه

-خدمت و دلسوزي، مشوق بودن، محترم چون هاييويژگي داراي بايد عالي آموزش در رهبران مثال،

 انساني منابع ساير و علمي هيات اعضاي هايتوانايي تا كندمي كمك مديريت. باشند بودن رسان

 خوش توانا مديران به برجسته علمي هيات اعضاي كه رودمي انتظار معمول طور به .يابد  ارتقا هادانشگاه
. شوند توانا علمي هيات اعضاي ارتقاي و جذب موجب خود نوبه به نيز اثربخش مديران و بگويند مدآ
 هايفرصت ايجاد اجتماعي، عدالت احياي اقتصادي، توسعه براي كوشندمي كشورها كه حاضر عصر در

 ميزان به هادانشگاه در مديريت كيفيت بگيرند، كمك آموزش ابزار از اجتماعي معضلات حل و شغلي

 با ميان اين در .كرد خواهد مشخص را عالي آموزش در گذاريسرمايه نحوه و موفقيت توجهي قابل

 كار در توانندمي مديراني عالي، آموزش موسسات در خدمتگزار رهبري سبك كاربرد و اهميت به توجه

 سبك اين از خاص طور به هادانشگاه و عام طور به آموزشي هايسازمان اداره در كه باشند موفق خود

________________________________________________________________ 
1 Servant Leadership 
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هاي آموزش عالي در هزاره سوم، براي حفظ و افزايش در واقع، سازمان .)Spears, 1998( نمايند استفاده
. افراد را در درجه اول اهميت قرار دهندبه سبكي از رهبري نياز دارند كه علايق، نيازها و آرزوهاي  ,اعتماد

هاي رهبري خدمتگزار يك سبك رهبري مناسب براي نقش چالش برانگيز و جديد مديران در محيط
 ركزي در گروه ندارد؛يك مدير يا رئيس دانشگاه به عنوان رهبر خدمتگزار موقعيت م. باشدآموزشي مي

اي كند بدون اينكه انتظار پاداش و قدرداني ويژهحمايت ميآورد و از آنها بلكه منابع براي گروه فراهم مي
معتقدند كه اعتمادسازي يكي از ) 2002(از طرف ديگر، راسل و استون  ).Black, 2008(داشته باشد 
زيرا توجه كردن به ديگران و علايق پيروان را در  ؛باشدهاي ضروري رهبري خدمتگزار ميمهمترين جنبه

عنوان عنصر كليدي و اساسي در رهبري خدمتگزار باعث ايجاد اعتماد پيروان به رهبر اولويت قرار دادن به 
 خدمتگزار رهبري ريشه اعتماد، )1977(گرين ليف ه باورب). Farling, stone & Winston, 1999(شودمي

نين، همچ. آيدنمي دست اعتماد به نيز صداقت بدون ،البته است؛ اعتماد بر مبتني خدمتگزار رهبري .است
تواند باعث افزايش كاركرد و اثربخشي آنها هاي ديگر اعتماد ميهاي آموزشي نيز مانند سازماندر سازمان

ها را اعتماد بين فردي، سرمايه اجتماعي موسسات آموزشي از جمله دانشگاه). Kochanek, 2005( شود
دانشگاه هرات يكي از مراكز  ).Cosner, 2009(گذارد تقويت نموده و بر اثر بخشي آنان تأثير مثبت مي

  . مي باشددانشكده  12مهم آموزشي دولتي در كشور افغانستان مي باشد كه مشتمل بر حدود 
باشند به عنوان تيم آموزشي اصلي هر مي مجموعه اساتيد فعال در هر دانشكده كه عضو هيئت علمي 

د مسئوليت هدايت و هماهنگي اين شوند كه معمولا به طور دوره اي يكي از اساتيدانشكده محسوب مي
كند، مديريت در چنين تيمي به عنوان رهبر مطرح مي) 2008(همانطور كه بلك . تيم را به عهده دارد

  ها حمايت آورد و از آنخدمتگزار موقعيت مركزي در گروه ندارد بلكه منابع براي گروه فراهم مي
جدا از جايگاه  ،در چنين تيم آموزشي. ي داشته باشداكند بدون اينكه انتظار پاداش و قدرداني ويژهمي 

بيان ) 2001(باشد و همانطور كه هورسمن علمي اساتيد، روابط بين آنها از نوع زيردست و بالادست نمي
 نسبت كمتري هايتوانايي داراي كه افرادي عنوان به را سازمان اعضاي رهبري خدمتگزار، كند مدلمي

 .دهدمي هامديران سازمان همانند هاييارزش نيز كاركنان به، بلكه كندنمي توصيف هستند خود به مدير
 و مديريت در فعال شكلي به و همگي هستند برخوردار يكساني منزلت و شان از همگي ،سازمان اعضاي
فوق، هدف اين ي لذا، با توجه به ضرورت مباحث مطرح شده . مشاركت دارند سازماني هايگيريتصميم

بررسي رابطه ميان رهبري خدمتگزار و ابعاد آن، اعتماد و اثربخشي تيمي در ميان اعضاي هيئت مطالعه، 
باشد كه به طور خاص در ميان اعضاي هيئت علمي دانشگاه علمي دانشگاه و تاثير آنها بر يكديگر مي
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ار و ابعاد آن به منظور دستيابي به اين هدف، مدلي از تاثير رهبري خدمتگز. هرات افغانستان صورت گرفت
  . بر اعتماد در تيم و اثربخشي تيمي جهت بررسي ارائه شده است

          
  هاي تحقيقمباني نظري و فرضيه

 خدمتگزار و اعتماد در تيم رهبري        

 هدف وي لذا، .كنندنمي خدمت جوامع به شايد و بايد كه طورآن هاسازمان ليف، گرين عقيده به         

 رهبري تئوري. است كرده بيان رسانيخدمت به رهبران تشويق خدمتگزار، رهبري تئوري يانب از را خود

 سنتي هايتئوري كه است حالي در اين و است شده نهاده بنيان خادميت، تئوري اساس بر خدمتگزار

 را سازمان اعضاي ،خدمتگزار رهبري مدل .(Horsman, 2001)باشند مي عامليت تئوري مبناي بر رهبري
 به بلكه كندنمي توصيف هستند خود به مدير نسبت كمتري هايتوانايي داراي كه افرادي عنوان به

 يكساني منزلت و شان از همگي سازمان اعضاي .دهدمي هامديران سازمان همانند هاييارزش نيز كاركنان

ركت دارند مشا سازماني گيري هايتصميم و مديريت در فعال شكلي به و همگي هستند برخوردار
.(Horsman, 2001)  مفهوم . افزايش يافت 2004تا  1999رهبري خدمتگزار از سال  درموردمطالعات

بلكه در ساليان  )Sendjaya & Sarros, 2002; Spears, 1996( رهبري خدمتگزار مفهومي جديد نيست
  . ها به يك اصل اساسي تبديل و به كار گرفته شده استمتمادي در تمامي فرهنگ

رهبر خدمتگزار، ارزش نهادن و ": كند، رهبري خدمتگزار را بدين صورت تعريف مي)1999(لوب          
او به تسهيم قدرت و موقعيت خود با ديگر . "دهدتوسعه افراد، ساخت جوامع و شيوه اصالت را ترويج مي

است كه در ابتدا  از نظر گرين ليف، رهبر خدمتگزار رهبري. پردازدافراد در جهت منافع مشترك مي
او بر اين باور بود كه رهبراني كه سبك . خدمتگزار افراد باشد و منافع ديگران را در اولويت قرار دهد

 رهبراني ،خدمتگزار رهبران. كنند بيشتر قابل اعتمادندرهبري خدمتگزار را در سازمان خود اعمال مي

 در را خود پيروان پرورش و توسعه همچنين، و آنها برآوردن نيازهاي ،پيروان به رسانيخدمت كه هستند
 استفاده ،همكاري روحيه ،متقابل اعتماد ،توانمندسازي ،خدمتگزار رهبران. دهندمي قرار نخست اولويت

دهند مي ترجيح سازمان در ديگري چيز هر به را پيروان به رسانيخدمت ارزش و قدرت از اخلاقي
(Joseph & Winston, 2005) . عمل و درك :از عبارتست خدمتگزار، نيز رهبري) 2001(راسل به اعتقاد 

 تئوري) 2003(پترسون  .دهد ترجيح خود شخصي علاقه و تمايل بر را ديگران منافع ،رهبر كه ايگونه به

 رهبران )2004( استون و پترسون نظرات طبق. نمود ارائه را خدمتگزار رهبري زمينه در كاركردي

 هاياولويت از پيروان آن، موجب به ،لذا .دارند توجه خود پيروان به كه هستند رهبراني خدمتگزار،
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 رهبري ابعاد. گيرندمي قرار اهميت دوم درجه در سازماني ملاحظات و آيندمي حساب به سازمان نخست

 رساني، چشم ، خدمت2فروتني ، تواضع و1محبت اخلاقي: از عبارتند پترسون نظريات طبق خدمتگزار

  :گردندبه شرح ذيل تفسير مي كه  (Patterson, 2003)توانمندسازيدوستي و  اعتماد، نوع يتقابل انداز،
 .است شده نهاده محبت بنيان اين اساس بر خدمتگزار رهبر و پيرو رابطه اساس :محبت اخلاقي         

 اين .اشدبمي معنوي و اجتماعي ،اخلاقي مفهوم محبت به ،محبت اين كه است معتقد )2002(وينستون 

 ،نگيرند نظر در اهداف به دستيابي براي ابزاري عنوان به تنها را هر فرد ،رهبران كه گرددمي محبت سبب
شود  ديده گوناگون تمايلات و هاخواسته ،نيازها با انساني ،كامل انسان يك عنوان به فرد هر بلكه

(Dennis, 2004). 
 خودش به  تنها فرد :كه ستا اين معناي به )2001( وينز و ديجسان ديدگاه از فروتني :فروتني و تواضع        

 قرار توجه مورد نيز را سايرين استعدادهاي و هاتوانايي و دارد توجه نيز ديگران به ،بلكه ،نداشته توجه

 ؛نباشد قائل احترامي خودش براي فرد كه باشدنمي معنا اين به فروتني كه است معتقد سويندل. دهدمي
 رهبران .ببيند ديگران از كمتر نه و برتر را خودش نه فرد يك كه اينست معناي به وتنيفر ،بلكه

دهند مي نشان خود پيروان نيازهاي به دادن و اولويت سايرين به توجه به وسيله را ويژگي اين خدمتگزار
)Dennis, 2004(.  

   ديگران به رساندن ياري و دنكر كمك معني به را دوستي ، نوع)2000(كاپلان  :دوستي نوع           
 نوع اينزبرگ رفتارهاي .باشد رساندن ياري و كردن كمك قصد به كه صورتي در تنها ،البته .داندمي

 ديگران به رساندن قصد منفعت به كه ايداوطلبانه رفتارهاي" :كندمي تعريف شكل اين به را دوستانه

 به دوستي نوع ،ديدگاه اين از ."نقشي ندارد آن در خارجي هايپاداش دريافت انگيزه و گيردمي انجام
: دهدمي شرح گونه بدين را دوستي نوع )1994(مونرو  .باشدمي اخلاقي هايجنبه داراي نوعي

 آن متضمن ،دهنده انجام براي اگر حتي ،شودمي انجام ديگران به رساندن منفعت قصد به كه رفتارهايي"
 .)Dennis, 2004( "شود  متحمل نيز را زيادي ريسك راه اين در و ازدبيند به خطر را خود منافع كه باشد

 گرين .آينده است از آلايده و فرد به منحصر تصوير يك ،انداز چشم رهبري، ديدگاه از :انداز چشم        

- پيش غيرقابل بتواند و داشته باشد هانادانسته از حسي كه دارد نياز خدمتگزار رهبر كه است معتقد ليف

 براي استراتژيك انداز چشم يك خدمتگزار، ايجاد رهبر محوري نقش در نهايت،. كند بينيپيش را هابيني

________________________________________________________________ 
1 Agapao Love 
2 Humility 
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 رهبران كه است اين سازدمي متمايز از مديريت، را رهبري كه مهمي هايروش از يكي .است سازمان

 چشم .باشد توانمندساز و خشب الهام كاملاً بايد انداز چشم .ايجاد كنند آينده براي اندازي چشم توانندمي

 و تغييرات انداز چشم يك توسعه .دهدمي نويد را روشن ايآينده و پيوند هم را به سازمان اعضاي انداز،
 .Dennis, 2004)(باشد مي مورد نياز شايسته رهبري براي چشم انداز .كندمي تسهيل را تحولات سازماني

 به بياني يا و است فرد يك شخصيت يا و توانايي صداقت، بر مبتني پايدار اطمينان اعتماد، :اعتماد         

 حفظ و ايجاد. ديگر گروه حساس اقدامات به گروه يك علاقه و اشتياق :از عبارتست اعتماد ديگر،

 مهمترين از يكي و گرددمحسوب مي رهبري ي اعتماد، ريشه .باشدمي ضروري و لازم سازمان، در اعتماد

                                             است وري بهره و رهبري اثربخشي هبر،ر-پيرو بطروا در نفوذ عوامل
)Gholipour, Pourezzat & Hazrati, 2009.( وريبهره و گشته حاكم سازمان بر ترس اعتماد، غياب در 

فردي  بين تماداع و سازماني اعتماد دهنده شكل را شايستگي و صداقت هايارزش راسل،. يابدمي كاهش
 همچنين،. گرددمي محسوب خدمتگزار رهبري ي اعتماد، جوهره اين كه است معتقد و كندمي قلمداد

 نيز پيروان و گرددمي اعتماد قابليت افزايش سبب ،ديگران از درونداد دريافت به رهبر تمايل و علاقه

            هستند  برخوردار بيشتري اتثب و اعتماد قابليت از كه دارند رهبري از پيروي به بيشتري تمايل
)(Dennis, 2004. 

 ديگران به رسانيخدمت رهبران،. دارد جاي خدمتگزار رهبري قلب در رسانيخدمت :رسانيخدمت        

 خدمت ديگران به كه است كسي خوب رهبر .دهندمي نشان خود هايارزش و هانگرش ،رفتارها در را

 بوده مشتاق ،خدمت ارائه به رهبران ايدب .)Cardona, 2000(كنند  خدمت او به ديگران كه تا اين كندمي

 محسوب اخلاقي ضرورت و يك بوده خدمتگزار رهبري محوري هسته رساني،خدمت .باشند مفتخر و

 غيره و التفات و توجه زمان، مادي، منابع اطلاعات، ارائه طريق از ديگران به رهبران خدمتگزار. گرددمي
 ). Dennis, 2004( گرددمي آنها كارهاي به دادن مفهوم باعث كه كننديم خدمت

 خدمتگزار رهبري براي و ديگران به قدرت واگذاري :از عبارتست توانمندسازي :توانمندسازي          

 محبت و بر نهادن ارزش و كار تيمي بر تاكيد ،افراد در معناداري احساس ايجاد ،موثر دادن گوش :شامل

 .گرددمي محسوب سازمان اثربخشي در حياتي و ضروري عامل توانمندسازي. باشدمي يبرابر
 .سازدمي منعكس را برابري و علاقه و داشتن دوست هايارزش و داشته تاكيد تيمي كار بر توانمندسازي

 فهد .هدايت نه شودآنان  جذب و يروانپه روي دنبال به منجر بايد رهبري رفتار ،توانمندسازي براي
 ). Dennis, 2004( است سازمان مختلف سطوح در موفق رهبراني ايجاد توانمندسازي،
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به شرح و بياني مختصر از اعتماد  ،در ادامه به جهت روشن شدن رابطه بين رهبري خدمتگزار و اعتماد        
 در و شد آغاز 1990 و 1980 دهه از مديريت در اعتماد مفهوم به توجه. شوددر تيم بين افراد پرداخته مي

، زالاباك شاكلي. است گرفته قرار مطالعه مورد مختلف رويكردهاي و زوايا از دهه گذشته چند طول
 ترخلاق و ترمنعطف تر،موفق اعتماد، بالاتري از سطوح با هاسازمان كه دريافتند) 2000(اليس و وينوگراد 

دارد  وجود اعتماد عدم يا است ريتدر سطح پايين اعتماد آنها در كه هستند هاييسازمان از
)ZareiMatin, Tahmasebi & Mosavi, 2009.( وجود به تعهد اطلاعات، موجب تقسيم اعتماد جو 

 اثربخش رهبري به و شودمي نوآوري افزايش و روحيه كاركنان بهبود نقش، فرا رفتارهاي تصميمات،

 تعارض، و همكاري در مهمي عامل را تماداع مديريت، انديشمندان رو اين از كند؛مي ها كمكسازمان

 سازماني، مشاركت، بالندگي و تغيير كاركنان، به نسبت مديريت هايفرض پيش رهبري، هايسبك

 ،اعتماد نيز گذشته سال 15در . )Nadi & Ghahremani, 2011(دانند مي اجتماعي قراردادهاي و ارتباطات
 .گرفته است قرار سازماني مطالعات توجه كانون در هاموفقيت سازمان در حياتي عنصري منزله به

رهبران خدمتگرار مورد . همچنين، گرين ليف بيان داشت كه اعتماد براي رهبري خدمتگزار، حياتي است
اعتماد و . كنندچون به زيردستان خود اطمينان دارند، آنها را قبول دارند و با آنها همدردي مي ؛اعتمادند

رهبران . رساني ايجاد كندتواند از طريق خدماتي هستند كه يك جامعه مياحترام بالاترين شرايط
  :كنندهاي زير ايجاد ميخدمتگزار اعتماد را به شيوه

 از طريق توانمندسازي كاركنان  -

 درگير كردن سريع كاركنان  -

 احترام به تعهدات و سازگار بودن -

 پذيري گري و پرورش ريسكهاي مربيبهبود مهارت -

 تي مناسبسبك مديري -

  ).Joseph & Winston, 2005(گيرد و از طريق امانت كه بر پايه شايستگي و صداقت شكل مي -

تجربي اساسي بدست آمده است تحقيقات شايان ذكر است كه اگرچه اعتماد كاركنان به رهبران در        
محققان صورت گرفت، اي كه توسط در مطالعه. ناديده گرفته شده است لعمدراعتماد بين همكاران  ،اما

گيري اعتماد بين همكاران مورد نقش رهبران گروه به عنوان شخص ثالث موثر در محيط كار، روي شكل
بررسي قرار گرفت و از آنجا كه كار تيمي مشروط به روابط بين فردي موثر است، اعتماد بين همكاران 

ها مزايايي د بين همكاران براي سازمانچرا كه اعتما). Liden & Lau, 2008(باشد بسيار حائز اهميت مي
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زماني كه همكاران به يكديگر (شود به همراه دارد از جمله اينكه باعث افزايش اثربخشي كار تيمي مي
شود به نحوي كه باعث افزايش اعتماد داشته باشند، همكاري و هماهنگي در گروه كاري بيشتر مي

كاركنان تمايل بيشتري دارند كه كارشان را به  ،)بخشدمي هاي تيم را بهبودگيرياثربخشي شده و تصميم
شود، كاركناني كه به ها اغلب به كل گروه توزيع ميدر كار تيمي پاداش(بهترين شكل ممكن انجام دهند 

ي خود تشويق تر كار كنند چون تمايلي ندارند براي كار نكردهتمايل دارند تا سخت ،يكديگر اعتماد دارند
كاركناني كه به يكديگر (و كاركنان تمايل بيشتري دارند به يكديگر كمك كنند ) ش بگيرندشوند و پادا

اي دانند كه اين رفتار در آيندهاعتماد دارند بيشتر هم تمايل دارند تا به يكديگر كمك كنند چون آنها مي
ساخته ايه اعتماد، كه كار تيمي موفق بر پهمچنين، شايان ذكر است ). نزديك به صورت متقابل خواهد بود

هر يك از اعضاي تيم بايد اعتماد را ايجاد كنند، اعتماد را از طريق اقدامات و سخنان خود . شودمي
هاي خود هر يك از اعضاي تيم نياز دارند كه بتوانند به هم تيمي. پرورش دهند و در حفظ آن تلاش كنند

اعضاي تيم بايد اعتماد داشته باشند به اينكه هم . به منظور متعهد ماندن به تيم و اهداف آن اعتماد كنند
. هاي آنان صلاحيت دارند و با موفقيت وظايف مربوط به موفقيت تيم را مي تواند به سرانجام برساندتيمي

 ؛بررسي شده است) اعتماد در بين اعضاي تيم(در اين مطالعه اعتماد در سطح تيمي يا اعتماد بين فردي 

اطمينان و اعتماد به طرف مقابل و اينكه تا چه حد طرف مقابل مراقب منافع اين تيم يعني باور فرد درمورد 
  ). Costa, 2001(شوند هاي كاري به عنوان واحدهاي سازماني در نظر گرفته مياست و تيم

ر اين باو به بر اين باور بودند كه زماني فرد به تيم خود اعتماد خواهد داشت كه) 1996(كامينگز و بروميلي 
كند تا با حسن نيت مطابق با تعهداتش رفتار كند، در مذاكرات و تعهداتش صادق تيمش تلاش مي ؛برسد

 و اعتمادهمچنين، . كند حتي اگر فرصت اين كار برايش فراهم باشداست، از ديگران سوء استفاده نمي
 نقش رهبران ن،ميا اين در. )Foster, 2000( شودمي محسوب رقابتي مزيت يك سازمان در آن وجود

ر يك تيم كاري، اعتماد اي كه وقتي رهبر خدمتگزابه گونه دارند اعتماد توسعه و حفظ ايجاد، در مهمي
                              يابد دهد، اعتماد كاركنان به يكديگر نيز افزايش ميكارمندانش نشان ميخود را به 

)Liden & Lau, 2008.( توان انتظار داشت كه رهبري خدمتگزار مطرح شده فوق، مي لذا، با توجه به مباني
  :شوندهاي زير مطرح ميو ابعاد آن بر اعتماد در تيم بين افراد تاثير معناداري دارد و فرضيه

  .  بر اعتماد در تيم بين افراد تاثير معناداري داردرهبري خدمتگزار،  - 1فرضيه اصلي       
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-1مهرورزي،  -4- 1قابليت اعتماد،  -3-1فروتني و تواضع،  -2-1ني، رساخدمت -1- 1فرضيه فرعي      
تاثير معناداري  ،بر اعتماد در تيم بين افراد ،چشم انداز -7-1توانمندسازي و  -6-1محبت اخلاقي،  - 5

  .  دارد
  اعتماد در تيم و اثربخشي تيمي         
روزي، تغيير از كار انفرادي به سمت كارهاي تيمي هاي امترين تغييرات معنادار سازماناز قابل توجه        
توانند به ها مي آن. ها بخش مهم كاركرد يك سازمان هستندتيم .(Anderson & Burch, 2003) است

عنوان عوامل موثر بر اثربخشي سازمان ها عمل كنند يا مشكلاتي را براي سازمان ايجاد كنند و موفقيت 
دو يا چند فرد كه با الگويي پايدار از : يك تيم عبارتست از. )(Cacioppe, 2008 سازماني را محدود نمايند

اي كه روابط، به طور منظم با يكديگر در كنش متقابل هستند و داراي اهدافي مشترك مي باشند، به گونه
 ).Haghighi, 2001(وجود تمامي افراد گروه براي برآوردن نيازهاي فرد، فرد اعضاي آن ضروري است 

ها شد و اثربخشي تيمي نيز به عنوان گيري تمايل زياد به مطالعه تيمها در سازمان موجب شكلتيم حضور
                                     گرفت  هدف نهايي تشكيل تيم در زمره مهمترين محورهاي اين مطالعات قرار

)Kirkman, Tesuque & Rosen, 2001 .(  
ل در تعيين اثربخشي تيمي، تعريف خود اين مفهوم و به تبع آن، شناسايي ئساترين ميكي از عمده         

در مطالعات گونه شناسي . اي داردكنندههاي آن است كه در سنجش اثربخشي نقش تعيينابعاد و مولفه
ظير هايي نبر مبناي شاخص) هاي مديريتياي و تيمهاي پروژههاي كاري، تيمنظير تيم(انواع مختلفي از تيم 

هاي مورد نياز و ساير موارد، ويژگي وظايف، ميزان خودمديريتي در تيم، تركيب تيم، پيچيدگي مهارت
بنابراين،  .)(Dumpty & Bryant, 1996; Bakhti, Gholipour & Goodarzi, 2011اند شناسايي شده

با توجه به . ده شودتواند به روشي متفاوت تعريف و سنجيمتناسب با هر يك از انواع تيم، اثربخشي مي
هاي عيني و ذهني را جهت سنجش هاي اين مطالعه از نوع كاري هستند، مطالعات اخير روشاينكه تيم

 ;Delgado Pine, Romero Martinez & Martinez, 2008)اثربخشي تيم هاي كاري ارائه نمودند 

Bakhti et al., 2011). ه منظور ارزيابي اثربخشي تيمي هاي كاري تحقيق، ببه علت عدم يكسان بودن تيم
در اين . ارائه گرديده است) 2002(تنها از روش ذهني استفاده شده است كه به وسيله بتمن و همكاران 

شود ها، استفاده از منابع، نوآوري و كيفيت معرفي ميهم افزايي، اهداف عملكردي، مهارت: الگو شش بعد
  :انددهكه هر يك از اين ابعاد به شرح زير تعريف ش

دركي از هدف كه در ميان اعضاي تيم، مشترك است و موجب بازدهي بيشتر از مجموع : افزايي تيمهم       
  .شوداثربخشي انفرادي اعضا مي
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شود و به طور وجود اهداف عملكردي واضح و روشن كه توسط تيم بنا نهاده مي :اهداف عملكردي       
  .گيردمستمر مورد نظارت قرار مي

اند و براي انجام كارهايشان اشاره به اين نكته دارد كه اعضاي تيم به ميزان كافي آموزش ديده :مهارت         
  .پذيري وجود داردها انعطافدر استفاده از مهارت ،همچنين؛ شايسته و مناسب هستند

اثربخش و تا حد توان تمامي منابع شامل افراد، ساختمان و تجهيزات به صورتي  :استفاده از منابع        
  .شوندبالقوشان به كار گرفته مي

هاي توليدات و سيستم يهايي جهت بهبود و ارتقاتيم به صورت مستمر در جستجوي راه :نوآوري         
  .كاري است

اند و مورد سطح بالايي از آگاهي نسبت به مشتريان وجود دارد و استانداردها تعريف شده :كيفيت        
  .گيرندقرار مينظارت 

برخي  ).Costa, 2003( از طرفي، محققان اهميت اعتماد را در تقويت اثربخشي تاييد نمودند         
                                                اعتماد در تيم را با اثربخشي تيمي بررسي نمودندي مطالعات رابطه 

(Costa, Roe & Taillieu, 2001; Costa, 2003)  و مشخص گرديد چنانچه سطح پاييني از اعتماد در تيم
كنند و شخصا كمتر مشغول كار هاي كمتري را تسهيم ميتيم اطلاعات و ايده ياعضا ؛وجود داشته باشد

هايي كه رسد در تيماز طرفي به نظر مي. نمايندشوند و هنگام نياز به هماهنگي، اقدام به اعمال كنترل ميمي
هاي نوآورانه و ا سطح بالايي از اعتماد وجود دارد، بيشتر پذيراي بحث و گفتگو هستند، راه حلدر آنه

كنند و از خودكنترلي بيشتري برخوردارند و دهند، مسايل را به طور اثربخش حل ميمبتكرانه را توسعه مي
ها با استرس بالا، يين در تيماعتماد پا .(Zand, 1972) گردندهاي تهديدآميز، كمتر برانگيخته ميدر موقعيت

توان چنين انتظار لذا، مي(Costa, 2001).  اي پايين ارتباط دارداي و عملكرد وظيفهرضايت و تعهد رابطه
  :داشت كه بين اعتماد در تيم و اثربخشي تيم رابطه معناداري وجود دارد و فرضيه زير را مطرح نمود

 . ير معناداري بر اثربخشي تيمي داردتاث ،اعتماد در تيم - 2فرضيه اصلي       

  رهبري خدمتگزار و اثربخشي تيمي        
، اند كه در اين ميانتاكنون عوامل مختلف موثر بر اثربخشي تيمي در تحقيقات مختلف شناسايي شده        

و  و لافاستو) 1995(، هيروكاوا و كيتون )1989(، وودكوك )1984( برخي از مطالعات نظير گلادستين
رهبران با نمايش رفتارهاي رهبري . تاثير عامل رهبري را بر اثربخشي تيمي تاييد نمودند) 2001(لارسون 

با اين وجود، تحقيقات . توانند سطح رضايت اعضاي تيم را افزايش دهند و عملكرد تيم را بهبود بخشندمي
تيمي پرداخته باشند، اندك  تجربي كه به طور خاص به بررسي رابطه بين رهبري خدمتگزار و اثربخشي
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در مطالعات خود پي به ) 2007(و ايروينگ و لانگبتام ) 2005، 2004(ايروينگ . )Irving, 2004( است
لذا، با توجه به مباني مطرح شده . دار بين رهبري خدمتگزار و اثربخشي تيمي برداي معنيوجود رابطه

  :شوندگزار و اثربخشي تيمي به صورت زير بيان ميهاي فرعي مربوط به رهبري خدمتفرضيه اصلي و فرضيه
  .رهبري خدمتگزار تاثير معناداري بر اثربخشي تيمي دارد -3فرضيه اصلي         
- 3مهرورزي،  -4-3قابليت اعتماد،  -3-3فروتني و تواضع،  -2-3رساني، خدمت -1-3فرضيه فرعي         

  . تاثير معناداري بر اثربخشي تيمي دارد ،م اندازچش -7-3توانمندسازي و   -6-3محبت اخلاقي،  - 5
  نقش واسط اعتماد در تيم         
. هاي پيشين، ارتباط بين رهبري خدمتگزار، اعتماد در تيم و اثربخشي تيمي را بيان نمودندفرضيه        

واسطه  توانند از طريق سبك رهبري خدمتگزار بهها ميتوان اذعان داشت كه سازماناز طرفي، مي
از اين رو با استناد بر مباني نظري، اعتماد در . وجود اعتماد در تيم، اثربخشي تيمي را انتظار داشته باشند

لذا، فرضيه چهارم . كندتيم نقش واسطي را در ارتباط بين رهبري خدمتگزار و اثربخشي تيمي ايفا مي
  :شودتحقيق حاضر به صورت زير مطرح مي

 . رهبري خدمتگزار از طريق اعتماد در تيم بر اثربخشي تيمي تاثير معناداري دارد -4فرضيه اصلي         

           
  مدل مفهومي تحقيق 

هاي تحقيق و روابط بين آنها به كمك پيشينه تحقيق، مدل تلفيقي ارائه شده با مطالعه و بررسي سازه           
ها در اين مدل. شوندرت زير در نظر گرفته ميبه صو 2و 1هاي به صورت كلي و جزئي در قالب نگاره

رهبري خدمتگزار و ابعادش به عنوان متغير مستقل، اعتماد در تيم متغير واسط و اثربخشي تيمي به عنوان 
 . باشدمتغير وابسته مي

  

  مدل مفهومي كلي تحقيق :1  نگاره

 
رهبري 
 خدمتگزار

 يماعتماد در ت

اثربخشي
 تيمي

H1 

H2 

H3 
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  مدل مفهومي جزئي تحقيق: 2نگاره 

 
  شناسي تحقيقروش          

 -اين تحقيق از لحاظ هدف، كاربردي و به لحاظ شيوه اجراي تحقيق، در زمره تحقيقات پيمايشي         
تحقيق حاضر را تمامي اعضاي هيئت علمي دانشگاه هرات در سال تحصيلي  ،جامعه آماري. تحليلي است

اي متناسب با حجم گيري به شيوه طبقهروش نمونه. باشدنفر مي 338دهند كه تعداد آنها تشكيل مي 91-92
با استفاده از فرمول . هاي دانشگاه هرات در نظر گرفته شده بودندباشد كه طبقات مورد نظر، دانشكدهمي

، حجم نمونه مورد نياز تحقيق حاضر 57/0درصد و انحراف معيار  5در سطح خطاي ) فرمول زير(كوكران 
و به تفكيك هر طبقه، نمونه مورد نياز در جدول نفر استاد هيئت علمي از اين دانشگاه برآورد گرديد  170

   .آورده شده است 1

222

22

SzNd
SNzn

+
=

  
هاي مختلف علمي در دانشگاه دولتي هرات جهت توزيع پرسشنامه، با مراجعه حضوري به گروه       

نفر نمونه مورد مطالعه،  170از ميان . درصد حاصل گرديد 100همكاري اساتيد جلب و نرخ پاسخگويي 

 
H1-1 

H1-2 

H1-3 

H1-4 

H1-5 

H1-7 

H1-6 

H3-1

H3-2

H3-3

H3-4

H3-5

H3-6

H3-7

 خدمت رساني

 فروتني و تواضع

 قابليت اعتماد

 مهرورزي

 محبت اخلاقي

 توانمندسازي

  چشم انداز

 اعتماد در تيم

 اثربخشي تيمي
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سال قرار داشتند  30تا  20درصد مرد بودند و بيشتر افراد نمونه در بازه سني  5/63درصد زن و  5/36
 و مدت اشتغال) درصد4/79(بودند تحصيلات ليسانس  دارايمورد مطالعه  هاي اكثر نمونه). درصد8/48(

افراد  ها نشان داد كه اكثرهمچنين، نتايج آمار توصيفي داده). درصد3/45(سال مي باشد  5آنها كمتر از 
  .دهنددرصد از كل نمونه را تشكيل مي 4/79نمونه، متاهل هستند كه 

 
  نمونه آماري به تفكيك طبقات مورد مطالعه ): 1(جدول

نام 
  دانشكده

نمونه مورد
  )نفر(نياز 

نام
  دانشكده

نمونه مورد
  )نفر(نياز 

نمونه مورد  نام دانشكده
  )نفر(نياز 

نام 
  دانشكده

نمونه مورد 
  )نفر(نياز 

  16  شرعيات  12 اداره عامه 12 علوم 24  طب
  24  ادبيات  26  تعليم و تربيت 10 حقوق 10  كامپيوتر

  11  هنرها  11 زراعت 8 اقتصاد 6 مهندسي 
       

اي ليكرت گزينه 5ها در اين تحقيق، پرسشنامه بوده است كه به صورت طيف ابزار اصلي گردآوري داده 
به صورت  ،گويه هاي مربوط به هر سه متغير. تنظيم شده است) قبسيار مواف= 5بسيار مخالف و = 1(

پاسخگويان با ارزيابي مدير گروه، سطح رهبري خدمتگزار وي را سنجيده و . جملات خبري طرح شده اند
به . با ارزيابي ميزان اعتماد و اثربخشي موجود در گروه علمي كه عضو آن هستند اين دو متغير را سنجيدند

  از ضريب آلفاي كرونباخ استفاده گرديد كه نتايج آن در ادامه ذكر  ،پايايي پرسشنامهمنظور تعيين 
  :گرددمي

دنيس  و ) 2003(پترسون اي كه توسط گويه 24براي سنجش رهبري خدمتگزار و ابعاد آن از پرسشنامه 
 رهبري: شدباطراحي شده، استفاده گرديد و ضريب آلفاي كرونباخ آن و ابعادش بدين شرح مي )2004(

، مهرورزي 730/0، قابليت اعتماد 866/0 ، فروتني و تواضع795/0رساني ، خدمت936/0خدمتگزار 
براي سنجش اعتماد در تيم از . 764/0و توانمندسازي  846/0، محبت اخلاقي 737/0انداز  ، چشم702/0

يد و ضريب آلفاي استفاده گرد ،طراحي شده )1992(و همكاران اي كه توسط پيرس گويه 5پرسشنامه 
اي طراحي شده گويه 22از پرسشنامه  نيز براي سنجش اثربخشي تيمي .باشدمي 892/0كرونباخ آن برابر 

  . باشدمي 946/0استفاده شد كه ضريب آلفاي كرونباخ آن برابر  )2002( همكاران توسط بتمن و
 7/0اي بالاي ي علوم انساني ضريب آلفهاهمانطور كه ملاحظه گرديد، با توجه به اينكه براي پژوهش        

براي آزمون روايي سوالات . توان پايايي پرسشنامه مذكور را مناسب ارزيابي نمودمي ،لذا ؛قابل قبول است
براي سنجش اعتبار محتواي پرسشنامه از . هم از اعتبار محتوا و هم از اعتبار عاملي استفاده گرديد ،پرسشنامه
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فاده گرديد و با كسب نظرات آنها اصلاحات لازم صورت گرفت و پرسشنامه نظرات اساتيد مديريت است
براي سنجش اعتبار عاملي سوالات پرسشنامه نيز از تحليل عاملي تائيدي از طريق نرم افزار . نهايي شد
د ها باي، بارهاي عاملي گويه)1981(استفاده گرديد كه با توجه به معيار فورنل و لاركر  1اس. ال. آماري پي
-ام-اما قبل از انجام تحليل عاملي تائيدي، با استفاده از آزمون بارتلت و كا. و معنادار باشند 5/0بزرگتر از 

 2بايست مورد ارزيابي قرار گيرد كه در جدول توانايي ارزيابي تحليل عاملي براي سنجش متغير مي 2او
 . آورده شده است

  او -ام-كاآزمون بارتلت و معيار ): 2(جدول 
  546/0 لاك كيزرم

  622/14036 آماره آزمون چرخش  آزمون بارتلت
 000/0 معناداري

        
رد مطالعه بالاتر از همانطور كه از جدول فوق مشخص شد، با توجه به اينكه معيار اخير براي متغيرهاي مو 

استفاده از تحليل عاملي حال با توجه به امكان . جواز استفاده از تحليل عاملي تائيدي كسب شد ،بود لذا 5/0
يابي به اعتبار همچنين، به منظور دست. تائيدي، روايي عاملي پرسشنامه تحقيق مورد بررسي قرار گرفت

. نيز ارزيابي شد 4و ميانگين واريانس اقتباس شده 3هاي پايايي مركبهمگرا و ميزان همبستگي، آزمون
دو شرط لازم براي اعتبار همگرا و  5/0س حداقل همراه با ميانگين وايان 8/0پايايي مركب بالاتر از 
  . آورده شده است 3نتايج حاصل در جدول . )Fornell & Larcker, 1981(باشند همبستگي يك سازه مي

 

، مقادير بارهاي عاملي براي )1981(با توجه به پيشنهاد فورنل و لاركر  ،همانطور كه قبلا اشاره شد
باشند و همانطور كه از جدول فوق ملاحظه مي شود، چنين  5/0متغيرهاي مشاهده شده بايد بزرگتر از 

همچنين، پايايي مركب و ميانگين واريانس همه متغيرهاي . باشنداند و مورد تائيد ميمقاديري حاصل شده
  .      دهندمطالعه، اعتبار همگرايي بالايي را نشان مي مورد

________________________________________________________________ 
1 PLS (Partial Least Squares)  
2 KMO (Kaiser-Meyer-Olkin)  
3 Composit Reliability 
4 Average Variance Extracted (AVE) 
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  ميانگين بارهاي عاملي گويه ها، پايايي مركب و ميانگين واريانس): 3(جدول 

ميانگين واريانس اقتباس   پايايي مركب  ميانگين بار عاملي  گويه ها
  شده

  701/0 922/0 836/0  اعتماد در تيم
  585/0 953/0 693/0  اثربخشي تيمي 

  553/0 860/0  رهبري خدمتگزار
  608/0 803/0 741/0 خدمت رساني
  525/0 897/0 716/0  فروتني و تواضع
  580/0 876/0 758/0 قابليت اعتماد
  621/0 835/0 785/0 مهرورزي

  664/0 859/0 814/0 انداز چشم
  758/0 909/0 868/0 محبت اخلاقي
  502/0 844/0 695/0 توانمندسازي

        
  ها و نتايج تحقيقتحليل داده

يك رويكرد جامع براي آزمون فرضيات، درباره روابط متغيرهاي  1،يابي معادلات ساختاريمدل           
يابي معادلات ساختاري با كمك در اين پژوهش از مدل ).Hooman, 2008(مشاهده شده و مكنون است 

ت آزمون فرضيات و برازندگي مدل استفاده شده اس جه. ال. روش حداقل مربعات جزئي و نرم افزار پي
مزيت اصلي اين روش در اين است كه اين نوع مدليابي نسبت به ليزرل به تعداد كمتري نمونه نياز . است
محدوديت حجم نمونه ندارد و نمونه انتخاب  اس. ال. در واقع، پي. )Wixom & Watson, 2001(دارد 
از . )Gary & Terry, 2003(صورت نتايج نيز معتبر است باشد كه در اين 30تواند برابر يا كمتر از مي ،شده

توان ضرايب رگرسيون استاندارد را براي مسيرها، ضرايب تعيين را براي مي اس. ال. پييابي طريق مدل
   ). Wen Wu, 2010(ها را براي مدل مفهومي بدست آورد متغيرهاي دروني و اندازه شاخص

  ختاريبررسي مدل سا      
 روش به يابيمدل منظور به اس. ال. پي افزار  نرم از همچنين، و )1999(هالاند  ايمرحله دو روش از        

 ترينعمده از .گردد تعيين مدل برازندگي هايشاخص تا است شده استفاده جزئي مربعات حداقل

 مدل برازش و 1نسبي ،2مطلق هايشاخص مقادير محاسبه مدل، اعتبار تعيين براي معيارها يا هاشاخص

________________________________________________________________ 
1 Structural Equation Model: SEM 
2 Absolute Index 
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 و ترنزديك يك به بيشتر چه هر هاشاخص اين از هركدام .)Hooman, 2008(باشد مي دروني و بيروني
 از حاصل نتايج 4 جدول .)Zhang, 2009(باشد مي مدل تر كامل و خوب نشانه برازش باشند بيشتر 5/0از 

  .دهدمي نشان را مدل اعتبارسنجي هايشاخص محاسبه
  ساختاري مدل برازندگي هايشاخص): 4(دول ج

  مدل جزئي مدل كلي نوع شاخص
 598/0 593/0 مطلق شاخص
 592/0 680/0 نسبي شاخص

 998/0 988/0 بيروني مدل شاخص
 593/0 688/0 دروني مدل شاخص

 قرار قبول مورد ي  دامنه در هاشاخص تمامي مقادير گردد،مي ملاحظه بالا جدول در كه همانطور         

 به ضرايب معناداري و مسير ضرايب شامل 4و  3  نگاره هاي قالب در مدل برازش از حاصل نتايج. دارد
  .است شده كشيده تصوير

  

  
 )اس. ال. خروجي نرم افزار پي(كلي تحقيق  ساختاري معادلات مدل :3نگاره 

                                                                                                   
1 Relative Index 
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  )اس. ال. خروجي نرم افزار پي(جزئي تحقيق  ساختاري معادلات مدل :4 نگاره

      
  آزمون فرضيات تحقيق 

  . دهدنشان مي تحقيق هايفرضيه با متناظر را فرضيات آزمون از حاصل نتايج 5 جدول      
مقدار  با رهبري خدمتگزار و اعتماد در تيم برابر ميان شده استاندارد ضريب مقدار 5 جدول به توجه با

 يعني، .گرددمي تائيد اول فرضيه اصلي لذا، اشدبمي) 000/0(معنادار  آماري لحاظ به و است 421/0

از  ،همچنين .دارد معناداري و مثبت اعتماد در تيم تاثير بر واحد متغير يك صورت رهبري خدمتگزار به
درصد  5به دليل سطح معناداري كمتر از  6و5و3و2و1هاي فرعي هاي فرعي آن نيز تنها فرضيهميان فرضيه

همچنين، فرضيه اصلي دوم تحقيق حاضر نيز با ضريب . رد شدند) 7و4هاي فرعي فرضيه(تائيد شدند و بقيه 
اعتماد در تيم تاثير مشخص شد كه  ،يعني ؛تائيد شد 000/0و با توجه به سطح معناداري 489/0مسير 

فرضيه اصلي سوم نيز كه به بررسي تاثير معنادار رهبري خدمتگزار بر . معناداري بر اثربخشي تيمي دارد
تائيد شد و تنها فرضيه  311/0و ضريب مسير  000/0پرداخت، با توجه به سطح معناداري خشي تيمي مياثرب

فرضيه اصلي چهارم تحقيق نيز كه به بررسي تاثير غيرمستقيم رهبري خدمتگزار بر . آن رد شد 2-3فرعي 
ر مستقيم رهبري اثربخشي تيمي از طريق اعتماد در تيم مي پرداخت، مشخص شد به دليل اينكه دو مسي
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خدمتگزار بر اعتماد در تيم و اعتماد در تيم بر اثربخشي تيمي تاثير معناداري دارند لذا، نتيجه گرفته شد كه 
مسير غيرمستقيم رهبري خدمتگزار بر اثربخشي تيمي نيز از طريق اعتماد در تيم هم تاثير معناداري دارد و 

  . تائيد گرديد نيزاين فرضيه 
  فرضيات ج آزموننتاي): 5(جدول 

ضريب  فرضيه ها  
  مسير

آماره 
  ازمون

  نتيجه  معناداري

H1 رهبري خدمتگزار بر اعتماد در تيم بين افراد تاثير
    . معناداري دارد

  تائيد  000/0  020/6  421/0

H1-1  خدمت رساني بر اعتماد در تيم بين افراد تاثير
 268/0 606/2 010/0  .  معناداري دارد

  تائيد

H1-2 تني و تواضع بر اعتماد در تيم بين افراد تاثيرفرو
  .  معناداري دارد

  تائيد  009/0  658/2  352/0

H1-3  قابليت اعتماد بر اعتماد در تيم بين افراد تاثير معناداري
  .  دارد

  تائيد  005/0  841/2  368/0

H1-4  مهرورزي بر اعتماد در تيم بين افراد تاثير معناداري
  .  دارد

  رد  640/0  468/0  067/0

H1-5  محبت اخلاقي بر اعتماد در تيم بين افراد تاثير
  .  معناداري دارد

  تائيد  000/0  573/4  588/0

H1-6  توانمندسازي بر اعتماد در تيم بين افراد تاثير معناداري
  .  دارد

  تائيد  001/0  384/3  358/0

H1-7  چشم انداز بر اعتماد در تيم بين افراد تاثير معناداري
    .دارد

  رد  990/0  012/0  001/0

H2  تائيد  000/0  822/7  489/0 .اعتماد در تيم تاثير معناداري بر اثربخشي تيمي دارد  
H3  رهبري خدمتگزار تاثير معناداري بر اثربخشي تيمي

  .دارد
  تائيد  000/0  987/4  311/0

H3-1  ائيدت  025/0  680/2  245/0 .خدمت رساني تاثير معناداري بر اثربخشي تيمي دارد  
H3-2  رد  812/0  239/0  027/0 .فروتني و تواضع تاثير معناداري بر اثربخشي تيمي دارد  
H3-3  تائيد  015/0  366/2  140/0 .تاثير معناداري بر اثربخشي تيمي داردقابليت اعتماد  
H3-4  تائيد  018/0  388/2  283/0 .تاثير معناداري بر اثربخشي تيمي داردمهرورزي  
H3-5  تائيد  000/0  951/3  444/0 .تاثير معناداري بر اثربخشي تيمي دارديمحبت اخلاق  
H3-6  تائيد  049/0  415/2  137/0 .تاثير معناداري بر اثربخشي تيمي داردتوانمندسازي  
H3-7  تائيد  000/0  874/3  310/0 .تاثير معناداري بر اثربخشي تيمي داردچشم انداز  
H4  تيم بر اثربخشيرهبري خدمتگزار از طريق اعتماد در

  .تيمي تاثير معناداري دارد
  تائيد  206/0
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  مقايسه متغيرهاي مورد مطالعه در هر يك از دانشكده ها  
  مقايسه سطح اثربخشي تيمي در هر يك از دانشكده ها    

هاي دانشگاه هرات به عنوان طبقات مورد بررسي در نظر گرفته از آنجا كه در تحقيق حاضر دانشكده       
به عنوان يكي از اهداف تحقيق از طريق آزمون مقايسه ميانگين چند جامعه به مقايسه سطح  ،ه بودند، لذاشد

اثربخشي تيمي، اعتماد در تيم و رهبري خدمتگزار اين جوامع پرداخته شده است كه نتايج آن در جداول 
  . زير آمده است

   مقايسه دانشكده ها از نظر سطح اثربخشي تيمي): 6(جدول 
 معناداري  F درجه آزادي 

  071/0  733/1 11 بين گروه ها
     158 درون گروه ها

     169 كل
        

لذا، مشخص شد كه هر ) 071/0(باشد درصد مي 5بالاتر از  ،مطابق جدول فوق از آنجا كه سطح معناداري 
  . يگر تفاوتي ندارندهاي مورد بررسي از نظر سطح اثربخشي تيمي با يكدها به عنوان تيميك از دانشكده

   
  مقايسه سطح اعتماد در تيم در هر يك از دانشكده ها 

  
  مقايسه دانشكده ها از نظر اعتماد تيمي): 7(جدول 

 معناداري  F درجه آزادي 
  009/0  399/2 11 بين گروه ها
     158 درون گروه ها

     169 كل
       

مشخص شد كه هر  ،لذا) 009/0(درصد شده است  5كمتر از  ،طبق جدول فوق از آنجا كه سطح معناداري 
حال براي مشخص . با يكديگر تفاوت دارند ،هاي اين دانشگاه از نظر سطح اعتماد در تيميك از دانشكده

از آزمون دانكن استفاده شده است كه  ؛ها داراي اعتماد در تيم بالاتري هستندكردن اينكه كدام دانشكده
  :ستنتايج آن در جدول زير آمده ا

  
اداره عامه از سطح اعتماد در تيم بالاتري  ي دانشكدهكه مشخص شد  ،با توجه به نتايج آزمون دانكن        

  .قرار داردها تري نسبت به ساير دانشكدهسطح اعتماد در تيم پائيننظرباشد و دانشكده هنر از برخوردار مي
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  ز نظر سطح اعتماد تيمينتايج آزمون دانكن براي مقايسه دانشكده ها ا): 8(جدول 
  زير گروه ها تعداد نمونه نام دانشكده

  1 2  3  
     11 4545/3 هنر

     8 5000/3 اقتصاد
   11 6364/3 6364/3 زراعت
   10 7800/3 7800/3 حقوق

   26 8231/3 8231/3 تعليم و تربيت
   6 8333/3 8333/3 مهندسي
   24 8750/3 8750/3 طب

 10 9800/3 9800/3 9800/3 كامپيوتر
 16 0375/4 0375/4 0375/4 شرعيات
 12 0500/4 0500/4 0500/4 علوم
 1833/4 1833/4   24 ادبيات

 5333/4     12 اداره عامه
        

  مقايسه سطح رهبري خدمتگزار در هر يك از دانشكده ها 
  

  مقايسه دانشكده ها از نظر رهبري خدمتگزار): 9(جدول 
 معناداري  F درجه آزادي 

 015/0  232/2 11 بين گروه ها
     158 درون گروه ها

     169 كل
  

مشخص شد ، لذا) 015/0(درصد شده است  5كمتر از  ،طبق جدول فوق از آنجا كه سطح معناداري           
حال . با يكديگر تفاوت دارند ،هاي اين دانشگاه از نظر سطح رهبري خدمتگزاركه هر يك از دانشكده

از آزمون دانكن  ؛ها داراي رهبري خدمتگزار بالاتري هستندي مشخص كردن اينكه كدام دانشكدهبرا
  :استفاده شده است كه نتايج آن در جدول زير آمده است

  
از سطح رهبري خدمتگزار  ،اداره عامهدانشكده ي با توجه به نتايج آزمون دانكن مشخص شد              

  .ايين تري قرار داردپى، در سطح رهبري خدمتگزار  نظرشكده مهندسي ازبالاتري برخوردار است و دان
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   نتايج آزمون دانكن براي مقايسه دانشكده ها از نظر رهبري خدمتگزار): 10(جدول 
  زير گروه ها تعداد نمونه نام دانشكده

  1 2 3  4 
       6 2598/3 مهندسي
     12 4363/3 4363/3 علوم
   10 5529/3 5529/3 5529/3 حقوق

 26 6505/3 6505/3 6505/3 6505/3 تعليم و تربيت
 24 6863/3 6863/3 6863/3 6863/3 طب

 10 7147/3 7147/3 7147/3 7147/3 كامپيوتر
 11 7353/3 7353/3 7353/3 7353/3 هنر

 7995/3 7995/3 7995/3   11 زراعت
 8971/3 8971/3 8971/3   8 اقتصاد
 9265/3 9265/3     16 شرعيات
 9412/3 9412/3     24 ادبيات

 0956/4       12 اداره عامه
            

  گيريبحث و نتيجه
 به توجه با. است برخوردار بسزايي اهميت از، هادانشگاه جمله از و آموزشي هاينظام بر مديريت         
 ،لذا شوند،مي محسوب عالي آموزش مراكز در گيريتصميم اصلي عوامل از هادانشگاه مديران آنكه
 نظام بر موفقيت چشمگيري ميزان به تواندمي آن، تقويت و آنان مديريتي هايقابليت و مهارت به توجه

 رهبري نوين هايشيوه به ها،سازمان ساير مانند هااز طرفي، دانشگاه. باشد تاثيرگذار كشور عالي آموزش

 رهبري سبك يك ارزش عالي، آموزش موسسات در نابراين،ب. دارند نياز سنتي رهبري هايشيوه جاي به

 هادانشگاه از بسياري كه باشد رهبري سبك يك چنين تشخيص در شايد. است رنگ پر بسيار، موثر
از طرفي، استفاده گسترده از تيم و دستيابي به . برندمي كار به را خدمتگزار رهبري درسي هاي برنامه

هايي براي تبيين اهرم ،در اين راستا .اهداف امروزي محسوب مي شود اثربخشي تيمي از جمله مهمترين
هاي كاري ضرورتي براي دستيابي به اين هدف است كه در اين تحقيق، رهبري تر كردن تيماثربخش

هايي قوي در ارتقا و بهبود اثربخشي تيمي معرفي شدند و بدين خدمتگزار و اعتماد در تيم به عنوان اهرم
بر اعتماد و اثربخشي تيمي در ميان اعضاي هيئت علمي  خدمتگزارررسي تاثيرگذاري رهبري ترتيب، به ب

  : تحقيق آورده شده است ه هايدر ادامه، بررسي و تشريح هر يك از فرضي. دانشگاه هرات پرداخته شد
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بر رهبري خدمتگزار : ، مشخص گرديداصلي اولي هاي پژوهش در مورد فرضيه بر اساس يافته         
ي بدين ترتيب فرضيه  ؛اعتماد در تيم بين اعضاي هيئت علمي دانشگاه تاثير مستقيم و نيز معناداري دارد

  ) 2002(و راسل و استون ) 2008(راستا با مطالعات ليدن و لاو  اين يافته هم. گردداصلي اول تاييد مي
فرعي به جز  ه هايامي فرضيهمچنين، در بخش فرضيات فرعي مربوط به فرضيه اصلي اول، تم. باشدمي

بنابراين، . تاييد شدند) 7-1و  4-1فرضيه هاي فرعي (مربوط به ابعاد مهرورزي و چشم انداز ه هاي فرضي
هاي آموزشي دانشگاه هرات بر توان گفت اين احتمال وجود دارد كه اتخاذ رهبري خدمتگزار در گروهمي

ها و نيازهاي اعضاي توجه به خواسته ،رهبر خدمتگزار. تاثير مثبت بگذارد ،اعتماد در تيم اعضاي گروه
توان انتظار مي ،بنابراين ؛دهد و حتي ممكن است از منافع خود نيز بگذردگروه را در اولويت قرار مي

در واقع اعتماد، محتواي رهبري . داشت بروز چنين رفتارهايي در تيم، اعتماد را بين اعضاي تيم خلق كند
هاي رهبري خدمتگزار، برقراري اعتماد و اطمينان مبتني بر دهد و يكي از جلوهميخدمتگزار را تشكيل 

رهبري خدمتگزار با تسهيم قدرت و ارائه اطلاعات، منابع مادي، زمان و توجه نيز كمك به . صداقت است
ازمان وجود رهبري خدمتگزار در س كه معتقد بودند )2002(از طرفي، راسل و استون . كندتامين اعتماد مي

چرا كه رهبران  ؛شوندشود و از اين طريق كاركنان به اعتماد بين فردي تشويق ميباعث اعتمادسازي مي
گذارند تا تصميمات خوبي گرفته شود و در نهايت، سلامت تيم صادقانه اطلاعاتشان را به مشاركت مي

رهبري خدمتگزار يك تيم زماني كه ) 2008(طبق گفته ليدن و لاو  .)Humphreys, 2005( افزايش يابد
يابد در واقع، به دهد اعتماد كاركنان به يكديگر نيز افزايش ميكاري، اعتماد خود را به كاركنانش نشان مي

هاي مورد در اين مطالعه اعضاي تيم ،اما. شودگيري اعتماد بين فردي در اعضاي تيم مينوعي باعث شكل
ها و نيز برخورداري رهبران از  انه رهبران خدمتگزار به آنرساني داوطلبمطالعه در دانشگاه هرات، كمك

گيري اعتماد بين فردي در تيم خود شكل برآل براي آينده دانشگاه را فرد و ايدهه يك تصوير منحصرب
مورد مطالعه، ديگر  ي تواند احتمالا به دليل آن باشد كه از نظر افراد نمونهدانستند و اين ميتاثيرگذار نمي

   هستند؛تري بر اعتماد بين فردي اعضاي تيم برخوردار رهبري خدمتگزار از تاثيرگذاري قويابعاد 
  . كننداي كه تاثير ابعاد نوع دوستي و چشم انداز را بر اعتماد در تيم كمرنگ ميبه گونه
قالب فرضيه  هدف دوم اين تحقيق، بررسي تاثير معنادار اعتماد در تيم بر اثربخشي تيمي بود كه در           

 در اعضاي هيئتدر اين تحقيق مطرح گرديد و نتايج حاصل شده نشان داد كه اعتماد در تيم  ،اصلي دوم
ها تاثير معنادار و مثبتي دارد و اين يافته همسو با مطالعات كوزنر  علمي دانشگاه هرات بر اثربخشي تيمي آن

، )1989(، لارسون و لافاستو )2003(و بيهفار  ، پترسون)2003(، كاستا )2001(، كاستا و همكاران )2009(
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هاي در سازمانتوان گفت كه در واقع، مي. باشدمي) 2006(و راس و همكاران ) 2005(كوچانك 
 تواند باعث افزايش كاركرد و اثربخشي تيمي آنهاي ديگر، اعتماد در تيم ميآموزشي نيز همانند سازمان

هاي آموزشي از جمله سرمايه اجتماعي سازمان ،عتماد بين فرديهمچنين، ا. )Kochanek, 2005(ها شود 
در ). Cosner, 2009(گذارد ها تأثير مثبت ميها را تقويت نموده و بر اثر بخشي تيمي اين سازماندانشگاه

 ،شودهمكاري و هماهنگي در تيم كاري بيشتر مي ،واقع، زماني كه همكاران به يكديگر اعتماد داشته باشند
هايي از طرفي، در تيم. بخشدهاي تيم را بهبود ميگيريوي كه باعث افزايش اثربخشي شده و تصميمبه نح

هاي نوآورانه و كه در آنها سطح بالايي از اعتماد وجود دارد بيشتر پذيراي بحث و گفتگو هستند، راه حل
نترلي بيشتري برخوردارند كنند و از خودكدهند، مسائل را به طور اثربخش حل ميمبتكرانه را توسعه مي

)Zand, 1972( شودكه اين باعث افزايش اثربخشي تيمي مي .  
هاي تحقيق حاضر مشخص گرديد كه رهبري خدمتگزار در ارتباط با فرضيه اصلي سوم نيز طبق يافته          

 گردد كه همميبنابراين، فرضيه اصلي سوم نيز تاييد  ؛بر اثربخشي تيمي تاثيري مستقيم و معناداري دارد
اصلي نيز  ي فرعي مربوط به اين فرضيه ه هايدر بخش فرضي. باشدمي) 2004(راستا با يافته هاي ايروينگ 

بنابراين، با عطف به نتيجه . تاييد شدند) 2-3فرضيه فرعي (به جز بعد تواضع و فروتني  ه هاتمامي فرضي
هاي آموزشي دانشگاه هرات بر ار در گروهتوان ادعا نمود كه اتخاذ سبك رهبري خدمتگزحاصل شده مي

است كه ضمن آنكه اهداف  اي از اساتيديهر تيم، مجموعه. اثربخشي تيمي تاثيري مثبت و معناداري دارد
نگاهي  ،از آنجا كه رهبر خدمتگزار. باشندكنند، داراي منافع و اهداف فردي نيز ميمشتركي را دنبال مي

دهد، به تامين منافع ها و نيازهاي او را در اولويت قرار ميد و توجه به خواستهانساني و نه ابزاري به فرد دار
رساند و كند و به آنها منفعت ميپردازد و همچنين، از افراد تيم حمايت ميو اهداف فردي اعضاء تيم مي

هاي به علاوه، وجود اهداف روشن از مولفه. گذاردبدين ترتيب، بر اثربخشي تيمي تاثيري مثبت مي
هايي توان انتظار داشت كه در تيممي ،با توجه به بعد چشم انداز رهبري خدمتگزار. باشداثربخشي تيم مي

آل و روشن از آينده ترسيم شده است كه باعث پيوند تصويري ايده ؛گرددكه اين سبك رهبري اعمال مي
 رهبري هايويژگي و صفات دادن نشان به وسيله در واقع،. گردداعضاء براي دست يافتن به آن مي

  ها همچنين، سازمان. بخشيد توسعه را تيمي اعضاي هيئت علمي دانشگاه اثربخشيتوان مي خدمتگزار
هاي كاري، محيطي در سازمان ايجاد كنند كه اثربخشي تيمي را از طريق رهبري توانند با استفاده از تيممي

تاثير عامل رهبري ) 1984(طالعات نيز نظير گلادستين برخي از م. )Irving, 2004(خدمتگزار ترويج دهند 
توانند در واقع، رهبران و مديران دانشگاه با نمايش رفتارهاي رهبري مي. را بر اثربخشي تيمي تاييد نمودند
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و بدين ترتيب سطح رضايت اعضاي هيئت علمي دانشگاه را افزايش دهند و عملكرد آنها را بهبود بخشند 
هاي مورد اما از طرفي، در اين مطالعه اعضاي هيئت علمي تيم. شوندخشي تيمي ميباعث افزايش اثرب

دانستند و مطالعه در دانشگاه هرات، فروتني و تواضع رهبر خدمتگزار را بر اثربخشي تيم خود موثر نمي
مت چون توانمندسازي رهبر خدمتگزار، قابليت اعتماد، خد شايد به دليل اين باشد كه ابعاد ديگري هم

. تر نمودن تيم تاثيرگذارترندرساني، نوع دوستي، چشم انداز و محبت اخلاقي با شدت بيشتري بر اثربخش
در نهايت، هدف نهايي اين تحقيق بررسي تاثير غيرمستقيم رهبري خدمتگزار بر اثربخشي تيمي از طريق 

در . و مورد تائيد واقع شداعتماد در تيم بود كه در قالب فرضيه اصلي چهارم تحقيق حاضر مطرح گرديد 
نشان داد كه رهبري خدمتگزار  ،ها با استفاده از آزمون مدل معادلات ساختاريواقع، تجزيه و تحليل داده

تاثير معناداري ) از طريق اعتماد تيمي(بر اثربخشي تيمي اعضاي هيئت علمي دانشگاه به صورت غيرمستقيم 
  .  مورد تائيد قرار گرفت دارد و بدين ترتيب نقش واسط اعتماد در تيم

           
  ها و پيشنهاداتمحدوديت

شود كه رهبران خدمتگزار به دليل تاثيرگذاري رهبري خدمتگزار بر اعتماد تيمي، پيشنهاد مي          
دانشگاه هرات به وسيله احترام گذاشتن، نشان دادن محبت و دلسوزي به اساتيد دانشگاه و مهارت در 

باز و صادقانه و نيز خوشرويي و گشاده رويي، روحيه اعتماد بين فردي را در اساتيد دانشگاه برقراري روابط 
شود كه مديران از طريق اجر نهادن و تشويق اساتيد، روابط خوب همچنين، پيشنهاد مي. زنده نگه دارند
نند و بدين ترتيب ها پرورش داده و به بهبود اعتماد بين فردي كمك كهاي كاري دانشكدهكاري را در تيم

با توجه به تائيد تاثير . باعث بهبود و افزايش اثربخشي تيمي اعضاي هيئت علمي اين دانشگاه نيز شوند
هاي كاري براي بهبود تا اين دانشگاه به رهبران تيمشود رهبري خدمتگزار بر اثربخشي تيمي پيشنهاد مي

. و رفتار اعضاي تيم تاثيرگذار باشد،كمك كنند تواند روي عقايدآگاهي خود از اينكه ادراكات آنها مي
رهبران تيم بايد از نفوذ خود براي . كه عملكرد تيم پائين باشد توجه به اين مطلب زماني اهميت مي يابد

شود تا مديران همچنين، پيشنهاد مي. تر ميان اعضاي تيم استفاده كنندكمك به همكاري و هماهنگي سريع
هاي مورد مطالعه در تري نسبت به ساير دانشكدهاعتماد و اثربخشي تيمي پائين هايي كه از سطحدانشكده

دانشگاه هرات برخوردار بودند با رعايت پيشنهادي فوق، در جهت بهبود، ارتقاي سطح اعتماد و اثربخشي 
  .هاي خود گام بردارندتيمي دانشكده
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از آن جمله  ؛هايي برخوردار بودمحدوديت نيز مانند ديگر مطالعات تحقيقاتي صورت گرفته از اين مطالعه
اي از اعضاي هيئت علمي دانشگاه هرات انجام شده است لذا، در اينكه تحقيق حاضر تنها در ميان نمونه

  . ها بايد احتياط لازم را به عمل آوردها و سازمانتعميم نتايج آن به ساير دانشگاه
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