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Abstract. Authors in this study examine the autochthonous model of servant leadership from the case study of Shahid 

Shooshtari's personality, the initiator of the "People-oriented, People-Aid" scheme. This martyr is famous as the "Christ of Sistan", 

a term used in the metaphors of servant leadership. The research is a combination of qualitative content analysis (Khanifar & 

Moslemi, 1395) and the case study method. Data collection method includes analysis of memories, wills, interviews with close 

relatives and colleagues and co-workers, biography and wills of Shahid Shooshtari. The research results show that Shahid 

Shoshtari's leadership pattern is not only consistent with the accepted patterns of servant leadership, but also has some unique 

native components. However, international patterns of servant leadership may not be universally applicable to the indigenous 

environment of Iran. The research findings are applicable to studies in the field of patterns of native management, Jihadi camps 

and organizational behavior studies; it also can be considered and applied by government officials and planners. 
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 یشوشتر  یدشه یفیک یخدمتگزار: موردکاو  یرهبر یبوم  یالگو واکاوی

   3ینا تارخ، م*2ساسان روشن،  1علی ذوالفقاری

 یفاراب یسرسانه، دانشگاه تهران، پرد یریتارشد مد یکارشناس -1

 دانشگاه تهران یفاراب یسپرد ی، و حسابدار یریتدانشکده مد ی، دولت یریتمد یدکتر یدانشجو -2

 نور تهران غرب یامرسانه، دانشگاه پ یریتارشد مد یکارشناس -3

 

  –   داریمردم"مبتکر طرح     ی،شوشتر   یدشه  یتشخص  ی خدمتگزار از رهگذار موردکاو  یرهبر  یبوم  یالگو  یمطالعه به واکاو  ینا چکیده. 

. خوردمی  چشمبه  یارخدمتگزار بس  یرهبر  هایکه در استعاره   ی، اصطلاح"یستان س  یحِمس"مشهور است به    ید، شه  ین. اپردازدی م  "یاریمردم

ترک  یقتحق نوع  به  [1]  یفیک  یمحتوا  یلتحل  یبیاز  روش جمعباشد ی م  کاویمورد  روشو  وص  تحلیل  شامل   ها داده  آوری.    نامه، یتخاطرات، 

که    دهد ی نشان م   یقتحق  یج. نتا باشدیم  یشوشتر  یدشه  ینامهیتو وص  نامهی و همکاران و همرزمان، زندگ  یکاننزد  با   شده انجام  هایمصاحبه

  بومی   فردمنحصربه  هایمؤلفه  یبرخ  یخدمتگزار است؛ بلکه دارا  یرهبر  یشدهیرفتهپذ  الگوهای   با   منطبق  تنهانه  یشوشتر   یدشه  یرهبر  یالگو

قابلِ استفاده    یق،تحق  یجنباشد. نتا  یرانا  یبوم  یطبه مح  یمخدمتگزار ممکن است قابل تعم  یرهبر  المللیینب  یتفاوت که الگوها  یناست. با ا

مورد توجه و کاربرد از جانبِ    تواند یم  یناست؛ همچن  ی مطالعات رفتار سازمان  ی، جهاد  ی اردوها  ی، بوم  یریتمد  یالگوها  یحوزهالعات در  مط  یبرا

 . یردقرار گ یدولت یریتمد ریزانو برنامه ینمسئول

 یشوشتر یدشه یاری،مردم – داریمردم ی،رهبر یبوم یخدمتگزار، الگو یرهبر : انواژگد کلی
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 مقدمه -1

داده است،    یرو  یسازمان  یطکه در مح  یو تحولات   تغییر  با.  است  بوده  مطرح  هاسازمان  و  انسانی  جوامع  در  اساسی  نیاز  عنوانرهبری همواره به

د نخواه  یکارا و مثمر ثمر  یاتِسوم ادامه ح  یدر هزاره  یسنت  یو سبک رهبر  یستدر عصر حاضر ن  یازهان  یپاسخگو  یگرد  یرهبر  یسنت  یالگوها

بین رهبر و پیروان   ی. از جمله اشَکال رهبری که به رابطهخوردمی  چشمبه  یگریاز هر زمان د  یشب  یرهبر  یدجد  یهابه مدل  یازن  ین،. بنابرایافت

  ییبالا   یبهبود رهبری سازمان داراست. رهبر خدمتگزار، دارای انگیزه   یتوجه دارد، »رهبری خدمتگزار « است. رهبری خدمتگزار، توان زیادی برا

الگوها  خدمتگزار  رهبری.  دهدمی  قرار  خود  امور  مرکز  و  هسته  در  را  آنان  به  کردنبرای تمرکز بر نیازهای پیروان است و خدمت  ی رهبر  ی با 

در   ینوع از رهبر  ین. در اشودیم   یناش  یزماتیککار  رهبری  از  هاسبک  ینا  یاست. همه  ی و مشابه  یکسان  هاییژگیو  یدارا  تبادلی  و  گراتحول

رهبر خدمتگزار   یوظیفه.  است  توسعه  دنبالبه  ها انسانها را ارج نهاده و در سازمان  یخدمتگزار برابر  ی. رهبرشودی توجه م  یگراند  یازهای به ن  بتداا

برنده در    عیتموق ایجاد . رسانند ظهوررا در حد کمال به یشخو های یتامکان را بدهد تا قابل ینآن است که هوش کارکنان را بپروراند و به آنها ا

 .  [2] اند م کار احساس کنند برنده شدهافراد بعد از اتما شودیخدمتگزار باعث م یرهبر

 فعالیتبه  یکدیگرمختلف مجبورند در کنار    هایو فرهنگ  یداختن هستند و افراد با نژادها، عقابامروز مرزها درحالِ رنگ  سازی،یجهان   یفضا  در

 چه . چنانباشدیم  ی سازمان   یاز افت اثربخش  یریاعتماد جهت جلوگ  یجاد تعارضات و ا  یریت چالش رهبران، مد  ترینیاصل  یی فضا  ینبپردازند. در چن

  یز حا  یدرک اقتضائات بوم   ینب  یندانست. در ا  ی مل  یمعادل اثربخش  توانی را م   یاثربخش  ینا  یریم؛در نظر بگ  ی سازمان را معادل حکومت مل

اعتماد و    یریتمد  صورتین. در اگیرندیکل جامعه درنظرم  سیاسازمان را در مق  یران،در ا  یدولت  یریتمد  ی. در مدل بومباشدیفراوان م  یتاهم

بیا  یستیو همز  ی مل  یتامن  ییهکه تبلور آن در سا  ی دولت  یریتمد  یمشارکت افراد در اثربخش  یو نحوه  ی فرق مختلف اسلام  ینجاد ارتباط 

 ی و رهبر  یاسلام   یریتپژوهش حاضر از منابع مد  یچارچوب نظر.  [3]  باشدی اعتماد مطمح نظر م  مدیریت  عنوانبه  گیرد،یصورت م  آمیزمسالمت

  یاتی عمل  یفتعار  یناست. همچن  یده استخراج گرد  یشوشتر  یدشه  داریمردم  یبر استراتژ  یخدمتگزار مبتن  یرهبر  موردکاوی  منظوربه  دمتگزارخ

 . باشدیم یشوشتر یدشه یرهبر هاییژگی است که شامل و یده انتخاب گرد یفیسنجش ک هایو شاخص

. رهبران خدمتگزار [2]خدمتگزار باشد    یرهبر  یالگو  ی،نگاه به رهبر  ترینیننو  یداست، و شا  یبه رهبر  یننو  یکردهایقرن رو  ویکم،یستب  قرن

تشویق    بودنبهترین  و  تعالی  انضباط،  و  نظم  فداکاری،  تعهد،  داشتن  به  را  پیروان  آنان.  دارند  را  هاانسان  یتعالی، رشد و توسعه  یهمواره دغدغه

  واقع   در.  [4]  کنند دن در عمل و کردار خود در فرهنگ سازمانی تزریق میدانشان  طریق   از  شعار  و   حرف  از  فراتر  را  خوب  هایکنند و ارزشمی

  هایی ویژگی  دارای  آنان.  هستند  خدمتگزاری  مشتاق  مؤثر  رهبران.  باشدمی  جوامع  و   ها خدمتگزار ایجاد بهبودهایی در رهبری سازمان  رهبری  هدف 

  یخدمتگزار  یدمعتقد است که با   یر. ما[5]   باشندمی  یو سرپرست  یتخادم  ی،آگاه  ی،بهبودبخش  مؤثر،  دادنِگوش  دوراندیشی،  همدلی،  همچون

  یگر د  ی. از سو[ 6]  باشدیم  یمشروع از قدرت، خدمتگزار  ی تنها استفاده  ی با قدرت همراه بوده است؛ ول  ی. هرچند که رهبر یردمحور قرار گ

مشغول   یروانبه پ   رسانیهمواره به خدمت  آلیدها  ی. رهبر[ 7]  داند می  بخشعملگرا و الهام  یر،بص  یرا رهبران  آلیده( رهبران ا1991گراهام  )

 یبرا  یرهبر  یمیقد  های( معتقد است سبک1990تز  )دارد. شوار  نسازما  یت کارکنان و در نها  یشرفتنسبت به رشد و پ   یادیز  یلاست و تما

  ی . از سو [ 9]شود    یجادکارکنان تعادل ا  یازهایاهداف سازمان و ن  یناست که به کمک آن ب  یازن  یاز رهبر  ای. گونه[8]  یستن  یدعصر حاضر مف

  یاز راهبردها  یکی  عنوانبه  تواند یم  ییتوانا  ینکه توانمند باشند و ا  ند دار  یازن  یبه کارکنان   یطیمح  ییراتبه تغ  ییپاسخگو  برای  ها سازمان  یگرد

 . [10]محسوب گردد  یخارج ییراتتطابقِ بهتر با تغ

  هایژگیو  سرپرستان  و  مدیران  رفتار  برای  اسلام،  ارزشی  و  معرفتی  یحوزه در  که  کرد  درک  توانمی اسلامی،  منابعبا مراجعه به    یگرد  یسو  از

 خواهند  موفق   زیرمجموعه  افرادِ  با  ارتباطات  در   شکبی  گردند،   آراسته  اصول  آن  به  بتوانند  عام  طوربه  مدیران  اگر  که  است؛شدهدرنظرگرفته  اصولی  و

 .  [11] است "داریمـردم" اصـول ایـن بـارزترین از. بود

  اجتماعی   روابط   به  ای یژهو  عنایت   بلکه  داشته،  تأکید   خدا   با   انسان   یرابطه  و   افراد  تقوای  اخلاقیات،   انسان،   معنـوی  هایجنبه  بر  تنهانه  اسلام

  بامعنا،   ارتباطاتی  است  ضروری  دهند، می   انجام  افراد  یوسیلهبه  را  کارها  مدیران  و  رهبران  که  جااز آن  است؛  داشته  جامعه  امور  یاداره  و  مردم   یانم

 یحوزه  به  توجه  با  مردم  و  زیردستان  با  رؤسا  رفتار  چگـونگی  و  زیرمجموعه  افراد  و  مدیران  میان  ارتباط. نوع  باشند  داشته  روشن  و  درک  قابـل

به دنبال پاسخ    یشوشتر  یدخدمتگزار شه  یرهبر  ی بوم  یالگو  یپژوهش، محققان با موردکاو  ین . در ا[ 3]  پذیردمی   صورت  مدیر  ارزشی  و   معرفتی

لازم برخوردار   یاز اثربخش  وبلوچستانیستاندر مناطق س  یاعتماد مل  یجاددر ا   داریمردم  یبوم  الگوی  عنوانالگو به  ینا  آیا  که  اندسؤال  ینبه ا

 بوده است؟
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و    یستدرحال ز  ینسرزم  ینا  نقاطیاست که در اقص  یاقوام، فِرَق و مذاهب مختلف  یدارا  یتی،و جمع  سرزمینی  وسعتِ  جهتِبه  یران،ا  کشور

.  سازدیم   یانخود را نما  یشترب  یدر مناطق مرز  یگوناگون  ینو گوناگون است. ا  دستیک  یرِکشورمان غ   یتیبافت جمع  روینهستند. از ا  یتفعال

آن، موجبات   صحیح  کاربردنو فرهنگ سازمان سروکار داشته و به  ی سازمان  هایکه با ارزش  گردد یم  یتلق  یتبا اهم  یثح  یناز ا  یمل  عتمادا  یجادا

  سازمان  وارد  خود  اعتقادات  و   ها . چرا که افراد با فرهنگآوردیرا فراهم م  یسازمان   یبهبود اثربخش  یجهسازمان و در نتو تطابق فرد با    یهمکار

است. ازجمله   یتاهم  یزحا  یاربس  ی سازمان پذیریتوجه به امر جامعه  یرد،راستا قرار گ  یکاهداف افراد با اهداف سازمان در    کهینا  یو برا  شوندمی

  ین ا  در  گرفتهصورت   ی هاخدمتگزار در مناطق محروم است. پژوهش  یرهبر  الگوی  عنوانبه  داریما، مردم  یاعتماد در منابع بوم  یجاد ا  یراهکارها

به   یازراستا ن  ینر هماند. دبوده  ی کل  یطمدت و شراکوتاه  راهکارهای  دنبالگرانه بهمحاسبه  یدگاهی و با د  یحوزه در کشور ما غالباً محدود، کمّ

 مسأله را پُرکند.  ینبه ا  یبوم یفی ک هاییافتها و رهچارچوب  یینهاست که بتواند خلأ موجود در زم یپژوهش

که    هایی . آموزششوندیو اجرا م  یکارکنان در سازمان طراح  یسازگار  یو ارتقا  یجترو  برای  نهادها،   و  هادر سازمان   یاعتمادساز  های برنامه

  یبندی کارکنان از سطح تعهد و پا  شوندیسودمندند؛ چرا که باعث م   یارشوند، بسیمنظور استفاده م  ینا  یمختلف برا  هایدر نهادها و سازمان

بب  وجود اعتماد به سازمان س یگر. از طرف دیندرا جلب نما یشتری ب رضایت  و شده کارآمدتر هادر سازمان ترتیبینبرخوردار شوند و بد اسبیمن

  های نسبت به اهداف و ارزش  ایشایسته  نحوبه  یزکارکنان ن  شودیباعث م  یجهو در نت  گردد؛یسازمان م  یو اجتماع  یکار  یبا فضا  یسازگار

 . [12]سازمان احساس تعهد کنند 

  یتوانست نوع   یاری مردم  –  داریمردم  یخدمتگزار از رهگذر استراتژ  یرهبر   ی بوم  یبود که با اتخاذ الگو  یاز جمله رهبران  یشوشتر  شهید

مورد   ینا  یواکاو  ین. بنابرایدنما   یاتیآنرا عمل  یاعتماد مل   یجادو باهدف ا  یجادا  یاسلام  داریخدمتگزار و مردم  یرهبر   یالگو  ینب  یعمل  یقتلف

اعتماد    تقایار  چگونگی  یمسأله  هستند،  برو آن رو  با  کشور  سازمانهای  که  مسائلی  جملهراهگشا باشد. از    یاربس   یرانمد  یبرا  تواندی م  لعاتیمطا

 . [13] دانند یم  یرا سطح اعتماد مل یافتگیمهم توسعه  هایاز شاخص یکی مروزها که ستا حدیبه موضوع ین. ضرورت اسـتا یاجتماع 

 

 مبانی نظری و پیشینه تجربی  -2

 مبانی نظری 

ارکت کنند رهبری دادن به افراد و اینثیرگذاری، انگیزهأ توانایی تبه  ازمان مشـ ی و موفقیت سـ ند در اثربخشـ . رهبری  [14]  ویندگکه آنها قادر باشـ

ــت ــت از درک و عمل بها. رهبری خدمتگزار عبارت[15] علم و هنر اس ــی خود   یای که رهبر منافع دیگران را بر تمایل و علاقهگونهس ــخص ش

شـخصـی خود ترجیح    یای که رهبر منافع دیگران را بر تمایل و علاقهگونهسـت از درک و عمل  بها. رهبری خدمتگزار عبارت[16]دهد  ترجیح 

ــت. رهبران بزر  ؤطور مهتمایل خدمت به دیگران ب  ،اولیه برای رهبری خدمتگزار  ی. انگیزه[17]  دهد ــیدن به اهداف گروهی اسـ ثر جهت رسـ

ان همچون فردی خـدمتگزار عمـل می  کردنبرای برآورده ارکنـ ازهـای کـ دنیـ ه خـدمـت[18]  کننـ د کـ اور دارنـ ه دیگران . رهبران خـدمتگزار بـ کردن بـ

کوه تباشـ تو . طبق نظر[20نقل از به 19] ترین و بهترین پاداش رهبری اسـ ه  1رتاجیم اسـ ت. رهبری در تعهد به خدمت  یریشـ انی نهفته اسـ رسـ

های سـنتی مدیریت را کاملاً واگگون کرده و موجب تغییر در فلسـفه مدیریت و رهبری ( معتقد اسـت مفهوم رهبری خدمتگزار مدل2008)  2هیل

رهبر خدمتگزار کســی اســت که   [.2]کندشــترکی از موفقیت را ترســیم میداند که دید مشــده اســت. گرین لیف رهبر خدمتگزار را کســی می

ترین ت ت. آنها تلاش میپیرو کیدش برأ بیشـ عی میان اسـ د دهند. آنها سـ که از جای اینکنند کارکنان را توانمند کنند، بهکنند پیروان خود را رشـ

چنین رهبرانی نیز خودشـان رهبران خدمتگزاری خواهند  قدرت برای سـلطه و نفوذ روی آنها اسـتفاده کنند. گرین لیف معتقد اسـت که پیروانِ

 .[14]شد  

ازمان و تاری از پیش نظریات سـ ه دوره را بهترین ویژگیاند. مهمطی نموده 5و فرانوگرایی  4، نوگرایی3نوگراییمدیریت پیوسـ ترتیب های این سـ

های از پذیر باشـند که محصـور در روشهای خلاق و انعطافاند. در شـرایط متلاطم، مدیران باید در جسـتجوی روشسـکون، ثبات و تلاطم دانسـته

 
1Stewart, j.  

2Hill  

3Pre Modernism  

4Modernism  

5ModernismPost   



   

4 
 

وضـعیت موجود سـازمان، انتقادکردن از آن و ارتقاآ آن.   ینباشـد. فرانوگرایی در سـازمان و مدیریت، رویکردی اسـت برای مشـاهده  شـدهتعیینپیش

های فرانوگرا  ســاختار، روش، مدل و تئوری اســت. ســازمان  یمعنی عدم پذیرش هرگونه قطعیت در زمینهها بهفرانوگرایی در مدیریت ســازمان

ــیاتی همچون پوی ــوص ــتمر، کار تیمی، خلاقیتخص ــتند؛  ایی، بهبود مس کید دارند.  أ و در رهبری بر خدمتگزاری، یاددهی و یادگیری ت  دارا هس

های تقریباً یکســان و مشــابهی دارند. در واقع این دو  گرا ویژگی. رهبری خدمتگزار و تحول[21] رهبری در فرانوگرایی، رهبری خدمتگزار اســت

 .شده استنوگرا، نوگرا و فرانوگرا با هم مقایسه های رهبر پیشتفاوت 1در جدول    .[9] دارند بری کاریزماتیکریشه در مفهوم ره ،سبک رهبری

 

 [21]نوگرا، نوگرا و فرانوگرا مقایسه رهبری پیش  1جدول  
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ــازمانامروزه یکی از نقش ترین نقش  عنوان خدمتگزار، نهفتهعنوان خدمتگزار اســت. نقش رهبر بههای یادگیرنده، رهبر بههای رهبران در س

، اول در خدمتگزاری برای افرادی که تحت رهبری او هسـتند و ثانیاً خدمتگزاری برای مقصـود  اسـت  رهبری اسـت. این حس در رهبر در دو سـطح

(، کوزیس و  1993)  2بلاک  (،1985) 1جمله بنیس و نانز نظران از. بسـیاری از صـاحب[22] یا رسـالتی که سـازمان براسـاس آن بنا شـده اسـت

ــنر ــارزش برای رهبری مـدرن بـا  یکیـد دارنـد کـه رهبری خـدمتگزار یـک نظریـهأ ( تـ1993)  3پوسـ ــبـاهـا میازمـانسـ مبـانی    .[25و    24  و  23]  دشـ

 آمده است. 2پارادایمی موجود در رهبری خدمتگزار در جدول 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
1Nanus andBennis   
2Block  

3  nd PosnerKouzes a  

 رهبری فرانوگرا  رهبری نوگرا  رهبری پیش نوگرا 

 کارفرما 

 مستبد

 ارباب

 دیکتاتور

 برگزیده 

 حاکم 

 کارفرمای حرفه ای

 ناظر کل 

 اقتدارطلب 

 سازمانی 

 شکل هرمی

 رأس 

 بازرس

 تمرکزگرا 

 خدمتگزار 

 آرمانی 

 ساز شبکه

 سازتیم

 اختیار  یکنندهتفویض

ها و  داستان یکنندهنقل

 تاحکای

، هم مرد هم  هدوجنس

 زن 
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 های مطرح در رهبری خدمتگزار مبانی پارادایم  2جدول  

لفه  فلسفی  ؤم  

 پارادایم 

 پارادایم غربی  یم شرقی اپاراد پارادایم دینی

 بودن باخدا یکی وجود خدا عشق به خدا و انسان  شناسیهستی 

حقیقت مطلق در کتب  شناسیمعرفت 

 آسمانی است.

 .بودن روابط با جهانارزشی

 .امکان ارتباط با مسیح

 .گراییجمع

 حقیقت أ وحی منش

وسیله فرد هحقیقت ب

 . شودمیکشف 

 گرایی جمع

فرد وجود  حقیقت در درون هر

 دارد.

 طقبرای شناخت از دلیل و من

موجود  ،انسان انسان، موجود الهی شناسیانسان 

 شناخته پیچیده نا

 برترین موجود هستی ،انسان

انجام  ییک شیوه ،خدمتگزاری زندگی  ییک شیوه بودن  ییک شیوه شناسیارزش  

 کار

های  مدل 

روانشناسی و علمی  

 ذهن )میویک( 

در وجود / عدم وجود   توحید

 . خدا ابهام وجود دارد

 که خدایی وجود ندارد.باور به این

 

ــتوری و در  ــه رهبری دس ــی ادبیات رهبری خدمتگزار و تلخیص مباحث، تعاریف عملیاتی در قالب مقایس پژوهش پیشِ روی، پس از بررس

 های اصلی استخراج گردید.استخراج شد؛ و از دلِ موارد مقایسه، تم 3خدمتگزار به شکل جدول  

 

 دمتگزار تعاریف عملیاتی در قالب مقایسه رهبری دستوری و  رهبری خ  3جدول  

    گزاره رهبری دستوری  

 )مبتنی بر هرم سلسله مراتب( 

                               خواهشی  گزاره رهبری خدمتگزار

 )مبتنی بر هرم وارونه( 

ی 
صل
تم ا

 

 هدف رهبر: خدمت رساندن  هدف رهبر: دریافت خدمت 

ت
خدم

 

 .مباشر و مسئول دیگران است .رئیس و مدیر دیگران است

پدرانه،  

برادرانه 
 

 ؛طلبطلب، جاهرهبر شهرت

ارتقای  و ها معطوف به حفظتصمیم

 جایگاه و مقام 

 ؛ ت دیگران استفدنبال رشد و پیشررهبر به

 ؛شکوفایی استعدادهای دیگران

 ؛خود فراموشی

 تیم، شرکت یا اعضا  رب تمرکز

ص
اخلا

 

تنها بخشی از توان جسمی و ذهنی  

 کند خود را صرف سازمان می

   تمام توان جسمی، ذهنی، روانی، و احساسی خود را برای 

 بندد. کار میکردن بهخدمت

جهادجهد،  
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   تر از پست مهم و عنوان

 ها: اصالت مقام مسئولیت

 تر از پست: اصالت وظیفه مسئولیت مهم

وظیفه، 

ت 
مسئولی

 

 ؛ کارمند زیردست است

 ؛شود نمی ها دعوتگیریدر تصمیم

 . رسدنمیکارمند اطلاعات مهم به 

 ؛ کارمند همتا و همکار است

 ؛ محترم است

 ؛ عضو تیم است

 گیری مشارکتیتصمیم

 .و تسهیم اطلاعات )مدیریت دانش(

ت،
تعاون، مشور

    

هم
ی 
فکر

 

 ؛ رهبر دائم در تعامل رهبر دور از دسترس 

 است. اتاق همیشه باز درِ

س
دستر

 ،

اتاق
 

مقام برای نفوذ  استفاده از جایگاه و 

 ؛در دیگران

 . سازی دیگرانوابسته

 ؛ استفاده از قدرت خود برای خدمتگزاری

 .کمک به مستقل بارآمدن دیگران

مقام،  

جایگاه، درجه
 

 . دهد قبل از هر تصمیمی به سخنان دیگران گوش می .همه باید به سخنان او گوش دهند 

ش 
دادنگو
 

 . فهماندبعد می ؛فهمد اول می فهماند اول می

ت، 
شناخ

ک
در

 

 ؛سرزنش ضعف دیگران

های ضعف عدم پذیرش اشتباهات و

 خود 

 ؛ ی از کار استئاشتباه جز

 گیری از اشتباهاتعبرت

ت، 
عبر

س
در

 

 ؛ عدم استقبال از انتقاد سازنده

 ثبت موقعیت به نام خود

 

 ؛ استقبال از انتقاد سازنده

 ؛ سهیم دانستن همه افراد در نتایج

 بودن فرآیند موفقیت به اندازه خود موفقیتمهم
انتقادپذیر
  ،

ی 
افتادگ

 
تعاون،   اری روی دیگران ذگآموزش و سرمایه عدم آموزش دیگران

ی،  
همکار

ش 
آموز

 

تبعیت زیردستان به خاطر جایگاه و  

 قدرت رهبر

ت،  پیروی پیروان از روی علاقه به رهبر
محبوبی

ی، جاذبه،  
پیرو

ت
محب

 

محرمانه تصمیمات: اهمیت  اتخاذ 

 موضوع 

 اتخاذ آشکار تصمیمات: اصول مشترک

ت،  
مشارک

ی 
همفکر

 

گونه فریب و تطمیع و  استعمال همه

 ؛ شدنبرنده قدرت برای

 ترس  همکاری افراد از سرِ

 ؛شدن اصل متقاعدسازی برای برنده

افراد به دلیل احترام، احساس صداقت و درستکاری رهبر با وی  

 کنند. همکاری می

ت،  
صداق

احترام، 

ی 
درستکار

 

  ارتقای درجه به افراد کاملاً رام و

 مطیع

 .انددی که در موقعیت نقش داشتهاارتقاآ افر

ارتقاآ
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تحمیل کنترل بیرونی به وسیله 

 ها نامهآیین قوانین، مقررات و

بخشی، الگوبودن، انگیزش،  کنترل درونی: تشویق، الهام

 متقاعدسازی 

ی، الهام 
بخش

الگو
 

پاسخگویی تنها به مافوق، هرگونه  

فضولی و دخالت در کار  ،اظهارنظری

 .است

 ؛ پاسخگویی به کل سیستم

 عنوان روشی برای بهبوداستقبال از ارزیابی دیگران به

ی 
پاسخگوی

 

طلب است: دودستی به  ریاست

 رها را  نآچسبد و مقام می پست و

 . کندنمی

 

 

پست و مقام خود را به افراد با  سالار است: حاضر است شایسته

 . صلاحیت و شایستگی بیشتری واگذار کند

شایسته
ی، 
سالار

ی 
ت، شایستگ

صلاحی
 

ای به بازتولید خود از راه  علاقه

 . تربیت جانشین لایق ندارد

 .دغدغه تربیت و توسعه جانشین خلف را دارد

ن
جانشی

ی
پرور

 

 دیگرانتفویض قدرت به  تمرکز قدرت در دست خود

ت،  
قدر

ض
تفوی

 

کار است: خود را تنها در  محافظه

قبال مسائل تحت کنترل مستقیمش  

 . داندمتعهد می

 . داند می  خود را حتی در قبال مسائل خارج از کنترلش متعهد

تعهد، ایثار 
 

ای عملکرد کارکنان را طور دورهبه

 . کندطرفه کنترل مییک

ی بازخوردمربیگری دوطرفه با کارکنان از طریق 
مربیگر

 

نفع برخی از ذینفعان را ملاک عمل 

 دهد قرار می

ت  های تمامی ذینفعان دنبال برقراری تعادل بین خواستهبه
وحد

ی،  
شیعه، سن

محرومان
 

تغییر،  بهبود مستمر  حفظ وضع موجود 

ی،  
بهبود، آبادان

ی 
سازندگ

 

دیگران ابزار انسانی و منابع انسانی 

 سازمان برای رسیدن به اهداف 

 . آنها هدف است یو توسعه هستند دیگران شریک او

فرمانده،  

ی،  
فرمانده

ت
ریاس

 

وقت دیگران با پول  یمعامله  ،کار

 .است

 .کار عملی خلاق و سازنده برای فرد و جامعه است

جامعهکار،  
 

 

 پیشینه تجربی 

اله یصـد عنوان کتاب، دویسـت رسـ ی یتاکنون بیش از سـ ناسـ د و صـدها مقاله درباب رهبری خدمتگزار بهدکترا و کارشـ تهارشـ تحریر   یرشـ

اله سـمینارها و کنفرانسدرآمده ودباب برگزار میهای مختلفی در ایناسـت. و هرسـ  (1972) گرین لیف،  ارگذرهبری خدمت"مفهوم   أمبد.  [26]  شـ



   

8 
 

ت تین  .[27] میلادی بوده اسـ اخت و در آن این مفهوم را مطرح کرد. وی 1مثابه رهبرهخادم ب»ای باعنوان بار مقالهنخسـ ر سـ کتاب بعدی  « منتشـ

فری به  ،رهبری خدمتگزا»خود  روع و بزرگیسـ وی قدرت مشـ ید. بهسـ میت بخشـ ی وی رهبر عقیده« را پس از آن چاپ کرد و به این مفهوم رسـ

 .[28]  کسی است که به پیروان خود خدمت کند

تیون کاوی1994) 2نگهپیتر سـافرادی چون    مطالعات   ی  1994) 5(، و ران هیفتر1994)  4ویتلی  ارتگار(، م1994)  3(، اسـ ( باعث اعتباربخشـ

ی  بیشـتر مطالعات در زمینه تبدیل کرده اسـت. ر ادبیات رهبری سـازمان  دمفهومی کلیدی  را به   "رهبری خدمتگزار"مفهوم و    به این مفهوم شـده

ــت یبودن این حوزهدارنـد. علـت این امر جوانرهبری خـدمتگزار مـاهیـت نظری   هـای دیگری برای رهبری  . پس از گرین لیف مـدلمطـالعـاتی اسـ

د که به تون.  1اند از: ترتیب عبارتخدمتگزار تعریف شـ تون و پارولینی.  3؛  مدل انووگو و دنیس.  2؛  مدل وینسـ ل، اسـ   مدل پارولینی . 4؛  مدل راسـ

[2.] 

ــوناز افرادی که تمرکز فراوانی ر ــتـه پترسـ ــد.می  6وی مبحـث رهبری خدمتگزار داشـ ــانوگرایی    باشـ ــر پسـ در دنیـای کنونی که آن را عصـ

ت بک رهبری خدمتگزار در کانون فعالیتنامند، ویژگیمدرن( می)پسـ ت؛ و سـ یار متفاوت اسـ گیرد، زیرا مدیر خدماتی  ها قرار میهای رهبری بسـ

ی  ( تئوری کارکردی در زمینه 2003. پترسون )[29]  نمایندی خود خدماتی را به مشتریان ارائه میوبهنکند؛ که آنها نیز بهرا به کارکنان ارائه می

های سـاز تحقیقات بسـیاری شـد. از نظر او تئوریهای رهبری خدمتگزار، زمینهرهبری خدمتگزار را ارائه کرد؛ وی در این تئوری با تعریف ارزش

ــیف ارزشانـدازهآفرین و رهبری تبـادلی بـهرهبری تحولی رهبری مـاننـد  قبلی در زمینـه ه توصـ ههـا نپرداختـهی کـافی بـ ی او، رهبری  عقیـدهانـد. بـ

ــط ــتیافتهخدمتگزار مدل بس های رهبری خدمتگزار، به بیان این نظریه . او در این تئوری با تعریف ارزش[30نقل از  به 2] ی رهبری تحولی اس

اپرداخت. او این ارزش ازهرهبری خدمتگزار نامید. مهم  7هایزهها را سـ ون عبارتترین سـ اند از: عشـق های رهبری خدمتگزار طبق نظریات پترسـ

ع و فروتنی8الهی تی، نوع9، تواضـ م11، قابلیت اعتماد10دوسـ انی، خدمت12انداز، چشـ ازی  13رسـ . در نهایت رهبری خدمتگزار بر [16] 14و توانمندسـ

 دید:  اساس این هفت سازه مشخص گر

اس رابطه عشق  الهی: توناسـ ت. وینسـ ده اسـ ق بنا شـ اس این عشـ ق به 2003)  15ی کارکنان و رهبر خدمتگزار براسـ ت این عشـ ( معتقد اسـ

 [.32]شود  عنوان انسانی کامل با تمایلات و نیازهای گوناگون دیده می. در این شیوه هر فرد به[31] مفهوم اخلاقی و معنوی است

ندگه و وینز  فروتنی:تواضق  و  ت که فرد فقط به خود توجه نکند؛ بلکه به دیگران، به توانایی( بدین2001) 16فروتنی از دیدگاه سـ ها  معناسـ

 .[2]و استعدادهای آنها، نیز توجه کند  

تی را این( نوع1994)  17مونرو  دوسقتی:نوع اندن به دیگکند: رفتارهایی که به قصـد منفعتگونه تعریف میدوسـ ود ران انجام میرسـ ،  [2]شـ

 [.32]خطر بیندازد دهنده متضمن آن باشد که منافع خود را بهحتی اگر برای انجام

 
1Servant as Leader  

2e, p.gSen  
3 Stephen covey  

4Margaret witli  
5Ron Hifter  
6Patterson  

7Construct  

8Agapao Love  
9Humility  

10Altruism  
11Trusty  
12Vision  
13Service  
14Empowerment  
15Winston  
16Sandage and Wiens  
17Monroe  
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اندازی ایجاد کنند. نقش محوری و  توانند برای آینده چشـمکند این اسـت که رهبران میآنچه رهبری را از مدیریت متمایز می  انداز:چشقم

بخش و توانمندسـاز باشـد. در تعریفی کلی  انداز باید الهامانداز اسـتراتژیک برای سـازمان اسـت. این چشـمچشـماسـاسـی رهبری خدمتگزار، ایجاد یک 

 .[33] کند، تعریف نمودتوان تصویری از آینده که اشتیاق و علاقه را در کارکنان ایجاد میانداز را میچشم

پیرو،   –ترین عوامل نفوذ در روابط رهبر شـــود. یکی از مهماعتماد گفته می  ی یک گروه به اقداماتِ گروه دیگربه اشـــتیاق و علاقه  اعتماد:

ــت و این اعتماد جوهره ــوب میاعتماد اسـ ــت رهبرانی که به آنچه می1994) 1گردد. میلرزی رهبری خدمتگزار محسـ گویند عمل  ( معتقد اسـ

 .[34و   32]کنند  کنند، اعتماد را در بین افراد ایجاد میمی

تهخدمت رسقانی:خدمت انی هسـ ت. رهبران خدمترسـ انی به دیگران را در رفتارها و ارزشی محوری در رهبری خدمتگزار اسـ های خود رسـ

ان می ت که به دیگران خدمت می2000)  2دهند. کاردونانشـ ی اسـ ت یک رهبر خوب کسـ که دیگران به خدمتِ او درآیند.  کند؛ تا این( معتقد اسـ

ی خدمت مشـتاق بوده و آن را یک افتخار . رهبران باید به ارائه[2]کنند  کند احسـاس مسـئولیت میکه به آنها خدمت میافراد در برابر رهبری 

انی در قلب رهبری خدمتگزار جای دارد بدانند. خدمت ویق میی خدمت. روحیه[5]رسـ انی، رهبران را تشـ جایِ فکر کردن به منافع  کند تا بهرسـ

 .  [19]اد و تأمین منافع آنها باشند  خود در فکر خدمت به افر

ــازی به واگذاری قدرت به دیگران گفته می  توانمندسقازی: ــامل گوشتوانمندس ــود و برای رهبری خدمتگزار ش دادن مؤثر، ایجاد حس  ش

شـود و  سـازمان محسـوب میباشـد. توانمندسـازی عامل حیاتی و اسـاسـی در کارآیی و اثربخشـی رسـانی مینهادن بر عشـق و خدمتمعناداری، ارزش

 .[35]باشد  ی سطوح مختلف سازمان میبر کار تیمی تأکید دارد. هدف اصلی در توانمندسازی ایجاد رهبرانی موفق در کلیه

لی در این پژوهش   هموردهدف اصـ یصـ تری از حیث خصـ وشـ هید شـ یت شـ خصـ د.های رهبری خدمتگزار میکاوی شـ تحقیق از نوع کیفی و    باشـ

ت؛ باکتشـافی   ش ،جای فرضـیهای ندارد، و بهفرضـیه  نابرایناسـ ودمطرح می  یهشـوپژ  هایپرسـ ت از: عبارت  ال اصـلی پژوهشؤسـ.  شـ مدل  "اسـ

برای پاسـخ به این پرسـش، بایسـتی به چیسـتی و  " المللی تطابق دارد؟قدر با الگوهای متداول بینرهبری خدمتگزار شـهید شـوشـتری چهمفهومی  

های رهبری خدمتگزار های الگوی رهبری خدمتگزار را شــناســایی نماییم. در ادامه، مؤلفهیم. همچنین مؤلفهچگونگی رهبری خدمتگزار بپرداز

 دهیم.پذیری بومی این الگو را مورد بررسی قرار میشهید شوشتری را شناسایی و میزان تعمیم

 

 روش پژوهش  -3

شـوند که این تحقیق نیز از نوع وتوسـعه، بنیادی و ارزیابی تقسـیم میکاربردی، تحقیقی  گیری کلی به چهار دسـتهتحقیقات از نظر هدف و جهت

آوردن  دســتتحقیقات علمی را براســاس چگونگی به انجامد. همچنین،ی عمل به تولید علم تئوریک میشــود، چون نتیجهبنیادی محســوب می

حاضـر   تحقیقبر این اسـاس    یرآزمایشـی و تحقیقات آزمایشـی تقسـیم کرد.توان به تحقیقات توصـیفی یا غ های مورد نیاز طرح تحقیق میداده

 .شودمحسوب می ی تحقیقات توصیفی )غیرآزمایشی(صورت کاملاً طبیعی و بدون دستکاری در زمرهها بهجهت گردآوری دادهبه

 

 3مطالعه موردی

ها یا رویدادها  ها، سـازمانمند افراد، گروهبیشـتر برای بررسـی نظاممطالعه موردی به زبان سـاده، روشـی اسـت که از منابع اطلاعاتیِ هرچه 

ــتفاده می ــت کند. مطالعه موردی، هنگامی انجام میاس ــگر نیازمند فهم یا تبیین یک پدیده اس ــود که پژوهش میلادی  1880. در دهه  [36]ش

سـرپرسـت دانشـکده حقوق دانشـگاه هاروارد، روش مطالعه موردی که قبلاً توسـط فلاسـفه چینی مورد اسـتفاده قرار گرفته بود را   4کریسـتفر لانگدل

کار گرفته شـد. لانگدل احسـاس کرد که دانشـجویان زمانی که آرای واقعی  های بازرگانی، و پزشـکی بهای که در دانشـکدهمجدداً احیا کرد؛ به گونه

تفاده میمطالعه قرار میقضـات را مورد  آموزند. پس از آن بود کنند، مطالب بیشـتری میدهند، در مقایسـه با زمانی که فقط از متون حقوقی اسـ

اختصـار آمده  های مطالعه موردی بهویژگی  4های مختلف مورد اسـتفاده قرار گرفت. در جدول که این روش برای آموزش دانشـجویان در رشـته

 [2]است. 
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 [37]های مطالعه موردی ژگیوی  4جدول  

 مطالعه گسترده  جایبه مطالعه عمیق

 تمرکز بر موضوعی کلی  جایبه تمرکز بر موضوعی خاص 

 تأکید بر نتایج و محصولات خروجی جایبه تأکید بر روابط و فرآیندها 

 صورت مجزا از همنگرش انفکاکی و دیدن اجزا به جایبه گرا و سیستمینگرش کل

 موقعیت تصنعی جایبه ای طبیعیمجموعه 

 ها استفاده از یک روش گردآوری داده جایبه منابع متعدد 

 

کند.  مطالعه موردی استفاده می شمار )متغیرهای زیاد( بپردازد، از روشهای بیدر صـورتی که پژوهشـگر بخواهد به بررسی یک مورد از جنبه

ی موردی می ود. لذا مورد میتواند از نظر زمانی و  بررسـ ر و  مکانی محدود شـ کل از عناصـ خص و متشـ تم با حد و مرز مشـ یسـ تواند یک واحد یا سـ

ها از دیدگاه  هم باشـد. هدف کلی در هر مطالعه موردی، مشـاهده تفصـیلی ابعادِ موردِ تحت بررسـی و تفسـیر مشـاهدهعوامل متعدد و مرتبط به

های مورد، شــرایط محیطی آن، عوامل تأثیرگذار و  مورد، پژوهشــگر مایل اســت ویژگی  نگر اســت. در مطالعه موردی جهت درک عمقی یککل

های پژوهش  . مطالعه موردی، هم از جهتی جزو روش[38]تواند مورد را آشـــکارتر کند، مورد بررســـی قرار دهد  ای که میطور کلی هر جنبهبه

وب میو روشکیفی و هم از جهتی جز ورتیهای کمی محسـ ود. در صـ گری بخواهد با مطالعه موردی تئوریشـ ی پردازی کند، در زمرهکه پژوهشـ

وب میروش اس تئوری یا مدلی، چند مورد را تحلیل کند، جزهای پژوهش کیفی محسـ گر فقط بخواهد بر اسـ ود و چنانچه پژوهشـ های و روششـ

به تشــریح آن خواهیم پرداخت. چهار کاربرد   گردد. در پژوهش حاضــر، نوع اول مطالعه موردی مد نظر اســت کهپژوهش کمی محســوب می

( شرح بستری که در آن اقدامی صورت گرفته است؛ 2( بیان روابط علیّ بین رویدادهای زندگی واقعی؛  1های موردی عبارتند از:  متفاوت پژوهش

( زمانی که ســایر 4ان یک الگوی توصــیفی(؛ عنوای از پژوهش موردی بهی نمونهی ارزیابی )ارائهعنوان وســیله( اســتفاده از پژوهش موردی به3

 .[39]های پژوهش نتوانند به نتایج قطعی و مشخص برسند روش

ربط هیچ نوع های کنونی را بررســی کند ولی نتواند در رفتار ذیپژوهش موردی زمانی اولویت دارد که فرد پژوهشــگر درصــدد برآید رویداد

کاری کند یا آن را تغییر دهد. از این لحاظ پژوهش موردی شـاید نزدیک به پژوهش تاریخی شـود، ولی دو منبع مشـاهده و مصـاحبه که دسـت

. رویکرد مطالعه موردی یک شـیوه یا  [39]کند  شـود، آن را از پژوهش تاریخی جدا میاطلاعات در پژوهش موردی اسـتفاده میآوری  برای جمع

تراتژی، روش ت. درون این اسـ تراتژی پژوهش اسـ ت، بلکه نوعی اسـ یوهروش نیسـ تفاده قرار میها یا شـ ت  های متعددی مورد اسـ گیرد و ممکن اسـ

شـوند، ولی  ها و فنون مشـخص میها، روشها یا سـؤالترکیبی از هر دو باشـد. گرچه این موضـوع بنابر نوع پرسـشها، کمی، کیفی یا  این روش

 [.40]عموماً این فنون، کیفی هستند 

 

 انواع مطالعه موردی

،  3در2ماتریس  های موردی مفیدند. دسـت کم شـش نوع پژوهش موردی را براسـاس یک های تئوریک در تمام انواع پژوهشتئوری و سـاختار

ــد. ثانیاً پژوهشبرای پژوهش می ــایی کرد. اولاً پژوهش موردی ممکن اســت مبتنی بر پژوهش بر روی یک و یا چند مورد باش ــناس های  توان ش

 .[39]توانند اکتشافی، توصیفی و یا تبیینی باشند  موردی میموردی و چندتک

 [39]تبیین انواع مطالعات موردی  5جدول  

اده مربوط  کننده دارائه 

به رابطه علیّ دو و یا بیش  

 از دو مورد

شرح کاملی از دو و یا  

 بیش از دو مورد

پذیری  بررسی امکان

 دو و یا بیش از دو مورد
 چندموردی 

کننده داده مربوط  ارائه

به رابطه علیّ یک مورد 

 خاص

شرح کامل یک مورد  

 خاص

پذیری  بررسی امکان

 یک مورد خاص 
 موردییک

  اکتشافی  توصیفی تبیینی
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 باشد.موردی از نوع توصیفی میی یکروش پژوهش حاضر، براساس چارچوب بالا، مطالعه

 

 مراحل انجام مطالعه موردی

 های پژوهش( عینیت و تعریف سؤال1

تمرکز مطالعه را مشـخص های پژوهش در مورد وضـعیت یا مشـکلی که باید مطالعه شـود و تعیین اهداف مطالعه، کانون  محقق با تنظیم سـؤال

تفاده از انواع روشمی ؤالآوری دادههای جمعکند. پژوهشـگر، با اسـ واهدی را برای پاسـخ به سـ ازد، پدیدههای پژوهش مهیا میها که شـ  ی موردسـ

ــی قرار می ــؤالپژوهش در مطالعه موردی را عمیقاً مورد بررس ــاخت س ی مبانی نظری مطالعههای پژوهش غالباً اقدام به دهد. برای کمک به س

 های پژوهش حاضر عبارتند از:کند. سؤالپژوهش می

 های تشخیص رهبری خدمتگزار کدامند؟. ملاک1

 باشد؟ها می. شهید شوشتری حایز کدامیک از این ملاک2

 فردی برای شهید شوشتری وجود دارد؟های رهبری منحصربه. آیا بیرون از این چارچوب، ویژگی3

 هاآوری و تحلیل دادههای جم انتخاب مورد و تعیین روش(  2

ــگر رویکرد خود را برای یک نمونه یا چند نمونه انتخاب کرده و تعیین میدر طول مرحله کند که  ی طراحی پژوهش مطالعه موردی، پژوهش

های مختلف ای پژوهش موردی، امکان استفاده از روشها مورد استفاده قرار خواهد داد. یکی از مزایچه رویکردی را برای گردآوری و تحلیل داده

های پژوهش نیاز به چه شـواهدی دارد تا بتواند دادن به سـؤالها اسـت. پژوهشـگر باید در ابتدا تعیین کند که برای پاسـخآوری دادهدر فرآیند گرد

 ها استفاده نماید.های گردآوری دادهمند از روشظامطور نها را مشخص نماید. پژوهشگر باید بهها و روش گردآوری دادهروش تحلیل داده

 هاآوری دادهشدن برای جم ( آماده3

ازماندهی نظاممیها از منابع متعدد تولید  چون در مطالعه موردی حجم زیاد داده وند، سـ تغرق مند این دادهشـ دن ها برای جلوگیری از مسـ شـ

ــگر در داده ــدن از هدفپژوهش ــگر باید یک پایگاه داده ایجاد کند تا طبقه  ها و جلوگیری از دورش ــت. پژوهش بندی، بندی، رتبهپژوهش مهم اس

 ها را تسهیل کند.سازی و بازیابی دادهذخیره

 های میدانی( گردآوری داده4

گران اصـطلاح کنند. برخی از پژوهشـهای تجربی اسـتفاده میآوری دادههای پژوهشـی از یک یا چند شـیوه برای جمعهرکدام از اسـتراتژی

بت به داده  "مواد تجربی" تر غیرعددیدهند. چون دادهها ترجیح میرا نسـ یوهها بیشـ امل:  های گردآوری اطلاعات در پژوهشاند. شـ های کیفی شـ

اهده احبه، فنون مشـ ناد و مدارک میمصـ اس اسـ ارکتی و کار میدانی و پژوهش براسـ اهده مشـ د، ولی بهای نظیر مشـ لیباشـ ن فن  تریطور کلی اصـ

 آوری داده در پژوهش کیفی، مصاحبه است.جمع

 توان در مطالعات موردی درنظرگرفت:دست کم چهار منبع اطلاعاتی را می

 های تاریخی، بروشور، کتابچه و غیره است.جلسه، دستور کار، تذکرهها که شامل نامه، یادداشت، صورتعنوان منبع غنی برای دادهبه  اسناد.

هایی را کار برد و از پاسـخگویان درخواسـت کرد تا پرسـشـنامههای پژوهش پیمایشـی را بهتوان روشطالعات موردی، میدر برخی م  مصقاحبه.

 توان از مصاحبه عمیق هم استفاده کرد.پُر کنند. در برخی دیگر، می

کند و همزمان به مشـارکت میشـوندگان رفته و در رفتار تحتِ مشـاهده،  در این روش، پژوهشـگر به میان مشـاهده  مشقاهده مشقارکتی.

 پردازد.آوری اطلاعات در محل پژوهش میجمع

 ای.رایانه  شدهشامل وسایلی مثل ابزار، یک مبل یا حتی یک متن چاپ  مصنوعات انسانی.

 ها( ارزیابی و تحلیل داده5

ــخص یا  برخلاف فنون پژوهش کمی در مطالعه موردی، فرمول ــتورالعملهای مش ــپزی برای هدایت  گام، بهبههای گامدس ــبک کتاب آش س

 ها وجود ندارد.پژوهشگر در جریان داده

 ( تهیه گزارش6

ــکل پیچیده را بهگزارش مطـالعه موردی، به ــته میطریقی که یک مشـ ــورت قابل فهم منتقل نماید، نوشـ ــود. هدف گزارش مکتوب، صـ شـ

طور کلی انجام پژوهش موردی مسـتلزم در دسـت داشـتن ای نیابتی به خواننده بدهد، اسـت. بهتجربهدادن یک مشـکل پیچیده با روشـی که  نشـان

 .[40]رود منابع وسیع و صرف زمان زیادی است که از حد پژوهشگر مستقل و یا دانشجو فراتر می
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 مراحل اجرایی پژوهش

 ترتیب زیر است:یق بهاز آنجا که این پژوهش از نوع موردکاوی ترکیبی است. مراحل اجرای تحق

 شود.بر ادبیات مربوط به مدیریت خدمتگزار استخراج می. تعاریف عملیاتی خصوصیات رهبری خدمتگزار مبتنی1مرحله 

 شود.ها در داخل آن انجام می. تحلیل هدفمند اسناد برای بررسی گویه2مرحله 

 گردد.. نتایج تحلیل و تفسیر ارائه می3مرحله 

 گیرد.های تحقیق مورد بحث قرار میها، نتایج و یافتهبر تحلیل. مبتنی  4مرحله 

 

 پایایی و روایی ابزار گردآوری اطلاعات پژوهش

ت از فرایند  یکی از محور ی عبارت اسـ ت. ممیزی پژوهشـ ی اسـ ی، اعم از کمی و کیفی، ممیزی پژوهشـ ی در انجام هر نوع پژوهشـ اسـ های اسـ

دهد.  ارزش بوده و مطلوبیت خود را از دســـت میابی به یقین. بدون وجود دقت علمی، پژوهش بیبازبینی، تأیید و حصـــول اطمینان و دســـتی

های پژوهش، مورد توجه بســیاری از پژوهشــگران قرار دارد. تعدادی از پژوهشــگران  ی شــیوهبنابراین دغدغه نســبت به پایایی و روایی در همه

های  اند که روایی و پایایی، واگهنگی توجه به دقت علمی در پژوهش کیفی، ادعا کردهجای تعیین چگوهای کیفی بهی پژوهشپیشـتاز در عرصـه

ــنخیـت نـدارنـد   ــمنـدان معیـارهـای دیگری را برای تعیین روایی و پـایـایی و  [41]خـاص پـارادایم کمی بوده و بـا پژوهش کیفی سـ . برخی از انـدیشـ

عنوان  را به  "قابلیت اعتماد"، گوبا و لینکلن مفهوم 1980ی . در دهه[42]اند  طور تضـــمین دقت علمی در پژوهش کیفی پیشـــنهاد کردههمین

کمـک آن دقـت علمی را در پژوهش کیفی مورد ارزیـابی قرار دهنـد. این مفهوم از چهـار معیـاری برای جـایگزینی روایی و پـایـایی مطرح کردنـد تـا بـه

 .[40]شد  عنصر »قابلیت اعتبار، قابلیت انتقال، قابلیت اتکا و قابلیت تأیید« تشکیل می

 دارد:شناسی کیفی وجود (، از دیدگاه دنزین انواع متعددی از پایایی در روش1387به نقل از دانایی فرد و مظفری )

 کند.آورد مشابهی فراهم میطور دایم، رهی انتخابی بهی انتخابی مشاهدهشود که شیوهآورد: زمانی محقق می. پایایی در ره1

 شود.. پایایی در مشاهده: که به ماهیت تغییرناپذیر یک مشاهده درگذر زمان مرتبط می2

 کند.دهند، اشاره میت که همزمان رخ میافزایی مشاهداپذیری یا هم. پایایی همزمان: به مقایسه3

ند که روایی و پایایی به هیچ گران باید آگاه باشـ ب پایایی کامل بدون هیچپژوهشـ تند. کسـ ت. از طرف  وجه متقارن نیسـ ان نیسـ گونه روایی آسـ

ند. در پژوهش کیفی، ممیزی پژوهشـی  کتواند منجر به حقیقت شـود، تضـمین میای که میتواند پایایی را برای هر مشـاهدهدیگر روایی کامل می

ــاره به ســازوکار هایی دارد که برای تضــمین تدریجی روایی و پایایی و در نتیجه دقت علمی یک پژوهش طی فرایند انجام پژوهش اســتفاده  اش

ازوکارها در هرکدام از مراحل پژوهش تزریق میمی ود، این سـ ایی و اصـلاح خطاها قبل از نفوذ درشـ ناسـ ود تا با شـ که تحلیل مدل و قبل از این شـ

ازند، نوعی یافته ها را در پژوهش کمی یا کیفی  ی پژوهشـی معتبر ایجاد کند. برای اجرای ممیزی پژوهشـی که روایی و پایایی دادهرا مخدوش سـ

 ها به شرح زیر هستند:ترین آناند که مهمهای مختلفی پیشنهاد شدهکند، استراتژیتضمین می

گ1 یت پژوهشـ اسـ یت، انعطاف. حسـ اسـ تگی دارد، خلاقیت، حسـ گر کیفی بسـ پذیری و مهارت  ر: روایی و پایایی پژوهش فقط به تبحر پژوهشـ

ها و  کند. برای مثال، تحلیل مســتمر منجر به حدسپژوهشــگر در اســتفاده از اســتراتژی ممیزی اســت که روایی و پایایی بررســی را تعیین می

کند و این تحلیل، میزان درگیرکردن آزمودنیِ بعدی  ها را تحلیل میکند. پژوهشـگر دادهد را ایجاب میگیری هدفمنشـود که نمونههایی میسـؤال

ــت بهدر پژوهش را تعیین می ــگر ممکن اس ــیت پژوهش ــاس ــتورالعملکند. فقدان حس جای ها بهعلت فقدان دانش، پایبندی بیش از حد به دس

 ها باشد.یا حرکت فراتر از فنون کدگذاری داده ها، ناتوانی در انتزاع، ترکیبدادن به دادهگوش

ناسـی: انسـجام روش. انسـجام روش2 ؤالشـ ویی بین سـ ناسـی همسـ یوهشـ ر شـ تگی متقابل اجزای  ی پژوهش را تضـمین میها و عناصـ کند. وابسـ

یوهپژوهش کیفی ایجاب می ؤال پژوهش با شـ ازگها و رویهی پژوهش که دادهکند که سـ د. فرایند ار میهای تحلیل را با هم سـ از باشـ ازد، همسـ سـ

نحو متفاوتی بررسـی شـوند. طوری که ممکن اسـت سـؤال پژوهش، تغییر داده شـود ها ممکن اسـت بهپژوهش در پژوهش کیفی خطی نیسـت. داده

د. متناسـب سـاختن طور کلی دگرگون شـونگیری گسـترش داده شـده یا بههای نمونهها اصـلاح گردد. ممکن اسـت طرحهای گردآوری دادهیا شـیوه

ر با داده ر قبلی و پیشاین عناصـ انه بههای روشفرضها جهت رعایت اهداف تحلیلی باید با ممیزی پژوهش، عنصـ ناسـ ب شـ عنوان یک کل متناسـ

 باشد.

شــی را دارا هایی اســتفاده شــود که بهترین دانش در مورد موضــوع پژوهی پژوهش کیفی، باید از آزمودنیبودن نمونه: در نمونه. متناســب3

های  جو برای موردوها تضمین شود. جستکردن کیفیت ایدهها همراه با بهینهشود که کارآمدی و اثربخشی اشباع طبقههستند. این امر باعث می
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ان ت، زیرا با نشـ ی اسـ اسـ یار اسـ مین میدادن برخی از جنبهمنفی بسـ تند، روایی تضـ ن هسـ باع شـهای تحلیلی پدیده که از ابتدا کمتر روشـ ود. اشـ

 کند.بودن را ممیزی و تضمین میبودن و کاملکند؛ تکرارپذیری، جامعها را تضمین میها، تکرارپذیری در طبقهداده

ته میآوری و تحلیل همزمان داده. گرد4 کل میها: این ویژگی تعامل متقابل بین آنچه دانسـ ود را شـ ته شـ ود و آنچه باید دانسـ دهد. تعامل  شـ

 ها و تحلیل، جوهر دستیابی به روایی و پایایی است.بین دادهرفت و برگشتی 

شـوند؛ این های جدید مجدداً تأیید میکند که در دادهها ظهور میهایی از درون داده. اندیشـیدن تئوریک: در گذر زمان انجام پژوهش، ایده5

ود که بههای جدیدی میامر باعث ظهور ایده یدن تئوریک    هاییی خود باید در دادهنوبهشـ وند. اندیشـ که قبلاً گردآوری شـده ممیزی پژوهشـی شـ

 سازند.کنند و نوعی مبنای محکم برای پژوهش میها را مجدداً بازبینی میطور مستمر دادههای کلان و خرد است که بهمستلزم نگاه

ــکل6 ــبت به داده. ش ــاره به تعامل بین نگاه خرد نس مفهومی کلان دارد. به این ترتیب تئوری از دو    ها و درک تئوریک ودهی به تئوری: اش

شــده در طول مســیر تحول؛ و دیگر  آورد فرایند پژوهش، نه اصــلاح یک چارچوب از قبل تعیینعنوان رهشــود: نخســت بهطریق شــکل داده می

عهبه ه و توسـ تر تئوری. تئوریعنوان مبنایی برای مقایسـ کل های معتبر بهی بیشـ ب شـ بودن، بودن، منطقیاند و از ویژگی جامعگرفتهنحوی مناسـ

 .[40]ایجاز و سازگاری درونی برخوردارند 

 

 های پژوهش یافته -4

 هاوتحلیل دادهتجزیه

 (13۸۸ -  132۷)شرحی کوتاه از زندگی شهید نورعلی شوشتری  

 مناطق  فرماندهی سـپاه در وی .گشـود جهان  به  دیده نیشـابور سـرولایت بخش توابع از ینگجه  روسـتای  در  1327  سـال در  شـوشـتری  نورعلی

 ویژهبه مختلف هایمســئولیت  با  هاعملیات اکثر داشــته اســت؛ و در  برعهده  را بلوچســتان وو ســیســتان  آذربایجان کردســتان، جمله از مختلفی

وری  عملیاتی محورهای  فرماندهی ت؛  فعال  حضـ دید،  جراحت بارهفت  که داشـ ل  شـ ور این  ماحصـ ت. با  حضـ اد  عملیات وقوع  بوده اسـ  به وی  مرصـ

یه ئولیت رهبری،  معظم  مقام  توصـ هید از نقلبه  و گرفت  برعهده  را  عملیات این مسـ یاد شـ یرازی  صـ   گذاشـت؛   نمایش  به  خود از خوبی  فرماندهی  شـ

  امام   حضـرت  ،(ره) خمینی  امام به مرحوم  آن توسـط  عملیات پیشـرفت گزارش ابلاغ  و وی  با خمینی احمد سـید  حاج  مرحوم  تماس در که  تاجایی

ردار به خطاب تری  سـ وشـ ته  آبرویی اگر.  بکنم کاری  توانمنمی که  دنیا  این در":  فرمایند  می  شـ م  داشـ ما  قطعاً  دنیا آن در  باشـ فاعت را شـ  خواهم شـ

 ".کرد

 

 نتایج تحلیل محتوای اسناد مربوط به شهید شوشتری

ر به ورت موردکاوی در پژوهش حاضـ توری از ادبیات  روش تحلیل کیفی محتوا صـ ه رهبری خدمتگزار و رهبری دسـ یات مقایسـ وصـ گرفت. خصـ

تخراج ده و بهمربوط به رهبری اسـ ورت جدول  شـ ناد، مبتنی 6صـ ی در تحلیل اسـ پس برای ایجاد تعاریف عملیاتی قابل بررسـ های  بر تمدرآمد. سـ

ورت یافتن جملا تخراج و ملاک تحلیل قرار گرفت. و درصـ یات اسـ وصـ لی هریک از خصـ توری و یا  ت تأییداصـ کننده برحسـب هریک از دو نوع دسـ

ته یات ثبت گردید. جدول خدمتگزار بودن دسـ وصـ تون جلوی هر سـطر از خصـ ای از این تحلیل کیفی نمونه 5بندی شـده و کمیت تواتر آنها در سـ

 محتوا است. 

 ای از تحلیل کیفی محتوا نمونه  5جدول  

 . هدف رهبر با تم اصلی خدمت1

. بارها و بارها مجروح شد ولی هرگز دنبال  آخرتای باشد برای کارهایم ذخیره یخواهم همهگفت میخدمتش برای خدا بود، می الف.

 .های زیادی به یادگار داشتام. از هر عملیات تیروترکشها را برای روز قیامت نگه داشته گفت این ترکشاش نرفت، میجانبازی

رسد. اهل  محوری به نتیجه میعدالت   رسانی ووبلوچستان فقط با خدمتسیستان یمعتقد بود، امنیت در منطقه شوشتری نورعلی ب.

 گذاشتند. در منطقه خیلی خوب فعالیت کرده بود.  مند بودند و به او احترام خاصی میتسنن بلوچ هم به او علاقه

گفتند: من لیاقت شهادت را نداشتم. من هم  می است.ه از قافله عقب ماندهاما نگران این بود ک .شوم یا شهیدگفت یا اسیر میمیج. 

 . شود که همه افراد شهید شوند، بالاخره باید افرادی هم بمانند تا به مردم خدمت کنند آقا نمیدادم که حاجشان میدلداری

 . رسانی شده بودنورعلی وارد میدانی به نام جهاد و خدمتد. 
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 . شینی را دوست نداشتخدمت پشت میزنه. 

تر ایجاد امنیت  رسانی و رفع محرومیت و از همه مهمپروازش را در خدمت آنقدر خدمت صادقانه انجام داد که لایق شد و خداوند پرِو. 

 . وبلوچستان به او عطا فرمودسیستان یدر منطقه

 کرد.می ملکوتی  بارگاه  آن میخاد صرف را خود کوتاه وقت از بخشی بود،( ع)رضا  امام خادمین از چون ز.

 کنم.  خدمت محروم  مردم این به  باید و هستم لازم  آنجا واقعا الان نه، : ح. گفت

 . فروشمنمی استانداری سال هزاران به را لباس این در خدمت لحظه یک  ط. من

  من  از و آمده  ما  روستای به  )ره( خمینی امام  که دیدم خواب در 58 سال  اوایل که کرد تعریف برایم شوشتری سردار باری. یک

 باشم. پاسداران سپاه  خدمت در تا خواستند

 دانست.می  عبادت  را آن و شناخت نمی  پا از سر اسلام به خدمت راه در ک.

  رضایت با شد محول ایشان به شرق  جنوب در امنیت برقراری مسئولیت  وقتی و نبود ناراحت کند،  خدمت کجا در کهاین از گاهل. هیچ

 پذیرفت.  را آن کامل 

 سر گذاشت. پشت اسلامی، جمهوری مقدس  نظام به خدمت  برای را میانسالی و جوانی روزهای بهترین از سال  32 او م.

 .  اندیشیدمی مردم  به نظام خدمت و  نظام  با  مردم مودت به تنها  و نکرد خرج ها طائفه میان بوسیدست برای ریال یک  بسا چه ن. و

 .وبلوچستان بودشهید شوشتری عاشق خدمت به اسلام و مردم محروم سیستان س.

 . مهربان، دلسوز و مردمی بود یفشرد و ذاتا انسان های خود در آغوش پرمهرش میاو فرزندان بلوچ سیستانی را همچون فرزندان و نوهع. 

وبلوچستان قربانی راه خدا  سیستان امنیت و خدمت به مردممن، شجاع و خردمند را در راه آسایش، ؤسپاه پاسداران یک فرمانده مف. 

 کرد.

  به چندسال پیاپی،  و هفتگی صورتبه پنجشنبه صبح یا شب چهارشنبه توی تهران، سنگین کار پنجروز از پس   شصتساله، آدم ص. یک

  و  خانواده شهدا مشکلات  برسد، رضا )ع(  امام حرم در خدمت کاربه  آرامش خانوادگی،  احساس کنار در و روز دو  عرض  در تا برود مشهد

  با اقوامش  رحمصله و کشاورزی کار برود،  مشهد کیلومتری در یکصدوهفتاد  زادگاهش  روستای به  بکند، پیگیری را خراسانی رزمندگان

 دیگر؟  کار هزار  و بیاورد بهجا را

  زندگی  طول در همینخاطربه .بود  محکم بسیار و  کشیدهرنج فردی  و  بود شده بزر  فقیرانه و سخت  زندگی یک  در و  بود ق. روستایی

 دانست.می   بزر  عبادتی را آنان به خدمت و داشت ویژه توجه محرومان به

  اشتغال وضعیت  به آنجمله، رسیدگی از که داشت  بند  چند بودند، کرده اعلام کشور شرق  جنوب یمنطقه برای ایشان که ایر. برنامه

 مردم بود. از محرومیت رفع منطقه و مردم

 دارد.  تأکید منطقه زداییمحرومیت و  اقدامات فرهنگی بر بیشتر و است دیگر  هایبرنامه دنبال ش. شوشتری

  و نیازمندان به و سرکشی پیرزنان  و پیرمردان ها و زنبیوه از کشید ومی  یتیمان سر بر نوازش دست دلسوز، پدری همچون ت. شوشتری

 رساند. می یاری دست مستمندان

  محروم مناطق در صحرایی مجهز  هایبیمارستان احداث که دهد  انجام  منطقه مردم برای مفیدی توانست اقدامات ث. سردار شوشتری

 است. اقدامات همین از جمله بلوچستان
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ی خصوصیات رهبری مقایسه  قالب بررسی نحوه رهبری شهید شوشتری مبتنی بر تحلیل اسناد مبتنی بر تواتر در متن در     6جدول

   خدمتگزار و رهبری دستوری از ادبیات مربوط به رهبری

 گزاره رهبری دستوری  

رهبری دستوری )مبتنی 

 بر هرم سلسله مراتب(

تواتر
F
 

 گزاره رهبری خدمتگزار  

رهبر خدمتگزار: خواهشی 

 )مبتنی بر هرم وارونه( 

 
F

تواتر 
ی  
صل
تم ا

 

هدف رهبر: دریافت    .1

 خدمت

 26 هدف رهبر: خدمت رساندن  0

ت
خدم

 

رئیس و مدیر دیگران   .2

 .است

 15 .مباشر و مسئول دیگران است 0

پدرانه

، برادرانه
 

     رهبر شهرت طلب،   .3

ها معطوف به  تصمیم؛ طلبجاه

 ارتقای جایگاه و مقام  و حفظ

ت فدنبال رشد و پیشررهبر به .

شکوفایی استعدادهای ؛ دیگران است

  رب تمرکز؛ فراموشیخود ؛ دیگران

 تیم، شرکت یا اعضاآ

ص 20
اخلا

 

تنها بخشی از توان جسمی   .4

و ذهنی خود را صرف سازمان  

 . کند می

تمام توان جسمی، ذهنی، روانی و   .

کردن احساسی خود را برای خدمت

 بندد. کار می به

14 

   
جهد،  

جهاد
 

تر از عنوان پست مهم  .5

 ها: اصالت مقام مسئولیت

تر از پست: اصالت مسئولیت مهم .

 وظیفه 

21    

وظیفه، 

ت 
مسئولی

 

در  ؛ کارمند زیردست است  .6

     ها دعوت تصمیم گیری

  اطلاعات مهم به وی؛ شودنمی

 رسدنمی

محترم ؛  کارمند همتا و همکار است .

گیری تصمیم؛ عضو تیم است؛ است

 مشارکتی

و تسهیم اطلاعات )مدیریت  

 دانش( 

10 

  
تعاون،

 
 

ت، 
مشور

هم
ی 
فکر

 
اتاق   درِ؛ رهبر دائم در تعامل 0 رهبر دور از دسترس   .7

 همیشه باز

8 
ی، 
اتاقِ بازدسترس
 

استفاده از جایگاه و مقام    .8

   ؛ برای نفوذ در دیگران

 سازی دیگران وابسته

استفاده از قدرت خود برای  0

کمک به مستقل ؛ خدمتگزاری

 بارآمدن دیگران

جایگاه، مقام،   28
درجه
 

همه باید به سخنان او    .9

 گوش دهند 

قبل از هر تصمیمی به سخنان   0

 دهد دیگران گوش می

4 

 
ش
گو

دادن
 

 9 فهماند فهمد بعد میاول می 0 فهماند اول می  .10

 
ت،    

کشناخ
در

 

؛ سرزنش ضعف دیگران  .11

عدم پذیرش اشتباهات و  

 های خودضعف

-عبرت؛  ی از کار استئاشتباه جز 0

 اشتباهاتگیری از 

ت،  2
سعبر
در
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عدم استقبال از انتقاد    .12

ثبت موقعیت به نام  ؛ سازنده

 خود 

 

-سهیم ؛ استقبال از انتقاد سازنده 0

-مهم؛ دانستن همه افراد در نتایج

بودن فرآیند موفقیت به اندازه خود  

 موفقیت

ی،   5
انتقادپذیر

ی 
افتادگ

 

تعاون،   6 دیگران اری روی ذگآموزش و سرمایه 0 عدم آموزش دیگران  .13

ی،  
همکار

ش 
آموز

 

خاطر  تبعیت زیردستان به  .14

 جایگاه و قدرت رهبر

پیروی پیروان از روی علاقه به   0

 رهبر 

19 

ی،  
ت، پیرو

محبوبی

ت
جاذبه، محب

 

اتخاذ محرمانه تصمیمات:    .15

 اهمیت موضوع 

اتخاذ آشکار تصمیمات: اصول  0

 مشترک

7 

ت،  
مشارک

ی 
همفکر

 

گونه فریب و  استعمال همه  .16

تطمیع و قدرت برای برنده  

همکاری افراد از سر  ؛ شدن

 ترس 

        اصل متقاعدسازی برای  0

افراد به دلیل احترام، ؛ شدنبرنده

احساس صداقت و درستکاری رهبر 

 کنند. با وی همکاری می

29 

ت، احترام، 
صداق

ی 
درستکار

 

ارتقای درجه به افراد کاملاً    .17

 مطیع رام و

ی 
مورد

ت نشد 
یاف

دی که در موقعیت اافر یارتقا 

 .اندداشته نقش
ی 
مورد

ت نشد 
یاف

 

ارتقاآ
 

    تحمیل کنترل بیرونی  .18

وسیله قوانین، مقررات و به

 ها نامهآیین

        کنترل درونی: تشویق،  0

بخشی، الگوبودن، انگیزش،  الهام

 متقاعدسازی 

33 

الهام
ی،  
بخش

الگو
 

  پاسخگویی تنها به مافوق،  .19

اظهارنظری فضولی و  هرگونه 

 .دخالت در کار است

ی 
مورد

ت نشد 
یاف

استقبال ؛ پاسخگویی به کل سیستم 

عنوان روشی از ارزیابی دیگران به

 برای بهبود 

ی 
مورد

ت نشد 
یاف

ی  
پاسخگوی

 

طلب است: ریاست  .20

    مقام  دودستی به پست و

 . کندنمی  رهارا نآچسبد و می

 

 

سالار است: حاضر است شایسته 0

مقام خود را به افراد  پست و 

باصلاحیت و شایستگی بیشتر واگذار 

 . کند

7 

شایسته
ی، 
سالار

ی 
ت، شایستگ

صلاحی
 

ای به بازتولید خود از  علاقه  .21

 . راه تربیت جانشین لایق ندارد

ی 
مورد

ت نشد 
یاف

 

 یتربیت و توسعه یدغدغه

 .جانشین خلف دارد

ی 
مورد

ت نشد 
یاف

ن 
جانشی

-

ی
پرور

 

تمرکز قدرت در دست    .22

 خود 

 14 تفویض قدرت به دیگران 0

ت
قدر

ض
، تفوی
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محافظه کار است: خود را   .23

تنها در قبال مسائل تحت  

   کنترل مستقیمش متعهد 

 . داند می

خود را حتی در قبال مسائل   0

 داند خارج از کنترلش متعهد می 

تعهد، ایثار  24
 

ای عملکرد طور دورهبه  .24

طرفه کنترل کارکنان را یک

 . کند می

ی 
مورد

ت نشد 
یاف

 

مربیگری دوطرفه با کارکنان از  

 طریق بازخورد 

ی 
مورد

ت نشد 
یاف

ی 
مربیگر

 

نفعان را  ذی نفع برخی از  .25

 . دهدملاک عمل قرار می

دنبال برقراری تعادل بین  به 0

 است. نفعانخواسته های تمامی ذی

14 

 

ت،  
وحد

ی، 
سن

شیعه، 

محرومان
 

 9 بهبود مستمر  0 حفظ وضع موجود   .26

بهبود، 
تغییر، 

ی 
ی، سازندگ

آبادان
 

دیگران ابزار انسانی و    .27

برای رسیدن به   منابع انسانی

 اهداف سازمان

و   هستند دیگران شریک او 0

 .آنها هدف است یتوسعه

فرمانده،   17

ی،  
فرمانده

ت
ریاس

 

وقت دیگران  یمعامله  ،کار  .28

 .با پول است

اق و سازنده برای  کار عملی خلّ 0

 استفرد و جامعه 

 

    
جامعهکار،  
 

 

 گیری بندی و نتیجه جمع  -5

ناد مرتب ی اسـ هید  طبررسـ تری  با شـ وشـ ان می  شـ ان واجد تمامی خصـیصـهنشـ د. در  تام می خدمتگزارِ  های یک رهبرِدهد که ایشـ باشـ

ــلی رهبری خدبر تمِتحلیل محتوای کیفی مبتنی ــت وی به  خدمتگزاریِ تگزار حتی یک مورد ناقضِمهای اص طور که  نیامد. هماندس

ان می دهد، تمامی موارد تحلیل محتوای کیفی مبتنی 6جدول   لی رهبریبر تمنشـ بک رهبری دال  ؛های اصـ بک در سـ بر قوت این سـ

وشـتری می هید شـ د.  شـ وشـتری   369  خدمتگزار مجموعاً   اصـلی رهبریتمِ 28باشـ هید شـ ناد مربوط به شـخصـیت و رهبری شـ بار در اسـ

تحلیل محتوای اکتشافی به   همچنین  باشد.کامل یک رهبر خدمتگزار می یدهد شـهید شـوشـتری نمونهمی  ناکه نش ـه اسـت؛  یافت شـد

ایرانی اسـلامی    رهبریِ  سـبکِ  های اصـلی جدید در وجود شـهید شـوشـتری رسـاند که انحصـاریِنیاد نیز ما را به برخی از تمبسـبک داده

 اند.قید شده 7  ها در جدولاست. برخی از این تم
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   های انحصاری در سبک رهبری شهید شوشتریتم   ۷ل  جدو

 بخشی بین شیعه و سنی وحدت 1

 نوازی یتیم 2

 مداریولایت 3

 حلم 4

 اخلاص الهی 5

 ی جهادیروحیه  6

 طلبیشهادت 7

 نگریعقبی 8

 دنیاگریزی 9

 مردمداری اسلامی  10

 بهجت 11

 

  های بومی یک رهبر خدمتگزارِ مداری خصـیصـهولایت نگری وجهادی، عقبی  یالهی، روحیهطلبی، اخلاص  هایی چون شـهادتمتِ

توانند  های انحصـاری شـهید شـوشـتری میتم موجود در دنیا یافت نشـود. دیگر رهبرانِیک از که شـاید در هیچ  ؛ایرانی هسـتند  مسـلمانِ

ــتفاده  )ایرانیپردازی پیرامون رهبری خدمتگزار بومی تئوری  یدر زمینه ــلامی( مورد اس ــت  یاس ــهمحققین و دس ی  اندرکاران عرص

 د.نکشور قرار گیرمدیریت  
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