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Purpose: This study aimed to design and conceptualize a context-specific servant 
leadership model in higher education with a focus on developing employee and faculty 
competencies. 
Methodology: This qualitative study employed thematic analysis. Data were collected 
through 15 semi-structured interviews with higher education experts and university 
administrators. Participants were selected using purposive sampling until theoretical 
saturation was achieved. Data analysis followed an iterative process of open, axial, and 
selective coding, leading to the identification of key themes and categories. Trustworthiness 
was ensured through member checking, peer review, and detailed audit trails. 
Findings: The findings indicated that servant leadership in higher education is a 
multidimensional construct comprising seven core behavioral dimensions (service 
orientation, empowerment, staff development, ethics and integrity, learning community, 
awareness and empathy, and motivational support), which significantly contribute to the 
development of four categories of competencies (knowledge-based, skill-based, 
attitudinal/personality, and social/interactive). The relationships among these dimensions 
suggest a causal and process-oriented mechanism mediated by supportive and learning-
centered organizational environments. 
Conclusion: The proposed model provides a contextually grounded and practical 
framework for enhancing leadership effectiveness in higher education and can inform 
leadership development programs, competency enhancement initiatives, and organizational 
performance improvement strategies. 
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Detailed Abstract 

Introduction 

Higher education systems worldwide are undergoing profound structural, technological, and cultural transformations that have redefined their 

missions, governance models, and performance expectations. The expansion of knowledge-based economies, the intensification of global 

academic competition, and the growing demand for accountability and quality assurance have placed universities under increasing pressure to 

enhance organizational effectiveness and human capital development (Mense et al., 2018). In this evolving landscape, leadership is no longer 

confined to administrative coordination but has become a strategic function that directly influences institutional resilience, innovation, and 

performance (Northouse, 2025). Universities, as learning organizations, depend heavily on the continuous development of their human 

resources, making leadership approaches that foster growth, collaboration, and adaptability essential (Bush, 2020). 

One of the central challenges in higher education is improving employee and faculty performance in complex and resource-constrained 

environments. Competency-based approaches have gained prominence as a means of enhancing organizational performance, emphasizing the 

integration of knowledge, skills, attitudes, and professional behaviors required for effective job performance (Boyatzis, 2008). Research 

indicates that competency development is closely linked to organizational effectiveness and sustainable performance improvement (Rafique, 

2024). Moreover, incorporating employee perspectives into competency development processes has been shown to increase engagement and 

effectiveness in human resource management systems (Graham & Tarbell, 2006). 

However, the development and application of competencies are significantly influenced by leadership styles. Traditional hierarchical leadership 

models often fail to address the dynamic and collaborative nature of modern academic environments, whereas contemporary leadership 

approaches emphasize empowerment, participation, and ethical engagement (Gregory Stone et al., 2004). Among these, servant leadership 

has emerged as a prominent paradigm that prioritizes the growth and well-being of followers while achieving organizational objectives. Originally 

conceptualized by Greenleaf, servant leadership is grounded in the principle that leaders serve first and lead second, focusing on the development 

of individuals and communities (Greenleaf, 2013). This approach is characterized by empathy, ethical behavior, empowerment, and a 

commitment to fostering a supportive organizational climate (Sendjaya et al., 2008). 

In higher education contexts, servant leadership has been associated with improved work relationships, psychological safety, and organizational 

commitment (Kyambade et al., 2024). It also contributes to career development and employee growth by creating environments that 

encourage learning and collaboration (Agusta & Azmy, 2023). Empirical studies have demonstrated that servant leadership positively influences 

job satisfaction, organizational culture, and performance outcomes (Kharrazi et al., 2013; Liden et al., 2014). Furthermore, the ethical and 

value-based orientation of servant leadership aligns with the normative expectations of academic institutions, where trust, integrity, and shared 

governance are critical (Van Dierendonck & Patterson, 2015). 

Despite its growing relevance, much of the existing research on servant leadership has been conducted in corporate or Western contexts, limiting 

its applicability to higher education systems in developing countries. Additionally, there is a lack of integrated models that explicitly link servant 

leadership dimensions with employee competency development in academic settings. Recent studies emphasize the need for context-specific 

models that reflect cultural and organizational characteristics while addressing contemporary challenges such as digital transformation and 

innovation in education (Norman et al., 2025; Verlinden, 2025). Moreover, leadership practices that integrate ethical values and professional 

development have been identified as critical for enhancing teacher and staff competencies in educational institutions (Sahrudin, 2025). 

Given these gaps, the present study aims to design a contextually grounded servant leadership model in higher education with a specific emphasis 

on employee competency development. By adopting a qualitative approach, the study seeks to identify the key dimensions and mechanisms 

through which servant leadership contributes to the enhancement of knowledge-based, skill-based, attitudinal, and social competencies. This 

research contributes to the literature by providing an integrated and culturally relevant framework that bridges leadership theory and 

competency-based human resource development in higher education (Bahmei & Enayati, 2022; Rahimian et al., 2018; Tahmasebi et al., 

2017). 

Methods and Materials 

This study employed a qualitative research design with an inductive approach to explore the dimensions of servant leadership in higher education 

and their relationship with employee competency development. Data were collected through semi-structured, in-depth interviews with 15 

participants, including university administrators and higher education experts. Participants were selected using purposive sampling based on their 



 

expertise, managerial experience, and familiarity with leadership practices in academic institutions. Data collection continued until theoretical 

saturation was achieved. 

Interviews were conducted in a confidential setting, recorded with participants’ consent, and transcribed verbatim. The data were analyzed using 

thematic analysis following a systematic coding process that included open coding, axial coding, and selective coding. During open coding, 

meaningful units were identified and labeled. In the axial coding stage, related codes were grouped into broader categories based on conceptual 

similarities. Finally, in selective coding, core themes were refined and integrated into a coherent conceptual model. 

To ensure the rigor and trustworthiness of the findings, several strategies were employed, including member checking, peer debriefing, and 

maintaining a detailed audit trail of the research process. 

Findings 

The analysis of interview data resulted in the identification of a multidimensional servant leadership model consisting of eleven main categories. 

Seven categories represented the core behavioral dimensions of servant leadership: service orientation, empowerment, employee growth and 

development, ethics and integrity, learning community, awareness and empathy, and motivational support with the promotion of a learning 

culture. 

The findings indicated that these leadership dimensions collectively create a supportive, trust-based, and participatory organizational environment 

that facilitates competency development. The outcomes of this process were categorized into four types of employee competencies: knowledge-

based competencies, skill-based competencies, attitudinal/personality competencies, and social/interactive competencies. 

The data analysis further revealed that the relationship between servant leadership and competency development is causal and process-oriented. 

Leadership behaviors such as active listening, resource provision, participatory decision-making, and ethical conduct contribute to the formation 

of a learning-oriented organizational climate. This environment, in turn, enhances employees’ access to knowledge, improves their practical 

skills, strengthens their professional attitudes, and fosters effective interpersonal relationships. 

Additionally, the findings demonstrated that certain dimensions, particularly ethics, learning community, and empowerment, play a more 

prominent role in influencing competency development. The integration of these dimensions forms a dynamic system in which leadership 

practices continuously interact with organizational culture and employee development processes. 

Discussion and Conclusion 

The findings of this study highlight the critical role of servant leadership as a multidimensional and process-oriented approach in enhancing 

employee competencies within higher education institutions. By prioritizing service, empowerment, ethical behavior, and continuous learning, 

servant leaders create organizational environments that support both individual growth and collective performance. 

The identified model underscores the importance of integrating leadership practices with competency development strategies, suggesting that 

effective leadership extends beyond administrative functions to encompass human development and organizational culture building. The results 

indicate that servant leadership fosters a supportive and participatory climate that enables employees to develop essential competencies, including 

knowledge acquisition, skill enhancement, attitudinal growth, and social interaction capabilities. 

Moreover, the study demonstrates that servant leadership contributes to the establishment of learning-oriented organizations where knowledge 

sharing, collaboration, and innovation are encouraged. This aligns with the evolving demands of higher education institutions, which require 

adaptive and responsive leadership to address complex challenges and achieve sustainable performance. 

In conclusion, the proposed model provides a comprehensive and contextually relevant framework for understanding and implementing servant 

leadership in higher education. It offers valuable insights for policymakers and university administrators seeking to enhance organizational 

effectiveness through human capital development. By emphasizing ethical values, employee empowerment, and a culture of continuous learning, 

servant leadership can serve as a powerful mechanism for improving both individual and institutional outcomes in academic environments. 
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 01/10/1404 دریافت:

 26/02/1405 پذیرش 

 02/04/1405 انتشار اولیه:
 01/01/1406 انتشار نهایی:

  یهای ستگیبر توسعه شا دیبا تأک یگزار در آموزش عالخدمت  یرهبر ی بوم یالگو کی نییو تب یپژوهش طراح نیهدف اهدف: 

 .بود یعلم ئتیه یکارکنان و اعضا

  افتهیساختارمه یمصاحبه ن  15  ق یها از طرمضمون انجام شد. داده   لیو با استفاده از تحل  یفیک  کردیمطالعه با رو  نیا:  شناسیروش

ادامه    یبه اشباع نظر  دنیصورت هدفمند و تا رسبه   یریگ. نمونه دیگرد  یگردآور  یدانشگاه  ران یو مد  یبا خبرگان آموزش عال

. دیانجام یاصل نیها و مضاممقوله  م،یبود که به استخراج مفاه  ینشیو گز یباز، محور یشامل کدگذار هاداده  لیتحل ندی. فراافتی

مراحل پژوهش    قی دق  یو مستندساز  انیهمتا  ی کنندگان، بررسمشارکت  ینیمانند بازب  ییهااز روش   ها،افتهیاعتبار    ش یافزا  یبرا

 .استفاده شد

  یرفتار  یاست که شامل هفت بعد اصل  یچندبعد  یساختار  یدارا  یگزار در آموزش عالخدمت  ینشان داد رهبر  جینتا:  هاافته ی

(  ی زشیانگ  تیو حما  ،یو همدل  یآگاه  رنده،یادگیرشد و توسعه کارکنان، اخلاق و صداقت، جامعه    ،یتوانمندساز  ،یمحور)خدمت

.  شوندی( میاجتماع/یو تعامل  ی تیشخص/ینگرش  ،یمهارت  ، ی)دانش  یستگیموجب توسعه چهار دسته شا  یادارطور معنکه به   باشدیم

 فایا  یانقش واسطه   یتیو حما  رندهیادگی  یهاط یاست که در آن مح  یندیو فرا  یسازوکار علّ  کیدهنده  ابعاد نشان   انیروابط م

 .کنندیم

عنوان  به   تواندیو م کندیفراهم م یدر آموزش عال یرهبر یارتقا یبرا یو کاربرد ی بوم یشده چارچوبارائه  یالگو :یریگجهینت

ها مورد استفاده  دانشگاه  یسازمان  یاثربخش  شیکارکنان و افزا  یهایستگیبهبود شا  ،یتوسعه رهبر  یهابرنامه   یطراح  یبرا  ییمبنا

 .ردیقرار گ

 :واژگان کلیدی

آموزش عالخدمت   یرهبر   ،یگزار، 
تحل  یهایستگیشا   ل یکارکنان، 

 ی انسان هیمضمون، توسعه سرما
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 مقدمه

 هاتیتنها مأمورکه نه  یاند؛ تحولات مواجه شده   یفناورانه و فرهنگ  ،یدر سطوح ساختار  ی و چندبعد  قیبا تحولات عم  ریاخ  یهادر دهه  یآموزش عال  یهانظام

  ی رقابت جهان   ان،یبنشاست. گسترش اقتصاد دان  دهیبه چالش کش  زیرا ن  یو رهبر  تیری مد  یسنت یها را دگرگون ساخته، بلکه الگوهادانشگاه  یو کارکردها

اثربخش  ییگوپاسخ  یبرا  یانتظارات اجتماع  شیآموزش و پژوهش، و افزا  شدنیالمللنیها، بدانشگاه   انیم بازاند  ،یو    یرهبر  یهاوه یدر ش   یش یضرورت 

عنوان  بلکه به  شود،یمحدود نم  یاراد تیصرفاً به هدا گرید یرهبر  ،یبستر نی. در چن(Mense et al., 2018)آشکار کرده است  شیاز پ شیرا ب یآموزش

و   یو تحقق اهداف آموزش  یانسان  هیتوسعه سرما  ،یبه فرهنگ سازمان  یدهدر شکل  یاکنندهنییکه نقش تع  گرددیم  یتلق  یو راهبرد  دهیچیپ  ندیفرا  کی

در انطباق   شانییها در گرو تواناآن یاند که بقاشده لیتبد رندهیادگی ییهاها به سازمانمنظر، دانشگاه  نی. از ا(Northouse, 2025) کندیم فایا یپژوهش

 .(Bush, 2020)است  یمؤثر از منابع انسان یریگو بهره یطیمح راتییبا تغ

  ی هایدگیچیمنابع و پ  تیمحدود  طیدر شرا  یعلم  ئتیه  یعملکرد کارکنان و اعضا  ت یفیک  یارتقا  ،یآموزش عال  یرو  شیپ  یهاچالش  نیتراز مهم   یکی

دانشگاه دارند   یهاتیدر تحقق مأمور یاساس یها، نقشآن یعمل  یکلان و اجرا یهااستیس ان یعنوان حلقه اتصال مبه  یاست. کارکنان دانشگاه یسازمان

(Trivellas et al., 2012)یامجموعه هایستگیمطرح شده است. شا یمنابع انسان تیریمد یدی از ارکان کل یکی عنوان به یستگیمفهوم شا ان،یم ن ی. در ا  

 ,Boyatzis)داشته باشند    یشعملکرد اثربخ  یاحرفه  یها تیدر موقع  سازندیهستند که افراد را قادر م  یت یشخص  یهایژگیها و وها، نگرش از دانش، مهارت

 ی خدمات آموزش  ت یفیک  یو ارتقا  یوربهره   شیافزا  ،یبه بهبود عملکرد سازمان  توانندیم  یستگیبر شا  یمبتن  یکردهایاند که روها نشان داده . پژوهش(2008

 یمنابع انسان  تی ریدر مد  تیموفق  یدیاز عوامل کل  یکی  ها،یستگیاتوسعه ش  ندیکارکنان در فرا  دگاهیتوجه به د  ن،ی. همچن(Rafique, 2024)منجر شوند  

 . (Graham & Tarbell, 2006) شودیمحسوب م

حاکم بر سازمان قرار دارد.   یسبک رهبر  ریشدت تحت تأثبلکه به  شود،یمحدود نم  ی آموزش  یهابرنامه   یصرفاً به طراح  هایستگیحال، توسعه شا  نیا  با

  ی کردهایرو  ان،یم   نی . در ا(Northouse, 2025)بگذارند    ریتعهد و عملکرد کارکنان تأث  زش،یبر انگ  میرمستقیغ  ای  میطور مستقبه  توانندیم  یرهبر  یهاسبک

  ی کردهای. در مقابل، روستندین  یامروز   یهاسازمان  دهیچیپ  یازهایبه ن  ییگودارند، اغلب قادر به پاسخ  دیمراتب تأکو اقتدارگرا که بر کنترل و سلسله  یسنت

 ,.Gregory Stone et al)ها شوند سازمان داریساز توسعه پانه یزم توانندیدارند، م دیتأک  یو توجه به ابعاد انسان یکه بر مشارکت، توانمندساز  یرهبر نینو

را به خود جلب کرده    یآموزش  رانیاز پژوهشگران و مد  یاریتوجه بس  ریاخ  یهاگزار است که در سالخدمت  یرهبر  کردها،یرو  نیا  نیتراز مهم   یکی.  (2004

 است. 

 دهندیقرار م  تیرا در اولو  گرانیاصل استوار است که رهبران اثربخش، خدمت به د  نی مطرح شد و بر ا  فینلیتوسط گر  بارنیگزار نخستخدمت  یرهبر  مفهوم

(Greenleaf, 2013)دنبال   یاساس   یعنوان هدفبه  زیبلکه رشد و توسعه کارکنان را ن  شد،یاندیم  یتنها به تحقق اهداف سازمانرهبر نه  کرد،ی رو  نی. در ا

  ن ی . ا(Sendjaya et al., 2008) شودیشناخته م گرانیو تعهد به رشد د یدادن فعال، فروتن گوش  ،یمانند همدل  ییهایژگیگزار با وخدمت ی. رهبرکندیم

 ,.Kharrazi et al)و عملکرد کارکنان منجر شود    یتعهد سازمان  ،یشغل  تیرضا  شیبه افزا   تواندیو اعتمادمحور، م  یتیحما  یطیمح  جادیبا ا  یسبک رهبر

 . (Liden et al., 2014)دارد  یکار یو عملکرد واحدها  یبر فرهنگ سازمان یمثبت ری گزار تأثخدمت یاند که رهبرها نشان داده پژوهش ن،ی. همچن(2013

 ازمندنی—دانش  د یپژوهش و تول  آموزش،—یدانشگاه  یهاتیفعال  تیماه  رایگزار دوچندان است؛ زخدمت  یرهبر  تی اهم  ،یآموزش عال   یهاطیمح  در

  نان کارک یها یستگیتوسعه شا نهیزم ،یریادگیاز  تی و حما یمشارکت یفضا جادیبا ا توانندیگزار ممستمر است. رهبران خدمت یریادگیو  یتعامل، همکار 

به   ،یروان   تیامن  جادیسالم و ا  یروابط کار   تیبا تقو  یسبک رهبر   نیا  ن،ی. علاوه بر ا(Kyambade et al., 2024)را فراهم کنند    یعلم   ئتی ه  یو اعضا

م  یبهبود عملکرد سازمان داده (Agusta & Azmy, 2023)  کندیکمک  نشان  مطالعات  مخدمت  یاند که رهبر.  افزا  تواندیگزار  مثبت   یفتارها ر  شیبه 

 .(Tahmasebi et al., 2017)منجر شود  یخدمات آموزش تی فیک یو ارتقا یفردنیبهبود تعاملات ب ،یسازمان

استوار    یریپذتی دوستانه، عدالت و مسئولعشق نوع  هیبر پا  کردیرو نیدارد. ا  یقیعم  وندیمحور پو ارزش  یاخلاق  میگزار با مفاهخدمت  یرهبر  گر،ید  یسو  از

  حساسکارکنان ا  ،یطیمح  ن ی. در چن(Van Dierendonck & Patterson, 2015)ها کمک کند  در سازمان  یاخلاق   یطیمح  جاد یبه ا  تواندیاست و م
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گزار با  خدمت  یاند که رهبر ها نشان دادهپژوهش  ن،ی. همچنشودیها منجر مو تعهد آن  زش یانگ  شیامر به افزا  نیو ا  کنندیم   یشتریو تعلق ب  یارزشمند

که   یآموزش   یهاطی در مح  ژهیوبه  های ژگیو  نی. ا(Mousavi Mir Karbalai, 2015)کارکنان همراه است    انیاعتماد م  شیو افزا یکاهش تعارضات سازمان

 . کندیم دایپ یاژهیو تی دارند، اهم دیتأک یاخلاق  یهاو ارزش  یبر تعاملات انسان

 یدر کشورها  ای  یرآموزشیغ  یهاحوزه، در بافت   نیشده در ااز مطالعات انجام  یاریکه بس  دهدیها نشان مگزار، پژوهشخدمت  یمتعدد رهبر  یایوجود مزا  با

 Bahmei)مواجه است  ییهاتیدر حال توسعه با محدود یدر کشورها یآموزش عال ی هاها به نظام آن  جینتا میتعم ن،یاند و بنابرا صورت گرفته  افتهیتوسعه

& Enayati, 2022)ا بر  افزون  مدل   یاریبس  ن،ی .  به  یهااز  مستقموجود،  م  میطور  ارتباط  شاخدمت  یرهبر  انیبه  توسعه  و  کارکنان    یها یستگ یگزار 

 ,Rafique)است    یدر آموزش عال  یانعوامل بهبود عملکرد سازم  نیتراز مهم  یکی  هایستگ یتوسعه شا  دهدی است که شواهد نشان م  یدر حال  نیاند. انپرداخته

 ,.Rahimian et al)اند کرده دی خاص تأک یو سازمان یفرهنگ   یهانهیو متناسب با زم یبوم یها مدل یبر ضرورت طراح ریمطالعات اخ ن،ی. همچن(2024

2018) . 

که   دهدی نشان م  دیمثال، مطالعات جد  یاند. برانشان داده  یشتریتوجه ب  هایستگیبا توسعه شا  یرهبر  قی تلف  تیپژوهشگران به اهم  ر،یاخ  یهاسال  در

کمک کند    نانکارک  یهایستگیبه بهبود شا  تال،یجید  یها مهارت  تیو تقو  یاز نوآور  ت یحما  ،یریادگی  یهافرصت  جادیا   قیاز طر  تواندیاثربخش م  یرهبر

(Norman et al., 2025)مطرح شده است  یآموزش یها نظام یدر ارتقا  یدی کل یاز ابزارها یکیعنوان به یتیری مد یستگیشا یهاتوسعه مدل ن،ی. همچن

(Naimati et al., 2025)ها یستگیو توسعه شا یهبرر ان یم وند یپ یمناسب برا  یچارچوب مفهوم کیعنوان به  تواندیگزار مخدمت یرهبر ان، یم ن ی. در ا 

 عمل کند.

نوآورانه،   یکردهایو رو  نینو  یها یاز فناور  یریگداده است که بتوانند با بهره  شیرا افزا  یبه رهبران  ازین  ،ی آموزش  یهاطیدر مح   عیسر  راتییتغ  ن،یبر ا  علاوه

  ی او توسعه حرفه تالیجید یها یوآورگزار با نخدمت یرهبر یها ارزش  بی راستا، ترک  نی. در ا(Verlinden, 2025)کمک کنند  یبه بهبود عملکرد سازمان

 ی نقش رهبران آموزش  فیدهنده ضرورت بازتعرامر نشان  ن ی. ا(Sahrudin, 2025)منجر شود    یدر آموزش عال  یاز رهبر  ی د یجد  یهامدل   جادیبه ا  تواندیم

 است.  یو فناورانه رهبر یو توجه به ابعاد انسان  دیدر عصر جد

و   یروابط انسان  ، یاخلاق   یاز جمله رفتارها   ،یجامع در نظر گرفت که ابعاد مختلف رهبر  کردیرو  کیعنوان  به  توانیگزار را مخدمت  یرهبر   ،یمنظر نظر  از

و نوآور کمک کند   ریپذانعطاف   رنده،یادگی  ییهاسازمان  جاد یبه ا  تواندی م  گران،یبر خدمت به د  دیبا تأک  کردیرو  ن ی. اردی گیرا در بر م  یتوسعه منابع انسان

(Sendjaya et al., 2008)و در    ییشناسا قیطور دقآن به ی هالازم است ابعاد و مؤلفه ،ی در آموزش عال کردیرو نی مؤثر از ا یریگبهره یحال، برا نی . با ا

 منسجم ارائه شود.   یمدل مفهوم کیقالب 

 ی ها یستگیشا  یارتقا   یبرا  ییبالا   تیمحور، ظرفو انسان  نینو  کردیرو  کیعنوان  گزار به خدمت  یگرفت که رهبر  جهینت   توانیتوجه به مطالب فوق، م  با

 یرهبر  انیم  رتباطو جامع که بتوانند ا  یبوم  یهامدل  یطراح  نهیدر زم  یحال، خلأ پژوهش  نیدارد. با ا  یدر آموزش عال  یکارکنان و بهبود عملکرد سازمان

 دی با تأک  یگزار در آموزش عالخدمت  یرهبر   یالگو  یپژوهش طراح  نیهدف ا  ن،یکنند، همچنان وجود دارد. بنابرا  نییرا تب هایستگیگزار و توسعه شاخدمت

 کارکنان است.  یهایستگیبر شا

 شناسی پژوهش روش

های آزاد اسلامی استان گیلان، ایران های کارکنان در دانشگاه شایستگیگزار در آموزش عالی با تأکید بر  این پژوهش با هدف طراحی الگوی رهبری خدمت

های رهبری متناسب با بافت آموزش عالی، در انجام شد. با توجه به ماهیت اکتشافی هدف پژوهش و ضرورت دستیابی به درکی عمیق از ابعاد و مؤلفه

نامه آگاهانه کتبی ارائه کردند و کنندگان پیش از آغاز پژوهش رضایتگیری استقرایی استفاده شد. تمامی مشارکتمرحله نخست از رویکرد کیفی با جهت

 کلیه مراحل اجرای پژوهش مطابق با اصول اخلاقی پژوهش و مفاد بیانیه هلسینکی و اصلاحات بعدی آن انجام گرفت.
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مؤلفه و  ابعاد  با هدف شناسایی  پژوهش  کلیدی رهبری خدمتمرحله کیفی  دادههای  عالی طراحی شد.  آموزش  بافت  در  از طریق مصاحبهگزار  های ها 

توجهی در حوزه رهبری آموزشی و مدیریت دانشگاهی برخوردار بودند  ساختاریافته و عمیق با خبرگان و مدیران آموزش عالی که از تجربه و دانش قابل نیمه

پدیده عمیق  واکاوی  در  آن  توانایی  دلیل  به  کیفی  رویکرد  انتخاب  شد.  تجربهگردآوری  در  معنایی  الگوهای  شناسایی  پیچیده،  اجتماعی  های های 

 های دانشگاهی صورت گرفت. های رهبری در بستر واقعی سازمانگیری مؤلفهکنندگان و تبیین فرایندهای شکلمشارکت

های آزاد اسلامی استان گیلان بودند که حداقل پنج سال سابقه فعالیت مستمر در کنندگان شامل اعضای هیئت علمی و کارکنان اداری دانشگاهمشارکت

های خود نبودند، از مطالعه کنار  های خود نشان دادند. افرادی که قادر یا مایل به بیان مؤثر تجربهگذاری تجربهآموزش عالی داشتند و تمایل به اشتراک

ها و نه نمایندگی  صورت هدفمند و با تمرکز بر موارد غنی از اطلاعات انجام شد که با اصول پژوهش کیفی، مبتنی بر عمق دادهگیری بهگذاشته شدند. نمونه

گیری تا دستیابی ریتی مدنظر قرار گرفت. فرایند نمونه های مدیها و تجربههای متنوع، حداکثر تنوع در نقش منظور دستیابی به دیدگاه خوانی دارد. بهآماری، هم

های جدید، دو مصاحبه دیگر نیز انجام گرفت. در مصاحبه حاصل شد و برای اطمینان از عدم ظهور مقوله  13ها ادامه یافت؛ اشباع پس از  به اشباع داده 

 کننده بود.مشارکت 15نهایت، نمونه پژوهش شامل 

های کنندگان از شیوه ی مشارکتهای زیستهساختاریافته و عمیق، با هدایت رویکرد پدیدارشناختی و با هدف بررسی تجربههای نیمهها از طریق مصاحبهداده 

های باز و منعطف طراحی گردید  ای با پرسشهای کارکنان گردآوری شد. برای این منظور، راهنمای مصاحبهها بر شایستگیی آنشدهرهبری و تأثیر ادراک

کنندگان های مورد توافق مشارکتهای آرام دانشگاهی و در زمانها در محیطتا امکان پیگیری موضوعات نوظهور در جریان مصاحبه فراهم باشد. مصاحبه

 دقیقه طول کشیدند.  30تا  20اجرا شدند و معمولًا بین 

ی کتبی اخذ گردید. بودن مشارکت برای افراد توضیح داده شد و رضایت آگاهانه پیش از آغاز هر مصاحبه، هدف پژوهش، محرمانگی اطلاعات و داوطلبانه

های میدانی  زمان، یادداشتشد( ادامه یافت. همکنندگان حاصل نمیای از دیدگاه مشارکتها تا رسیدن به اشباع نظری )زمانی که هیچ مفهوم تازهمصاحبه

 ها تهیه شد.ای و رفتارهای غیرکلامی به منظور تقویت درک بافت دادههای زمینهبرای ثبت نشانه 

سازی و سپس با استفاده از روش تحلیل مضمون مورد بررسی قرار گرفت. فرایند واژه پیادهبهصورت صوتی ضبط، واژهوگوها با رضایت افراد بهتمامی گفت

بار مطالعه شد تا  ها چندینی کدگذاری باز، محوری و انتخابی بود. در ابتدا متن مصاحبه صورت استقرایی و تکرارشونده شامل سه مرحلهها بهتحلیل داده

کنندگان استخراج شدند. در ی کدگذاری باز، واحدهای معنایی و مفاهیم اولیه مستقیماً از بیانات مشارکتها حاصل گردد. در مرحلهوری کامل در دادهغوطه

ی انتخابی،  بندی شدند. نهایتاً در مرحلهتر دستههای سطح بالا ها و روابط مفهومی در قالب مقولهی محوری، کدهای مشابه یا مرتبط بر اساس شباهتمرحله

گزار متناسب با آموزش عالی شکل مند تعریف شدند تا بنیان مفهومی مدل پیشنهادی رهبری خدمتصورت نظامای پالایش، یکپارچه و به مضامین هسته 

 گیرد.

 ای از راهبردهای علمی به کار گرفته شد:ها، مجموعه پذیری یافتهمنظور اطمینان از اعتبار، پایایی، تأییدپذیری و انتقالبه

مدت پژوهشگر با میدان پژوهش صورت گرفت. همچنین از روش بازبینی توسط ها، تعامل طولانیبرای افزایش صحت و دقت داده  :  1اعتبار •

کنندگان قرار گرفت تا دیدگاه خود را درباره درستی  کنندگان استفاده شد؛ بدین صورت که تفسیرهای اولیه پژوهشگر در اختیار مشارکتمشارکت

 ها بیان کنند. علاوه بر این، گفتمان و بازبینی همتایان علمی از طریق جلسات منظم با استاد راهنما انجام شد. آن

صورت دقیق نگهداری شد که شامل مستندسازی  منظور اطمینان از قابلیت پیگیری و شفافیت فرایند پژوهش، گزارش مسیر پژوهش به به پایایی:   •

 ها بود.شناختی و مراحل تحلیل داده های روش تمامی تصمیم

 
 

1 Credibility 
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کار گرفته شد؛ بدین معنا که پژوهشگر  به  1های شخصی پژوهشگر، بازاندیشی پژوهشگر ها و قضاوتفرضبرای کاهش تأثیر پیشتأییدپذیری:   •

 گزار را شناسایی کرده و از آن فاصله گرفت.ها، مفروضات ذهنی خود درباره رهبری خدمتپیش از گردآوری و تحلیل داده 

های غنی و مفصل از بافت های مشابه، توصیف ها به زمینه برای تسهیل قضاوت خوانندگان درباره قابلیت تعمیم مفهومی یافته   :2پذیری انتقال  •

 گیری کند. های دیگر تصمیمکنندگان و فرایند اجرا ارائه شد تا خواننده بتواند درباره کاربرد نتایج در موقعیتهای مشارکتپژوهش، ویژگی

( استفاده شد. فرایند تحلیل در سه مرحله  2006ها، از روش تحلیل مضمون بر اساس الگوی براون و کلارک )های حاصل از مصاحبهبرای تحلیل داده 

 تکرارشونده انجام گرفت: 

با داده  - باز:آشنایی  دادهها چندینمتن مصاحبه  ها و کدگذاری  از  تا درک عمیقی  مطالعه شد  از بار  اولیه  ها حاصل شود. سپس، کدهای 

 ها استخراج گردید.های معنادار دادهبخش

بندی شدند. روابط میان کدها و مضامین  کدها با یکدیگر مقایسه و در قالب مضامین بالقوه دسته  توسعه مضامین )کدگذاری محوری(: -

 ای منسجم از مضامین شکل گرفت.بررسی و نقشه

طور شفاف تعریف شدند. ساختار نهایی مضامین، مبنای مضامین بازبینی، اصلاح و به  پالایش و تعریف مضامین )کدگذاری انتخابی(: -

 گزار در آموزش عالی قرار گرفت گیری مدل مفهومی رهبری خدمتشکل

 های پژوهشیافته

دقت مطالعه شد. در مرحله نخست تحلیل، کدگذاری باز انجام گرفت و مفاهیم اولیه از  ها چندین بار بهها، متن مصاحبهسازی کامل مصاحبهپس از پیاده 

های مفهومی  ها و ارتباطات مفهومی در قالب مقولهمشابه بر اساس شباهتکنندگان استخراج گردید. در مرحله کدگذاری محوری، کدهای  اظهارات مشارکت

های نهایی پژوهش استخراج شد که مبنای طراحی الگوی مفهومی رهبری خدمتگزار در  بندی شدند. در نهایت، در مرحله کدگذاری گزینشی، مقولهدسته

 آموزش عالی قرار گرفت. 

 کدگذاری باز

خط مرور شد و عبارات معنادار مرتبط با رهبری خدمتگزار در آموزش عالی شناسایی  بهصورت خطها چندین بار بهدر مرحله کدگذاری باز، متن تمامی مصاحبه

دهنده  ها استخراج کرد. این کدها بازتابکد اولیه از داده  243گذاری مستمر جملات و عبارات کلیدی، در مجموع  گردید. در این مرحله، پژوهشگر با برچسب

کنندگان در زمینه تعامل با مدیران دانشگاهی، نحوه مواجهه با مسائل کارکنان و شیوه حمایت آنان از رشد و توسعه سرمایه انسانی  تجربه زیسته مشارکت

 (.1بود )جدول 

 . نمونه کدگذاری باز1جدول 

 کد باز  شواهد گفتاری  ردیف 

 کارکنان  مشکلات درک بشناسد  را کارکنان درد باید مدیر 1

 رشد  منابع تأمین افتد نمی اتفاق رشد ندهد، منابع اگر 2

 احترام  و  توجه شود می  دیده کند  احساس باید کارمند 3

 همدلی بگذارد  کارمند جای را خودش باید مدیر 4

 گیریتصمیم  در مشارکت شود می  انگیزه باعث دادن مشارکت 5

 
 

1 Reflexivity 
2 Transferability 
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 کدگذاری محوری 

بندی شدند. در  تر دستههای معنایی در قالب مفاهیم کلیپوشانیها و هممحوری، کدهای اولیه حاصل از مرحله قبل بر اساس شباهتدر مرحله کدگذاری  

(. این مرحله به پژوهشگر امکان داد تا از پراکندگی کدهای جزئی فراتر رفته و 2دهی گردید )جدول  مفهوم سازمان  39کد اولیه در قالب    243این فرآیند،  

 تری تبیین کند.های مفهومی منسجم ها را در قالب مقولهروابط میان آن

 محوری کدگذاری. 2جدول 

 کدهای مرتبط  مفاهیم 

 دادن  گوش – حساسیت – مشکلات درک کارکنان نیاز به توجه

 موانع  رفع – منابع تأمین ساختاری  حمایت

 اختیار  تفویض – مشارکت سازمانی  مشارکت

 ارتقا  مسیر – بازخورد  – آموزش ی احرفه  توسعه

 

 کدگذاری گزینشی

استخراج مفاهیم  گزینشی،  کدگذاری  مرحله  مقولهدر  قالب  در  سازمانشده  اصلی  مقولههای  تحلیل،  پایانی  گام  در  بهدهی شدند.  نظر دستهای  از  آمده 

ها با عنوان اولیه »شایستگی نگرشی« بیش از بازبینی مشخص شد که یکی از مقولهپوشانی مفهومی و تمایز نظری مورد بازبینی قرار گرفتند. در این  هم

های شخصیتی کارکنان اشاره داشته باشد، ناظر بر نقش رهبر در تقویت انگیزش، تبیین اهداف انگیزاننده، حمایت از تلاش و که به نگرش و ویژگیآن

منظور جلوگیری از تداخل مفهومی این مقوله با »شایستگی نگرشی/شخصیتی«، عنوان آن به »حمایت  رو، بهپیشرفت و ترویج فرهنگ یادگیری است. از این

 انگیزشی و ترویج فرهنگ یادگیری« تغییر یافت. 

محوری«، »توانمندسازی«، »رشد و توسعه کارکنان«، بر این اساس، یازده مقوله اصلی نهایی الگوی رهبری خدمتگزار در آموزش عالی شامل »خدمت

 »اخلاق و صداقت«، »جامعه یادگیرنده«، »آگاهی و همدلی«، »حمایت انگیزشی و ترویج فرهنگ یادگیری«، »شایستگی دانشی کارکنان«، »شایستگی 

 (.3مهارتی کارکنان«، »شایستگی نگرشی/شخصیتی« و »شایستگی تعاملی/اجتماعی« استخراج شد )جدول 

 ینشیگز یکدگذار. 3جدول 

 فرعی  هایمقوله اصلی  مقوله

 توجه  -   جمع اولویت – موانع رفع – نیاز به توجه محوری خدمت 

 حمایت ساختاری  –  استقلال – اعتماد – مشارکت توانمندسازی 

 حمایت توسعه ای  – شغلی پیشرفت – بازخورد  – آموزش کارکنانو توسعه  رشد

 رفتار  – پاسخگویی – عدالت – شفافیت و صداقت اخلاق 

 مشارکت سازمانی   –یادگیری سازمانی  – تیمی کار – دانش اشتراک یادگیرنده  جامعه

 پیامد تصمیم گیری  –قرار گرفتن در دیدگاه دیگران  – حمایت – عاطفی درک همدلی و  آگاهی

 هدایت فرآیند –تحلیل مسائل آموزشی  –دسترسی بر منابع علمی    –دانش به روز  شایستگی دانشی کارکنان

 حل مسئله -ارتباط با ذی نفعان-استفاده از ابزار نوین-مهارت مدیریت و اجرا شایستگی مهارتی کارکنان 

 رفتار حرفه ای -خودانگیختگی- انعطاف و تاب آوری-تعهد به ماموریت شایستگی نگرشی / شخصیتی

 حمایت از تلاش و پیشرفت-اهداف انگیزاننده-فرهنگ یادگیری-توانایی انگیزه دهی شایستگی نگرشی

 شبکه سازی و جلب حمایت-مدیریت تعارض-مهارت میان فردی-روابط کاری مثبت شایستگی تعاملی / اجتماعی 
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 مصاحبه( 1۵تحلیل مضمون با شواهد گفتاری )برگرفته از 

شده و دهیمصاحبه در قالب مضامین اولیه، مضامین سازمان  15شده از  تری از شواهد گفتاری استخراجهای گسترده در جدول زیر تحلیل مضمون، نمونه

شده و  دهیهمراه مضامین اولیه، مضامین سازمانکنندگان، بههای منتخب از شواهد گفتاری مشارکتدر این جدول، نمونهمضامین فراگیر ارائه شده است.  

ارائه گردیده است.   بر اساس این تحلیل، مدل مفهومی پژوهش تدوین گردید. در این مدل، رهبری خدمتگزار در آموزش عالی مضامین فراگیر مربوطه 

لاق و صداقت، جامعه محوری، توانمندسازی، رشد و توسعه کارکنان، اخعنوان سازه محوری در نظر گرفته شده و در قالب هفت بعد اصلی شامل خدمتبه

گر و مبتنی یادگیرنده، آگاهی و همدلی و حمایت انگیزشی و ترویج فرهنگ یادگیری تبیین شده است. این ابعاد از طریق ایجاد محیطی یادگیرنده، حمایت

شوند. پیامد این فرآیند در قالب چهار دسته شایستگی شامل شایستگی دانشی، شایستگی مهارتی،  های کارکنان میساز توسعه شایستگیبر اعتماد، زمینه

می نمود  تعاملی/اجتماعی  شایستگی  و  نگرشی/شخصیتی  بهیابد.  شایستگی  جدول  میاین  نشان  در خوبی  تکرارشونده  معنایی  الگوهای  چگونه  که  دهد 

سازی روند تحلیل  بر شفافه از این جدول افزوناند. استفادهای اصلی منتهی شدهها، از سطح عبارات کلیدی به سطح مفاهیم و در نهایت به مقولهمصاحبه

 .شودهای پژوهش نیز میکیفی، موجب تقویت قابلیت اعتماد و تأییدپذیری یافته

 یکارکنان در آموزش عال یستگیخدمتگزار و شا یرهبر یمدل مفهوم . 4جدول 

 فراگیر  مضامین شده دهیسازمان  مضامین اولیه مضامین گفتاری  شواهد ردیف 

 محوری خدمت  کارکنان نیاز به توجه بودن دسترس در باشد کارکنان دسترس در همیشه باید مدیر 1

 محوری خدمت  کاری  موانع رفع مشکلات  پیگیری بماند سرگردان مشکلش حل برای نباید کارمند 2

 محوری خدمت  جمع اولویت جمعی  منافع ترجیح باشد  ارجح شخصی منافع بر باید دانشگاه منافع 3

 محوری خدمت  سازمانی  توجه مشکلات  به حساسیت شودمی  دلسردی باعث مدیر توجهیبی 4

 توانمندسازی  سازمانی  مشارکت گیریتصمیم  در مشارکت کنیممی  پیدا بیشتری انگیزه داریم مشارکت هاتصمیم در وقتی 5

 توانمندسازی  کارکنان به اعتماد اختیار  تفویض صوری نه بیفتد اتفاق باید واقعی اختیار تفویض 6

 توانمندسازی  استقلال  تقویت ایحرفه  اعتماد کند  اعتماد افراد تخصص به باید مدیر 7

 توانمندسازی  ساختاری  حمایت امکانات  تأمین نیست  منطقی بالا عملکرد  انتظار  امکانات، و  ابزار بدون 8

 کارکنان  توسعه و  رشد ای حرفه  توسعه مستمر آموزش باشد  مستمر باید خدمت ضمن آموزش 9

 کارکنان  توسعه و  رشد رشد  ارزیابی سازنده  بازخورد شود می پیشرفت باعث سازنده بازخورد 10

 کارکنان  توسعه و  رشد ای حرفه پیشرفت شغلی  مسیر شفافیت چیست  او  ارتقای مسیر بداند باید کارمند 11

 کارکنان  توسعه و  رشد ایتوسعه  حمایت مربیگری .ناظر فقط نه دارد مربی نقش مدیر 12

 صداقت و  اخلاق اخلاقی  رفتار سازمانی  عدالت است مدیریتی اصل ترینمهم  عدالت 13

 صداقت و  اخلاق مدیریتی صداقت گیریتصمیم شفافیت .کندمی ایجاد اعتمادیبی  هاتصمیم نبودن شفاف 14

 صداقت و  اخلاق پذیری مسئولیت پاسخگویی باشد  خود عملکرد پاسخگوی باید مدیر 15

 صداقت و  اخلاق رفتار منصفانه  برابر  رفتار باشد  داشته  برابر رفتار کارکنان همه با باید مدیر 16

 گذاشته اشتراک به سازمان  در که است ارزشمند وقتی دانش 17

 شود 

یادگیری   دانش  اشتراک و  دانش  گذاری  اشتراک 
 گروهی 

 یادگیرنده جامعه 

 جامعه یادگیرنده  کار تیمی و هم افزایی  تیمی  افزاییهم  شودمی  اهداف بهتر پیشبرد باعث تیمی کار 18

 جامعه یادگیرنده  یادگیری سازمانی  تجربه  از یادگیری بگیرد درس گذشته هایتجربه  از باید سازمان 19

 جامعه یادگیرنده  حس تعلق و مشارکت سازمانی  تعلق  حس کنیم می کار ترانگیزه  با داریم تعلق حس وقتی 20

 آگاهی و همدلی  همدلی با نیاز عاطفی عاطفی  درک کند  درک را کارکنان احساسات باید مدیر 21

رفتار دلسوزانه و حمایتی با مشکلات   عاطفی حمایت است  مهم مدیر حمایت هم شخصی مشکلات در 22
 کارکنان 

 آگاهی و همدلی 

 آگاهی و همدلی  قرار گرفتن در دیدگاه دیگران متقابل  درک بگذاریم دیگران جای را خود است لازم گاهی 23

دید   انسانی پیامد به توجه شود  بررسی هم کارکنان نگاه از باید هاتصمیم 24 ار  گیری  تصمیم  پیامد  و  آثار 
 کارکنان 

 آگاهی و همدلی 



 11( صفحه 1406هار ب) 1شماره ، 13جامعه شناسی آموزش و پرورش، دوره 

  
 شایستگی دانشی کارکنان دانش به روز در حوزه آموزش  روز به تخصصی دانش باشد  داشته روزبه  تخصصی دانش  باید آموزشی مدیر 25

دسترسی و تسلط بر منابع علمی و   علمی  تسلط است  ضروری گیریتصمیم  برای علمی منابع به دسترسی 26
 پژوهشی

 شایستگی دانشی کارکنان

 شایستگی دانشی کارکنان تحلیل مسائل تخصصی آموزش  تخصصی تحلیل دارند  دقیق تحلیل  به نیاز آموزشی مسائل 27

 شایستگی دانشی کارکنان هدایت فرآیند آموزش  آموزشی  راهبری است  مدیریت  هنر آموزش فرایند صحیح هدایت 28

 کارکنان شایستگی مهارتی  مهارت مدیریت و اجرا آموزش عالی  اجرایی  مهارت است مدیریتی مهارت  نیازمند هابرنامه  اجرای 29

نوین   فناوری کاربرد بردمی بالا را آموزش کیفیت فناوری از استفاده 30 ابزار  و  فناوری  از  استفاده 
 آموزش 

 شایستگی مهارتی کارکنان 

 شایستگی مهارتی کارکنان  مهارت ارتباط و گفتگو با ذی نفعان  مؤثر  ارتباط است ضروری نفعانذی با مؤثر وگویگفت 31

گیر   عملی گیریتصمیم بگیرد تصمیم سریع پیچیده شرایط در باید مدیر 32 تصمیم  و  مسئله  حل  توانایی 
 عملی در محیط آموزش 

 شایستگی مهارتی کارکنان 

تعهد به ماموریت آموزشی و ارزش   سازمانی  تعهد است اساسی اصل سازمان مأموریت به تعهد 33
 های سازمانی 

 شایستگی نگرشی / شخصیتی

 شایستگی نگرشی / شخصیتی انعطاف و تاب آوری در برابر چالش  آوریتاب  بود آورتاب  باید فشارها برابر در 34

 شایستگی نگرشی / شخصیتی خودانگیختکی و انگیزه در عمل  خودانگیختگی  است  مدیر حرکت موتور درونی انگیزه 35

و   گریایحرفه  کندمی  ایجاد اعتماد ایحرفه  رفتار 36 ای  حرفه  در  رفتار  متعهدانه 
 تعاملات 

 شایستگی نگرشی / شخصیتی

انگیزه دهی و جهت گیری  دهی انگیزه کند ترغیب پیشرفت به را دیگران باید مدیر 37 توانایی 
 به سمت پیشرفت

 شایستگی نگرشی

 شایستگی نگرشی فرهنگ یادگیری و رشد فردی  رشد  فرهنگ شود  تبدیل سازمان فرهنگ به باید فردی رشد 38

 شایستگی نگرشی تعیین اهداف روش و انگیزاننده  بخش الهام  گذاریهدف شود می سازمان تحرک باعث روشن اهداف تعیین 39

 شایستگی نگرشی عدالت محوری  حساسیت به عدالت  اگر عدالت رعایت نشود هیچ سیستمی پایدار نمی ماند   40

 شایستگی تعاملی اجتماعی  مهارت ارتباطی موثر  پذیری مشورت  قیل از تصمیم گیری با اعضا مشورت می کنم  41

 شایستگی تعاملی اجتماعی  کار تیمی  باور به کار جمعی  موفقیت حاصل کار جمعی است نه فردی  42

 شایستگی تعاملی اجتماعی  نفوذ اجتماعی  استدلال منطقی وقتی منطقی صحبت می کنم مخالفان هم راضی  می شوند   43

 شایستگی تعاملی اجتماعی  شبکه سازی اجتماعی  ارتباط بین سازمانی  نهادهای مختلف ارتباط فعال داریم با  44

 

 گیری بحث و نتیجه

داد که رهبر  نیا  یهاافتهی نشان  عالخدمت  یپژوهش  آموزش  در  رفتار  قی از طر  ،یسازه چندبعد   کیعنوان  به  یگزار   ، ی محورهمچون خدمت  یابعاد 

  ی هایستگیبا توسعه شا  یطور معناداربه  ،یزشیانگ  تیو حما  یو همدل   یآگاه  رنده،یادگیرشد و توسعه کارکنان، اخلاق و صداقت، جامعه    ،یتوانمندساز 

ابعاد دانش ا  یاجتماع/ی و تعامل  یت یشخص/ ینگرش  ،یمهارت  ،یکارکنان در  سبک    کیتنها  گزار نهخدمت  یآن است که رهبر  انگر یب  ج ینتا  نیمرتبط است. 

  ن ی. اسازدیفراهم م  ار  یانسان  هیسرما یارتقا  یبستر لازم برا  رنده،یادگیو    یت یحما  یهاطی مح  جادیا  قیاست که از طر  یند یسازوکار فرا  کیبلکه    ،یتیریمد

دارند، همسو است   دیها و عملکرد کارکنان تأکبه رفتارها، نگرش   یدهرهبران در شکل   یکه بر نقش چندوجه  یدر حوزه رهبر  ینظر  یهادگاه یبا د  افتهی

(Northouse, 2025)ا اانسان   یالگو  کیعنوان  گزار بهخدمت  یچارچوب، رهبر   ن ی. در  انسان  تیرینرم و سخت مد  بعادمحور، توانسته است  را    یمنابع 

 کند.  تی هدا هایستگیدر جهت توسعه شا کپارچهیصورت به

رهبران    یها یژگیو  نیتراز مهم  ،یدادن به منافع جمع  تیکارکنان، رفع موانع و اولو  یازهاینشان داد که توجه به ن  جینتا   «،یمحور بعد »خدمت  نییتب  در

 ,Greenleaf)است    استارهم  داند،یم  گرانیبر خدمت به د  یرا مبتن  یکه رهبر  فینلیگر  هیاول  هیبا نظر  افتهی  نیاست. ا  یدانشگاه   یهاطیگزار در محخدمت

و تعهد    یشغل   تیرضا  شیبه افزا  توانندیگزار با تمرکز بر رفاه و رشد کارکنان، ماند که رهبران خدمتنشان داده   یتجرب  یهاپژوهش  ن،ی. همچن(2013
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در    یدرون  زش یو انگ   یحس تعلق سازمان  جادیبه ا  یکردیرو  نیمشخص شد که چن  زیپژوهش ن  نی. در ا(Kharrazi et al., 2013)منجر شوند    یسازمان

 . شودیم یو تعامل ینگرش یها یستگیتوسعه شا سازنهیکارکنان کمک کرده و زم

 ی ها یستگیشا  تیدر تقو  ید ینقش کل  ،یساختار   تیو حما  یواقع   اریاخت  ضیتفو  ،یریگمینشان داد که مشارکت در تصم  هاافتهی  «،یخصوص »توانمندساز   در

.  (Liden et al., 2014)اند، همسو است  کرده  یگزار معرفخدمت یرهبر یاز ابعاد اساس  یک یرا    یکه توانمندساز  یبا مطالعات   جینتا  نی. اکندیم  فایکارکنان ا

 Gregory)  شودیکارکنان م  تیو استقلال، موجب بهبود عملکرد و خلاق  یخودکارآمد  شیافزا  قیاز طر  یکه توانمندساز   دهدینشان م  قاتیتحق   ن،یهمچن

Stone et al., 2004)ی به ارتقا  تواندیدارد و م  یاژهیو  تی اهم  یبعد از رهبر  نیو مشارکت فعال است، ا  ینوآور  ازمندیکه ن  یآموزش عال  طی. در مح  

 کارکنان منجر شود. یو تعامل  یمهارت یها یستگیشا

ارائه بازخورد و ترس  یهاافتهی با »رشد و توسعه کارکنان« نشان داد که آموزش مستمر،  عوامل توسعه    نیتراز مهم  ،یشغل  شرفتیپ  یرهایمس  میمرتبط 

 یضرور  ربخشعملکرد اث  ی ها و دانش را براکه توسعه مستمر مهارت  یستگیبر شا  یمبتن  یهادگاه یبا د  جینتا  ن یهستند. ا  یو مهارت  یدانش  یها یستگیشا

در بهبود عملکرد    یدیاز عوامل کل  یکیکارکنان،    یااند که توجه به توسعه حرفهها نشان داده پژوهش  ن،ی. همچن(Boyatzis, 2008)دارد    یخوانهم  دانند،یم

  هیسرما  یدر ارتقا  ینقش مهم  ،یریادگی  یهافرصت  جاد یگزار با امشخص شد که رهبران خدمت  ز یپژوهش ن  ن ی. در ا(Rafique, 2024)است    یسازمان

 . کنندی م فایا یانسان

هستند.    یگزار در آموزش عال خدمت  یرهبر   یهامؤلفه  نیتراز مهم  ،ییعدالت و پاسخگو  ت،یاز آن بود که شفاف  یحاک  هاافتهیبعد »اخلاق و صداقت«،    در

.  (Van Dierendonck & Patterson, 2015)همسو است    دانند،یگزار مخدمت  یرهبر   یاز ارکان اصل   یکیرا    یمدارکه اخلاق  یبا مطالعات  جینتا  نیا

 ,Mousavi Mir Karbalai)و کاهش تعارضات منجر شود  یاعتماد سازمان ش یبه افزا تواندیرهبران م یاند که رفتار اخلاق ها نشان داده پژوهش ن،یهمچن

 بر اعتماد دارد.   یمبتن یطیمح جادیو ا ینگرش یها یستگیشا تیدر تقو ینقش مهم ،یبعد از رهبر نیمشخص شد که ا ز یپژوهش ن نی. در ا(2015

کارکنان    یهایستگیعوامل توسعه شا  نیتراز مهم  ،یسازمان  یریادگیو    یم ینشان داد که اشتراک دانش، کار ت  هاافتهی  رنده«،یادگیخصوص »جامعه    در

ها نشان پژوهش  ن،یچن. هم(Bush, 2020)دارند، همسو است  دیتأک یدر بهبود عملکرد سازمان یری ادگیکه بر نقش فرهنگ  یبا مطالعات جینتا نیهستند. ا

  ز یپژوهش ن  نی. در ا(Kyambade et al., 2024)تبادل دانش کمک کند    ل یو تسه  رندهیادگی  یهاطیمح  جادیبه ا  تواندیگزار مخدمت  یاند که رهبرداده 

 . شودیکارکنان منجر م یو تعامل یدانش یها یستگیبه توسعه شا یطیمح نیمشخص شد که چن

با    جینتا  نیگزار است. ارهبران خدمت  یهایژگیو  نیترکارکنان، از مهم   دگاه یو توجه به د  ینشان داد که درک عاطف  هاافتهی  «،یو همدل   یبعد »آگاه  در

اند  ها نشان داده پژوهش  ن،ی. همچن(Sendjaya et al., 2008)همسو است    دانند،یاثربخش م   یرهبر  ید یکل  یهایژگیاز و  یکیرا    یکه همدل   یمطالعات 

بعد   نیمشخص شد که ا  زیپژوهش ن  نی. در ا(Agusta & Azmy, 2023)منجر شود    ی شغل   تیرضا  شیو افزا  یفردن یبه بهبود روابط ب  تواندیم  یکه همدل 

 کارکنان دارد.   یو اجتماع یتعامل یها یستگیشا تیدر تقو ینقش مهم ،یاز رهبر

ا  هاافتهی  «،یریادگیفرهنگ    جیو ترو  یزشیانگ  تیدر بعد »حما  ت،ینها  در انگ  جادینشان داد که  به    تواندیاز تلاش کارکنان، م  تیو حما  زانندهیاهداف 

 ,Northouse)است    ودارند، همس  دیتأک  یدرون   زش یانگ  جادیدر ا  یکه بر نقش رهبر  یبا مطالعات  جینتا  نیمنجر شود. ا  هایستگ یو توسعه شا  زش یانگ  شیافزا

کارکنان کمک   یهایستگیبه بهبود شا  ،یریادگیفرهنگ    جادیا  قیاز طر  تواندیاثربخش م  یاند که رهبرنشان داده   دیجد  یهاپژوهش  ن،ی. همچن(2025

 دارد. یو دانش ینگرش  یهایستگیدر توسعه شا ینقش مهم ،یبعد از رهبر نیمشخص شد که ا زیپژوهش ن نی. در ا(Norman et al., 2025)کند 

طور به   تواندیم  رنده،یادگیمدار و  اخلاق  ،یت یحما  یسازمان  طیمح  ک ی  جادیا  قیگزار از طرخدمت  یکه رهبر  دهدیپژوهش نشان م  نیا  جینتا  ،یکل  طوربه

و توسعه منابع   کرددر بهبود عمل یکه بر نقش رهبر نیشیبا مطالعات پ هاافتهی نیکمک کند. ا  یکارکنان در آموزش عال  یها یستگ یبه توسعه شا یمعنادار

ابعاد    قیکه تلف  دهدیپژوهش نشان م  نی ا  جینتا  ن،ی. همچن(Rahimian et al., 2018; Tahmasebi et al., 2017) دارند، همسو است    دیتأک  یانسان

مدل   ک یپژوهش با ارائه  نیا ت،یمنجر شود. در نها یدر آموزش عال  هایستگیتوسعه شا یمدل جامع برا  کی جادیبه ا تواندیگزار مخدمت یمختلف رهبر
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 ,Bahmei & Enayati, 2022; Sahrudin)  سازدیفراهم م  ندهیآ  یهاپژوهش  یرا برا  نه یکمک کرده و زم  یدر آموزش عال  یرهبر  اتیادب  یبه غنا  ،یبوم

2025; Verlinden, 2025) . 

 یر یپذمیو حجم نمونه محدود، تعم یفیک کردی. نخست، استفاده از روردیمورد توجه قرار گ د یبا ج ینتا ر یهمراه بود که در تفس ییهاتیپژوهش با محدود نیا

که ممکن است تحت    اندشده  یکنندگان گردآورها بر اساس ادراک و تجربه مشارکتدوم، داده.  سازدیمواجه م  اطیبا احت  ی آموزش  یهابافت  ر یرا به سا  جینتا

  ر یدر سا  یو سازمان  یفرهنگ   یهاتفاوت  یخاص، امکان بررس  ییایمنطقه جغراف  کیقرار گرفته باشند. سوم، تمرکز پژوهش بر    یفرد  یهایری سوگ  ریتأث

 .مناطق را محدود کرده است

 ن،یتر بپردازند. همچنبزرگ  یهادر نمونه  یشنهادیمدل پ  یبه آزمون تجرب  خته،یآم  یها و طرح  یکم  یها با استفاده از روش   توانندیم  ندهیآ  یها پژوهش

 یرهبر  انیم  روابط  ترقیبه درک عم  تواندیم  نینو  یها یو فناور  گرید  یرهبر  یهاسبک  ،یمانند فرهنگ سازمان  گرلیو تعد  یانجیم  یرهاینقش متغ  یبررس

 م ی و قابل تعم  یبوم  یهابه توسعه مدل   تواندیمختلف م  یفرهنگ   یها در بافت  یقیانجام مطالعات تطب  ن،یکمک کند. علاوه بر ا  هایستگیگزار و شاخدمت

 .دیکمک نما

و اجرا    یگزار را طراحخدمت  کردیبر رو  یمبتن  یتوسعه رهبر  یهاپژوهش، برنامه   ن یا  ج یاز نتا  یریگبا بهره   توانندیم  یآموزش عال  گذاراناستیو س  رانیمد

مثبت،    یسازمان  گفرهن  تیاز آموزش مستمر و تقو  تیحما  رنده،یادگی  یهاطیمح  جادیا  قی کارکنان از طر  یهایستگیتوجه به توسعه شا   ن،یکنند. همچن

 ی اثربخش و مبتن  دار،یپا  ییهاسازمان   جادیبه ا  تواندیم  یرهبر  یو انسان  یبر ابعاد اخلاق   دیتأک  ت،یها کمک کند. در نهابه بهبود عملکرد دانشگاه   تواندیم

 بر اعتماد منجر شود.

 موازین اخلاقی

 در این پژوهش ملاحظات اخلاقی رعایت شد. 

 تشکر و قدردانی

 .شودانجام پژوهش حاضر را فراهم کردند، تقدیر و تشکر میکه امکان فرادی از تمام 

 مشارکت نویسندگان 

 .پژوهش را بر عهده داشتند یکل  یطراح  (S.M.H.J) یجعفر نیمحمدحس دیو س (Y.N) نامور وسفی

 .ها مشارکت داشتداده یکنندگان و گردآور جذب مشارکت ند یدر فرا (M.E) نژادیامام مسعود

 .ها را انجام دادداده  لیتحل (A.R) راستگو اعظم

 کردند. دییمقاله را مطالعه و تأ یینسخه نها سندگانینو یتمام

 تعارض منافع 

 تضاد منافعی وجود نداشت.  بین نویسندگان پژوهش حاضر هیچ
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