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 چکیده

بر اساس نظریه فعال سازی صفت و انگیزه برای تئوری رهبری،نویسندگان این فرضیه را مطرح می -/روش شناسی /رویکرد طراحی

کنند که رفتارهای رهبری خدمتگزار بر اثربخشی درک شده رهبری در تیم هایی با رهبران ماکیاولی شدید در مقابل رهبران 

د.در تیم هایی با رهبران ماکیاولی خفیف،انتظار می رود رفتارهای رهبری خدمتگزار ماکیاولی خفیف به طور متفاوتی تاثیر می گذار

با روشی مشارکتی برای رفع تعارضات تیمی همراه باشد ، که رتبه بندی اثربخشی رهبری کارکنان را افزایش می رهد.در مقابل ،در 

از بین  و زمینه همکاریگی بین ویژگی های ماکیاولیستی تیم هایی با رهبران ماکیاولی شدید ،این نقش میانجی به دلیل ناهماهن

کارمند از –موجی انجام دادند و فرضیه ها را با یک نمونه همسان سرپرست  0می رود.نویسندگان یک مطالعه مبتنی بر پیمایش 

متگزار تاثیر مثبتی بر اثر نتایج نشان داد که رفتارهای رهبری خد-ته هایاف تیم آزمایش کردند. 12کارمند و رهبران آنها در  028

(بدون کنترل ویژگی ماکیاولیستی رهبران صورت می  TCMبخشی رهبری دارد و این تاثیر از طریق مدیریت تعارض تیمی )

گیرد.تجزیه و تحلیل بیشتر نشان می دهد که این مکانیسم میانجی گری تنها در تیم هایی که توسط رهبران ماکیاولی خفیف 

 و معنا دار است ،اما برای رهبران ماکیاولی شدید اینگونه نیست. رهبری می شوند،قوی

بر اساس دانش نویسندگان ،این مقاله مطالعه ای است که به بررسی تاثیر متقابل رفتارهای رهبری خدمتگزار و -نوآوری/ارزش

 ماکیاولیسم بر اثربخشی ادراک شده رهبر می پردازد.

 ،ماکیاولیستی،رهبری،مدیریت تعارض تیمی کلید واژه ها:رهبری خدمتگزار ،اثربخشی

 مقدمه

،به ویژه برای دستیابی به عملکرد بالا در های مختلف در کسب و کاراقتصادی امروزه ما شاهد پذیرش سبک  –در محیط اجتماعی 

.یک سبک رهبری با ارتباط خاص در رهبری  بوده ایممیان زیردستان در پاسخ به یک محیط کسب و کار دائما در حال تغییر

اعتماد قوی به این ایده را تقویت میکند همچنین افراد در یک سازمان قرار می دهد. خدمتگزار که در هسته خود اولویت را بر رفاه

ط رهبری خدمتگزار و ر ارتبادبیات متداول در مورد تاثیا.که رهبران با مراقبت از افراد در سازمان،از سازمان مراقبت خواهند کرد

تاثیر مثبت آن بر نیازهای زیردستان را تایید کرده است.یکی از جذاب ترین چالش های رهبری خدمتگزار ،تناقضی است که در خود 

خدمتگزار بودن به شخص اجازه رهبری می دهد،رهبر «.»مبادله هستند قریبا قابلخدمت و رهبری ت»اصطلاح گنجانده شده است:

اینکه چگونه می توان به طور همزمان رهبری کرد و خدمت کرد ،سوال و چالش اساسی است به ویژه «.استخدمت  دن به معنایبو

با این .زمانی که صحبت از اثربخشی درک شده به میان می آید،ممکن است تعادل قوی بین تمرکز بر افراد و سازمان مورد نیاز باشد
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خدمتگزار نسبت به بخش رهبر داشته اند،بنابر این درک  تاکید بیشتری بر بخش حال ،اکثر مطالعات در ادبیات رهبری خدمتگزار

 ما از ارزش ها و رفتار رهبران در مورد مهارت های نفوذ و استفاده از قدرت را محدود می کند.

 های رهبری پژوهش قبلی تایید کرده است که اثر بخشی رهبری درک شده با نتایج مربوط به خود رهبران )مانند ارتقاء پست

نخبگان(و سازمان به عنوان کل )مثلا سبک های رهبری که به احتمال زیاد مورد پذیرش قرار می گیرند و به عنوان الگو برای سایر 

 .رهبران عمل کنند(مرتبط است

رای ثیر گذاری ببرای اینکه به رهبری به عنوان یک عامل موثر نگریسته شود،معمولا مستلزم آن است که رهبر دارای مهارت های تا

انجام کارها باشدو به نیازهای افراد سازمان توجه کنند.این مهارت های تاثیر گذار وقتی در دسته ماکیاولیسم قرار می گیرند ،در 

تاریک ترین حالت خود قرار می گیرند ،که در نگاه اول ،در تضاد با رهبری خدمتگزار است،با این حال ،همانطور که اخیرا توسط 

باید توجه داشت که رهبری در خواست شده است،مهم است که مطالعات رهبری را در واقعیت سازمانی پایه گذاری کنیم.محققان 

ممکن است نیاز به آلتوریسم)نوع دوستی(افراطی «همه»احتمالا در میان افرادی که در تجارت هستند کوشش برای خدمت به 

سازه اضافی نا مربوط در مطالعات رهبری است،تحقیقات بیشتر نشان داده  باشد.اگرچه برخی استدلال کردند که ماکیاولیسم یک

ماکیاولیسم مهم است ،به ویژه زمانی که مطالعات رهبری مبتنی برنسبیت های تجاری انجام می شودو استدلال است که مطالعه 

همین حال ،علاوه بر دیدگاه تاریک گرفته نشود چیزی بیشتر از سود از دست می رود..در  می کنند که اگر ماکیاولیسم در نظر

ماکیاولیسم که به طور گسترده به رسمیت شناخته شده است،،برخی از نویسندگان جنبه های بالقوه روشن رهبران را از ویژگی های 

اع تاکتیک های رهبری و نفوذ در هنگام هدایت پویایی قدرت در ماکیاولیسم مانند بسیار ناسازگار بودن و توانایی استفاده از انو

 شناخت های پیچیده کسب و کار ندارند.

 این دیدگاه بازتاب کار در مورد نقش قدرت در رهبری یک سازمان است.

رده ید کبه طور خاص استدلال می شود که ادبیات فعلی رهبری بیش از حد بر جنبه ناکارآمد ویژگی های شخصیتی رهبران تاک

است،و خواستار مطالعات رهبری برای توجه بیشتر به واقعیت و پیچیدگی سازمانی و نقش رهبری در قدرت شده است.در واقع 

برای دستیابی به نتایج مطلوب رهبری به طور حساب شده و دستکاری  رهبران ماکیاولیستی می توانند رفتارهای رهبری خدمتگزار را

: رهبری موقعیتی که بر دو اصل بنیادین یعنی سبک رهبری و میزان MTLانگیزه رهبری نظریه )احتمالی به کار گیرند،چنین تعامل 

ماکیاولیسم با توجه به دستکاری  برای کسب نفوذ قدرت ، ارتباط نزدیکی بلوغ فرد یا گروه استوار است( را به ما یادآوری می کند.

تعریف می شود که در  "رهبر "اتی افراد به رهبری و دیدن خود به عنوان یک علاقه ذ»با انگیزه هویت عاطفی دارد ،که به عنوان

 ردمتگزار ،با محوریت دیگدر مقابل ،رهبری خ«.ـشکار می شود "تقویت و محافظت از تمایزات"تلاش برای قدرت و نفوذ برای 

این .بنابر"ی خود در قبال دیگران استمستلزم تمرکز بر مسئولیت ها"محوری خود ،در راستای انگیزه هنجاری اجتماعی است که 

با تکیه ماکیاولیسم است.« تاریکی»هبری خدمتگزاربا ر رفتارهای«نور»هدف اصلی این مقاله تقویت بینش ما در مورد تاثیر متقابل 

ابل متق رهبری و تئوری های اقتصادی رهبری،ما این پرسش را مطرح کردیم که چگونه تاثیربر تئوری های رفتاری و ویژگی های 

 صفات قدرت گرا و دستکاری محور و رفتارهای رهبری دیگر گرا بر اثر بخشی رهبری درک شده تاثیر می گذارد.

سوال و پارادوکس اساسی این است که اگر فردی دارای یک مفهوم درونی از ماکیاولیسم باشد،اما رفتارهای رهبری خدمتگزار را 

نشان دهد ،چگونه مفهوم ماکیاولیستی و رفتارهای رهبری خدمتگزار برای تاثیر گذاری بر اثر بخشی رهبری درک شده با هم تعامل 

ای محیطی هماکیاولیسم ویژگی ای است که با فرد *تعامل »ر نظریه فعال سازی صفت که بیان می کند دارند.علاوه بر این با تکیه ب

،مدل نظری ما توجه ویژه ای به بافت تیمی دارد که احتمالا تحت تاثیر خصیصه ماکیاولیستی رهبر با تعامل است.زمینه «مرتبط است 

رکنان تاثیر می گذارد.تعارض در سازمان در دسترس نیست )تعارض مدیریت تعارض تیمی  بر اثر بخشی رهبری ادراک شده کا

رفتار رهبران به نحوه رسیدگی به تعارضات در محل کار تاثیر می گذارد.رهبرانی که رفتارهای رهبری خدمتگزار غیرقابل کنترل است(



 ماهنامه علمی تخصصی پایا شهر
ISSN 0892-8897 

ی دانش،روشی مشارکتی برای رسیدگ را نشان می دهند ،با جهت گیری خود برای توسعه شایستگی های پیروان و تقویت جو اشتراک

با این حال ویژگی های ماکیاولیستی رهبران،با توجه به ماهیت رقابتی تر  ماکیاولیسم ،ممکن به تعارض را تحت تاثیر می دهند.

 یاست با این زمینه مدیریت تعارض تعامل داشته باشد.مطالعه ما یک رویکرد یکپارچه را برای بررسی تاثیر متقابل ویژگی ها

ماکیاولیستی و رفتار رهبری خدمتگزار و چگونگی تاثیر آنها بر اثربخشی رهبری با استفاده از یک مدل مبتنی بر فرآیند اتخاذ می 

کند.چنین ملاحظاتی یکپارچه به درخواست های اخیر برای درک جامع تر از رهبری پاسخ می دهد.مطالعه ما به تلاش هایی برای 

رهبری،مانند تاثیرات تعاملی رهبری رویایی و توانمند و نقش آفرینی رهبران،خود شیفتگی و فروتنی  بررسی پارادوکس در ادبیات

،برای ایجاد دیدگاهی جامع تر از رهبری می پیوندد.رهبران سازمانی در یک محیط پیچیده کار می کنند که با خواسته های متناقض 

در محیط های تجاری سازمانی و بیرونی نقش دارند ،کار میکنند.بنابراین  پیرو هستند و در چالش های موجود-روابط رهبرکه ذاتی 

شی درک شده  رهبر ضروری شناخت و درک پارادوکس های ذاتی در ویژگی ها و رفتارهای رهبران و چگونگی ارتباط ان با اثربخ

برای اثربخشی رهبری ،و  (TCM)یمیمقاله در ابتدا رهبری خدمتگزار،نقش میانجی استراتژی همکاری مدیریت تعارض تاست.این 

 نقش تعدیل کننده ماکیاولیسم را توصیف می کند.

 می توان یافت  2مدل مفهومی را در شکل 

پس نمونه ،اقدامات و روش شناسی را شرح می دهیم و نتایج را ارئه می کنیم .در نهایت ،یافته های خود را ارائه کرده و مفاهیم 

 قرار می دهیم .نظری و عملی ان را مورد بحث 

 پیشینه نظری و فرضیه

دردودهه اخیر رهبری خدمتگزار توجهات بسیار زیادی را در تحقیقات رهبری به خود جلب کرده است،ایده کلی در پس این سبک 

 رهبری توسط خدمتگزار به عنوان یک رهبر در کار اصلی خود مطرح شد.

 

 

 

رهبران ماکیاولیسم

رفتار رهبری 
خدمتگزار

استراتژی مدیریت 
تعارض تیم همکاری اثربخشی رهبری 

درک شده



 ماهنامه علمی تخصصی پایا شهر
ISSN 0892-8897 

از آن زمان به بعد ،شبکه نظری و نام شناختی رهبری خدمتگزار با پیشرفت در وضوح مفهومی،اقدامات دقیق و بررسی پیشینیان 

،نتایج،تعدیل کنندگان و میانجی های ان ،توسعه بیشتری یافته است.بسته به مفهوم سازه ،رهبری خدمتگزار عموما ابعاد توانمندسازی 

پذیرش بین فردی و سرپرستی را در بر می گیرد.این ویژگی های رهبری خدمتگزار آن را از رهبری تحول تواضع ،ارائه جهت ،اصالت،

آفرین متمایز می کندکه بر ایجاد ارزش ها ،باورها و اهداف روشنگرانه برای تاثیر گذاری و ایجاد انگیزه در پیروان تاکید دارد،و 

اداش در هدایت و نظارت بر پیروان تمرکز می کند.در سلسله مراتب عمودی در مبتنی بر پرهبری تعاملی که بر مبادلات اجتماعی 

فردی به عنوان عوامل پیشرو منجر به نتایج عملکرد تلقی می شوند،ویژگی «قهرمانی»زمینه اجتماعی و سازمانی که ویژگی های 

ها در محیط های سازمانی پویاتر ،نامطمئن تر و های رهبری سنتی مانند کاریزما را مورد توجه قرار می دهند.از آنجایی که سازمان 

را به یک  جای خود«بالا به پایین»غیرقابل پیش بینی تر عمل کرده اند و رقابت می کنند،رویکرد کسب و کار سلسله مراتبی یا 

اکید و حمایت می کند.ت را ترویج«از پایین به بالا »استراتژی صاف تر ،از پایین به بالا داده است.رهبری خدمتگزار این استراتژی 

رهبری خدمتگزار ،نه برای خشنود کردن پیروان ،بلکه برای توسعه پیروان است،که به کارکنان احساس تعلق می دهد و اثربخشی 

،در پی رسوایی های شرکتی نسبت داده شده به رهبران متکبر ،احساس درک شده آنها از رهبری را افزایش می دهد.علاوه بر این 

اهمیت خود ،در تحقیقات اخیر رهبری به طور خاص به ویژگی های رهبری خدمتگزار مانند تواضع و توانمند سازی  استحقاق و

اشاره کرده است که برای اثر بخشی رهبری ضروری است.تحقیقات قبلی نشان می دهدکه رهبری خدمتگزار به طور مثبت با اعتماد 

،عملکرد سازمانی کارکنان ،رفتار شهروندی سازمانی و عملکرد تیمی مرتبط مشارکت کاری مثبت ،رضایت شغلی ، قوی به مدیران

می توان انتظار داشت که این موفقیت های شخصی ،تیمی و سازمانی همراه با ارزیابی های مثبت اثربخشی رهبری باشد.به است.

است،می توان انتظار داشت که پیروان  ویژه ،از نظر تغییرات در محیط بیرونی که مستلزم رفتارهای رهبری مشارکتی و توانمند

 ارزش رفتارهای رهبری خدمتگزار را موثرتر ارزیابی کنند.

 که این منجر به فرضیه اول می شود

 .رهبری خدمتگزار به طور مثبت با رتبه بندی کارکنان دراثربخشی رهبری مرتبط است2فرضیه 

 نقش واسطه ای استراتژی های مدیریت تعارض تیمی 

و اعتماد و انصاف را درمحل کار ترویج می دهد.تعهد  خدمتگزار حس هویت اجتماعی را در پیروان خود ایجاد می کندرهبری 

رهبران خدمتگزار در کمک به رشد پیروان ،مستلزم تمرکز بر پرورش حس اجتماع در تیم است.ما معتقدیم که چنین تعهدی برای 

برخورد اعضای تیم با مناقشات ،مشاجرات و دیدگاههای متفاوت بین یکدیگر  ایجاد یک حس اجتماعی پیامدهای قوی برای نحوه

در مورد نحوه انجام کار و نحوه برخورد با تعارض دارد.ما پیشنهاد می کنیم که یک واسطه اساسی از طریق رفتارهای رهبری 

طالعات قبلی مدل نگرانی دوکانه را خدمتگزار،استراتژی های مدیریت تعارض تیمی.برای درک استراتژی های مدیریت تعارض ،م

انگیزه است :نگرانی برای خود و  0اتخاذ کرده اند،که بیان می کند انگیزه زیربنایی چگونگی مدیریت تعارضات توسط افراد،تطبیق 

 نگرانی برای طرف مقابل.

ریه حل تعارض همکاری و رقابت را با نظtcmتوسط )تی جاسوالد( توسعه و گسترش داده شد که نظریه  tcmبه طور مشابه،نظریه 

،هنگام رسیدگی به ادغام کرد و پیشنهاد کرد که تعارضات افراد توسط ادراک آنها از اهداف خود در رابطه با اهداف همتایانشان 

ان رود.استراتژی همکاری شامل نگرانی برای خود و دیگهدایت می شدرگیری با سایر اعضای تیم ،افراد از اهداف همکاری یا رقابت 

در تعارض است،در حالی که استراتژی رقابتی شامل سطح بالاتری از نگرانی برای خود نسبت به دیگران است.تئوری حل تعارض 

نشان می دهد که افرادی که نگران دیگران در سطحی مشابه با خودشان هستند ،به احتمال زیاد استراتژی مشارکتی را هنگام 

وجه به اینکه رهبری خدمتگزار به طور مستقیم با پیگیری توانمند سازی و استفاده از متقاعد مدیریت تعارض انتخاب می کنند.با ت

کردن دیگران و گوش دادن برای متقاعد کردن دیگران مرتبط است،رهبرانی که رفتارهای رهبر خدمتگزار را از خودشان نشان می 
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ا یک استراتژی مدیریت تعارض مشارکتی را برای خود اتخاذ .در عوض آنهدهند ،کمتر به اجبار دستور کار خود را پیش می برند

کرده و این استراتژی را در تیم خود ترویج خواهند داد.نظریه یادگیری اجتماعی نشان می دهد که افراد با مشاهده رفتار دیگران یاد 

و جمعی مشاهده می کنند که می گیرند.در تیم هایی که توسط رهبران خدمتگزار رهبری می شوند،اعضای تیم به صورت فردی 

رهبران به رشد و توسعه افراد خود اهمیت می دهند و بر فروتنی تاکید می کنند.از آنجایی که چنین رهبری خدمتگزاری، بیشتر 

برای تشویق جوی است که در آن تعارضات به صورت مشارکتی مدیریت می شوند ،که به نوبه خود منجر به رتبه بندی اثربخشی 

ت می شود،هرچه استراتژی همکاری بیشتر از رهبران الگو برداری شود،احتمال دارد که اعضای تیم به طور مداوم رفتار رهبری مثب

 .مشابهی داشته باشند

 این منجر به فرضیه دوم می شود

همکاری در تیم مرتبط است ،که به نوبه خود اثربخشی رهبری درک  tcm.رفتارهای رهبری خدمتگزار به طور مثبت با 0فرضیه 

 شده را افزایش می دهد.

 نقش تعدیل کننده ماکیاولیسم رهبران

مفهوم ماکیاولیستی توسط )کریستی و گیس( به حوزه علمی معرفی شد که در مجموعه اظهارات اصلی ماکیاولیسم ،ویژگی های 

ا موفقیت رفتار دیگران را دستکاری میکنند.رهبران با )ماکیاولیسم بالا( تمایل دارند ساختار شخصیتی افرادی را توصیف کردند که ب

کنند.مطالعات موجود نشان می دهد که ماکیاولیسم ارتباط تنگاتنگی با اثر تعاملات گروهی را در یک محیط تیمی آغاز و کنترل 

ند متفاوت است.از آنجایی که برخی از مطالعات نشان می دهند که بخشی رهبران دارد و با این حال یافته ای مربوط به این پیو

ر ارزیابی عملکرد گروه مثبت ت ماکیاولیسم بالا نسبت به ماکیاولیسم پایین به درجه رهبری نشان داده شده و مشارکت های مرتبط با

سوز،کمتر موثرو توهین آمیز درک می شود،برخی دیگر نشان می دهند که پیروان ممکن است رهبران ماکیاولیستی را کمتر دل

ی ارتباط درک چگونگ بر نتایج رهبری نشان می دهد که در جستجوی ماکیاولیسم  کنند.چنین یافته های ثابتی در رابطه با تاثیر

 تخاذ می شود ،ممکن است نقطه شروعماکیاولیسم با واکنش های پیروان ،یک سبک رهبری خاص که توسط رهبران ماکیاولیستی ا

دی باشد.رهبری خدمتگزار همانطور که از نامش پیداست ،یک فلسفه رهبری است که در آن رهبر به شدت بر نیازهای پیروان مفی

خود متمرکز شده و رشد آنها را تشویق می کند.از سوی دیگر ،ماکیاولیسم یک نظریه رهبری است که بر کسب و حفظ قدرت از 

ایت با دستکاری و فریب تاکید می کند.مطالعه تعامل بین این دو می تواند به افزایش طریق مهارت ها و کنترل های سیاسی و در نه

افراد ماکیاولیستی ممکن است مهارت های شناختی و اجتماعی داشته درک ما از اثربخشی رهبری در واقعیت سازمانی کمک کند.

رزیابی کنند و عملکرد گروه را ارزیابی کنند و عملکرد گروه باشند که آنها را قادر می سازد تا بهتر بافت اجتماعی و تجاری گروه را ا

را در یک محیط پویا و غیرقابل پیش بینی مدیریت کنند.ممکن است خود ماکیاولیسم منجر به پیامدهای ضد اجتماعی شود،اما 

 خشی رهبری خدمتگزار میبا رفتارهای رهبری خدمتگزار همراه شود ،تاصیر منفی ماکیاولیسم کاهش می یابد و تاثیر اثربوقتی 

تواند برای رهبران ماکیاولیستی بارزتر باشد.راه ترکیبی امکان هم افزایی درمهارت های پیچیده دستکاری اجتماعی رهبری برای 

ایجاد مزیت های انطباقی برای گروه را فراهم می کند که با توجه به پیروان در سازمان در ارتباط است.این ممکن است باعث شود 

پیروان به این رهبران ماکیاولیستی بالاتر از نظر اثربخشی رهبری نسبت به رهبران خدمتگزار که ماخ پایینی دارند امتیاز که 

دهند.علاوه بر این ،ماکیاولیسم به عنوان یک استراتژی رفتار اجتماعی تلقی می شود و شامل استفاده از دیگران به عنوان ابزاری 

داده است که ماکیاولیست ها با سازگاری با محیط د.مطالعات اخیر روانشناسی اجتماعی نشان برای تعقیب اهداف خود می شو

اجتماعی خود ،در پیگیری برنامه های بلند مدت و بازی های معضلات اجتماعی با نظارت بر تصمیم همبازی های خود موفق 

منجر به این شود که رهبران از مهارت های دستکاری هستند.ترکیب یک ویژگی ماکیاولیستی با رفتار رهبری خدمتگزار ممکن است 

و توانایی های مدیریت تاثیر خود برای دستیابی به اثربخشی رهبری بالا استفاده کنند.تحقیقات اخیر نشان داده است مه رفتار های 

ت نیاز ار است،آنها ممکن اسرهبر اخلاقی که توسط ناظران ماکیاولیستی رهبران ماکیاولیستی برای ترویج دیگران کمتر مورد انتظ
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داشته باشند که رفتارهای خدمت به دیگران را بیشتر از رهبران ماکیاولیستی انجام دهند تا به عنوان رهبران موثر مورد تایید قرار 

های رهبری ربه این ترتیب،برای رهبران ماکیاولیستی بالا،اثربخشی رهبری باید بیشتر مشروط به میزانی باشد که رهبر در رفتاگیرند.

خدمتگزار درگیر می شود.این تحلیل مطابق با تحقیقاتی است که نشان می دهد تاثیر رفتارهای ایثارگرانه بر اثربخشی رهبری برای 

رهبران کمتر نمونه اولیه بیشتر است و تاثیرات مثبت فروتنی رهبر بر نتایج رهبری زمانی که رهبران خودشیفتگی بالایی دارند 

 ،آشکارتر است.

 

 این منجر به فرضیه سوم میشود

 .رابطه بین رهبری خدمتگزار و اثربخشی رهبری درک شده در تیم هایی با رهبران ماکیاولیسم قوی تر است.0فرضیه 

مشارکتی در tcmویژگی های ماکیاولیستی رهران نیز ممکن است نقش مهمی در مدل فرآیندی ایفا کند که شامل سبک های 

کانیزمی است که از طریق رفتارهای رهبری خدمتگزار بر اثربخشی رهبری درک شده تاثیر می گذارد.رهبران ( به عنوان م0)فرضیه 

ماکیاولیستی در رقابت با دیگران خوب هستند اما کمتر همکاری می کنند.اگرچه چندین محقق اشاره کردندکه ماخ های بالا قادر 

که ویژگی های ماکیاولیستی تمایل دارد با یک جهان بینی رقابتی مرتبط به همکاری هستند ،یک اجماع کلی در ادبیات این است 

فرض می کنیم که ،باشد.با تکیه بر نظیه فعالسازی صفت که تاثیر متقابل بین ویژگی ماکیاولیستی و محیط را پیشنهاد می کند 

یستی متفاوت است.برای رهبران کم ماکیاولتاثیر جو مدیریت تعارض مشارکتی بر اثربخشی برای رهبران ماکیاولیستی پایین و بالا 

همکاری به tcm،رفتارهای رهبری خدمتگزار روشی مشارکتی برای رسیدگی به تعارضات با احترام به منافع پیروان است،و بنابراین 

اکتیک ند به تنوبه خود منجر به سطح بالاتری از اثربخشی رهبری درک شده می شود.در مقابل،رهبران ماکیاولیستی بالا تمایل دار

دستکاری برای تاثیرگذاری بر درک پیروان از اثربخشی رهبری خود تکیه کنند،اما نه از طریق سبک های مدیریت تعارض که  های

از رفتارهای رهبری خدمتگزار ناشی می شود.این به دلیل است که استراتژی همکاری بیشتر یک تجربه کوچک در میان پیروان 

برای حفظ قدرت و کنترل در روابط همراه است.کنترل و دستکاری که توسط رهبران یسم با تمایل شدید است در حالی که ماکیاول

ه احتمال عدم تطابق ،اعضای تیم بماکیاولیستی دیکته می شود،با یک محیط مدیریت منازعه مشارکتی در تضاد است.با توجه به این 

 ارزیابی می کنند.زیاد یک رهبر ماکیاولیستی را کمتر بصورت موثر 

 .این منجر به فرضیه زیر می شود

بر رتبه بندی کارمندان از اثربخشی رهبری ضعیف تر است زمانی که رهبران تیم بالا هستند در مقابل  tcm.تاثیر 4فرضیه 

 ماکیاولیسم پایین

 خلاصه می شود. 2چوب نظری که رابطه فرضی را خلاصه می کند در شکل رچا

 مواد و روش ها

 ه و روش ها نمون

موج به فاصله یک ماه بین  0ما داده ها را از کارمندان و رهبران یک شرکت بیمه بزرگ جمع آوری کردیم.پرسشنامه آن لاین در 

موج یک رویکرد توصیه شده و تمرین ترجیحی در ادبیات برای آزمایش اثرات ترتیب  عِلیّ.از  0در آنها توزیع شد.جمع آوری داده ها 

، 2در مرحله ه در تیم ها کار می کنند و رهبران تیم شان خواسته شد تا نظرسنجی های جداگانه ای را تکمیل کنند.کارمندانی ک

پاسخ دهند،در حالی که از رهبران تیم خواسته شد تا tcmاز کارکنان خواسته شد که به سوالات مربوط به رهبری خدمتگزار و 

خواسته شد تا میزان اثربخشی رهبران خود )یک ماه بعد(،از کارمندان 0پاسخ هایی را به سوالات ماکیاولیسم ارائه دهند.در مرحله 
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کارمند  2828.در مجموع از  مرحله تطبیق دادیم 0را ارزیابی کنند.پس شناسنامه های کارمندان و شناسنامه های رهبر تیم را در 

نفر از  028تیم در دور اول نظرسنجی شرکت کردند که  258کارمند در قالب  182رهبر تیم درخواست شد.از این تعداد  201و 

کارمند  028تیم با همان رهبران در مرحله دوم نظرسنجی شرکت کردند.نمونه همسان ناظر و کارمند نهایی شامل 12کارکنان در

کارمند از نظر سن شرکت  128مرحله ای نشان دهنده نمونه اولیه  0موج بود.در مجموع،مجموعه داده های تطبیق 0در  تیم 12در 

 1251در مقابل  2درصد زن در مرحله  1050سال در نمونه همسان (،جنسیت ) 0451در مقابل  2سال در مرحله  0550کنندگان )

در نمونه همسان بود.تفاوت ها  1502در مقابل  2در مرحله  1502بری خدمتگزار درصد زن در نمونه همسان(،و رتبه بندی فردی ره

سپس آنها به چینی ترجمه شدند واز طریق یک همه مطالب در ابتدا به زبان انگلیسی تهیه شده بود.کوچک و غیرقابل توجه بود

.در این معیار با درخواست از کارکنان برای پاسخ فرآیند ترجمه دوگانه برای استفاده در چین تایید شدند.معیارهای رهبری خدمتگزار

(انجام شد.این مقیاس 0884ندازه گیری شد که توسط )ارهارت مورد در مقیاس رهبری خدمتگزار برای سرپرستان مستقیم ا 24به 

که اخیرا  را منعکس می کند.بر اساس یک مطالعه متا تحلیلی( مفهوم سازی رهبری خدمتگزار 2111جنبه های اصلی )برگ سبز 

در مورد مقیاس های رهبری خدمتگزار در چین انجام شده،مقیاسی که اغلب مورد استفاده قرار می گیردو معیار معتبری برای 

سرپرست :»ود یک مورد نمونه این ب(ایجاد شده است.0884رهبری خدمتگزار در زمینه چین ،مقیاسی است که توسط )ارهارت 

 .بود 15آلفای کرونباخ .«.کنم با او کار می کنم نه برای اومستقیم من باعث می شود احساس 

که توسط  tcmماده ای  20مدیریت تعارض تیم.از کارمندان خواسته شد که نحوه مدیریت تعارضات تیمی را با استفاده از مقیاس 

شده است،ارزیابی کنند.آیتم ایجاد «استراتژی رقابتی»و پنج مورد در «همکاریاستراتژی »مورد  1(شامل 0881)اسمش و همکاران 

اعضای تیم گاهی اوقات از »استراتژی همکاری (و «)اعضای تیم برای رسیدن به تصمیم قابل قبول ما همکاری کردند»نمونه شامل 

استراتژی همکاری(.استراتژی رقابتی به عنوان متغیر کنترلی در این «)قدرت خود برای پیروزی در موقعیت رقابتی استفاده می کنند

اده استف« کاملا مخالفم»تا « کاملا موافقم»مطالعه گنجانده شده است.از مقیاس هفت درجه ای لیکرت برای پاسخ های مختلف از 

بود.اثربخشی رهبری.اثربخشی رهبران توسط کارکنان  00و برای استراتژی رقابتی .  11شد.آلفای کرونباخ برای استراتژی همکاری .

بود.از  11کرونباخ آلفای ماکیاولیسم .رهبری رتبه بندی شد.ه ای اقتباس شده از مقیاس اثربخشی با استفاده از مقیاس سه ماد

من از »ماده ای ماکیاولیسم در مقیاس هفت درجه ای پاسخ دهند.آیتم های نمونه شامل  21رهبران تیم خواسته شد تا با مقیاس 

 بود. 04آلفای کرونباخ .«ه دارند مردم فقط با منفعت شخصی انگیز»و «کنترل دیگران لذت می برم

 مواد و روش ها

با توجه به اینکه تحلیل شامل متغیرهایی در سطوح متغیرهایی در سطوح مختلف می شود ،برای آزمون فرضیه ها از تحلیل چند 

وابسته  ( استفاده می شود.متغیر مستقل )رهبری خدمتگزار (میانجی ها )همکاری(و متغیرspssسطحی )مدل های ترکیبی در 

برای رهبری خدمتگزار  icc 254مقادیر.)اثربخشی رهبری(در سطح فردی و ناظم )ماکیاولیسم رهبران(در سطح گروهی قرار داشتند.

بین سطح مناسب تر از تجمیع پاسخ که تجزیه و تحلیل  نشان می دهدiccبرای اثربخشی رهبری .مقادیر 201( و .tcm)همکاری 

ه داده ها را فقط در سطح فردی مدیریت می کند.سن پیروان،جنسیت و استراتژی مدیریت تعارض های افراد در سطح تیم است ک

رقابتی و جنسیت رهبران و اینکه در این مقادیر  رهبران به عنوان متغیرهای کنترل در نظر گرفته شدند.سپس یک بررسی قوی 

برای تخمین اثرات تعدیا و میانجیگری  spssمبتنی بر  MLmedبرای تایید نتایج میانجیگری تعدیل شده با استفاده از برنامه 

 چند سطحی به طور همزمان انجام دادیم و برآوردهایی از اثرات مستقیم مشروط را گزارش کردیم.

 نتایج

)همکاری و رقابتی(،اثربخشی رهبری ،ماکیاولیسم رهبران tcmضریب همبستگی بین رهبری ادراک شده خدمتگزار ،راهبردهای 

همانطور که در جدول نشان داده شده است ،رفتار های رهبری ارائه شده است. 2و سن پیروان و جنسیت رهبر در جدول  ،جنسیت
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.این موضع ما را تایید میکند که ارزش   (r=8582,p>8582)خدمتگزار با ویژگی ماکیاولیستی رهبران همبستگی معنا داری ندارد 

های نهفته در رفتار رهبران و رفتار واقعی آنها ممکن است متفاوت باشد و باید به این عنوان اذعان شود .ما فرض کردیم که رهبری 

لیل چند سطحی همکاری همراه است.ما تجزیه و تحtcmخدمتگزاربه طور مثبت با رتبه بالاتر اثربخشی رهبری از طریق راهبردهای 

نشان می  2نشان داده شده است،مدل  0را برای بررسی رهبری خدمتگزار و اثربخشی رهبری انجلم دادیم .همانطور که در جدول 

 توجه داشته باشید:.h2حمایت از که رهبری خدمتگزار تاثیر مثبت کلی بر اثربخشی رهبری داشته ،به علاوه با دهد 

گزارش شده است.ضرایب قابلیت اطمینان برای رهبری خدمتگزار، تعارض تیم استراتژی های مدیریت، . پایایی مقیاس بر روی قطر 2

اثربخشی رهبری در سطوح فردی محاسبه می شود. قابلیت اطمینانضریب ماکیاولیسم رهبران در سطح تیم محاسبه می شود.میانگین 

ارائه می شود.میانگین و انحراف معیاراگر در سطح تیم محاسبه  و انحراف معیار برای جنسیت رهبران و ماکیاولیسم در سطح فردی

همبستگی بین این دو متغیر سطح تیم زمانی که در سطح ( خواهد بود.8508) 0504( برای جنسیت رهبران و 8545) 8551شود، 

 تیم محاسبه می شود خواهد بود.

 منابع: جدول توسط نویسندگان

اضافه شد،ارتباط بین رهبری  0به رگرسیون در مدل  TCMاست، زمانی که استراتژی های  نشان داده شده 0همانطور که در جدول 

.علاوه بر این، .معنی دار بود همکاریTCMخدمتگزار و اثربخشی رهبری کاهش یافت اما باقی ماند، در حالی که ضریب استراتژی 

 تعاونی دارد. TCMنشان داده شد، رهبری خدمتگزار ارتباط مثبتی با استراتژی  0همانطور که در مدل 

تا حدی رابطه بین رهبری خدمتگزار و اثربخشی رهبر را  همکاریtcmبا بکارگیری معیارهای میانجیگری ،نتایج نشان می دهد که 

یر غیرمستقیم تکرار محاسبه کردیم تا تاث 08888 ا با استفاده از روش مونت کارلو ،بار (cis)واسطه می کند.ما فواصل اطمینان 

رابطه غیرمستقیم رهبری خدمتگزار به اثربخشی رهبری مشارکتی را بررسی کنیم. tcmرهبری خدمتگزار از طریق استراتژی های 

دیل کننده ماکیاولیسم را بر رابطه مستقیم و مستقیما .سپس اثر تع0همکاری معنی دار بود،ارائه پشتیبانی از فرضیه tcmاز طریق 

شرایط تعامل بین ماکیاولیسم نشان داده شده است، 4بین رهبری خدمتگزار و اثربخشی رهبری آزمایش کردیم.همانطور که در مدل 

 بری خدمتگزار متفاوت.که نشان می دهد با تغییر ماکیاولیسم رهبران،تاثیر مستقیم رهبری خدمتگزار مثبت و معنادار بودو ره

که نشان می دهد ر بود ،  همکاری نیز از نظر آماری معنی دا tcmرهبران و است.به طور مشابه ،عبارت تعامل بین ماکیاولیسم 

علامت منفی ضریب ترم تعامل نشان می مشارکتی و اثر بخشی رهبری در سطوح مختلف ماکیاولیسم متفاوت است. tcmرابطه بین 

پشتیبانی می  4و  0همکاری و اثربخشی رهبری برای ماخ بالا کمتر بود.بنابراین هر دو فرضیه  tcmدهد که رابطه مثبت بین 

ه (برای اندازه گیری برازش مدل در تحلیل چند سطحی ،از آمار0820شوند.در مورد برازش مدل ،پیرو پیشنهاد)ناکاگاوا و شیلزث

AIC  و شبه مربعR مقایسه آمارهای نشان داده شده است. 0دل استفاده می کنیم که در جدول برای آزمایش برازش مAIC   در

مشروط در  Rبرازش مدل را بهبود می بخشد و شبه مربع  4مدل های تو در تو نشان می دهد که گنجاندن شرایط تعامل در مدل 

درصد از کل واریانس در اثربخشی رهبری درک شده را می توان از طریق  4052می دهد است که نشان  85402دارای مقدار 4مدل 

ینش های اضافه شده در مورد هر دو تعامل دو طرفه را می توان با شکل بب.صادفی در مدل چند سطحی توضیح داداثرات ثابت و ت

رهبر درک شده مرتبط است و این تاثیر برای نشان می دهد که رهبری خدمتگزار به اثربخشی  0شکل بدست آورد. 0و  0های 

رهبری اثربخشی  مشارکتی و tcmنشان می دهد ،که ارتباط مثبت بین  0از سویی دیگر شکل رهبران ماکیاولیسم افزایش می یابد.

ری تعدیل ی گمیانجک بررسی قوی ،ما یک تحلیل بدرک شده تنها برای رهبرانی وجود دارد که ماکیاولیسم پایینی دارند.به عنوان س

انجام دادیم تا بررسی کنیم که آیا میزان ماکیاولیسم رهبران روابط مستقیم  MLmedشده چند سطحی با استفاده از رویکرد 

نشان داده شده است  0همانطور که در جدول وغیرمستقیم بین رهبری خدمتگزار و اثربخشی رهبری را تعدیل کرده است یا نه.

ماکیاولیسم رهبران متفاوت  (SD-)و پایین (SD+)اثرات غیرمستقیم در سطوح بالا .معنی دار بود یانجیگری تعدیل شده،شاخص م

نابراین بماکیاولیسم ،تاثیر مستقیم معنی دار نبود و اثر غیرمستقیم از طریق مشارکتی معنی دار نبود. (sd+)در سطوح بالای بود.
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tcm همکاری تاثیر رهبری خدمتگزار بر اثربخشی رهبری در سطوح بالای ماکیاولیسم را در نظر نگرفت.در مقابل ،در سطوح پایین

(-SD) ماکیاولیسم ،تاثیر کلی در این رابطه را می توان به طور کامل باTCM  مشارکتی توضیح داد که به عنوان یک میانجی کامل

مشارکتی ،رابطه بین ادراک رهبری tcmد می کند که جایگاه نسبی افراد در درک استراتژی های نشان داده می شود.این نتایج تایی

پشتیبانی  4و فرضیه  0کیاولیسم رهبران را واسطه می کند،بر این اساس فرضیه خدمتگزار بر اثربخشی رهبری در سطوح پایین ما

بر اثربخشی رهبری ادراک شده در سطوح مختلف  اثرات مشروط مستقیم و غیرمستقیم رهبری خدمتگزار را 4شدند.شکل 

با افزایش ماکیاولیسم رهبران ،اثر مستقیم بالا می رود در حالی که اثر قیر مستقیم کاهش می یابد.به ماکیاولیسم نشان می دهد.

ادند ،عموما توسط طور خلاصه ما یافته های زیر را داریم.اولا ،مدیرانی که رفتارهای رهبری خدمتگزار بیشتری از خود نشان د

مشارکتی داشت،که با اثربخشی  tcmتمایل به ترویج حس کلی از استراتژی ثانیا،رهبری خدمتگزار پیروانشان موثرتر ارزیابی شدند.

ماکیاولیسم رهبران متفاوت     درک بالاتر رهبر مرتبط بود.سوما ،رابطه مستقیم بین رهبری خدمتگزار و اثربخشی رهبران با 

ینکه ،رابطه مستقیم بین رهبری خدمتگزار و اثربخشی رهبران با ماکیاولیسم رهبران متفاوت است.استراتژی های .سوما ااست

tcm بین رهبری خدمتگزار و ادراک کارکنان از اثربخشی رهبری در سطوح پایین ماکیاولیسم رهبر را واسطه می مشارکتی رابطه

 لایی دارند ،نقشی ایفا نمی کنند.کنند،اما زمانی که رهبران ویژگی ماکیاولیستی با

 بحث         

تارهای رهبری خدمتگزار و مطالعات ما نظریه رهبری خدمتگزار را با ارائه بینش های اضافی در مورد رابطه بین رف           

ماتوجه ویژه ای به عوامل فرآیندی و احتمالی،به ویژه استراتژی های مدیریت تعارض رهبر گسترش می دهد.اثربخشی 

تیم ها و ماکیاولیسم رهبران داشتیم.ما رابطه بین رهبری خدمتگزار و اثربخشی رهبری ادراک شده،نقش تعدیل کننده 

و پایین ماکیاولیسم رهبران همکاری در سطوح بالا tcmماکیاولیسم بر رابطه مستقیم آنها ،و نقش های متضادی که 

که برای رهبران غیرماکیاولیستی ،سبک مدیریت تعارض مشارکتی به عنوان ایفا میکند را تایید کردیم.ما دریافتیم 

در مقابل برای رهبران مسیری از طریق رفتارهای رهبری خدمتگزار بر درک اثربخشی رهبری عمل می کند.

 ی نقشی ندارد.ماکیاولیستی ،سبک مدیریت تعارض مشارکت

وقتی که رهبران ماکیاولیسم بالایی پایینی دارند ،استراتژی های مدیریت تضاد و تعارض تیمی ،پل مهمی بین رفتار             

مشارکتی که توسط رفتارهای رهبری tcmرهبری خدمتگزار و اثربخشی رهبری درک شده است.تاثیر استراتژی های 

شود.در مقابل ،زمانی که رهبران ماکیاولیسم بالایی دارند،اگرچه رفتارهای رهبری  خدمتگزار تقویت می شود،تقویت می

مدیریت تعارض مشارکتی را در تیم می کند،این زمینه با ماکیاولیسم خدمتگزار همچنان استفاده از استراتژی های 

این میان ،تاثیرمستقیم می شود.در tcmبالای رهبران منافات دارد و منجر به نقش غیرقابل توجه استراتژی های 

رفتارهای رهبری خدمتگزار بر اثربخشی رهبری همچنان قابل توجه است.پیامدهای این یافته ها را در این یخش 

 .بررسی خواهیم کرد

 استلزام نظری           

سطحی را معرفی و تایید کرد که بینش هایی را درمورد مسیرهایی از طریق رفتارهای  0مطالعات ما یک مدل فرآیندی             

رهبری خدمتگزار بر اثربخشی رهبری درک شده ارائه می دهد.ادبیات قبلی نشان داده است که رفتارهای رهبری 

تقوبت جو اشتراک دانش و احساس ،امنیت روانی،انصاف همچنین خدمتگزار با برآوردن نیازهای روانشناختی پیروان و 

و اعتماد در زمینه کاری مرتبط است.با افزودن به این تحقیق،شواهد قانع کننده ای پیدا کردیم که رفتارهای رهبری 

ری هبخدمتگزار با درک پیروان از اثربخشی رهبری مرتبط است.این تحقیق بر روی تاثیرات سبک های رابطه مانند ر

مبادله ای و رهبری تحول آفرین بر اثربخشی رهبری ادراک شده است.با گستر این خط تحقیق،یافته های ما نشان می 
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دهد که رفتارهای رهبری خدمتگزار بر پویایی تیم تاثیر می گذارد ،به ویژه اینکه چگونه تعارض ها در یک تیم مدیریت 

استفاده  tcmتا از استراتژی های مشارکتی ها را تشویق می کند  می شوند.رفتارهای رهبری خدمتگزار مدیران،تیم

کنند،که به نوبه خود بر میزان تاثیرگذاری که پیروان آنها را موثر می دانند.این مطالعه ادبیات فعلی در مورد رهبری 

رت نند،تعارض را مدیخدمتگزار را با در نظر گرفتن اینکه چگونه تیم هایی که رفتارهای رهبی خدمتگزار را تجربه می ک

می کنندو همچنین توضیح می دهد که چرا رهبران خدمتگزار به عنوان موثرتردیده می شوند ،گسترش می یابدویافته 

منافع شخصی )ماکیاولیسم (را به «جستجوی»به دیگران )رفتارهای رهبری خدمتگزار(و «خدمت »های ما پارادوکس 

وه تعامل آنها برای تاثیرگذاری بر اثربخشی رهبر روشن میکند.در اینجا باید عنوان دو ویژگی ظاهرا متضاد رهبران و نح

توجه داشت که تجزیه و تحلیل ها نشان می دهد که بین ویژگی های ماکیاولیستی گزارش شده توسط رهبران و 

گی وجود دمتگزار گزارش شده توسط پیروان که توسط رهبران آنها نشان داده شده است ،همبسترفتارهای رهبری خ

ندارد،و این نشان می دهد که برای رهبران ماکیاولیستی بالا و پایین قابل حمل است تا در رفتارهای رهبری خدمتگزار 

شرکت کنند،که با این حال ممکن است نتایج بی تفاوتی را در پی داشته باشد.همچنین میانگین امتیاز نسبتا بالا در 

یین بود.حتی یک رهبرکه خط نسبتا بالایی داشت،در مقایسه با نقطه میانی مقایسه با نقطه میانی مقیاس همچنان پا

مقیاس همچنان پایین بود.اینکه رهبران خود را نسبتا کم یا زیاد در مورد ماکیاولیسم ارزیابی می کنند یا نه،به درک 

فات ماکیاولیستی در سطح همچنین میانگین امتیاز صپیروان آنها از رفتارهای رهبری خدمتگزار آنها مربوط نمی باشد

در مقیاس هفت درجه ای( بود.جتی یک رهبر که امتیاز نسبتا را کسب   sd=8511 , 0510پایین تا متوسط )میانگین 

بالاتر از میانگین (همپنان در مقایسه با نقطه میانی مقیاس پایین بود.اینکه رهبران خود را نسبتا   sd 2کرده بود )مثلا 

ماکیاولیسم ارزیابی می کردند یا نه،به درک پیروان آنها از رفتارهای رهبری خدمتگزار آنها مربوط کم یا زیاد در مورد 

نمی شد.ما همچنین نشان دادیم که رهبران نسبتا ماکیاولیستی که رفتارهای رهبری خدمتگزار را اتخاذ کرده اند ،در 

ند قی می شوند.در نتیجه این انتظار ما را تایید می کمقایسه با رهبران ماکیاولیستی پایین ،توسط پیروانشان موثرتر تل

تشویق شوند تا در رفتارهای خدمت رسانی به دیگران موثر تلقی که افراد دارای ویژگی های ماکیاولیستی ممکن است 

د نشوند.به عنوان مثال،دریافتند که رهبران ماکیاولیستی که رفتارهای رهبری اخلاقی ازخود نشان می دهند،تمایل دار

از  در این راستا ،تحلیل ماکه توسط پیروان خود واقعی تلقی شوند و با رفتارهای کاری مطلوب کارکنان مرتبط هستند.

تاثیر متقابل بین رفتارهای رهبری خدمتگزار و ویژگی های ماکیاولیستی ،مطابق با ادبیاتی است که هدف آن ایجاد 

 وجود در ویژگی ها و رفتارهای رهبران است.دیدگاهی کل نگر از رهبری با شناخت تناقض های م

 مفاهیم جزئی

شان می نازیک دیگاه جزئی ،رهبران ماکیاولیستی در واقعیت های شیوه های تجاری اجتناب ناپذیر هستند.تحقیقات قبلی           

دهد که رهبران ماکیاولیستی بالا و پایین می توانند به سطوح مشابهی از موفقیت شغلی دست یابند.سپس یک سوال 

اساسی برای سازمان این است که تا چه حد می توانند رهبران ماکیاولیستی را مدیریت کنند تا از رفتارهای نامطلوب 

لعه ما نشان می دهد که رهبران ماکیاولیستی پتانسیل دستیابی به اجتناب کنند و به نتایج بهتری دست یابند.مطا

مانند مراقبت از رفاه پیروان دارند.این یافته اثربخشی رهبری را در هنگام درگیر شدن در رفتارهای رهبری خدمتگزار 

را طراحی و ها پیامدهای عملی مهمی دارد.از سوی دیگر،سازمانها ممکن است برنامه های توسعه رهبری خدمتگزار 

موزند و با رهبران در مورد اهمیت اجرا کنند تا به رهبران کمک کنند تا مولفه های رفتارهای رهبری خدمتگزار را بیا

نین گنجاندن رفتارهای رهبری در ارزیابی عملکرد رهبران ممکن است مشارکت در این رفتارها ارتباط برقرار کنند.همچ

ماکیاولیستی ،کمک کند تا در رفتارهای رهبری خدمتگزار شرکت کنند و در نتیجه به انگیزه رهبران ،به ویژه رهبران 

مشارکتی رابطه بین رفتارهای رهبری  tcmاثربخشی رهبری آنها را افزایش دهند.از سوی دیگر متوجه شدیم که سبک 

 یاولیستی بالا واسطه میخدمتگزار و اثربخشی رهبری را در تیم هایی با رهبران ماکیاولیستی پایین و نه رهبران ماک
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سازمانهایی که تمرکز زیادی بر ایجاد جو مدیریت تعارض مشارکتی دارند ،ممکن است نیاز داشته باشند تا در کند.

 انتخاب رهبران تیم دقت کنند و در صورت امکان از انتصاب رهبران ماکیاولیستی بالا در این تیم ها خودداری کنند.

 تحقیقات آینده محدودیت ها و              

ابتدا ،در حالی که مطالعه ما مطالعه ما مانند بسیاری از تحقیقات،دارای محدودیت هایی است که بحث را ایجاب می کند.            

داده ها را در دو زمان )یعنی یک ماه در قسمت(جمع آوری کرد،هنوزهم مقطعی است و از خود گزارشی به عنوان 

برخی از مدیران ممکن است به شیوه ای مطلوب از نظر اجتماعی به موارد ماکیاولیسم کند. متغیر وابسته استفاده می

پاسخ دهند و میزان ماکیاولیسم بودن آنها را دست کم بگیرند.مطالعات آینده که داده های مربوط به ویژگی های 

دوما :این مطالعه در مک می کند.را از رهبران و پیروان جمع آوری می کند،به روشن کردن این موضوع کماکیاولیستی 

میان چینی های ماندارین چینی انجام شد و به این ترتیب تاثیر فرهنگ را نمی توان رد کرد.ما در هنگام ترجمه اقلام 

دقت زیادی کردیم تا معنای اصلی آنها را تا حد امکان حفظ کنیم .اخیرا یک متا آنالیز در متغیرهایی مانند عملکرد 

رفتار خلاقانه و رضایت شغلی که تفاوت معنی داری را در اندازه اثر بین کارمندان در چین و کشورهای ،شغلی 

ما نابراین ،داد.ببریتانیا و نیوزلند(در رابطه با طیف وسیعی از افراد وابسته را نشان نآنگلوساکسون )ایالت متحده،کانادا،

می تواند در میان این فرهنگ ها تعمیم یابد.با این حال، مهم  ئن هستیم که نتایج ارائه شده در اینجا تا حدودیمطم

 های یک کشور استهای این مطالعه بر اساس دادهاست که اذعان کنیم که یافته

 

محققین آینده باید بدانند که نتایج ممکن است تحت تأثیر زمینه های اجتماعی و فرهنگی در جایی که تحقیق انجام             

مشارکتی مسیری را فراهم می کند که به طور مثبت رفتارهای  tcmم، مطالعه ما نشان داد که استراتژی شده باشد.سو

رهبری خدمتگزار را با اثربخشی رهبر مرتبط می کند.اگرچه با افزایش ماکیاولیسم خوانندگان، تأثیر غیرمستقیم کاهش 

یک سوال طولانی، بل توجه و حتی افزایش یافت.یافت، کل رفتارهای رهبری خدمتگزار بر اثربخشی رهبر همچنان قا

پس آیا ماکیاولیسم های دیگر تأثیرات بنده را بهتر توضیح می دهند؟تحقیقات آینده تشویق می شود مکانیسم های 

در نتیجه، مطالعه ما روابط متقابل سه .دیگری را از طریق رفتارهای رهبری خدمتگزار بر اثربخشی رهبری کشف کند

.این امر اهمیت ایجاد  tcmا نشان می دهد: رفتارهای رهبری خدمتگزار، ماکیاولیسم رهبران و مهارت حوزه جالب ر

 کندهای احتمالی را برای درک کل نگر از رفتارهای رهبری خدمتگزار تأیید میمدل
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