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چکیده

این پژوهش، با هدف شناسـایی وضعیت موجود رهبری خدمتگزار، در دانشـگاه فرهنگیان انجام 
گرفته اسـت. جامعۀ مورد مطالعه، شـامل کلیۀ اعضای هیت علمی دانشـگاه فرهنگیان )707 نفر( 
می باشد، که به روش نمونه گیری تصادفی طبقه ای، تعداد 356 نفر به عنوان نمونه انتخاب شده اند. 
بـرای سـنجش رهبـری خدمتگزار در دانشـگاه فرهنگیان، از مقیاس چند بعـدی اندازه گیری رهبری 
خدمتگزار دیرندانک و نئوجتن )5SLS( )2011(، استفاده شده است. برای تعیین روایی و پایایی 
از روایـی سـازه، روش تحلیـل عاملـی تأییـدی و ضریـب آلفـای کـران باخ، بهره گرفته شـد. نتایج 
آزمـون تـی تـک گروهـی نشـان داد که میانگین مشـاهده  شـده وضعیت موجود رهبـری خدمتگزار 
در دانشـگاه فرهنگیـان )3.971(، بیشـتر از میانگیـن مـورد انتظـار )3.5( بـوده اسـت؛ هم چنیـن 
تفـاوت بیـن میانگیـن وضعیـت موجود و وضعیت مـورد انتظار )مطلوب( رهبـری خدمتگزار در 
ابعاد هشت گانه، معنی دار است. نتایج آزمون t مستقل نشان داد که بین وضعیت موجود رهبری 
خدمتگـزار از دیـدگاه اعضـای هیأت علمـی مـرد و زن، تفـاوت معنـی داری وجـود نـدارد. آزمـون 
تحلیـل واریانـس6، نشـان داد که متغیر سـطح تحصیـلات اعضای هیأت علمی تأثیـری بر دیدگاه 
آن ها نسبت به وضعیت موجود رهبری خدمتگزار در دانشگاه ندارد. اعضای هیأت علمی شاغل 
در پست های اداری و مدیریتی، نسبت به اعضای هیأت علمی که به عنوان مدرّس فعّالیت دارند، 

وضعیّت موجود رهبری خدمتگزار را به طورکلّی در سطح بالاتری ارزیابی کرده اند.

واژه های کلیدی: رهبری، رهبری خدمتگزار، دانشگاه فرهنگیان.
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مقدمه

دانشـگاه ها و مراکز آموزش عالی هر کشـوری، معرّف بالاترین سـطح از تفّکر و اندیشـۀ آن 
جامعه محسـوب می شـوند و اصول جهان بینی و نظام اعتقادی و ارزشـی جامعه را در خود 
متجلّـی می سـازند و بـا تربیـت متفکـران و دانشـمندان و مدیـران آینـده در جهت بخشـیدن 
بـه حرکت هـای گوناگـون فکری، اعتقادی، فرهنگی و سیاسـی جامعه، مؤثر واقع می شـوند 
)سند دانشگاه اسلامی،1392: 1(. دانشگاه فرهنگیان که به عنوان یک نهاد نوپا متولی امر 
پرورش منابع انسانی موردنیاز آموزش وپرورش کشور است، رسالتی حساس تر و مسئولیتی 
سـنگین تر نسـبت به سـایر دانشـگاه ها به عهده دارد. چراکه دانش آموختگان این دانشـگاه، 
علاوه بر این که به عنوان منابع انسانی در نظام آموزش وپرورش کشور مشغول خواهند شد، 
به طـور مسـتقیم یـا غیرمسـتقیم در تأمیـن و تربیـت منابع انسـانی سـایر بخش هـای جامعه، 
نقش آفرینی خواهند کرد؛ بنابراین دانشگاه فرهنگیان اگر می خواهد تربیت دانشجو معلمان، 
برند این دانشگاه باشد، باید از بهترین و سالم ترین روابط اجتماعی، قاعده مندترین روابط 
اخلاقـی، کارآمدتریـن نظـام برنامه ریـزی و اجرایـی برخوردار باشـد )روغنیـان،1390: 8(. 
جهت انجام این مهم، هیئت رئیسه و معاونین سازمان مرکزی و رؤسای پردیس ها و مراکز 
آموزش عالی دانشـگاه فرهنگیان، رسـالتی بسـیار خطیر جهت رهبری و هدایت این سیستم 
بـر عهـده دارنـد. یکـی از تحـوّلات مهـم در عرصـۀ مدیریـت و رهبری این اسـت کـه: امروز 
سازمان ها به وضوح خواستار رهبرانی هستند که اخلاقی، معنوی و پاسخگو باشن د )بأس 
،2000، لایدن  و چرماک ، 2008(، همین طور، کارکنان به دنبال، سـازمان حمایت کننده 
و مثبت نگری هسـتند که ارزش کل فردی از جمله معنویت در محل کار را تحقق بخشـد 
)بویام1، 2012: 1(؛ از طرف دیگر، با توجه به تأکیداتی که در سند تحول بنیادین )1390( 
و اساسـنامه دانشـگاه فرهنگیـان )1390( بـر اصـول اخـلاق و ارزش هـای فرهنگـی و دینی 
شده است، این دانشگاه نیازمند سبکی از رهبری است که مقیّد و متعهّد به مبانی ارزشی و 
اخلاقی و عجین با فرهنگ دینی و اسلامی باشد. یکی از دیدگاه های ارزش محور در عرصۀ 
رهبری که با پشتوانۀ غنیِّ نظری و تجربی و قابلیّت های عملی ویژۀ خود، می تواند چنــین 
امکانــاتی را برای رهبری ارزش مدار و مبتنی بر الگوهای انسـانی، در سـازمان های آموزشـی 
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را فراهـم آورد، نظریـه رهبـری خدمتگـزار1 اسـت. رهبـری خدمتگـزار، راه چـاره ای در برابر 
مـدل قـدرت و اختیار سـنّتی اسـت. به تعبیـر بروئر )2010( رهبـری خدمتگزارمی تواند در 
تقابل با روش های سنّتی استبدادی، تغییر مثبتی را در سازمان ها به ظهور برساند )خرازی 
و همکاران،1392: 89(. نظر به سنخیّت دیدگاه ها و ویژگی های تئوری رهبری خدمتگزار 
بـا اهـداف و مأموریـت رهبـری در جامعـه اسـلامی به طورکلی و دانشـگاه فرهنگیـان به طور 
خاص، در این پژوهش تلاش شده است که وضعیت موجود رهبری خدمتگزار در دانشگاه 
فرهنگیان مورد شناسایی قرار گیرد و بر اساس نتایج حاصل از آن راهکارهای لازم جهت 

به کارگیری این تئوری در این دانشگاه و سایر مراکز آموزش عالی پیشنهاد گردد.

بیان مسئله

دانشـگاه فرهنگیـان، عـلاوه بـر رسـالت خطیری که در جـذب و تربیت دانشـجو معلمان به 
عنوان رهبرن آموزشی آینده نظام آموزش وپرورش، به عهده دارد، به عنوان حلقۀ اتصال نظام 
آموزش وپـرورش بـا نظـام آمـوزش عالی کشـور، می تواند شـرایطی را فراهم کند که خروجی 
آن پـرورش منابـع انسـانی باشـد کـه ضمـن برخـورداری از صلاحیت هـای تعریف شـده در 
نظـام آموزش وپـرورش، دارای صلاحیت هـای علمـی بر اسـاس شـاخص های وزارت علوم 
تحقیقات و فن آوری باشد. در چنین وضعیتی، دانش آموزانی تربیت خواهند شد که به عنوان 
ورودی هـای نظـام آمـوزش عالی از غنای لازم برخوردار خواهند شـد. اسـتمرار این چرخه، 
به بهبود و اصلاح کل فرایند تأمین و پرورش منابع انسـانی و در نهایت توسـعه و پیشـرفت 
کل کشـور منجـر خواهـد شـد )سـبحانی جـو، 1396: 8(. البته همه ی این موارد مشـروط 
به این اسـت که مدیران ارشـد و رهبران دانشـگاه فرهنگیان، سـبکی از رهبری را اتخاذ کنند 
که متناسـب با شـأن و جایگاه این دانشـگاه و تضمین کنندۀ اهداف متعالی این نهاد علمی 
فرهنگی باشد. به نظر می رسد به کارگیری سبک رهبری خدمتگزار به عنوان یک سبک رهبری 
ارزش مدار و اخلاق گرا می تواند امکان دست یابی به این اهداف را فراهم کند. رابرت گرین 
لیف )1977( بنیان گذار تئوری رهبری خدمت گزار معتقد اسـت که رهبری خدمتگزار بر 
فلسـفه خدمت رسـانی اسـتوار اسـت و رهبر خدمتگزار در مرحله اول یک خدمتگزار اسـت 
کـه تمایـل ذاتـی بـرای خدمـت به دیگـران دارد )اندرسـون، 2009، گری سـلی و بو کارنی، 
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2014، به نقل از اردلان و همکاران،1392: 147(. سنگه1 )1995( بیان داشت که رهبری 
خدمتگزار رهبری است، مبتنی بر اصول دموکراتیک که باور دارند همۀ انسان ها دارای شأن 
و منزلت هستند و قدرت رهبر، ناشی از زیردستان است )کیم و همکاران،2014: 1099(. 

در رهبری خدمتگزار قدرت به عنوان یک امکان، برای خدمت به دیگران تبدیل می شود.
تحقیقـات مختلـف نشـان داده انـد کـه شـیوۀ رهبـری خدمتگـزار در یک سـازمان، به 
بهبـود اثربخشـی سـازمان ازجملـه رضایت شـغلی، تعهد سـازمانی، گردش مالـی، اعتماد 
بـه اطلاعـات ارائـۀ  شـده توسـط رهبر و تعهد بـه تصمیم گیـری، کمک می کنـد. بروبیکر2 
)2013( در بررسـی رابطـۀ بیـن رهبر خدمتگزار و اثربخشـی رهبـر، دریافتند که: رهبری 
خدمتگـزار رابطـۀ مثبـت و معنی داری با اثربخشـی رهبـری دارد )بروبیکـر، 2013: 95(. 
لامبرت )2015( نیز بیان داشتند که اساتید دانشگاه در مراکز آموزش عالی اغلب موقعیت 
خود را به عنوان رهبرانی توصیف می کنند که پذیرش این حرفه، درنتیجۀ علاقه و اشتیاق 
آن ها به تدریس است. آن ها اظهار می دارند که احساس تعهد به دانشجویان و یا دانشگاه، 
آن ها را به این حرفه سوق داده و از این نوع خدمت رضایت شخصی عمیق دریافت می کنند 
)لامبرت، 2015: 26-27(. همچنین کرایپن )2006( نشان دادند بین ویژگی های رهبر 
خدمتگزار و نقش دانشگاهی ارتباط مستقیم وجود دارد و مدعی شد که نقش استاد نقش 
یک رهبر خدمتگزار است؛ چراکه مدرّس به دانشجویان خدمت می رساند )راسل، 2012: 
15(. هیـز )2008( بـر اسـاس رهبـری خدمتگـزار در نوشـته های گریـن لیـف )1970(، 
استدلال کرد که استاد موفق، اول خدمتگزار است، همچنین استادی که در شخصیت رهبر 
خدمتگزار ظاهر می شود، بر دانشجویان خود اثر می گذارد و درنهایت باعث بهبود محیط 
دانشگاهی می شود )همان، 2012: 15(. مک کللان )2007( بیان داشتند که استفاده از 
اصول رهبری خدمتگزار در آموزش عالی منجر به رشـد دانشـجویان و اسـتادان می شـود و 
به کارگیـری اصـول رهبری خدمتگزار به وسـیله ی اسـتادان راهنمـا در آموزش عالی منجر به 
بالا رفتن درک آن ها از منابع دانشگاه، رشد شخصی و پشتیبانی در چالش های دانشگاهی 
و فردی می شود )مک کللان، 2007(. قلاوندی و همکاران )1392( نشان دادند که: اثر 
رهبری خدمتگزار بر روی سرمایۀ اجتماعی و معنویت در محیط کار مثبت و معنادار است 

1. Senge
2. Brubaker
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)قلاوندی وهمکاران، 1392: 108(. محمدی و همکاران )1392( به این نتیجه رسیدند 
کـه بیـن رهبـری خدمتگـزار و معنویّت در محیط کار، رابطۀ مثبت و معنـادار وجود دارد و 
می تـوان انتظـار داشـت بـا بهبود معنویّت در محیط کار ارزش هـای خدمتگزاری در رهبران 

تقویت شود )محمدی و همکاران،1392: 145(.
بنابرایـن بـا توجـه به ویژگی هـای رهبری خدمتگزار که تجانس زیـادی با نظام فرهنگی 
و اعتقادی کشـور ما دارد و بر اسـاس نتایج پژوهش های مختلف دالّ بر تأیید اثربخشـی 
رهبـری خدمتگـزار، ایـن سـبک از رهبـری بـرای تحقق اهـداف متعالی دانشـگاه فرهنگیان 
مطلوب به نظر می رسـد و با توجه به این که محقق خود سال هاسـت در رده های مختلف 
آموزشـی، اداری و مدیریتـی نظـام آموزش وپـرورش و مراکـز تربیت معلم، مشـغول خدمت 
بوده و از بدو تأسیس دانشگاه فرهنگیان، به عنوان عضو هیأت علمی موظّف این دانشگاه 
فعالیـت دارد، از نزدیـک بـا شـرایط حاکـم بـر ایـن دانشـگاه آشناسـت و خلأ وجود سـبک 
رهبری متناسـب با مأموریت و رسـالت خطیر دانشـگاه فرهنگیان را احسـاس کرده است و 
همواره این دغدغه را داشته است که با کدام الگوی رهبری می توان دانشگاه فرهنگیان را در 
رسیدن به سرمنزل مقصود رهبری کرد. این پژوهش در پی تبیین وضعیّت موجود رهبری 
خدمتگـزار به عنـوان الگوی مطلوب رهبری در دانشـگاه فرهنگیـان و ارائۀ راهکارهای لازم 

جهت کاربست این تئوری در این دانشگاه و سایر مراکز آموزش عالی است.

مبانی نظری و پیشینۀ پژوهشی رهبری خدمتگزار

رهبـری خدمتگـزار ترکیبـی از دو واژه »خدمتگـزار و 'رهبـر' اسـت، رهبـری خدمتگـزار، 
خدمت رسـانی را در مرکـز توجـه خـود قـرار می دهـد و بسـیار اخلاقی و مبتنی بـر این فرض 
اسـت کـه خدمـت بـه پیـروان در قلـب رهبـری جـای دارد )سـندجیا و همـکاران، 2008 به 
نقـل از ماهمبـی و انگلبرچـت ،2014: 3(. درواقـع رهبری خدمتگزار، در دو حوزۀ رهبری 
و خدمتگـزاری مطـرح اسـت. در جنبـه خدمتگزاری، رهبران به رشـد، توسـعه وتعالی افراد 
سـازمان می پردازنـد کـه در ایـن حوزه تمرکـز روی ویژگی های رهبری و شایسـتگی های وی 
برای خدمتگزاری است و در جنبۀ دیگر روی مهارت های رهبری، همچون ایجاد چشم انداز، 
تیم سـازی و... تأکید دارند )ونگ و پیج،2003: 5(. از دیدگاه پل و همکاران1 )2012( 

1. Paul
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رهبر خدمتگزار برای رشد، سود و موفقیت کسانی که به آن ها خدمت می کند، تلاش می کند 
)تانر و اوزکان1، 2014: 129(. به عقیده نورت هاوس2 )2010(، رهبران خدمتگزار هر 
عضوی از یک جامعه و یا سازمان را با ارزش می دانند و بر این اساس پذیرش بدون قید و 
شرط همه پیروان را تشویق می کنند )فالزون3، 2015: 2(. مشخصه های رهبری خدمتگزار، 
توانایی ارائه جهت برای دیگران، توانمندسازی و توسعه مردم و مباشرت، اعتماد، فروتنی 
و پذیرش بین فردی هسـتند )دیرندانک2011،4: 1228(. مطابق نظر سـندجیا و پیکرتی5 
)2010( رهبران خدمتگزار خود را عهده دار پیروان می دانند و بر توسعۀ آن ها تأکید دارند 
)اسـتفانس دوتیر2013،6، ص 7(. چنانچه لوتانز واولیوا7 )2003( بیان داشـتند، آن ها با 
چیزی مهمتر از نیاز به قدرت یعنی نیاز به خدمت، برانگیخته می شوند )دیرندانک2011،8: 
1231(. دیـران دانـک و پترسـون )2014( بیـان داشـتند کـه ما پیشـنهاد می کنیم که عشـق 
دلسـوزانه ممکن اسـت سـنگ بنای اصلی رهبری خدمتگزار باشد )دیران دانک و پترسون، 
2014: 121(. از دیدگاه آندروود9 )2008( عشـق دلسـوزانه، عشـق دیگران محور اسـت 

که تمام نگرش ها، اعمال و اظهارات فرد را شامل می شود )همان،2014: 122-121(.
تحقیقات تجربی فراوانی اهمّیت رهبری خدمتگزار را در سازمان های مختلف، ازجمله 
سـازمان های آموزشـی را مورد بررسـی قرارداده اند. متزکار10 )2008( نشـان داد که رابطۀ 
مثبت بین رهبری خدمتگزار و آموزش اثربخش وجود دارد )اسـکاردینو11، 2012: 54(. 
کالور12 )2008( به شدّت بر به کارگیری و اجرای رهبری خدمتگزار به عنوان یک فرایندی 
که فراهم کنندۀ نتایج مثبت زیادی برای سازمان های آموزشی است، تأکید داشت. آدامز13 

1. Taner & Özkan
2. Northouse
3. Falzon
4. Dierendonck
5. Sendjaya & Pekerti
6. Stefánsdóttir
7. Avolio & lotanz
8. Dierendonck
9. Underwood
10. Metzcar
11. Scardino
12. Culver
13. Adams
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)2008( و چامبرلین و هودسون1، )2010( نشان دادند که روحیۀ بالای معلم، استقلال 
و اعتمادبه نفس که در رهبری خدمتگزار وجود دارد، سطح بالایی از موفقیت دانش آموزان 
را بـه دنبـال دارد )امیـن، 2013: 3(. هیـز2 )2008( اسـتدلال کـرد کـه اسـتاد موّفـق، اول 
خدمتگزار است. علاوه بر این، استادی که در شخصیت رهبر خدمتگزار، ظاهر می شود بر 
دانشجویان خود اثر می گذارد و باعث بهبود محیط دانشگاهی می شود. )لامبرت، 2015: 
8(. بلـک و ویلیـام3 )2010( نتیجـه گرفتنـد، به طـور خـاص در شـرایط آموزشـی رهبـری 
خدمتگزار منجر به یادگیری کارآمدتر می شود )جردن2014،4: 56(. اسکاردینو5)2012( 
نشان داد بین رهبری خدمتگزار اعضای هیأت علمی و رویکردهای عمیق به یادگیری یک 
همبستگی قوی وجود دارد. نتایج پژوهش مک کنزی6 )2012( ضریب همبستگی مثبت 
بین ادراک رفتارهای رهبری خدمتگزار و رضایت شـغلی معلمین در مدارس رانشـان داده 
داست. لامبرت7 )2015(  نتیجه گرفتند، به کارگیری اصول رهبری خدمتگزار برای اساتید 
در سـطح آموزش عالی مناسـب اسـت و استفاده از تئوری رهبری خدمتگزار در بافت های 
آموزشی، ظرفیت احیای دوباره آموزش عالی را دارد. غنجی و همکاران )1394( نشان داد 
که در وزارت تعاون، کار و رفاه اجتماعی، کلیه مؤلفه های رهبری خدمتگزار در وضعیت 
موجود کمتر از سطح متوسط است و به طورکلی، با وضعیت مطلوب فاصله زیادی دارد. 
نتایـج پژوهـش اردلان و قلـی پـور )1394( نشـان داد کـه وضعیـت رهبـری خدمتگزار از 
دیـدگاه اعضـای هیئت علمـی دانشـگاه بوعلـی سـینا در سـطح متوسـط اسـت. سـلیمانی و 
همکاران )1390( نیز نشـان دادند که میزان کاربسـت شـاخصه های رهبری خدمتگزار در 
وضعیـت موجـود و مطلـوب مدیریـت کتابخانه هـای دانشـگاه های دولتی شـهر اصفهان به 
ترتیب کمتر و بیشـتر از سـطح متوسـط بود. دل خوش کسـمایی و دیگران )1391( نتیجه 
گرفتنـد کـه الگـوی رهبـری خدمتگـزار در دانشـگاه علـوم انتظامـی از پذیـرش و مقبولیـت 
چشم گیری برخوردار می باشد ، نظری )1392( نیز با بررسی رابطه بین ادراک معلمان از 
ویژگی های رهبری خدمتگزار مدیران و ارتباط آن با تعهد سازمانی معلمان نشان داد که 71 
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4. Jordan
5. Scardino
6. MacKenzie
7. Lambert



16  |  دوفصلنامۀ علمی ـــ پژوهشی مطالعات آموزشی و آموزشگاهی 

درصد از واریانس تعهد سازمانی به وسیله ویژگی های رهبری خدمتگزار قابل تبیین است. 
بـر اسـاس یافته هـای پژوهش هویدا و همـکاران )1389( بین رهبری خدمتگزار مدیران و 

تعهد کارکنان در دانشگاه اصفهان رابطه معنی داری وجود دارد.

روش پژوهش

از طریـق اجـرای پرسشـنامۀ»زمینه یابی رهبـری  بـه شـیوۀ پیمایشـی و  ایـن پژوهـش  در 
خدمتگزار)SLS(8« وضعیّت موجود رهبری خدمتگزار در دانشـگاه فرهنگیان شناسـایی 
می شـود. جامعـۀ ایـن پژوهـش کلیـۀ اعضـای هیأت علمـی زن و مـرد، دانشـگاه مرکـزی 
فرهنگیـان و پردیس هـای مسـتقر در تهـران و سـایر اسـتان های کشـور را کـه مجموعاً 65 
واحـد دانشـگاهی هسـتند، شـامل می شـود کـه بـا اسـتفاده از روش نمونه گیـری تصادفـی 

طبقه ای 50 درصد اعضای هیأت علمی )356 نفر( به عنوان نمونه انتخاب شدند.
جامعۀ موردپژوهش

درصدفراوانیجامعه

68%482مرد

32%225زن

100%707جمع

نمونه بر اساس جنسیت

درصدفراوانینمونه

68%242مرد

32%114زن

100%356جمع

مقیـاس چندبعـدی  از  فرهنگیـان،  دانشـگاه  در  رهبـری خدمتگـزار  بـرای سـنجش 
اندازه گیـری رهبـری خدمتگـزار دیرندانـک و نئوجتـن )2011( کـه در پژوهشـی تحـت 
عنـوان: »زمینه یابـی رهبـری خدمتگزار)SLS(«، بر اسـاس تجزیه وتحلیـل ادبیّات رهبری 
خدمتگزار و مصاحبه با رهبران خدمتگزار، طراحی شـده اسـتفاده می شود. این پرسشنامه 

 .8 The Servant Leadership Survey
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در درجـۀ اول بـر رابطـۀ رهبـر- پیـرو از دیدگاه پیـرو تمرکز دارد. هدف اصلـی این ابزار، 
پوشـش جنبه های اساسـی رهبری خدمتگزار اسـت. این ابزار بر اسـاس بررسـی گسـتردۀ 
ادبیّات و مصاحبه با متخصصین، ابتدا در 99 آیتم فرموله شـد، سـپس در چهار مرحله، 
بـا اسـتفاده از هشـت نمونـه درمجمـوع 1571نفـر از هلنـد و انگلسـتان بـا پس زمینه های 
متنوع حرفه ای به آزمون گذاشته شد و با ترکیب روش تحلیل عاملی تأییدی و اکتشافی، 
یک مقیاس هشـت بعدی )توانمندسـازی، پاسخگویی، پشـتیبان مداوم، تواضع، اعتبار، 
شـجاعت، عفـو و بخشـش و تعـاون و همراهـی( 30 آیتمـی در مقیـاس شـش مؤلفه ای 
)از کامـلًا مخالفـم تـا کامـلًا موافقـم( طراحـی گردیـد. به طورکلـی تجزیه وتحلیـل عاملی 
تأییدی در نمونه های مختلف از توان پیش بینی ترکیب هشت عامل و ارتباط درونی ابعاد 
حمایت می کند. در این پژوهش برای تعیین روایی از روایی سازه و روش تحلیل عاملی 

تأییدی استفاده شد و پایایی به کمک ضریب آلفای کران باخ تعیین گردید. 
ضریب آلفای کران باخ کل آزمون و ابعاد هشت گانه رهبری خدمتگزار

ابعاد
تعداد

آیتم ها

ضریب آلفای کران باخ

)دیرندانک و نئوجتن،2011(

ضریب آلفای کران باخ

)در این پژوهش(

30.94.96کل آزمون

توانمندسازی )سؤالات 1 و 

2 و 3 و 4 و 5 و 6 و 7(
7.92.85

پشتیبانی مداوم )سؤالات 8 

و 9 و 10(
3.93.79

پاسخگویی )سؤالات 11 و 

12 و 13(
3.90.85

بخشش )سؤالات 14 و 15 

و 16(
3.91.57

شجاعت )سؤالات 17 و 

)18
2.76.84

اعتبار )سؤالات 19 و 20 و 

21 و 22(
4.95.87
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ابعاد
تعداد

آیتم ها

ضریب آلفای کران باخ

)دیرندانک و نئوجتن،2011(

ضریب آلفای کران باخ

)در این پژوهش(

تواضع و فروتنی )سؤالات 

23 و 24 و 25 و 26 و 

)27

5.87.83

مباشرت )سؤالات 28 و 

29 و 30(
3.94.86

لازم بـه توضیـح اسـت کـه متناسـب بـا متغیـر و زیرگروه های موردبررسـی، عـلاوه بر 
نمایش توزیع فراوانی از آزمون t تک نمونه ای، آزمون خی 2، آزمون t گروهای مسـتقل 

و تحلیل واریانس )ANOVA( استفاده  شده است.

یافته های پژوهش

 t آزمـون  نتایـج  فرهنگیـان:  دانشـگاه  در  وضعیـت موجـود رهبـری خدمتگـزار 
تـک گروهـی نشـان می دهـد کـه بیـن میانگیـن وضعیّـت موجـود رهبـری خدمتگـزار 
و میانگیـن وضعیّـت مـورد انتظـار )مطلـوب( رهبـری خدمتگـزار، در سـطح خطـای 
کمترازیـک درصـد وبـا اطمینـان 99 درصد تفـاوت معنی داری وجـود دارد؛ بنابراین 
در شـرایط )t=9.08،p>0.01( و از آن جائـی کـه میانگیـن مشاهده شـده )3.971( 
در مقایسـه بـا میانگیـن مـورد انتظـار )3.5( بزرگ تر بوده اسـت، از دیـدگاه اعضای 
هیأت علمـی، وضعیّـت موجـود رهبـری خدمتگـزار در دانشـگاه فرهنگیان در حد بالا 

تراز متوسـط ارزیابی شـده است.
آزمون t تک نمونه ای برای مقایسه وضعیّت موجود و مطلوب رهبری خدمتگزار

شرح

Test Value = 3.5 فاصله اطمینان در

سطح95%
میانگینتعداد

انحراف 

معیار
t

درجه 

آزادی

سطح

معنی داری

تفاوت

حد بالاحد پایینمیانگین

وضعیت موجود 

رهبری خدمتگزار
3563.971.9789.083550/000.471.369.573
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وضعیّت موجود ابعاد هشتگانۀ رهبری خدمتگزار در دانشگاه فرهنگیان:

نتایج آزمون تی تک گروهی نشان می دهد که بین میانگین وضعیّت موجود ابعاد هشتگانه 
رهبری خدمتگزار و میانگین وضعیّت مورد انتظار )مطلوب( رهبری خدمتگزار، در سطح 

خطای کمتر از یک درصد و با اطمینان 99 درصد تفاوت معنی داری وجود دارد. 
آزمون t تک نمونه ای برای بررسی وضعیّت موجود ابعاد هشتگانه رهبری خدمتگزار

ابعاد رهبری 

خدمتگزار

Test Value = 3.5 فاصله اطمینان در

سطح95%

میانگینتعداد
انحراف 

معیار
t

درجه 

آزادی

سطح

معنی داری

تفاوت 

میانگین
حد 

پایین
حد بالا

3564.0951.04210.766355.000.5947.4861.7033توانمندسازی

3563.6771.2542.664355.00.1770.04633076پشتیبانی

3564.1891.25010.399355.000.6891.5588.8195پاسخگویی

3563.946.9398.953355.000.4460.3478.5436عفو و بخشش

3564.1071.2609.087355.000.6067.4754.7381شجاعت

3563.8481.2415.287355.000.3476.2183.4769اعتبار

3563.8851.046.98355.000.3848.2764.4933تواضع

3564.0011.2497.567355.000.5009.3707.6311مباشرت

از آن جائـی کـه میانگیـن مشاهده شـده در بعـد توانمندسـازی )4.095(، پشـتیبانی 
)3.677(، پاسـخگویی )4.189(، عفـو و بخشـش )3.946(، شـجاعت )4.107(، 
اعتبار )3.848(، تواضع )3.885( و مباشرت )4.001(، بزرگتر از میانگین مورد انتظار 
)مطلـوب()3.5( اسـت و بـا توجـه به این که مقدار t محاسبه شـده در بعد توانمندسـازی 
)10.766(، پشـتیبانی )2.664(، پاسـخگویی )10.399(، عفو و بخشـش )8.953(، 
شجاعت )9.087(، اعتبار )5.287(، تواضع )6.980( و مباشرت )7.567( می باشد 
و آزمون t در همه ابعاد هشتگانه با درجه آزادی 355 در سطح p>0.01 معنی دار است.      
از دیدگاه اعضای هیأت علمی، وضعیّت موجود رهبری خدمتگزار در دانشگاه فرهنگیان 

در همه ابعاد هشتگانه در حد بالا تراز متوسط ارزیابی شده است.
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وضعیّت موجود رهبری خدمتگزار در دانشگاه فرهنگیان به تفکیک جنسیّت:

نتایـج آزمـون تـی مسـتقل نشـان می دهـد که بیـن وضعیّت موجـود رهبـری خدمتگزار از 
دیـدگاه اعضـای هیأت علمـی مـرد و میانگیـن وضعیّـت موجـود رهبـری خدمتگـزار از 
دیـدگاه اعضـای هیأت علمـی زن، تفـاوت معنـی داری وجـود نـدارد؛ بنابراین در شـرایط 
)t =-1.728،p>0.01( اگرچـه میانگیـن اعضـای هیأت علمـی زن )4.1( در مقایسـه 
بـا میانگیـن اعضـای هیأت علمـی مـرد )3.9( اندکی بزرگتر بوده اسـت، امّـا این تفاوت 
ازنظر آماری معنی دار نیسـت و درمجموع می توان اسـتنباط کرد که اعضای هیأت علمی 
زن و مـرد دانشـگاه فرهنگیـان نسـبت وضعیّـت موجود اعمال رهبـری خدمتگزار دیدگاه 

تقریباً مشابهی دارند.
آزمون t مستقل برای مقایسه دیدگاه هیئت علمی زن و مرد نسبت به وضعیت موجود رهبری خدمتگزار

سطح معنی داریدرجه آزادیtانحراف استانداردمیانگینتعدادجنسیت

2423.9.941مرد
-1.728354.08

11144.11.04زن

وضعیّت موجود ابعاد هشتگانۀ رهبری خدمتگزار در دانشگاه فرهنگیان به تفکیک جنسیّت

نتایج حاصل از اجرای آزمون t گروه های مسـتقل، حاکی از این اسـت که دیدگاه اعضای 
هیأت علمی زن و مرد نسـبت به وضعیّت موجود رهبری خدمتگزار در دانشـگاه فرهنگیان 
در سه بعد توانمندسازی )مردان با میانگین 3.97 و زنان با میانگین 4.35( و در شرایط 
)t =-3.27،p>0.01(، پاسـخگویی )مـردان بـا میانگیـن 4 و زنان با میانگین 4.4( و در 
شرایط )t =-2.17،p>0.05( و تواضع )مردان یا میانگین 3/8 و زنان با میانگین 4( و 

در شرایط )t = -1.922،p>0.05( تفاوت معنی داری با هم دارند. 
آزمون t مستقل برای مقایسه دیدگاه اعضای هیأت علمی زن و مرد نسبت به ابعاد هشت گانۀ رهبری خدمتگزار

سطح معنی داریدرجه آزادیtانحراف استانداردمیانگینتعدادجنسیت

توانمندسازی
2423.97.996مرد

-3.27354.001
1144.351.1زن

2423.661.2مردپشتیبانی
-.467354

N.S

1143.721.4زن
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24241.25مردپاسخگویی
-2.17354

.005

1144.41.23زن

2423.9.831مردبخشش
.95354

NS

11441.14زن

شجاعت
2424.11.31مرد

.751354
N.S

1144.21.14زن

اعتبار
2423.831.18مرد

-.377354
N.S

1143.881.36زن

تواضع
2423.81.01مرد

-1.922354
.05

11441.08زن

مباشرت
2423.991.22مرد

.202354
N.S

1144.021.31زن

در هـر سـه بعـد )توانمندسـازی، پاسـخگویی و تواضـع( اعضـای هیأت علمـی زن 
وضعیّت موجود رهبری خدمتگزار در دانشگاه فرهنگیان را در سطح بالاتری از اعضای 
هیأت علمی مرد ارزیابی کرده اند؛ اما در پنج بعد پشتیبانی، بخشش، شجاعت، اعتبار و 

مباشرت تفاوت معنی داری بین دیدگاه استادان زن و مرد مشاهده نشده است.

وضعیّـت موجـود رهبـری خدمتگـزار در دانشـگاه فرهنگیـان بـه تفکیـک درجـه تحصیلـی 

اعضای هیأت علمی

برای ارزیابی و مقایسه دیدگاه اعضای هیأت علمی با سطح تحصیلات مختلف نسبت به 
وضعیّت کلّی رهبری خدمتگزار در دانشـگاه فرهنگیان از آزمون تحلیل واریانس اسـتفاده 
شده است. نتایج حاصل از اجرای این آزمون نشان داده که علیرغم تفاوت اندکی میانگین 
سه گروه، تفاوت معنی داری، بین دیدگاه اعضای هیأت علمی با سطح تحصیلات مختلف 
نسبت به وضعیّت موجود رهبری خدمتگزار در دانشگاه فرهنگیان، وجود ندارد؛ بنابراین 
می تـوان اسـتنباط کـرد که متغیر سـطح تحصیـلات اعضای هیأت علمی، تأثیـری بر دیدگاه 

آن ها نسبت به وضعیت موجود رهبری خدمتگزار در دانشگاه فرهنگیان ندارد.
نتایـج آزمـون تحلیـل واریانـس بـرای مقایسـه دیـدگاه اعضـای هیأت علمـی بـا سـطح 
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تحصیلات مختلف.
سطح 

تحصیلات
میانگینتعداد

انحراف 

استاندارد

 Sum of

Squares
df

 Mean

Square
FSig.

0012.001.بین گروهی1593.973.919فوق لیسانس

.001N.S

339.874353.963درون گروهی783.971.983دانشجوی دکترا

1193.9691.058دکترا
339.876355جمع

3563.971.978جمع

وضعیّـت موجـود ابعاد هشـتگانۀ رهبری خدمتگزار در به تفکیـک درجه تحصیلی اعضای 

هیأت علمی

نتایـج حاصـل از اجـرای آزمـون تحلیـل واریانـس )ANOVA( بـرای مقایسـۀ دیـدگاه 
موجـود  وضعیّـت  بـه  نسـبت  مختلـف،  تحصیـلات  سـطح  بـا  هیأت علمـی  اعضـای 
رهبـری خدمتگـزار در دانشـگاه فرهنگیـان بـا توجـه به ابعاد هشـتگانۀ رهبـری خدمتگزار 
)توانمندسـازی، پشـتیبانی، پاسخگویی، بخشـش، شجاعت، اعتبار، تواضع و مباشرت( 
نشـان داده اسـت کـه در هیچ کـدام از ابعـاد هشـتگانه، بین دیدگاه اعضـای هیأت علمی با 
سـطح تحصیـلات مختلـف نسـبت بـه وضعیّـت موجـود رهبـری خدمتگزار در دانشـگاه 
فرهنگیان تفاوت معنی داری وجود ندارد؛ بنابراین می توان اسـتنباط کرد که متغیر سـطح 
تحصیـلات اعضـای هیأت علمـی تأثیـری بـر دیـدگاه آن ها نسـبت وضعیت موجـود ابعاد 

هشتگانۀ رهبری خدمتگزار در دانشگاه فرهنگیان ندارد.

وضعیّـت موجـود رهبـری خدمتگزار به تفکیک پسـت سـازمانی )تدریس یا پسـت اداری( 

اعضای هیأت علمی

نتایج آزمون تی مستقل نشان می دهد که بین وضعیّت موجود رهبری خدمتگزار از دیدگاه 
اعضـای هیأت علمـی مشـغول بـه تدریـس و میانگین وضعیـت موجود رهبـری خدمتگزار 
از دیـدگاه اعضـای هیأت علمـی بـا پسـت اداری، تفـاوت معنـی داری وجـود دارد؛ بنابراین 
در شـرایط )t =-2.625،p>0.01( اعضـای هیأت علمـی شـاغل در پسـت های اداری و 
مدیریتی با میانگین 4.2 نسبت به اعضای هیأت علمی که به عنوان مدرّس فعالیّت دارد با 
میانگین 3.9 وضعیت موجود رهبری خدمتگزار در دانشگاه فرهنگیان را در سطح بالاتری 
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ارزیابی کرده اند.
نتایج آزمون t مستقل برای مقایسه دیدگاه اعضای هیئت علمی با توجه به پست سازمانی )تدریس یا پست اداری(

سطح معنی داریدرجه آزادیtانحراف استانداردمیانگینتعدادپست سازمانی

2443.9.980هیئت علمی
-2.625354.001

1124.2.950هیئت علمی با پست اداری

وضعیت موجود ابعاد هشـتگانه رهبری خدمتگزار به تفکیک پسـت سـازمانی )تدریس یا 

پست اداری( هیأت علمی

بر اساس نتایج حاصل از آزمون t مستقل، بین دیدگاه اعضای هیأت علمی که مشغول به 
تدریس هستند و اعضای هیأت علمی که در پست های اداری و مدیریتی فعالیّت می کنند 
در سه بعد )پشتیبانی، پاسخگویی، بخشش و مباشرت( تفاوت معنی داری مشاهده نشده 
است؛ امّا در چهار بعد توانمندسازی )هیأت علمی با پست سازمانی تدریس با میانگین 
 =-2.92،p>0.05( و در شرایط )3.99 و هیأت علمی با پست اداری با میانگین 4.93
t(، شـجاعت )هیأت علمی با پسـت سـازمانی تدریس با میانگین 3.99 و هیأت علمی با 
پست اداری با میانگین 4.35( و در شرایط )t =-2.51،p>0.01(، اعتبار )هیأت علمی 
بـا پسـت سـازمانی تدریـس بـا میانگیـن 3.74 و هیأت علمـی با پسـت اداری بـا میانگین 
4.07( و در شـرایط )t = -2.32،p>0.01( و تواضع )هیأت علمی با پسـت سـازمانی 
تدریـس بـا میانگیـن 3.75 و هیأت علمی با پسـت اداری با میانگین 4.18( و در شـرایط 
)t = -3.7،p>0.01(، تفـاوت معنـی داری باهـم دارنـد و در هـر چهـار بعـد، اعضـای 
هیأت علمـی شـاغل در پسـت های اداری و مدیریتـی نسـبت بـه اعضـای هیأت علمـی کـه 
به عنوان مدرّس فعالیت دارند وضعیّت موجود رهبری خدمتگزار در دانشـگاه فرهنگیان 

را در سطح بالاتری ارزیابی کرده اند.
نتایج آزمون t مستقل برای مقایسۀ دیدگاه اعضای هیأت علمی بر اساس پست سازمانی )تدریس یا پست 

اداری(

میانگینتعدادپست
انحراف 

استاندارد
t

درجه 

آزادی

سطح 

معنی داری

توانمندسازی
2443.991.05هیأت علمی

-2.921354.05
1124.3.980هیأت علمی با پست اداری
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پشتیبانی
2443.61.23هیأت علمی

-1.751354
N.S

1123.851.28هیأت علمی با پست اداری

پاسخگویی
2444.151.29هیأت علمی

-.865354
N.S

1124.271.17هیأت علمی با پست اداری

بخشش
2443.9.902هیأت علمی

-1.43354N.S
1124.051.112هیأت علمی با پست اداری

شجاعت
2443.991.27هیأت علمی

-2.514354
.01

1124.351.21هیأت علمی با پست اداری

اعتبار
2443.741.28هیأت علمی

-2.32354
.01

1124.071.12هیأت علمی با پست اداری

تواضع
2443.751.05هیأت علمی

-3.696354
.001

1124.18.956هیأت علمی با پست اداری

مباشرت
2443.941.25هیأت علمی

-1.301354
N.S

1124.131.23هیأت علمی با پست اداری

بحث و نتیجه گیری

این پژوهش به منظور شناسـایی وضعیت موجود رهبری خدمتگزار در دانشـگاه فرهنگیان 
انجـام گرفـت و عـلاوه بـر وضعیـت کلـی رهبـری خدمتگـزار، تأثیـر متغیرهـای جنسـیّت، 
تحصیـلات و پسـت سـازمانی اعضـای هیأت علمـی بـر دیـدگاه آن هـا نسـبت بـه وضعیّـت 
موجود رهبری خدمتگزار نیز موردبررسـی قرار گرفت. به طورکلی نتایج حاصل از تحلیل 
داده های پژوهش، نشـان داد که میانگین مشاهده شـده وضعیّت موجود رهبری خدمتگزار 
در دانشـگاه فرهنگیان،3.971 بوده که کمی بیشـتر از میانگین مورد انتظار )3.5( اسـت. 
این نتیجه امیدوارکننده، امّا تا رسـیدن به سـطح مطلوب فاصلۀ زیادی دارد. علاوه بر این 
در مقایسه دیدگاه اعضای هیأت علمی با توجه به متغیر جنسیت نسبت به وضعیت موجود 
رهبری خدمتگزار در دانشـگاه فرهنگیان، تفاوت معنی داری مشـاهده نشـده اسـت؛ اما در 
سـه بعد از هشـت بعد رهبری خدمتگزار، تفاوت معنی داری باهم دارند و در هر سـه بعد 
)توانمندسـازی، پاسـخگویی و تواضـع( اعضای هیأت علمـی زن وضعیّت موجود رهبری 
خدمتگزار در دانشـگاه فرهنگیان را در سـطح بالاتری از اعضای هیأت علمی مرد ارزیابی 
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کرده اند. بین دیدگاه اعضای هیأت علمی با سطح تحصیلات مختلف نسبت به وضعیّت 
موجود رهبری خدمتگزار در دانشگاه فرهنگیان هم در سطح کلّی و هم در ابعاد هشتگانه، 
تفاوت معنی داری مشـاهده نشـد بنابراین می توان اسـتنباط کرد که متغیر سطح تحصیلات 
اعضای هیأت علمی تأثیری بر دیدگاه آن ها نسبت وضعیّت موجود ابعاد هشتگانۀ رهبری 
خدمتگزار در دانشگاه فرهنگیان ندارد. ازآن جایی که اعضای هیأت علمی، همه در موقعیّت 
استاد دانشگاه قرارگرفته و تجربه و سابقه بالایی دارند و همه از سطح تحصیلات تکمیلی 
برخوردار هستند و صاحب اندیشه و دارای قدرت تجزیه وتحلیل هستند، عدم تفاوت در 
دیدگاه آن ها نتیجه ای دور از انتظار نیست. اعضای هیأت علمی شاغل در پست های اداری 
و مدیریتـی، نسـبت بـه اعضـای هیأت علمـی کـه به عنوان مـدرّس فعالیت دارنـد، وضعیت 
موجـود رهبـری خدمتگـزار در دانشـگاه فرهنگیـان را در سـطح بالاتـری ارزیابـی کرده انـد. 
این نتیجه می تواند ناشـی از دو عامل باشـد، یکی این که هیأت علمی شـاغل در پسـت های 
مدیریت با توجه به شـرایط حضور در دانشـگاه، اطلاعات بیشـتری از شـرایط و وضعیّت 
حاکـم بـر دانشـگاه دارنـد و یـا این کـه شـاید بـا توجه بـه دغدغه هایی که برای حفظ پسـت 
مدیریتـی خـود دارنـد، دیـدگاه محافظه کارانه تری را نسـبت به بیان وضعیـت موجود اتخاذ 

کرده باشند.
یافته هـای ایـن پژوهش با نتایج تحقیقات متزکار1 )2008(، کالور2 )2008(، آدامز3 
)2008( و هیـز )2008(، چامبرلیـن و هودسـون4 )2010(، بلـک و ویلیـام، )2010(، 
اسکاردینو )2012(، اردلان و قلی پور )1394(، مک کنزی )2012(، لامبرت )2015(، 
دل خوش کسمایی و دیگران )1390(، نظری )1392( هویدا و همکاران )1389( که اثر 
رهبـری خدمتگـزار را مثبـت ارزیابـی کرده و وضعیت موجود را در حد متوسـط و مطلوب 
گـزارش کرده انـد هماهنـگ اسـت و با تحقیقات. غنجی و همکاران )1394( و سـلیمانی 
و همـکاران )1390( کـه وضعیـت موجـود رهبـری خدمت گـزار را کمتر از حد متوسـط و 

نامطلوب گزارش کرده اند، ناهماهنگ است.
از مجموع بررسی ادبیات و یافته های این پژوهش، می توان نتیجه گرفت که خدمتگزار 

1. Metzcar
2. Culver
3. Adams
4. Chamberlin & Hodson
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بودن رهبر، مجموعه ای از نتایج مثبت را در سـازمان به دنبال دارد؛ بنابراین لازم اسـت، 
دانشگاه ها و مراکز آموزش عالی بــه دلیــل نقــش و کارکردهای ویژه ای که در خــدمت و 
به ســازی و اثربخشــی جامعــه دارنــد، بــرای به ســازی و ارتقای اثربخشی خود در زمینۀ 
خدمـت بهتـر و مؤثرتـر بـه اجتمـاع و محیـط پیرامــون خــود تـلاش کنند. بر این اسـاس، 
رهبــران و مدیـران دانشـگاه ها و مراکـز آمـوزش عالـی می تواننـد بـا اتخـاذ سـبک رهبـری 
خدمتگزار کــه تناســب بیشــتری بــا اهــداف و رسالت های مراکز دانشگاهی دارد، این 

زمینه را فراهم کنند. 

پیشنهادات پژوهشی

در راسـتای اهداف این پژوهش و به منظور بررسـی جامع تر رهبری خدمتگزار در دانشـگاه 
فرهنگیان و سایر دانشگاه، زمینه های پژوهشی ذیل به پژوهش گران علاقه مند پیشنهاد می 

گردد:
1-در ایـن تحقیـق، وضعیـت موجـود رهبـری خدمت گـزار در دانشـگاه فرهنگیـان 
موردبررسی و تحلیل قرار گرفت، لازم است تحقیقات مشابه در سایر دانشگاه های کشور 

انجام گیرد.
2- عوامل تسهیل کننده و بازدارندۀ رهبری خدمت گزار در دانشگاه فرهنگیان و سایر 

مراکز دانشگاهی، شناسایی شوند.
3- مؤلّفه های رهبری خدمت گزار با توجه به شرایط و فرهنگ کاری در ایران و به طور 

خاص در دانشگاه فرهنگیان و سایر مراکز دانشگاهی تعیین شوند.
4- روش هـای  اثربخـش آمـوزش سـبک رهبـری خدمت گـزار بـه مدیـران، کارکنـان 

ودانشجویان مورد پژوهش قرار گیرد.
5- الگـوی مطلـوب رهبـری خدمت گـزار بـرای دانشـگاه ها و مراکـز آمـوزش عالی بر 

اساس مقتضیات فرهنگی کشور ایران، طراحی واعتباریابی شود.

توصیه های کاربردی

بـر اسـای یافته هـای پژوهـش جهـت تحقـق و کاربسـت رهبـری خدمت گـزار در دانشـگاه 
راهبردهای ذیل پیشنهاد می گردد:

1- فرصت هـای مـداوم و مشـخصی بـرای توسـعه و پــرورش مهـارت هــای رهبــری 
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خدمت گزار و تقویت دیدگاه های مثبت در بین  کارکنان و دانشجویان نسبت به این سبک 
رهبری  فراهم گردد. این مهم از طریق برگــزاری دوره هــای مختلــف آموزشی، الگوسازی 
صفات و ویژگی های رهبران خدمت گزار توسط مدیران و رهبران ارشد دانشگاه، شناسایی 
و معرفـی الگوهـای برتـر رهبـری خدمت گزار در سـطح کشـور و جهان در قالب بروشـور، 

جزوه، کتاب و لوح فشرده به مدیران و کارکنان، محقق می شود.
2-تشـکیل کارگروهی برای شناسـایی مدیران مسـتعد، دارای روابط انســانی ســالم و 
قــوی، منعطــف، خـادم ودلسـوز، مسـئولیت پذیر، خوش اخـلاق و خوش برخـورد، برای 

انتصـاب در رده های مختلف  مدیریتی دانشگاه.
3- پیشـنهاد می شـود که مدیران دانشـگاه و دانشـکده ها ازطریق ارج نهادن و تشـویق 
اسـاتید دلسـوز و خدمت گـزار روحیـۀ خدمت گـزاری را در اعضـای هیأت علمی دانشـگاه 
تقویـت کننـد، ایـن امر می تواند باعث تربیت دانشـجو معلمانی شـود کـه در آینده به عنوان 
معلم خدمت گزار ظاهر شده، در تربیت نسل خدمت گزار جامعه نقش آفرینی خواهند کرد.
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