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 چکیده
دهنده    زهیزبان انگی و دلبستگی کاری با توجه به نقش میانجی  رهبر  یسبک هارابطه بین   این مطالعه 

از   ای  نمونه  نظرسنجی مقطعی  برای یک  بررسی می کند.  و    ۳۹۱را  پایین  کارمند هتل های سطح 

متوسط تهرانی ، از طریق نمونه گیری تصادفی ساده انتخاب شدند. اثرات میانجی زبان انگیزه دهنده در  

با استفاده از مدل معادلات ساختاری حد بین دو سبک رهبری و دلبستگی کاری  اقل مربعات  رابطه 

جزئی بررسی شد. هر دو سبک رهبری و سه نوع زبان انگیزه دهنده با دلبستگی کاری روابط مثبتی 

دارند. اگر چه هر سه نوع زبان انگیزه دهنده نقش میانجی در رابطه بین رهبری خدمتگزار و دلبستگی  

را و دلبستگی کاری تنها  کاری ایفا می کنند ،با این حال میانجی گری در رابطه ی بین رهبری تحول گ

با زبان جهت دهنده و همدلانه صورت می گیرد. این مطالعه به جهت بکارگیری نظریه افعال گفتاری  

در بررسی نقش میانجی زبان انگیزه دهنده در رابطه بین دو سبک رهبری و دلبستگی کاری جدید  

 .است. در پایان مفاهیم عملی و نظری نیز بحث شده است

مهمان نوازی ، دلبستگی کاری ، رهبری خدمتگزار ، رهبری تحول گرا ، زبان  :  کلمات کلیدی

 انگیزه دهنده ، تهران 
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 زهرا راسخی

 . کارشناسی ارشد مدیریت دولتی، گرایش توسعه منابع انسانی، دانشگاه ایلام، ایلام، ایراندانشجوی 

 
 نام نویسنده مسئول: 

 زهرا راسخی 

ی و دلبستگی کاری با توجه به نقش رهبر یسبک هابررسی رابطه بین 

 ی شهر تهران( صنعت هتلدار )مطالعه موردی دهنده زهیزبان انگمیانجی 

http://www.johi.ir/


 158 -173، ص 1399 تابستان، 22، شماره علوم اسلامی انسانی 
ISSN: 2538-3671 

http://www.johi.ir 

 

 مقدمه 

(. بنابراین ، رهبران باید درک کنند که چه  ۲۰۱۰رهبری فرایند کمک و تأثیرگذاری بر پیروان برای تحقق اهداف مشترک است )یوکل ،  

(. اگرچه سبک های رهبری اهداف مشترکی دارند ، اما ممکن است در نوع  ۲۰۱۲چگونه این کار انجام شود )یوکل ،  کاری باید انجام شود و 

(. اثربخشی رهبری به عوامل  ۱۹۸۸فرآیندی که رهبران برای ایجاد انگیزه در پیروان بکار می گیرند تفاوت اساسی داشته باشند )هاتر و باس ،  

 ( ۲۰۱۳؛ ون درندوناک و همکاران،  ۲۰۱۱ویژگی بستگی دارد )درو و همکاران،    زمینه ای مانند سبک ، رفتار و

هارتاس و  ؛    ۲۰۱۹است )چن و پنگ ،    یکارمندان متعهد متک  به،  و خدمات گرا   مردم محور  یِ، صنعت هتلدار  یمهمان نواز  نهیدر زم

بلند    تیو موفق  یمال  تی، موفق  یرقابت  تیکسب مز  یبرا کسب و کار    کیو اساس تلاش    هیپا  یکارمندان  نی(. چن۲۰۱۹و همکاران ،    والدیوا

برای کار  را    قیو تمرکز عم  یعاطف   یبالا ، فداکار   یآنها انرژ  رای( ، ز۲۰۰۹و همکاران ،    خانتوپولو؛    ۲۰۱5مدت هستند )آلبرشت و همکاران ،  

دلار   ونیلیتر  کیتا    توانند سالانه    یمتعهد م  ری(. در مقابل ، کارمندان غ۲۰۰6و همکاران ،    چافلی  ؛  ۲۰۱۱و همکاران ،    باکر)  صرف می کنند

 (.۲۰۱۳،    سی و ال  نیستی)کر  هزینه بابت رفتارهای نامطلوب برای شرکت داشته باشند

  همکاران،   و  اوا  ؛۲۰۱۹  زالتون،  و  چون)  هستند  مرتبط  دلبستگی کاری  با  شدت  به( تحول گرا  و  خدمتگزار )   برجسته  رهبری  سبک  دو

ارضاء    جمله  از  رابطه،  این  اساسی هایمکانیسم  مطالعات،  از  بسیاری(.  ۲۰۱۹  همکاران،  و  هوئرتاس و والدیویا  ؛۲۰۱6  همکاران،  و  هاچ  ؛۲۰۱6

  ن ی، چند  نی. بنابرااندهکرد  بررسی  را(۲۰۱۳  همکاران،  و  والدیویا  و   هوئرتاس  ،۲۰۱۹  پنگ،  و  چن)  توانمندسازی  و  رهبری،  اثربخشی  نیازها،

  یاز عوامل اساس  یرهبر   یکرده اند ، و متوجه شده اند که سبک ها  یکارکنان در محل کار را بررس  دلبستگی و تعهد  چراییو    یمطالعه چگونگ

 است.   یضرور   یکار  دلبستگیبر    یرهبر  یسبک ها  ریتأث  یچگونگ  ی، بررس  نی(. بنابرا۲۰۱۲،    چلیو م  وری ؛ و۲۰۰۹،  مکلد و کلارکهستند )

  اثرات  درباره  پیشین  یک از مطالعات  هیچ  اینکه،  اول.  ماندمی  باقی  توجهقابل   شکاف  چند  اما  است،  امیدوارکننده  بالا  هاییافته   اگرچه

  نشان   مطالعات.  کنندنمی  تحقیق  دلبستگی کاری  و  رهبری  هایسبک  بین  رابطه  در(زبان انگیزه دهنده)  شفاهی  ارتباطی  هایمهارت   واسطه

  با   رهبران(.  ۲۰۱۲  میشل،  و  ویور  ؛۲۰۰۹  کلارک،  و  لئود  مک)  است  کار  در   کارکنان  تعامل  بر  موثر  عامل  یک  رهبران  ارتباط  که  اندداده 

زبان انگیزه    از  استفاده  بر  مطالعه  این  بنابراین،.  دارند  هزینه(دلار  میلیون  SHRM)  دلار  میلیون  6۲.۴  حدود  سالانه  ضعیف  ارتباطی  هایمهارت 

دهنده.  دارد  تاکید  کارمندان  عملکرد  افزایش  برای  دهنده انگیزه    مختلف   سطوح  چگونه  اینکه  توضیح  برای(۱۹۸۸)  سالیوان  توسط  زبان 

  احساسی   بخش پیوندالهام تواند  می   زبان انگیزه دهنده.  یافت  توسعه  گذارد،می   تاثیر  کارمندان  انگیزش  بر  رهبران  شفاهی  ارتباطی هایمهارت 

 (. ۱۹۸۸  سالیوان،  ؛۲۰۱۷  همکاران،  و  گوتر من  ؛۱۹۹۱  کانگر،)  باشد   سازمان  یک  به  کارمندان  عاطفی  و

 یک  نتایج  در   فرد  به  منحصر  های  واریانس  ایجاد  با  را  خدمتگزار  و  تحول گرا  رهبری  سبک  بین  اساسی  تفاوت  قبلی  تجربی  مطالعات  دوم،

  این   با(.  ۲۰۱6  همکاران،  و  هوچ  ؛۲۰۱۸  همکاران،  و  بانکس  مثال،  عنوان  به)  استداده   نشان  هاآن  واگرا  اعتبار  و  دیگری  نسبت به  رهبری  سبک

  دییرناک   ون  مثال،  عنوان  به)  اند کرده   آزمایش  دهدمی   پیوند  پیرو  نتایج  به  را  رهبری  سبک  دو  که  را  افتراقی  هایمکانیسم   کمی،  مطالعات  حال،

 (. ۲۰۱۳  همکاران،  و

  و   هوئرتاس  ؛۲۰۱۹  پنگ،  و  چن  مثال،  عنوان  به)  است  گراخدمات   صنعت  برای  خوب  ترفند  یک  شک  بدون  خدمتگزار  رهبری  سوم،

  ؛۲۰۰۴  همکاران،  و   ون  ؛۲۰۰۴ همکاران،  و کوئتزر)  هستند  نتایج  مشابه رهبری سبک  دو  هر  اگرچه  حال،  این  با(.  ۲۰۱۹  همکاران،  و والدیویا

  محقق  چندین.  دارد  وجود  هتلداری  صنعت  در  کمتری  تحول گرا  رهبری  مطالعه،  مورد  رهبری  با  مقایسه  در  ،( ۲۰۱۱  نوئیژتن،  و  دیئرندانک  ون

  در   تحول گرا  رهبری  سبک  که  کنندمی   فرض(۲۰۱۷  همکاران،  و  لیانگ  ؛۲۰۱5  همکاران،  و  جانگ  ؛۲۰۰۹  همکاران،  و  کلارک  مثال،  عنوان  به)

  علاقه  ترویج  با  اعتماد به نفس و احترام را  امر  این  که  کنندمی  تاکید  ها آن .  است  موثر  توسعه  حال  در  انسانی  منابع  و  کار  نیروی  هتلداری  صنعت

 سلسله   فرهنگ  یک  در  زیاد  احتمال  به  تحولگر  رهبری(.  ۲۰۱۲  همکاران،  و  اریی  ؛۲۰۱۷  آرنولد،)  کندمی  ایجاد  سازمانی  منافع  به  کارمندان

  گروهی   اهداف  به  رسیدن  برای  کارکنان  و   دارند  بیشتری  ارزش   هاسازمان  آن  در  که  ،( تهران  مثال،  عنوان  به )  است  مفید  جمعی  و  سنتی  مراتبی

 (.۱۹۹5  همکاران،  و  یونگ)  شوندمی   هدایت

دلبستگی    و  رهبری  هایسبک  بین  رابطه  در   را  زبان  گری  میانجی  اثرات  مطالعه  این  ادبیات،  در  ها شکاف   کردن  برطرف  برای  بنابراین،

  دلبستگی کاری،   با  خود  رابطه  در  رهبری  سبک  دو  هر  کردن  متمایز  برای  نظری  بنیان  یک  ابتدا  مطالعه این.  دهدمی  قرار  بررسی  مورد  کاری

  همبستگی   مطالعه  از  فراتر  رهبری  ادبیات  همچنین  هایافته  دوم،.  کندمی   ارائه(۱۹۸۸  سالیوان،  ،۱۹6۲  آستین،)  گفتاری  عمل  تیوری  از  طراحی

دلبستگی   با  شان  رابطه  در   برجسته  رهبری  سبک  دو  ادغام  با  نهایت،  در.  دهندمی  گسترش  را  خدمتگزار  رهبری  و  تحول گرا  رهبری  هایسبک 

 .دهدمی   نشان  هتلداری  صنعت  زمینه  در  را  هاآن  اهمیت  مطالعه  این  زبان انگیزه دهنده،  طریق  از  کاری
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 ها فرضیه  توسعه   و  ادبیات  مرور
 تحول گرا  و خدمتگزار رهبری   بین تفاوت 

(.  ۲۰۰۸  همکاران،  و  مایر)   دادند  قرار  اول  پیروان  به  هدف خدمت  با  مشترک  دیدگاه  یک  رهبران خدمتگزار در درجه نخست هدف را  

  دهند، می   افزایش  را  مشترک  منافع   اخلاقی،  هایخواسته   به  بیشتر  توجه   با  و  کنندمی  تضمین  را  اخلاقی  توسعه  و  رشد  خدمتگزار  رهبران  دوم،

  اهداف   این،  بر  علاوه(.  ۲۰۱۷  همکاران،  و  ویلیامز  ؛ ۱۹۹۱  گراهام،)  دهندمی   قرار  سازمانی  و  فردی  علایق  ارجح بر  را  توانمندسازی  نتیجه  در

  بلند   روابط  و   کندمی  تاکید  شخصی  تمامیت  بر  رهبری  سبک  این  سوم،.  آیندمی  دست  به  کارمند  توسعه  طریق  از  مستقیم  غیر  طور  به  سازمانی

 (. ۲۰۰۸  همکاران،  و  لابدن)  کندمی   ایجاد  یابند،می  بسط   جامعه  به  که  کارمندانی  با  مدت

  ؛ ۱۹۹۰  آوولیو،  و  باس) کندمی  تمرکز  کارمندان علاقه  بردن  بالا  و  گسترش  با  سازمانی  اهداف  روی بر  عمده  طور  به  تحول آفرین  رهبری

  شوند می   تشویق  اشتیاق  و  بینی  خوش  خلاقیت،  نوآوری،  توسعه  برای  پیروان  به  دادن  انگیزه  به  تحولگر  رهبران(.  ۲۰۰۴  همکاران،  و  استون

  و مایر  گفته  به.  دارند   فرق  هم  با  رویکردها  اما گذارند،می اشتراک  به   را  مشابهی  اهداف  رهبری  سبک  دو هر  اگرچه(. ۲۰۰۴  گریفن،  و  رفرتی)

  آرنولد، )  هستند  سازمانی  دیدگاه  برای  بالاتر  انتظارات  تبدیل  برای  تلاش  و  متقابل  تبادل  از  فراتر  تحولگرا  رهبران  که  حالی  در  ،(۲۰۰۸  همکاران،

 (.۱۹۹۰  همکاران،  و  پادساکاف  ؛۲۰۱۷

 

   تعامل رهبری زیردستان و  رهبری سبک

  شود می  مشخص  جذب  و  قدرت  فداکاری،  با  ذهنی  /  روانی  حالت  دارد؛  اشاره  کار  به  نسبت  کارکنان  مثبت  نگرش  به  دلبستگی کاری

 تخصیص .  شودمی   داده  نشان  شرایط  گرفتن  نظر  در  بدون  کار  با  مداوم  روانی  ارتباط  و  پذیریانعطاف   انرژی،  با  نیرو(.  ۲۰۰6  همکاران،  و  شائفلی)

  جذب.  است شده   دادهنشان (۲۰۱۰  بکر،  و  دالرد)  پر معنا  حس  یک  و  غرور،  برانگیز،  چالش  کار  الهام،  کار،  به  شخصی  وابستگی  حس  طریق  از

  و   شانتز  ؛۲۰۰6  همکاران،  شائفلی و)  کندمی   فراموش  را  زمان  حس  حتی  و  شده  جدا  محیط  از  فرد  که  است  عمیق  کار  دخیل  حالت  یک

 (. ۲۰۱۳  همکاران،

  فراهم   را  لازم  حمایت  تواندمی( ۲۰۱۱  نوئیژتن،  وان دییرنداک و() نظارت  و  شجاعت،  ایستادن،  عقب  یعنی،)  خدمتگزار  رهبری  هایویژگی

  ارزش   دیگران،  شخصی  توسعه  به  تعهد  و  خود  کنندهقانع   دیدگاه  به  توجه   با  خدمتگزار،  رهبران.  شود  کارمندان  مطلوب  رفتارهای  و محرک  کرده

 یک   هاآن  به  نتیجه  در  کنند،  درک   بهتر  را  خود  شغلی  الزامات  تا  دهدمی   اجازه  پیروان  به  هاآن   نظارت  این،  بر  علاوه.  کنندمی   ایجاد  را  جامعه

  کندمی  ایجاد  را  سازمانی  غرور  و   کار  نهایت  در   که   روشنایی می بخشد،  شان  مربوطه  هاینقش  مورد  در  تربزرگ  تصویر  بر  و  دهندمی  هدف

 ها ویژگی طریق از و کند می القا را برانگیز چالش کار به میل رهبری سبک این(. ۲۰۰۸ همکاران، و لیدن ؛۲۰۱۷ سال همکاران، و کودتزر)

 قدرت   و  قدرت  تقسیم  محور،  خدمات  خدمتگزار  رهبری(.  ۲۰۱۴  دییرندانک،  ون  و  سوسا  دو)  گیرد  می  الهام  رهبران  توانمندسازی  خصوصیات  و

 (. ۲۰۰۳  پترسون،)  کنندمی  القا  را  کار  در  اهمیت  احساس  که   کندمی  برجسته  را  برابری  و  عشق  هایارزش   آن.  کندمی  تشویق  را  مردم  بخشی به

  و  استون ؛۱۹۹6 گرین لیف،) کنندمی  تضمین را فردی توانایی براساس کار از برابر و عادلانه توزیع یک خدمتگزار رهبران این،  بر علاوه

  اشتراک  به  را  گیریتصمیم  مسئولیت  و  کنندمی   فراهم  توسعه  آموزش  خدمتگزار  رهبران  پیروان،  شخصی  رشد  به  توجه  با(.  ۲۰۰۴  همکاران،

(.  ۲۰۰۳  پترسون،  ؛۲۰۰5  اسپیرز،  ؛۲۰۱5  فریک،  و  سایپ)  مانندمی  وفادار   هاآن   اصول  به  و  سازندمی   را  ارزش  و  روابط  همچنین  هاآن .  گذارندمی

  به)  هتلداری  صنعت   جمله  از  قبلی  مطالعات.  کنندمی  رها  خارجی  افکار  از  را  خود  که  حالی  در  دهندمی  قدرت  خود  پیروان  به  خدمتکار  رهبران

  پیشنهاد   فرضیه  بنابراین.  اند داده  نشان  دلبستگی کاری  با  مثبتی  رابطه(۲۰۱۹  همکاران،  و  هوئرتس و والدیویا  ،۲۰۱۹  پنگ،  و  چن  مثال،  عنوان

 : شده

H1  دارد.   یکار  دلبستگیبا    یخدمتگزار رابطه مثبت  یرهبر 

  و   سیواناتهان  ؛۱۹۹۰  آولیو،  و  باس)  کنندمی  تشویق  سرخوردگی  کاهش  و  بینی  خوش  سطح  افزایش  با  را  کارمندان  تحولگر،  رهبران  

  دارند  خود  نقش از  روشنی درک که هستند کار  درگیر زمانی کارکنان که دهندمی  ارائه را شواهدی قبلی مطالعات(.  ۲۰۰۲ فکن، مک سینتیا

  به   کمتری  توجه  که  هستند  هایی مدل   تحول آفرین،  رهبران(.۲۰۰۲  اندرسون، و  مک کل کندی)  هستند  بینی  خوش  از  بالایی  سطح  دارای  و

 دهندمی   انجام  را  گراتحول    رهبری  کار،  در   شدن  درگیر  با  کارمندان(.  ۱۹۹۰  آوولیو،  و  باس)  کنندمی  گروهی  اهداف  به  رسیدن  برای  خود  منافع

  پیروان   دنبال  به  فردی  ملاحظات  و  فکری  تحریک  طریق  از  هاآن  که  دهندمی   نشان  تحول گرا  رهبران  که  زمانی(.  ۱۹۹۳  سایرین،  و  شامیر)

 (. ۲۰۱۱  همکاران،  و  بکر)  هستند  کار  در  مشارکت  به  مجبور  کارمندان  ،(۲۰۰۰  همکاران،  و  بارلینگ)  هستند  خود

  در   اخلاقی  استدلال  از  بالاتری  سطح  ایجاد  برای  را  کارکنان  هاینگرش  و  رفتار   هاآن   هستند؛  بالغ  از نظر اخلاقی  رهبران  این،  بر  علاوه

  همکاران،   و  بومانس  مثال،  عنوان  به)  تجربی  مطالعه  چندین(.  ۲۰۱۲  ؛ یوکل،۲۰۰۲  فکن،  مک  سینتیا  و  سیواناتهان)  کنندمی   ایجاد  پیروان
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  سبک  با بازخوردی جستجوی رفتارهای  و بیشتر استقلال ، کارکنان مشارکتی گیری تصمیم  که دادند نشان(۲۰۱6 همکاران، و وانگ ؛۲۰۱۷

  دارند   مشارکت  و  استقلال  دارند،  بیشتری  شغلی  رضایت   که   کنندمی  احساس  که  زمانی  کارمندان  .دارد  مثبت  رابطه  گرا  تحول  رهبری  های

(Luthans  ۲۰۰۲  پترسون،  و )،  نوبه  به  کنند،می   ایجاد  کارمندان  برای  معنا  پر  کار  تحولگر،  رهبران  عوض،  در.  هستند  کار  درگیر  بهتر  کارمندان  

  نشان را هتلداری صنعت  در دلبستگی کاری با مثبت رابطه یک رهبری این(. ۲۰۱۱ همکاران، و بکر) دهندمی افزایش را کار در تعامل خود،

 : کندمی  برجسته  را  زیر  فرضیه  این  که  همانطور  ،( ۲۰۱۷  همکاران،  و  لیانگ  مثال،  عنوان  به)  دهدمی

H2  دارد.   یکار  دلبستگیبا    یرابطه مثبت  تحول گرا  یرهبر 

 

 زبان انگیزه دهنده و  رهبری سبک

 و داد توسعه کامل مدل یک عنوان به را آن(۱۹۸۸) گیرد. سالیوانمی نشات(۱۹6۲) آستین عملی گفتاری نظریه از زبان انگیزه دهنده

  همدلانه  زبان معنادار، ایجاد شامل  و  دارد اشاره زبان انگیزه دهنده  مختلف  هاینقش به گفتار کنشی نظریه. نامید "زبان انگیزه دهنده" را آن

  انگیزه  برای  ارتباط  فرم  ترینمناسب   از  استفاده  برای  رهبران  برای  چارچوبی  عنوان  به  زبان انگیزه دهنده(.  ۱۹۸۸  سالیوان،)   است  جهتدار  و

کردن سمت     فراهم  زبان  ۱۹۸۸  ،  سالیوان  ؛  ۱۹۹5  ،  دیگران  و  میفلد  ؛  ۲۰۱۹  ،  کلابز  اچ  و  مادلاک)  کندمی  عمل  کار  در  کارمندان  به  دادن

  عدم   اطمینان  عدم  کاهش  برای  و  داردرا به عهده    نیازها  ،  وظایف  ،  ها  پاداش  ،  روشن سازی اهداف  ،  تعادل  عدم  گردانی  باز  ،  وسو اطلاعات

 (. ۱۹۸۸  ،  سالیوان  ؛  ۲۰۱5  ،  سکستون  و  مادلاک)   دهد  می  کاهش  را  سردرگمی  ایجاد

  مایفلد و مایفلد )  کنندمی علاقه ابراز  مرتبط  هایداستان   گذاری  اشتراک به  با  عاطفی  سلامتی  به  نسبت رهبران  همدلانه،  زبان طریق  از

را به واقعیت    شایعه سازی ها  و  افسانه،  ایجاد  رسمی،  غیر  گفتگوهای   سازمانی،  فرهنگی  هنجارهای  از  کارمندان  انتظارات  معناساز،  زبان(.  ۲۰۱۸

 (. ۲۰۰6  همکاران،  و  شاربرو)  کندمی  تبدیل

  بنابراین، (.  ۲۰۱۷  همکاران،  و  ویلیامز  ؛۱۹۹۱  گراهام،)  گیرندمی  نظر  در  را  کارمندان  نیازهای  ابتدا  شرکت  از  پیش  خدمتگزار  رهبران

  رهبران(.  ۱۹۹۹  همکاران،  و  فارلینگ)  استشده   منعکس  هاآن  زبان  در   که   طور  همان  هستند،  گرا  آلایده   و  دوست  نوع  ذاتا  خدمتگزار  رهبران

  طول  در را تشویق و همدلی هاآن (. ۲۰۱۸ گوتیئرز،-ویرسچینگ) دهندمی توسعه زبان به دهیجهت  و معناسازی  طریق از را افراد خدمتگزار

(.  ۱۹۹6  گرین لیف،)  است  ستایشقابل   سازمانی  زندگی  در  خدمتگزار  رهبران  معنوی  و  اخلاقی  نفوذ.  گیرندمی   کار  به  خود  زیردستان  با  تعاملات

  ؛ ۲۰۰5  اسپیرز،)  کنندمی  عمل  را  خود  اصول  و  کنندمی  صحبت  روند،می  راه  هاآن  همدلانه ،  زبان  طریق  اهداف از  به  رسیدن  برای  بنابراین

  اشتراک   به  شفافیت  با  را  اطلاعات  هاآن  دارند؛نمی  نگه   قدرت  از  استفاده  برای  را  اطلاعاتی  هرگز  خدمتگزار  رهبران(.  ۲۰۱5  فریک،  سیپ و

 (. ۱۹۹6  گرین لیف،)  هستند  خدمتگزار  رهبران  مولفه   بارز ترین  بودن  باز  و  خود افشایی(.  ۱۹۹۱  گراهام،)  گذارندمی

  سندژایاو ) هستند سازگار  عمل در هاآن. است ضروری جامعه مشترک منافع برای ویژه به خدمتگزار، رهبران برای ارتباط این، بر علاوه

  گیریتصمیم  مشکل،  حل  ارتباطی،  هایمهارت   دادن،  گوش  مانند  ها،مهارت   از  خاص  مجموعه  یک  و(۲۰۱5)  فریک  و  سایپ  ؛۲۰۰۸  همکاران،

 (. ۲۰۱۰  لنز،  و  باتم)  دهدمی   پرورش  را  خدمات  محیط  که  ایجامعه   ایجاد  و  هماهنگ،

H3  رابطه مثبت دارد.   جهت دهندهخدمتگزار با زبان    یرهبر 

H4  رابطه مثبت دارد.   همدلانهخدمتگزار با زبان    یرهبر 

H5  رابطه مثبت دارد.   مفهوم سازخدمتگزار با زبان    یرهبر 

  بنابراین، (.  ۲۰۰۰  همکاران،  و  بارلینگ)  کنندمی   حمایت  نیازهایشان  براساس  افراد  به  مشاوره  و  راقبان،م  مربی،  نماینده،  از  تحولگرا  رهبران

  های مهارت(.  ۲۰۱۰  جین،)  کنندمی   استفاده  کارمندان  به نفس به  اعتماد  ایجاد  جهت  راهنما  زبان  به  زیاد   احتمال  به  تحول آفرین  رهبران

  ها آن (.  ۱۹۹۳  همکاران،  و  شامیر  ؛۱۹۸۹  همکاران،  و  بارگ)  تحول آفرین هستند  رهبران  از  مهمی  هایویژگی  کلامی  غیر  ارتباط  و  کلامی

  گریفن،   رفرتیو  ؛۲۰۱۷  آرنولد،)  کنندمی   بیان  زیاد  الهام  و  اشتیاق  با  کارمندان  با   گفتگو  با  سازمانی  هایارزش   براساس  را  خود  هایدیدگاه 

  ایجاد   از  است  ممکن  تحولگرا  رهبران   رو،  این  از(.  ۲۰۱۸  سایرین،  و  جنسن )  کنندمی  استفاده  ارتباطی  هایمهارت   در  خود  صلاحیت  از  ،(۲۰۰۴

  کننده دلگرم  و  مثبت  پیام  یک هاآن  شفاهی،  کردن  متقاعد  یا  و  بخشالهام   ارتباط  طریق  از  مثال،  برای.  کنند  استفاده  زبان معناساز و جهت ده

  عنوان   به)  هستند  موثر  احساسی زبان  از  استفاده  در  تحولگرا  رهبران  مشابه،  طور  به(.  ۲۰۰۴  ،  گریفن  رفرتی و)  کنندمی   برقرار  را  پیروانش  به

 بنابراین:   (.۲۰۱۰  همکاران،  و  سالتر)  دهند  تغییر  را  پیرو  هایارزش   تا(سازی زبان  معنی  و  زبان همدلانه  مثال،

H6  دارد.   جهت دهندهبا زبان    یرابطه مثبت  گراتحول    یرهبر 

H7  دارد.  همدلانهبا زبان    یرابطه مثبت  گراتحول    یرهبر 

H8  دارد   زبان مفهوم سازبا    مثبتیرابطه    گراتحول    یرهبر 
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   او  زیردستان  و رهبران اشتغال به کار در زبان انگیزه دهنده

  کند؛می   ارایه  را  اطلاعات  جهت  زبان،(.  ۱۹۹5  همکاران،  و  مایفلد)   است  ساز و جهت ده    معنا  و  همدلانه  زبان  شامل  زبان انگیزه دهنده

  و   )شاربروغ  کندمی  مشخص  را  قطعیت  عدم  کاهش  و  ابهام  گونه  هر  حذف  به  نیاز  و  وظایف،  ها،پاداش   اهداف،   و  کند؛می   احیا  را  تعادل  عدم

  مشارکت  برای تعلق احساس و  برانگیز چالش کار به میل ، نفس به اعتماد  افزایش باعث کار عملکرد زبان انگیزه دهنده در(. ۲۰۰6 همکاران،

  چالش  وظایف  کارمندان اگر( ۱۹۸۸ ،  سالیوان  ؛ ۲۰۱۷ ،  دیگران و  کونی ؛  ۲۰۱۷ ، دمروتی و  باکر ، مثال عنوان به)  شود  می کارمندان بیشتر

 شوند    کار  نیز درگیر  دیگر کارمندان  که  رود  می  انتظار  ،   کنند  تجربه  را  داری  معنی  و  برانگیز

(.  ۲۰۰6  همکاران،  و  شار بروغ)  دارد  اشاره  حمایت  و  عاطفی  سلامت  واقعیدر  علاقه  ابراز  برای  شفاهی  ارتباطی  هایمهارت  به  همدلانه  زبان

  برای  روانشناختی  نظر  از  ایمن  محیط  یک  مدیران  با  بهتر  رابطه(.  ۱۹۸۸  سالیوان،)   سازدمی   را  فردی  بین  رابطه  که  انسانیت  از  است  عبارت  این

  را  رضایت و روانی امنیت احساس و خالص نگرانی و مراقبت(. ۲۰۱۳ همکاران، و ریز ؛۲۰۱۱ همکاران، و  فرن دیل) کندمی ایجاد بهتر تعامل

  و   جونگ  ؛۲۰۱۰  بکر،  و  دلارد  ؛۲۰۰۹  اتریدج،)  کنندمی   شرکت  کار  از  راضی  کارگران  زیاد  احتمال  به(.  ۲۰۱۰  مایفلد و مایفلد ،)  کندمی   القا

 (.۲۰۱5  یون،

  کنند می ایجاد را کاری آگاهی ها،ارزش  و ساختار قواعد، مانند سازمان، یک فرهنگی محیط مورد در  بحث با داریمعنی  طور به رهبران

  واقعیت   معنا،  ایجاد  زبان  دارند،می   نگه  را  متفاوتی  هایفرهنگ   و  هاارزش   هاسازمان   که  طور  همان(.  ۱۹۹۸  همکاران،  و  مایفیلد  ؛۱۹۹۱  کانگر،)

  به  بندی،چارچوب   و  ساختار بلاغی  از  فصیحانه  استفاده  بنابراین،(.  ۲۰۱۴  همکاران،  و  سرروس)  آوردمی  ارمغان  به  کارمندان  انتظارات  برای  را

  اطلاعات   ارائه  و  بیشتر  دلبستگی کاری  به  منجر  نتیجه  در  و  ،(۱۹۹۱  کانگر،)  استیا نه موثر است  کافی  کار  یک  آیا  که  این  تعیین  در  کار  معنای

  همکاران،   و  گلدن هویز)  دارد  مثبتی  ارتباط  دلبستگی کاری  به  شناختیروان   معناداری  از  کارمندان  درک.  شودمی  شغلی  الزامات  مورد  در  شفاف

 (. ۲۰۱۷  همکاران،  و  کونیه)  دارد  دلبستگی کاری  بر  مثبتی  تاثیرات(معناییساختار    یعنی)  زبان انگیزه دهنده  که  داد  نشان  اخیر  مطالعه(.  ۲۰۱۴

H9    دارد.   دلبستگی کاری  رابطه مثبت با   دهندهزبان جهت 

H10    دارد.   یکار  دلبستگیمثبت با    همدلانه رابطهزبان 

H11    دارد.   یکار  دلبستگیساز رابطه مثبت با    مفهومزبان 

 

 دلبستگی کاری  تحول گرا و رهبری   خدمتگزار، رهبری بین  زبان انگیزه دهنده متقابل  اثرات 

  زیردستان   کار  تعامل  کردن  روشن  برای  موثر  مکانیزم  یک  عنوان  به  زیاد  احتمال  به   تبدیلی   و   تبدیلی  رهبران  توسط  زبان انگیزه دهنده

  علاوه (.  ۱۹۹۹  همکاران،  پنینگتون و)   هستند  ضروری  انسانی  احساسات  در  بازخورد  و  دستورالعمل،  مشاوره،  که  این  به  توجه  با  کند،می  عمل

  فوا و فوا ،   )  کند  تقویت  را  پیروان  و  رهبران  بین  ارتباط  است  ممکن  هستند  مرتبط  احساسات  با  وابسته و حامی، که  همدلانه،  ارتباط  این،  بر

  تاثیرتحت  نیز را ارتباط فصیحانه هایمهارت   بلکه موثر هایاستراتژی  تنها نه و دهندمی  انگیزه کارمندان  به رهبران ترتیب، همین به(. ۲۰۱۲

 (.۲۰۱۴  کلییرینگ،  هراکلیوس و    ؛۱۹۹۱  کانگر،)  دهندمی   قرار

  و   گوترمن)  کنند  بررسی می  و  مشاهده  ،  شوند  می  کار  به  ترغیب  آنها  وسیله  به  که  را  رهبرانی  احساسی  و  انگیزشی  وضعیت  زیردستان

  افزایش  در مهمی نقش زبان انگیزه دهنده آن در که ،(۲۰۰۷ هاک،  و زرفاس) پیرو - رهبر تعاملات میان ارتباط بنابراین،(. ۲۰۱۷ ، همکاران

 ؛  ۲۰۱۸  ،  مایفلد  و  مایفلد)  شود  می   کارکنان  نفس  به   اعتماد  ایجاد  باعث   ابهام  کاهش با  دهی  جهت  زبان و  کند،می  ایفا  کارمندان  مثبت   نتایج

-برندر  و  بنیامین)  کنندمی  تشویق  تعامل  افزایش  برای  را  روانی  امن  محیط   یک  و  دارمعنی  کار  خود  نوبه  به  هاآن(.  ۲۰۱۴  همکاران،  و  سارروس  ؛

 (.۲۰۱۷  ،  دیگران  و  کونی  ؛  ۱۹۹۰  ،  کان  ؛  ۲۰۱۴  ،  دیگران  و  گلدنهویز  ؛  ۲۰۱۷  ،  یلانا

معنای کار برای ایجاد هیجان در مورد آینده استفاده می کند و زبان همدلانه، احساساتی  علاوه بر این، از آنجا که زبان مفهوم سازی، از  

(، لذا احساسات امری ضروری تلقی می شود. بنابراین، هم مفهوم سازی و هم زبان  ۲۰۱۸را برای ایجاد روابط ایجاد می کند )میفیلد و میفیلد،  

؛ می و  ۲۰۱۷)کونیه و همکاران، می کند و منجر به دلبستگی کاری بیشتر می شوندهمدلانه، قدرت هیجانی برای ایجاد رابطه را فراهم  

(. از این رو، زبان همدلانه و مفهوم سازی که بطور مثبت هدایت شده، روابط، ایمنی روانشناختی و معنای بهتر را ایجاد می  ۲۰۰۴همکاران،  

 (. ۲۰۱۷؛ کونیه و و همکاران،۲۰۱۷ایلان،-مین و برندرکنند، بنابراین منجر به هنجارهای همکاری مثبت می شوند )بینیا

رهبران خدمتگزار با صحبت در مورد ذهن، قلب و روح شان با استفاده از زبان قانع کننده یا انگیزشی، به کارمندان انگیزه می دهند 

هارت های فصیحانه، از جمله ارتباط کلامی و ویرچینگ(. به این ترتیب، رهبران تحول گرا با استفاده از م-؛ گوتیرز۱۹۹۹)فارتین و همکاران،  

(. زبان هیجانی برای رهبران تحول آفرین  ۱۹۹۳؛ شامیر و همکاران،  ۱۹۸۹غیرکلامی، پیروان خود را متحول می کنند )هارگ و همکاران،  

؛ سالتر و  ۲۰۰۴تی و گریفین، ضروری می باشد و از این طریق آن افراد را به سمت نگرش ها و رفتارهای کاری مثبت تشویق می کنند )رافر

(. آنها از ارتباطات استفاده  ۲۰۱۲؛ آری و همکاران،  ۲۰۱۷(. علاوه بر این، رهبران تحول آفرین، خوش بین هستند )آرنولد،  ۲۰۱۰همکاران،  
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خدمتگذار و تحول گرا  (. از این رو، رهبران  ۲۰۱۸می کنند تا کارکنان را قادر نمایند تا اهداف شرکت را تحقق بخشند )جنسن و همکاران،  

 استفاده می کنند.   زبان انگیزه دهندهبیشتر کارکنان از    دلبستگی کاریبرای  

H12 – H14  - (H12)  جهت دهندهزبان  ( ،H13( زبان همدلانه و )H14  زبان )خدمتگزار و    یسبک رهبر  نیرابطه بدر  ساز    مفهوم

 .نقش میانجی گر ایفا می کنند  یکار  دلبستگی

H15 – H17  - (H15)  جهت دهندهزبان  ( ،H16( زبان همدلانه و )H17  زبان )و    تحول گرا  یسبک رهبر  نیرابطه بدر  ساز    مفهوم

 .نقش میانجی گر ایفا می کنند  یکار  دلبستگی

 ارائه شده است.   ۱در شکل    ی، مدل مفهوم  نیبنابرا

 : مدل مفهومی  ۱شکل  

 است.   میمستق  ریغ  فرضیات نی( نقطه چ-  -   -و )  میمستق  فرضیاتنشان دهنده    : خطوط پیوستهتوجه

 
 

 روش تحقیق

 داده ها و روش نمونه گیری  

  ۳۲فقط کارمندان  . )منظور هتل های سه تا پنج ستاره می باشد(.  هتل ستاره دار در تهران وجود دارد  ۴۴طبق انجمن هتل های تهران،  

هتل سه ستاره در این نظر سنجی شرکت کردند. طبق دستورالعمل هتل و    ۱۴هتل چهار ستاره و    ۴هتل پنج ستاره،    ۱۴هتل متشکل از  

اتاق و هتل های سه ستاره،    ۱5۰اتاق، هتل های چهار ستاره،    ۲۰۰، هتل های پنج ستاره باید حداقل ظرفیت ۱۳6۰رستوران تهران در سال  

نفر است    5،۷66(  ۲۰۱۳اتاق را داشته باشند. بدین ترتیب، جمعیت تخمینی با توجه به مطالعات قبلی )به عنوان مثال، کارا و همکاران،    ۱۰۰

کارمند برای جمعیتی به این    ۳5۷( توصیه کرده اند، نمونه ای از  ۱۹۷۰است. همانطور که کرجسی و مورگان )  ۱:۱و نسبت اتاق به کارمندان  

)به عنوان مثال، دربان و دستیاران غذا و نوشیدنی( سبک های  وان نماینده در نظر گرفته شد. کارمندان سطح پایین و متوسط  بزرگی، بعن

 و همچنین سطح تعامل آنها را ارزیابی کردند.   زبان انگیزه دهندهرهبری ناظر مستقیم خود و استفاده از  

پاسخ، از یک روش نمونه گیری تصادفی    ۳5۷. برای جمع آوری داده ها با هدف  جمع آوری شدند ۱۳۹۸  تابستان و پاییز  داده ها بین  

پاسخ کافی خواهد بود.    ٪5۰ساده استفاده شد. بارتلت و همکارانش اظهار می کنند که اگرچه میزان پاسخ هیچ نقش خاصی ندارد، اما حدود  

(، محقق و  HRکارمندان توزیع شد. با موافقت مدیران منابع انسانی )پرسشنامه خودایفا به تناسب بین    ۷۳5از این رو، براساس اندازه هتل،  

.  نمایندگان مرتبط پرسشنامه ها را در یک پاکت مهر و موم شده مستقیماً به پاسخ دهندگان توزیع کردند تا از سوگیری بالقوه جلوگیری کنند

، مستقیماً توسط نمایندگان محقق جمع  HRای مدیران  پرسشنامه های تکمیل شده در مدت زمان مشخص )یعنی، سه تا پنج هفته( به ج

آوری شد تا در مورد ناشناس ماندن شرکت کنندگان اطمینان حاصل شود. پس از کنار گذاشتن داده های گمشده و داده های پرت، در  

 % ۳۴.5مجرد و    %6۴.۴نکه  زن بودند، ضمن ای  %۱6.۴آنها مرد و    %۸۳.6حفظ شدند که    ٪5۳.۱پرسشنامه معتبر با نرخ پاسخ    ۳۹۱مجموع  

( بیشترین تعداد پاسخ دهندگان را به خود اختصاص  %۲۸.۴( و به دنبال آن دستیارهای غذا و نوشیدنی )%۳۴.۴متاهل بودند. میز پذیرش )
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افراد دارای مدرک تحصیلی    ٪۴5( بودند. بیش از  ٪۱۳.۳( و فروش و بازاریابی )٪۱۷.۱دادند. مابقی پاسخ دهندگان مربوط به خدمتکاری )

 (. ۱( و گواهی دبیرستان یا معادل آن بودند )جدول  ٪۱۳.۳(، کارشناسی ارشد )٪۲۸.۱بودند، آنها دارای مدرک دیپلم )

 : ویژگی های جمعیت شناختی1جدول 

 

 مطالعه  یرها یمرتبه صفر متغ یو همبستگ   اری، انحراف مع  میانگین :2جدول 
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 ارزیابی هم راستایی: 3جدول 

 

 : آزمون ناهمگنی 4جدول 

 

 

 مقیاس ها  

( اقتباس شده و توسط بسیاری از محققان استفاده شده است )به عنوان  ۲۰۱5مقیاس سبک رهبری خدمتگزار از لیدن و همکارانش)

اطمینان بالایی را نشان می دهد. این آیتم    ( و قابلیت۲۰۱6؛ تانگ و همکاران،  ۲۰۱5؛ لاپونیت و وندنبارق،  ۲۰۱۸مثال، کاراته په و همکاران،  

ها شامل مورد ذیل هستند »ناظر مستقیم من، پیش از خود، بهترین ها را برای ما ترجیح می دهد«. مقیاس هفت آیتمی گسترده ای )به  

( تهیه شده است،  ۲۰۰۰ران )( که توسط کرلس و همکا۲۰۰۸؛ نیلزن و همکاران،  ۲۰۱۹؛ بویل و همکاران،  ۲۰۱5عنوان مثال، آرنولد و والش،  

سبک رهبری تحول گرا را می سنجد. این آیتم ها شامل مورد ذیل هستند »ناظر مستقیم، من را تشویق می کند تا برای حل مشکلات قدیمی  

 به صورت نوآورانه فکر کنم«.  

بان مفهوم سازی )هشت آیتم( را  آیتم(، همدلی )شش آیتم( و ز  ۱۰( مقیاس هایی، از جمله جهت دهی )۱۹۹5میفیلد و همکارانش )

م  برای ایجاد انگیزه در زبان ایجاد کردند. این آیتم ها شامل مورد ذیل هستند »ناظر مستقیم من راهنمایی های مفیدی در مورد چگونگی انجا 

مدلاک و   ؛ ۲۰۱۷،   بریدرهاریکار به من ارائه می دهد«. این مقیاس، روایی همگرائی خوبی را نشان داده است )به عنوان مثال، بینیونایر و  

 اسکافلی آیتمی به طور گسترده به کار گرفته شده که از  ۹تک بعدی    دلبستگی کاری(. یک مقیاس  ۱۹۹۸و همکاران،   میفلد  ؛ ۲۰۱5سکیتون،  

خوشبختی می کنم«.  اقتباس شده است. این آیتم ها شامل مورد ذیل می باشند »وقتی به شدت کار می کنم، احساس  (۲۰۰6و همکارانش)

پیشنهاد کردند که یک   (۲۰۱۷،   و همکاران  والریز ؛  ۲۰۰6و همکاران،   اسکافلی ؛  ۲۰۰۷چندین محقق )به عنوان مثال، کریستین و اسلات،  

مقیاس  (، از یک ۲۰۰۳) طرح امتیازدهی یک بعدی، بطور دقیق تری نمایانگر تعامل می باشد. بنابراین، به دنبال توصیه محققان و سونن تگ

= کاملاً  ۱) یک بعدی استفاده شد، زیرا یک عامل واحد را در تجزیه و تحلیل عاملی ارائه می دهد. پرسشنامه ها با مقیاس هفت نمره ای لیکرت

 =کاملاً موافق( طراحی شدند و به دو زبان انگلیسی و بنگالی ارائه شدند. ۷مخالف تا  

 

 ترجمه پرسشنامه و پیش آزمون 

(. نخست، گروهی متشکل  ۱۹۷۰امه از انگلیسی به بنگالی از »رویکرد کمیته« استفاده شد )به عنوان مثال، بریسلین،  برای ترجمه پرسشن 

ر  از سه مدرس دانشگاه دوزبانه در رشته مدیریت، که به دو زبان بنگالی و انگلیسی تسلط داشتند، ترجمه را انجام دادند. دومین بار، بمنظو

دو مدیر در بخش مهمان نوازی بررسی شد تا از مسائل حساس برای هتلداران اجتناب شود. یک پیش آزمون  وضوح بیشتر در ترجمه توسط 
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کارمند، نظراتی را در مورد اینکه آیا پرسشنامه ها را    ۱۰برای کاهش ابهام و افزایش سهولت درک پرسشنامه ها انجام شد. گروهی متشکل از  

 اساس توصیه ها انجام شد. می فهمند، ارائه کردند. اصلاحات جزئی بر

 

 متغیرهای کنترل 

و همکاران،   ون دیرندانک  ؛۲۰۱۹،   و همکاران تی سائور ؛۲۰۱۴به دنبال مطالعات قبلی )به عنوان مثال، دی سوزا و ون دایرندونک،  

 (، جنسیت، سن و تجربه کار کنترل شد تا از تأثیر بالقوه آنها بر رفتار کاری کارمندان اجتناب شود. ۲۰۱۳

 

 مداخله داده ها، مداخله سوگیری بالقوه و تجزیه و تحلیل داده ها 

   Smart-PLS 3.0و   SPSS 25.0غربالگری داده ها، آمار توصیفی، روش متداول سوگیری و آزمون فرضیه ها با استفاده از نرم افزار  

از نمونه نهایی حذف شدند. بنابراین، فقط پرسشنامه های  انجام شد. در فرآیند غربالگری داده، دو مجموعه پرسشنامه ناقص پیدا کردیم و اینها  

(، در سطح معنی دار  ۲۰۱۳) (2x) مربع کای لینچ بدون مقادیر گمشده برای تجزیه و تحلیل بیشتر حفظ شدند. داده های پرت پس از توزیع

 ماهالانوبیس، حذف شدند.   فاصله، با استفاده از  ۰.۰۰۱

را نشان نمی     CMV( در داده ها، آزمون تک عاملی هارمن انجام شد. نتیجه هیچCMVواریانس متداول )برای بررسی روش سوگیری/  

(. علاوه بر این، برای به حداقل  ۱۹۸6از واریانس کلی را توضیح دهد )پودساکوف و ارگان،    ٪۳۰.۱۴۷دهد، زیرا تنها یک عامل واحد می تواند  

مقیاس مورد استفاده، همراه با یک پرسشنامه دوزبانه استفاده شد تا اطمینان حاصل شود که   رساندن سوگیری، از نسخه ثابت و کوتاه شده

(. علاوه بر این، شرکت کنندگان از  ۲۰۰۳و همکاران،   هیچ ساختار یا ابهامی در پرسشنامه با هم تداخل ندارند )به عنوان مثال، پودساکوف 

ق شدند تا نظرات درست و صادقانه ای ارائه کنند )به عنوان مثال، ریس و همکاران،  ناشناس بودن پاسخ های خود اطمینان یافتند تا تشوی

( مورد آزمایش قرار  ۱6۸( و تاخیری )۲۲۳لو، سوگیری عدم پاسخ با تقسیم نمونه به دو گروه پاسخ های اولیه )  آزمون(. با استفاده از  ۲۰۱۳

 د. گرفتند. نتیجه اختلاف معنی داری را بین دو گروه نشان ندا

( برای انجام تحقیقات پیشگویانه با داده های غیر عادی و مدل پیچیده با متغیرهای زیاد،  PLS-SEM) SEM -کمترین مربعات جزئی

 (. ۲۰۱۷و همکاران،   )هایر از جمله متغیرهای میانجی، مناسب می باشد

 

 همخطی چندگانه 

و پارامتر تحمل برای جلوگیری از نتایج گمراه   (VIFرم واریانس )همخطی چندگانه برای ارزیابی همبستگى متقابل بین متغیر، عامل تو

 ۰.6۰۲نشان می دهد که حداکثر همبستگی بین متغیرها    ۲(. جدول  ۲۰۰۴کننده مورد بررسی قرار گرفت )به عنوان مثال، مارش و همکاران،  

 است. 

نشان داده شده، هیچ مسئله   VIF<  5.۰ و  >۰.۲(، تحمل  ۲۰۱5و همکاران،   )به عنوان مثال، یو   ۰.۷۰همانطور که با همبستگی زیر  

و کمترین   ۱.5۰۷را   VIF بالاترین مقدار  ۳(. جدول  ۲۰۱۷و همکاران،   همخطی چندگانه ای در بین متغیرها وجود ندارد )به عنوان مثال، هایر

 نشان می دهد.  ۰.6۴۴مقدار تحمل را  

 

 اعتبارسنجی 

تعداد بخش های یکسانی را نشان می دهند. در  (BICو     AIC3) ( وBICو    AIC3(،)AIC4و    AIC) نشان می دهد که  ۴جدول  

)متیوز و   باشد. بنابراین، ناهمگنی قابل توجهی در داده ها وجود ندارد  >5۰/۰باید   (EN)  صورت برآورده شدن معیارهای فوق، آمار آنتروپی

 (. ۲۰۱6همکاران،  

http://www.johi.ir/


 158 -173، ص 1399 تابستان، 22، شماره علوم اسلامی انسانی 
ISSN: 2538-3671 

http://www.johi.ir 

 
 .αو  AVE  ،CR،  متقاطع یرگذار ، با  یاعتبار همگرا با بارگذار :5جدول 

 

 . HTMTنسبت  اریمع :6جدول 

 

 : کیفیت مدل و شاخص های برازش 7جدول 
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 : فرضیات مستقیم و غیر مستقیم8جدول 

 

 AVE: مدل اندازه گیری با بار عاملی و 2شکل 
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 : مدل معادلات ساختاری3شکل 

 

 نتایج 

 مدل اندازه گیری 

(، یک روش دو مرحله ای برای آزمایش مدل استفاده شد. در مرحله اول، مدل اندازه گیری از طریق  ۲۰۰۹همکارانش )و   هنسلر به دنبال

و روایی افتراقـی می  (CR(، پایایی مرکب )o) (، آلفای کرونباخAVEروایی همگرا ارزیابی شد که شامل میانگین واریانس استخراج شده )

 باشد. 

 کنار گذاشته شدند  ۰.۴۰به دلیل بارهای عاملی نامطلوب زیر  WE4 و  DGL2  ،DGL5 ،DGL8 ،MML2،MML8آیتم های ذیل 

 و محدوده   ۰.56۳و    ۰.5۰۳بین     AVE ( به عنوان حداقل محدوده ۲۰۱۷(. به عقیده هایر و همکارانش، روایی همگرا )۲۰۱۴و همکاران،   )هایر

CR   رجوع کنید(.  5تأیید شده است )به جدول   ۰.۹۱6بین 

افتراقی بواسطه ارزیابی بارهای عاملی و بارهای عاملی متقاطع و معیار نسبت خصیصه تک ارزشی به خصیصه چند   همچنین روایی 

رجوع    5تضمین شد. همه آیتم های عوامل اصلی بارهای عاملی بیشتر از سایر آیتم ها در سایر متغیرها بودند )به جدول   (HTMT) ارزشی

 کنید(.

(. بنابراین،  ۲۰۱5هنسلی و همکاران،   ) بود  ۰.۸5رجوع کنید( کمتر از    6)به جدول   HTMT ادیر توصیه شده برایعلاوه بر این، مق

 متغیرها با معیارهای روایی افتراقی مطابقت دارند. 

است و نشان دهنده برازش خوب مدل است )هایر و    ۰.۰۸کمتر از    ۰.55(  SRMRمربعات خطاهای تخمین )  میانگینمقدار ریشه  

بزرگتر از صفر است که نشان می دهد مدل دارای رابطه   ۷نمایش داده شده در جدول   (2Q(. افزونگی های با روایی متقاطع )۲۰۱۷مکاران،  ه

نشان    ۰.6۷و    ۰.۱۹  ،۰.۳۳(  2R) (، ضریب تعیین۲۰۱۷(. به عقیده هایر و همکارانش )۲۰۱۷و همکاران،   )هایر  استپیش گویانه کم تا متوسط  

و قابل توجهی بر متغیر درون زا است. بنابراین، متغیرهای برون زا تأثیر کم تا  متغیر برون زا به ترتیب دارای تاثیرات کم، متوسط    می دهد که

 را ببینید(.   ۷متوسطی بر متغیرهای درون زا دارند )جدول  

 

 مدل ساختاری 

 5۰۰۰( توصیه کردند، بمنظور آزمایش فرضیه ها، بوت استرپینگ سازگار در  ۲۰۱5در مرحله دوم، همانطور که دایکسترا و هانسلر )

،  (β= -0.009, t=0.055, p>0.05)نمونه از یک مدل اندازه گیری بازتابی اعمال شد. در ابتدا، تأثیر متغیرهای کنترل، از جمله گروه سنی  

،  (β=0.015, t=0.488, p>0.05)و سابقه کار  (β=0.036, t=0.927, p>0.05) ، سطح تحصیلات   (β=0.094, t=2.312, p<0.05)جنسیت  

( تأثیر معناداری  ۱، زن=۰مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفتند. این مطالعه نشان داد که فقط جنسیت )با کد ساختگی، مرد=  دلبستگی کاریدر  

 ( سازگار است. با توجه به تغییرات حاشیه ای ۲۰۰۳) سـونن تـگ ( و ۲۰۰6و همکارانش ) اسکافلی تدارد، که با مطالعا   دلبستگی کاریبر  
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۰.۰۰۷=2R    =(، تمام متغیرهای کنترل مطابق با مطالعات قبلی از مدل  ۰.6۰۸؛ بدون متغیرهای کنترل=  ۰.6۱5)یعنی با متغیرهای کنترل

 (.۲۰۰۸و همکاران . ،   اسکافلی ؛ ۲۰۱۹،   و همکاران  ائور سازی معادلات ساختاری حذف شدند )به عنوان مثال، تی س

(. با این حال، سبک رهبری  ۲و شکل    ۸پشتیبانی شدند )جدول   > P ۰.۰۱ و > P ۰.۰۰۱فرضیه بواسطه    ۱۰در مورد اثرات مستقیم،  

 (. ۳بانی نمی شود )شکل  پشتی   H8بنابراین، (.p=0.571 ،β=0.042یا  p>0.05تحول گرا تأثیر مهمی بر زبان مفهوم سازی ندارد ) 

رجوع کنید(، نتیجه نشان می دهد که زبان مفهوم سازی جایی در میان رابطه بین سبک رهبری    ۸عطف به تأثیرات میانجی )به جدول  

پشتیبانی نمی شود. پنج فرضیه باقی مانده، پیرو    H17(. بنابراین، t= 0.549  ،β =0.009یا  p> 0.05ندارد )   دلبستگی کاریتحول گرا و 

پشتیبانی شدند. میانجیگری جزئی هنگامی اتفاق می افتد که هم تأثیرات  P <0.05 و P <0.01سطح معنی دار   یک میانجیگری جزئی بواسطه

 (. ۲۰۱6و همکاران،   )نیتزل غیر مستقیم و هم تأثیرات مستقیم، معنادار باشند

 

 بحث و بررسی

H3،H4  وH5  را اعمال می کنند و تأثیرات مثبت معناداری بر مفهوم   زبان انگیزه دهندهپشتیبانی شدند و در آن ها رهبران خدمتکار

(. این یافته نشان می دهد و تأیید می کند که چنین رهبرانی ارتباط گران  ۲۰۱۸ویرچینگ،  -سازی، جهت دهی و همدلی دارند )گوتیرز

 ( H6) (. سبک رهبری تحول گرا رابطه مثبت و معناداری با جهت دهی۱۹۹۱؛ گراهام،  ۱۹۹۹رتینگ و همکاران،  )فا متقاعد کننده ای هستند

و رهبری تحول گرا، مطالعه تجربی محدودی انجام شده است.    زبان انگیزه دهندهدارد. در مورد ارتباط بین   (H7) و استفاده همدلانه از زبان

 ؛۲۰۰۴گریفین،   رافری و ؛۱۹۸۹و همکاران،   یافته محققان قبلی مطابقت دارند )به عنوان مثال، بارسه با این حال، این یافته های تجربی با

(. آنها اظهار نمودند که رهبری تحول گرا مهارت های فصیحانه را بواسطه ارتباطات هیجانی  ۱۹۹۳همکاران،   و شامیر ؛۲۰۱۰و همکاران،   سالتر

 و الهام بخش اعمال می کند. 

انت  با     H8ظار،برخلاف  نتیجه را می توان  این  ندارند.  بر زبان مفهوم سازی  پشتیبانی نشد، زیرا رهبران تحول گرا هیچ تأثیر مثبتی 

مطلوبیت اجتماعی و ظرفیت فردی توضیح داد که رهبران تحول گرا برای پذیرفتن معنا برای خود تجویز می کنند نه برای دیگران. علاوه بر  

؛  ۲۰۱۴مایل به عملکرد بالاتر، اولویت بندی اهداف گروهی و ارائه وظایف چالش برانگیز دارند )بریونارت و همکاران، این، رهبران تحول گرا ت

(. ممکن است یک  ۱۹۸۸(، که این امر می تواند برای کسانی که برداشت متفاوتی دارند، معنادار نباشد )سالیوان،  ۱۹۹۰پودساکوف و همکاران،

 رای افراد کم صلاحیت معنادار نباشد. کار چالش برانگیز همیشه ب

دلبستگی  (، تأثیرات مثبت قابل توجهی بر  HII( و زبان مفهوم سازی )H10(، همدلی )H9، از جمله جهت دهی )زبان انگیزه دهنده

؛ مدلاک و اچ دابس،  ۲۰۱۷؛ کونیه و همکاران، ۲۰۱۸ویرچینگ، -دارند. یافته های این مطالعه با یافته های قبلی مطابقت دارد )گوتیرز کاری

تأثیرات شایان ذکری بر خرجی های مثبت کارمند دارد. این مطالعه در مورد    زبان انگیزه دهنده(، و در آن  ۲۰۱5؛ مدلاک و سکستون،  ۲۰۱۹

ری تهران، تأیید می کند که زبان بواسطه روشن کردن اهداف، بازخورد مثبت و همدلی، نتایج مثبتی برای کارمندان ایجاد می  صنعت هتل دا

 کند.

توسط داده های تجربی پشتیبانی شدند و در آن ها زبان های انگیزشی، مکانیسم های مهمی   H16 و  H12  ،H13  ،H14  ،H15سرانجام،  

امل با پیروان هستند. این یافته آنچه محققان پیشنهاد کرده اند، را تأیید می کند؛ به عنوان مثال، مهارت های  برای تقویت سبک رهبری و تع

(. همچنین توضیح می دهد که رهبران نه تنها با استراتژی های موثر  ۲۰۱۳و جانسون،   )هکنان ارتباطی و رهبری موثر از هم جدا ناپذیرند 

 (.۱۹۹۱)کنگر،   انه به کارکنان انگیزه می دهندبلکه با مهارت های ارتباطی فصیح

 

 بحث

؛ هرتاس والدیوا   ۲۰۱۹طبق پیش بینی ها ، یافته ها با مطالعات قبلی در صنعت هتلداری مطابقت دارد )به عنوان مثال ، چن و پنگ ، 

به طور معناداری   (H2) ری تحول گراو سبک رهب (H1) ( ،به طوری که سبک رهبری خدمتگزار۲۰۱۷؛ لیانگ و همکاران ،    ۲۰۱۹و دیگران ،  

بر دلبستگی کاری تأثیر می گذارند. رفتارهای مثبت ، مفید و دلگرم کننده رهبران در رفتارهای مثبت کارکنان نمود پیدا می کند )چن و  

 …(۱۹۹۳؛ شامیر و همکاران ،    ۲۰۱۹پنگ ،  
 

 مشارکت نظری 

توجه به سهم نظری ، نتایج وجود رابطه تجربی بین رهبری تحول گرا و زبان    یافته های مطالعه دارای مفاهیم نظری و عملی است. با

،    جهت دهنده و همدلانه را نشان می دهد. این یافته ها، نتایج مطالعات قبلی را بار دیگر تأیید می کند )به عنوان مثال ، بارژ و همکاران
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.  یی که رهبران تحول گرا ،مهارت های ارتباطی فصیحانه را به کار می گیرند( ، جا۱۹۹۳؛ شامیر و همکاران ،    ۲۰۱۰؛ سالتر و همکاران ،  ۱۹۸۹

(پیشنهاد  ۲۰۱۴ساروس و همکاران ) که توسط   زبان انگیزه دهندهیافته های مطالعات انجام شده، در ایجاد ارتباط بین رهبری تحول گرا و  

 را از طریق سه بعد جداگانه تأیید می کند.  زبان انگیزه دهندهشده اند، نقش دارند. علاوه بر این، یافته های ما رابطه بین رهبری خدمتگزار و  

ه طور خاص در مورد این سه بعد ، رابطه تجربی ارائه می دهند، اما بزبان انگیزه دهندهبین رهبری خدمتگزار و   (۲۰۱۸) ویرچینگ-گوتیرز

زبان  راجع به رابطه بین سبک رهبری خدمتگزار و   (۲۰۱۸) ویرچینگ-گوتیرز توضیح نمی دهند. بنابراین، این مطالعه تحقیق یافته قبلی

 .در صنعت هتلداری، اعتبار مجدد می بخشد  انگیزه دهنده

زمیه    زبان انگیزه دهنده(، تأیید می کند که سه نوع  ۱۹۸۸؛ سالیوان،  ۱۹6۲در ثانی، این مطالعه با تعمیم نظریه کنش گفتاری )آستین،  

تأثیر می گذارند. نتایج مشابه متوجه    دلبستگی کاریساز مکانیسم های اصلی سبک های رهبری خدمتگزار هستند و از طریق آنها رهبران بر  

به عنوان مکانیزمی    زبان انگیزه دهندهمی دهد که هر دو رهبر از  روابط رهبری تحول گرا شدند و زبان مفهوم سازی استثناست. این امر نشان  

زبان انگیزه  برای القای رفتار کار مثبت استفاده می کنند، که این امر توسط مطالعات گذشته بررسی نشده است. این مطالعه، ابتدا برای معرفی  

؛ شاربرو و همکاران،  ۲۰۱۹العات قبلی )مدلاک و اچ دابس،  می باشد. مط  دلبستگی کاریبه عنوان میانجی بین سبک های رهبری و    دهنده

( تاثیرات میانجیگری  ۲۰۱۸ویرچین،  -(، فقط خروجی کارمندان را نشان می دهد، در حالی که مطالعات اندکی )به عنوان مثال، گوتیرز۲۰۰6

ایالات متحده آمریکا(. این مطالعه زمینه صنعت    را در زمینه های مختلف بر روی خروجی های مختلف کارمندان پیاده کردند )به عنوان مثال،

، یک رفتار ارتباطی است که مکمل سبک  زبان انگیزه دهندههتلداری در تهران را بررسی کرد. بنابراین، این امر با ارائه شواهدی مبنی بر اینکه  

 های رهبری خدمتگزار و تحول گراست، به مطالعات انجام شده کمک می کند.

و   استون ؛۲۰۱۷کوترز و همکاران،   ؛۲۰۱۸)آندرسن،   محقق همپوشانی مفهومی با رهبری تحول گرا را برجسته کرده اندثالثاً، چندین  

( و تفاوت های اساسی بین سبک رهبری خدمتگزار و تحول گرا را نشان داده اند، بنابراین سبب ایجاد واریانس منحصر به فرد  ۲۰۰۴همکاران،  

(.  ۲۰۱6و همکاران،   هوچ ؛۲۰۱۸و همکاران،   )بالکز رهبری نسبت به سایر رهبران و روایی واگرای آنها می شوددر نتایج ایجاد شده توسط یک  

را در سه بعد ارائه می دهد: رهبری خدمتگزار متفاوت از رهبری تحول    زبان انگیزه دهندهاین مطالعه برای درک تفاوت بین دو سبک رهبری،  

استفاده می کنند، در حالی    زبان انگیزه دهندهم سازی اینگونه است. حقیقتاً، رهبران خدمتگزار از سه نوع  گرا است، حداقل در مورد زبان مفهو

 کارمندان استفاده می کنند.  دلبستگی کاریکه رهبران تحول گرا از زبان جهت دهنده و همدلانه برای افزایش  

 

 پیامدهای مدیریتی 

حرفه مهمان نوازی ارزشمند است. نخست، تمرین هر دو سبک رهبری در صنعت هتلداری  پیاده سازی این مطالعه از چند جهت برای 

برای خروجی های مثبت کارمندان توصیه شده است. در کشورهای کمتر توسعه یافته، سبک های رهبری خدمتگزار و تحول گرا در نتایج 

هبری تحول گرا را همراه با رهبری خدمتگزار اتخاذ کنند، که به موفقیت آمیز سازمانی مفید واقع شده اند. ممکن است هتلداران سبک های ر

 (. ۲۰۱۷ویلیامز و همکاران،   ؛۲۰۲۰و همکاران،   سبک رهبری سرویس گرا شناخته شده است )گوی

  علاوه بر این، این مطالعه پیاده سازی های عملی توسط متخصصان مهمان نوازی برای پر کردن شکاف بین شیوه های رهبری و مشاغل

از زبان گفتاری، سطح   انگیزشی  استفاده  ارائه می دهد. به عنوان مثال رهبران خدمتگذار می توانند از طریق    دلبستگی کاری کارکنان را 

بهتر، با تمرین ارتباطات همدلانه و جهت دار،   دلبستگی کاریکارمندان را افزایش دهند. به همین ترتیب، رهبران تحول گرا باید برای ایجاد 

رمندان انگیه بدهند. ممکن است رهبران، مهارت های گفتاری ذاتی داشته باشند تا از طریق تبادلات بین شخصی به کارمندان انگیزه  به کا

دهند. این نتایج می تواند به هتلداران کمک کند تا درک کنند که سبک های رهبری چگونه می توانند از طریق رفتارهای ارتباطی بر تعامل  

 همی داشته باشند. کارمندان نقش م

را توسعه    زبان انگیزه دهندهآموزش ببینند. بنابراین، کارمندان می توانند    زبان انگیزه دهندهمتخصصان مهمان نوازی باید برای ایجاد  

ه بیشتر به دهند تا خود را برای نقش های مدیریتی آینده آماده کنند. سرانجام، متخصص مهمان نوازی می تواند برای انتخاب رهبران و توسع

 بپردازد.   زبان انگیزه دهندهارزیابی  

 

 های پژوهشی درآینده  مسیرمحدودیت و 

این مطالعه محدودیت هایی دارد که زمینه تحقیقات آینده را فراهم می کند. اولاً، ممکن است نتایج در خارج از هتل های ستاره دار در  

می توانند برای اطمینان از قابلیت تعمیم و تکرار در سایر صنایع، انواع هتل ها را در تهران و سایر صنایع قابل تعمیم نباشند. تحقیقات آینده  

ه  مطالعه بگنجانند. دوماً، داده های مقطعی برای آزمایش پدیده های هر دو سبک رهبری، به ویژه برای استفاده رهبران از مهارت های فصیحان

ال، ممکن است نتایج داده های مقطعی بعلت تغییر سیاست مدیریت و موقعیت های  با زیردستان مناسب بودند. با این ح  دلبستگی کاریو  
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اقتصادی در یک رابطه علت و معلولی، به مرور زمان تغییر کند. سوماً، اگرچه گزارش تک منبع مشکلی نداشت، اما گزارش با چندین منبع می  

کمی است؛ بنابراین، ممکن است مطالعات آینده تحقیقات کیفی را بواسطه   تواند نتایج متفاوتی ارائه دهد. این مطالعه محدود به یک رویکرد

  یک مصاحبه عمیق و یک گروه کانونی انجام دهند. سرانجام، چندین مطالعه از نظر تئوری استدلال کرده اند که رهبران تحول گرا و خدمتگذار 

(. عوامل  ۲۰۱۳و همکاران،   ون دیراندونک ؛۲۰۱۷کوترز و همکاران،  ) از نظر رویکرد و فراخوردن بودن با زمینه های مختلفف متفاوت هستند

تأثیر بگذارند. تحقیقات آینده ممکن است    دلبستگی کاریو    زبان انگیزه دهندهدیگری نیز ممکن است بر رابطه بین سبک های رهبری،  

 جتماعی را معرفی کنند.عواملی را که به این روابط وابسته اند، از قبیل محیط کار، توانایی فردی و عوامل ا 
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