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هدف پژوهش حاضر، تعيين رابطه بين رهبري خدمتگزار با اعتماد به ناظر، اعتماد به سازمان  :هدفزمينه و 
  . در بين پرستاران بيمارستانهاي دولتي شهر شيراز بود و رفتار مدني اجتماعي

پژوهش حاضر كاربردي و از دسته مطالعات همبستگي بود كه بصـورت مقطعـي و در سـال     :مواد و روشها 
نفر از پرستاران بيمارستانهاي دولتي شـهر شـيراز    250نمونه آماري پژوهش حاضر را .  انجام گرفت 1389

در راسـتاي گـردآوري   . س فرمول تعيين حجم مطالعات همبستگي انتخاب شدندتشكيل مي دادند كه بر اسا
اعتماد به ناظر و اعتماد به سازمان  -2،)2002(رهبري خدمتگزار تيلور -1: پرسشنامه 3داده هاي پژوهش از 

تحليل داده هاي پژوهش در دو سطح . استفاده گرديد) 2008(رفتار مدني اجتماعي لايدن -3، و )2003(رادر
  .انجام گرفت spss18توصيفي و استنباطي با استفاده از نرم افزار  

و ) r=440/0و >01/0p(يافته هاي پژوهش نشان داد كه بين رهبري خدمتگزار و اعتماد بـه سـازمان   :نتايج 
و اعتماد به سازمان با رفتار مدني اجتمـاعي  ) r=144/0و >01/0p(رهبري خدمتگزار و رفتار مدني اجتماعي 

)01/0p< 145/0و=r (همچنين رهبري خدمتگزار توان پـيش بينـي رفتـار    . رابطه معنادار آماري وجود دارد
  . مدني اجتماعي پرستاران را دارا بود

بيمارستانهاي مورد مطالعه از رهبري خدمتگزار، همبستگي مثبتي بـا  اعتمـاد    پرستارانادراك  :نتيجه گيري 
مچنين اين پژوهش نشان داد بيمارستان هايي كه به عنوان رهبـري  ه. به سازمان و رفتار مدني اجتماعي دارد

بر اساس خدمت گزاري ادراك مي شوند، سطوح بالاتري از اعتماد به سـازمان و رفتـار مـدني اجتمـاعي را     
علاوه بر اين، يافته ها از ديدگاه گرين ليف مبني بر اينكه رهبري خدمتگزار پيشـايندي از  . نشان خواهند داد

  .به سازمانهاست، و جنبه هاي ديگري از مدلهاي رهبري خدمتگزار، حمايت كردنداعتماد 
  .رهبري خدمتگزار، اعتماد به ناظر و سازمان، رفتار مدني اجتماعي : كليدي كلمات

:دهيچك
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فصلنامه
2  . .83، شماره مسلسل9013پاييز،  3هم، شماره سال د  ارگان رسمي انجمن علمي اداره امور بيمارستانهاي ايران     

  مقدمه
 در قـانوني  وظـايف  اجـراي  منظـور  به معمولاً دولتي سازمانهاي

 ارائـه  و مصـوب  هـاي  برنامـه  دولـت، اجـراي   اهداف به نيل جهت

 توجه با .پردازند مي فعاليت به و شوند مي تشكيل مردم به خدمات

 و عمومي هزينه هاي افزايش دولت، هاي فعاليت دامنه گسترش به
دولتـي   هـاي  سـازمان  بـه  توجه جهان، و اقتصادي سياسي شرايط

 لـذا . اسـت  كـرده  پيدا اهميت پيش از بيش مخصوصاً بيمارستانها

 مـي  نظـر  به ضروري بيمارستان ها عملكرد بهبود جهت تلاش در

 هـاي  در اكثر بيمارستانها خصوصاً بيمارسـتانهاي آموزشـي   .رسد

. دارنـد  عهده بر مديران را ها نقش ترين حساس و ترين دولتي مهم
 كاركنان بالقوه نيروهاي كه آورند فراهم شرايطي بتوانند مديران اگر

 خواهـد  بهبـود  اين بيمارسـتان هـا   عملكرد مسلماً كنند، بالفعل را

 و وظـايف  بـه  خـوبي  به بتوانند مديران اينكه همچنين براي .يافت
 را احسـاس  اين كاركنان بايستي بپردازند محوله خود هاي فعاليت

 .اعتماد و خدوم مردم هستند قابل مديرانشان كه باشند داشته

 كيفيــت مــديريت بــر كاركنــان و مــديريت بــين اعتمــاد

 افـول  بنـابراين  .داشـت  خواهد زيادي تأثير بيمارستانهاي دولتي

 ايجـاد  باعـث  كـه  اسـت  مسـائلي  از يكي بيمارستانها، در اعتماد

 را برنامه ها كند اجراي و شود مي تفاوت بي و انگيزه كاركناني بي
گـردد و در مقابـل كاركنـان بـي اعتمـاد نسـبت بـه         مـي  سبب

سرپرست و سازمان كه بخش كوچكي از اجتماع مي باشد، هيچ 
انگيزه و دلخوشي اي براي اعتماد به اجتماع و جامعـه نخواهنـد   
داشت و اين نگرش به معناي عدم توجه به رفتار مدني اجتماعي 

 در اعتمـاد  عدم و كاركنان بي تفاوتي به توجه با حال .خواهد بود

 كـه هـر دو شـكل    اين به نظر و دولتي و آموزشي بيمارستانهاي

اعتماد يعني اعتماد به ناظر و اعتماد به سـازمان و رفتـار مـدني    
 روند مي شمار به خدمتگزار رهبري موثر هاي ويژگي از اجتماعي،

 الگوي توسعه كه رسد مي نظر به است، شده زيادي برآنها تأكيد و

بـي   رفـع  بـراي  حـل مناسـبي   راه توانـد  مـي  خـدمتگزار  رهبري
دولتي مخصوصاً بيمارستانها و افزايش  سازمانهاي در اعتمادي ها

 موجـب  جـو اعتمـاد   وجـود  .گـردد  محسوب رفتارهاي فرانقشي

روحيه  بهبود فرانقش، رفتار تصميمات، به تعهد اطلاعات، تقسيم
 سازمانها به رهبري اثربخش و شود مي نوآوري افزايش و كاركنان

 عامـل  را مديريت، اعتمـاد  انديشمندان اين رو از كند؛ مي كمك

 فـرض  پـيش  ،رهبـري  هاي سبك ،تعارض و همكاري در مهمي

 ،سـازماني  بالنـدگي  و تغييـر  ،كاركنـان  بـه  نسبت مديريت هاي
 در]. 2و  1[دانند مي اجتماعي قراردادهاي ارتباطات و ،مشاركت

 موفقيـت  حياتي در عنصري منزله به اعتماد نيز گذشته سال 15

. اسـت  گرفتـه  قـرار  سازماني مطالعات توجه كانون در ها سازمان
 اعتماد زمينه در تحقيقات چشمگير افزايش معتقدند كه اي عده

 كمبـود  از هـا  كـه سـازمان   داد نسبت واقعيت اين به مي توان را

 بايسـتي  لذا. برند مي رنج خود كاركنان و مديران بين در اعتماد

 اگر كه مشكلي كرد، ارائه مشكل اين رفع منظور به هايي راه حل

 بسـياري  زمينـه  اسـت  ممكـن  آينـده  در ،نشـود  تـوجهي  آن به

كاركناني كه وقـت و  ]. 3[آورد  فراهم بيمارستانها در را مشكلات
انرژي شان را در يك سازمان سرمايه گذاري مي كننـد، انتظـار   

زاينــده اي از ايــن انتظــارات، توجــه ف. برخــورد منصــفانه دارنــد
رهبران به منظور تمركز بـر انصـاف ادراك شـدة كاركنـان مـي      

براي رهبران و سـازمان هـايي كـه در تشـخيص ايـن      ]. 4[طلبد
مي گذارنـد، چـه    انتظارات شكست مي خورند و يا آنها را زير پا

تحـت چنـين شـرايطي كـه پيامـدها و رويـه هـا        . رخ مي دهـد 
راي توجه نزديك تر بـه  غيرمنصفانه ادراك مي شوند، كاركنان ب

اعمال رهبر مستقيم يا سرپرستشان نسبت به آنـان، برانگيختـه   
سرپرسـتان، مسـتقيم تـرين نماينـدگان يـك      ]. 5[خواهند شـد 

بـه  . سازمان اند و انتظار مي رود برخورد مناسـبي نشـان دهنـد   
 مشـكل  كه است معتقد نيز Frederickson" فردريكسون"علاوه، 

 و سازمانها بين گسستگي گسيختگي و ،عمومي امور اداره واقعي
قـرار   توجـه  مـورد  بايسـتي  كه آنچه نتيجه در. است كاركنانشان

 صـورت  بـه  ميتواننـد  سيسـتم هـا   ايـن  چگونـه  كه آنست ،گيرد

 خـدمتگزاري و  ،همكـاري  از طريـق  گـروه  توسعه براي ارگانيك

 رهبـري  تـوان  مـي  پـس  .كننـد  عمـل  و سيستم افراد بين توازن
 هـا در  سـازمان  مـديران  براي ويژه الگويي عنوان به را خدمتگزار

 بـه  همواره كه هستند رهبراني آل، ايده رهبران].  6[گرفت  نظر

 متمايـل  هـا  آن و مقام شأن به احترام و پيروان به رساني خدمت

 كاركنان ظرفيت حداكثرسازي و سازمان پيشرفت و رشد به بوده،

جه، ارزشمندي و بنابراين انعكاس تو]. 7[دهند  مي خود اهميت
رهبري خدمتگزار در رفتارهاي سرپرست، حس خوبي ايجاد مي 

اين حس، حسي از اعتماد به سرپرست و متعاقـب آن  ].  4[كند
 رويكردهاي]. 8[اعتماد به سازمان را در كاركنان شكل مي دهد

 در كاركنان مولد پرورش در موانعي ايجاد باعث رهبري به سنتي

 و مـي شـدند   بخصوص در نظام سلامتبيمارستانهاي آموزشي 
بـه   رهبـري،  بـه  جديـد  رويكردهـاي  در كـه  اسـت  حـالي  در اين

سازي كاركنان در همه امـور   توانمند خدمتگزار، رهبري خصوص
 اساسـي  و محوري عاملي از جمله افزايش رفتار مدني اجتماعي،

 شـكل  دوران در خـدمتگزار  رهبـري  البته]. 9[رود  مي شمار به

 به را آن زيادي حال محققان اين با دارد؛ قرار ودخ مفهومي گيري

شناسـند   مـي  سـازمان  رهبـري  زمينه در معتبر نظريه يك منزله
 در را خدمتگزار رهبري نظريه قوت نقطه "باس" مثال براي]. 10[

 نقشـي  مـي توانـد   پژوهش ها توسعه در صورت كه داند مي اين

 ] .11[كنـد  ايفاجوامع  و سازمانها رهبري آينده در حياتي و مهم

 خدمتگزار، رهبري نظريه معرفي ضمن تا است آن بر حاضر مقاله

و اعتماد به سرپرسـت و   سازماني اعتماد متغير سه بر آن را تاثير
ــتاران   ــاعي از ديـــدگاه پرسـ ــاعي اجتمـ ــار مـــدني اجتمـ رفتـ

   .دهد قرار بررسي بيمارستانهاي دولتي شهر شيراز مورد
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فصلنامه
3   ..محمدعلي نادي و نسرين قهرماني  در پرستاران رابطه رهبري خدمتگزار با اعتماد به ناظر، اعتماد به سازمان و رفتار مدني اجتماعي     

بودنـد   مراتبي سلسله مدل بر مبتني رهبري سنتي هاي نظريه
 بالا از را دستورات و داشت وجود سازمان رأس هرم در قدرت كه

 يك عنوان به تر پائين سطوح در پيروان و كرد مي ديكته پائين به

 از گذشته .اند بوده دستورات اين از پيروي به ملزم سازماني، عضو

 كـه  داشته آن بر را زيادي محققان تغيير حال در كار محيط اين،

 و داده قـرار  بـازبيني  مورد را رهبري زمينه در سنتي هاي تئوري
 عرضـه  را كـار  و تركيب نيـروي  دوره اين با متناسب هاي نظريه

  ].12. [كنند
 اثربخش اخلاقي سبك يك عنوان به خدمتگزار رهبري نظريه

 بسيار اهميت از رهبري هاي نظريه بين در مديريت و رهبري در

 ايده هاي سبك از توان آنرا يكي باشد كه مي مي برخوردار بالايي

اين . آورد شمار به )Human Factor(انساني عوامل به توجه در آل
. شد مطرح Greenleafليف  گرين توسط بار نخستين نظريه براي

 حساب به رهبران خدمتگزار عنوان به سنتي در ساختارهاي افراد

 Reverted(وارونه هرم" مدل كه در است حالي در اين و آيند مي

Pyramid( لـذا . شـوند  مي قلمداد خود پيروان خدمتگزار رهبران 

 هـرم  پـائين  در كـه  دارنـد  نيـاز  رهبراني به هايي چنين سازمان

 خود پيروان به و داشته سازمان حضور پائين سطوح در و سازماني

 و جوهره ذات را وارونه هرم مدل توان مي درنتيجه كنند، خدمت

 به توان مي را خدمتگزار رهبري. شمار آورد به خدمتگزار رهبري

 احياء تدريج به كه آورد شمار به طولاني با قدمت ديدگاهي عنوان

 در تحـول گـرا   و آل ايـده  يك رويكـرد  صورت به نيز نهايت در و

در  انسـاني  منـابع  توسـعه  افـزون  روز نيازهـاي  بـه  پاسخ راستاي
 عقيـده  بـه ]. 13[اسـت  گرديده مطرح متغير كار و كسب محيط

 خـدمت  جوامـع  به شايد و بايد كه طور آن ها سازمان ليف گرين

 كردن طرح از را خود هدف و انگيزه رو، اين از ] .14[نمي كنند 

 تاثير و رساني خدمت به رهبران تشويق ،خدمتگزار رهبري نظريه

 هـدف  و را آرمـان  خدمتگزار ي جامعه خلق و داند مي جامعه بر

 ايـن  بـه  دستيابي راه تنها او عقيده به .است داده قرار خود نهايي

 است هايي سازمان در تمامي خدمتگزار داشتن رهبراني ،جامعه

 خدمتگزار وي در تعريف رهبري]. 15[دارند حضور جامعه در كه

 ، خـدمت  بـراي  فـرد  طبيعي احساس با اول در مرحلة: گويد مي
 رهبـري  به اشتياق را به او آگاهانه انتخاب سپس شود؛ مي شروع

 پيـدا  تجلـي  خادم توسط كه است مراقبتي در تفاوت. كشاند مي

 شـود  مطمـئن  كنـد  مـي  سـعي  اول مرحلـة  در و خادم كند مي

 بهتـرين . اسـت  بـرآورده شـده   كارمندان ضروري بسيار نيازهاي

 مخدومان آيا شود بررسي كه است آن خدمتگزار رهبري آزمايش

 شـدن  خـدمت  بركت به آنها، آيا كنند؛ مي رشد انسان به صورت

 شدن مبدل براي تر محتمل و تر -مستقل آزادتر، عاقلتر، ،سالمتر،

 را آل ايـده  رهبـران   Grahamگراهام ]. 16[وندمي ش خادمان به
 رهبـري . مي داند بخش الهام و عملگرا ،Visionaryبصير رهبراني
 و شـأن  بـه  احترام و پيروان به خدمت رساني به همواره ايده آل

 بـه  زيـادي  تمايـل  همـواره  رهبـران  ايـن . است استوار آنها مقام
مـي   نشـان  سـازمان  پيشرفت و رشد بر تأثير و كاركنان پرورش
 كاركنان هاي ظرفيت حداكثر به مي توانند طريق اين از و دهند
 Spears، 10عـلاوه بـر ايـن، اسـپيرز      ].17[يابند دست نيز خود

: عبارتنـد از  كـه  است برشمرده خدمتگزار رهبران براي را ويژگي
متقاعد  -5آگاهي  -4شفا بخشي  -3همدلي  -2گوش دادن  -1

خدمت  -8آينده نگري و دورانديشي  -7مفهوم سازي  -6سازي 
ايجـاد گـروه    -10تعهد بـه رشـد افـراد     -9گزاري و سرپرستي 

 بزرگ خدمتگزاراني بزرگ، رهبران اين رويكرد، اساس بر] . 18[
 اسـت  معتقـد  دراكر .است بوده آنها موفقيت كليد اين و اند بوده
 تسـاوي،  بـه  كـه  هسـتند  هايي سازمان آينده، هاي سازمان كه

 در كـه  هايي سازمان. دهند مي اهميت انصاف و برابري، عدالت
 بـه  نداشـته،  چنـداني  مرئـوس كـاربرد   و رئيس اصطلاحات آنها

 پترسون"]. 14[دهند مي مديران همانند ارزشهايي نيز كاركنان
 كـرد  ارائه خدمتگزار رهبري زمينه در كاركردي اي نظريه نيز "
كه  آفريني، تحول رهبري اين باورند كه بر "راسل و پترسون" و
رفتارهـاي   توضـيح  بـراي  دارد، دلالت سازمان در رهبر تمركز بر

 رهبـري  كـه  حـالي اسـت   ايـن در  نيسـت؛  كـافي  دوسـتانه  نوع
 بـه  را رفتارهـايي  چنـين  اين و دارد تمركز پيروان بر خدمتگزار

نظريه  طبق خدمتگزار رهبري هاي سازه. دهد مي روشني نشان
 دوسـتي،  نـوع  فروتني، و تواضع الهي، عشق: از عبارتند پترسون
]. 9[ توانمندسـازي  و رسـاني  خدمت انداز، چشم اعتماد، قابليت

امروزه مديريت براي ارتقاي كيفيت نيازمند ابزارهاي مختلـف از  
اعتمـاد نظيـر   ]. 19[جمله استقرار اعتمادسازي در سازمان است

. هواست، همة انسانها وقتي به آن توجه دارند كـه وجـود نـدارد   
همچنين مانند اعتبار، متاعي گذرا درون هر سازمان است و بايد 

پرورش يابد و نوسازي شـود  براي خدمت و رشد به طور مستمر 
اعتماد يك ساختار چند بعدي است كه در نظريه مبادلـه  ]. 20[

اجتماعي به سختي مورد مطالعه قرار گرفته و شـكلي از تبـادل   
است كه به دو صورت ارتباط تبادلي بين كاركنـان و سـازمان و   
ارتباط تبادلي پويا ميان كاركنان و مديران تبيين گرديده اسـت  

 باعـث  كـه  اسـت  جمعـي  نگرشي سيستم، يك در تماداع]. 21[

 سازمانهاي در. شود مي پذيري و مخاطره خلاقيت ابتكار، ترويج

 كمتـري  با دقت اطلاعات تسهيم پايين، سيستمي اعتماد داراي

 به اغلب كاري گروه يك اعضاي پايين اعتماد و مي پذيرد صورت

 در بـا ايـن وجـود، اعتمـاد     ]. 22[شكست نهايي آن مي انجامد

 بـراي  اصـلي  كليـد  و ،است مطالعه براي مهمي مفاهيم برگيرنده

 اعتمـاد  پـايين  سـطح . رود مي شمار به بين فردي روابط توسعه

 سـازمان  را در اطلاعـات  جريـان  كاركنـان  كـه  گـردد  مـي  باعث

 پيـدا  رواج كاركنـان  بـين  در بدگماني و سوءظن و كنند منحرف

 تصميمات و برود بين از سازمان در صادقانه و ارتباطات باز و كند

 مفهومي اعتماد ].23[برخوردار نباشند مطلوبي كيفيت از سازمان
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فصلنامه
4  . .83، شماره مسلسل9013پاييز،  3هم، شماره سال د  ارگان رسمي انجمن علمي اداره امور بيمارستانهاي ايران     

 ها و تيم ،همكاران گوناگون سطوح تعاملات به بوده، سطحي چند
 زمـاني  اعتمـاد  جو]. 24[شود  مي مربوط سازماني درون سطوح

 بوده آن انجام به متعهد كه را آنچه كه مديران آيد مي وجود به
 "راسـل ". بينـي باشـد   پيش قابل رفتارشان و دهند انجام را اند

]. 25[اسـت  خـدمتگزار  رهبـري  جـوهره  اعتماد كه است معتقد
 هـم  تـوان  مـي  را خدمتگـذار  رهبري كه است بر آن ليف گرين
 به توجه. آورد به شمار سازماني اعتماد ثمره و ميوه هم و مقدمه
 بـر  پيـروان  منافع دانستن مقدم و خدمتگزار رهبران در ديگران

 در اعتمـاد  جـو  ايجـاد  را در اساسي نقشي رهبر، منافع شخصي
قلي پور، پورعزت و حضرتي در پـژوهش  ]. 14[ست دارا سازمان

 و خـدمتگزار   ميـان رهبـري   قـوي  اي خود دريافتند كه رابطـه 

موفقيـت مـديريت و رهبـري در     ).2(وجود دارد سازماني اعتماد
گرو اعتماد است؛ چرا كه نقش مهمي را در تكامـل روابـط ايفـا    

 متقابـل  چرخشـي  فراينـد  يك فرد در دو ميان اعتماد. مي كند

 ديگـري  رفتـار  مـورد  در فـرد  انتظارات يك با و گيرد مي شكل

بر طبق نظريه مبادله اجتماعي پيروان، رابطه بـا  . شود مي شروع
وراي يك قـرارداد اقتصـادي و بـر مبنـاي اعتمـاد،      رهبرشان را 

 وقتـي ]. 5[حسن نيت و ادراك تعلق متقابل تصـور مـي كننـد    

 كنترل كه هستند كنند مطمئن مي پيدا اعتماد يكديگر به افراد

. خواهد كـرد  عمل تعهداتش به ديگر فرد زيرا باشد، نمي ضروري
 مـي  لاسـتدلا  Pillai & Williams همچنين پيلايـي و ويليـامز   

 تلقي منصفانه سازماني  آثار و پيامدها پراكندگي كه زماني كنند

]. 26[شـد   خواهد حادث اعتماد از بالاتري سطوح احتمالاً شوند،
رابطـه قـوي اي   Joseph & Winston به زعم جـوزف و وينسـتون  

بين رهبري خدمتگزار و اعتماد بـه نـاظر و اعتمـاد بـه سـازمان      
همچنين معتقدند كه رهبري خدمتگزار بر سـازمانها  . وجود دارد

تأثير مي گذارد و به ايجاد اعتماد در بـين اشـخاص و سـازمانها    
همچنين پژوهشگران بيان مـي دارنـد كـه    ]. 25[كمك مي كند

تمـاد از يـك سـو بـا رابطـه بـين       نظريه رهبري خـدمتگزار و اع 
رهبران و كاركنان و از طـرف ديگـر بـه رابطـه بـين رهبـران و       
ســازمان مــرتبط هســتند؛ كــه همبســتگي مثبتــي بــين ادراك 
كاركنان از رهبري خـدمتگزار  و اعتمـاد بـه نـاظر وجـود دارد،      
بطوريكه ادراك كاركنان از رهبري  خدمتگزار منتج بـه سـطوح   

ناظر مي گـردد در حـالي كـه ادراك عـدم      بالاتري از اعتماد به
رفتار رهبري خدمتگزار باعث از بين رفتن رابطه بين رهبـران و  

به طـور  . كاركنان در نظريه اعتماد و رهبري خدمتگزار مي شود
كلـي تئـوري اعتمـاد، نشـان از آن دارد كـه رفتـار نـاظر نقــش        

. ]30،  29،  28،  27[معناداري در توسعه اعتماد بـه نـاظر دارد  
بسياري از پژوهشگران اظهار مي دارند كه اين يافته بسيار مهـم  
تلقي مي گردد چون يك حمايت تجربي براي مدلهايي است كه 
نشان مي دهنـد رهبـري خـدمتگزار يكـي از رفتارهـاي خـاص       

]. 31[رهبري مي باشد كه اعتماد به ديگران را فـراهم مـي آورد  

كـه رهبـري    نيـز خـود دريافـت   ) Greenleaf )1997گرين ليف 
خدمتگزار هم به عنوان يك محصول و پيشـايندي از رهبـري و   
هم اعتماد به سازمانهاست؛ كه ايـن يافتـه نيـز ايـن حقيقـت را      
روشن مي سازد كه رهبري خدمتگزار ادراك قابليت اعتمـاد بـه   
ناظر را افزايش مي دهد كه اين ارتباط دوجانبه اي با اعتماد بـه  

ين رهبري خدمتگزار بـه عنـوان يـك    بنابرا]. 32،33[ناظر دارد 
متغير مهم در بوجود آوردن فهم، توسعه و نگهداري اعتمـاد بـه   

بعلاوه براي اينكـه يـك سـازمان    ].  25[سازمان تلقي مي گردد
اثربخش باشد، نيازمند آن است كه اسـتعدادها و توانـايي هـاي    
. خاص كاركنانش را تشخيص دهد، بكـار بگيـرد و توسـعه دهـد    

ان مـي تواننـد نقـش مهمـي در كمـك كـردن بـه        چراكه رهبر
]. 34[كاركنان جهت فهم توانايي هاي بالقوه شان داشته باشـند 

رهبري خدمتگزار بر توسعه توانايي هاي بـالقوه كاركنـان نظيـر    
اثربخشي در كار، مباشرت ها و رفتارهاي مدني اجتماعي، خـود  

]. 35[انگيختگي و توانايي هاي مديريتي براي آينده تمركز دارد
انگيختگي و اهميت  –ارزشمندي، خود  -زماني كه مديران خود

اجتماعي بودن را در سازمان بپروراننـد، در مقابـل كاركنـان بـه     
ارزشهاي سازماني متعهـدتر مـي شـوند، خواسـتار ابقـا نمـودن       
سطوح عملكرد بالاتري در سازمان مي شوند و مـديران خـود را   

بـه زعـم   ].  35[مـي دهنـد   الگويي براي برخورد با اجتماع قـرار 
، رهبري خدمتگزار باعث )Liden et al )2008لايدن و همكاران 

رفتارهـاي مـدني    -1: نتيجه بسيار مهم حاصل آيـد  3مي شود 
ــان   ــاعي كاركن  employee's community citizenship(اجتم

behaviors( ،2-   عملكرد درون شغلي كاركنـان)employee's in-

role performance ( تعهد كاركنان به سازمان  -3و)employee's 

commitment to the organization(     ؛ و به طـور كلـي مـي تـوان
اذعان داشت كه رهبري خدمتگزار در سطح گروهي بر رفتارها و 

همچنـين نتـايج   ]. 35[نگرش هاي اشـخاص تـأثير مـي گـذارد    
نشـان داد كـه رهبـري     Liden et alپژوهش لايـدن و همكـاران   

يش بيني كننده مهمي براي رفتار مدني اجتمـاعي،  خدمتگزار پ
عملكرد درون شغلي و تعهد سازماني مي باشد و تأثير مثبتي بر 

با توجه به مسـائل ذكـر شـده،    . رفتارهاي مدني اجتماعي دارند
اعتماد به سـازمان و  (اهميت توجه به رهبري خدمتگزار، اعتماد 

. واضـح اسـت  و رفتـار مـدني اجتمـاعي بسـيار     ) اعتماد به ناظر
كاركنـان در ســازمان در صــورت احسـاس عــدالت و انصــاف در   
پيامدها، رويه ها و تعاملات سازماني، احساس امنيـت بيشـتري   
براي ايجاد اعتماد به سرپرسـت و اعتمـاد بـه سـازمان و نهايتـاً      
رفتارهاي مدني اجتماعي، خواهند داشت و در نتيجه پيامـدهاي  

در ايــن راســتا، . هنــد كــردمــرتبط بــا آن در ســازمان بــروز خوا
سازمانهاي بهداشتي درماني لازم است به بررسي مسائل مـرتبط  
با رهبـري خـدمتگزار، اعتمـاد در سـازمانها و رفتارهـاي مـدني       

با توجه . اجتماعي پرداخته، آنها را مورد مطالعه دقيق قرار دهند
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فصلنامه
5   ..محمدعلي نادي و نسرين قهرماني  در پرستاران رابطه رهبري خدمتگزار با اعتماد به ناظر، اعتماد به سازمان و رفتار مدني اجتماعي     

به اهميت اين مسئله و همچنين فقدان تحقيقات كافي در ايـن  
به دليل تأثير فرهنگ جامعه بـر فرهنـگ و در   (كشور رابطه در 

اين پـژوهش بـا هـدف بررسـي     )  نتيجه ساز و كارهاي سازماني
مسائل مرتبط با اين متغيرها بـه بررسـي رابطـه رفتـار رهبـري      

اعتماد به سـازمان و اعتمـاد   (خدمتگزاري ادراك شده با اعتماد 
ن منظـور  بـدي . و رفتار مدني اجتماعي، پرداختـه اسـت  ) به ناظر

فرضيه هاي پژوهش در قالب مدل مفهومي پژوهش به شكل زير 
  ).1شكل شماره (ارائه شده اند 

به سـازمان   اعتماد ، اعتماد به ناظر،بين رهبري خدمتگزار )1
    .رفتار مدني اجتماعي پرستاران رابطه وجود داردبا 

اعتماد سازماني نقش تعديل كننده در رابطه بـين رهبـري   )2
  .ا رفتار مدني اجتماعي پرستاران داردخدمتگزار ب

  
  

  

  
  

  مدل مفهومي پژوهش: 1شكل شماره 
  

  :هامواد و روش 
مقطعي مي باشد كـه بـه    -پژوهش حاضر، پژوهشي كاربردي
جامعه آماري ايـن پـژوهش   . شيوه همبستگي انجام گرفته است

شامل كليه پرستاران بيمارستانهاي آموزشي دولتي شهر شـيراز  
بود كه از اين جامعـه بـه روش تصـادفي سـاده و بـا بكـارگيري       

 ـ ا جـدول  فرمول تعيين حجم مطالعات همبستگي و تطبيق آن ب
پرسشـنامه   250، ]36[و همكـاران   Cohenتعيين حجم نمونـه  

بدين ترتيب نـرخ بازگشـت   . مورد بازگردانده شد 249توزيع كه 
در اين پژوهش جهت گردآوري داده ها، . درصد بوده است 6/99

ــد  4از  ــتفاده ش ــنامه اس ــري  . پرسش ــي رهب ــتاي بررس در راس
ــنامه  ــدمتگزار از پرسش ــنجي ره  24خ ــه اي خودس ــري گوي ب

، 2002در سـال  ]. 37[استفاده گرديـد   Taylorخدمتگزار تيلور 
گويه اي رهبـري خـدمتگزار را بـه     99پرسشنامه  Taylorتيلور 

گويـه اي رهبـري خـدمتگزار تغييـر داد كـه بـا        24پرسشنامه 
گويه اي با ابزار تغييـر يافتـه    99مقايسه تحليل هاي ابزار اصلي 

ستگي مثبتي با نمره كـل  گويه اي ، نشان داده شد كه همب 24
انسـجام  ) Taylor )2002تيلـور  . بين دو ابزار وجـود دارد  95/0

گويه اي را با استفاده از ضريب  24دروني پرسشنامه تغييريافته 
كه در اين پژوهش نيز پايايي . گزارش نمود92/0آلفاي كرونباخ 
در قسمت دوم بـراي محاسـبه   . بدست آمد 86/0اين پرسشنامه
) Ruder )2003گويـه اي رادر   4ازمان، از مقيـاس  اعتماد به س ـ
مطالعـه   3آلفاي كرونباخ اين پرسشـنامه در  ]. 21[استفاده شد 

گـزارش شـده اسـت و در ايـن      80/0و  77/0، 91/0به ترتيـب  
بدسـت   50/0پژوهش نيز پايايي پرسشنامه اعتمـاد بـه سـازمان   

از  سومين پرسشنامه نيز در زمينه اعتماد به ناظر بـود كـه  . آمد
اسـتفاده  ) Ruder )2003گويه اي اعتماد به ناظر رادر  5مقياس 
 3آلفـاي كرونبـاخ پرسشـنامه اعتمـاد بـه نـاظر نيـز در        . گرديد

گـزارش شـده بـود و در     86/0و  77/0،  82/0مطالعه به ترتيب 
در . بدسـت آمـد   79/0اين پژوهش نيز پايـايي ايـن پرسشـنامه    

قسمت چهارم، جهت سنجش رفتار مدني اجتمـاعي پرسشـنامه   
بكـار بـرده   ) Liden et al )2008گويه اي لايـدن و همكـاران    7

انسجام دروني ) Liden et al )2008لايدن و همكاران ]. 35[شد
اسـتفاده از  گويه اي رفتـار مـدني اجتمـاعي را بـا      7پرسشنامه 

گزارش نمودند؛ كه در اين پژوهش  84/0ضريب آلفاي كرونباخ 
طيف پاسخگويي به . بدست آمد 75/0نيز پايايي اين پرسشنامه 

تا كاملاً  7=كاملاً موافق(اين پرسشنامه ها هفت درجه اي ليكرت
جهت تحليل داده هاي جمع آوري شده، از نـرم  . بود) 1=مخالف

و روش هاي آمار  18نسخه  1م اجتماعيافزار بسته آماري در علو
فراواني و ميانگين و در ارتبـاط بـا تحليـل اسـتنباطي     : توصيفي

جهت، شدت و (داده ها نيز از آزمون ضريب همبستگي پيرسون 
  . و تحليل رگرسيون سلسله مراتبي استفاده گرديد) معني داري

  
  يافته ها

رار اطلاعات دموگرافيك شركت كنندگان در مطالعه بـدين ق ـ 
نمونه ي جامعـه ي   249از مجموع ) درصد 6/51(نفر  129: بود

باقيمانــده را مــردان ) درصــد 48(نفــر  120پــژوهش را زنــان و 
 67بيمارسـتان،   4در بين نمونه هاي آمـاري  . تشكيل مي دادند

 4متأهـل و  ) درصـد  6/71(نفر  179مجرد و ) درصد 8/26(نفر 
زارش نكرده بودنـد؛  هم وضعيت تأهل خود را گ) درصد 6/1(نفر 

نفـر   171فـوق ليسـانس،   ) درصد 4/0(نفر  1از نظر تحصيلات، 
 2فـوق ديـپلم و   ) درصد 4/30(نفر  76ليسانس، ) درصد 4/68(

دامنه سني نمونه پژوهش . گزارش نكرده بودند) درصد 8/0(نفر 
  .سال متغير بود 57تا  22از 

سـازمان  به  اعتماد ، اعتماد به ناظر،بين رهبري خدمتگزار) 1
  .رفتار مدني اجتماعي پرستاران رابطه وجود داردبا 

                                                                                                 
1 - Statistical Package for Social Science 

رفتار مدني 
 اعتماد به سازمان اعتماد به ناظر رهبري خدمتگزار اجتماعي

H1 H2 H3
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فصلنامه
6  . .83، شماره مسلسل9013پاييز،  3هم، شماره سال د  ارگان رسمي انجمن علمي اداره امور بيمارستانهاي ايران     

  
  نمرات شاخص هاي توصيفي و همبستگي متغيرهاي مورد مطالعه در پژوهش: 1جدول شماره 

 شاخص آماري
  

ين  متغير هاي پژوهش
انگ

مي
يار  
 مع
اف
حر

ان
  

ري
رهب

  
 

زار
متگ

خد
  

ماد
اعت

  
 

ان
ازم

ه س
ب

  

ماد
اعت

  
 

ظر
ه نا

ب
ي   
مدن

ار 
رفت

عي
تما

اج
  

          21/13  21/80  رهبري خدمتگزار
        *440/0  81/3  68/14  اعتماد به سازمان
      -064/0  022/0  80/3  68/16  اعتماد به ناظر

    -040/0  *145/0  *144/0  21/4  28/27  رفتار مدني اجتماعي
                * P < 0 /01            

  
حاكي از آن است كه رهبري خدمتگزار  1يافته هاي جدول 

) r=  440/0( بيشترين رابطه همبستگي را با اعتماد به سازمان
نـدارد  ) r=  022/0(و هيچ همبستگي را بـا اعتمـاد بـه نـاظر     

)01/0 < P .(  همچنين رابطه معناداري بين دو مؤلفه رهبـري
 144/0و رفتار مدني اجتماعي با ضريب همبستگي  خدمتگزار

نشان دهنده همبستگي مثبت و رابطـه معنـادار بـين ايـن دو     
از سوي ديگر به لحاظ آمـاري در  ). P> 01/0(متغير مي باشد

رابطه معناداري بين دو مؤلفه رفتـار مـدني   ) P> 05/0(سطح 
 145/0اجتماعي و اعتماد به سـازمان بـا ضـريب همبسـتگي     

هنده همبستگي مثبـت و رابطـه معنـادار آمـاري مـي      نشان د
اما رفتار مدني اجتماعي با اعتمـاد بـه نـاظر    ). P> 01/0(باشد

، شـكل  1با توجه به يافته هاي جدول. رابطه معناداري نداشت
  . اين روابط را بصورت شماتيك نشان مي دهد) 2(شماره

  
 

 

  
  

  
  مدل نهايي پژوهش بر اساس روابط ساده بين متغيرها: 2شكل شماره 

  
  .اعتماد سازماني نقش تعديل كننده در رابطه بين رهبري خدمتگزار با رفتار مدني اجتماعي پرستاران دارد)2
  

  نتايج ضريب همبستگي چندگانه سلسله مراتبي تعديلي رهبري خدمتگزار و اعتماد به سازمان : 2جدول شماره 
  در پيش بيني رفتار مدني اجتماعي پرستاران

غير
مت

  
 

لاك
م

  

  شاخص آماري  گام
 R R2   R  F  متغيرهاي  پيش بين

سطح 
 معناداري

رفتار 
مدني 
  اجتماعي

  028/0  89/4  022/0  022/0  150/0 رهبري خدمتگزار  اول

  332/0  95/0  004/0  027/0  164/0  رهبري خدمتگزار و اعتماد به سازمان  دوم

01 /0 < P  
  

رفتار مدني 
 اعتماد به سازمان اجتماعي

رهبري 
 خدمتگزار
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فصلنامه
7   ..محمدعلي نادي و نسرين قهرماني  در پرستاران رابطه رهبري خدمتگزار با اعتماد به ناظر، اعتماد به سازمان و رفتار مدني اجتماعي     

نشـان مـي دهـد از بـين      2به طوريكـه يافتـه هـاي جـدول     
متغيرهاي مورد مطالعه در رگرسيون چندگانه سلسـله مراتبـي،   
بهترين پيش بينـي كننـده رفتـار مـدني اجتمـاعي پرسـتاران       

بنابراين اعتماد به سـازمان نقـش   . رهبري خدمتگزار بوده است
مدني  تعديل كننده اي در رابطه بين رهبري خدمتگزار با رفتار

بـر اسـاس نتـايج تحليـل رگرسـيون      . اجتماعي ايفا نمـي كنـد  
چندگانه ارتباط بين متغيرهاي رهبري خدمتگزار با رفتار مدني 
اجتماعي معنادار و با اعتماد بـه سـازمان معنـادار نبـوده اسـت      
بدين معنا كه اعتماد به سازمان توان تعديل كنندگي رابطه بين 

بر ايـن اسـاس   . اجتماعي نداردرهبري خدمتگزار با رفتار مدني 
درصـد   2/2در گام اول ضريب رهبـري خـدمتگزار بـه تنهـايي     

بـا  . واريانس رفتار مدني اجتماعي پرستاران را تبيين مـي كنـد  
ورود متغير اعتماد به سازمان در گام دوم واريانس تبيين شـده  

درصد افزايش مي يابد كـه البتـه ايـن افـزايش معنـادار       7/2به 
نيـز نتـايج بتـاي    ) 3(بـر ايـن در جـدول شـماره      علاوه. نيست

استاندارد و غير استاندارد براي بررسي نقش رهبري خـدمتگزار  
و اعتمــاد بــه ســازمان در پــيش بينــي رفتــار مــدني اجتمــاعي 

  .پرستاران آمده است
  

  پرستاران رفتار مدني اجتماعيد براي پيش بيني ضرايب رگرسيون استاندارد و غير استاندار: 3جدول شماره 

متغير 
  ملاك

  گام
  

  شاخص آماري
  
  متغيرهاي پيش بين

  ضرايب غير استاندارد
ضرايب 
 Tمقدار   βاستاندارد 

سطح 
  معناداري

β  
خطاي 
  معيار

رفتارمدني 
  اجتماعي

  028/0  21/2  150/0  022/0  049/0  رهبري خدمتگزار  اول

  12/0  56/1  118/0  025/0 038/0 رهبري خدمتگزار  دوم
  33/0  97/0  073/0  082/0 080/0 اعتماد به سازمان

  
بر اساس ضـرايب بتـاي اسـتاندارد گـزارش شـده در جـدول       

، گام دوم معنادار نبوده است و از گام اول تا گام دوم )3(شماره 
با اضافه شدن متغير اعتماد به سـازمان مقـدار آمـاره بتـا سـير      

بـر مـي   ) 3(همانگونه كه از جدول شماره . نزولي نشان مي دهد
خدمتگزار ميزان متغير آيد، به ازاي يك واحد استاندارد رهبري 

قابـل پـيش    150/0رفتار مدني اجتماعي پرسـتاران، بـه انـدازه    
، مـدل  اعتمـاد بـه سـازمان   بيني مي باشد، در ارتبـاط بـا مؤلفـه    

زيرا سطح معنـاداري مؤلفـه   . رگرسيون توانايي پيش بيني ندارد
  . مي باشد 05/0بزرگتر از 

  
  :بحث و نتيجه گيري
و ضـرورت   تگـذار و اعتمـاد  رهبـري خدم با توجه به اهميـت  

رفتار مدني اجتماعي در سازمان و تاثير سينرژيك ايـن متغيرهـا   
براي رسيدن به اثربخشي سازماني  و در جهـت پركـردن خـلاء    
دانش موجود در زمينه بررسي روابط بين اين متغيرهـا در نمونـه   
هاي نظام سلامت و ارائـه مسـتندات محكـم بـراي كـاربرد ايـن       

اين پژوهش در قالب دو فرضـيه طراحـي و بـه    نتايج در كشور، 
دليل ميزان همكاري مناسب دانشـگاه علـوم پزشـكي شـيراز در     

نمونـه تصـادفي از پرسـتاران بيمارسـتانهاي آموزشـي      بين يك 
در رابطه با فرضيه اول پـژوهش  . اجرا گرديددولتي شهر شيراز 
كه رهبري خـدمتگزار داراي رابطـه مثبـت و    يافته ها نشان داد 

ادار با اعتماد به سازمان و رفتار مدني اجتماعي و نه اعتمـاد  معن

به ناظر  و همچنين رفتار مدني اجتماعي داراي رابطـه مثبـت و   
بنـابراين فرضـيه اول   . معنادار با اعتماد به سـازمان بـوده اسـت   

پژوهش بجز رابطه رهبري خدمتگزار با اعتماد به نـاظر در بقيـه   
يج با پژوهش هاي انجام شده قبلي اين نتا. موارد تاييد مي گردد

در مورد ارتباط بين رهبري خـدمتگزار بـا اعتمـاد بـه سـازمان      
هرچند در رابطه با اعتماد بـه نـاظر بـا پـژوهش     . همخوان است

هاي قبلي ناهمخوان است و عمده پژوهش ها بين اين دو متغير 
يك رابطه مثبت يافته بودند هرچند هيچكـدام از آنهـا بـر روي    

 هـاي  پـژوهش ]. 35[اي نظام سلامت اجرا نشده بودنـد نمونه ه

 براي و اوليه اساسي عناصر از اعتماد كه اند داده نشان نيز مشابه

،  39،  38،  25[است  خدمتگزار رهبري ويژه به حقيقي، رهبري
بنابراين مديران مي توانند عملكرد سازماني را از طريق عمل ]. 2

خدمتگزار بهبود دهنـد   و رفتار كردن برحسب رفتارهاي رهبري
چرا كه باعث افزايش اعتماد به ناظر و اعتماد به سازمان نيز مي 

در رابطه با فرضيه دوم پژوهش نيز نتايج نشـان داد  ]. 35[گردد 
كه اعتماد به سازمان گرچه با رفتار مـدني اجتمـاعي و رهبـري    
خدمتگزار رابطه مثبت و معنادار دارد ولي نقش تعـديل كننـده   

در اين ارتباط پژوهش همخـوان يـا نـاهمخواني    . نيست اي دارا
يافت نشد اما مي توان اذعان كرد كه تاثير رهبري خدمتگزار بر 

 و شكل گيري و رشد رفتارهاي مدني اجتماعي همچون صداقت
 گشـاده  و خوشـرويي  همچنين و صادقانه و باز راستگويي، روابط

طه با اعتمـاد  اعتماد به حدي است كه اثر راب روحيه رويي و رشد
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فصلنامه
8  . .83، شماره مسلسل9013پاييز،  3هم، شماره سال د  ارگان رسمي انجمن علمي اداره امور بيمارستانهاي ايران     

از طرفي شايد بتوان اين باور را كه . به سازمان را خنثي مي كند
رفتارهاي مدني اجتماعي متاثر از رهبري خدمتگزار باعث شكل 

 مشـاركت  زيـرا  گيري اعتماد به سازمان مي شوند مطرح نمـود؛ 

 فعاليـت  انجـام  و گيري تصميم ،هدفگذاري جريان در پرستاران

]. 41،40[شـود  مـي  اعتمـاد  جـو  قويـت ت باعث هاي بيمارستان،
بنابراين اين احتمال وجود دارد كـه بـا نقـش تعـديل كننـدگي      
رفتار مدني اجتماعي در رابطه بين رهبري خـدمتگزار و اعتمـاد   
به سازمان در پژوهش هاي آتي مدلي متفاوت از آن چه در اين 

بعلاوه در رابطه بـا فرضـيه اول   . پژوهش مطرح شده بدست آيد
رابطه بين اعتماد به ناظر با رهبري خـدمتگزار و رفتـار   نيز عدم 

مدني اجتماعي و اعتماد به سازمان اين نكته قابـل بحـث اسـت    
كه رفتار رهبري خدمتگزار بيش از آنكه معطوف به خود و جلب 
اعتماد نسبت به خـود باشـد معطـوف بـه سـازمان و رفتارهـاي       

چيستي  فرانقش در خدمت آن است كه اين موضوع با ماهيت و
آنچه گرين ليـف دربـاره رهبـري خـدمتگزار مطـرح مـي كنـد        

  ].33،32[همخوان است
گرچه يافته هاي اين پژوهش خلاء دانـش موجـود در رابطـه    
متغيرهاي مربوطه را در جامعه پرستاران مرتفع نموده است امـا  

پرسـتاران بيمارسـتانهاي دولتـي    از آنجايي كه اين پژوهش بـه  
محدود بود، بنابراين بايـد در تعمـيم نتـايج بـه سـاير      شهر شيراز 

بيمارستانهاي آموزشي در شهرهاي ديگر يا سازمان هاي ديگـر  
  .احتياط لازم اعمال شود

 وسيله به توانند مي مديران براساس يافته هاي فرضيه اول .1

 بيمارستان در را كاري خوب پرستاران، روابط تشويق و نهادن اجر

نمايند و بـاور   كمك بيمارستان در اعتماد بهبود به و داده پرورش
 ويژگي از ديگران، زحمات و شها تلا از داشته باشند كه قدرداني

  .است رهبري خدمتگزار مهم هاي
 دادن نشـان  و گذاشـتن  وسيله احترام به توانند مي ناظران. 2

 برقراري در مهارت و خود پرستاران به دلسوزي و محبت

 رويـي،  گشـاده  و خوشـرويي  همچنـين  و صـادقانه  و باز روابط

  .دارند زنده نگه بيمارستان در را اعتماد روحيه
با توجه به اينكه اعتماد به سازمان نتوانست نقـش تعـديل   . 3

كننــده اي در رابطــه بــين رهبــري خــدمتگزار و رفتــار مــدني  
 اجتماعي داشته باشد و مبتني بـر فرضـيه دوم پـژوهش؛ الگـو    

 جامه و بري خدمتگزار و پايبنديهاي ره ويژگي و سازي صفات

 كـه  گـردد  مي باعث خود هاي وعده و تعهدات پوشاندن به عمل

 و شـوند  برخـوردار  سـازمان  در لازم از اعتبـار  طريـق،  اين از آنها
كننـد و باعـث تسـري     جلـب  خـود  بـه  نسبت را كاركنان اعتماد

رفتارهــاي فــرانقش اجتمــاعي همچــون رفتــار يــاري رســان در 
گردند به نحوي كه خدمت گزاري بعنوان يك الگوي بيمارستان 

  .عام در بيمارستان و بين پرستاران مطرح باشد
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Abstract 
 
Background: The aim of the study was exploring the association between employee perceptions of 

servant leadership and leader trust, as well as organizational trust and community citizenship behavior 
among the nurses in public hospitals in Shiraz province. 

 
Materials and Methods : This study applied as a correlation study that was conducted like as a 

cross-sectional research in 2010. The sample of study consisted of public hospitals’ nurses in Shiraz 
metropolitan area from whom 250 people were selected throughout the formula of set size correlation 
studies. Three different types of questionnaires were used which included; 1- Taylor's Servant 
Leadership Assessment (2002), 2- Ruder's Leader and Organizational Trust Inventory (2003), and 3- 
Liden's Community Citizenship Behavior Assessment (2008). Data analyses were followed in the two 
levels of descriptive and inferential by using software spss18. 

 
Results: Research finding showed that there are significant correlation relationships (P<0/01) 

between Servant Leadership and Organizational Trust (r= 0/440), Servant Leadership and Community 
Citizenship Behavior (r= 0/144) and Organizational Trust and Community Citizenship Behavior (r= 
0/145). Also, servant leadership has had the power of prediction to nurses' community citizenship 
behaviors.  

 
Conclusion: Perceptions of servant leadership between studied hospitals’ staff had positive 

correlation with organizational trust as well as community citizenship behaviors. The study also found 
that organization perceived as a servant-led exhibited had higher levels in both organizational trust and 
community citizenship behaviors in comparison to organization perceived as a non-servant-led. 
Therefore, findings lead to support of Greenleaf’s view that servant leadership is an antecedent in 
organizational trust, and other aspects of servant leadership models. 

 
Keywords: Servant leadership, Trust, Community citizenship behavior 
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