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 چکیده

 

کارکنان در  یشناخت روان یتوانمندساز یانجیم ریبا توجه به متغ یخدمتگزار بر توسعه منابع انسان یسبک رهبر ریتأث نییپژوهش حاضر با هدف تع
ها توصیفی از نوع همبستگی  آوری داده کاربردی، از نظر شیوه جمعشهرستان تکاب انجام گرفت. پژوهش حاضر از نظر هدف  یدولت یها سازمان

فرمول کوکران انتخاب  قیاز طر یا طبقه تصادفی گیرینفر به شیوه نمونه 295نفر هستند که  1255پژوهش به تعداد  نیا ی. جامعه آمارتاس
شد  داستنا یرگیمدل اندازه جیبه نتا یرگیاندازه یابزارها ییایو پا یروائ یاستاندارد بود. جهت بررس هایها، پرسشنامه هداد آوریشدند. ابزار جمع

 جیاستفاده شد. نتا PLSافزار  و از نرم یمعادلات ساختار یساز ها از مدل کرد. برای تحلیل داده دتأیی را هاپرسشنامه ییایو پا ییروا جیکه نتا
 ریاز متغ ریرهبری  و به اشتراک گذاشتن رهب ۀروابط دوستانه، فراهم کردن زمین افراد، برقراری ۀتوسع یها نشان داد که مؤلفه اتیآزمون فرض

بر  یدار یمثبت و معن ریتأث یشناخت روان یتوانمندساز ریاز متغ گرانیاحساس مؤثر بودن و احساس مشارکت با د یها خدمتگزار و مؤلفه یرهبر
 احساسشغل،  دارییاحساس معن یها خدمتگزار و مؤلفه یرهبر ریمؤلفه نشان دادن اعتماد از متغ نیاند؛ همچن داشته یتوسعه منابع انسان
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 قدمهم

ها را مدیران بر عهده دارند، اهمیت جایگاه و نقش رهبری در سازمان برکسی پوشیده  ترین نقش ترین و حساس از آنجا که در سازمان، مهم
محیط کار روی داده است الگوی عنوان نیاز اساسی در جوامع انسانی مطرح بوده است. با تغییر و تحولاتی که در  نیست، رهبری همواره به

سنتی رهبری دیگر پاسخگوی نیازهای مدیریت در عصر حاضر نیست و سبک رهبری سنتی در هزاره سوم ادامه حیات نخواهد داشت و نیاز 
 د،دار های رهبری که به رابطه بین رهبر و پیروان توجه شود. یکی از شکل به مدل جدید رهبری بیش از هر زمان دیگری احساس می

 ناشی اخلاقی مسائل و اخلاقیات و ها ارزش از که گویند می سخن رهبری از مدلی عنوان به خدمتگزار رهبری خدمتگزار است. از رهبری
 خدمت به و فضیلتی رفتار نظیر هایی با ویژگی معنوی رهبری از ای نمونه خدمتگزار رهبری که کند می مطرح ،(1998) 1فیرهولم شود می

 ماهیت خدمتگزار رهبران و است مذهبی و معنوی ضمنی، طور به مدل این که کند می مطرح خدمتگزار رهبر مدل پیروان است دیگران
 (.2013، 2دارند)سندجایا محور معنوی
 بر سازد. وی می متمایز رهبری دیگر انواع از را ها آن که هستند اموری خدمتگزار رهبران شخصی های ارزش گوید می ،(2001)3 راسل

 عرضه راهنما هدف از تبعیت: از است عبارت خدمتگزار، رهبری ارزشی مبانی کند. می تأکید توانمندسازی و دیگران از قدردانی اعتماد،
 کردن معلق دیگران، بر تمرکز پیروان، داشتن دوست خدمت، سوی به منفعتی از حرکت دیگران به اشتیاق کمک بودن، خدمتگزار داوطلبانه،
  (.2017 ،4کازمینکو و اسمیت)رهبری  خود فرهنگ یک ایجاد و کنترل ضرورت

گردد، لذا یکی از مواردی که  رو ساخته و هر روز نیز این اتفاق پویاتر از قبل می های جدیدی روبه ها، مدیران را با چالش محیط امروز سازمان
هبری هستند که بر اساس انگیزش برونی، بتوانند باید مورد توجه قرار گیرد بحث و موضوع رهبری است، کارکنان همیشه به دنبال ر

های جدید  محرکی را برای ایجاد هماهنگی و سازگاری بین اهداف آنان و اهداف سازمان پدید آورد. حال یکی از مواردی که مفاهیم و مدل
ه منجر به توسعه و ایجاد چارچوب گردد، بحث رهبری خدمتگزار است. این سبک از آنجا اهمیت دارد ک در مفاهیم رفتار سازمانی مطرح می

ها را ارج نهاده و در  آورد. از جهتی رهبری خدمتگزار برابر انسان بندی و ارزیابی به وجود می ای را جهت طبقه تئوریک مقدماتی است و پایه
ی خدمتگزار عبارت است از درک گونه ابراز داشت که رهبر گردد، بنابراین شاید بتوان این سازمان به دنبال توسعه فردی اعضای سازمان می

 (.1396ای منابع دیگران را بر تمایل و علاقه شخصی خویش مرجح می سازد)حبیبی تبار،  گونه و عمل رهبر به
 است کارکنان دادن مشارکت و توانمندسازی و آنها رهبری و هدایت کارآمد، انسانی نیروی از برخورداری سازمانها رقابتی اصلی منشأ امروزه

 و ترین ارزش با مهمترین، عنوان به انسانی نیروهای و منابع کیفیت و دانایی بنابراین. است نادانی و دانایی حیث از جوامع میان فاصله و
 اما مدیران(. 87 ،1397 همکاران، و پور حسین)دارند جامعه پایدار توسعه در را ای عمده نقش سازمان یک منابع و سرمایه ترین گرانمایه

 در توانمند کارکنان نمایند، پیشگیری آنها بروز اکثر از یا کرده رفع چالشها را این خود کارکنان توانمندسازی طریق می توانند از انسانی منابع
 و خلاقیت تعهد، مشارکت، انگیزه، انسانی؛ منابع توانمندسازی در زیرا را می نمایند مشارکت و همکاری نهایت مدیران چالشها با رفع جهت

 بودن اهداف مبهم جمله از متعدد دلایل بنابه ایران در متأسفانه توانمندسازی، العاده فوق اهمیت وجود با امروزه .است نهفته وفاداری
 شاخصهای مناسب تعریف عدم ارزیابی عملکرد، مناسب سیستم نبودن شخصی، روابط و کاری روابط از مناسب تعریف نداشتن سازمانی،

 کشور اقتصادی ساختار و کار و کسب محیط بودن رقابتی غیر از که بازار موجود در عوامل برخی و انسانی نیروی وری بهره سنجش جهت
 چندان جدی سازوکار این حتی و نشده تعریف انسانی منابع سازی کیفی جهت در مشخصی کار و ساز که شده است می شود سبب ناشی
 .(1390زاد،  امین پور نشود)هاشمی و گرفته

های دولتی  اهداف این پژوهش در قالب دو هدف اصلی یعنی تعیین تأثیر سبک رهبری خدمتگزار بر توسعه منابع انسانی در سازمان
 های دولتی شهرستان تکاب است. شناختی کارکنان بر توسعه منابع انسانی در سازمان شهرستان تکاب و تعیین تأثیر توانمند سازی روان

 های اخیر با چالشی بسیار جدی روبرو کرده است کشور طی سال های دولتی در سازمانمسئولیت خطیر سازمان  اما وجود رسالت عظیم و 
که ادارات دولتی شهرستان  باشد. در همین راستا، با توجه به این که این امر نیاز به رهبری خدمتگزار و کارکنان توانمند در این زمینه می

باشند  رجوع در ارتباط می طور مستمر با ارباب گردند و به عنوان سازمان خدمات رسان تلقی می ه بههایی هستند ک تکاب در زمره سازمان
تواند بر توسعه سرمایه انسانی داشته باشد، بسیار پراهمیت بوده و نقش به  رو تأثیراتی که رهبری خدمتگزار و توانمندسازی کارکنان می ازاین

سبک رهبری خدمتگزار بر توسعه منابع انسانی با توجه به تأثیر  یبررسارد. تحقیق حاضر قصد دارد سزایی را در رشد و شکوفایی سازمانی د

                                                 
1. firhoolm 
2. Sendjaya 
3 russel 
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های دولتی شهرستان تکاب را بسنجد. با توجه به اینکه تاکنون مطالعات و  شناختی کارکنان در سازمان متغیر میانجی توانمندسازی روان
توسعه منابع انسانی صورت گرفته است، لیکن در زمینه تأثیر سبک رهبری تحقیقات متعددی در خصوص سبک رهبری خدمتگزار بر 

ی خدمتگزار بر توسعه منابع انسانی با توجه به متغیر میانجی توانمندسازی روانشناختی کارکنان در سازمانهای دولتی، تحقیقی در محافل علم
 ه جغرافیایی در سازمانهای دولتی صورت می گیرد.. از طرفی برای اولین بار است این پژوهش در این حوزخورد ینمبه چشم 

سبک رهبری خدمتگزار بر توسعه انسانی با توجه به متغیر  بنابراین در این تحقیق سعی بر آن خواهد داشت که نسبت به بررسی تأثیر
ترین تأثیر سبک  هترین و مهموسیله ب های دولتی شهرستان تکاب اقدام تا بدین شناختی کارکنان در سازمان میانجی توانمندسازی روان

های دولتی شهرستان تکاب پیشنهاد گردد. لذا سؤال  رهبری خدمتگزار بر توسعه منابع انسانی جهت دستیابی به موفقیت سازمانی در دستگاه
شناختی  زی رواناصلی این پژوهش عبارت است از آیا سبک رهبری خدمتگزار بر توسعه منابع انسانی با توجه به متغیر میانجی توانمندسا

 های دولتی شهرستان تکاب تأثیر دارد؟ کارکنان در سازمان

 پیشینه پژوهشنظری و مبانی 
 سبک رهبری خدمتگزار

شود. در کشور جمهوری اسلامی  طلبی نگریسته می عنوان محمل خدمتگزاری و نه قدرت های اسلامی، به دولت و مدیریت به بر اساس آرمان
کند باید با  هایی که تدوین می کند. بنابراین، سیاست سالار دینی اعمال حاکمیت می سیاست است، دولت مردم دهنده ایران که دین، شکل

باستانی  مطالعه رهبری، یک هنر( »1981) 1زعم بس عقلانیت دینی قابل توجیه باشد، در غیر این صورت قابلیت اجرا نخواهد داشت. به
ی اهمیت  های قدیم درباره گذشتگانی مانند افلاطون، سزار، مصریان و چینی«. شمول است رهبری یک پدیده بشری جهان»و اینکه « است

شویم که رهبری ارتباط نزدیکی با  شده پیشینیان با این حقیقت آشنا می اند. به هنگام مطالعه تاریخچه ثبت صحبت کرده رهبری و نقش رهبر
کردند و  های خود بر دیگران استفاده می رهبران از قدرت رهبری برای تحمیل خواستهمقام قدرت، اختیار، جایگاه و مقام داشته است. غالباً 

 مشارکت رهبر آن در که است اجتماعی نفوذ فراگرد ( رهبری1383(. به گفته رضائیان )2015 ،2دانستند)آندرسون آن را حق مسلمّ خود می
 اختیار هرگونه کارکنان داوطلبانه مشارکت ترغیب رهبران برای. کند یم طلب سازمانی های هدف کسب برای تلاش در را داوطلبانه کارکنان

 .(1393اکبری و سیف،  یعل)اسکندری، محمدی،  کنند می تکمیل اجتماعی های مهارت و خود شخصی های ویژگی با که دارند را قدرتی و
مراتبی رهبری که طی قرن بیستم به ما خدمت کردند، های سنتی، استبدادی و سلسله  با آغاز قرن بیست و یکم شاهد آن هستیم که مدل

در حال از دست دادن اثربخشی خود هستند. ما شاهد مرگ میثاق کهنه دورانی هستیم که سرپرستان و مدیران، کنترل کاملی بر کارخانه، 
دادند، حکم صادر  ها دستور می ته بود. آنگرف ها نشأت ها از حکم اداری آن های محل کارشان داشتند. ایده رهبری آن اداره، فروشگاه و شرکت

کردند؛ طبق این  کردند و با وعده، تهدید و خشونت، در افراد انگیزه ایجاد می نمودند و با ترساندن، مدیریت می کردند، قوانین را تدوین می می
کردند. در این  ها پیروی می باید از دستورالعمل گونه سؤالی شد و بدون هیچ میثاق قدیمی، زیردستان تابع قوانینی بودند که از بالا دیکته می

داد که دسترسی به  تر بود. رهبری به قدرت متصل بود و قدرتش تا زمانی خود را نشان می پارادایم، حفظ سلسله مراتب از همه چیز مهم
 (.1396)طهماسبی، عباسی، فتاحی و یوسفی،  کرد اطلاعات را محدود می

های بزرگ در فرهنگ غرب  و تصور رایج ما از رهبری متأثر از بقایای رهیافت انسان بزرگ است. این انسانهای اولیه رهبری  برخی نظریه
گیری  حال فلسفه رهبری سنتی که با فردگرایی و تصمیم شوند؛ بااین صورت یک قهرمان بالا برده شده و مقدس و مورد احترام شمرده می به

دهد که  ی از پست و مقام است دیگر چندان کاربردی ندارد و جای خود را به یک مدل جدیدتر میشود و اختیاراتش ناش جانبه شناخته می یک
گیری، توسعه و رشد شخصی کارکنان و  های مشترک، مشارکت همه در تصمیم جای دستور و کنترل، بر پایه قدرت نفوذ، کار تیمی، ارزش به

یکردِ در حال تکامل رهبری و خدمتگزاری، از سوی روبرت کی گرین لیف، بهبود مراقبت و کیفیت در محیط کار استوار است. این رو
آفرین است که با مفاهیم ِ همچون مباشرت، تفکر سیستمی و سازمان  یک نوع رهبری تحول»نامیده شد، این « رهبری خدمتگزار»

ید بسیاری بر خدمت کردن به دیگران دارد و این مدل اساساً یک فلسفه آزاد و انسانی از رهبر است؛که تأک« خوانی دارد یادگیرنده هم
دهد و یک رویکرد کلان به کار دارد و قدرت  ها را نیز به سطح بالاتری رشد می همچنین با رهبری کردن افراد در سطحی بالا، آن

 (.1396گذارد )طهماسبی و همکاران،  گیری را به اشتراک می تصمیم

                                                 
1. bass 
2. Andersen  
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گیرد و همه افرادی که  شود که در رأس آن قرار می ختار سازمانی به شکل هرم نشان داده مینشان داده شد معمولاً سا 1که در شکل  چنان
ها، هرم سنّتی رهبر را واژگون و  کنند. رهبران خدمتگزار با قبول بار سنگین مسئولیت گروه گیرند به وی خدمت می تر از او قرار می پایین

گردد و کارکنان را در  شوند،مدیر پاسخگوی نیازهای کارکنان می پذیر می د، افراد مسئولیتکنن ها نیز تغییر می کنند؛ درنتیجه نقش معکوس می
 (.2016، 1)بویوم دهد درجه اول اهمیت قرار می

 
 . غیر پارادایم رهبری1شکل 

 
بالا به پایین دستور و های قدیمی  کند: شیوه معتقد بود تمرکز قدرت در یک فرد واحد، سلسله مراتب را غیرنرمال و فاسد می 2گرین لیف

های سنتی مدیریت را کاملاً واژگون  رو مدل رهبری خدمتگزار مدل گیرد ازاین برند و جلوی خلاقیت افراد را می ها را از بین می کنترل روحیه
 (.2015، 3ی مدیریت و رهبری شد)ساپراس کرد و موجب تغییر در فلسفه

کوشد در جایگاه و مسئولتی که قرار گرفته است با افراد با ادب و  داند و می رهبر خدمتگزار، خود را یکی از اعضای گروه، سازمان یا جامعه می
یانگر ها گوش دهد. این امر ب های آن راستا نماید و به دیدگاه ها ظلمی نکند و منافع افراد را با منافع جمع هم احترام رفتار نموده و به آن

که  (، است1999) 4لاب خدمتگزار رهبری مدل اساس های رهبری خدمتگزار بر داری رهبر خدمتگزار است. مؤلفه مردمی بودن و مردم
 گذاشتن اشتراک به و زمینۀ رهبری کردن فراهم اعتماد، دادن نشان دوستانه، روابط افراد، برقراری توسعۀ افراد، به دادن ارزش موارد شامل

. رهبری خدمتگزار به دنبال حفظ جایگاه و موقعیت خود در سلسله مراتبی سازمانی نیست بلکه به دنبال حفظ عظمت و امتیاز است رهبری
خواهد به بشریت خدمت کند این نوع خدمت مبتنی بر خدمتگزار بودن، احساس واقعی فرد نسبت به  عنوان انسان است و می ویژه ما به

گیرد نه از نفسی که به دنبال حفظ شخصیت خود در دنیای پست و مقام و عنوان  عنوان انسان نشأت می هخودش و نسبت به ماهیت افراد ب
 در فقط خدمتگزارند نخست که رهبرانی باشد کردن خدمت به میل باید رهبری برای اساسی (. انگیزه2015، 5ها است)هوفریس انسان

 را خود نفس بتوانند باید خدمتگزار رهبران دهند؛ تشخیص خدمتگزاری برای ممکن راه بهترین به را آن که کنند می توجه رهبری به صورتی
 مشترک کار به مند علاقه و یکدل و دانستن مشتاق گرا، وظیفه مشوق و مراقب و سخت و پذیر ریسک نقش، الگوهای کنند کنترل شدت به

 تیم خدمت در را همه دارند توان هرچه تا کرده تسخیر را ها آن استعداد خلاقیت و روح ذهن، و قلب و داشته نفوذ برکارکنان ها آن هستند
 (.2017 ،6استون و روسل)دهند قرار
 رهبر. نگرد می الهی مسئولیت انجام دریچه از را نمودن خدمت و داند می آن لازمه را مسئولیت تکلیف، ادای نگرش ارائه با( ره) خمینی امام

 یک رهبر و رئیس ،(ره) خمینی امام دیدگاه از. باشد خود مسئولیت انجام دنبال به و دانسته مسئول را خود شرایط همه در باید خدمتگزار
 و مردمش کشورش، ریاستش، خودش، اسلام، خدای برابر در خدمتگزار رهبر یک و آورد می همراه به مسئولیت خود با شدن، ای مجموعه
 که است شده اشاره پذیری مسئولیت مضمون به مورد هفتاد از بیش در و امام صحیفه از جلد پانزده در طورکلی به. دارد مسئولیت پیروانش

 کشور بر که دینی آن به که است شما عهده به که امری این در اگر نکنید، کوشش مسئولیت این در اگر: کنند دریکی از این موارد اشاره می
 خدای پیش شما. بیندازید راه به را مملکت های چرخ و کنید کوشش چنانچه و هستید مسئول شما نکنید ادا دارید اسلام بر خودتان،

 و ها مسئولیت انجام قبال در را خود خدمتگزار، رهبر یک( ره) خمینی امام دیدگاه هستید. همچنین از ارجمند بسیار وتعالی تبارک
 یک همچون را خود اقدامات عواقب و داند می پاسخگو شود مطرح پیروان سوی از که ای مسئله یا اشکال هرگونه به نیز و هایش تصمیم

 ها آن از برخی که است شده اشاره پاسخگویی مضمون به بار هشت از بیش و امام صحیفه از جلد هفت در طورکلی به. پذیرد می خدمتگزار
 کرد، ظلم وقت یک هم وزیر نخست چنانچه ملت و باشد ملت خدمتگزار باید است، ملت خدمت در اسلامی حکومت در دولت: شود می اشاره

                                                 
1. Boyum  
2. Green Leaf 
3. Spears 
4. Lab  
5. Humphreys 
6. Russell & Stone 
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 که نیست طور دیگران این. رسد می اعمالش سزای به شد، ثابت اگر او جرم و برند می دادگاه در را دادگاه و کند می شکایت او از ها دادگاه در
 (.1385 خمینی، امام)باشد داشته فرق وزیر نخست غیر بین و وزیر نخست بین اسلام در

 توسعه منابع انسانی
 های ظرفیت دارای انسانی منابع منابع، دیگر برخلاف. است حیاتی کند، رشد و باشد پویا خواهد می که سازمانی هر برای انسانی منابع  توسعه 

 پرورش و کرده شناسایی را های افراد قابلیت مداوم صورت به که محیطی ایجاد طریق از توانند می فقط ها قابلیت این. هست نامحدود
توسط کارکنان سازمان است و مفهوم جدید آن ایجاب  ایده و. توسعه منابع انسانی به مفهوم تولید فکر بگیرند قرار مورداستفاده دهد، می
گونه مشکلی با سازمان نداشته باشند و با دلسوزی و تعهد و بینش  هایی مجهز شوند که هیچ ها و مهارت کند کارکنان به کیفیت می

های  طور دائم برای سازمان ارزش های سازمان قرار دهند و به ، تخصص و فکر خود را در راستای تحقق مأموریتها، انرژی توانمندی علمی
 و توسعه روند ( معتقد است: آموزش،2014(. سیسوانتو )1397هادی و قلی زاده،  شناس، پیکانی،  )یزدانجدیدی پدید آورند کیفی وفکری 

)شاکر  کند می کمک سازمانی اهداف به دستیابی به درنتیجه و شود می آن بیشتر وری بهره بموج که است انسانی منابع در کیفیت رشد
 دیبا یمفهوم توسعه منابع انسان تیها دارد. پس اهم سازمان ی همه یبرا یادیز دیفوا یمنابع انسان  توسعه(. 1398اردکانی و نیکنام جو، 

 (.1396، مهاجران و حسنید)رجبی، شرکت مقابله کر ی ندهیحال و آ یها شناخته شود تا بتوان با چالش یخوب به
 برای ها سایر ویژگی و شایستگی مهارت، دانش، توانایی، منبع عنوان به انسان نقش سازمان، نظریه در تحول (، با2007) 1به اعتقاد گلد

 بدون که فرمایند: کسی می کارکنان برای آموزش ضرورت(. امام علی )ع( در بیان 94، 1398شد )رسایی فرد،  بارز سازمان، اهداف تحقق

اما  شود؛ می دورتر اصلی هدف و مسیر از رود می راه هرچه که رود می بیراهه به که است مثل کسی پردازد، می کاری به آگاهی و علم
 (. توسعه259، 2009هاشیم، کند) می واضح حرکت و مشخص راهی در که است رهروی همچون کند، می عمل دانش و علم با که کسی

 جهت به را فردی رشد باید فرایند این. است بهبود ریزی برنامه و توسعه برنامه اجرای توسعه، ریزی برنامه یادگیری، شامل کارکنان
 در باید فردی رشد سپس،. سازد مرتبط انسانی، منابع فرایندهای سایر و سازمانی قابلیت توسعه های خروجی طریق از وکار کسب استراتژیک

 زاده، عباس سید)کند حرکت شود، می حاصل عملکرد مدیریت فرایند از که موردنیاز و فعلی های شایستگی بین شکاف بردن بین از جهت
 های تحلیل و پردازش نگهداری، آوری، جمع های دستگاه و ها رویه انسانی شامل منابع حوزه و داده مدیریت (.1397 نامی ، و بازرگان حسنی،

 رشد بر سازمان های قابلیت توسعه (.2017 استوارت، و هایل)هست انسانی منابع مرتبط فرایندهای از حمایت برای انسانی منابع های داده
 ردیابی ها، شایستگی و فرهنگ رهبری، طریق از تواند می سازمانی های قابلیت. کند می تمرکز وکار کسب های استراتژی تحقق جهت سازمان

 و پاداش و عملکرد مدیریت استعداد، مدیریت کارکنان، توسعه کارگزینی،) انسانی منابع دیگر فرایندهای با رابطه در ها اولویت و اهداف. شود
 نیز یادگیری و فرایندها بهبود تغییرات، مدیریت در سازمان توانایی اینجا در. شوند می مشخص سازمانی، اهداف کامل تحقق جهت( شناسایی

 های عملکرد سیستم از یکی عنوان به انسانی را منابع توسعه 2از دیدگاه لیونس (.1397 همکاران، و زاده عباس سید)گیرد می قرار موردبررسی
 معتقد( 1977)  لیف گرین (.1398شود)ملامحمدی،  می کارکنان توسعه و آموزش با مرتبط های فعالیت تمام شامل که داند می سازمان در

 برآوردن پیروان، به رسانی خدمت که هستند رهبرانی خدمتگزار، رهبران و است استوار رسانی خدمت فلسفه بر خدمتگزار رهبری که است
 هدف و آرمان را خدمتگزار جامعه خلق و دهند می قرار خود کاری نخست اولویت در را کارکنان پرورش و توسعه همچنین و ها آن نیازهای

 سازمانی، تحول و تغییر به توجه راستای در و ها سازمان میان رقابت روزافزون افزایش به توجه با امروزه همچنین،. است داده قرار خود نهایی
 است کرده جلب خود به را انسانی علوم حوزة پژوهشگران توجه امر این و باشد داشته مؤثرتری عملکرد که است آن دنبال به سازمان هر

 به که گونه آن دهد، می نشان خود کند، از نفوذ دیگران فعالیت بر دارد سعی هنگامی شخص که است رفتاری شخص، الگوی رهبری سبک
 نسبتاَ رفتارهای از دیگران که تفسیری و تغییر را آن و شود می شمرده یکسان رهبر شخصیت با رهبری سبک گاهی. آید می دیگران چشم
 .(1388رضاییان، )  دارند، رهبر پایدار

 شناختی روانتوانمندسازی 
 دست به مستقل گیری تصمیم برای را لازم توانایی تا کند می کمک کارکنان به مدیر آن طی که شود می اطلاق فرایندی به توانمندسازی

 ترین پایین به اختیار واگذاری توانمندسازی، مفهوم ترین مهم. است مؤثر نیز آنان شخصیت در بلکه افراد عملکرد در تنها نه فرایند این. آورند
  (.1396 ،قلی پور، اصغر پورحضرتی، )است سازمان سطوح

                                                 
1. Gold  
2. Lyons 
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 های سازمان خصوص به ها سازمان تأکید کارکنان مورد توانمندسازی و بهسازی جهت در مؤثر گامی عنوان به انسانی نیروی آموزش امروزه

و خود  نفس اعتمادبه حس ایجاد به منجر مؤثر، و کارا صورت به وظایف انجام برای مهارت موردنیاز و دانش تأمین با و پویاست و یادگیرنده
 و بخت جوان باشد)خراسانی، می سازمان در بالاتر وری بهره آن نتیجه که گردد، می کارکنان در شغلی رضایت احساس درنتیجه و ارزشی

متلاطم  شرایط در بنابراین. شود می ها آن رفتار و نگرش بر مثبتی اثرهای موجب شناختی کارکنان روان (. توانمندسازی5، 1395چاوشی، 
 طهران و معمارزاده ندارند)رنجبریان، جزنی، رقابتی مزیت عنوان به انسانی نیروی از مناسب برداری بهره جز ای چاره ها کنونی، سازمان

 (. 1397ی، محتشم
شود کارکنان،  باعث می یمنابع به اهداف خود نائل شوند. توانمندسازبدون اتلاف  تر و سریع رانیشود تا مد کردن افراد موجب می توانمند

توانند در درازمدت  نمی رانیها و نه مد نه سازمان یسازمان و شغل را از خود بدانند و از کار کردن در آن به خود ببالند. بدون توانمندساز
 طیو غیرمستقیم تمام عوامل مح میطور مستق به ریمد رایز باشند یمکارکنان  یترین عامل در توانمندساز سازمان، مهم ریاب باشند. مدیکام

عمل به آنان، فراهم نمودن جو  به کارکنان، دادن استقلال شتریو قدرت ب اریاخت ضیبا تفو ری. مددهند یرا تحت تأثیر قرار م یسازمان
افراد فراهم  یتوانمند یاست، بستر لازم را برا کارکنان شده قدرتی بیکه موجب  یطیو با حذف شرا یفرهنگ کارگروه جادیا یمشارکت

 (.1396زاده،  فارسی و طه، آل  جواران، جهانشاهی دهقانی سلطانی، حامدی،)کند یم
 محیط دائماً از که ای گونه به است گریزی سنت و ابهام پیچیدگی، پویایی، امروزی های سازمان (، ویژگی2012به اعتقاد روس و همکاران )

 از یکی پویا و پیچیده نامطمئن، اوضاع بر غلبه منظور اند. به پذیرفته ناپذیر اجتناب ضرورتی عنوان به را تغییر و پذیرند می تأثیر خود اطراف

 است. داشتن توانمند منابع انسانی داشتن دارد، قرار مدیران روی پیش سازمان پیشرفت و بقا مطلوب برای سازمانی عملکرد در که هایی راه

داشت.  خواهد دنبال به ها سازمان برای زیادی بسیار منافع آید، می شمار به حیاتی سازمان های دارایی از که کارآمد، و توانا انسانیمنابع 
 کارکنان برای را لازم تواند آرامش نمی است. دنیاگرایی روانی و روحی آرامش داشتن اصلی عوامل از یکی توانمند داشتن کارکنانی برای

 (. 1392امیری،  کاظمی، عطافر، امیری،کند) فراهم
جایی، موجب افزایش چشمگیر  وجود نیروی انسانی توانمند در هر سازمان، ضمن کاهش آثار سوء غیبت، عدم رضایت شغلی، تأخیر و جابه

هبردی )منابع انسانی و گردد. همین امر لزوم توجه ویژه و نگاهی نو به مدیریت را عملکرد سازمان، نشاط روحی و سلامت سازمانی می
عنوان یک الگوی  مدیریتی باشند، باعث شده تا توانمندسازی به -کند. لزوم پرورش کارکنانی که دارای توانایی خود اختیارات آن( را طلب می

 عنوان به ارکنانک توانمندسازی (. برای1392رضایی یونسی و پورشافعی، ) مدیریتی را به خود جلب کند نظران صاحبجدید توجه بسیاری از 

 باید باشند که چه هر و فرآیندها الگوها این اما است، شده ذکر بسیاری فرآیندهای و الگوها سازمانی وری بهره افزایش از ابزارهای یکی

 توانمندسازی باشند، نداشته را سازمان موردنیاز نگرش و مهارت کارکنان دانش، اگر که چرا کنند، آغاز کارکنان آموزش از را خود فعالیت

 مدیران آمیز موفقیت جولان جهت را عرصه سازمان، کارکنان نگرش و مهارت افزایش دانش، با منابع مدیران درنتیجه شد؛ نخواهد محقق
 .کند می آماده کارکنانشان توانمندسازی انسانی برای منابع

 شود: ها پرداخته می اختصار به تشریح آن است مه در ادامه به شده های مختلفی انجام در مورد متغیرهای مورد بحث در این مقاله پژوهش
وری نیروی  بررسی تأثیر سبک رهبری خدمتگزار بر بهره»(، در پژوهشی به بررسی موضوع 1397) و مصلحی، علامهرجبی پور میبدی، 

اند؛ نتایج این  پرداخته(« اصفهان 3نطقه انسانی با در نظر گرفتن متغیر میانجی رضایت شغلی )مطالعه موردی: دبیران مقطع دبیرستان م
رهبری  چنین همدارند،  ها سازهداری با  وری نیروی انسانی روابط معنی مربوط به رهبری خدمتگزار و بهره های دهد که گویه بررسی نشان می

تواند  کند، این نتیجه می نمی وری نیروی انسانی تأثیرگذار است اما در این بین رضایت شغلی نقش معناداری ایفا خدمتگزار بر بهره
 .وری نیروی انسانی باشد تأثیر عمیق سبک رهبری خدمتگزار بر بهره دهنده نشان

رهبری خدمتگزار بر عملکرد سازمانی با در نظر گرفتن نقش  تأثیر»(، در پژوهشی به بررسی موضوع 1396جاجرمی زاده و سیدطباطبایی)
اثر مستقیم رهبری دهد که  اند نتایج این بررسی نشان می پرداخته« گاه علوم پزشکی شیرازمیانجی اعتماد سازمانی کارکنان در دانش

است. اما با در نظرگیری متغیر میانجی اعتماد سازمانی، اثر غیرمستقیم  47/0خدمتگزار بر عملکرد سازمانی در دانشگاه علوم پزشکی شیراز
ی )مجموع اثر مستقیم و اثر غیرمستقیم( رهبری خدمتگزار بر عملکرد سازمانی در و لذا اثرکل 140/0رهبری خدمتگزار بر عملکرد سازمانی

 .است که نشان دهنده تأثیر بسیار خوب این مدل در تببین واریانس عملکرد سازمانی است 61/0دانشگاه علوم پزشکی شیراز 

توسعه نیروی انسانی از طریق ایفای نقش رهبری  وری و ارتقاء بهره»(، در پژوهشی به بررسی موضوع 1395) یزدانیو  بنیادیحافظی، 
نیروی انسانی و توسعه  وری رابطه معنادار و مثبتی بین رهبری خدمتگزار و بهرهدهد که  اند؛ نتایج این بررسی نشان می پرداخته« خدمتگزار
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، انداز چشمی )عشق الهی(، توانمندسازی، وجود دارد. همچنین رابطه معنادار و مثبتی بین همه ابعاد رهبری خدمتگزار شامل از خودگذشتگ
 .انسانی مشاهده شده است نیروی و توسعه وری ، اعتماد، تواضع و فروتنی و خدمت با بهرهدوستی نوع

بررسی نقش سبک رهبری خدمتگزار بر ایجاد سرمایه انسانی و کارآفرینی در »(، در پژوهشی به بررسی موضوع 1395بابایی و رخصتی)
سازمانی سرمایه فکری و  کارآفرینیگزار و  که ارتباط مثبت و معنادار بین رهبری خدمت دهد میاند، نتایج این بررسی نشان  تهپرداخ« سازمان

متغیر سرمایه فکری و رهبری  دو کرد همچنین مشخص شد که هر تائیدگزار و سرمایه فکری را  کارآفرینی سازمانی و رهبری خدمت
 ارآفرینی سازمانی هستند.گزار قادر به پیش بینی ک خدمت

بررسی رابطه بین توانمندسازی منابع انسانی و توسعه سرمایه  »(، در پژوهشی به بررسی موضوع 1393) و ابراهیمی محمدیانعلیزاده، 
توانمندسازی منابع های  % بین تمامی مؤلفه95سطح اطمینان دهد که  اند؛ نتایج این بررسی نشان می پرداخته« لرستان دانشگاه درانسانی 

 .انسانی و توسعه سرمایه انسانی رابطه مثبت و معناداری وجود دارد

های  بررسی تأثیر سبک  رهبری خدمتگزار بر توسعه منابع انسانی در دانشگاه»(، در پژوهشی به بررسی موضوع 2018و همکاران) 1یوشیدا
های  مختلفی بر توسعه منابع انسانی تأثیرگذار هستند که در این بین سبکدهد که عوامل  اند؛ نتایج این بررسی نشان می پرداخته« ژاپن

 رهبری و سبک رهبری خدمتگزار بیشترین تأثیرگذاری را دارد. 

بررسی تأثیر سبک رهبری خدمتگزار بر توسعه منابع انسانی و افزایش کیفیت »(، در پژوهشی به بررسی موضوع 2017) 2ویل و شیهاده
گانه سبک رهبری  های شش دهد که مؤلفه اند؛ نتایج این بررسی نشان می پرداخته« های خصوصی اتریش ن بیمارستانزندگی کاری کارکنا

های خصوصی تأثیرگذار بوده و این امر بهبود کیفیت زندگی آنان را  خدمتگزار بر توسعه نیروی انسانی در واحدهای مورد پژوهش بیمارستان
 به دنبال دارد.

شناختی بر توسعه منابع انسانی و توسعه شغلی  بررسی تأثیر توانمندسازی روان»(، در پژوهشی به بررسی موضوع 2017) 3میترال و دورفمن
دهد که توانمندسازی کارکنان عامل اصلی پیشرفت و رسیدن به اهداف  اند؛ نتایج این بررسی نشان می پرداخته« های دولتی فرانسه در بانک

 تواند بیشترین تأثیرات را توسعه نیروی انسانی در سازمان داشته باشد. شناختی می بین توانمندسازی روانباشد که در این  سازمانی می

شناختی بر عملکرد شغلی و توسعه منابع  بررسی تأثیر توانمندسازی روان»(، در پژوهشی به بررسی موضوع 2017) 4مارکوس، دیمن و گینگ
دهد که توانمندسازی تأثیر مثبتی بر افزایش عملکرد سازمانی  اند؛ نتایج این بررسی نشان می ختهپردا« های دولتی آمریکا انسانی در سازمان

رو توسعه منابع انسانی رابطه مستقیم و همسو با  ای که عملکرد شغلی و توسعه منابع انسانی دارد، ازاین کارکنان دارد و با توجه به رابطه
 شناختی دارد. توانمندسازی روان

وری نیروی انسانی در  تأثیر رهبری خدمتگزار بر عملکرد کارکنان و افزایش بهره»(، در پژوهشی به بررسی موضوع 2017) 5هرسمن
داری بر  های دولتی تأثیر مثبت و معنی دهد که رهبری خدمتگزار در سازمان پرداخته است، نتایج این بررسی نشان می« های دولتی سازمان

 وری نیروی انسانی دارد. عملکرد کارکنان و افزایش بهره

بررسی تأثیر سبک رهبری خدمتگزار و سبک رهبری بر موفقیت سازمانی »(، در پژوهشی به بررسی موضوع 2016، بیبرمن و مکج)6تیشلت
ی عامل دهد که موفقیت سازمان اند؛ نتایج این بررسی نشان می پرداخته« های تولیدکننده پنبه در فرانسه و توسعه منابع انسانی در شرکت

داری دارد در همین راستا، موفقیت  رو سبک رهبری خدمتگزار بر موفقیت سازمانی تأثیر مثبت و معنی هاست ازاین اصلی پیشرفت در سازمان
 ها به موفقیت خواهند رسید. سازمانی هم در گرو توسعه منابع انسانی بوده و با توسعه منابع انسانی، سازمان

 انسانی و توانمندسازی منابع خدمتگزار، توسعه رهبری ده در داخل و خارج از کشور در مورد متغیرهای سبکش های انجام با بررسی پژوهش
صورت جداگانه با سایر ابعاد دیگر و  شده به بررسی متغیرهای ذکر شده به های انجام توان گفت اغلب پژوهش کارکنان، می شناختی روان

طور مشخص به تأثیر این  که در این پژوهش به اند. درحالی س رویکردهای مورد نظر پرداختهشناسی، مبانی آن براسا همچنین از نظر روش
 (  2ها در جامعه آماری هدف به مرحله اجرا درآورده است )شکل  سه متغیر پرداخته و آن
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 : الگوی مفهومی پژوهش2شکل 

 
 رهبری های این پژوهش با هدف شناخت و تعیین تأثیر سبک هفرضی 2ها، طبق الگوی مطرح شده در شکل  براساس مطالعه و مرور پژوهش

 کارکنان به ترتیب زیر است: شناختی روان توانمندسازی میانجی متغیر به توجه با انسانی منابع توسعه بر خدمتگزار
 های اصلی فرضیه

 تأثیر دارد. های دولتی شهرستان تکاب . سبک رهبری خدمتگزار بر توسعه منابع انسانی در سازمان1

 های دولتی شهرستان تکاب تأثیر دارد.      شناختی کارکنان بر توسعه منابع انسانی در سازمان . توانمندسازی روان2
 های فرعی فرضیه

 های دولتی شهرستان تکاب تأثیر دارد. افراد بر توسعه منابع انسانی در سازمان به دادن . ارزش1

 های دولتی شهرستان تکاب تأثیر دارد. افراد بر توسعه منابع انسانی در سازمان . توسعۀ2
 های دولتی شهرستان تکاب تأثیر دارد. دوستانه بر توسعه منابع انسانی در سازمان روابط . برقراری3
 های دولتی شهرستان تکاب تأثیر دارد. اعتماد بر توسعه منابع انسانی در سازمان دادن . نشان4
 های دولتی شهرستان تکاب تأثیر دارد. بر توسعه منابع انسانی در سازمان زمینۀ رهبری کردن راهم. ف5
 های دولتی شهرستان تکاب تأثیر دارد. رهبری بر توسعه منابع انسانی در سازمان گذاشتن اشتراک . به6

 تکاب تأثیر دارد.های دولتی شهرستان  بر توسعه منابع انسانی در سازمانداری شغل، احساس معنی. 7

 های دولتی شهرستان تکاب تأثیر دارد. بر توسعه منابع انسانی در سازماناحساس شایستگی در شغل، . 8

 های دولتی شهرستان تکاب تأثیر دارد. بر توسعه منابع انسانی در سازماناحساس داشتن حق انتخاب، . 9

 های دولتی شهرستان تکاب تأثیر دارد. سازمانبر توسعه منابع انسانی در احساس مؤثر بودن . 10

 های دولتی شهرستان تکاب تأثیر دارد. بر توسعه منابع انسانی در سازمان احساس مشارکت با دیگران. 11

 شناسی پژوهش روش
 مقطع و مشخص های مکان به محدود که این لحاظ به کاربرد وسعت نظر از بوده، تشخیصی و توصیفی بازده سطح نظر از حاضر تحقیق
 انجام مشخصی محیط در که این لحاظ به نیز کنترل درجه ازنظر و باشد می( ای منطقه) محدود تحقیق نوع از شود، می مرتبط خاصی زمانی

 یا پیمایشی شاخه از و توصیفی ها داده گردآوری شیوه اساس بر و کاربردی هدف اساس بر تحقیق این همچنین. است میدانی گیرد، می
 سال ماهه نه در( پیمانی و رسمی)تکاب شهرستان دولتی های سازمان کارکنان را حاضر پژوهش آماری جامعه. است همبستگی و یابی زمینه
 اساس بر .گردید محاسبه  کوکران فرمول اساس بر پیمایش روش در نمونه حجم .است نفر 1255 ها آن تعداد که اند داده تشکیل 1398
 از تحقیق این در .بود ای طبقه تصادفی گیری نمونه صورت به حاضر تحقیق در گیری نمونه روش. شد برآورد نفر 295 نمونه حجم فوق فرمول
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 منابع از موضوع نظری و ادبیات مبانی ٔ  درزمینه اطلاعات گردآوری است؛ برای شده استفاده ها داده آوری جمع جهت زیر ابزارهای

 کمک به میدانی روش از ها داده گردآوری برای و های الکترونیکی مجله و علمی اطلاعات های پایگاه از نیز و مقالات ای، کتابخانه

 ،(1991) لاب استاندارد پرسشنامه خدمتگزار، شامل رهبری های استاندارد پرسشنامه از ها داده گردآوری جهت .است شده استفاده پرسشنامه
استفاده شد.  (1995)اسپریتزر  استاندارد پرسشنامه شناختی، روان توانمندسازی و( 1998)رسوننیک استاندارد انسانی، پرسشنامه منابع توسعه
 آلفای ضریب از نیز سنجش ابزار پایایی است. همچنین برای شده استفاده صوری روایی و پایایی از تحقیق های پرسشنامه سازی بومی برای

 است. شده ارائه 1 در جدول آن به مربوط نتایج که شده استفاده کرونباخ
 . ضریب آلفای کرونباخ1جدول 

 ضریب آلفای کرونباخ نوع متغیر نام متغیر

 93/0 مستقل رهبری خدمتگزار

 86/0 وابسته انسانی توسعه

توانمندسازی 
 شناختی روان

 95/0 میانجی

 یو استنباط یفیتوص یاستفاده از آمارها یوتحلیل کم . در روش تجزیهشود یوتحلیل م تجزیه یهای کم حاضر با استفاده از روش یقتحق
و... در قالب نمودار و  یارانحراف مع یانگین،درصد، م ی،فراوان ی،ای آمار از شاخصه یفی. در سطح آمار توصشود یاستفاده م ها یافتهارائه  یبرا
 یقداده و ساخت بانک اطلاعات مرتبط با تحق آوری منظور جمع به SPSSو  EXCELافزار  امر از نرم ینتحقق ا یبرا .استفاده شد ولجد

و برآورد  یرمس یلو تحل ییدیتأ یعامل یلمحاسبۀ تحل ی)برا PLS Smartافزار  از نرم یدر سطح آمار استنباط شود یکمک گرفته م
 .گرفتمدل( مورد استفاده قرار  یپنهان مسئله و برازندگ یرهایمتغ یانم یها رابطه

 پژوهش یها افتهی
 .توزیع فراوانی و درصد ارائه شده است 2صورت جدول  شناختی به ، اطلاعات توصیفی متغیرهای جمعیتهای پژوهش یافته اولدر بخش 

 های جمعیت شناختی پاسخگویی . ویژگی2جدول 

 درصد فراوانی فراوانی متغیر

 56/3 166 مرد جنسیت

 43/7 129 زن

سال 30کمتر از  سن  28 9/5 

سال 31-40  143 48/5 

سال 41-50  59 20/0 

سال 50بیشتر از   65 22/0 

 21/0 62 دیپلم تحصیلات

 11/9 35 کاردانی

 53/2 157 کارشناسی

 13/9 41 کارشناسی ارشد و بالاتر

سال 5کمتر از  سابقه کار  27 9/2 

سال 6-10  48 16/3 

سال 11-15  104 35/3 

سال 15بیشتر از   116 39/3 

 در شاخصی هر که معنی بدین ها است؛ بودن شاخص بعدی تک بگیرد، قرار توجه مورد باید انعکاسی الگوهای ارزیابی در که عاملی اولین

 60 از بیش عاملی بارهای منظور بدین شود؛ بارگذاری نهفته متغیر یا یک بعد به بزرگ تنها عاملی بار مقدار یک با باید ها شاخص مجموع

 اول تحت شود: دسته می دسته تقسیم دو به ضرایب یا و اعداد شود، می دیده نیز 3 در شکل که طور . همانشود می معرفی قبول درصد قابل

گویند. دسته  عاملی بارهای اصطلاحاً را معادلات است. این آشکار متغیرهای پنهان و متغیرهای روابط که است گیری اندازه معادلات عنوان
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 اصطلاحاً ضرایب این شود. به می ها استفاده فرضیه آزمون برای و است پنهان و پنهان متغیرهای روابط که است ساختاری معادلات دوم

 کرد. برآورد را مسیر ضرایب و عاملی بارهای توان می ضرایب حالت تخمین در الگو به توجه شود. با می گفته مسیر ضرایب

 
 عاملی( بارهای و مسیر )ضرایب پژوهش شده آزمون الگوی  افزار نرم خروجی. 3 شکل

 واگرا و همگرا روایی معیار دو با روایی پرسشنامه. است شده پرداخته کرونباخ آلفای و ترکیبی پایایی بررسی به الگو پایایی سنجش برای
 سازه هر بین شده گذاشته اشتراک به واریانس میانگین دهنده نشان AVE معیار. ساختاری است معادلات الگوسازی مختص که شد بررسی

 همبستگی  این که هرچه دهد می نشان را خود ای شاخصه با سازه هر همبستگی میزان AVE تر ساده بیان به است؛ های خود شاخصه با
 .است شده بیان 3 است. نتایج در جدول بیشتر نیز برازش باشد، بیشتر

 الگو های سازه همگرا روایی و ترکیبی پایایی کرونباخ، آلفای گزارش. 3 جدول

متغیرهای پنهان 
 )مکنون(

ضریب پایایی  ضریب آلفای کرونباخ
 ترکیبی

(AVE) 

توانمندسازی 
شناختی روان  

0/937 0/945 0/540 

865/0 توسعه منابع انسانی  0/857 0/507 

956/0 رهبری خدمتگزار  0/961 585/0  

 در کرونباخ آلفای ضریب و ترکیبی پایایی .است برخوردار الگو در زیادی پایایی از متغیرها همه است، مشخص 3 جدول در که طور همان
 روایی درنتیجه و است بیشتر 5/0 از ها سازه همه AVE. شود می تأیید الگو بیشتر است. درنتیجه برازش مناسب 7/0 از متغیرها همه مورد

 .شود می تأیید گیری اندازه مناسب بودن برازش الگوهای و الگو همگرای
 روایی نتایج. شود می مقایسه ها سازه با دیگر سازه آن همبستگی مقابل در هایش شاخص با واگرا روایی قسمت در سازه هر همبستگی میزان

 .است آمده 4 جدول در الگو واگرای
 ها سازه همبستگی ضرایب و AVE جذر مقایسه ماتریس. 4 جدول

رهبری 
 خدمتگزار

توسعه منابع 
 انسانی

توانمندسازی 
شناختی روان  

 سازه

0 0 735/0 توانمندسازی  
شناختی روان  

0 754/0  600/0  توسعه منابع انسانی 

765/0 669/0  604/0  رهبری خدمتگزار 

هر متغیر پنهان، بیشتر از حداکثر همبستگی آن متغیر پنهان با  شده ، جذر میانگین استخراج4آمده از جدول  دست بر این اساس نتایج به
 AVEلارکر هم تأیید شد. مقدار جذر  -گیری با استفاده از آزمون فورنل متغیرهای پنهان دیگر است. بر این اساس روایی واگرا مدل اندازه

 است بیشتر ها آن میان همبستگی مقدار از قرارگرفته است ماتریس اصلی قطر های خانه در که پژوهش، این )پنهان( در مکنون متغیرهای

 با بیشتری تعامل الگو در ها سازه پژوهش در که کرد اظهار توان می رو است. ازاین شده داده ترتیب اصلی قطر چپ و زیرین های خانه در که
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 سازه که دهد می نشان روایی واگرا است. تحقق مناسبی حد در الگو واگرای روایی دیگر بیان به دیگر؛ های سازه با تا دارد ای خود شاخصه

 شود. نمی نشان داده الگو های سازه دیگر با شده احاطه پدیده و است فرد منحصربه
آمده بالای حداقل آماره در  دست ، نتایج بررسی معناداری بارهای عاملی )بیرونی( در جدول آمده است. چنانچه مقدار به5در ادامه در جدول 

درصد این مقدار  99درصد و  95درصد،  90شود. در سطح معناداری  شده باشد، آن رابطه یا فرضیه تأیید می ورداطمینان در نظر گرفتهسطح م
 شود. مقایسه می 58/2و  t 64/1 ،96/1به ترتیب با حداقل آماره 

 (بیرونی)معناداری بارهای عاملی  و عاملی بارهای . نتایج مقادیر5جدول شماره 

انحراف  عاملیبار  
 استاندارد

 t P Valuesآماره 

Q1 <- 0.000 13/355 0/041 0/553 رهبری خدمتگزار 

Q2 <- 0.000 14/073 0/040 0/559 رهبری خدمتگزار 

Q3 <- 0/045 0/474 رهبری خدمتگزار  10/519 0.000 

Q4 <- 0.000 23/583 0/029 0/683 رهبری خدمتگزار 

Q5 <- 0.000 19/550 0/034 0/666 رهبری خدمتگزار 

Q6 <- 0.000 28/370 0/026 0/737 رهبری خدمتگزار 

Q7 <- 0.000 65.210 0.013 0.862 رهبری خدمتگزار 

Q8 <- 0.000 65.937 0.013 0.858 رهبری خدمتگزار 

Q9 <- 0.000 48.181 0.017 0.819 رهبری خدمتگزار 

Q10 <- 0.000 46.791 0.017 0.803 رهبری خدمتگزار 

Q11 <- 0.000 43.729 0.019 0.830 رهبری خدمتگزار 

Q12 <- 0.000 60.731 0.014 0.843 رهبری خدمتگزار 

Q13 <- 0.000 70.101 0.012 0.845 رهبری خدمتگزار 

Q14 <- 0.000 43.439 0.019 0.809 رهبری خدمتگزار 

Q15 <- 0.000 54.729 0.015 0.836 رهبری خدمتگزار 

Q16 <-  0.000 43.976 0.018 0.777 خدمتگزاررهبری 

Q17 <- 0.000 59.110 0.014 0.843 رهبری خدمتگزار 

Q18 <- 0.000 42.679 0.019 0.808 رهبری خدمتگزار 

Q19 <- 0.000 32.962 0.024 0.790 شناختی توانمندسازی روان 

Q20 <- 0.000 24.977 0.028 0.710 شناختی توانمندسازی روان 

Q21 <- 0.000 27.667 0.026 0.722 شناختی توانمندسازی روان 

Q22 <- 0.000 48.575 0.016 0.800 شناختی توانمندسازی روان 

Q23 <- 0.000 54.751 0.015 0.818 شناختی توانمندسازی روان 

Q24 <- 0.000 25.857 0.028 0.716 شناختی توانمندسازی روان 

Q25 <- 0.000 31.397 0.024 0.749 شناختی توانمندسازی روان 

Q26 <- 0.000 35.149 0.022 0.784 شناختی توانمندسازی روان 

Q27 <- 0.000 68.278 0.012 0.848 شناختی توانمندسازی روان 

Q28 <- 0.000 63.767 0.013 0.859 شناختی توانمندسازی روان 

Q29 <- 0.000 25.330 0.026 0.668 شناختی توانمندسازی روان 

Q30 <- 0.000 16.108 0.036 0.585 شناختی توانمندسازی روان 

Q31 <- 0.000 17.754 0.034 0.599 شناختی توانمندسازی روان 
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Q32 <- 0.000 38.566 0.020 0.765 شناختی توانمندسازی روان 

Q33 <- 0.000 12.506 0.041 0.509 شناختی توانمندسازی روان 

Q34 <- 0.000 7.911 0.064 0.508 توسعه منابع انسانی 

Q35 <- 0.000 26.567 0.028 0.743 توسعه منابع انسانی 

Q36 <- 0.000 14.763 0.043 0.636 توسعه منابع انسانی 

Q37 <- 0.000 17.579 0.038 0.671 توسعه منابع انسانی 

Q38 <- 0.000 15.702 0.043 0.670 توسعه منابع انسانی 

Q39 <- 0.000 4.973 0.080 0.497 توسعه منابع انسانی 

Q40 <- 0.000 5.110 0.078 0.499 توسعه منابع انسانی 

Q41 <- 0.000 3.423 0.081 0.476 توسعه منابع انسانی 

Q42 <- 0.000 3.768 0.088 0.455 توسعه منابع انسانی 

Q43 <- 0.000 3.799 0.078 0.495 توسعه منابع انسانی 

Q44 <- 0.000 26.165 0.027 0.704 توسعه منابع انسانی 

Q45 <- 0.000 12.231 0.041 0.507 توسعه منابع انسانی 

Q46 <- 0.000 18.777 0.033 0.611 توسعه منابع انسانی 

Q47 <- 0.000 19.990 0.033 0.654 توسعه منابع انسانی 

Q48 <- 0.000 18.309 0.036 0.663 توسعه منابع انسانی 

گیری  توان گفت: مدل اندازه است و بنابراین می 4/0ها بیشتر از  دهد، مقادیر بار عاملی تمام گویه نشان می 5که نتایج جدول  طور همان
 پژوهش، مدلی همگن است و مقادیر بار عاملی، مقادیر قابل قبولی هستند.

این بدان  گزارش شد. 96/1ها بیشتر از  برای همه گویه t نشان داد که مقادیر آماره 3در جدول  tنتایج بررسی معناداری مقادیر آماره 
 شود. درصد پذیرفته می 95ها با متغیر مکنون مربوط به خود در سطح اطمینان  معناست که ارتباط بین گویه

 تأثیر تکاب انشهرست دولتی های سازمان در انسانی منابع توسعه بر خدمتگزار رهبری سبک دهد که: اصلی اول نشان می  فرضیه آزمون نتایج
 .دارد

 مقداری که باشد می 248/0 با برابر انسانی منابع توسعه بر خدمتگزار رهبری سبک مسیر ضریب مقدار که داد نشان فرضیه این آزمون نتایج
 ≥ P-Value) شد گزارش معنادار درصد 95 اطمینان سطح در که باشد می 299/2 با برابر متغیر دو این ارتباط برای t آماره. است مثبت

 انسانی منابع توسعه بر خدمتگزار رهبری سبک که معنا این به. شود می تأیید مقابل فرض و رد پژوهش صفر فرضیه اساس این بر(. 0.05
 .دارد تأثیر تکاب شهرستان دولتی های سازمان در

 دولتی های سازمان در انسانی منابع توسعه بر کارکنان شناختی روان دهد که: توانمندسازی اصلی دوم نیز نشان می  فرضیه آزمون نتایج
 .دارد تأثیر تکاب شهرستان

 باشد می 576/0 با برابر انسانی منابع توسعه بر کارکنان شناختی روان توانمندسازی مسیر ضریب مقدار که داد نشان فرضیه این آزمون نتایج
-P) شد گزارش معنادار درصد 95 اطمینان سطح در که باشد می 923/5 با برابر متغیر دو این ارتباط برای t آماره. است مثبت مقداری که

Value ≤ 0.05 .)کارکنان شناختی روان توانمندسازی که معنا این به. شود می تأیید مقابل فرض و رد پژوهش صفر فرضیه اساس این بر 
های پژوهش به  ، خلاصه نتایج آزمون فرضیه6با توجه به جدول . دارد تأثیر تکاب شهرستان دولتی های سازمان در انسانی منابع توسعه بر

 باشد. شرح زیر می
 های پژوهش . خلاصه نتایج آزمون فرضیه6جدول شماره 

ضریب  متغیرها
 مسیر

 t Pآماره 

Values 
نتیجه 
 فرضیه

 تأیید 0.022 2.299 0.248 توسعه منابع انسانی <رهبری خدمتگزار  

توسعه منابع  <شناختی  توانمندسازی روان  تأیید 0.000 5.923 0.576
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 انسانی

توانمندسازی  <رهبری خدمتگزار  
 شناختی روان

 تأیید 0.000 97.708 0.904

 تأیید 0.000 11.010 0.442 توسعه منابع انسانی <موارد ارزش دادن  

 تأیید 0.000 7.843 0.380 توسعه منابع انسانی <توسعۀ افراد  

 تأیید 0.000 4.076 0.223 توسعه منابع انسانی <روابط دوستانه  

 رد 0.267 1.111 0.059 توسعه منابع انسانی <اعتماد  

 تأیید 0.037 2.092 0.099 توسعه منابع انسانی <زمینۀ رهبری  

 تأیید 0.037 2.087 0.096 توسعه منابع انسانی <اشتراک رهبری  

 رد 0.375 0.887 0.036 توسعه منابع انسانی <داری شغل  معنی

 رد 0.339 0.957 0.045 توسعه منابع انسانی <شایستگی 

 رد 0.727 0.349 0.016 توسعه منابع انسانی <حق انتخاب 

 تأیید 0.000 6.836 0.278 توسعه منابع انسانی <مؤثر بودن 

 تأیید 0.000 5.891 0.245 توسعه منابع انسانی <مشارکت 

توانمندسازی  <رهبری خدمتگزار  
 توسعه منابع انسانی <شناختی  روان

0.521 5.925 0.000  

 بین ارتباط t مسیر و آماره ضریب مقدار با توجه به های پژوهش فرضیه آزمون ، نشان داده شده است نتایج6طوری که در جدول  همان
 دهد. متغیرها را نشان می

 گیریبحث و نتیجه

 یشناخت روان یتوانمندساز یانجیم ریبا توجه به متغ یخدمتگزار بر توسعه منابع انسان یسبک رهبر ریتأث نییپژوهش حاضر با هدف تع
خدمتگزار در سطح  یسبک رهبر دهد یاول نشان م یاصل هیآزمون فرض جیشهرستان تکاب انجام گرفت. نتا یدولت یها کارکنان در سازمان

راستا  (، همسو و هم1395و همکاران) یصورت گرفته توسط حافظ یها رد و  با پژوهشدا ریتأث یتوسعه منابع انسان ردرصد ب 99 یدار یمعن
 یانسان یرویو توسعه ن یور خدمتگزار و بهره یرهبر نیب یکه رابطه معنادار و مثبت دهد ینشان م یبررس نیا جیکه نتا یصورت بوده است به

انداز،  چشم ،ی(، توانمندسازی)عشق اله یخدمتگزار شامل از خودگذشتگ یهمه ابعاد رهبر نیب یو مثبت داررابطه معنا نیوجود دارد. همچن
دوم نشان  یاصل هیآزمون فرض جینتامشاهده شده است.  یانسان یرویو توسعه ن یور و خدمت با بهره ،یاعتماد، تواضع و فروتن ،یدوست نوع

دارد.   ریتأث یمقدار یدرصد بر توسعه منابع انسان 99 یدار ین در سطح معنکارکنا یشناخت روان یتوانمندساز ریمس بیداد که مقدار ضر
نشان  یررسب نیا جیداشته است نتا یی(، همسو1394)یصورت گرفته توسط عباس پور و بدر یها با پژوهش هیفرض نیآزمون ا جینتا
آزمون  جینتاوجود دارد.  یرابطه مثبت و معنادار یمنابع انسان وریو عوامل مؤثر بر بهره یشناخت روان یابعاد توانمندساز نیکه ب دهد یم

افراد، برقراری روابط دوستانه،  ۀکه ارزش دادن به افراد، توسع دهد ینشان م ازدهمیاول تا سوم ، پنجم، ششم، دهم و  یفرع یها هیفرض
در سطح  یبر توسعه منابع انسان گرانیارکت با درهبری، به اشتراک گذاشتن رهبری، احساس مؤثر بودن و احساس مش ۀفراهم کردن زمین

و حق  یستگیشغل، شا یدار ینشان دادن اعتماد، احساس معن یها مؤلفه یاست و برخلاف فرض پژوهش، اثرگذار رگذاریتأث درصد 95
 نیاست. ا نیشیپ یها پژوهش جیچهارم، هفتم، هشتم و نهم بر خلاف  نتا یها هیفرض جهینشد. اما نت افتی یانتخاب بر توسعه منابع انسان

نکته را نشان  نیبلکه ا ستین یو حق انتخاب بر توسعه منابع انسان یستگیشغل، شا یدار یاثر بودن اعتماد، احساس معن یب لیامر به دل
اعتماد در  یامر منجر به بهبود فضا نیرا قبول کنند ا ردیگ یاز طرف خود صورت م یاشتباهات ،یسازمان یدر فضا دیبا رانیکه مد دهد یم

را  یسازمان یها تیفعال دیبا یدر جهت بهبود در روند توسعه منابع انسان رانیخواهد داشت. مد یمثبت ریتأث یسازمان شده و بر توسعه انسان
جهت بهبود در روند توسعه منابع  در رانیکارکنان دچار تداخل نگردد و مد یکار یها تیکه فعال ندینما میو تنظ یبند صورت هدفمند طبقه به

 یها تیرو فعال شیدر پ طیآزاد گذاشته تا کارکنان با توجه به شرا یمصالح سازمان تیرا با رعا نانکارک یحق داشتن انتخاب برا دیبا یانسان
و انجام  یاعتماد، آگاه جادیا یفضا دیبا رانیمد شود یم شنهادیپ یدولت یها به سازمان قیتحق جینتا یراستا در خود را انجام دهند.

. شود یکارکنان م یاحساس ارزشمند بودن در سازمان برا جادیامر منجر به ا نیکنند ا جادیکارکنان ا نیدر سازمان را ب یگروه یها تیفعال
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و بروز نگاه دارند و  دهیکارکنان را بهبود بخش یتوانمندساز یندهایآموزش ضمن خدمت، فرا یها دوره یبا برگزار دیبا رانیمد نیهمچن
کارکنان  یو قوم ینژاد ،یفرهنگ یها تفاوت یبرا دیبا رانیرشد کارکنان فراهم آورند. بعلاوه مد یدوستانه در سازمان برا ییفضا دیها با آن

 زیپژوهش ن نیاسوق دهند.  یگروه یکارکنان به سمت انجام کارها ،یمیو ت یگروه یکارها ادنجلوه د تیخود ارزش قائل شوند و با اهم
های خاصی وجود دارد که در  دست همیشه محدودیت نیاز ا یداشت. معمولاً در تحقیقات ییها تیمحدود ،یگرید یهمچون هر اثر علم

شود که یک طرف مسئله همیشه انسان بوده و  ها از آنجا ناشی می شود و این مشکلات و محدودیت دیگر کمتر مشاهده می قاتیتحق
های او چه به جهت پیچیدگی امور و چه به جهت حساسیت خود نوع  ها و واکنش اطلاعات از انسان و رفتار و کنش وریآ طور که جمع همان

باشد. انجام هر نوع تحقیق کاربردی به دلیل وجود متغیرهای خارجی و داخلی  از این نوع مشکل می یانسان در مقابل مجموعه سؤالات
ای  تواند تأثیر قابل ملاحظه می گیری جهیدرنت رو، نیباشد. از ا کند که غیرقابل کنترل می ایجاد می حققرا برای م ییها تیتأثیرگذار، محدود

 یها استاندارد بود، استفاده از روش یها پژوهش، پرسشنامه نیابزار ا نیو همچن ستین یامر مستثن نیاز ا زیپژوهش ن نیداشته باشد و ا
و نگرش کارکنان درباره  دگاهید گر،ید یرا دربر داشته باشد. از سو یمتفاوت جینتا تواند یره میمحتوا و غ لیهمچون مصاحبه و تحل یفیک

سوابق  ریتحت تأث شک یافراد ب دگاهیشود. چراکه نگرش و د یتلق تیعنوان محدود به تواند یشده، م دهیپژوهش سنج یرهایموضوع و متغ
در مورد موضوع پژوهش، تفاوت  یواقع جیاست و با نتا ها یآزمودن یشخص یها شیگرا یگذشته و حت یزندگ اتیاز تجرب یا و خلاصه یکار

 دارد یفراوان

 منابع
 نیرالمؤمنیام دگاهیاز د ی(، سبک رهبری فرماندهان نظام1393بهمن ) ف،یحسن و س ،یاکبر یمحمدی، ابوالفضل، عل ،یاسکندری، مجتب 

 .9-40، بهار و تابستان، 1، شماره  22سال  ،یاسلام تیریمد یپژوهش  یعلمالبلاغه، دو فصلنامه  در نهج السلام هیعل یحضرت عل
ضمن خدمت بر ابعاد توانمندسازی  یها آموزش ریتأث ی(، بررس1395) نیالد شمس دیس ،یو چاوش رضایبخت، عل اباصلت، جوان ،یخراسان

 .1- 20بستان، ، تا 9فصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی، سال سوم، شماره  ،یمنابع انسان
 یکارکنان و جو سازمان یروان شناخت یتوانمندساز نیرابطه ب نیی(، تب1397بلال ) ان،یو نظر درضایس ن،یدجوادیس د،یدوحیپور، س نیحس

 .85-95 ز،یی، پا1، دوره 2شماره  ،یانسان هیسرما یمجله توانمندساز مر،یو کا گلینوآورانه براساس مدل س
 یها در سازمان یو توانمندساز یخدمتگزار بر اعتماد سازمان یرهبر ریتأث ی(، بررس1396) یو اصغر پور، عل نیپور، آر یمحمود و قل ،یحضرت

 .118-103(، 2)1 ،یدولت تیریفصلنامه مد ،یدولت
 )س(. ینیو نشر آثار امام خم می، تهران: مؤسسه تنظ10امام، جلد  فهیح(. صح 1385الله ) روح ،ینیخم
با  یانسان یروین یور خدمتگزار بر بهره یسبک رهبر ریتأث ی(، بررس1397) یمهد ،یو مصلح دصادقیو علامه، س رضایعل ،یبدیپورم یرجب

 یالملل نیکنفرانس ب نیازدهمیاصفهان(،  3منطقه  رستانیمقطع دب رانی: دبی)مطالعه مورد یشغل تیرضا یانجیم ریدر نظر گرفتن متغ
 مهر اشراق. شگرانیباز، تهران، شرکت هما یها یو نوآور ینیکنفرانس کارآفر نیهفتم و تیریو مد یحسابدار

کارکنان با آزمون نقش  یبر نوآور یتوسعه منابع انسان یها تینقش فعال ی(. بررس1396محمد و مهاجران، بهناز. ) ،یو حسن میمر ،یرجب
، 3ششم، شماره  ی دوره ،یدر علوم انسان تیابتکار و خلاق یو پژوهش یفصلنامه علم ،یسازمان یریادگیدانش و  تیریمد یانجیم

 .178-151زمستان، 
 یمل شیهما نیدوم ،یشناخت روان یتوانمندساز کردیبا رو ی، توسعه منابع انسان1392(، 1392) یهاد ،یمحترم و پورشافع ،یونسی ییرضا

 .یجرجان میحک یرانتفاعیغ یگرگان، موسسه آموزش عال ن،ینو تیریعلوم مد
کاربردی، فصلنامه آموزش  یها فکری و آموخته یها انیتوسعه منابع انسانی: جر یپرداز هی(، مرور جامع ادبیات نظر1398فرد، رسول ) ییرسا

 .93-123، تابستان،   21و توسعه منابع انسانی، سال ششم، شماره 
در  اقیپرورش کارکنان با اشت یالگو ی(، طراح1397) ،یعل ،یمعمارزاده طهران، غلامرضا، و محتشم ن،ینسر ،یرسول، جزن ان،یرنجبر

 .338-356(: 47 یاپیپ 3)12 ،یکاربرد یفصلنامه روانشناس ران،یا یبخش دولت
و سطح  یاجتماع یها تیحما ری(. تأث1396زاده، ح. ) یجواران، پ و  آل طه، ح. و فارس یس و  جهانشاه ،یم و حامد ،یسلطان یدهقان

(، 21)6 ،یکرمان، فصلنامه تعاون و کشاورز یکارکنان وزارت تعاون، کار و رفاه اجتماع یروان یتوانمندسازدر  یشغل یزندگ تیفیک
29-66. 

دانش  تیری: اثرات کانال مد داریپا ی(، توسعه منابع انسان1397کلثوم) ،یمحمد و بازرگان، عباس و نام ،یو حسن رمحمدیعباس زاده، م دیس
 .34، شماره9دوره ،یآموزش تیرینو در مد یتافیمجله ره ،یو عوامل سازمان
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با تمرکز  یکارکنان ادارات دولت یرفتار یامدهایبر پ یاسلام یمنابع انسان تیریمد ری(، تأث1398جو، منصور، ) کنامیمحمد، ن ،یاردکان شاکر
 .  95-123: 2، شماره 7تابستان، سال  ،یاسلام تیریمد پژوهشی – یفصلنامه علم ،یاخلاق کار اسلام یانجیبر نقش م

)موردمطالعه: شرکت گاز  یبر عملکرد سازمان یرهبری معنوی اسلام ری(، تأث1392) دالهی ،یریام ،یعل ،یکاظم نب،یز ،یریام ،یعل عطافر،
 . 219-239، بهار و تابستان، 1، شماره  21سال  ،یاسلام تیریمد یپژوهش  یاستان لرستان(، دو فصلنامه علم

اثرگذار بر استقرار نظام  یا عوامل توسعه ی(، بررس1398واجارگاه، کورش و فراستخواه، مقصود ) یاباصلت، فتح ،یاعظم، خراسان ،یملامحمد
،  18(، فصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی، سال پنجم، شماره یبر توسعه منابع انسان دیها )با تأک دانشگاه یسازمان تیفیک تیریمد
 .81- 109،  زییپا

رفع آن، فصلنامه کار و  یبرا یو راهکار یتوسعه منابع انسان یفرارو ی(، چالشها1390) دهیزاد، سع نیحامد و پور ام دیس ،یهاشم
 .4-21، مهر، 136و دوم، شماره  ستیجامعه،سال ب
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