
 

  

  مطالعات رفتار سازماني  فصلنامه
  118-99صص : 1394، تابستان )13شماره پياپي ( 2  سال چهارم، شماره

  
  

  كاركنان وري بهره ضد رفتارهاي بر خدمتگزار رهبري سبك ثيرأت بررسي
  

  ∗∗پور ، آرين قلي∗سامان چهرازي

  ***نژاد علي پيران
  19/02/94: تاريخ دريافت
  11/05/94: تاريخ پذيرش

  دهچكي
تقويت  كاركنان، در مثبت نگرش و انگيزه ايجاد امروزي، هاي سازمان در رهبر اصلي وظيفه

 ضد بر رفتارهاي رهبري همچنين. آنهاست در ارزشمندي و همكاري حس افزايش و روحيه

 يا و كاهش در بسزايي نقش تواند مي كاركنان توانمندسازي ميان اين در .است تأثيرگذار وري بهره

 بر خدمتگزار رهبري سبك ثيرأت بررسياز اين رو، هدف اين تحقيق . باشد داشته روند ينا افزايش

 اين آماري جامعه. استكاركنان  توانمندسازي ريگ ميانجي با كاركنان وري بهره ضد رفتارهاي

 تهران اتوبوسراني واحد شركت مركزي ستاد شاغل در) نفر 600(كاركنان كليه شامل پژوهش

. دست آمد نفر به ) 234( محدود جامعه براي كوكران فرمول با استفاده از نهاست كه حجم نمو
رابينسون  و بنت وري بهره ضد رفتارهاي پرسشنامه پايايي. بود اي گيري، تصادفي طبقه نمونه روش

 شناختي روان توانمندسازي پرسشنامه و) 86/0(خدمتگزار  رهبري سبك ، پرسشنامه)89/0(

سازي معادلات  ها نيز با استفاده از روش مدل تجزيه و تحليل داده. بود) 95/0(ميشرا  و اسپريتزر
 خدمتگزار، رهبري روابط نتايج نشان داد كليه. ساختاري با كاربرد نرم افزار ليزرل انجام گرفت

در نتيجه فرضيه تحقيق . دار هستند معني شناختي، روان سازي توانمند و كاركنان وري بهره ضد رفتار
 رفتارهاي برشناختي كاركنان  ر از طريق توانمندسازي روانازخدمتگ رهبري سبكاينكه  مبني بر

  .تأثير دارد، تأييد شد وريشان بهره ضد
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  مقدمه
 اهميـت  رنـد، هـا را مـديران بـر عهـده دا     تـرين نقـش   از آنجا كه در سازمان، مهمترين و حساس

رهبري همواره به عنـوان نيـاز اساسـي در    . جايگاه و نقش رهبري در سازمان بر كسي پوشيده نيست
با تغيير و تحولاتي كه در محيط كار روي داده اسـت،  . ها مطرح بوده استجوامع انساني و سازمان

در  الگوهاي سنتي رهبري ديگر پاسخگوي نيازها در عصـر حاضـر نيسـت و سـبك رهبـري سـنتي      
هزاره سوم، ادامه حيات نخواهد يافت و نياز به مدل جديد رهبري بيش از هر زمان ديگري احساس 

 »رهبـري خـدمتگزار  « رهبري كه به رابطه بين رهبر و پيروان توجه دارد، هاي شكليكي از . شود مي
اراي د رهبـر خـدمتگزار  . بهبود رهبري سازمان داراست برايتوان زيادي  رهبري خدمتگزار،. است

كردن به آنان را در هسته و مركـز امـور    انگيزه بالايي براي تمركز بر نيازهاي پيروان است و خدمت
  .دهد مي خود قرار
 انسـاني  عوامـل  .شـود  مـي  محسوب سازمان هر سرمايه مهمترين كارآمد، و ماهر انساني نيروي

 انساني منابع. دارند قشن سازمان يك هاي مأموريت تحقق و عملكرد در بهبود ساير عوامل از بيش

 هـاي  قابليـت  كننـده  ايجاد و رقابتي مزيت اصلي منبع و سرمايه مهمترين عامل توليد، ترين ارزش با

 شـناخت  بـراي  گـذاري  سـرمايه  رو، ايـن  از. آينـد  مـي  شـمار  بـه  هر سازمان واقعي ثروت و اساسي

 سـازماني،  مشـاغل  تلـف مخ سـطوح  در شايسـته  انسـاني  كارگيري نيروهاي به و انتخاب استعدادها،

 ضـروري  انسـاني  نيـروي  صحيح هدايت و مؤثر كاربست سياست مهارت، افزايش عملكرد، پايش

 بـه  مـديريتي  ضرورت يك آن، اهداف و تحقق سازماني تعالي براي كاركنان توانمندسازي. است

  .رود مي شمار
 خوداعتمـادي  نوعي از جامعه يك افراد آن بر اساس كه است اي پيوسته فرايند توانمندسازي،

 و هـا  توانـايي  از و باشـند  خـويش  شـناخت واقعـي   و صـحيح  ارزيـابي  بـه  قـادر  و شـوند  برخوردار
 بـه  خـود  توانمنـدي  بـا افـزايش   بتواننـد  و شـده  آگاه خود اهداف به رسيدن براي خود هاي قابليت

  ).12: 2001، كارتر(يابند دست نظر مورد هدف
 يـا  سـازمان  بـه  كـه  هسـتند  تعمـدي  رفتارهاي از اي مجموعه وري بهره ضد رفتارهاي همچنين

 رفتارهاي بر مبتني وري بهره ضد رفتارهاي درباره قبلي تحقيقات بيشتر. زنند صدمه مي آن اعضاي

 كـه  است شركتي به زدن صدمه در پي بداخلاق، كارمند مثلاً. تهاجم بود يا سرقت قبيل از خاصي
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: 28(دهـد  انجـام  آن وسـايل  كـردن  خـراب  يـا  سرقت اب كار را اين خواهد مي كند و مي كار آن در
 آنهـا  بين روابط بررسي مفهوم به سه اين درنظرگرفتن با پژوهش اين در بنابراين،). اسپكتور 1978

  .پرداخت خواهيم
  

  )ها نامه ها، پايان پژوهش(بررسي مطالعات پيشين 
  

  هاي انجام شده داخلي پژوهش - 1جدول 
 پژوهشگران/ پژوهشگر

 وهشو سال پژ
  نتايج عنوان پژوهش

خدايار ابيلي و ناصر 
 )1388(زايي  ناستي

بررسي رابطه توانمندسازي 
شناختي با تعهد سازماني در  روان

هاي  پرسنل پرستاري بيمارستان
 .شهر زاهدان

شـناختي و تعهـد    نتايج نشـان داد كـه بـين توانمنـدي روان    
د داري وجـود دار  سازماني در پرسنل پرستاري رابطه معني

ــين     ــه از ب ــان داد ك ــز نش ــه ني ــايج رگرســيون چندگان و نت
شــناختي فقــط متغيــر احســاس  متغيرهــاي توانمنــدي روان

ــي ــه     معن ــازماني رابط ــد س ــرات تعه ــرات نم ــا تغيي داري ب
  .داري وجود داردمعني

داود سلماني و محبوبه 
  )1388(رادمند 

بررسي نقش سازمان و مديريت در 
  .بروز رفتارهاي كاري انحرافي

عدالتي در قوانين و  تايج نشان داد كه ضعف فرهنگي، بين
ساختار نامناسب پاداش و جبران خدمات به عنوان عوامـل  

  .مهم در گرايش به سمت رفتارهاي انحرافي است

پور و محمود  آرين قلي
  )1388(حضرتي 

تبيين ابزار سنجش رهبري 
هاي دولتي  خدمتگزار در سازمان
  .ايران

ها از روش تحليل  ظور استخراج عاملدر اين تحقيق، به من
رساني،  عاملي استفاده شد و در نهايت چهار عامل خدمت

تواضع و فروتني، قابليت اعتماد و مهرورزي براي رهبـري  
  .خدمتگزار استخراج شد

محمد ابراهيم سنجقي و 
  )1391(همكاران 

تاثير گرايش كارآفرينانه بر رابطه
هاي رهبري و اثربخشي  بين سبك

  مانيساز
هاي  سازما: مطالعه موردي( 

منتخب صنعت گردشگري در شهر 
 ).تهران

دهنــد كــه گــرايش كارآفرينانــه  نتــايج تحقيــق نشــان مــي
آفرين را از  تواند حوزه اثرگذاري سبك رهبري تحول مي

در . ارتقـاء دهـد   ٪70.2بـه اثـر كلـي     ٪ 43.5اثر مسـتقيم  
يش آفرين و اتخـاذ گـرا   نتيجه، اعمال سبك رهبري تحول

صــورت توأمــان بــه بهبــود مســتمر درجــه   كارآفرينانــه بــه
  .هاي هدف منجر خواهد شد اثربخشي سازمان

 ديس ،يكمال خراز ديس
 يو عل يركماليمحمد م
 )1392(ي ترك

خدمتگزار سازمان و  يرهبر
 .كاركنان يشغل تيرضا

كاركنـان،   يشغل تيخدمتگزار سازمان و رضا يرهبرنيب
 لي ـتحل جينتـا . وجـود داشـت   داري معنـي مثبت  يهمبستگ
 يهـا  لفـه ؤم نيگام بـه گـام نشـان داد كـه در ب ـ     ونيرگرس
 نيتـر  يكردن قو يلفه رهبرؤم ،خدمتگزار سازمان يرهبر

 .كاركنان بود يشغل تيكننده رضاينيبشيپ
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  خارجيهاي انجام شده  پژوهش - 2جدول 
 پژوهشگران/ پژوهشگر

 سال پژوهشو 
  نتايج عنوان پژوهش

  )2001( 1سوزي فاكس

رفتار كاري ضد توليد
(CWB)  در پاسخ به

هاي استرس شغلي و  محرك
برخي : عدالت سازماني

ها  كننده ها و تعديل ميانجي
براي استقلال و احساس 

  .اند آزمون شده

ضـــعيف بـــراي نقـــش  نشـــان از حمايـــت خيلـــي
عصـبانيت و  (هـاي عـاطفي    كنندگي حالـت  تعديل

داشــــته و هــــيچ حمــــايتي از نقــــش ) نگرانــــي
كننـــدگي اســـتقلال در ارتبـــاط محـــرك  ديلتعـــ

  .رفتار ضد توليد نداشت -زا استرس

  2سابو. كريستين ان
هايي كه دنبالاولويت

رهبري خدمتگزار، : شود مي
هاي  ارضاء نيازها و خروجي
 .مثبت كاركنان

اثــرات مســتقيم و غيرمســتقيم در ميــان متغيرهــا     
اي در  مشاهده شده و نظريه خـود مختـاري واسـطه   

هـاي   اط ميان رفتار رهبري خدمتگزار و نگرشارتب
  .شغلي كاركنان است

فرد اٌ والومبوا، چاد هارتنل 
  )2010( 3و آدجيوك اكي

رهبري خدمتگزار، جو عدالت 
اي، جو خدمت، نگرش  رويه

كاركنان و رفتار شهروندي 
  .سازماني

نتايج نشان داد كه تعهد به رئيس، خودكارآمـدي،  
طـور جزئـي    دمت بـه اي و جو خ ـ جو عدالت رويه

ارتباط ميان رهبري خدمتگزار و رفتـار شـهروندي   
  .سازماني را واسطه شده است

  )2004( 4باريد و وانگ
نقش توانمندسازي براي

هايي كه درصدد  سازمان
پاسخگويي سريع به تغييرات 

 .محيطي هستند

ــايج پـــژوهش آنهـــا معنـــي    دار بـــودن بـــين   نتـ
ي را نشان توانمندسازي كاركنان و فرهنگ سازمان

  .داد

هاي رهبري خدمتگزار  ديدگاه  )2001( 5هورسمن 
  .ها در سازمان

هـاي   نشان داد كه رهبـري خـدمتگزار در سـازمان   
مورد مطالعه وجود دارد و رابطه زيادي بـين ابعـاد   
شخصيتي، روحي و رواني، در رهبري خـدمتگزار  

شـود و رهبـري خـدمتگزار يـك الگـوي       ديده مي
  .نوظهور از رهبري است

  

                                                                                                                                        
1. Suzy Fox 
2. Kristin N. Saboe 
3. Fred O. Walumbwa, Chad A. Hartnell, and Adegoke Oke 
4.-Barid and Wang 
5. Horseman 
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  خارجيهاي انجام شده  پژوهش - 2جدول )    ادامه(
 پژوهشگران/ پژوهشگر

 سال پژوهشو 
  نتايج عنوان پژوهش

 1اسماعيل و همكاران 
)2009(  

بررسي رابطه بين رهبري
تحول آفرين و توانمندسازي 

مطالعه (و عملكرد كاركنان 
 ).موردي در مالزي

ــين رهبــري    ــه ايــن نتيجــه رســيدند كــه ارتبــاط ب ب
آفرين و توانمندسازي، عملكرد كاركنـان را   حولت

  .دهد افزايش مي

 2جيمز كورتيس كاردر
)2012(  

رابطه ميان رهبري خدمتگزار 
  .و تعهد عاطفي سازماني

كه پيشواي روحاني به عنـوان   نتايج نشان داد زماني
داري  رهبر خدمتگزار باشد، هيچ همبسـتگي معنـي  

سازماني  ميان خودآگاهي رهبر خدمتگزار و تعهد
  .گزارش شده از اعضاي داوطلب وجود ندارد

لانگ ذنگ وو و 
  )2013( 3همكاران

تأثير رهبري خدمتگزار بر 
  .كاركنان هتل

طور مثبتـي   نتايج نشان داد كه رهبري خدمتگزار به
محور مشتري تأثير داشته و ايـن   بر رفتار شهروندي

 .ميانجي شده است LMXتأثير با

فرناندو جراميلو و 
  )2013( 4مكارانه

بررسي تأثير رهبري 
خدمتگزار بر تمايل به 

  .جايي فروشندگان جابه

نتايج نشان داد كه رهبري خدمتگزار بر تمايـل بـه   
هـاي پيچيـده    كننده جايي از طريق تأثير تعديل جابه

اي از اثـرات سـطح اخـلاق،     اي از زنجيره و واسطه
ســازمان و تعهــد ســازماني تــأثير    -تناســب فــرد 

  .دگذارمي
  
 
 5مفهومي مدل

 و بـالاتر  كـاري  عملكـرد  بـا  خـدمتگزار  رهبـري  كـه  اسـت   داده نشـان  مختلـف  هـاي  پژوهش
 مرتبط وفاداري و تيمي/سازماني تعهد شغلي، رضايت رهبران، به اعتماد: نظير كاركنان هاي نگرش

دنــيس و  ؛2006باربــاتو و ويلــر، ؛2002 ســندجايا و ســاروس، ؛2005شــرودر و ديــك،(باشــد مــي
  ).2009به نقل از نف،(، )2009؛ پاروليتي و همكاران،2008ليئن و همكاران، ؛2005 وكارني،ب

 ؛1999 روزن و كــركن، ؛1995فــول بنــز فــورد،  ؛1993بــارون و پترســون، ( پيشــين مطالعــات

                                                                                                                                        
1. Ismail & el 
2. James Curtis Carder 
3. Long-Zeng Wu et al. 
4. Fernando Jaramillo, Douglas B. Grisaffe, Lawrence B. Chonko & James A. Roberts 
5. Conceptual Model 
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 و كاركنـان  توانمندسـازي  ميـان  مثبتي رابطه كه داد نشان ).2011؛ من،2001لاشينگر و همكاران، 
 1نـومبرن . دارد وجـود  وري بهـره  ضـد  كـاري  رفتارهـاي  از و اجتناب عملكرد و يكار هاي نگرش

 مشـاركت  هـا  گيـري  تصـميم  در و شده توانمندسازي كاركناني كه كه رسيد نتيجه اين به) 1996(

 كـه  ، دريافت)2011( من همچنين،. دارند سازمان خود به نسبت بهتري احساس احتمالاً نمايند، مي

 تقويـت  را سـازماني  سـلامت  و ايجـاد نمـوده   سازمان با بهتري ارتباط شده، توانمندسازي كاركنان

  ).2011به نقل از بيراسناو و همكاران، (نمايند مي
  داننـد  مـي  مهـم  بسـيار  كاركنـان  توانمندسـازي  در را سـازماني  رهبـري  نقش محققان، همچنين

 ؛2003ن،پاترســـو ؛1995اســـپريتزر،  ؛2؛ ذهـــاكمن و جانســـون، 2008كاســـترو و همكـــاران، (
  ).2006يوك،
 تأثيرگـذاري  بـراي  اي واسـطه  بـالقوه  طـور  به كاركنان ، توانمندسازي2003پاترسون، عقيده به

 ميان ارتباط در اي واسطه كاركنان توانمندسازي كه دادند نشان محققين از برخي. خدمتگزار است

 تعهـد  و انيسـازم  شـهروندي  رفتـار  شـغلي،  رضـايت  ويـژه  به نگرش كاركنان و خدمتگزار رهبري

لـين   ؛2004 پاترسـون و سـليگمن،  ؛ 2003 لـودانس و اليـو،   ؛2011وان ديـرن داك، (است  سازماني
 در پيشـين يادشـده،   مطالعـات  به بنا). 2011به نقل از اشنايدر و گئورگ، ( ،)2006مايكل استريم، 

 هب ـ خـدمتگزار  رهبـري  سـبك  تأثيرگـذاري  در ميانجي نقش توانمندسازي كاركنان پژوهش، اين
  .دارد وابسته متغير به عنوان وري بهره ضد رفتار بر مستقل متغير عنوان
  

  2فرضيه تحقيق
وري  بهـره  ضـد  رفتارهـاي  بـر شـناختي   از طريـق توانمندسـازي روان   ارزخـدمتگ  رهبري سبك
  .تأثير دارد كاركنان

                                                                                                                                        
1. Nomburn 
2. Research Hypothesis 
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  مدل مفهومي پژوهش - 1نمودار 
  

 
  روش تحقيق

از . ي موضوع و هدف تحقيق، توصيفي و از نوع همبستگي استپژوهش حاضر به لحاظ محتوا
 شاغل كاركنان كليه شامل پژوهش اين آماري جامعه. ها پيمايشي است لحاظ شيوه گردآوري داده

 در نفـر  600 پـژوهش  زمـاني  مقطع در كه. است تهران اتوبوسراني واحد شركت مركزي ستاد در

 جامعـه  بـراي  كـوكران  فرمول از حجم نمونه اسبهمح براي .شاغل هستند شركت اين مركزي ستاد

  :شود مي استفاده زير شرح به محدود،
  

  

مهرورزي

قابليت اعتماد

و فروتني تواضع

رساني خدمت

دار بودنمعني

تأثيرگذاري

خودمختاري

شايستگي

اعتماد

رفتار ضد 
 وري بهره

 :متغير مستقل
سبك رهبري خدمتگزار

  :متغير وابسته
 وري كاركنان رفتار ضدبهره

 :متغير ميانجي
توانمندسازي كاركنان
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 روش از تهـران،  اتوبوسـراني  واحـد  شـركت  مركزي ستاد كاركنان از مناسب نمونه تهيه براي

اي  وظيفـه  واحـدهاي  با متناسب آماري جامعه منظور اين براي .شود مي استفاده اي گيري طبقه نمونه
ريـزي،   بازرسـي، توسـعه و برنامـه    منـابع انسـاني، مـالي، حراسـت،    : طبقـه  13(مختلفـي  طبقـات   بـه 
) برداري، تعاوني مصرف، روابط عمـومي، فنـي، تعـاوني مسـكن، بسـيج، دفتـر مـدير، حقـوقي         بهره

 از روش مطالعـه،  مـورد  طبقـات  از كـدام  هـر  در آمـاري  نمونـه  انتخاب براي سپس و بندي تقسيم

 پـژوهش،  ايـن  در اطلاعـات  گـردآوري  اصـلي  ابـزار . شـود  مـي  استفاده هساد تصادفي گيري نمونه

  . است پرسشنامه
: بعـد  4 داراي كـه  )1388( پـور  قلـي  پرسشـنامه  خـدمتگزار از  رهبـري  سـنج سـبك   جهـت  -1

اي  درجه 5پرسش در قالب طيف  23رساني، تواضع و فروتني، قابليت اعتماد و مهرورزي و  خدمت
  .شود مي كاملاً مخالف، استفادهليكرت از كاملاً موافق تا 

 و بنـت  وري بهـره  ضـد  رفتارهـاي  استاندارد از پرسشنامه وري بهره ضد رفتار سنجش براي -2
هرگـز، بنـدرت، برخـي    (اي  درجـه  5و يك بعد در قالب طيف  گويه 11 داراي )2002( 1رابينسون

   .شود مي استفاده) اوقات، اغلب، هميشه
 كاركنان شناختي توانمندسازي استاندارد پرسشنامه از كاركنان توانمندسازي براي ارزيابي -3

دار بـودن و   شايستگي، خودمختـاري، تأثيرگـذاري، معنـي   : بعد 5 شامل ،)1995( 2ميشرا و اسپريتزر
 اي ليكرت از كاملاً موافق تـا كـاملاً مخـالف، اسـتفاده     درجه 5پرسش در قالب طيف  15 اعتماد و

  .شود مي
 اطلاعـات  گـردآوري  جهت استاندارد هاي پرسشنامه از آنكه ودوج با حاضر پژوهش در

 جهـت  .گرفـت  قـرار  بررسـي  مـورد  محتـوا  اعتبار روش با بيشتر، اعتبار اما جهت شود، مي استفاده

 حـوزه  خبـره  كارشناسـان  و دانشـگاه  استادان متخصصان، نظر از پرسشنامه، محتواي تضمين اعتبار

 در لازم اصـلاحات  شـده،  يـاد  افـراد  نظـرات  كسـب  اب ـ. شـده اسـت   عمومي اسـتفاده  نقل و حمل

 هـاي  خصيصه همان ها پرسشنامه كه شود مي حاصل ترتيب اطمينان بدين و آمده عمل به ها پرسش

 از هاي پرسشـنامه،  پرسش پايايي محاسبه براي حاضر، پژوهش در .سنجند مي را پژوهش نظر مورد

                                                                                                                                        
1. Bennett and Robinson 
2. Spritz and Mishra 
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 پايايي. شود مي استفاده آزمون، پيش قالب در نمونه پرسشنامه تعدادي براي 1كرونباخ آلفاي روش

 خـدمتگزار  رهبـري  سـبك  پرسشـنامه  ،)89/0(رابينسـون   و بنت وري بهره ضد رفتارهاي پرسشنامه

تجزيـه و تحليـل   . اسـت ) 95/0(ميشـرا   و اسـپريتزر  شـناختي  روان توانمندسازي پرسشنامه و) 86/0(
  .گيرد افزار ليزرل انجام مي اختاري با كاربرد نرمسازي معادلات س ها نيز با استفاده از روش مدل داده

  
  ها يافته

  تحليل عاملي تأييدي ابعاد رهبري خدمتگزار
تأييـد   را مدل مناسب برازش ليزرل، افزار نرم از حاصل) 3( جدول برازش نيكويي نتايج آزمون

 ايـن  ميـزان  ودنب ـ پـايين . است 741.07 با برابر شده محاسبه χ 2 ليزرل خروجي به توجه با. كند مي

. اسـت  تحقيـق  شـده  مشاهده هاي داده با مدل مفهومي ميان اندك تفاوت مقدار دهنده نشان شاخص
 مجـاز،  حـد . دارد بـرازش  خـوبي  از كـه نشـان   اسـت  0372/0 بـا  برابـر  RMSEA مقدار، همچنين

RMSEA 08/0 ايـن  كـه  اسـت  مجـاز  حد از اين تر كوچك مقدار اين كه شود مي مشاهده .است 

 بهتري برازش مدل داراي باشد، كمتر مقدار اين چه هر. دارد برازش بودن مناسب از نشان نيز مقدار

 بـه  كـه  هـا هسـتند   كواواريانس و ها واريانس نسبي مقدار از اي اندازه GFI و AGFI شاخص. است

بـرازش   باشـند،  نزديكتـر  يـك  بـه  مقادير اين چه هر. شود مي توجيه مدل وسيله به مشترك اي گونه
 كـه  اسـت  91/0 و 94/0 برابـر بـا   ترتيـب  به پژوهش اين در مقادير اين. بود خواهد مناسبتر ها دهدا

 ايـن  در كـه  باشـد  9/0 از بـالاتر  بايـد  نيز NNFI يا برازش نشده استاندارد شاخص. باشد مناسب مي

  .است 97/0 مقدار برابر اين پژوهش
  

  خدمتگزار مرتبه دوم رهبري عاملي تحليل برازش نيكويي هاي آزمون از حاصل نتايج - 3جدول 

  
                                                                                                                                        
1. The Cronbach's Alpha 
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 عـاملي  تحليـل  تخمين اسـتاندارد  حالت در خدمتگزار رهبري مدل براي) 2(با توجه به نمودار 

 ساير از تأثير بيشتر داراي باشد، داشته بزرگتري عاملي بار كه بعدها از كدام هر دوم، مرتبه تأييدي

 مـدل رهبـري خـدمتگزار    در. دارد قـرار  اول اولويت در كه شود مي گفته نتيجه در و عوامل است

 در اولويت نتيجه در بوده، عاملي بار بالاترين داراي 59/0 ضريب با اعتماد قابليت كه شود مي ديده

نهايـت   در و 43/0 ضـريب  بـا  رسـاني  خـدمت  از بعد ،49/0 ضريب با فروتني، و تواضع سپس اول،
 ضرايب بزرگتـر  داري معني كته كه اگر عددبا در نظرگرفتن اين ن. است 38/0 باضريب مهرورزي،

 دار معنـي  رهبـري خـدمتگزار   ابعاد گيري اندازه مدل در موجود رابطه باشد، -2 از كوچكتر يا 2از 

 نتيجـه  تـوان  مـي  و هسـتند  2از  بزرگتر موجود، دار معني اعداد ها نشان داد تمام بررسي. بود خواهد

  .هستند دار معني روابط، كليه گرفت كه
  

  
  

  مدل اندازه گيري ابعاد رهبري خدمتگزار در حالت تخمين استاندارد، مرتبه دوم - 2نمودار 
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  وري كاركنان تحليل عاملي تأييدي ابعاد رفتار ضد بهره
 را مـدل  مناسب برازش ليزرل، افزار نرم از حاصل) 4( جدول برازش نيكويي هاي نتايج آزمون

 ايـن  ميزان بودن پايين. است 56.90 با برابر شده حاسبهم χ2 ليزرل خروجي به توجه با. كند تأييد مي

. اسـت  تحقيـق  شـده  مشاهده هاي داده با مدل مفهومي ميان اندك تفاوت مقدار دهنده نشان شاخص
 ، مجـاز  حـد . دارد بـرازش  خـوبي  از كـه نشـان   اسـت  0226/0 بـا  برابر RMSEA مقدار، همچنين

RMSEA 08/0 ايـن  كـه  اسـت  مجـاز  حد از اين تر وچكك مقدار اين كه شود مي مشاهده است؛ 

 بـرازش  مـدل، داراي  باشـد،  كمتـر  مقـدار  ايـن  چه هر. دارد برازش بودن مناسب از نشان نيز مقدار

 هـا هسـتند   كواواريـانس  و ها واريانس نسبي مقدار از اي اندازه GFI و AGFI شاخص. است بهتري

 باشـند،  نزديكتـر  يـك  بـه  مقـادير  ايـن  چه هر.  شود مي توجيه مدل وسيله به مشترك اي گونه به كه

 اسـت  9/0 و 94/0 بـا  برابر ترتيب به پژوهش اين در مقادير اين. بود خواهد مناسبتر ها برازش داده

 اين در كه است 9/0 از بالاتر بايد نيز NNFI يا برازش استانداردنشده شاخص. باشد مناسب مي كه

  .است 92/0 مقدار برابر اين پژوهش
  

  وري مرتبه اول رفتار ضد بهره عاملي تحليل برازش نيكويي هاي آزمون از حاصل نتايج -4 جدول

  

 
  حالت در كاركنان وري بهره ضد رفتار ابعاد گيري اندازه مدل - 3نمودار 

  اول مرتبه استاندارد، تخمين 

 0.92  0.9 خدمتگزار
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 اررفت ابعاد گيري اندازه مدل آمده دست به پارامترهاي و ضرايب داري معني قسمت )4(نمودار 

 -2 از كـوچكتر  يـا  2 از بزرگتـر  داري معنـي  عدد چنانچه. دهد مي نشان را وري كاركنان، بهره ضد
 روابـط  كليـه  دهـد  مـي  نشـان  نتـايج  كـه  بـود  خواهد دار معني مدل پژوهش در موجود رابطه باشد،

 .دار هستند معني

  
  

  ولا مرتبه كاركنان، وري بهره ضد رفتار ابعاد ضرايب داري معني - 4نمودار 

  
  شناختي تحليل عاملي تأييدي ابعاد توانمندسازي روان

تأييـد   را مدل مناسب برازش ليزرل، افزار نرم از حاصل )5(جدول  برازش نيكويي نتايج آزمون
 ايـن  ميـزان  بـودن  پـايين . اسـت  114.68 با برابر شده محاسبه χ 2 ليزرل خروجي به توجه با .كند مي

. اسـت  تحقيـق  شـده  مشاهده هاي داده با مدل مفهومي ميان كاند تفاوت مقدار دهنده نشان شاخص
 مجـاز،  حـد . دارد بـرازش  خـوبي  از كـه نشـان   اسـت  237/0 بـا  برابـر  RMSEA مقـدار،  همچنـين 

RMSEA 08/0 ايـن  كـه  اسـت  مجـاز  حد از اين تر كوچك مقدار اين كه شود مي مشاهده است؛ 
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 بهتري برازش مدل داراي باشد، كمتر مقدار اين چه هر. دارد برازش بودن مناسب از نشان نيز مقدار

 كـه  هـا هسـتند   كواواريـانس  و هـا  واريـانس  نسـبي  مقدار از اي اندازه GFI و AGFI شاخص. است

بـرازش   باشـند  نزديكتـر  يـك  به مقادير اين چه هر. شود مي توجيه مدل وسيله به مشترك اي گونه به
 كـه  اسـت  9/0 و 96/0 بـا  برابـر  ترتيـب  بـه  شپـژوه  اين در مقادير اين. بود خواهد مناسبتر ها داده

 ايـن  در كـه  باشـد  9/0 از بـالاتر  بايـد  نيـز  NNFI يـا  بـرازش  استانداردنشده شاخص. مناسب است

  .است 2/1 مقدار برابر اين پژوهش
  

   عاملي تحليل برازش نيكويي هاي آزمون از حاصل نتايج -5جدول 
  شناختي مرتبه دوم توانمندسازي روان

-CHI  عامل
SQUARE DF  P-

VALUE RMSEA  GFI  AGFI  NNFI  
توانمندسازي

  شناختي روان
114.68  81  000/0  237/0  96/0  9/0  2/1  

  
 تحليل استاندارد حالت تخمين در شناختي روان توانمندسازي مدل براي) 5(با توجه به نمودار 

 بيشـتر  تأثير دارايباشد،  داشته بزرگتري عاملي بار كه بعدها از كدام هر دوم، مرتبه تأييدي عاملي

ايـن مـدل بـراي     در. دارد قـرار  اول اولويـت  در كـه  شـود  مي گفته نتيجه در و عوامل است ساير از
 ،49/0اهميـت   ضـريب  بـا  بـودن  دار معنـي : ترتيـب  به كه شود مي ديده شناختي روان توانمندسازي
 اهميـت  ريبض ـ بـا  شايستگي ،39/0اهميت  ضريب با اعتماد ،46/0 اهميت ضريب تأثيرگذاري با

با در نظرگرفتن ايـن  . باشند مي اهميت بيشترين داراي 24/0 اهميت با ضريب مختاري خود و 34/0
 مـدل  در موجـود  رابطـه  باشد، -2 از كوچكتر يا 2 از ضرايب بزرگتر داري معني نكته كه اگر عدد

 اعـداد  داد تمـام  ها نشان بررسي. بود خواهد دار معني شناختي روان توانمندسازي ابعاد گيري اندازه

  .هستند دار معني روابط كليه گرفت كه نتيجه توان مي و هستند 2 از بزرگتر موجود، داري معني
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  حالت شناختي در توانمندسازي روان ابعاد گيري اندازه مدل - 5نمودار 
  دوم مرتبه استاندارد، تخمين 

  
  ارزيابي بخش ساختاري مدل

 ارتبـاط  نشـانگر  كـه  ساختاري مدل تا است لازم اكنون گيري، اندازه هاي مدل آزمون از پس

 پـژوهش،  مـدل  سـاختاري  بخـش  بررسـي  در. شود ارائه است، لازم پژوهش متغيرهاي مكنون بين

 ايـن  تشـخيص  هـدف، . گيرنـد  مـي  قـرار  توجـه  مـورد  بيرونـي  و نهفته دروني متغيرهاي بين روابط

 نظـر  مـد  مفهـومي  چـارچوب  تـدوين  مرحله در متغيرها بين كه روابط نظري آيا كه است موضوع

  خير؟ شوديا تأييد مي ها داده وسيله به است، بوده محقق
 را مـدل  مناسـب  بـرازش  ليزل، افزار نرم از حاصل) 6( جدول برازش نيكويي هاي نتايج آزمون

 اين ميزان بودن پايين. است 25.94 با برابر شده محاسبه χ 2 ليزرل خروجي به توجه با .كند تأييد مي

. اسـت  تحقيـق  شـده  مشاهده هاي داده با مدل مفهومي ميان اندك تفاوت مقدار دهنده نشان خصشا
 ، مجـاز  حـد . دارد بـرازش  خـوبي  از كـه نشـان   اسـت  0199/0 بـا  برابر RMSEA مقدار، همچنين
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RMSEA 08/0 ايـن  كـه  اسـت  مجـاز  حد از اين تر كوچك مقدار اين كه شود مي مشاهده است؛ 

 بـرازش  مـدل، داراي  باشـد،  كمتـر  مقـدار  ايـن  هرچـه . دارد برازش بودن اسبمن از نشان نيز مقدار

 هـا هسـتند   كواواريـانس  و ها واريانس نسبي مقدار از اي اندازه GFI و AGFI شاخص. است بهتري

 باشـند،  نزديكتـر  يـك  بـه  مقـادير  ايـن  چه هر. شود مي توجيه مدل وسيله به مشترك اي گونه به كه

 است 9/0 و 97/0 با برابر ترتيب به پژوهش اين در مقادير اين. بود خواهد تر مناسب ها برازش داده

 اين در كه باشد 9/0 از بالاتر بايد نيز NNFI يا برازش نشده استاندارد شاخص. باشد مناسب مي كه

  .است 98/0 مقدار برابر اين پژوهش
  

  مدل تحقيق برازش نيكويي هاي آزمون از حاصل نتايج -6جدول 
مدل 
  تحقيق

CHI-
SQUARE  DF  P-VALUE  RMSEA  GFI  AGFI  NNFI  

  25.94 81 000/0 0199/0  97/0  9/0 98/0  
  

 عـاملي  بـار  بـه  توجـه  با را ها مؤلفه توان مي تحقيق، ساختاري مدل ، براي)6(با توجه به نمودار 

 رگتـري بز عـاملي  بـار  كـه  اي مؤلفه كه طوري به. سنجيد متغير وابسته بر را  آنها تأثير و كرد مقايسه

  .وابسته باشد متغير بر بيشتري تأثير داراي باشد، داشته
 

  
  

 استاندارد تخمين حالت در پژوهش مدل ساختاري - 6نمودار 
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. دهـد  مـي  نشـان  را پـژوهش  سـاختاري  مـدل  داري معنـي  ، اعـداد ) 7(نمـودار   كه اين نهايت در
 توانمندسـازي  و كنـان كار وري بهـره  ضـد  رفتـار  خـدمتگزار،  رهبري روابط شود كليه مي مشاهده

 و شـده  محسوب مناسب الگوي يك تواند مي پژوهش مدل بنابراين .هستند دار معني شناختي روان
  .شود دهد و فرضيه تحقيق تأييد مي خوبي نشان به را متغيرها و ابعاد بين روابط
  

  
  

  داري ضرايب مدل ساختاري پژوهش معني - 7نمودار 
 
  گيري نتيجه

ضـد   رفتـار  خـدمتگزار،  رهبـري  روابـط  ت سـاختاري نشـان داد كليـه   سـازي معـادلا   نتايج مدل
 توانـد  مـي  پژوهش مدل بنابراين .هستند دار معني شناختي، روان توانمندسازي و كاركنان وري بهره

در نتيجـه  . دهـد  خـوبي نشـان   بـه  را متغيرهـا  و ابعاد بين روابط و شده محسوب مناسب الگوي يك
شـناختي   از طريـق توانمندسـازي روان   ارزخـدمتگ  رهبـري  كسـب كـه   فرضيه تحقيـق مبنـي بـر ايـن    

  .شود تأثير دارد، تأييد مي وريشان بهره ضد رفتارهاي بركاركنان 
 خودشـان  خاص رهبري سبك خاطر به خدمتگزار توان گفت، رهبران در توجيه اين نتيجه مي

 متمايز رهبران ساير از را آنها كه است اطرافشان به دنياي آنان نگاه نحوه بلكه نيستند، فرد منحصربه

 در و داد پـرورش  تـوان  مـي  را رساني به خدمت مديران و رهبران مثبت ديدگاه از اين رو،. كند مي
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 مـديران . است راستگويي و صداقت خدمتگزار هاي رهبري ويژگي از يكي. گرفت كار به سازمان

 را فضاي اعتمـاد  آن، به ركنانكا تشويق و ها و ويژگي صفات اين دادن نشان با توانند مي رهبران و

 بـه  سو يك از كاركنان دادن تا با مشاركت كنند سعي همواره بايستي آنها. دهند توسعه سازمان در

 گسـترش  سـازمان  در را و مسـاعدت  همكاري روحيه ديگر سوي از و كنند كمك خود كاركنان

 باعث سازمان، هاي تفعالي و گيري تصميم گذاري، هدف جريان در كاركنان مشاركت زيرا دهند؛

 و ديـد  در معـرض  كـه  كننـد  سعي همواره بايستي رهبران و مديران. شود مي اعتماد فضاي تقويت
 خـود تصـور   از بافته جدا اي تافته را مديران كاركنان، كه اي گونه به باشند؛ خود كاركنان دسترس

 دهنـد،  گوش خود نانكارك نظرات و ها صحبت به خود روزانه مراودات در بايستي مديران. نكنند

 در شـفافيت . قائلنـد  ارزش آنها براي مديران شودكه ايجاد احساس اين كاركنان در كه اي گونه به

 سـازمان بـراي   هـاي  برنامـه  و اهـداف  روشـن  بيـان  همچنـين  و مـديران  رفتار روزمره سازمان، امور

 و مـديران  پوشـاندن  عمل جامه و پايبندي. شود مي سازمان در تقويت فضاي اعتماد باعث كاركنان،
 سازمان در لازم اعتبار از طريق، اين از آنها كه شود مي خود باعث هاي وعده و تعهدات به رهبران

 بـه  آنهـا  اعتقـاد  و رهبران هاي قابليت و شايستگي. كنند جلب را كاركنان اعتماد شده و برخوردار

 سـازمان  و كاركنـان  در اداعتم ـ سـطح  بهبـود  و باعث افـزايش  نيز امور انجام در شايستگي اهميت

 و خـود  كاركنـان  بـه  دلسـوزي  و محبـت  دادن و نشـان  گذاشتن احترام با توانند مي مديران.  شود مي
 را اعتمـاد  روحيـه  رويي، گشاده و رويي همچنين خوش و صادقانه و باز روابط برقراري در مهارت

 بـر  را سـايرين  نيازهـاي  كه شود محسوب مي خادمي خدمتگزار، رهبر. دارند نگه زنده سازمان در

 كه كند مي نهادينه خود در كاركنان را احساس اين و دهد مي اولويت خودش هاي و خواسته نيازها

 نـه  و خـود  كاركنـان  متقاعـدنمودن  بـا  خدمتگزار رهبران. دارد توجه آنها نيازهاي به سازمان رهبر

. دهنـد  مـي  سـازمان افـزايش   رد را اعتمـاد  خـود،  پيشنهادي تصميمات و آراء پذيرش به آنان اجبار
 صـفات  ايـن . اسـت  خدمتگزار رهبري مهم هاي ويژگي از ديگران، زحمات ها و تلاش از قدرداني

 فـرد  كه باشد دانش از اي مجموعه يا و اجتماعي نقش تصور از و مهارت رفتار، تواند انگيزش، مي

 محـورقراردادن  بـا  بتوانـد  ررهب ـ اگـر  حـال . كنـد  مـي  اسـتفاده  آنهـا  از ها، فعاليت كارها و انجام در

 نقش از پيروان، تصور حتم طور به دهد، انجام زمينه اين در الگوسازي مناسبي اخلاقي، هاي ارزش
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 آنان عملكرد بهبود و مهارت رشد جهت در انگيزه افزايش و باعث يافته ارتقا نيز خويش اجتماعي

  .شود مي
 و رابطـه مـدار   كاركنـان  بـه  مـدار  وظيفـه  كاركنـان  تـا  شود مي موجب كاركنان توانمندسازي

 توانمندسـازي، . يابـد  افزايش شان اثربخشي نتيجه در و پذيري مسئوليت ميزان تغيير يافته، رفتارمدار

 و تغييـر  فراينـد  در و كـرده  كـار  بيشتر اختيارات با بتوانند كاركنان تا آورد وجود مي به را محيطي
 اهـداف  تحقـق  در و يافتـه  كـاهش  مسـتقيم  پرسـت سر بـه  نيازشان داشته باشند، نقش توليد، بهبود

 خـدمتگزار  رهبـران  هـاي  شيوه مؤثرترين از يكي درحقيقت توانمندسازي. دارند مشاركت سازمان

 بوده كاركنان به احترام و رشد به توجه نيز و گيري در تصميم مشاركت كاركنان، تعهد جلب براي

  .شود كاركنان مي وري بهره ضد رفتار كاهش باعث كه
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