
 485 تاثير رهبرى خدمتگزار بر توانمندسازى كاركنان با نقش ميانجى رفتار شهروندى سازمانى....

تاثير رهبرى خدمتگزار بر توانمندسازى كاركنان با نقش ميانجى رفتار 
شهروندى سازمانى (مورد مطالعه كاركنان پليس اطلاعات 

و امنيت عمومى استان همدان)1
سيدحميد خدادادحسينى2، مهدى مينائى3 و ابراهيم داودى دهاقانى4

چكيده
و  شيوه  به  توجه  جلب  و  سازمانى  شهروندى  رفتار  توسعه  توانمندى،  افزايش  منظور  به  هدف:.  و  زمينه 
سبك رهبرى خدمتگزار، پژوهش حاضر به بررسى تاثير رهبرى خدمتگزار بر توانمندسازى كاركنان پليس 

اطلاعات و امنيت عمومى مبتنى بر رفتار شهروندى سازمانى پرداخت.
جامعه  شد.  انجام  پيمايشى  به صورت  ماهيت  نظر  از  و  كاربردى  هدف،  لحاظ  به  حاضر  پژوهش  روش: 
آمارى شامل كليه كاركنان پليس اطلاعات و امنيت عمومى فرماندهى انتظامى استان همدان در نظر گرفته 
شد و نمونه گيرى به روش تمام شمار انجام شد. براى گردآورى داده ها، از پرسشنامه هاى استاندارد رهبرى 
خدمتگزار «لاب»، پرسشنامه  توانمندسازى روانشناختى «اسپريتزر» و پرسشنامه  رفتار شهروندى سازمانى 
«پودساكف» و همكاران استفاده شد. اطلاعات جمع آورى شده در دو سطح توصيفى و استنباطى با استفاده از 
آزمون هاى ضريب همبستگى پيرسون و رگرسيون خطى و نيز مدل سازى معادلات ساختارى، مورد تجزيه 

و تحليل قرار گرفت. 
يافته ها: يافته ها حاكى از آن است كه رهبرى خدمتگزار و مولفه هاى مرتبط با آن، بر توانمندسازى كاركنان 
پليس اطلاعات و امنيت عمومى فرماندهى انتظامى استان همدان، تأثير مثبت و معنادارى داشت. همچنين 
بين رهبرى خدمتگزار و مولفه هاى مرتبط با آن با رفتار شهروندى سازمانى كاركنان پليس اطلاعات و امنيت 
عمومى فرماندهى انتظامى استان همدان تأثير مثبت و معنادارى وجود داشته است. همچنين رفتار شهروندى 
سازمانى و مولفه هاى مرتبط با آن بر توانمندى كاركنان پليس اطلاعات و امنيت عمومى فرماندهى انتظامى 

استان همدان تاثير مثبت و معنادارى داشته است.
و  اطلاعات  پليس  كاركنان  سازمانى  شهروندى  رفتار  بهبود  موجب  خدمتگزار  رهبرى  سبك  اعمال  نتايج: 
امنيت عمومى فرماندهى انتظامى استان همدان مى شود. همچنين، هر چقدر كاركنان پليس اطلاعات و امنيت 
عمومى از رفتار شهروندى سازمانى سطح بالاترى برخوردار شوند، توانمندى بيشترى براى ارائه خدمات 

انتظامى نيز خواهند داشت.
پليس  كاركنان،  توانمندسازى  سازمانى،  شهروندى  رفتار  خدمتگزار،  رهبرى  رهبرى،  سبك  كليدواژه ها: 

اطلاعات و امنيت عمومى 

1. اين مقاله برگرفته از پايان نامه كارشناسى ارشد با همين عنوان در دانشكده فرماندهى و ستاد دانشگاه علوم انتظامى امين است.
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مقدمه
در دورانى كه سازمان ها با محيط رقابت فراملى مواجه هستند، احساس نياز به تغييرهاى ريشه اى 
را  سازمان ها  فراملى،  رقابت  مى يابد.  افزايش  روز  به  روز  كارى  فرايندهاى  در  خلاقيت  ايجاد  و 
نسبى  ثبات  از  رقابت،  عرصه  در  ماندن  براى  و  گيرند  بكار  جديد  كارى  رويه هاى  كرده  مجبور 
برخوردار شوند. به اين منظور بيشتر سازمان ها توجه خود را به رهبرانى كرده اند كه با شجاعت و 
جسارت خاص، سعى در ايجاد تغييرهاى بنيادى در درون سازمان خود دارند؛ زيرا رهبرى با ايجاد 
تغيير سروكار دارد. درواقع، ورود مفاهيمى مانند اخلاق، حقيقت، باور به خدا، معناجويى در كار، 
ظهور  از  حكايت  همه  كسب وكار،  و  مديريت  حوزه  فعاليت هاى  و  پژوهش ها  به  و...  نوع دوستى، 
پارادايم جديدى دارند. به عقيده بسيارى از پژوهشگران، اين پارادايم جديد، كه برگرفته از فيزيك 
كوانتوم، علوم سايبرنتيك، نظريه آشوب، علوم شناختى، مذاهب و آيين هاى شرقى و غربى است 
و واكنشى به پارادايم خشك نوين است، پارادايم معنويت است (واكس1، 2005). در واقع نهضت 
رهبرى معنوى شامل الگوهاى خدمتگزارى رهبرى، مشاركت دادن كاركنان و «توانمندسازى»2 آنان 
است و براساس فلسفه «رهبرى خدمتگزار»3 بنا نهاده شده است. نوعى رهبرى كه بر ارائه خدمت به 
ديگران، ديدگاه كل نگر نسبت به كار، توسعه فردى و تصميم گيرى مشترك تاكيد دارد (بيشاپ و 
اسچول4، 2001). بنابراين وجود رهبرى خدمت گزار در سازمان ها مستلزم تغيير و تحول، موفقيت، 
در  خدمت گزارى  ضرورت  و  اهميت  درمجموع،  هست.  كاركنان  توانمندسازى  و  مستمر  يادگيرى 
محيط كار آن چنان است كه مى تواند براى سازمان  ها، انسانيت و براى اجتماع، فعاليت و براى 

محيط، مسئوليت را به ارمغان آورد (جيجسل، اسليگرز، ليتوود، جنتزى5، 2003، ص 23). 
توانمندسازى كاركنان در نيروى انتظامى و به ويژه كاركنان پليس اطلاعات و امنيت عمومى و 
ايجاد رفتارهاى خودجوش در بين آنها، اگرچه هميشه مورد توجه فرماندهان و مديران اين سازمان 
بوده اما در توانمندسازى كاركنان، كمتر به تغيير در شيوه و سبك رهبرى توجه شده است. پليس 
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اطلاعات و امنيت عمومى، به عنوان يكى از مراكز ارائه دهنده خدمات و بنا بر ماهيت غيرانتفاعى 
خود، به منظور تحصيل رضايت مندى مردم، بايد خدمتگزارى را سرلوحه كار خود قرار دهد؛ با اين 
وجود، شايد وضعيت خاص خدمت در نيروى پليس، انضباط و نظام غيرمنعطف آن باعث مى شود 
تا فرماندهان از رفتار مقتدرانه اى برخوردار باشند كه براى برخى كاركنان تحمل كردن آن مشكل 
باشد. از طرفى بى انگيزگى برخى كاركنان و يا ناتوانى آنان در انجام ماموريت ها و رابطه آن با 
سبك فرماندهى و مديريت فرماندهان مورد پرسش پژوهش حاضر است. آيا چنان چه فرماندهان و 
مديران از شيوه هاى نوين رهبرى در مديريت خود استفاده كنند تغييرى در شيوه كاركرد كاركنان 
در  تاثيرى  چه  خدمتگزار  رهبرى  سبك  داشت؟  خواهد  آنان  توانمندى  و  كارى  وجدان  ارتقا  و 
شرايط و محيط كارى كاركنان دارد و در ارتقاء انگيزه، نوع دوست، وجدان كارى و رعايت آداب 
اجتماعى و اثرگذارى آنان در سازمان و در نتيجه بالارفتن توانمنديشان به چه ميزان موثر است؟

 
مبانى نظرى

يكى از رويكردهاى نوين رهبرى كه در دوره حاضر و در برخورد با تغييرات نيازهاى افراد و سازمان 
راه گشاست، سبك رهبرى خدمتگزار است. «لاب1» رهبرى خدمتگزار را به اين شكل تعريف كرده: 
منافع  بر  را  ديگران  منافع  كه  به گونه اى  رهبر  عمل  و  درك  از  است  عبارت  خدمتگزار  «رهبرى 
شخصى خود ارجح مى داند» (2004، ص 107)، در اين پژوهش رهبرى خدمتگزار برمبناى مدل لاب 

بوده كه داراى مؤلفه هاى زير است: 
«ارزش دادن به افراد»2 (اعتقاد به افراد، رسيدگى كردن به نيازهاى افراد قبل از خود آنها و 
پذيرش و گوش دادن بدون قضاوت)، «توسعه افراد»3 (فراهم كردن فرصت هايى براى يادگيرى 
و رشد و نشان دادن رفتار مناسب، تقويت ديگران از طريق تشويق و ترغيب)، «برقرارى روابط 
تفاوت هاى  به  شدن  قائل  ارزش  و  ديگران  با  همكارى  قوى،  شخصى  روابط  (ايجاد  دوستانه»4 
ديگران)، «نشان دادن اعتماد»5 (پاسخگويى به افراد، تمايل به يادگيرى از ديگران و حفظ صداقت 
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ساختن  روشن  و  كارآفرينى  و  ابتكار  آينده،  رهبرى1» (پيش بينى  زمينه  اعتماد)، «فراهم كردن  و 
اهداف براى اعضاى گروه)، «به اشتراك گذاشتن رهبرى با افراد» (ايجاد و تسهيل بينش مشترك، 
«بوچن2»،   .(108 ص   ،2004) ديگران)  ارتقاى  در  مشترك  موقعيت  و  كنترل  قدرت،  تسهيم 
«گرين ليف3» را پدر جنبش توانمندسازى نام نهاده و معتقد است توانمندسازى يكى از مهمترين 
ويژگى هاى رهبرى خدمتگزار است و در واقع، توانمندسازى در قلب رهبرى خدمتگزار قرار دارد 
و به احساس شايستگى و اثرگذارى در كاركنان منتهى مى شود. بنابراين مى توان گفت كه رهبران 
خدمتگزار بوسيله آموزش به پيروان خود، آنها را توانمند مى كنند و رضايت رهبر خدمتگزار، از 
رشد و پيشرفت ديگران سرچشمه مى گيرد (بوچن، 1998 به نقل از قلى پور و همكاران، 1388، 

ص 115). 
از ديگر متغيرهاى پژوهش حاضر رفتار شهروندى سازمانى است. «ارگان»4 (1988) رفتار 
شهروندى سازمانى را به عنوان رفتارهاى فردى كه اختيارى هستند و به صورت مستقيم و آشكار 
به وسيله نظام پاداش دهى رسمى سازمان تعريف نشده است اما در مجموع كارآيى سازمان را افزايش 
جوانمردى،  نزاكت،  را  سازمانى  شهروندى  رفتار  مولفه هاى  ارگان  است.  كرده  تعريف  مى دهد، 
حاكى  نتايج پژوهش ها  همچنين  است.  مطرح كرده  اجتماعى  و آداب  كارى  وجدان  نوع دوستى، 
از آن است كه رهبرى خدمتگزار مى تواند بر رفتار كاركنان نيز تأثير بگذارد. يكى از رفتارهاى 
شغلى كاركنان كه متأثر از اين سبك رهبرى است، رفتار شهروندى سازمانى5 است. رويكردهاى 
سنتى به رهبرى باعث ايجاد موانعى در پرورش كاركنان مولد در سازمان ها مى شدند و اين در 
حالى است كه در حالت كلى بسيارى معتقدند رويكردهاى جديد به رهبرى، به خصوص رهبرى 
خدمتگزار، عاملى محورى و اساسى در توانمندسازى كاركنان به شمار مى رود (پترسون6، 2003، 
ص 31). پودساكوف، مكنزى، مورمن و فيتر7 (1990) در بررسى رابطه بين سبك هاى رهبرى 
و رفتار شهروندى سازمانى نشان دادند رفتارهاى رهبرى تحول آفرين با هر پنج مؤلفه رفتارهاى 

1. Provldes Leadership   2. Bochen

3. Green leef    4. Organ

5. Organizational Citizenship Behavior  6. Patterson

7. Podsakoff, MacKenzie, Moorman, & Fetter



 489 تاثير رهبرى خدمتگزار بر توانمندسازى كاركنان با نقش ميانجى رفتار شهروندى سازمانى....

شهروندى سازمانى، ارتباط معنادار و مثبتى دارد و از ميان رفتارهاى رهبرى تعامل گرا، دو نوع 
اين رفتارها داراى رابطه معنادار با عناصر پنج گانه رفتار شهروندى سازمانى هستند كه عبارت اند 
از: رفتار پاداش دهى اقتضايى كه داراى ارتباط مثبت است، رفتار تنبيهى غيراقتضايى كه داراى 

ارتباط منفى است. 
كانگر و كانانگو1 (1988) توانمندسازى را فرايند افزايش احساس خودكارآمدى در افراد از 
طريق شناسايى و حذف شرايطى كه موجب ناتوانى كاركنان شده است مى دانند. پس از بازنگرى 
توانمندسازى،  كه  كرده اند  استدلال   (667  ،1990) ولتهاوس2  و  توماس  وابسته،  هاى  پژوهش 
توضيح داد؛ آنها  مفهوم واحد  نمى توان ماهيت آن را به واسطه يك  سطحى است و  چند  مفهومى 
توانمندسازى را به عنوان افزايش انگيزش كار درونى كه در چهار حيطه شايستگى3، خودتعيينى4، 
معنادارى5 و اثرگذارى6 تجلى مى يابد و جهت يابى فرد براى نقش كارى اش را منعكس مى كند، 
شامل:  كه  كرده اند  مشخص  مفهومى  الگوى  يك  در  را  يادشده  بعد  چهار  آنها  كرده اند.  تعريف 
تاثيرگذارى در كار، خودتعيينى در كار، شايستگى در كار و معنا داشتن در كار است. منظور از 
تاثير اين است كه آيا انجام يك شغل يا وظيفه خاص تغييرى در كل كار به وجود مى آورد، هر 
قدر اعتقاد كارمند بر اين تاثير بيشتر باشد، انگيزش بيشترى را احساس مى كند. عزم شخصى يا 
انتخاب به معناى تعيين رفتار شخصى توسط خود فرد است. مطابق اين مدل افراد هر چقدر فرصت 
بيشترى در انتخاب وظايفشان، چگونگى انجام كار و قبول مسئوليت نتايج كارشان داشته باشند، 
آنها  به  كار  كه  افرادى  شود،  ممكن  توانمندشدن  آنكه  براى  مى كنند.  بيشترى  توانمندى  احساس 
واگذار مى شود، بايد مهارت ها، دانش، تجربه و ساير توانمندى هايى كه براى حركت با اعتماد به 
سمت جلو لازم است را داشته باشند. درنهايت، بامعنابودن كار، امرى حياتى و مهم است. اين بعد 
به ارزش شغل يا وظيفه در ارتباط با عقايد، ايده ها و معيارهاى شخصى بستگى دارد. هرچقدر يك 
وظيفه با نظام ارزشى فرد سازگارى بيشترى داشته باشد اعتقاد محكم ترى را در انجام كار به وجود 
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مى آورد. بدون احساس معناداربودن كار، احتمال احساس توانمندى وجود ندارد.
كه  مى كند  ايفا  تصميم گيرى  در  مهمى  نقش  اطلاعات  به  دسترسى  لاولر1،  و  باون  الگوى  در 
موجب توانمندى مى شود. اين صاحب نظران عامل توانمندى را در چهار جزء سازمانى مى دانند: 
اطلاعات درباره عملكرد سازمان، پاداش بر مبناى عملكرد سازمانى، قدرت در تصميم گيرى هاى 
موثر در جهت اهداف سازمان و قدرت در تصميم گيرى هاى موثر در جهت عملكرد سازمان. نتايج 
پژوهش نشان مى دهد وقتى توانمندى وجود دارد كه شركت ها قدرت، اطلاعات، دانش و پاداش ها 
را در سازمان توزيع كنند و اگر يكى از اين چهار عنصر صفر باشد توانمندى نيز صفر خواهد بود 

(باون، لاولر، 1992). 
اسپريتزر2 (1995) بر مبناى آزمون مدل توماس و ولتهاوس (1990) در سطح كاركنان ميانى 
يك سازمان تجارى و كاركنان سطح عملياتى يك سازمان بيمه، عوامل موثر بر توانمندى روانى 
و نتايج حاصله از توانمندى روانى را مانند شكل 1 نشان مى دهد (به نقل از بيگى نيا، سردارى و 

نجارى نژاد، 1389، ص 107).

شكل 1. مدل توانمندى روانى در محيط كار

كوئين3 و اسپريتزر نگرش به توانمندسازى را به دو ديدگاه ايستا و پويا تقسيم بندى مى كنند. 
در ديدگاه ايستا اعتقاد بر اين است كه توانمندسازى تفويض تصميم گيرى در يك چارچوب روشن 
است. پاسخگويى تفويض مى شود و افراد در برابر نتايج مسئول هستند. اما در يك نگرش پويا، 

1. Bowen & Lowler    2. Spreitzer

3. Koein
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توانمندسازى ريسك پذيرى، رشد، تغييرات، درك نيازهاى كاركنان، مدلسازى رفتار توانمندساز 
براى آنها، گروه سازى و ترغيب رفتار همكارانه، تشويق ريسك پذيرى هوشمندانه و اعتمادكردن 
به افراد در اجراى كار است. توانمندسازى بايد در عباراتى شامل اعتقادات اساسى و گرايشات 
شخصى تعريف شود. براى حركت از ديدگاه پويا چهار گام لازم است: 1- ايجاد چشم انداز روشن 
و چالش براى رسيدن به آن، 2- وجود گشودگى در سازمان (جريان باز اطلاعات) و انجام كار 
گروهى، 3-برقرارى نظم و اعمال كنترل و 4- وجود حمايت سازمانى و احساس امنيت و ثبات 

(فرهنگى و اسكندرى، 1382، ص 108).
باندورا1 اعتقادات خوداثربخشى و نقش آن را در احساس توانمندى شخصى مفهوم سازى كرده 
است. حاصل پژوهش وى معرفى مدلى با چهار عنصر به اين شرح است: 1- استفاده از حمايت 
احساسى مثبت در فشارها و هيجان هاى كارى، 2- استفاده از ترغيب و تشويق مثبت، 3- الگو 
گرفتن از افراد موفقى كه اعضا آنها را مى شناسند و 4- تحقق تجارب واقعى از تسلط در انجام 

موفق كارها (اندروز، هرشل و برد1، 1997، ص 99).
پژوهش هاى قبلى تاثير هر يك از عوامل سبك رهبرى و رفتار شهروندى را بر توانمندسازى 
كاركنان مورد بررسى قرار داده اند اما كمتر پژوهشى به بررسى تاثير رفتار شهروندى بعنوان عامل 
ميانجى بين سبك رهبرى و توانمندسازى كاركنان پرداخته است. پژوهش هاى گوناگونى در حوزه  
رهبرى خدمتگزار انجام شده است و پژوهشگران كوشيده اند تا علاوه بر توانمندسازى و «رفتار 
شهروندى سازمانى»2، به بررسى ارتباط اين متغيرها با متغيرهايى نظير رضايت شغلى، فرهنگ 

سازمانى، مالكيت روانشناختى، اثربخشى سازمانى و نظاير آنها بپردازند. 
محرم زاده، هوشيار و كاشف (1395) در پژوهشى به اين نتيجه رسيدند كه رهبرى خدمتگزار 
رهبرى  مستقيم  اثر  و  دارد  معنادارى  و  مثبت  تأثير  فكرى،  سرمايه   بر  سازمانى  جامعه پذيرى  و 
خدمتگزار بر جامعه پذيرى سازمانى، مثبت و معنادار بوده است. همچنين، در رابطه بين رهبرى 
خدمتگزار و سرمايه  فكرى، جامعه پذيرى سازمانى نقش ميانجى را داشت. پدرام فر (1395) در 

1. Andrews, Herschel & Baird 

2. Organization citizenship behaviour
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رضايت  و  خدمتگزار  رهبرى  خوب،  حكمرانى  متغيرهاى  ارتباط  بررسى  راستاى  در  پژوهشى 
كاركنان در دانشگاه هاى علوم پزشكى به اين نتيجه رسيد كه بين متغير حكمرانى خوب و رهبرى 
خدمتگزار و فرهنگ سازمانى ارتباط وثيقى وجود دارد اما بين رهبرى خدمتگزار و رضايت ارتباط 

محكمى وجود ندارد. 
رهبرى  ويژگى هاى  بين  كه  است  آن  از  حاكى   (1393) عليزاده  و  قلاوندى  پژوهش  نتايج 
خدمتگزار مديران و عدالت سازمانى ادراك شده با وجدان كارى رابطه مثبت و معنادارى وجود 
از  سازمانى  شهروندى  رفتار  هفتگانه  ابعاد  كه  دريافت  خود  پژوهش  در  اسدپور (1386)  دارد. 
كه  داد  نشان  ايشان  پژوهش  نتايج  همچنين  نيست،  برخوردار  كاركنان  بين  در  خوبى  مطلوبيت 
بين سن، جنسيت، سابقه كار و مدرك تحصيلى با رفتار شهروندى سازمانى، هيچ گونه همبستگى 
وجود ندارد، همچنين مشخص شد، ابعاد هفتگانه رفتار شهروندى سازمانى اهميت متفاوتى دارند 
بقيه  و  سوم  سطح  در  نزاكت  و  اجتماعى  آداب  اهميت،  اول  سطح  در  دوستى  نوع  به طورى كه 
قادرى،  خالصى،  دارند.  قرار  مديران،  و  كاركنان  بهره ورى  در  اهميت،  از  دوم  سطح  در  مؤلفه ها 
فضيلت  و  كارى  وجدان  موردنظر  جامعه  در  معتقدند  طرسكى (1389)  و  برهانى نژاد  خوشگام، 
مدنى به ترتيب، از بيشترين و كمترين مطلوبيت در بين كاركنان برخوردار است. همچنين بين 
رفتار شهروندى سازمانى و توانمندسازى كاركنان، رابطه مثبت و معنادار، وجود دارد كه مؤلفه 
كاركنان  توانمندسازى  با  را  همبستگى  كمترين  جوانمردى،  متغير  و  بيشترين  كارى،  وجدان 
و  سازمانى  اعتماد  بر  را  خدمتگزار  رهبرى  تاثير   (1388) حضرتى  و  پورعزت  قلى پور،  دارد. 
توانمندسازى در سازمانهاى دولتى بررسى كرده و نتايج پژوهش آنها نشان داد كه رابطه اى قوى 
ميان رهبرى خدمتگزار، اعتماد سازمانى و توانمندسازى وجود دارد. همچنين يافته هاى پژوهش 
نتايج  داد.  نشان  را  خدمتگزار  رهبـرى  از  مديران  و  كاركنان  ادراك  ميان  معنادار  تفاوت  آنها 
سازمانى،  فرهنگ  بر  خدمتگزار  رهبرى  كه  است  بوده  آن  از  حاكى  هارويكى1 (2013)  بررسى 
تعهد سازمانى و عملكرد كاركنان، اثر مثبت و معنادارى داشته است. سيفى، اركان، ازلم و سفر2 
(2015) در مطالعه اى نشان دادند كه بين رهبرى خدمتگزار و تعهد سازمانى، همبستگى مثبت و 

1. Harwiki     2. Seyfi, Ercan, Özlem & Sefer



 493 تاثير رهبرى خدمتگزار بر توانمندسازى كاركنان با نقش ميانجى رفتار شهروندى سازمانى....

معنادارى وجود داشته است. نتايج پژوهش اركوتلو و چفرا1 (2015) مؤيد آن بوده است كه بين 
رهبرى خدمتگزار و رفتار نوآورانه  كاركنان، رابطه  مثبت و معنادارى وجود دارد. كل2 (2009) 
در پژوهش خود به بررسى تأثير رهبرى خدمتگزار بر رفتار شهروندى سازمانى توسط دو متغير 
تعديل كننده تناسب شخصى سازمان و هويت سازمانى پرداخت. نتايج اين تحقيق نشان مى دهد 
كه رهبرى خدمتگزار با احتساب متغير تعديل كننده تناسب شخصى سازمان داراى رابطه مستقيم 

و مثبت با رفتار شهروندى سازمانى است.
مدل مفهومى پژوهش

در اين پژوهش در خصوص ابعاد و مولفه هاى رهبرى خدمتگزار نظريه لاب (2004) انتخاب شد. 
همچنين در حوزه رفتار شهروندى سازمانى از نظريه ارگان (1988) و پودساكوف، مكنزى، مورمن 
و فيتر (1990) و به دليل جامعيت مدل توماس و ولتهاوس (1990) و اسپريتزر (1995) پيرامون 

توانمندسازى، از نظريه آنان به عنوان نظريه در حوزه توانمندسازى كاركنان استفاده شد.

شكل 2. مدل مفهومى پژوهش 
روش 

اين پژوهش از لحاظ هدف، كاربردى است و از نظر نوع روش، پيمايشى است. جامعه  آمارى پژوهش 
حاضر شامل كليه  كاركنان پليس اطلاعات و امنيت عمومى فرماندهى انتظامى استان همدان است 

1. Erkutlu & Chafra

2. Cole
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رهبرى  استاندارد  پرسشنامه هاى  از  داده ها  گردآورى  به منظور  شدند.  انتخاب  تمام شمار  به روش  كه 
بهره  پودساكف  سازمانى  شهروندى  رفتار  و  اسپريتزر  روان شناختى  توانمندسازى  لاب،  خدمتگزار 
اين  براى  مطلوب  مقدار  شد.  استفاده  همگرا1  روايى  شاخص  از  روايى،  محاسبه   براى  شد.  گرفته 
شاخص، 0/5 و بيشتر از آن است. با توجه به نتايج درج شده در جدول 1، مدل پژوهش از روايى 

نسبتاً مناسبى برخوردار بود.

جدول 1. روايى متغيرهاى پژوهش
وضعيتروايى همگرامتغيرها

مطلوب0/75رهبرى خدمتگزار
مطلوب0/68توانمندسازى روان شناختى
مطلوب0/53رفتار شهروندى سازمانى

براى محاسبه  پايايى، از پايايى مركب استفاده شد. در پژوهش حاضر، اين مقدار براى متغيرهاى 
رهبرى خدمتگزار، توانمندسازى شناختى و رفتار شهروندى سازمانى به ترتيب 0/93، 0/89 و 
0/84 بدست آمد. همچنين با توجه به نتايج جدول 2، مقادير آلفاى كرونباخ به ترتيب 0/91، 

0/84 و 0/77 به دست آمد كه حاكى از پايايى مطلوب متغيرهاى يادشده است.

جدول 2. پايايى مركب و آلفاى كرونباخ محاسبه شده براى متغيرهاى تحقيق
آلفاى كرونباخپايايى مركبمتغيرها

0/930/91رهبرى خدمتگزار
0/890/84توانمندسازى روان شناختى
0/840/77رفتار شهروندى سازمانى

تجزيه و تحليل اطلاعات توصيفى با استفاده از ويژگى هاى نمونه آمارى نظير فراوانى، درصد، 
همچنين  و  پيرسون  همبستگى  ضريب  آزمون  از  استنباطى  سطح  در  و  معيار  انحراف  و  ميانگين 

مدل سازى معادلات ساختارى براى بررسى رابطه  بين متغيرها استفاده شد.

1. AVE
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يافته ها
سن  بودند.  زن  درصد  و 12  مرد  پاسخگويان  درصد  درمجموع، 88  جمعيت شناختى:  ويژگى هاى 
27/8 درصد پاسخگويان، بين 20 تا 30 سال، 43/7 درصد، بين 31 تا 40 سال، 27/2 درصد، 
بين 40 تا 50 سال و 1/3 درصد، بيش از 50 سال بود. 8/9 درصد، مجرد و 91/1 درصد، متأهل 
بودند. ميزان تحصيلات 24/7 درصد، ديپلم، 20/9 درصد، كاردانى، 47/5 درصد، كارشناسى و 7 
درصد، كارشناسى ارشد و بالاتر بود. سابقه  شغلى 35/4 درصد، بين 1-10 سال، 38/6 درصد، بين 
11-20 سال و 25/9 درصد، بالاتر از 20 سال بود و درنهايت، 15/8 درصد، درجه دار، 60/8 درصد، 

افسر جزء و 23/4 درصد، افسر ارشد بودند. 
ابعاد  تفكيك  به  خدمتگزار  رهبرى  معرف  عبارات  زير  جدول  در  آن:  ابعاد  و  خدمتگزار  رهبرى 
آن (ارزش نهادن به افراد، رشد و توسعه دادن افراد، روابط دوستانه با افراد، نمايش اعتماد به افراد و 
فراهم كردن زمينه  رهبرى) با آماره هاى ميانگين و انحراف  معيار توصيف شده اند. همان طورى كه 

در جدول 3 ملاحظه مى شود، ميانگين بيشتر اين عبارات، كمتر از ميانگين نظرى (3) است.

جدول 3. توصيف عبارات رهبرى خدمتگزار به تفكيك ابعاد آن (كمترين: 1، بيشترين: 5)

انحراف ميانگينشاخصرديفبعد
 معيار

راد
ه اف

ن ب
هاد

ش ن
3/3920/915ارزش قائل شدن براى تفاوت هاى فرهنگى، نژادى و قومى كاركنان1ارز

3/2650/870پذيرش همديگر به همان صورتى كه هستند2
2/1010/972مديران و سرپرستان شنونده و سنگ صبور3
1/8730/901مقدم دانستن نيازهاى كاركنان 4
2/7840/992احساس قدردانى از واكنش سرپرستان در مقابل فعاليت كاركنان5

راد
ن اف

داد
عه  

وس
 و ت

شد
2/9621/081ايجاد مشوق يادگيرى 6ر

2/1890/984ايجاد فرصت مناسب براى خودشكوفايى كاركنان 7
2/1890/860فايده رساندن به كاركنان 8
2/9301/022تشويق و تأييد كاركنان9
2/8410/870كمك به رشد ديگران 10
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راد
ا اف
ه ب
ستان

 دو
بط
3/3410/894همكارى مناسب در فعاليت هاى گروهى11روا

2/9680/933مهربانى و مراقبت از همديگر 12
3/0060/870برقرارى ارتباط خوب13
2/3860/955مديران و سرپرستان در كنار كاركنان14
3/2151/060تشويق كاركنان به جاى رقابت با يكديگر 15

راد
ه اف

د ب
تما

 اع
ش

ماي
2/9241/000قابل اعتماد بودن افراد16ن

2/0940/901مديران و سرپرستان مشتاق يادگيرى از زيردستان17
2/1130/866پذيرش انتقادات ديگران با روى گشاده 18
2/1580/885پذيرش اشتباهات شخصى19
2/1960/809ارزيابى خود قبل از از ارزيابى ديگران20

ى 
ينه 

 زم
دن

كر
هم 
فرا

رى
رهب

3/3600/890آگاهى افراد از اهداف كليدى سازمان 21
3/0630/921مسئوليت پذيرى در تحقق اهداف كارى22
2/8861/082ارائه چشم انداز روشن به زيردستان 23
2/6261/006استقبال از ارائه  رهبرى موردنياز 24
3/0690/875اقدام مقتضى در موارد لزوم25

توانمندسازى روان شناختى و ابعاد آن: بر اساس جدول 4، عبارات معرف توانمندسازى روان شناختى 
به تفكيك ابعاد آن (شايستگى، خودمختارى، تأثيرگذارى و معنى داربودن) با آماره هاى ميانگين و 

انحراف معيار توصيف شده اند كه ميانگين بيشتر اين عبارات، بيشتر از ميانگين نظرى (3) است.
جدول 4. توصيف عبارات توانمندسازى روان شناختى به تفكيك ابعاد آن (كمترين: 1، بيشترين: 5)

انحراف معيارميانگينشاخصرديفبعد

شايستگى
3/9930/623اطمينان از توانايى انجام كار1
3/7910/687تسلط بر مهارت هاى شغلى2

خودمختارى
2/8540/835آزادى عمل در تصميم گيرى3
3/2020/942تصميم گيرى در مورد نحوه انجام كار4

تأثيرگذارى
3/3030/803تاثيرگذارى بر اتفاق هاى واحد كارى5
3/3100/895كنترل زياد بر اتفاق هاى واحد كارى6

معنى داربودن
3/9620/721مهم بودن فعاليت7
3/7080/869معنى دار بودن فعاليت8

ادامه جدول 3. توصيف عبارات رهبرى خدمتگزار به تفكيك ابعاد آن (كمترين: 1، بيشترين: 5)
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رفتار شهروندى سازمانى و ابعاد آن: اطلاعات مندرج در جدول 5 بيانگر آن است كه عبارات 
معرف رفتار شهروندى سازمانى به تفكيك ابعاد آن (نوع دوستى، جوانمردى، وجدان كارى، آداب 
اجتماعى و نزاكت) با آماره هاى ميانگين و انحراف  معيار توصيف شده اند كه ميانگين بيشتر اين 

عبارات، كمتر از ميانگين نظرى (3) است. 

جدول 5 . توصيف عبارات رفتار شهروندى سازمانى به تفكيك ابعاد آن (كمترين: 1، بيشترين: 5)

انحراف ميانگينشاخصرديفبعد
 معيار

نوع دوستى
2/5250/827فعاليت هاى كمك كننده به حل تعارضات1
2/4300/884كمك به حل مشكلات همكاران2

2/2840/806نگاه خوشبينانه به شرايط نامطلوب 3جوانمردى

وجدان كارى
3/6261/249رعايت نظم قوانين و مقررات سازمانى 4
3/0250/943پذيرش الزامات ساختار سازمانى 5

آداب اجتماعى
2/4050/990حضور در جلسات غيراجبارى و احترام به مسائل سازمانى 6
2/2021/032انجام داوطلبانه تكاليف اضافى 7

نزاكت
3/5880/931وقت شناسى در انجام امور سازمانى 8
2/3921/051آموزش افراد تازه استخدام 9
2/8920/826ارتباط به منظور بهبود عملكرد فردى و گروهى 10

نتايج آزمون كولموگروف اسميرنوف: براساس آزمون يادشده توزيع همه  متغيرهاى تحقيق (رهبرى 
خدمتگزار، توانمندسازى شناختى و رفتار شهروندى سازمانى) نرمال بود، زيرا ميزان معنادارى آزمون 
يادشده براى متغيرهاى مورد بررسى بيشتر از پنج درصد بدست آمد. در پژوهش حاضر از رويكرد 
«حداقل مربعات جزيى»1 براى بررسى مدل تحقيق و فرضيه هاى مربوطه استفاده شد. در اين رويكرد، 

مى توان هم از متغيرهاى با توزيع نرمال و هم از متغيرهاى با توزيع غيرنرمال بهره جست.
توانمندسازى  خدمتگزار،  (رهبرى  بررسى  مورد  متغيرهاى  جدول 6،  در  اندازه گيرى:  مدل  آزمون 
شناختى و رفتار شهروندى سازمانى) به منظور انجام مدل سازى معادلات ساختارى به روش «پى ال 

اس» با علائم اختصارى نمايش داده شده اند.

1. PLS



 498 1397 فصلنامة پژوهش هاى مد  يريت انتظامى / سال سيزدهم، شمارة سوم، پاييز

جدول 6. علائم اختصارى متغيرهاى تحقيق
مؤلفه ها (متغيرهاى مشاهده پذير)علامت اختصارىنوع متغيرمتغير

POWمكنون وابستهتوانمندسازى روان شناختى

(POW1) 1- شايستگى
(POW2) 2- خودمختارى
(POW3) 3- تأثيرگذارى

(POW4) 4- معنى داربودن

ميانجىرفتار شهروندى سازمانى
OCB(مكنون وابسته)

(OCB1) 1- نوع دوستى
(OCB2) 2- جوانمردى

(OCB3) 3- وجدان كارى
(OCB4) 4- آداب اجتماعى

(OCB5) 5- نزاكت

SLمكنون مستقلرهبرى خدمتگزار

(SL1) 1- ارزش نهادن به افراد
(SL2) 2- رشد و توسعه دادن افراد
(SL3) 3- روابط دوستانه با افراد
(SL4) 4- نمايش اعتماد به افراد

(SL5) 5- فراهم كردن زمينه ى رهبرى

به اعتقاد پژوهشگران، در صورتى مدل اندازه گيرى انعكاسى، مدلى همگن است كه قدر مطلق 
بار عاملى هريك از متغيرهاى مشاهده پذير، متناظر با متغير پنهان (مكنون) آن مدل، داراى حداقل 
مقدار 0/4 و در سطح معنادارى موردنظر، معنادار باشد. طبق شكل هاى 3 و 4، همه  بارهاى عاملى 
 .(P<0/05) مدل يادشده، بيشتر از 0/4 است كه در سطح اطمينان 95 درصد نيز معنادار است
مقادير «تى» يا ضرايب معنادارى كه در شكل 3 نمايش داده شده اند، اين گونه تفسير مى شوند كه 
اگر مقادير تى در سطح اطمينان 90 درصد، بزرگتر از 1/64، در سطح اطمينان 95 درصد، بزرگتر 
از 1/96 و در سطح اطمينان 99 درصد، بزرگتر از 2/56 باشند، در اين صورت مدل معنادار 

است. با توجه به شكل 3 ، مدل در سطح 95 درصد، معنى دار است.
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شكل 3 . مدل ضرايب مسير براى كل مدل 

شكل 4 . مدل ضرايب معنادارى يا مقادير تى براى كل مدل

آزمون كيفيت مدل هاى اندازه گيرى و ساختارى: در تحليل مدل هاى ساختارى مبتنى بر رويكرد حداقل 
مربعات جزيى، از معيارهاى اصلى زير براى آزمون مدل هاى اندازه گيرى و ساختارى استفاده مى شود:

مدل •  در  درون زا  متغيرهاى  براى  و 0/75  مقادير 0/25، 0/50  تعيين1:  ضريب  شاخص 
ساختارى به ترتيب ضعيف، متوسط و قابل توجه است. ضريب تعيين، فقط براى متغيرهاى 

1. R2
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مكنون وابسته (توانمندسازى شناختى و رفتار شهروندى سازمانى) محاسبه مى شود.
معنادارى ضرايب مسير1؛• 
ارتباط پيش بين يا شاخص افزونگى2: مقادير بالاى صفر، نشان مى دهند كه مقادير مشاهده شده • 

خوب بازسازى شده اند و مدل توانايى پيش بينى دارد (شكل 5).
ندازه گيرى •  مدل  مناسب  كيفيت  نشان دهنده ى  شاخص،  اين  مثبت  مقادير  اشتراك3:  شاخص 

است (شكل 5).
براى  اشتراك)  (شاخص  آخر  مورد  و  ساختارى  مدل  كيفيت  بررسى  براى  اول  شاخص  سه 

بررسى كيفيت مدل اندازه گيرى مورد استفاده قرار مى گيرند.
جدول 7 . شاخص هاى كيفيت مدل هاى اندازه گيرى و ساختارى

متغيرها
كيفيت مدل اندازه گيرىكيفيت مدل ساختارى

شاخص 
شاخص ضرايب مسيرضريب تعيين 

شاخص اشتراكافزونگى

0/6250/625--رهبرى خدمتگزار
0/4240/2850/2710/473توانمندسازى روان شناختى
0/3630/6030/1880/333رفتار شهروندى سازمانى

مندرجات جدول 7 بيانگر آن است كه كه مدل هاى اندازه گيرى و ساختارى، از كيفيت نسبتاً 
مناسبى برخوردارند.

 CV) شكل 5 . مقادير مربوط به شاخص افزونگى
(CV Com) و شاخص اشتراك (Red

1. β     2. CV Red

3. CV Com
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بحث و نتيجه گيرى
پليس  كاركنان  توانمندسازى  بر  خدمتگزار  رهبرى  پژوهش،  يافته هاى  براساس  اين كه  به  توجه  با 
اطلاعات و امنيت عمومى فرماندهى انتظامى استان همدان تأثير مثبت و معنادارى داشت، مى توان 
براى  فرماندهان  آموزش  و  بسترسازى  و  خدمتگزار  رهبرى  ويژگى هاى  شناخت  و  درك  كه،  گفت 
و  اطلاعات  پليس  كاركنان  توانمندسازى  تسريع  به  منجر  ويژگى ها،  اين  بر  تسلط  و  بكارگيرى 
نتايج  با  حاضر،  پژوهش  يافته  اين  شد.  خواهد  همدان  استان  انتظامى  فرماندهى  عمومى  امنيت 

پژوهش قلى پور و همكاران (1388) هم سو است. 
همچنين با توجه به اين فرضيه كه رهبرى خدمتگزار مى تواند بر رفتار كاركنان تأثير بگذارد 
و يكى از رفتارهاى شغلى كاركنان كه متأثر از اين سبك رهبرى است، رفتار شهروندى سازمانى 
است، يافته هاى پژوهش حاضر نشان داد كه اعمال سبك رهبرى خدمتگزار موجب بهبود رفتار 
شهروندى سازمانى كاركنان در پليس اطلاعات و امنيت عمومى فرماندهى انتظامى استان همدان 
همكاران  و  خالصى   ،(1386) اسدپور  پژوهش هاى  نتايج  با  حاضر،  پژوهش  يافته  اين  مى شود؛ 

(1389)، اركوتلو و چفرا (2015) و كل (2009)، هم سو است.
در اين ميان، هرچقدر كاركنان پليس اطلاعات و امنيت عمومى از رفتار شهروندى سازمانى 
سطح بالاترى برخوردار باشند، توانمندسازى خويش را بيشتر سرعت بخشيده اند. اين يافته نيزبا 

نتايج پژوهش هاى، اسدپور (1386) و خالصى و همكاران (1389)، هم سو است. 
بنابر يافته هاى پژوهش، هنگامى كه كاركنان پليس اطلاعات و امنيت عمومى به ويژگى هاى 
حقيقت  در  باشند،  آراسته  نزاكت  و  اجتماعى  آداب  كارى،  وجدان  جوانمردى،  نوع دوستى،  نظير 
تا  مى كنند  تلاش  بنابراين  كرده اند،  برجسته  را  خويش  مهارت  و  دانش  بالاى  سطح  و  شايستگى 
وظايف خويش را با توجه به اين ويژگى ها، به شايستگى و با نهايت دقت و كنترل انجام دهند. 
بى شك، وظايف سازمانى كه بر عهده كاركنان پليس اطلاعات و امنيت عمومى نهاده شده است، 
عمل  شكل  بهترين  به  تصميم گيرى،  هنگام  در  بنابراين  دارد،  زيادى  بسيار  اهميت  ايشان  براى 
مى كنند. با توجه به يافته هاى پژوهش، به فرماندهان و رؤساى پليس اطلاعات و امنيت عمومى 

فرماندهى انتظامى استان همدان پيشنهاد مى شود:
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ساير  بر  رهبرى،  سبك  اين  است  لازم  خدمتگزار،  رهبرى  سبك  دستاوردهاى  تحقق  براى   -
سبك هاى مديريتى ترجيح داده شده و زمينه ها و شرايط بروز و ظهور آن پيگيرى شود.

پليس  كاركنان  براى  خدمتگزار  رهبرى  با  مرتبط  آموزشى  دوره هاى  نيازسنجى،  طريق  از   -
اطلاعات و امنيت عمومى برگزار شود.

ويژگى هاى رفتار شهروندى سازمانى مطلوب، به عنوان منشور اخلاقى سازمان براى كاركنان   -
پليس اطلاعات و امنيت عمومى تشريح شود و فرماندهان و مديران در اين زمينه الگوسازى كنند.

از طريق برگزارى جلسات منظم با كاركنان بخش هاى مختلف، گفتگو هاى چهره به چهره و   -
مصاحبه، موانع و چالش هاى مؤثر بر رفتارهاى شهروندى سازمانى و توانمندسازى را شناسايى 

كرده، متناسب با آن موانع و چالش ها، اقدامات اصلاحى تدوين و اجرا شوند. 
نظرات، ديدگاه ها، پيشنهادات و انتقادات كاركنان پليس اطلاعات و امنيت عمومى به صورت   -
ماهانه، فصلى و سالانه گردآورى شده و تجزيه و تحليل شود؛ اين اقدام موجب مى شود تا ضمن 
مشخص شدن نيازها و خواسته هاى واقعى آنان، متناسب با آنها، تدابير لازم انديشيده شده و از 

هدررفت منابع سازمانى جلوگيرى شود.
در  عمومى  امنيت  و  اطلاعات  پليس  كاركنان  بيشتر  مشاركت  به  فرماندهان  مى شود  پيشنهاد   -
تصميم گيرهاى سازمانى اهميت دهند و از نظرات و ديدگاه هاى آنان استفاده كنند. در اين باره، توجه 

جدى به پياده سازى نظام پيشنهادها مى تواند يكى از راهكارهاى عملياتى شدن اين موضوع باشد.
توجه به  و  باورهاى آنان  و  با ارزش نهادن به كاركنان زيرمجموعه از طريق اعتقاد به افراد   -
نيازهاى آنان و ارجحيت دادن به نيازهاى كاركنان قبل از نيازهاى خود، توانمندى كاركنان 

در بروز رفتارهاى خودجوش و مثبت در مجموعه را افزايش دهند.
و  ارتقاء  زمينه  مناسب،  رفتارهاى  الگوسازى  و  يادگيرى  فرصت هاى  آوردن  فراهم  با   -

توانمندسازى كاركنان، از طريق ايجاد شرايط داوطلبانه مثبت، را فراهم كنند.
با برقرارى روابط دوستانه با افراد زيرمجموعه و انجام فعاليت هاى كارى مشاركتى و گروهى،   -

خدمت داوطلبانه را در كاركنان رونق بخشيده و آنان را توانمند كنند. 
از  آموختن  و  يادگيرى  به  تمايل  ديگران،  برابر  در  مسئوليت  احساس  و  گشاده رويى  بوسيله   -
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ديگران و حفظ صداقت در مواجهه با كاركنان زيرمجموعه، اعتماد آنان را جلب كنند تا زمينه 
كارآمدى و درنتيجه توانمندى بيشتر در آنان را بوجود آورند.

از طريق تدوين چشم انداز روشن، تبيين اهداف،  نشان دادن ابتكار و پيش قدمى در كارها،   -
به مثابه يك رهبر خدمتگزار عمل كرده و به اين صورت هم باعث گسترش رفتارها و خدمت 

داوطلبانه در كاركنان و هم باعث توانمندى آنان شوند.
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