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  بررسی تاثیر رهبری خدمتگزار ادراک شده  بر احساس توانمندی

در تصدی پست های محوله با توجه به نقش میانجی رفتار های شغلی پویا در 

 دادگستری شهرهای شرق گیلانادارات 
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 چکیده

در تصدی پست های محوله با توجه به  بررسی تاثیر رهبری خدمتگزار ادراک شده  بر احساس توانمندیپژوهش حاضر با هدف 

روش تحقیق، توصیفی و طرح  انجام شد. دادگستری شهرهای شرق گیلانغلی پویا در ادارات نقش میانجی رفتار های ش

دادگستری شهرهای جامعه آماری پژوهش حاضر کارکنان ادارات  . بودپژوهشی همبستگی از نوع مدل یابی معادلات ساختاری 

پرسشنامه به روش  120تعداد  نتخاب گردید ونفر ا 176به تعداد شرق گیلان )شهرستان های لاهیجان، بندرکیاشهر، لنگرود( 

مـدل مفهـومی . همچنین پرسشنامه کاملا پر شده جمع آوری گردید 107نمونه گیری طبقه ای تناسبی توزیع گردید و نهایتا 

ه های محولاحساس توانمندی در تصدی پست بین شدند و یافته ها نشان داد کهآزمـون  Smart-Pls3تحقیـق در نـرم افـزار 

. معنادار وجود دارد داریای و رهبری خدمتگزار ادراک شده معنیرفتار شبکه برنامه ریزی شغلی، توسعه مهارتهای شغلی، و

رهبری خدمتگزار بین  . همچنینوجود دارد داریمعنیرابطه رهبری خدمتگزار ادراک شده  و توسعه مهارتهای شغلی بین

ها  افتهی نیا. داردجود داری دارات دادگستری شهرهای شرق گیلان تاثیر معنیادراک شده بر برنامه ریزی شغلی کارکنان ا

 یانجیمحوله با توجه به نقش م یپست ها یدر تصد یخدمتگزار ادراک شده بر احساس توانمند یرهبر ریتاث دهدینشان م

 .دارد ینقش اساس یدر ادارات دادگستر ایپو یشغل یرفتار ها
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 مقدمه -1

عنـوان   بـوده و بـه   60پایانی دهـه   های مانی تقریباً همزمان با ظهور جنبش نیروی انسانی در سالعه مسیر شغلی سازآغاز توس

غلی و خـدمات پشـتیبانی کـه    عه مسـیر ش ـ های توس مشورتعه انسانی، بخش پرسنلی شروع به ارائه بخشی از ابتکار عمل توس

 پلکان سلسـله  شده بود اما طی مسیر شغلی صرفاً ترفیع یا پیشرفت عمودی کارکنان ازبراساس نیازهای فردی کارکنان متمرکز 

نتایج مفید سازمان و فرد است کـه بـه کسـب     های تخصصی خویش و کسب مراتب از زمان نیست، بلکه پرورش افراد در حوزه

 در یک سازمان توانمند، مدیر موفق کسی است که (.1396رجبی و شیرازیان،) کرد ن و فرد کمک خواهد هدف همزمان، سازما

و از روشی اسـتفاده کنـد    ها به سوی هدف مشترک سازمانی را داشته باشد ایده و توانایی اداره کردن کارکنان و سوق دادن آن

اختیار بهـره بگیـردو و ایـن همـان راز توانمندسـازی       منابع انسانی درکه کارایی کارکنان را افزایش دهد، تا از همه قابلیت های 

 خدمت باید در هسته مرکزی رهبری قرار داشته باشد اگرچه قـدرت بـا رهبـری مـی    (. 1،2009)کفاشی و همکاران کارمند است

بـه   بسـتری از تــوجه   توانـد در چنـین   استفاده مشروع از آن، خدمتگزاری است. ایده رهبری خدمتگزار می آید ولی تنها شکل

دلیل تمرکز رهبری خـدمتگزار   دیگران شکل گـرفته باشد. رهـبر باید در ابتدا نیازهای دیگران را مورد نظر قرار دهد، به هـمین

 (.1393)قلاوندی و علی زاده،  بیشتر بـر روی دیگران است تا بر روی خود

 اهمیت و ضرورت تحقیق

حاضــر   روی داده است الگوی های سـنتی رهبــری دیگــر پاسـخگوی نیازهــای عصــر     با تغییر و تحولاتی که در محیط کار 

ی اسـت. رهبـر   نیسـت و نیـاز بـه الگویهـای جدیـد رهبـری بـیش از هر زمان دیگر بــه ضرورتی اجتناب ناپذیر تبـدیل شـده  

هبر و رــه بــین انمندسـازی بــه رابطخدمت گزار یکی از اشکال رهبری است کـه به زوایـای ارائـه خدمت، رشد، توسـعه و تو

مان اسـت، مـی   رهبران با ایفای الگو و نقشی که منعکس کننده ارزش های سـاز (.  1394پیروان توجه دارد)رستگار و همکاران،

ازی د س ـبـا توانمن ـ  توانند بر ایجاد حس توانمندی در پرسنل تاثیر بیشتری بگذارند و کیفیت عملکرد آن ها را بهبود بخشد زیرا

با  اطات مناسبپرسنل آن ها احساس می کنند که سازمان برای آن ها اهمیت و ارزش قائل است. سازمان های امروزی نیاز ارتب

مچنـین نقـش   همردم را درک کرده اند ولی آنچه هنوز باقی مانده، عدم درک و آگاهی نسبت به چگونگی و چیستی ارتباطات و 

ار ناپـذیر  نابراین لـزوم بهبـود مهـارت هـای ارتبـاطی مـورد نیـاز مـدیران، ضـروری انک ـ         ارتباطات در درون یک سازمان است. ب

 (.1391است)درامامی، 

 یشـی و آینـده  سـازی، دوراند  آگاهی، اقناع، مفهوم خدمتگزار عبارتند از: شنیدن مؤثر، همدلی، شفابخشی، ویژگی های رهبران

دهی یا  شکل افراد، تعهد به رشد و پیشرفت افراد، احترام به شأن اد،نظارت )خادمیت و سرپرستی(، تأکید و تمرکز بر افر نگری،

هبری خـدمتگزار  . می باشد شایستگی پیروان و الگوسازی، توانمندسازی، صلاحیت و ایجاد گروه، ایجاد اعتماد متقابل و نفوذ در

 وارد کـرده  ن را در فلسـفه رهبـری  ایده های توانمندسازی، کیفیت فراگیر، کار تیمی، مدیریت مشارکتی، و اخلاق خدمت کـرد 

داری را بـه  (. این رهبران و مدیران از طریق تعاملات سازمانی خود، تحسـین، احتـرام و وفـا   1395است)رضایی منش و صدیقی،

اری یـک  همچنین این نـوع رهبـران از طریـق برقـر     کـارکنـان منتقل می کنند و حس هدفمندی گروهی را تقویت می نمایندو

ا می نمایند. تفاوت آن هرد با کارکنان یا پیروان خود سعی در فهم و توجه به  نیـازهـا، مهـارت هـا و آرزوهـای مرابطه فرد به ف

 ـنماینـد و   این نوع رهبران سـعی می کنند تا چشـم اندازی محرک را برای کارکنان خود نسبت به آینده گروه کاری ترسـیم  ر ب

ن، اینکه، ایـن  آمهم تر از  .نشــان دهند که چگونه می توان به اهداف دست یافتمبنای الگوی نقش بودن با رفتار و عمل خود 

خره ماینـد. بـالا  ننوع مدیران به خوبی حس شایستگی را برای دستیابی به اهداف کارکنان بـا بـازخوردهـای به موقع منتقل می 

 نماینـد تـا   کارکنان خود، آنهـا را تحریـک   این رهبران از طریق تحریک هوشمندانه سعی می کنند تا با بسط و گسترش علایق

 (.1397درباب مشکلات قدیمی به شیوهای نوین بیندیشند )طباخی و همکاران، 

 

 

                                                           
1 kaffashi, et al 
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 مبانی نظری پژوهش -2

 احساس توانمندی در پذیرش پست جدید:

 .داشت خواهد شنق سازمان آینده در است که اتفاق هایی محتمل ترین از یکی نیروی کار، در تنوع شد، اشاره که همان گونه

 اقلیت های عنوان به زنان حضور گسترده فراوان، قومی ریشه های وجود متفاوتی، چون خاطر دلایل به ایران در مسئله این

ساختارهای  شکل گیری و صنعتی به شهرهای روستاها از بومی افراد مهاجرت تحصیل کرده آینده، نیروهای و کاری گذشته

جمهوری  در توسعه الزامات از یکی این مسائل همه بر علاوه بودو خواهد روشنی فراگیرتر صورت به های، فرامنطق سازمانی

 راهکارهای مناسب یافتن و عمومی و مشارکت ملی همبستگی بر چشم انداز بیست ساله، تکیه سند تحقق برای ایران اسلامی

 (.1396فیان،شد )میرص عنوان مختلف گروه های و مذاهب، اقلیت ها قومیت، هم گرایی برای

برنامه ریزی برای  مهارت سازمانی و و مهارت فردی های مختلف آن از جملهاستفاده کردیم و ترکیب مهارت یبارها از واژه

ایم که کمتر به مفهوم مهارت و تعریف کار بردهها بهها و نوشتهقدر در گفتهمهارت را آن یما واژه .کار بردیمرا به توسعه مهارت

 (.1383)پور ناصرانی، کنیممی مهارت فکر

مسئولیت پذیری و قبول مسئولیت امر بسیار مهم برای هر فرد است و کسی که قبول مسئولیت های زیادی می کند باید بتواند 

 .کنند، نگاه و بینش غلطی نسبت به هستی دارنددر این زمینه جوابگو باشد افرادی که احساس مسئولیت بیش از حد می

اند و جنبه شناختی آنها اشتباه است. گاهی نیز فرد کنند، خود را نشناختهساس مسئولیت بیش از حد میافرادی که اح

ای که در افراد پذیرد به این معنا که جرأت بیشتری در او نسبت به دیگران مشاهده می شود مسئلهمسئولیت بیش از حد می

نادرست آنها از این ویژگی در خودشان است. این گونه افراد به  کند، درک درست یادارای مسئولیت بیش از حد مهم جلوه می

گردد و به نتیجه مورد نظر   شود که فرد از هدف خود دورهدف خود نظر خود نخواهند رسید و این ویژگی در فرد سبب می

دهد و انجام نمیکنند، به طور معمول کارهای خود را به صورت ضابطه مندی افرادی که احساس مسئولیت زیادی می.نرسد

 (.1380ای نخواهند داشت )هاشم نیا، شیرین،عملکرد سنجیده

 رفتارهای شغلی پویا:

 سازمان کل راهکارهای را در تغییراتی فرد آن طی که دارد توجه سازمان از بیرون محیط با سازگاری به پویا راهبردی رفتار

 شخص های ویژگی سازگاری به اشاره پویا محیط-تناسب شخص رفتار آوردو می در خود کنترل تحت را امور و می کند ایجاد

 به محیطی آن تقاضاهای با انطباق برای را لازم منابع و مهارت دانش، افراد که می دهد رخ دارد. عملکرد پویا هنگامی محیط با

 کار محیط در تغییر ردنآو وجود به برای ابتکاری های تلاش شامل شغل بودن (. پویا1395اسدنیا وهمکاران،) آورند می دست

 موفقیت حیاتی کننده عنوان تعیین به ابتکاری و پویا رفتار .باشد می بهتر و متفاوت ای آینده خلق برای شخص یا خود

 می تخفیف و کاهش را فرد ابتکار که هایی سامانه و ها رویه و تصحیح شناخت بر باید ها شرکت استو شده تبدیل سازمانی

 خودشان تشخیص در را افراد در حدی است که مشکلات از (. رفتارهای شغلی پویا در برخی1393، دیکنند)محم تمرکز دهند

 کردن پیدا فقط ها شرکت برای تر مهم دهندو موضوع ارتقا را سازمانی و شخصی محیط تا کنند می حل را آنها و دهند می

 (1390است ) دادخواه، استعداد با راداف این نگهداری همچنین نیست، بلکه پویا شخصیت های ویژگی با افراد

 سازمان انتظار مورد های کلیّ ارزش را پویا عملکرد .است آن شغلی پویا رفتار های  عملکرد سازمانی هر در مسئله ترین حیاتی

 زمانیسا که این برای دهد می انجام زمان از مشخّص ای طول دوره در فرد هر که کنند می تعریف رفتاری مجزّای های تکّه از

دهند )اسدنیا  انجام کارایی از قبولی سطح قابل در را یشان کارها باید کارکنان کند، پیدا دسترسی اهدافش به

 (.1395وهمکاران،

می  تأکید مدیران و کارکنان نقشی فرا بر رفتارهای که سازمانی رفتار مدیریت جدید مفاهیم یکی از عنوان به پویا شغلی رفتار

 موفق اگرسازمانهای بنابراین .دارد کننده تعیین نقشی کارآمد و پویا محیطی سنتی به محیط تبدیل و زمانیسا فرآیند در ورزد،

 با .دارد نقش ثروت کشور افزایش در که چرا است پدیده خوشایندی خود به خودی دارایی ها ارزش جهت افزایش در ناموفق و
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 )ابراهیم نیست خوشایندی اتفاق دیگر یابد، حد افزایش از بیش طولانی ای دوره در ها ارزش دارایی چنانچه این، وجود

 (.1390زاده،

 رهبری خدمتگزار:

به طور  ی هنوزرهبری خدمتگزار یک مفهوم پرطرفدار در مجموعه سبکهای رهبری است. هر چند که این مفهوم جذاب است ول

نظور مری به رفته است. بررسی این سبک رهبنظام مند تعریف نشده و هنوز از طریق تحقیق تجربی مورد حمایت قرار نگ

هبران های ر توسعه و ایجاد چارچوب تئوریک مقدماتی است که بدین وسیله پایه ای برای طبقه بندی و ارزیابی ویژگی

 (. 1392خدمتگزار در جهت کمک به مدیران سازمانها، مورد استفاده قرار میگیرد )اردلان و همکاران، 

، نوشته رابرت گرین لیف در سال «خدمتگزاری به عنوان مدیر»ای تحت عنوان گزار با انتشار مقالهدوره مدرن مدیریت خدمت

مدیر خدمتگزار، اول از همه خدمتگزار است...این روش مدیریتی با این حس »آغاز شد. او در این مقاله عنوان کرده بود:  1970

یگران خدمت کند، بعد از آن این گزینه در برابر او قرار خواهد به دشود که شخص پیش از هر چیزی میطبیعی شروع می

(. تئوری رهبری خدمت گزار برای نخستین بار 1394گیرد که راهکارهای مدیریتی به دیگران ارائه کند )رستگار و همکاران، می

اب خدمت گزار در توسط گرین لیف مورد استفاده قرار گرفت. وی در پاسخ به این پرسش که رهبر خدمت گزار کیست، در کت

نقش رهبر می نویسد: رهبری خدمت گزار با حس طبیعی فردی آغاز می شودو یعنی فردی که تمایل ذاتی به خدمت دارد. این 

انتخاب آگاهانه، فرد را مشتاق می کند تا دیگران را هدایت نماید. زمانی که به افراد خدمت ارائه می شود، آن ها با دریافت 

ندتر، آزادتر و دارای استقلال بیشتر شده و حتی دوست دارند که خودشان هم خدمت گزار شوند و به خدمت سالم تر، خردم

 (.2014، 2این ترتیب نتایج برجسته و باشکوهی در جامعه پدید می آید و افراد جامعه سود می برند)گریسلی و بوکارانی

 رای ایفایفراد باریت در انجام مسئولیت آماده سازی در تحلیل بحران رهبری بر آن است که دانشکده های مدی "گرین لیف"

محسوب  جهانی نقش رهبری، قصور کرده اند. بحران مزمن حکومت داری و ناشایستگی فراگیر سازمان ها، اکنون یک بحران

دم و مر دمت بهخمیگردد. لذا توجه به رهبری خدمتگزار برای همه سازمانها حائز است . در رویکرد خدمات عمومی نوین، 

بحث به  ک ترینجامعه، مبنای انگیزش مدیران دولتی تشکیل استو از این رو میتوان خدمات عمومی نوین دنهارت را نزدی

 (.1388رهبری خدمتگزار به شمار آورد )قلی پور و همکارانو 

 

 پیشینه پژوهش 

 پیشینه داخلی:

 (در مقاله ای با عنوان1396طهماسبی و همکاران )"یئت غلی اعضای هشنی رهبری خدمتگزار بر رفتار بررسی تأثیر سازما

ت و که تمایلا ری استلذا این مطالعه در نظر دارد تا بگوید رهبری خدمتگزار نوعی رهب "علمی و کارکنان دانشگاه زنجان

آید. روش تحقیق گذارد و در پی تحقق نیازهای فیزیکی، عاطفی و معنوی دیگران برمیمنافع شخصی خود را کنار می

گزار های تحقیق حاکی از آن است که رهبری خدمتهمبستگی و مبتنی بر مدل معادلات ساختاری است. یافته –صیفیتو

دی رهای شهرونشدن با شغل، امید، عزت نفس سازمانی، تعهد سازمانی و رفتااثر مثبت و معنادار بر بروز متغیرهای عجین

 گذارد.ای هیئت علمی و کارکنان دانشگاه زنجان میسازمانی، و اثر منفی و معنادار بر قصد ترک خدمت اعض

 (در مقاله ای با عنوان1394رستگار و همکاران )"  مدل علی روابط رهبری خدمتگزار، توانمندسازی روانشناختی و

توجه به کارآفرینی سازمانی و اشتغال مولد در سازمان های متصدی امر بهداشت و   "کارآفرینی سازمانی : مطالعه موردی

رمان به دلیل تنوع و تعدد فعالیت ها و خدمات بهداشتی و درمانی و لزوم ارتقاء کیفیت آن ها، بسیار ضرورت دارد. از این د

رو پژوهش حاضر با هدف بررسی نقش واسطه ای توانمندسازی روانشناختی در میان رهبری خدمت گزار و کارآفرینی 

نفر از 187ام گرفته است با استفاده از روش نمونه گیری تصادفی ساده سازمانی کارکنان دانشگاه علوم پزشکی زاهدان انج

کارکنان دانشگاه علوم پزشکی زاهدان انتخاب شدند و به پرسشنامه های خودگزارشی )ترکیبی( رهبری خدمتگزار، 

                                                           
2 Greasley, and Bocârnea 
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وم پزشکی می توانمندسازی روانشناختی و کارآفرینی سازمانی پاسخ دادند. بر مبنای نتایج پژوهش مدیران دانشگاه عل

توانند به وسیله مهرورزی، تواضع و فروتنی و خدمت رسانی به کارکنان، ضمن فراهم کردن زمینه رشد مؤلفه های توانمند 

 سازی روانشناختی در کارکنان به افزایش کارآفرینی سازمانی کمک نمایند.

 ( در مقاله ای با عنوان1393فرج پور خاناپشتانی و خسروی )" ر و توانمند سازی کارکنان، اولین رهبری خدمتگزا

بسیاری عقیده دارند که سازمان ها می توانند بهره  "سمپوزیوم بین المللی علوم مدیریت با محوریت توسعه پایدار، تهران

وری را از طریق فرآیند توانمندسازی کارکنانشان بهبود و ارتقاء بخشند تغییرات محیط کار سازمان ها را مجبور نموده که 

منظور بقای خود در دنیای متلاطم امروزی در سیستم های مدیریت خود بازبینی و بازنگری کنندو در اینجا است که به 

توانمندسازی کارکنان به موضوع اصلی در ارتباط با عملکرد های رهبری و مدیریت تبدیل می گردد و برای سازمان ها این 

یک رهبر ایده آل همواره به خدمت رسانی به پیروان و احترام به شان و امکان را فراهم می آورد که رقابتی تر عمل کنند. 

مقام آن ها معتقد است. این رهبران همواره تمایل زیادی به پرورش کارکنان و تاثیر بر رشد و پیشرفت سازمان نشان می 

رو سبک رهبری خدمتگزار  دهند و از این طریق می توانندبه حداکثر پتانسیل های کارکنان خود نیز دست یابند. از این

 بیش از هر زمان دیگری جهت رشدو توانمندی کارکنان و بهبود عملکرد سازمان ها احساس شده و ضرورت می یابد.

 (در مقاله ای با عنوان 1393آخربین و همکاران)" رابطه سبک رهبری خدمتگزار و یادگیری سازمانی با اشتیاق شغلی

دارد تا رابطه بین سبک رهبری خدمتگزار و یادگیری سازمانی با اشتیاق شغلی پرستاران لذا این مطالعه در نظر  "پرستاران

نفر بود با استفاده از جدول  914دانشگاه علوم پزشکی اردبیل را بررسی نمایند. ازمیان پرستاران شاغل به کار که تعداد 

حقیق حاکی از آن است که بین سبک رهبری، نفر به عنوان نمونه در نظر گرفته شد.نتایج ت 273گروجی و مورگان تعداد

( و سبک رهبری خدمتگزار و p≤01/0یادگیری سازمانی و اشتیاق شغلی رابطه مثبت و معنی داری وجود داشته )

یادگیری سازمانی دارای میانگین بالاتری نسبت به میانگین بالاتری نسبت به میانگین مفهومی می باشد. همچنین سبک 

 یادگیری سازمانی می تواند اشتیاق شغلی را پیش بینی نماید.رهبری خدمتگزار و 

 (در مقاله ای با عنوان1392اردلان و همکاران )"  نقش رهبری خدمتگزار در ارتقای اعتماد سازمانی با نقش میانجی

وانمند پژوهش حاضر با هدف بررسی نقش رهبری خدمتگزار در ارتقای اعتماد سازمانی با نقش میانجی ت "توانمند سازی

سازی انجام شده است. روش تحقیق، توصیفی و طرح پژوهشی همبستگی از نوع مدل یابی معادلات ساختاری است. 

جامعه آماری شامل کلیه کارکنان دانشگاه ارومیه می باشد که با استفاده از روش نمونه گیری تصادفی طبقه ای متناسب 

ت مطالعه انتخاب شدند. نتایج معادلات ساختاری نشان داد که: اثر نفر به عنوان نمونه آماری جه 234با حجم هر طبقه 

( مثبت و معنی دار می باشد. اثر مستقیم این متغیر بر اعتماد 84/0مستقیم رهبری خدمتگزار بر روی بر توانمندسازی )

معنی دار نمی باشد. اثر ( 28/0( مثبت و معنی دار می باشد. اما اثر توانمندسازی بر اعتماد سازمانی)39/0سازمانی نیز )

 ( مثبت و معنادار نمی باشد.24/0غیر مستقیم رهبری خدمتگزار بر روی اعتماد سازمانی با میانجی گری توانمندسازی )
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 پیشینه خارجی:

 ( در مطالعه ای باعنوان ارتباط بین ویژگی های روزانه افراد و شغل و آشکارسازی روزانه تطبیق با مسیر 2016) 3زاچر

تلاش کردند تا روابط مفروض فوق را ارزیابی کنند. این تحقیق از نوع مطالعات کمی در قالب راهبرد توصیفی  شغلی

عضو و ابزار گردآوری اطلاعات  156پیمایشی بوده است که به صورت مقطعی اجرا شده است. نمونه آماری آن ها دارای 

ه بین ویژگی های روزانه  افراد و شغل و آشکارسازی روزانه آنها پرسشنامه بوده است. یافته های آن ها نشان می دهد ک

 تطبیق با مسیر شغلی، ارتباط معنی داری وجود دارد.

 ( در مطالعه ای باعنوان تأثیر ویژگی های فردی و شغلی بر رشد مسیر شغلی معلمان در استان سوماترای 2015)4دریانتو

مسیر شغلی را مورد بررسی قرار دهند. نمونه آماری این تحقیق شمالی اندونزی تلاش کردند نقش ویژگی های شغلی در 

عضو و ابزار گردآوری داده های آن پرسشنامه بوده است. نوع شناسی این تحقیق نشان می دهد که این بررسی  166دارای 

هد که ویژگی یک مطالعه میدانی، پیمایشی، کمی و کاربردی از نوع مقطعی بوده است. یافته های این بررسی نشان می د

 های شغلی به طور مثبت، مستقیم و معنی دار رشد مسیر شغلی را تحت تأثیر قرار می دهد

 ( در تحقیق خود نتیجه گیری می کند، سازمان هایی که به سوی داشتن رهبری خدمتگزار پیش می 2012) 5تامپسون

 روند معمولاَ کارکنان شــان از رضایت شغلی بالاتری برخوردارند.

  های  ش میانجی( در پژوهشی تحت عنوان بررسی تاثیر رهبری خدمتگزار بر اشتغال پذیری درک شده با نق2019)چغتای

شرکت بزرگ مواد  نفر از کارکنان یک 176برنامه ریزی برای پیشرفت، رفتار شبکه ای و توسعه مهارتهای شغلی در بین 

خود  ال پیروانر اشتغدرهبران خدمتگزار تأثیر قابل توجهی  غذایی و آشامیدنی در پاکستان به این نتیجه دست یافتند که،

ین اا اشتغال ابطه برداشته باشند. ضمنا با بررسی نقش واسطه ای برنامه ریزی شغلی، توسعه مهارت و رفتار شبکه ای در 

د، ائه می دهار ند،مطالعه بینش مفیدی در مورد آنچه که رهبران خدمتگزار برای بهبود اشتغال زیردستان خود انجام ده

شغل خود  سئولیتمهمچنین نتایج نشان داد که رفتارهای رهبری خدمتگزار می تواند توانایی کارکنان را به سمت ساخت 

  ببرد.ند را بالاتوانم با درگیر شدن در رفتارهای شغلی پیشرو مانند شغل برنامه ریزی، توسعه مهارت و ایجاد رفتار شبکه
 

                                                           
3 Zacher 
4 Daryanto 
5Thompson 
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 مدل مفهومی پژوهش

 
 (2019: مدل مفهومی منبع: چغتای)1شکل

 

 فرضیه های پژوهش

 رهبری خدمتگزار ادراک شده بر برنامه ریزی شغلی کارکنان ادارات دادگستری شهرهای شرق گیلان تاثیر معنی داری دارد.-1

ن تاثیر برنامه ریزی شغلی بر احساس توانمندی در تصدی پستهای محوله کارکنان ادارات دادگستری شهرهای شرق گیلا -2

 معنی داری دارد.

 رهبری خدمتگزار اداراک شده بر رفتار شبکه ای کارکنان ادارات دادگستری شهرهای شرق گیلان تاثیر معنی داری دارد. -3

رفتار شبکه ای بر احساس توانمندی در تصدی پستهای محوله کارکنان ادارات دادگستری شهرهای شرق گیلان تاثیر معنی -4

 داری دارد.

هبری خدمتگزار اداراک شده بر توسعه مهارت های شغلی کارکنان ادارات دادگستری شهرهای شرق گیلان تاثیر معنی ر -5

 داری دارد.

توسعه مهارت های شغلی بر احساس توانمندی در تصدی پستهای محوله کارکنان ادارات دادگستری شهرهای شرق گیلان  -6

 تاثیر معنی داری دارد.

اداراک شده بر احساس توانمندی در تصدی پستهای محوله کارکنان ادارات دادگستری شهرهای شرق رهبری خدمتگزار  -7

 گیلان تاثیر معنی داری دارد.

برنامه ریزی شغلی درتاثیرگذاری رهبری خدمتگزار اداراک شده بر احساس توانمندی در تصدی پستهای محوله کارکنان  -8

 میانجی دارد.ادارات دادگستری شهرهای شرق گیلان نقش 

رفتار شبکه ای درتاثیرگذاری رهبری خدمتگزار اداراک شده بر احساس توانمندی در تصدی پستهای محوله کارکنان ادارات -9

 دادگستری شهرهای شرق گیلان نقش میانجی دارد.
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ستهای محوله توسعه مهارت های شغلی درتاثیرگذاری رهبری خدمتگزار اداراک شده بر احساس توانمندی در تصدی پ -10

 کارکنان ادارات دادگستری شهرهای شرق گیلان نقش میانجی دارد.

 

 روش شناسی پژوهش -3

 روش تحقیق 

این پژوهش از نظر نحوه گردآوری داده ها از نوع توصیفی پیمایشی از شاخه میدانی است و از نظر هدف کاربردی است و 

دارد. هدف تحقیق کاربردی، آزمون مفاهیم نظری در موقعیت های  نتایج آن قابلیت بکارگیری در سازمان ها، شرکت ها  را

 واقعی و حل مشکلات ملموس است.

 جامعه آماری 

دادگستری شهرهای شرق گیلان )شهرستان های لاهیجان، بندرکیاشهر، جامعه آماری پژوهش حاضر کارکنان ادارات 

 نفر می باشد. 176به تعداد لنگرود( 

 نمونه آماری 

دود بودن جامعه مورد بررسی در پژوهش حاضر، نمونه برداری به صورت طبقه ای تصادفی انجام شد. در این با توجه به مح

روش، اعضای جامعه ی آماری یک شانس معین و برابر برای انتخاب شدن به عنوان آزمودنی دارند. در این روش از هر یک از 

 ام می شود.بخش ها به تناسبی که از کل مجموعه دارند نمونه گیری انج

 
05/0 میزان خطای برآورد 

 = میزان خطا


2

xواریانس نمونه 

 =اندازة متغیر مورد بررسی مطابق توزیع نرمال استاندارد با سطح عدم اطمینان  


2

xجامعه )براساس متغیر مورد بررسی( = واریانس 

 = حجم جامعه 
 

 
نفر به دست آمده است که به جهت  104نفر می باشد وطبق فرمول، نمونه آماری آن  176جامعه آماری این تحقیق تعداد 

پرسشنامه کاملا پر شده  107پرسشنامه به روش نمونه گیری طبقه ای تناسبی توزیع گردید و نهایتا  120اطمینان بالاتر تعداد 

 جمع آوری گردید که با توجه به گذر از حجم نمونه محاسباتی می توان به کفایت پرسشنامه پر شده اعتماد کرد.

 و اطلاعات ابزارهای جمع آوری داده ها 

ترین ابزار جمع پرسشنامه به عنوان متداول یکی از ابزارهای رایج تحقیقات برای جمع آوری داده ها، پرسشنامه می باشد. 

آوری اطلاعات در تحقیقات پیمایشی، عبارتست از مجموعه ای از پرسش های هدفدار که با بهره گیری از مقیاس های 

گوناگون، نظر و دیدگاه فرد یا پاسخگو را مورد سنجش قرار می دهدو در این تحقیق  برای گردآوری اطلاعات جهت آزمون 

ده شده و سوالات به صورت پاسخ بسته می باشد. پرسشنامة تحقیق شامل چهار بخش فرضیات از پرسشنامه  ترکیبی استفا

است. بخش اول مربوط به پرسش های جمعیت شناختی بوده که شامل سن، جنسیت، تحصیلات و سابقه کاری می باشد. 
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دی ووس و ات پرسش برای سنجش متغیر احساس توانمندی در تصدی پستهای محوله، بر اساس تحقیق 3بخش دوم شامل 

( که درباره شغل های جدید در سازمان های دیگر بوده می باشد ولی از آنجا که متغیر پژوهش حاضر پیرامون 2008) 6سینس

در تصدی پستهای محوله در درون سازمان می باشد سوالات تغییراتی بنیادی داشته است، بنابراین  احساس توانمندی

( برای سنجش رفتارهای 2012)7ر بخش سوم از پرسشنامه اشتراوس و همکاراند پرسشنامه خود محقق محسوب می گردد.

سوال استفاده کرده است و برای هر  9شغلی پویا با سه بعد برنامه ریزی شغلی، رفتار شبکه ای، توسعه مهارت های شغلی از 

ی خدمتگزار است، که پرسش پرسش برای سنجش متغیر رهبر 7گویه در نظر گرفته است. بخش چهارم شامل  3یک از ابعاد 

 برگرفته شده است.   ( 2015)8لیدن و همکارانهای مربوط به این تحقیق از مقاله 

سشنامه در بین پر 30، تحلیل جمعیت شناختی این پرسشنامه است. برای بررسی روایی محتوای پرسشنامه، تعداد 1جدول 

ـا تحاسبه شد مرونباخ کاز آن، میزان ضریب اعتماد با روش آلفای کارکنان توزیع شد و با استفاده از داده های به دست آمده 

د قرار د تأییاطمینان حاصل شود پرسشنامه به لحاظ محتوایی برای سنجش متغیرها مناسب است و روایی محتوایی آن مور

، مقدار جذر ودمشاهده می ش 2(، همانطور که در جدول 1981گرفت. در بررسی روایی واگرا براساس روش فورنل و لارکر)

تگی قدار همبسر از ممیانگین واریانس برای متغیرهای اصلی این تحقیق کـه در قطر اصـلی مـاتریس قـرار گرفته اند، بزرگت

یید می یق نیز تأدل تحقمیان متغیرها است که در خانه هـای زیـرین قطـر اصـلی قـرار گرفته اند. بنابراین، روایی واگرای م

 شود.

 توزیع فراوانی ویژگی های جمعیت شناختی نمونه های شركت كننده . جدول1جدول 

 درصد فراوانی متغیر

 جنسیت
 زن

 مرد

77 

30 

72 

28 

 تحصیلات

 دیپلم و کاردانی

 کارشناسی

 کارشناسی ارشد و بالاتر

9 

52 

46 

8.4 

48.6 

43 

 سن

 سال 30تا  20بین 

 سال 40تا  31بین 

 سال 50تا  41بین 

 سال به بالا 51

10 

36 

42 

19 

9.3 

33.6 

39.3 

17.8 

 سابقه خدمت

 سال 5زیر 

 سال 5-10

 سال 11-15

 سال 16-20

 سال 20بالای 

6 

31 

34 

20 

16 

5.6 

29 

31.8 

18.7 

15 

 

 

 

 

                                                           
6 De Vos and Soens (2008) 
7 Strauss et al 
8 Liden et al. 
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 میزان  همبستگی بین  متغیرها وجذر متوسط  واریانس استخراج شده -2جدول

 

احساس توانمندی در 

 تصدی پستهای محوله

برنامه ریزی 

 شغلی

توسعه 

 رتهای شغلیمها

رفتار 

 شبکه ای

رهبری 

خدمتگزار ادراک 

 شده

احساس توانمندی در تصدی 

 پستهای محوله
0.82 

    

 0.845 0.693 برنامه ریزی شغلی
   

 0.864 0.621 0.622 توسعه مهارتهای شغلی
  

 0.796 0.513 0.574 0.693 رفتار شبکه ای
 

 0.714 0.459 0.702 0.51 0.519 رهبری خدمتگزار ادراک شده

 

 تحلیل داده های پژوهش -4

 بررسی مدل تحقیق

آزمـون شـد. همانطور که در  Smart-Pls3برای آزمون فرضیه هـای تحقیـق، مـدل مفهـومی تحقیـق در نـرم افـزار 

ر نشان داده شده است، میزان ضریب تعیین کـه نشـان دهنـده میـزان تبیـین تغییرات سازه ها است، برای متغی 2شکل 

درصد از تغییرات  63/0به دست آمد کـه نشـان مـی دهـد حدود  636/0احساس توانمندی در تصدی پستهای محوله برابر با 

فتار شبکه  توسط متغیرهای برنامه ریزی شغلی، توسعه مهارتهای شغلی،ر "احساس توانمندی در تصدی پستهای محوله"متغیر 

 581/0شود. همچنین ضریب تعیین برای متغیر توسعه مهارتهای شغلی برابر با ای و رهبری خدمتگزار ادراک شده تبیین می 

توسط متغیر رهبری خدمتگزار  "توسعه مهارتهای شغلی"درصد از تغییرات متغیر  58/0به دست آمد کـه نشـان مـی دهـد 

درصـد از تغییـرات  26/0ود ادراک شده تبیین می شود. همچنین، ضریب تعیین متغیر برنامه ریزی شغلی، نشان می دهد حـد

 متغیـر برنامه ریزی شغلی توسط متغیر رهبری خدمتگزار ادراک شده تبیین می شود.
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 )ضرایب استاندارد(آزمون مدل تحقیق -2شکل

 

نشـان داده شـده اسـت مقـدار میانگین واریانس استخراج  3همچنین، در بررسی روایی همگرا همانطـور کـه در جـدول 

بـوده است، که نشان دهنده روایی همگرای مدل اندازه  5/0برای تمامی متغیرهای ایـن تحقیـق بزرگتـر از   )AVE(9شده

است که نشـان  7/0گیری است. همان طور که مشاهده می شود، مقـادیرضریب آلفای کرونباخ برای همه مؤلفه ها بزرگتر از 

، همه مقادیر ضرایب پایایی مرکب، برای متغیرهای تحقیـق بزرگتـر مـی دهـد مـدل سـازگاری درونی مناسبی دارد. به علاوه

است که نشان دهنده پایایی مرکب پرسش های این تحقیق در سنجش هر یک از متغیرهـا بـوده است و در نتیجه  7/0از 

 5/0هـا بـیش از  ، میـزان بارهای برای همه گویه3برازش مدل تأیید می شود. در بررسی بارهای عـاملی، براسـاس جـدول 

 بـود کـه نشـان دهنـده تأییـد پایـایی معـرف و در نتیجـه، مناسب بودن پرسش ها برای سنجش متغیر است.

 

 . مقادیر ضریب الفای كرونباخ، پایایی مركب، میانگین، واریانس، و بار عاملی3جدول 

 بارعاملی گویه متغیر بارعاملی گویه متغیر

 رهبری خدمتگزار

 0.840ا: ضریب آلف

Cr :0.878 

 برنامه ریزی شغلی 0.653 1

 0.803ضریب آلفا: 

Cr :0.882 

1 0.877 

2 0.648 2 0.79 

3 0.811 3 0.867 

                                                           
9 Average Variance Extracted 
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AVE :0.510 AVE :0.715 

 توسعه مهارت های شغلی 0.608 4

 0.830ضریب آلفا: 

Cr :0.898 

AVE :0.747 

1 0.864 

5 0.682 2 0.899 

6 0.82 3 0.828 

 رفتار شبکه ای 0.746 7

 0.713ضریب آلفا: 

Cr :0.838 

AVE :0.634 

1 0.77 

احساس توانمندی در 

 های محولهتصدی پست

 0.757ضریب آلفا: 

Cr :0.860 

AVE :0.673 

1 0.762 2 0.853 

2 0.849 3 0.763 

3 0.847    

 

نامه ریزی شغلی کارکنان ادارات دادگستری در بررسی فرضیه اول، مبنی بر اینکه رهبری خدمتگزار ادراک شده بر بر

شود که شهرهای شرق گیلان تاثیر معنی داری دارد، با توجه به مدل ساختاری تحقیق در حالت ضرایب معناداری مشاهده می

میزان آماره تی بین دو متغیر رهبری خدمتگزار ادراک شده و برنامه ریزی شغلی کارکنان ادارات دادگستری شهرهای شرق 

 است. 510/0( است و لذا فرضیه تایید می شود. میزان این تاثیر نیز برابر با -96/1 &96/1لان خارج بازه )گی

برنامه ریزی شغلی بر احساس توانمندی در تصدی پستهای محوله کارکنان ادارات در بررسی فرضیه دوم، مبنی بر اینکه 

جه به مدل ساختاری تحقیق در حالت ضرایب معناداری مشاهده دادگستری شهرهای شرق گیلان تاثیر معنی داری دارد، با تو

شود که میزان آماره تی بین دو متغیر برنامه ریزی شغلی و احساس توانمندی در تصدی پستهای محوله ادارات دادگستری می

 است. 336/0ابر با ( است و لذا فرضیه تایید می شود. میزان این تاثیر نیز بر-96/1 &96/1شهرهای شرق گیلان خارج بازه )

رهبری خدمتگزار اداراک شده بر رفتار شبکه ای کارکنان ادارات دادگستری شهرهای  در بررسی فرضیه سوم، مبنی بر اینکه

شود که میزان شرق گیلان تاثیر معنی داری دارد، با توجه به مدل ساختاری تحقیق در حالت ضرایب معناداری مشاهده می

هبری خدمتگزار اداراک شده و رفتار شبکه ای کارکنان ادارات دادگستری شهرهای شرق گیلان خارج آماره تی بین دو متغیر ر

 است. 459/0( است و لذا فرضیه تایید می شود. میزان این تاثیر نیز برابر با -96/1 &96/1بازه )

رفتار شبکه ای بر احساس توانمندی در تصدی پستهای محوله کارکنان ادارات  در بررسی فرضیه چهارم، مبنی بر اینکه

دادگستری شهرهای شرق گیلان تاثیرمعنی داری دارد، با توجه به مدل ساختاری تحقیق در حالت ضرایب معناداری مشاهده 

ای محوله کارکنان ادارات شود که میزان آماره تی بین دو متغیر رفتار شبکه ای و احساس توانمندی در تصدی پستهمی

( است و لذا فرضیه تایید می شود. میزان این تاثیر نیز برابر با -96/1 &96/1دادگستری شهرهای شرق گیلان خارج بازه )

 است. 389/0

رهبری خدمتگزار اداراک شده بر توسعه مهارت های شغلی کارکنان ادارات در بررسی فرضیه پنجم، مبنی بر اینکه 

های شرق گیلان تاثیر معنی داری دارد، با توجه به مدل ساختاری تحقیق در حالت ضرایب معناداری مشاهده دادگستری شهر



 حسابداری و مدیریت مطالعات فصلنامه
 47-28، صفحات 1402 بهار، 1، شماره 9دوره 

40 

 

شود که میزان آماره تی بین دو متغیر رهبری خدمتگزار اداراک شده و توسعه مهارت های شغلی کارکنان ادارات دادگستری می

 است. 762/0فرضیه تایید می شود. میزان این تاثیر نیز برابر با  ( است و لذا-96/1 &96/1شهرهای شرق گیلان خارج بازه )

توسعه مهارت های شغلی بر احساس توانمندی در تصدی پستهای محوله کارکنان  در بررسی فرضیه ششم، مبنی بر اینکه

رایب معناداری ادارات دادگستری شهرهای شرق گیلان تاثیر معنی داری دارد، با توجه به مدل ساختاری تحقیق در حالت ض

شود که میزان آماره تی بین دو متغیر توسعه مهارت های شغلی و احساس توانمندی در تصدی پستهای محوله مشاهده می

( است و لذا فرضیه تایید می شود. میزان این تاثیر -96/1 &96/1کارکنان ادارات دادگستری شهرهای شرق گیلان خارج بازه )

 است. 203/0نیز برابر با 

بررسی فرضیه هفتم، مبنی بر اینکه رهبری خدمتگزار اداراک شده بر احساس توانمندی در تصدی پستهای محوله کارکنان در 

ادارات دادگستری شهرهای شرق گیلان تاثیر معنی داری دارد، با توجه به مدل ساختاری تحقیق در حالت ضرایب معناداری 

توسعه رهبری خدمتگزار اداراک شده و احساس توانمندی در تصدی  شود که میزان آماره تی بین دو متغیرمشاهده می

( است و لذا فرضیه تایید نمی -96/1 &96/1پستهای محوله کارکنان ادارات دادگستری شهرهای شرق گیلان داخل بازه )

 شود.

ه بر احساس توانمندی در بررسی فرضیه هشتم، مبنی بر اینکه برنامه ریزی شغلی درتاثیرگذاری رهبری خدمتگزار اداراک شد

 4در تصدی پستهای محوله کارکنان ادارات دادگستری شهرهای شرق گیلان نقش میانجی دارد، همانطور که در جدول 

دارای تاثیر معنی دار بر برنامه ریزی  510/0مشاهده می شود متغیر رهبری خدمتگزار اداراک شده با ضریب استاندارد شده 

دارای تاثیر معنی دار بر  336/0نین متغیر برنامه ریزی شغلی با ضریب استاندارد شده  (. همچt>1.96شغلی می باشد )

(. بر این اساس می توان پذیرفت که برنامه ریزی شغلی در t>1.96احساس توانمندی در تصدی پستهای محوله می باشد )

قش میانجی دارد. ضمنا با توجه به اینکه تاثیر رهبری خدمتگزار اداراک شده بر احساس توانمندی در تصدی پستهای محوله ن

مسیر مستقیم رهبری خدمتگزار اداراک شده بر احساس توانمندی در تصدی پستهای محوله دارای ضریب استاندارد شده 

معنی دار نیست، می توان نتیجه گرفت که متغیر برنامه ریزی شغلی به صورت متغیر میانجی کامل در تاثیر رهبری خدمتگزار 

شده بر احساس توانمندی در تصدی پستهای محوله عمل می نماید. آزمون سوبل نیز رویکرد دیگری در قبول یا رد  اداراک

غیر مستقیم   tفرضیات مربوط به نقش میانجی یک متغیر می باشد. همانطوری که در جدول نشان داده شده است مقدار 

تر است. و براین اساس می توان  نتیجه گرفت که تاثیر غیر بیش 96/1است. که این مقدار از  734/2حاصل از آزمون سوبل

مستقیم رهبری خدمتگزار اداراک شده بر احساس توانمندی در تصدی پستهای محوله از طریق برنامه ریزی شغلی معنی دار و 

ستاندارد بین دو فرضیه مذکور مورد تایید قرار گرفته است. بر اساس نتایج حاصل از آزمون مدل، ضریب مسیر کل در حالت ا

 186/0متغیر رهبری خدمتگزار اداراک شده بر احساس توانمندی در تصدی پستهای محوله از طریق برنامه ریزی شغلی برابر با 

 است.  

در بررسی فرضیه نهم، مبنی بر اینکه رفتار شبکه ای درتاثیرگذاری رهبری خدمتگزار اداراک شده بر احساس توانمندی در 

مشاهده  4وله کارکنان ادارات دادگستری شهرهای شرق گیلان نقش میانجی دارد، همانطور که در جدول تصدی پستهای مح

دارای تاثیر معنی دار بر رفتار شبکه ای می باشد  459/0می شود متغیر رهبری خدمتگزار اداراک شده با ضریب استاندارد شده 

 (t>1.96 همچنین متغیر رفتار شبکه ای با ضریب استاند .)  دارای تاثیر معنی دار بر احساس توانمندی در  389/0ارد شده

(. بر این اساس می توان پذیرفت که رفتار شبکه ای در تاثیر رهبری خدمتگزار  t>1.96تصدی پستهای محوله می باشد )

مستقیم رهبری اداراک شده بر احساس توانمندی در تصدی پستهای محوله نقش میانجی دارد. ضمنا با توجه به اینکه مسیر 

خدمتگزار اداراک شده بر احساس توانمندی در تصدی پستهای محوله دارای ضریب استاندارد شده معنی دار نیست، می توان 

نتیجه گرفت که متغیر رفتار شبکه ای به صورت متغیر میانجی کامل در تاثیر رهبری خدمتگزار اداراک شده بر احساس 

ل می نماید. آزمون سوبل نیز رویکرد دیگری در قبول یا رد فرضیات مربوط به نقش توانمندی در تصدی پستهای محوله عم

غیر مستقیم حاصل از آزمون   tمیانجی یک متغیر می باشد. همانطوری که در جدول نشان داده شده است مقدار 
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اثیر غیر مستقیم رهبری بیشتر است. و براین اساس می توان  نتیجه گرفت که ت 96/1است. که این مقدار از  9772/2سوبل

خدمتگزار اداراک شده بر احساس توانمندی در تصدی پستهای محوله از طریق رفتار شبکه ای معنی دار و فرضیه مذکور مورد 

تایید قرار گرفته است. بر اساس نتایج حاصل از آزمون مدل، ضریب مسیر کل در حالت استاندارد بین دو متغیر رهبری 

 است.   194/0بر احساس توانمندی در تصدی پستهای محوله از طریق رفتار شبکه ای برابر با خدمتگزار اداراک شده 

در بررسی فرضیه دهم، مبنی بر اینکه توسعه مهارت های شغلی درتاثیرگذاری رهبری خدمتگزار اداراک شده بر احساس 

نقش میانجی دارد، همانطور که در  توانمندی در تصدی پستهای محوله کارکنان ادارات دادگستری شهرهای شرق گیلان

دارای تاثیر معنی دار بر   762/0مشاهده می شود متغیر رهبری خدمتگزار اداراک شده با ضریب استاندارد شده  4جدول 

 203/0(. همچنین متغیر توسعه مهارت های شغلی با ضریب استاندارد شده  t>1.96توسعه مهارت های شغلی می باشد )

(. بر این اساس می توان پذیرفت که  t>1.96دار بر احساس توانمندی در تصدی پستهای محوله می باشد )  دارای تاثیر معنی

توسعه مهارت های شغلی در تاثیر رهبری خدمتگزار اداراک شده بر احساس توانمندی در تصدی پستهای محوله نقش میانجی 

داراک شده بر احساس توانمندی در تصدی پستهای محوله دارای دارد. ضمنا با توجه به اینکه مسیر مستقیم رهبری خدمتگزار ا

ضریب استاندارد شده معنی دار نیست، می توان نتیجه گرفت که متغیر توسعه مهارت های شغلی به صورت متغیر میانجی 

ن سوبل نیز کامل در تاثیر رهبری خدمتگزار اداراک شده بر احساس توانمندی در تصدی پستهای محوله عمل می نماید. آزمو

رویکرد دیگری در قبول یا رد فرضیات مربوط به نقش میانجی یک متغیر می باشد. همانطوری که در جدول نشان داده شده 

بیشتر است. و براین اساس می توان   96/1است. که این مقدار از  519/2غیر مستقیم حاصل از آزمون سوبل  tاست مقدار 

هبری خدمتگزار اداراک شده بر احساس توانمندی در تصدی پستهای محوله از طریق نتیجه گرفت که تاثیر غیر مستقیم ر

توسعه مهارت های شغلی معنی دار و فرضیه مذکور مورد تایید قرار گرفته است. بر اساس نتایج حاصل از آزمون مدل، ضریب 

وانمندی در تصدی پستهای محوله از مسیر کل در حالت استاندارد بین دو متغیر رهبری خدمتگزار اداراک شده بر احساس ت

 است. 170/0طریق توسعه مهارت های شغلی برابر با 

 

 .  بررسی فرضیه های پژوهش4جدول

 فرضیه پژوهش
آماره 

 (tتی)

ضریب مسیر 

 ß استاندارد

نتیجه 

 آزمون

 تائید  510/0 5.455 رهبری خدمتگزار ادراک شده         برنامه ریزی شغلی

 تائید  336/0 3.160 احساس توانمندی در تصدی پستهای محوله          برنامه ریزی شغلی

 تائید  459/0 4.786 رهبری خدمتگزار ادراک شده         رفتار شبکه ای

 تائید  389/0 3.802 رفتار شبکه ای         احساس توانمندی در تصدی پستهای محوله

 تائید 762/0 8.336 ارت های شغلیرهبری خدمتگزار ادراک شده         توسعه مه

 تائید 203/0 2.643 احساس توانمندی در تصدی پستهای محوله         توسعه مهارت های شغلی

احساس توانمندی در تصدی پستهای        رهبری خدمتگزار ادراک شده 

 محوله  
 عدم تائید 015/0 0.117
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 بحث و نتیجه گیری -5

 :نتایج توصیفی 

 درصد از پاسخ دهندگان  72مشاهده می شود که جنسیت ت پاسخ دهندگان: با توجه به یافته ها توصیف جنسی

 درصد زن است.  28مرد و 

 درصد  4/8مشاهده می شود که میزان تحصیلات  توصیف میزان تحصیلات پاسخ دهندگان: با توجه به یافته ها

 د فوق لیسانس و بالاتر است. درص 43درصد لیسانس و  6/48از پاسخ دهندگان تا فوق دیپلم ، 

  20درصد از پاسخ دهندگان بین  3/9مشاهده می شود که سن توصیف سن پاسخ دهندگان: با توجه به یافته ها 

 سال به بالا است.  50درصد  8/17سال و  50تا  40درصد بین  3/39سال ،  40تا  30درصد بین  6/33سال ،  30تا 

 درصد از پاسخ  6/5مشاهده می شود که سابقه کار توجه به یافته ها  توصیف سابقه كار پاسخ دهندگان: با

تا  16درصد بین  7/18سال ،  15تا  11درصد بین  8/31سال ،  10تا  6درصد بین  29سال ،  5تا  1دهندگان بین 

 سال است.  20درصد بالای  15سال و  20

  :71/1دارای کم ترین امتیاز ادراک شده  رهبری خدمتگزارمتغیر توصیف متغیر رهبری خدمتگزار ادراک شده  ،

است. با توجه به این که میانگین  416/0و واریانس  64491/0، انحراف معیار  6208/3، میانگین  5مقدار بیش ترین 

در جامعه هدف در سطح مناسب ( می باشد لذا رهبری خدمتگزار ادراک شده 3بالاتر از میانگین نظری )بدست آمده 

 قرار دارد. 

 5مقدار ، بیش ترین  1دارای کم ترین امتیاز برنامه ریزی شغلی متغیر وصیف متغیر برنامه ریزی شغلی: ت  ،

بالاتر از است. با توجه به این که میانگین بدست آمده  667/0و واریانس  817/0، انحراف معیار  7882/3میانگین 

 ف در سطح مناسب قرار دارد. در جامعه هد( می باشد لذا برنامه ریزی شغلی 3میانگین نظری )

  :میانگین  5مقدار ، بیش ترین  1دارای کم ترین امتیاز رفتار شبکه ای متغیر توصیف متغیر رفتار شبکه ای ،

بالاتر از میانگین است. با توجه به این که میانگین بدست آمده  61/0و واریانس  781/0، انحراف معیار  4704/3

 در جامعه هدف در سطح مناسب قرار دارد. بکه ای ( می باشد لذا رفتار ش3نظری )

  :مقدار ، بیش ترین  1دارای کم ترین امتیاز توسعه مهارتهای شغلی متغیر توصیف متغیر توسعه مهارتهای شغلی

بالاتر است. با توجه به این که میانگین بدست آمده  556/0و واریانس  74551/0، انحراف معیار  8567/3، میانگین  5

 در جامعه هدف در سطح مناسب قرار دارد. ( می باشد لذا توسعه مهارتهای شغلی 3نگین نظری )از میا

  :احساس توانمندی در تصدی پستهای محوله متغیر توصیف متغیر احساس توانمندی در تصدی پستهای محوله

است. با  517/0و واریانس  71932/0، انحراف معیار  7259/3، میانگین  5مقدار ، بیش ترین  1دارای کم ترین امتیاز 

( می باشد لذا احساس توانمندی در تصدی پستهای 3بالاتر از میانگین نظری )توجه به این که میانگین بدست آمده 

 در جامعه هدف در سطح مناسب قرار دارد. محوله 

 

 :بررسی نتایج فرضیه ها 

 آزمون فرضیه های تحقیق

ی شغلی كاركنان ادارات دادگستری شهرهای شرق گیلان تاثیر معنی .رهبری خدمتگزار ادراک شده بر برنامه ریز1

 داری دارد.

شود که میزان آماره تی بین دو متغیر رهبری با توجه به مدل ساختاری تحقیق در حالت ضرایب معناداری مشاهده می

( است و 96/1 &96/1بازه ) خدمتگزار ادراک شده و برنامه ریزی شغلی کارکنان ادارات دادگستری شهرهای شرق گیلان خارج

 برای سازمانها زیادی مثبت پیامدهای پویا شغلی رفتارهای است. 510/0لذا فرضیه تایید می شود. میزان این تاثیر نیز برابر با 
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 این که اصلی انگیزشی سازوکارهای نیز و پویا شغلی رفتارهای و سازمانی شخصیتی پیشایندهای به محققان دارند اخیرا

متغیر  این تحقیقات اخیر پیرامون جهت شدندو به همین علاقه مند می سازند، مرتبط پویا رفتارهای شغلی به را اپیشاینده

 که می دهند نشان مطالعات فراتحلیلی استو مهم بسیار آن از مطلوب بهره برداری و ایرانی سازمانهای به آن معرفی جهت

 و تحولی رهبری مانند خاص موقعیتی عوامل و پویا مانند شخصیت یتیشخص ویژگیهای برخی تحت تاثیر پویا شغلی رفتارهای

( همسو هست و 1396) این نتایج با یافته های طهماسبی و همکاران(. 1395و همکاران،  چنانیدارند ) قرار مثبت سازمانی جو

 باشد.( همسو نمی1394) های رستگار و همکارانبا یافته

نمندی در تصدی پستهای محوله كاركنان ادارات دادگستری شهرهای شرق برنامه ریزی شغلی بر احساس توا .2

 گیلان تاثیر معنی داری دارد.

شود که میزان آماره تی بین دو متغیر برنامه ریزی با توجه به مدل ساختاری تحقیق در حالت ضرایب معناداری مشاهده می

( است -96/1 &96/1ی شهرهای شرق گیلان خارج بازه )شغلی و احساس توانمندی در تصدی پستهای محوله ادارات دادگستر

 نوع و اعتماد عشق، حس ایجاد با خدمتگزار رهبری واست 336/0و لذا فرضیه تایید می شود. میزان این تاثیر نیز برابر با 

 رهبر توسط کارکنان توانمندکردن و کردن خدمت کنند، پیدا سازمان مثبت به حسی کارکنان شود می سبب دوستی

 شود می سبب نیز مثبت و بخش الهام انداز چشم ایجاد دهد، می افزایش را سازمان در به ماندن کارکنان تمایل دمتگزارخ

 به طور عمیق به بلکه نباشند، سازمان ترک فکر به تنها نه و باشند داشته کارکردن انگیزة و مفیدبودن کارکنان احساس

 سالم، محیط ایجاد و کارکنان با ارتباطات مناسب و روحیه بر تمرکز با و خود خشاثرب رفتارهای با مدیران.شوند متعهد سازمان

 می خدمات عرضة در کیفیت و وری بهره پذیری، مسئولیت حس تعهد، شغلی، رضایت افزایش و کارکنان توانمندی سبب

 شوند.

شرق گیلان تاثیر معنی  . رهبری خدمتگزار اداراک شده بر رفتار شبکه ای كاركنان ادارات دادگستری شهرهای3

 داری دارد.

شود که میزان آماره تی بین دو متغیر رهبری با توجه به مدل ساختاری تحقیق در حالت ضرایب معناداری مشاهده می

( است و -96/1 &96/1خدمتگزار اداراک شده و رفتار شبکه ای کارکنان ادارات دادگستری شهرهای شرق گیلان خارج بازه )

 خواسته را تشخیص خدمتگزار رهبری اولیة مأموریت اگراست.  459/0ید می شود. میزان این تاثیر نیز برابر با لذا فرضیه تای

 داشتن علیرغم خدمتگزار رهبر ،مأموریت است دادن انجام برای مناسبی وسیلة دادن گوش بدانیم، ها آن بیان و گروه های

 دیگران های صحبت به لازم های پرسش بیان با مختلف های عیتدر موق و نیست سخنگو فقط مشکلات، بر اشراف و بصیرت

 شود منجر می افراد اعتبار افزایش و ترغیب به گوناگون موضوعات و مسائل از رهبری اطلاع بر اقدام علاوه اینو دهد می گوش

 شغلشان با ارکنانک شدن عجین در مهم نقشی ها سازمان رهبران کندو می مصمم ها گیری تصمیم در شرکت به را ها آن و

 )چشم مسیر و بازتعریف اهداف و دهی ارتباط تدوین، به سازمان در شغل با افراد شدن عجین افزایش در رهبر نقش .دارند

کنند و به آنها در ارتباطات  عجین با شغلشان را پیروان توانند می انداز چشم طریق از ویژه به رهبران استو انداز(مربوط

( همسو هست و با یافته های رستگار 1396این نتایج با یافته های طهماسبی و همکاران)شان کمک کنندو چندجانبه با همکاران

 ( همسو نمی باشد.1394و همکاران)

. رفتار شبکه ای بر احساس توانمندی در تصدی پستهای محوله كاركنان ادارات دادگستری شهرهای شرق 4

 گیلان تاثیرمعنی داری دارد.

شود که میزان آماره تی بین دو متغیر رفتار شبکه ای ساختاری تحقیق در حالت ضرایب معناداری مشاهده میبا توجه به مدل 

( -96/1 &96/1و احساس توانمندی در تصدی پستهای محوله کارکنان ادارات دادگستری شهرهای شرق گیلان خارج بازه )

گام  خدمت برای سازمان رهبران و مدیران اگر است. 389/0ا است و لذا فرضیه تایید می شود. میزان این تاثیر نیز برابر ب

 خود این که شود می متجلی ها آن رفتارهای در خدمت روحیة و کنند می تبعیت ها آن از کارکنان زیادی میزان به بردارند،

 شود. می منجر سازمانی و توانمند کردن کارکنان را شهروندی رفتارهای تقویت به
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داراک شده بر توسعه مهارت های شغلی كاركنان ادارات دادگستری شهرهای شرق گیلان رهبری خدمتگزار ا .5

 تاثیر معنی داری دارد.

شود که میزان آماره تی بین دو متغیر رهبری با توجه به مدل ساختاری تحقیق در حالت ضرایب معناداری مشاهده می

-96/1 &96/1ت دادگستری شهرهای شرق گیلان خارج بازه )خدمتگزار اداراک شده و توسعه مهارت های شغلی کارکنان ادارا

 جدید مفاهیم یکی از عنوان به پویا شغلی است. رفتار 762/0( است و لذا فرضیه تایید می شود. میزان این تاثیر نیز برابر با 

سنتی  محیط تبدیل و مانیساز فرآیند در می ورزد، تأکید مدیران و کارکنان نقشی فرا بر رفتارهای که سازمانی رفتار مدیریت

به  دارایی ها ارزش جهت افزایش در ناموفق و موفق اگرسازمانهای بنابراین .دارد کننده تعیین نقشی کارآمد و پویا محیطی به

 دوره در ها ارزش دارایی چنانچه این، وجود با .دارد نقش ثروت کشور افزایش در که چرا است پدیده خوشایندی خود خودی

 مالی خسارات منجر به تها قیم ناگهانی کاهش مواقعی در .نیست خوشایندی اتفاق دیگر یابد، حد افزایش از یشب طولانی ای

 که گردد سنگینی می اقتصادی زیان باعث خاص مسکن به طور قیمت حباب نیستو ماجرا تمام اما این شودو می توجهی قابل

 تکرار جلوگیری از منظور به شدو اخیر رکود دهه های بدترین عامل و کشانید سقوط تا آستانه را مالی نظام آن مورد آخرین

 اولین مسئله شودو می انجام ها حباب گیری توقف شکل برای راههایی وجود مفصلی درخصوص های بحث بحران، این

 (.1390زاده، باشند )ابراهیم ترکیده دیگر که شناسایی است قابل زمانی تنها ها حباب واقع در .است ها حباب این شناسایی

 ( همسو نمی باشد.1394( همسو هست و با یافته های  رستگار و همکاران)1396این نتایج با یافته های طهماسبی و همکاران)

. توسعه مهارت های شغلی بر احساس توانمندی در تصدی پستهای محوله كاركنان ادارات دادگستری شهرهای 6

 شرق گیلان تاثیر معنی داری دارد.

شود که میزان آماره تی بین دو متغیر توسعه مهارت به مدل ساختاری تحقیق در حالت ضرایب معناداری مشاهده می با توجه

های شغلی و احساس توانمندی در تصدی پستهای محوله کارکنان ادارات دادگستری شهرهای شرق گیلان خارج بازه 

خصوصیات افراد در  و ها ویژگی است. 203/0ثیر نیز برابر با ( است و لذا فرضیه تایید می شود. میزان این تا-96/1 &96/1)

از مسئولیت های خود  را مثبتی ادراک اثربخش، کارکنانو دارد آنها و همکارانشان در امید ایجاد در مهم نقشی پذیرش شغل

 واین نوع از کارکنانکند می تشویق اهداف تعقیب به را دیگران که طوری به دهند می دارد که آن را در سازمان نیز اشاعه

 و الهام مثبت غیرکلامی ارتباطات کارگیری به و تغییر، برای های خود توانایی بر تأکید طریق از اطرافیانشان را در امیدواری

 کنند. می ایجاد بخش

رهبری خدمتگزار اداراک شده بر احساس توانمندی در تصدی پستهای محوله كاركنان ادارات دادگستری  .7

 ق گیلان تاثیر معنی داری دارد.شهرهای شر

شود که میزان آماره تی بین دو متغیر توسعه رهبری با توجه به مدل ساختاری تحقیق در حالت ضرایب معناداری مشاهده می

خدمتگزار اداراک شده و احساس توانمندی در تصدی پستهای محوله کارکنان ادارات دادگستری شهرهای شرق گیلان داخل 

( و اردلان و 2012( است و لذا فرضیه تایید نمی شود. این نتایج با یافته های شیربیگی و حاجی زاده)-96/1 &96/1بازه )

 (همسو نمی باشد.1393( و فرج پور خاناپشتانی و خسروی )1392همکاران)

برنامه ریزی شغلی درتاثیرگذاری رهبری خدمتگزار اداراک شده بر احساس توانمندی در تصدی پستهای . 8

 له كاركنان ادارات دادگستری شهرهای شرق گیلان نقش میانجی دارد.محو

ضمنا با توجه به اینکه مسیر مستقیم رهبری خدمتگزار اداراک شده بر احساس توانمندی در تصدی پستهای محوله دارای 

یر میانجی کامل در ضریب استاندارد شده معنی دار نیست، می توان نتیجه گرفت که متغیر برنامه ریزی شغلی به صورت متغ

 انداز چشم یک تدوین تاثیر رهبری خدمتگزار اداراک شده بر احساس توانمندی در تصدی پستهای محوله عمل می نماید.

 با زیادی میزان به کارکنان شود می موجب آن تحقق برای ها توانمندسازی آن و پیروان به آن انتقال و سازمان رهبر توسط

 می انجام را هدفمند کاری کنند می احساس زیرا ببرند لذت آن از و شوند عجین دهند جام میان که ای وظیفه و خود شغل

 های مهارت از قبیل هایی ویژگی داشتن با امروزی رهبران دهد می نشان ها پژوهش شوندو می تلقی کار از مهمی و جزء دهند
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 (.1396)طهماسبی و همکاران،گذارند می پیروان بر زیادی بسیار تأثیر خودکنترلی و خودآگاهی انگیزش، همدلی، اجتماعی،

 تصمیم اختیار دادن و ها توانمندکردن آن با و کند می ایجاد ارزشمندبودن و اعتماد حس کارکنانش در خدمتگزار رهبری

 یم القا خود پیروان در را نفس عزت و ارزشمندی حس کفایت، سازمان اهداف با اهدافشان همسوکردن به کمک نیز و گیری

 .همسو هست( 2019چغتای )این نتایج با یافته های .کند

. رفتار شبکه ای درتاثیرگذاری رهبری خدمتگزار اداراک شده بر احساس توانمندی در تصدی پستهای محوله 9

 كاركنان ادارات دادگستری شهرهای شرق گیلان نقش میانجی دارد.

اراک شده بر احساس توانمندی در تصدی پستهای محوله دارای ضمنا با توجه به اینکه مسیر مستقیم رهبری خدمتگزار اد

ضریب استاندارد شده معنی دار نیست، می توان نتیجه گرفت که متغیر رفتار شبکه ای به صورت متغیر میانجی کامل در تاثیر 

 از اعم رهبری ننوی های شیوه رهبری خدمتگزار اداراک شده بر احساس توانمندی در تصدی پستهای محوله عمل می نماید.

 در ها آن تا شوند می موجب قائلند، رهبران هوش عاطفی برای که اهمیتی به توجه با خدمتگزار و آفرین تحول رهبری

 با کارکنانی نتیجه، در و ببرند را بهره حداکثر خود اجتماعی و انگیزشی های همدلی، مهارت و ها ظرفیت از افراد با تعاملات

 با ارتباطات مناسب و روحیه بر تمرکز با و خود اثربخش رفتارهای با باشند. مدیران داشته یبالاتر منزلت و نفس عزت

 و وری بهره پذیری، مسئولیت حس تعهد، شغلی، رضایت افزایش و کارکنان توانمندی سبب سالم، محیط ایجاد و کارکنان،

 و شهروندی رفتارهای تعهد، رضایت، بر مگیریو چش ملاحظه قابل تأثیر خدمتگزار شوند. رهبری می خدمات عرضة در کیفیت

 و کنند حرکت رهبری شیوة این کارگیری به سمت به بیشتر ها سازمان شود توصیه می رو، این گذاردو از می کارکنان در امید

 این مسئله وبدانند مردم خادم را خود و دانسته خود افتخار مایة را مردم به خدمت باید دولتی های در سازمان ویژه به مدیران

 .(1396)طهماسبی و همکاران،ها دارند آن رهبری سبک از ادراکی چه پیروانشان باشند داشته توجه رهبران که است مهم نیز

 .همسو هست( 2019چغتای )این نتایج با یافته های 

 توسعه مهارت های شغلی درتاثیرگذاری رهبری خدمتگزار اداراک شده بر احساس توانمندی در تصدی .10

 پستهای محوله كاركنان ادارات دادگستری شهرهای شرق گیلان نقش میانجی دارد.

ضمنا با توجه به اینکه مسیر مستقیم رهبری خدمتگزار اداراک شده بر احساس توانمندی در تصدی پستهای محوله دارای 

به صورت متغیر میانجی غلی توسعه مهارت های شضریب استاندارد شده معنی دار نیست، می توان نتیجه گرفت که متغیر 

 کنار در کارکردن کامل در تاثیر رهبری خدمتگزار اداراک شده بر احساس توانمندی در تصدی پستهای محوله عمل می نماید.

 در مثبت احساس گیری شکل موجب داند، می خود منافع بر مقدم را های کارکنان خواسته و نیازها که خدمتگزاری رهبر یک

 و ها های آن حرف شنیدن برای شنوایی گوش کنند می احساس پیروان که دلیل این به شود می با شغلشان رابطه در ها آن

 می سازمان در گرا جمع و جوی صمیمانه تشویق و ایجاد موجب رهبران در خدمتگزاری روحیة ودارد وجود خود ابرازکردن

 کنند می خود شغل در درگیر را خود و کرده کار مایل قویت و انگیزه با همراه و مشتاقانه طور به کارکنان بنابراین، وشود

 .همسو هست( 2019چغتای )این نتایج با یافته های  (.1396)طهماسبی و همکاران،

 :پیشنهادات كاربردی پژوهش 

در  استفاده از افراد توانمند درپستهاوجایگاهای کلیدی، مصاحبه، مشاهده واطلاعات بدست آمده  بیانگر این موضوع است که

 مواردی قابل توجه افراد ازطریق لابی گری و روابط غیر رسمی وتصمیمات سطحی برای تصدی امور انتخاب می شوند.

از آنجایی که استفاده از زبان مشترک، بینش مشترکی از اهداف و ارزش ها برای اعضای شبکه فراهم می آید و مقدمه فعالیت 

شود زمینه های ایجاد زبان وکد های ارتباطی وحکایات مشترک ازطریق برگزاری بهینه  افراد را فراهم می کند پیشنهاد می 

 برنامه هایی جدید به منظور ایجاد روابط رودر رو، ارائه تجربیات مشترک، تاکید برکار گروهی وهمکاری، مورد توجه قرارگیرد.

یت نماید، ضمن توجه به روابط غیررسمی تدوین قوانین و مقرراتی که روابط رسمی با رویکرد شبکه ای بین افراد را تقو

درجهت استفاده مطلوب در سازمان، اقدامات عملی درجهت مهار اثرات نامطلوب این نوع روابط در سازمان صورت پذیرد. 



 حسابداری و مدیریت مطالعات فصلنامه
 47-28، صفحات 1402 بهار، 1، شماره 9دوره 

46 

 

توضیح اینکه درمشاهده، مصاحبه ها و اطلاعات بدست آمده اثرات نامطلوب روابط غیر رسمی در این سازمان به وفور دیده می 

 شود.

 محدودیت های تحقیق 

درتمام کشورهای توسعه یافته یکی از عوامل پیش برنده کار تحقیقاتی وجود منابع اطلاعاتی فراوان، جدید و در دسترس می 

باشد.اما درکشورهای درحال توسعه یافته به علت عدم وجود مراکز اطلاعاتی منسجم، عدم توانائی استفاده از قدرت کامپیوتر در 

نع از به جریان در آمدن اطلاعات از طرف منابع به طرف محققین ومراکز تحقیقاتی شده است، در کشور ما نیز بعد وسیع، ما

 همین محدودیت ها در زمینه دستیابی به اطلاعات وجود دارد.

 تاثیر غیرقابل کنترل عواملی ازقبیل تعصب فردی، سطح تحصیلات وموقعیت شغلی افراد پاسخ دهنده

  تحقیقات آیندهپیشنهاداتی برای 

 پیشنهاد می شود علاوه بر پرسشنامه از سایر ابزارها از جمله مصاحبه  و گزارش های شخصی نیز استفاده شود. -1

پیشنهاد می شود با توجه به تفاوتهای فرهنگی و رفتاری مردم هرمنطقه این تحقیق در سایراستان های کشور نیز انجام -2

 شود.

 در سازمانهای فرهنگی، آموزشی، نظامی وسایر سازمانهای غیردولتی نیز انجام پذیرد.پیشنهاد می شود این تحقیق -3

پیشنهاد می شود نقش میانجی دیگری همچون سرمایه اقتصادی  در رابطه رهبری خدمتگزار بر احساس توانمندی در  -4

 تصدی پست های محوله مورد پژوهش قرارگیرد.

د جنس، میزان تحصیلات، سن، سابقه کار به عنوان متغیرهای اثر گذار در پژوهش پیشنهاد می گردد متغیرهای دیگری مانن-6

 های آتی مورد توجه قرارگیرد.
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