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 6چکیده 

بهبود  گزار برسبک رهبري خدمت ارتباط بررسی تحقیق هدف این
عملکرد کارکنان با توجه به نقش میانجی توانمندسازي  است. 

 اناست جوانان و ورزش ادارات کارکنان تمامی تحقیق آماري جامعة
نفر به   041که طبق جدول مورگان  بودند (نفر 666) کرمانشاه

 ردابزار مو. صورت تصادفی به عنوان نمونه آماري انتخاب شدند
زار گاستاندارد رهبري خدمت نامهپرسش تحقیق، سه استفاده
( و 0996) شناختی اسپریتزر(، توانمندسازي روان6113) پترسون

ها با استفاده از ( بود. تمامی تحلیل0996) عملکرد شغلی پاترسون
انجام SMART PLS 3. 2. 7 و  63SPSS افزارهاينرم

تقیم طور مسگزار بهخدمتنشان داد رهبري  تحقیق گرفت. نتایج
و نیز به صورت غیرمستقیم و به واسطه توانمندسازي بر بهبود 
عملکرد شغلی کارکنان تأثیر معناداري دارد. لذا به مدیران توصیه 

گزار هاي رهبري خدمتگیري از ویژگیگردد که با بهرهمی
رسانی، مهرورزي، قابلیت اعتماد و فروتنی، همچون خدمت

وانمند شدن کارکنان خود از طریق ایجاد جوي آرام و ساز تزمینه
پیشرو در سازمان شوند و در پرتو توانمندي کارکنان شاهد بهبود 

 عملکرد آنان باشند. 

 سبک رهبري، شایستگی، خدمت رسانی های کلیدی:واژه
 

 

 

 

Abstract  

The purpose of this study was to examine the 

relationship between servant leadership style on 

improving occupational performance with 

emphasis on the mediating role of staff 

empowerment among sports and youth 

departments in Kermanshah province.  The 

statistical population of the research was all 

employees of sport and youth departments in 

Kermanshah province (228 People) that according 

to Morgan table, 140 people were randomly 

selected as statistical sample. The instruments 

were three questionnaires including Peterson 

servant leadership (2003), spreader empowerment 

(1992), and Paterson’s Job Performance (1992). 

To analyze the data, SPSS23 and SMART PLS 3. 

2. 7 software were used. The findings showed that 

the servant leadership has significant effect on 

improving staff occupational performance directly 

and indirectly through mediating role of staff 

empowerment. Therefore, it is recommended to 

managers to empower their staff using the features 

of servant leadership such as service, kindness, 

trust and humility in order to improve their 

performance.  
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Service 
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  مقدمه

اندیشمندان بر اهمیت و نقش نیروي انسانی به عنوان عامل توسعه 
 عمده منابع هر(. گره 0394نظري، ) واقف بوده و بر آن تأکید دارند

 یانسان یهسرما مسلماً؛ آن است یو فن ی، مالیمنابع انسان یسازمان
 یانسان یروين ؛ زیراهاستیهسرما یگرد يکننده سمت و سو یینتع

 منابع را به یگرد ،يریزهاي خود و با برنامهییاست که با توانا
هاي امروزي در پی (. سازمان0393بهشتی، ) خدمت گرفته است

ایجاد محیطی هستند که کارکنانشان ضمن داشتن رضایت و 
ایند مبرقراري ارتباط با آن محیط، بتوانند فراتر از وظیفه خود عمل ن

غلی و رفتگی شتا بدین صورت چنین محیطی سبب کاهش تحلیل
ترک خدمت کارکنان شود. عوامل گوناگونی سبب بروز چنین 

 از یکی. (0393طهماسبی و همکاران، ) شودرفتارهاي شغلی می

 پیش سازمان پیشرفت و عملکرد شغلی، بقا در بهبود هایی کهراه

روس و ) است نیروي انسانی توانمند کردن دارد، قرار مدیران روي
قدرتمند شدن،  يامعن توانمندسازي افراد به(. 6106، همکاران

صر عن مجوز دادن، قدرت بخشیدن و توانا شدن تعبیر شده است و
 باشد. این واژه در برگیرندهمی حیاتی کسب و کار در دنیاي نوین

قدرت و آزادي عمل بخشیدن براي اداره خود است و در مفهوم 
مانی به معنی تغییر در فرهنگ و شهامت در ایجاد و هدایت ساز

اهدافی مانند سازي کارکنان یک محیط سازمانی است. توانمند
دست  وري و درنوآوري، افزایش بهره ارائه مداوم، بهبود خدمات

ست دهایی بهبراي سازمانرا در بر گرفته و گرفتن میدان رقابت 
توانمند ساختن افرادشان  جدیدي برايهاي خواهد آمد که راه

(. همچنین تحقیقات نشان 0393میرمحمدي و همکاران، ) اندیافته
 اًکارکنان عمدت یتیو نارضایف، ناتوانی که عملکرد ضعدهد می
 همین ضعف رهبري سبب و باشد يدر رهبر ضعف از یتواند ناشمی
ن شادر اهداف ی، پیشرفتیها با وجود منابع کافسازمانشود می

 وندشکارکنان در یتو عدم رضا نومیدي نداشته باشند و مسبب
در  ینقش مهم توان اذعان داشت مدیریتلذا می (؛0393بهشتی، )

شود که حاصل می یوري زمانبهره ینها دارد و اوري سازمانبهره
 ناسبم يرفتار يها و الگویوهاز ش استفاده با گذاريفرایند تأثیر

 لیکارآمد به دل یروي انسانین در واقع. فراهم گردد ي(سبک رهبر)
ها و مؤسسات معتبر بوده و به ارزشمند بودن مورد توجه سازمان

تفاده از و اس یستهوجود رهبران شا یروي انسانی، نیازمندن یريکارگ
. آنچه مسلم (0393امیربان و قمري، ) مؤثر است يهاي رهبرسبک

                                                                                                                                             
1 .Rus & etl 

 

 

ها نآ انسانی ةایها در کیفیت سرماست، امروزه قدرت رقابتی ملت
 ینتراز مهم یکی يسبک رهبر(. 0397زاده، نظري و موسوي) است

 سبک یريکارگهبا ب یرانمد رود وبه شمار می یعوامل سازمان
 جادیرا در سازمان ا یاثربخش یشترینتوانند بمناسب می رهبري

کنان درکار یجاد انگیزهمناسب با ا ياستفاده از سبک رهبر. کنند
ق به تحق یتو در نها یدهآنان گرد یشغل یتمنجر به ارتقاء رضا

(. بنابراین 0390رضائیان، ) شودمی منجر یو سازمان ياهداف فرد
کننده و برانگیزاننده سبک رهبري به عنوان یک عامل تسهیل

 وري سازمان و کارکنان اثرطور غیرمستقیم و مستقیم بر بهرهبه
تواند در ایجاد انگیزش و بهبود رهبري می دارد، اما چه سبک

هاي ورزشی اثر داشته باشد سؤالی است که عملکرد سازمان
 هاي مدیریت به دنبال یافتن پاسخ آن بوده استپژوهش

 بازگشتی در اخیر هايسال (. در0393زاده و همکاران، موسوي)

 و رهبري شخصیتیهاي تئوري به مربوط آراي به آگاهانه،  نسبت
 رهبري اسناد رهبري، هايتئوري چون عناوینی تحت و نو قالبی در

 تبادلی رهبري و تحولی رهبري گزار،خدمت رهبري فرهمند،

 این اخیرهاي تئوري ویژگی. گرفته است صورتاي ویژه تحرک

 طوربه که باشندمی عواملی کردن لحاظ دنبال بهها آن که است

 عمل مؤثربخشاي گونه به تا انگیزانندمی بر را اشخاص درونی

(. در حال حاضر موضوعی که بسیار مورد 0396عیدي پور، ) کنند
گزار است. تئوري رهبري توجه قرار گرفته، سبک رهبري خدمت

(، در 0997) گزار براي نخستین بار به وسیله گرین لیفخدمت
وارد ادبیات  «گزار در نقش رهبرخدمت» اي تحت عنوانمقاله

(. به عقیده گرین لیف 0366قلی پور و حضرتی، ) رهبري شد
 کنند. لذا ويطور که باید و شاید به جوامع خدمت نمیها آنسازمان

گزار تشویق رهبران به هدف خود را از بیان تئوري رهبري خدمت
 گزار بر اساسرسانی بیان کرده است. تئوري رهبري خدمتخدمت

ن در حالی است که بنیان نهاده شده است و ای 6تئوري خادمیت
 باشندمی 3هاي سنتی رهبري بر مبناي تئوري عاملیتتئوري

ی، رسانخدمت گزار،خدمت ياساس رهبر(. 6110، هورسمان)
(. 0390رضائیان، ) است يدوطرفه و توانمندساز اعتبار، اعتماد

( 6113) گزار طبق نظریات پترسونهاي رهبري خدمتسازه
 تماد،نوع دوستی، قابلیت اع ی،و فروتنعشق الهی، تواضع  عبارتند از

 ايها، هفت سازهرسانی و توانمندسازي. اینانداز، خدمتچشم
. رددا قرار اساس آن بر پترسون گزارخدمت رهبري مدل که هستند

2 .Stewardship Theory 
3 .Agency Theory 
4 .Horsman 
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ان تمرکز بر نیازهاي پیرو گزار داراي انگیزه بالایی برايرهبر خدمت
امور خود قرار  را در هسته و مرکز است و خدمت کردن به آنان

براي حقوق  (. او0393منش و صدیقی، به نقل از رضائی) دهدمی
هاي لازم براي مشارکت و قائل است و زمینه رکنان احتراماک

و  ماهسود) آوردرا در امور سازمان فراهم میها آن همکاري
 یشتریناست که ب کسی گزار. رهبر خدمت(6101، همکاران

 تلاشها آن هاي آنان.ب است نه علاقهخو یروانپ يبر رو یدشکأت
ان کنند کارکنمی یسعها آن رشد دهند. را خود یروانکنند که پمی

 يسلطه و نفوذ رو ياز قدرت برا ینکها يبه جا را توانمند کنند،
(. نتایج تحقیقات در 6106، سان و آندرسون) کنند استفادهها آن

گزار بر توانمندي این زمینه نیز حاکی از تأثیر رهبري خدمت
( در تحقیقی که نقش 6103) 3راي و پراکاشکارکنان است چنانچه 

گزار را بر ایجاد انگیزه و حمایت سازمانی بررسی کردند، رهبر خدمت
 ان وگزار بر ایجاد انگیزه در کارکننشان دادند که رهبري خدمت

اثر مثبت و معناداري دارد. هم چنین ها آن برقراري ارتباط مؤثر با
 .گزار بر حمایت سازمانی نیز اثر مثبت و معناداري داردرهبر خدمت

 ( هم در رابطه6104) 4وینکل، آلن، وور و ویناستوننتایج تحقیق 
پیروان از  سرپرستان و برداشت گزارخدمت رهبري با رفتارهاي

 کوچک  نشان دادند همبستگی کار و کسب زمینه ي درسازتوانمند
گزار سرپرستان با هاي رهبري خدمتمثبت معناداري بین رفتار

طهماسبی، عباسی، فتاحی  . درک پیروان از توانمندسازي وجود دارد
( نیز در تحقیق خود با عنوان بررسی تأثیر 0393) و یوسفی امیري

گزار بر رفتار شغلی اعضاي هیئت علمی سازمانی رهبري خدمت
و  گزار اثر مثبتدانشگاه زنجان بدین نتیجه رسیدند رهبر خدمت

معناداري  بر بروز متغیرهاي عجین شده با شغل، امید، عزت نفس 
ر انی و اثر منفی بسازمانی، تعهد سازمانی و رفتار شهروندي سازم

قصد ترک خدمت اعضاي هیئت علمی و کارکنان دانشگاه دارد. 
 سازيگزار بر توانمندتاکنون در رابطه با  تأثیر رهبري خدمت

کارکنان بحث کردیم اما با توجه به تحقیقات انجام شده در زمین 
گزار بر عملکرد توان بیان کرد رهبري خدمتهاي رهبري میسبک

( 6116) ینستونژوزف و واثرگذار است در این رابطه  سازمانی نیز
که  را دارد یلپتانس ینگزار اخدمت ياند که رهبرنموده یانب یزن

توان به به عنوان مثال، می.را بهبود ببخشد سازمانی عملکرد
شرکت  یکاشاره کرد که  ی ساینووسشرکت مال یتموفق

با  ته استاست که توانس يدلار یلیونچند ب یمالی رسانخدمت
 سالانه يبندگزار، در رتبهخدمت يرهبرهاي یژگیواز اقتباس 
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 و در پنجرتبه  6111در سال ، 0رتبه 0999سال در مجله فورچون
 (. لی6101، ساندیا و پتریک) را کسب کند 6رتبه  6110سال

توانند با  ( در تحقیق خود نشان داد مدیران ورزشی می6106)
واسطه هوش هیجانی بر عملکرد شغلی و گزار به رهبري خدمت

تحقق اهداف سازمانی تأثیر مثبت  و معناداري بر جاي گذارند. 
( نیز در تحقیق خود که به بررسی مزایاي 6106) 7چیرینیا و بنتین
اند بدین نتیجه رسیدند رهبري گزار پرداختهرهبري خدمت

 نگزار سبب بهبود عملکرد تیمی کارکنان شده و در پی آخدمت
 و همکاران 6ایشکن. یابدهاي کاري افزایش میانسجام در تیم

( هم در یک تحقیق اثرسبک رهبري را بر عملکرد سازمانی 6104)
 ايمورد بررسی قرار دادند و نشان دادند که رهبري تحولی رابطه

مثبت و معنادار با نوآوري سازمانی و عملکرد دارد. آمبالی و 
گزار ادند که سبک رهبري خدمت( نیز نشان د6100) 9همکاران

سبب ایجاد یکپارچگی در وظایف کارکنان شده و باعث افزایش 
( در 0393) گردد. رضایی منش و صدیقیتعهد کاري کارکنان می
 عملکرد و انگیزش بر گزارخدمت رهبري تحقیقی با عنوان تأثیر

 بر گزارخدمت رهبري ابعاد کارکنان به این نتیجه رسیدند همه

 رهبران تأثیرگذار بوده و کارکنان عملکرد شغلی و شانگیز

 محوري هسته که رسانیخدمت به بیشتر توجه با باید گزارخدمت

 که اعتماد قابلیت و فروتنی، تواضع باشد،می گزارخدمت رهبري

 و باشدمی پیرو رهبر روابط در نفوذ عوامل ترینمهم از یکی
 جمله از هاي مختلفروش با کارکنان خود به نسبت مهرورزي

 عملکرد و انگیزش افزایش باعث کارکنان، تشویق و قدردانی

شوند. آنچه اهمیت دارد این است که عملکرد کارکنان و  کارکنان
در اشد. بعملکرد نهایی سازمان  تنها تحت تأثیر سبک رهبري نمی

 اندیشمندان است؟ چه عواملی تابع انسانی عملکرد واقع باید پرسید

انسانی  منابع کارآیی افزایش گرو در را هاکارآیی سازمان افزایش
 توسعه آموزش، به منوط نیز انسانی منابع کارآیی دانند. افزایشمی

است.  کارکردن براي مطلوب ایجاد رفتارهاي و هامهارت دانش،
 بر گذاريو سرمایه هدف مبتنی بر و هاي اثربخشآموزش واقع در

فضلی و ) دارد درپی شغلی را عملکرد بهبود کارکنان،  روي
سازي کارکنان را (، این همان مفهوم توانمند0369نژاد، هاشم

، تواند به عملکرد شغلی بهتر ختم گرددکند که نهایتاً میتداعی می
عملکرد شغلی کارکنان علاوه بر سبک رهبري توان بیان کرد لذا می

(. 0393نیکپور، ) ردارتباط تنگاتنگی با توانمندي کارکنان خود دا
ي گذار( در تحقیق خود که چگونگی تأثیر6106) 01ین،  وانگ و لو

6 .Lee 
7.Chiniara & Bentein 
8.Işcan 
9. Ambali 
10. Yin, Wang & Lu 
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توانمندي بر عملکرد را سنجیده بودند بیان کردند که اتخاذ 
سازي افراد بر عملکرد بهینه آنان در کار اثر مثبت  هاي توانمندشیوه

( در یک پژوهش با عنوان افزایش 6103) 0آوامله. معناداري دارد
عملکرد کارکنان از طریق توانمندسازي نشان داد که توانمندسازي 
یک ابزار بسیار مهم در ترویج عملکرد فردي و در نتیجه بهبود 

در تحقیق ( 6103) 6جارامیرو و نوبوآ. عملکرد کلی سازمان است
 وخود با عنوان بررسی رابطه بین توانمندسازي، رضایت شغلی 

 ،اره فدرال آمریکا نشان دادندتمایل به ترک خدمت کارکنان اد
جایی رابطه مثبت و با تمایل به جابهو توانمندسازي با رضایت شغلی 

 3.  در تحقیقات هلیم ضیا، حافیض، سالما و فیاضرابطه منفی دارد
( در ارتباط با تأثیر آموزش، توانمندسازي کارکنان و جو 6104)

ر توانمندي دو متغیسازمانی بر عملکرد شغلی به نتایجی در ارتباط با 
و عملکرد دست یافتند و نشان دادند که توانمندي کارکنان رابطه 

قی ن منفی با عملکرد شغلی کارکنان دارد.  آخربین بابلان، زاهد و
ا گزار ب( نیز در تحقیقی نشان دادند که رهبري خدمت0393) زاده

 به وجهت یادگیري سازمانی و اشتیاق شغلی رابطه معناداري دارد. با
توان گفت در ادارات ورزش و جوانان مانند هر می ذکرشده مطالب

کارکنان( از جمله عوامل تأثیرگذار ) سازمان دیگري منابع انسانی
ادارات ورزش و جوانان همچون هایی یسازمانباشند. می

 یتصلاح يدارا یرتوسط مد یدبا هستند که یلاتی، تشکهاشهرستان
 یت هراست موفق یهید. بدنشو يلازم اداره و رهبر ییو توانا

اعمال  یشده در گرو چگونگ یینتع یشسازمان در تحقق اهداف از پ
ن آگاه نبود یاست. از طرف یرمد ي،رهبر ي مؤثرهاو سبک یریتمد
 ادیجا هايیوهش رهبري، و یریتاز فنون و دانش مد یورزش یرانمد

ه ند کهست یعوامل ... و ییو مثمرثمر بودن، رشد توانا يارزشمند
عدم  و به را تحت تأثیر قرار دهند یورزش یرانعملکرد مد توانندیم

. مندیانجاسازمان ب یدر تعال یناکام و در حصول به اهداف یتموفق
 یران، کارمنداندر مد ياعتمادو بی يموجب دلسرد یگر،از طرف د

واقع در ادارات ورزش و  در. شودیم یو سرانجام جامعه ورزش
 مزیت محصول آن خدمات ورزشی است، کارکنانجوانان  که 
 ابزار ترینمهم و شوندمی محسوب سازمان براي رقابتی مهمی

 که بخواهیم این سازمان هستند. اگر اهداف تحقق در مدیران
ادارات ورزش و جوانان کشور به عنوان متولیان توسعه ورزش در 

 بتداا که تاس لازم کنیم خلاق و پویا را میان اقشار مختلف جامعه
 همم این که بخشیم خلاقیت و پویایی را سازمان محرکة نیروي

                                                                                                                                             
1.Awamleh 
2. Jaramillo & Noboa 
3.Haleema Zia, Hafiz, Salma & Faiz 
4.  Elenkov  
5.  McCall- Kennedy and Anderson  

داشتن کارکنانی توانمند و داراي عملکرد بالا در جهت  با جز
دستیابی به اهداف این سازمان مقدور نیست. همچنین در این 

هاي ورزشی نیاز مبرمی وجود دارد که مدیران علاوه بر نقش نهاد
مدیریتی خود در نقش یک رهبر ظاهر شده و با استفاده از 

انی خود گام هاي رهبري نوین در جهت تحقق اهداف سازمسبک
بردارند. در این میان آنچه مورد توجه است این که تحقق اهداف 
سازمان تحت تأثیر عوامل مختلفی است، لذا دستیابی بدان مستلزم 
شناسایی و مطالعه عوامل اثرگذار در این زمینه است. با توجه به 
اینکه در حوزه علوم انسانی یک متغیر وابسته معلول متغیرهاي 

توانند نقش مستقل یا میانجی را ایفا کنند در که می متعددي است
لی گزار را بر عملکرد شغاین تحقیق قصد داریم تأثیر رهبري خدمت

کارکنان ادارات ورزش و جوانان استان کرمانشاه با نقش میانجی 
سازي  کارکنان مورد بررسی قرار دهیم. در انتها نیز با توجه توانمند

ها، راهکارهایی براي ریق تحلیل دادهبه نتایج بدست آمده از ط
سازي کارکنان در جهت بهبود عملکرد شغلی از طریق توانمند

 گردد. گزار بیان میرهبري  خدمت

  مفهومی پژوهش مدل

 مفهومی مدل موردنظر، متغیرهاي و پژوهش چارچوب به توجه با

  است. داده شده نشان یک شماره شکل در
 4هاي رهبري بر عملکرد کارکنان، الن کووسبک تأثیردر رابطه با 

( در تحقیقات خود 6116) 3( و مککال کندي و اندرسون6116)
هاي رهبري مناسب موجب ارتقا و بهبود نشان دادند؛  سبک

 همکاران همچنین نبوت و. گرددمی هاسازمانعملکرد در 
 زارگخدمت( نیز در تحقیق خود نشان دادند؛ سبک رهبري 6116)

 7در تعریفی از اسپریتزر. مثبت دارد تأثیربر عملکرد کارکنان 
 عملکرد در مستمر بهبود به نیل فرایند( توانمندسازي، 0997)

 رقابتی محیط در ي پیشروهاسازمان بقاي براي سازمانی و روشی

 مدیریت سوي از کارکنان انگیزش افزایش و دانش کارگیري به و

در این رابطه پیترز و . برسد بتواند به اهدافش سازمان که است؛
نشان دادند توانمندسازي ( در تحقیق خود 6101) همکاران

ک سب نیب شناختی کارکنان به عنوان میانجی در ارتباطروان
 . اردد داريامعن تأثیردر کارکنان  يو رفتار نوآور گزارخدمت يرهبر
( در مقاله خود نشان دادند 6106) و همکاران وبیا نیچنهم

 أثیرتبر عملکرد خلاقانه در کارکنان  یشناختروان يتوانمندساز
رد بر عملک زین یشغل تیبه واسطه رضا نید، همچندارداري معنا

6  .Neubert & etl 
7.  Spreitzer  
8 .Pieterse & etl 
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ت گرفته صور قاتیبا استناد به تحق . دارد يمعنادار تأثیرکارکنان 
ابط از رو تريو درک مناسب نییمدل با هدف تب نیا نهیزم نیدر ا
 نیو بهبود عملکرد تدوسازي توانمند ،يسبک رهبر رهايیمتغ
 يذکر است که در پژوهش حاضر سبک رهبر انیشا. است دهیگرد

 ،ینفروت اد،اعتم هايمؤلفهمستقل با  ریبه عنوان متغ گزارخدمت
 ریموردتوجه قرار گرفته است و متغ يو مهروز یرسانخدمت

 ریمتغ نیعلاوه برا. را دارد یانجیم رینقش متغ ،يتوانمند ساز
.است پژوهش بهبود عملکرد کارکنان ةوابست

 

 
 مدل مفهومی تحقیق -6شکل

 

 پژوهش شناسیروش
پژوهش حاضر، به لحاظ هدف کاربردي و از نظر نحوۀ گردآوري  

 میدانی به صورت که از نوع پیمایشی است و توصیفیها داده

جامعه آماري این تحقیق را کلیه کارکنان اداره . است گرفته انجام
 دهندمی نفر تشکیل 666ورزش وجوانان استان کرمانشاه به تعداد  

نفر به عنوان نمونه  041که با توجه به جدول مورگان از این تعداد 
براي گردآوري اطلاعات از سه اند. رفتهمورد استفاده قرار گ

 ه به شرح زیر استفاده گردید:نامپرسش
ه امنپرسش: براي این منظور از گزارخدمته رهبري نامپرسش -0

( استفاده شد؛ 6113) پترسون گزارخدمتاستاندارد سبک رهبري 
بوده و چهار مؤلفه  سؤال 66ه داراي  نامپرسشکه این 

 .سنجدمی ، قابلیت اعتماد و فروتنی رارسانی، مهرورزيخدمت
 09-04مؤلفه اعتماد،  03-6مؤلفه مهرورزي،  7 -0هاي گویه

 . سنجدمی رسانی رامؤلفه خدمت 66 -61مؤلفه فروتنی و
(، براساس 0366) در تحقیق قلی پور و حضرتی قبلاًپایایی آن  

در این تحقیق، . بدست آمده است  91/1کرونباخ  ضریب آلفاي
که  دکره نامپرسشمحقق  نیز اقدام به سنجش روایی و پایایی 

روایی آن توسط متخصصان مدیریت ورزش و پایایی آن  بر اساس 

                                                                                                                                             
1 Psychological Empowerment 
2. Sprietzer 

 

 . گردید تأیید( α= 94/1) ضریب آلفاي کرونباخ
: براي این منظور از ه توانمندسازي کارکناننامپرسش -6

( استفاده 0993) 6سپریتزرشناختی اه توانمندسازي رواننامپرسش
بعد احساس  3ی بوده؛ و داراي سؤال03ه نامپرسشاین . شده است

استقلال، احساس شایستگی، احساس مؤثر بودن، احساس 
 3-0هايگویه .معناداري و احساس اعتماد میان همکاران است

احساس  9-7احساس استقلال،  3-4شایستگی، احساس
احساس  03 -03بودن، واحساس معنادار  06-01مؤثربودن، 

که پایایی آن در تحقیق . دکنمی اعتماد میان همکاران را ارزیابی
( با استفاده از ضریب آلفاي کرونباخ 0367) ضیایی و همکاران

در این تحقیق، محقق  نیز اقدام به سنجش . بدست آمد 61/1
که روایی آن توسط متخصصان  کرده نامپرسشروایی و پایایی 

 مدیریت ورزش و پایایی آن  بر اساس ضریب آلفاي کرونباخ

(76/1 =α )گردید تأیید . 
ه نامپرسشه عملکرد کارکنان: براي این منظور از نامپرسش -3

( استفاده شد  که پایایی 0996) ی عملکرد شغلی پاترسونسؤال03
( بر اساس ضریب 36) (0391) پور و همکاراندر تحقیق اصلانآن 

در این تحقیق، محقق  . گزارش شده است 63/1آلفاي کرونباخ 

1. Psychological Empowerment 
2. Sprietzer 
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ایی آن رو که کرده نامپرسشنیز اقدام به سنجش روایی و پایایی 
توسط متخصصان مدیریت ورزش و پایایی آن  بر اساس ضریب 

 . گردید تأیید( α= 96/1) آلفاي کرونباخ
آمار توصیفی و استنباطی در دو سطح ها تجزیه و تحلیل داده

افزار رمنشناختی از جمعیتهاي براي توصیف متغیر. صورت گرفت
63SPSS پژوهش با توجه به حجم کم هاي و براي آزمون فرضیه

محور توسط نمونه از مدل معادلات ساختاري با رویکرد واریانس
 . استفاده گردید 3PLS  SMART.  6. 3افزارنرم

 ی پژوهشهایافته

 هافرضپیش
ي معادله ساختاري واریانس محور توجه سازمدلبه منظور اجراي 

اساسی این رویکرد حائز اهمیت است و بایستی  فرضبه پیش
-یکی از این پیش. پیش از اجراي مدل مورد بررسی قرار گیرد

در یک معادله  خطیهمچندگانه است، اگر خطی همها فرض

ستقل م يمتغیرها ه بینرگرسیون بالا باشد بدین معنی است ک
 از. رودمی سؤالهمبستگی بالایی وجود دارد و اعتبار مدل زیر 

ان داد شود که بتوان نشمی تأییدعلی وقتی  تأثیرطرف دیگر یک 
یق بین دو متغیر مستقل و وابسته از طر ةهیچ متغیر دیگري بر رابط

است  در این حالت. گذارندنمی تأثیربالا با متغیر مستقل  خطیهم
 آن خیلی اندک تأثیروجود ندارد و یا  خطیهمتوان ادعا کرد که می

در پژوهش حاضر به منظور . پوشی کردتوان از آن چشماست و می
 ها معادله ساختاريبین متغیرهاي مستقل در مدل خطیهمبررسی 

( که Tolerance) ( وVIF) از مقادیر مربوط به دو شاخص
 ،باشندبین متغیرهاي مستقل می خطیهمنشان دهنده میزان 
 . استفاده گردیده است

 

 
 خطی چندگانه با استفاده از شاخص تحمل و عامل تورم واریانسبرآورد هم -6جدول 

 متغیرها
 خطی چندگانههاي همشاخص

 واریانسعامل تورم  شاخص تحمل

 409/0 713/1 گزاررهبري خدمت

 409/0 713/1 توانمندسازي کارکنان

 
 و تحمل يهاشاخص به مربوط برش مدنظر قرار دادن نقطه با

باشد نتایج این می 3/6 و 4/1 بیترت بهعامل تورم واریانس که 
چندگانه  خطیهمدو شاخص در پژوهش حاضر بیانگر عدم وجود 

دیگر  فرضپیش. فرض استو یا به عبارتی مطلوبیت این پیش
وارد م با استفاده از این شاخص هاي استاندارد است.دار باقیماندهمق

موارد دور افتاده مواردي هستند که الگوي ) دور افتاده و یا پرت

رابطه متغیرهایشان با سایر افراد به شدت متفاوت است، اینها 
 هستند که معادله رگرسیون وقتی که مقدار متغیر وابستهکسانی 

یلی اش از واقعیت این افراد خبینید، پیشکنمی بینیرا پیشها آن
بینی از واقعیت این موارد دور باشد دور خواهد بود و زمانی که پیش

 . رددگشود که نمره باقیمانده بزرگ شود( مشخص میباعث آن می
 

 
 مقدار باقیمانده استاندارد -3شکل 
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و نمره باقیمانده استاندارد ا ،براي اینکه یک مورد پرت قلمداد شود
رود اي است که انتظار میاین دامنه، دامنه) 3تا  -3باید در دامنه 

موارد در این دامنه قرار بگیرند و  % 93روي یک توزیع نرمال، 
بزرگتر باشند( قرار  3نمرات از  %3/6کوچکتر و  3نمرات از  3/6%

 ها نشان داد که باقیماندهتجزیه و تحلیل یافته. نگرفته باشد
هاي تحقیق خارج از دامنه تعیین شده کدام از دادهاستاندارد هیچ

چندمتغیره هاي پرت فرض، دادهدر نهایت آخرین پیش. نیست
هاي پرت چندمتغیره بیانگر این است که در یک فضاي داده. است

تواند پرت یا دورافتاده محسوب ها میچندمتغیره چه تعدادي از داده
هاي پرت شاخصی که اغلب در خصوص تشخیص داده. شوند

-میقرار ي معادله ساختاري مورد استفاده سازمدلچندمتغیره در 

هاي پرت نیز به منظور تشخیص دادهگیرد و در این پژوهش 

شاخص فاصله  ،چندمتغیره مورد استناد قرار گرفته است
ب اي حسامقدار این شاخص بر اساس فاصله. ماهالونوبیس است

مرکز هندسی بر . شود که هر مورد از مرکز هندسی داراستمی
. دگردتعیین می ،مبناي میانگین همه متغیرهاي مشاهده شده

فاصله براي موردي زیاد باشد آنگاه آن مورد پرت  هنگامی که این
یره هاي پرت چند متغبراي ارزیابی داده. گرددیا دور افتاده تلقی می

باید مقادیر بدست آمده براي فاصله ماهالونوبیس را با توزیع 
متغیر مستقل  دودر این پژوهش چون . مجذور کاي مقایسه کرد

مقدار مجذور کاي متناظر . ودب یکآزادي برابر با وجود داشت درجه
است و هر مورد یا پاسخگویی که  33/01، عدد دوبا درجه آزادي 

فاصله ماهالانوبیس آن از عدد مذکور بیشتر باشد داده پرت 
 . شودمحسوب می

 هاي پرت چندمتغیره با استفاده از فاصله ماهالانوبیسبرآورد داده -3جدول 

 
 فاصله ماهالونوبیس

 حداکثر مقدار حداقل مقدار تعداد

 3463/9 1133/1 041 موارد
 

اي هگردد که دادهبا استناد به این نتایج حاصل شده مشخص می
با . هاي این پژوهش وجود نداردپرت چندمتغیره در مجموع داده

معادله ساختاري، استفاده از سازي مدلهاي آزمون فرضپیش تأیید
 . این رویکرد بلامانع است

 مدل معادلات ساختاری
عادله مسازي مدلهاي تحقیق با استفاده از تجزیه و تحلیل یافته

استفاده از این . محور انجام گردیدساختاري رویکرد واریانس
نظري پژوهش به پژوهشگر  ها و مدلرویکرد در آزمون فرضیه

د با متغیرهاي اصلی درگیر در مدل نظري به عنوان کنمی کمک
گیري را در برآورد اهاي اندازهمتغیرهاي مکنون برخورد کرده و خط

پارامترهاي مرتبط با آزمون مدل دخالت دهد و در نتیجه برآوردها 
اي هفرضیه. تري برخوردار باشنداز دقت بالاتر و قابل اطمینان

 افزارنرمو با استفاده از  %13تحقیق در سطح خطاء 

 SMART PLS  تجزیه و تحلیل گردید 6 .2 .3نسخه . 

 گیریمدل اندازه
متغیرهاي ) ها( را براي هریک از معرفλ) بارهاي عاملی دوجدول 

بنابر نتایج بدست آمده مقدار بارهاي عاملی . دهدآشکار( نشان می

و مقدار  3/1( از نقطه برش 934/1 – 333/1) متغیرهاي آشکار
. (P<13/1) بود بزرگتر 93/0نیز از نقطه برش ها آن تی اماره

( تمامی متغیرها AVE) مقادیر از میانگین واریانس استخراج شده
. را داشتند 3/1به جز عملکرد شغلی کارکنان مقداري بیش از 

علاوه بر این پایایی ترکیبی هر یک از متغیرهاي پنهان از مقدار 
 ها داردبزرگتر بود که نشان از اطمینان به سازه 7/1پیشنهادي 

. (34) (و33) (0996؛ هایر و همکاران، 0996یاي، بگوزي و )
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 تحلیل میزان پایایی و روایی -2جدول
 میانگین واریانس استخراج شده پایایی ترکیبی λ T-Value متغیر آشکار متغیر پنهان

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 گزاررهبری خدمت

X1 371/1 041/06  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
937/1 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
647/1 

X2 739/1 973/07 

X3 391/1 633/04 

X4 739/1 633/60 

X5 776/1 317/09 

X6 763/1 671/66 

X7 646/1 730/33 

X8 640/1 017/36 

X9 636/1 347/34 

X10 643/1 400/37 

X11 731/1 633/61 

X12 737/1 764/06 

X13 794/1 313/60 

X14 669/1 700/34 

X15 703/1 307/03 

X16 744/1 019/06 

X17 790/1 491/60 

X18 639/1 133/39 

X19 639/1 033/69 

X20 333/1 419/00 

X21 393/1 309/6 

X22 767/1 114/03 

X23 316/1 793/6 

X24 663/1 603/34 

X25 636/1 363/39 

X26 764/1 304/60 

X27 739/1 336/06 

X28 737/1 037/63 

 میانگین واریانس استخراج شده پایایی ترکیبی λ T-Value متغیر آشکار متغیر پنهان

 

 

 

 

 

 

 توانمندسازی

 کارکنان

X29 907/1 161/36  
 
 
943/1 

 
 
 
774/1 

X30 906/1 663/36 

X31 913/1 133/39 

X32 911/1 379/31 

X33 913/1 337/36 

X34 664/1 663/64 

X35 673/1 366/43 

X36 904/1 711/36 

X37 677/1 033/37 

X38 636/1 631/63 

X39 934/1 374/64 

X40 667/1 433/46 

X41 913/1 639/43 
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X42 931/1 46/36 

X43 693/1 000/46 

 
 
 
 
 

 

 عملکرد شغلی

 کارکنان

X44 330/1 310/7  
 
 
 
 
 
 
699/1 

 
 
 
 
 
 
 
364/1 

X45 373/1 766/7 

X46 730/1 930/7 

X47 740/1 364/6 

X48 703/1 336/7 

X49 393/1 713/3 

X50 379/1 936/3 

X51 377/1 436/3 

X52 333/1 733/6 

X53 360/1 660/3 

X54 736/1 001/61 

X55 303/1 679/6 

X56 376/1 904/9 

X57 430/1 794/4 

X58 313/1 693/7 

 ضریب همبستگی متغیرهاي پنهان -4جدول 
 عملکرد شغلی کارکنان توانمندسازي کارکنان گزاررهبري خدمت متغیرهاي پنهان

   0 گزاررهبري خدمت

  0 343/1 توانمندسازي کارکنان

 0 673/1 307/1 شغلی کارکنانعملکرد 

 

 توصیف متغیرهاي پنهان -2جدول 
 انحراف استاندارد میانگین حداکثر حداقل متغیرهاي پنهان

 703/1 03/3 70/4 00/0 گزاررهبري خدمت

 904/1 36/3 3 0 توانمندسازي کارکنان

 373/1 39/3 93/4 6 عملکرد شغلی کارکنان
 

 مدل ساختاری
ي ارزیابی کلیت مدل معادله ساختاري را هاشاخص شش،جدول 

بیانگر این است که  هاشاخصدهد، دامنه مطلوب این نشان می
-هاي پژوهش حمایت میمدل مفروض تدوین شده توسط داده

ها به مدل برقرار است و همگی دیگر برازش دادهشوند، به عبارت 

ت در نهای. دلالت بر مطلوبیت مدل معادله ساختاري دارند هاشاخص
هاي تدوین شده این پژوهش را نتایج مدل معادله ساختاري فرض

 . حمایت کرد

 هاي ارزیابی کلیت مدل معادله ساختاريشاخص  -1جدول

 

                                                                                                                                             
1. Hair , Hult, Ringle,& Sarstedt 

 

 T Statistics P values نمونه اصلی شاخص
 منبع

هایر،هات،رینگل و  SRMR 036/1 634/30 110/1 مدل تخمینی
 D ULS 943/3 033/46 110/1 (33) (6103) 0سارستد

d G 096/6 910/03 110/1 
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 هامسیر نهایی نتایج فرضیه -3شکل 

 نیز نشان داد که رهبري هفتنتایج گزارش شده در جدول 
 غلیش مستقیم بر عملکرد طوربهکارکنان  و توانمندسازي گزارخدمت

همچنین نتایج نشان داد که . کارکنان اثر مثبت و معناداري دارد
اري نادکارکنان اثر مثبت و مع بر توانمندسازي گزارخدمت رهبري

از طریق  گزارخدمت علاوه بر این مشخص گردید که رهبري. دارد
کارکنان اثر مثبت و  شغلی کارکنان بر عملکرد توانمندسازي

 . معناداري دارد

 مجموع اثرات بین متغیرهاي پنهان -1جدول
 کارکنانتوانمندسازي  عملکرد شغلی کارکنان متغیرهاي پنهان

 اثر کل اثر مستقیم اثر کل اثر غیرمستقیم اثر مستقیم

 336/1 336/1 336/1 667/1 670/1 گزاررهبري خدمت

 - - 333/1 - 333/1 توانمندسازي کارکنان

 گیرینتیجهبحث و 
د بر بهبو گزارخدمتسبک رهبري  تأثیراین تحقیق با هدف 

بر نقش میانجی توانمندسازي کارکنان در ادارات   تأکیدعملکرد با 
 . ورزش و جوانان استان کرمانشاه انجام شد

بر  گزارخدمتطبق نتایج تحقیق مشخص شد رهبري 
کارکنان ادارات ورزش و جوانان استان کرمانشاه سازي توانمند

(، وینکل و 6103) مستقیم دارد که با نتایج راي و پراکاش تأثیر
. ی داردخوانهم( 0393) ( و عباسی و همکاران6104) همکاران

 شمار به رهبر اندازچشم وسازي مدل ثمره و میوهسازي توانمند
 تا نمایندمی توانمند را خود پیروان ،گزارخدمت رهبران. رودمی

 به عوض در نیزها آن و کنند پیدا را خود آینده بتوانند مسیر

. کنند پیدا را مسیرهابهترین  که کنندمی کمک دیگران

 و راستگویی صداقت، رسانی،توانمندسازي، اعتماد، خدمت
 رهبري کیدأت مورد متغیرهاي جمله از که دیگران قدردانی از

 نیز سازمان فرهنگ دهیشکل به آیند،می شمار به گزارخدمت

در  گزارخدمتاما آنچه در به کارگیري رهبري . کنندمی کمک
در واقع  است فرهنگ سازمانی ،سازمان باید مورد توجه قرار داد

ورزشی اگر بخواهد در نقش رهبري ظاهر هاي سازمانمدیریت 
تضمینی بر مثمرثمر بودن  گزار،خدمتگردد آن هم از نوع رهبري 

 ،کارکنان وجود نداردسازي این نوع از سبک رهبري در توانمند
مگر اینکه فرهنگ سازمانی کار گروهی و پیروي گروهی از یک 

به همین منظور در  ؛فرد به عنوان رهبر را حمایت کند
ورزشی مانند ادارات ورزش و جوانان ابتدا مدیر باید هاي سازمان

کارکنان خود را به این درک برساند که اگر چه هر کارمندي در 
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 ،دهدمی گران را انجاماي، وظایف متفاوتی از دیبخش جداگانه
اما همگی به عنوان یک کل براي یک هدف آن هم خدمت به 

به عنوان مثال کارمند بخش  .ندکنمی ورزش جامعه عمل
دارد  شغلیهاي پوشانیهماي یابی با کارمند ورزش حرفهداستعدا

طلبد و اگر ایجاد شود در سایه می و این وجود یک کار تیمی را
تواند به رشد و شکوفایی هرچه بیشتر اهداف گزار میخدمترهبر 

همان مدیري است که در  گزارخدمترهبر . سازمان بیانجامد
نقش رهبر ظاهر شده و با این سبک رهبري در وهله اول سعی 
در برقراري ارتباطی فراي از کار و مسئولیت با کارکنان دارد که 

 ؛اهم آوردتواند آرامش روانی کارکنان را فرمی خودي خودهاین ب
چیزي که در ادارات ورزش و جوانان شاید در مواقعی به دلیل 

کارهاي روتین و تکراري از کارکنان سلب شده  بعضاًحجم کار یا 
در این راستا شاهد خواهیم بود اگر مدیري فراتر از جو  .است

رسمی محیط کار با روي خوش و دلجویی با کارکنان برخورد 
ی کارکنان ایجاد شده و نیز در پی نماید در پی آن آرامش روان

 .گرددمی ایجادها این آرامش فرصت براي تمرکز بر توانایی
ه شود کارکنان بمی با رفتار خود سبب گزارخدمتچنین رهبر هم

وي اعتماد کنند و کارهاي خود را در پی سخنان و خواسته او 
ان شپیش برده و نیز این اعتماد را در میان خود با دیگر همکاران

شود می در واقع القاي این حس اعتماد سبب .ترویج دهند
کارکنان ادارات ورزش و جوانان در محیط کاري به یکدیگر 
اعتماد کرده و در پیشبرد امور اطلاعات مورد نیاز را به راحتی در 

بدون هیچ ترسی از افشاي اطلاعاتی  ؛اختیار یکدیگر بگذارند
ات ناقص، زیرا جو تیم خصوصی یا سرزنش در رابطه با اطلاع

شود که کارکنان بدون می سبب گزارخدمتکاري و اعتماد رهبر 
همکار خود را با کمک به وي براي تقویت هاي سرزنشی کاستی

 کارکنان گزارخدمتدر سایه رهبر . توانمندي خود جبران کنند
توانند ضمن احساس اعتماد به دیگران می ادارات ورزش و جوانان

دن، در کار خود به واسطه آزمون و خطاها و سرزنش و شایسته بو
به استقلال برسند و این سبب شود که کار خود را ها ندیدن
دست دهد و براي ها آن بودن به مؤثردانسته و حس  معنادار

لذا   .خود تلاش مضاعف کنندهاي شکوفایی هرچه بیشتر توانایی
 توانمندي افزایش به منظور مدیران ادارات ورزش و جوانان باید

انگیزش درونی  افزایش راهکارهاي به خود سازمان انسانی نیروي
 رو این از. باشند توانمندسازي توجه ویژه داشته ابعاد کارکنان در

 مختلفهاي زمینه در مدیران و کارکنان جهت ریزيبرنامه

 اساس بر ارتقاي سازمانی کارکنان، به نظر ااظه اجازه کاري،

 انتصاب در سالاريشایسته اصل ارکنان، رعایتکهاي توانایی

 کار، ارتقاي انجامهاي روش مدیریتی، بهبودهاي پست

 اصلاح کارکنان،هاي مسئولیت و وظایف شفافیت کارگروهی،

 مشکلات و موانع برابر در عمل آزادي کاري، داشتن فرایندهاي

سازي توانمند افزایش جهت در اساسیهاي گام جمله سازمانی از
توان می آیند که می حساب به اهداف سازمانی پیشبرد و کارکنان

 . دست یافتها بدان گزارخدمتدر قالب رهبر 
کرد بر عمل گزارخدمتطبق نتایج تحقیق مشخص شد رهبري 

 رتأثیشغلی کارکنان ادارات ورزش و جوانان استان کرمانشاه 
(، 6106) (، چیرینیا و بنتین6106) مستقیم دارد که با نتایج لی

( و رضایی 6100) (، آمبلی و همکاران6104) ایشکن و همکاران
عملکرد شغلی کارکنان، . ی داردخوانهم( 0393) منش و صدیقی

پذیري، انجام وظیفه صادقانه و با کیفیت، انضباط، مسئولیت
احترام و پیگیري کار ارباب رجوع، افزایش معلومات شغلی، کمک 

اما با توجه . شودمی ن دست را شاملبه همکاران و مواردي از ای
هاي به این که عملکرد شغلی بهینه موارد زیادي و از حیطه

شود و براي اینکه بگوییم کارمندي عملکرد می مختلفی را شامل
تیجه در ن ،شغلی مطلوبی دارد باید موارد مختلفی را ملاک قرار داد

تک  تک همه شرایط مورد نیازها براي دستیابی به تمامی ملاک
باید فراهم باشد، اما مدیران سازمان به دلیل کمبود وقت ها ملاک

و رسیدگی به موارد مختلف کاري وقت بررسی تک تک امور در 
بهبود شغلی کارکنان خود را ندارند و از طرفی هر فرد به لحاظ 

 کردان توان بیمی لذا ؛ساختار شخصیتی متفاوت با دیگري است
به روشی دارد که به صورت یکدست و سازمان و مدیریت نیاز 

 گاه سبب گرددبی گاه وهاي مداوم و کنترلهاي بدون سرکشی
عملکرد شغلی کارکنان بهبود یافته و کارکنان خود ارزیاب خود 

که به  گزارخدمتباشند و این روش چیزي نیست جز رهبري 
شود کارکنان بدون نیاز به اجبار می هایش سببواسطه ویژگی

در . خوبی وظایف خود را بدون اتلاف وقت انجام دهندهبمافوق 
بر  تأکیدبا  گزارخدمتکارگیري سبک رهبري واقع مدیر با به

باوري در او نوعی استحقاق رام به کارمند و ایجاد ارزش  خوداحت
شود کارکنان در جواب می آورد که سببمی در کارکنان به وجود

 رهبر خود را بههاي خوبی این خوبی بهتر کار کرده تا بتوانند
آفرینی نیز ادامه یابد زیرا نوعی جبران کرده و از طرفی این ارزش

توان ارتباط می واقع در. دهدمی حس خوشایندي به فرد دست
دو سویه در نظر گرفت که اي با کارکنان را جاده گزارخدمترهبر 

ن آند و نتیجه کنمی هرکدام براي ادامه داشتن این رابطه تلاش
در بسیاري از ادارات ورزش و . شودمی بهبود عملکرد کارکنان

 برخی روزها به جوانان شاهد عملکرد کارکنانی هستیم که گاهاً
ل به کار میبی حوصله وبی دلیل نوع وظیفه تکراري و روتین خود

ن حالات سست و آپرکار خود نیز درگیر هاي هستند و لذا در روز
 با توجه به اینکه توسعه ورزش کشور یند. بنابراخموده خود هستن

شود مدیران ادارات ورزش و جوانان می از نهاد این سازمان بلند
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ین آن اشاعه ترمهمبه منظور تحقق اهداف سازمانی خود که 
ورزش در جامعه است باید تدبیري اندیشیده و با انتخاب سبک 

 کارکنان خود را از سستی و رخوت بیرون گزار،خدمترهبري 
د تا شاهد نبدهها آن کشیده و کار گروهی و شور و نشاط را به

 هادبه همین دلیل پیشن .عملکرد بهینه آنان در شغل خود باشند
 گیرانهسختهاي شود مدیران ادارات ورزشی به جاي کنترلمی

زمانی هرچند کوتاه را به یادگیري فنون ...  نامه وو ارائه بخش
ایج نتها این باشند بعد اختصاص دهند و شاهد گزارخدمترهبري 

آن به صورت عملکرد بهتر شغلی کارکنان، حذف نیاز به 
شدید و مکرر و ایجاد فضاي اعتماد بین خود و هاي کنترل

گزار خدمتدر واقع یک رهبر . کارکنان نمود پیدا خواهد کرد
گر حتی اتواند با منفعت رساندن و کمک کردن به دیگران، می
تد، محیطی براي کارمندان فراهم آورد افع خودشان به خطر بیفمن

شغلی خود را بهبود بخشند و از  و عملکردها که بتوانند توانایی
 . این طریق نیز عملکرد سازمان را بالا ببرند

طبق نتایج تحقیق مشخص شد توانمندسازي کارکنان بر 
 رتأثی عملکرد کارکنان ادارات ورزش و جوانان استان کرمانشاه

(، 6103) آوامله(، 6106) ین و همکارانمستقیم دارد که با نتایج 
ی خوانهم( 6104) (، هلیم ضیا و همکاران6103) جارامیرو و روبوآ

توان بیان داشت که توانمندسازي کارکنان، می همچنین. دارد
، با انگیزه و خلاق موجب افزایش صوجود افراد توانمند و متخص

 و ارتقاي وريبهرهدر نتیجه  عملکردشان وکارایی کارکنان و 
 وقتی توانمندسازي در سازمانی پیاده. گرددمی عملکرد سازمان

یابند می شود، تمامی کارکنان خود را متخصص، کارساز و مؤثرمی
 اثر بخشی و بهبود عملکرد سازمان سهیم و شریک و خود را در

د سازمان را بهبومدیریت براي اینکه بتواند عملکرد . دانندمی
بخشد باید با دید کیفی به سازمان بنگرد و تلاش کند تا آنجا که 

اجرایی، عملکرد کاري کارکنان هاي ممکن است با ارائه راهبرد
ه است ک . این بدان معناسطح مطلوب حفظ کند سازمان را در در

 وريبهرهتواند به می هر برنامه مبتنی بر توانمندسازي اصولاً
 اما تحقیق. تري در سازمان ارائه گرددو خدمات مناسب منجر شود

( که نشان دادند توانمندي کارکنان 6104) هلیم ضیا و همکاران
اشد بنمی جهتهم رابطه منفی با عملکرد شغلی کارکنان دارد و

وجود این رابطه منفی ممکن است  ؛ریزداین معادله را در هم می
ا ورد توانمندیشان باشد یبه دلیل احساس متفاوت کارکنان در م

هنگامی که به کارکنان قدرت و وظایف مستقل داده شود 
بینند مین احساس آرامش بیشتري کرده و لزومی به تلاش بیشتر

که این نیز نتایج منفی در عملکرد دارد یا اینکه بسیاري از 
کن نتیجه مم در ي مدارک عالی یا تجربه زیاد نبوده،کارکنان دارا

چرا  ؛احساس استرس بیشتري کنندسازي توانمند است با شروع
هاي خواسته شده که توانمنديها آن که با شروع توانمندسازي از

خود را اثبات کنند در نتیجه آنچه قبل از هر اقدام مدیر  در 
 ،سازمان بسیار مهم است باز هم فرهنگ سازمانی است

نی اکه پیشتر در مورد آن بحث کردیم فرهنگ سازم گونههمان
تواند اثربخش بودن یا نبودن یک ایده در سازمان را می ست که

لذا اگر ایده توانمند کردن کارکنان در جهت بهبود  ،باعث شود
است باید مطمئن بود جو سازمان از آن ها آن عملکرد شغلی

 ،در کل با توجه به نتایج این تحقیق. د یا خیرکنمی حمایت
غلی کارکنان ادارات ورزش و بر بهبود عملکرد شسازي توانمند

 لذا مدیران این .ي داشته استمعنادارمستقیم و  تأثیرجوانان 
بر بهبود عملکرد شغلی به کارکنان خود  تأکیدباید ضمن  ادارات

در جهت توانمند شدن یاري رساند که این جز با بررسی سوابق 
و  هر یکهاي و کاستیها تک تک کارکنان و شناسایی ضعف

زایی برنامه بهبود براي هر کدام بدون هیچ استرسارائه 
جبار با زور و اسازي زیرا اگر برنامه توانمند ،باشدپذیر نمیامکان

و گزارش کارهایی که ارتقاء یافته است باشد کارکنان سعی در 
ند بدون اینکه در اصل امور کیفیت کنمی بهتر جلوه دادن امور
 . مطلوبی داشته باشند

رت به صو گزارخدمتحقیق مشخص شد رهبري طبق نتایج ت
نان کارکنان بر عملکرد کارکسازي غیر مستقیم و از طریق توانمند

جه با تو. گذار استتأثیرادارات ورزش و جوانان استان کرمانشاه 
تاکنون . آیدمی به دیگر نتایج این تحقیق این رابطه معقول به نظر

بر گزار ري خدمترهب معنادارمستقیم و  تأثیردر رابطه با 
نتایج  ،کردیمکارکنان و عملکرد شغلی آنان بحث سازي توانمند

تواند با گزار میخدمتچنین نشان داد رهبري این تحقیق هم
شغلی آنان اثر غیرمستقیم  عملکردکارکنان بر سازي توانمند

که طی رهبري اي دهد نحوهمی داشته باشد و این نشان
کرد تضمینی بر بهبود عمل ،گردندمی دکارکنان توانمن گزارخدمت

که در برخی تحقیقات نشان داده  گونههمانزیرا  ،شغلی آنان دارد
توان . میبخشدنمی عملکرد را بهبود شده است توانمندي لزوماً

گفت نوع توانمند شدن کارکنان بسیار مهم است و رهبر 
ا ري فراي از وظایف کاري و رسمی کارکنان تأثیربا  گزارخدمت

د که توانمند شدن و در پی آن بهبود کنمی چنان پیرو خود
بر در واقع ره. ندکنمی بهترین نحو دنبالبه عملکرد شغلی را 

با رفتار خوب و تفهیم اینکه کارکنان برایش ارزشمند  گزارخدمت
ند، زمانی که مدیر به همه کنمی هستند افراد را شیفته خود

ک د و یکنمی ان را تشویقنگرد، آنمی کارکنان به یک چشم
د، کارمندان به خود کنمی فضاي قابل اعتماد در سازمان ایجاد
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دهند تا از آنچه خارج از عهده آنان است سخن می این جرات را
 گزارخدمتبه میان آورند و به کمک مدیر در نقش رهبر

خود را جبران و بر توانایی خود بیفزایند، در واقع در هاي ضعف
و خوب جلوه دادن امور ها کاريپنهان گزارخدمتپرتو رهبر 

توسط کارکنان ضعیف کاهش یافته و رو به سوي اظهار نظرها، 
 بهبودي توانمندي کارکنان آزادي عمل، آزمون و خطا و نهایتاً

 شدت احساسهرود، چیزي که در ادارات ورزش و جوانان بمی
ثال به عنوان مکه اي چرا که اغلب کارکنان بنا بر بودجه ؛شودمی

خواهند می براي ورزش همگانی اختصاص داده شده است
هرطوري که هست آن بودجه را جایی هزینه کنند و براساس آن 
گزارشی به مدیر مبنی بر انجام وظیفه خود بدهند و نتیجه آن 

یت و کیفبی شود که به عنوان مثال یک همایش ورزشیمی این
اهداف ورزش همگانی را نه  شود کهمی بدون استاندارد برگزار

بلکه یک دورهمی براي رفع مسئولیت بوده  ،تنها دنبال نکرده
است یا در بخش استعدایابی کارمند به دلیل عدم اشراف بر حیطه 

کاري خود نتواند بودجه مصوب را در جهت شناسایی استعدادهاي 
ورزشی به کار گیرد و براي پنهان کردن ضعف خود بودجه را هدر 

و گزارشی غیر واقعی به مدیر خود دهد و مسائلی از این داده 
دست که در ادارات ورزش و جوانان به دلیل نبود توانمندي 

دلیل آن هم ممکن است ضعف  دهد و یکمی کارکنان رخ
روح بوروکراسی سازمانی بی مدیریت و وجود قوانین خشک و

ن دوخواهند بمی جایی که از فرد تنها کارکردن و گزارش ؛باشد
تولیان آور است که مرا در نظر گیرند و این بسیار دردآنکه کیفیت 

ورزش کشوري در زمینه کاري خود تخصص لازم را نداشته و 
یري لذا توصیه به کارگ .عملکرد شغلی ضعیفی از خود نشان دهند

به مدیران ادارات ورزش و جوانان  گزارخدمتسبک رهبري 
ن ضرورت است که بدون آبلکه یک  ،ورزشی نه تنها یک توصیه

از ترس ابراز پنهان خواهد اي هم چنان ناتوانی کارکنان در هاله
 .عملکرد شغلی مطلوبی نخواهند داشتماند و در نتیجه 
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