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چكيده 
زمينه و هدف: هدف از پژوهش حاضر، بررسى تأثير ويژگى هاى رهبرى خدمتگزار در مديران و فرماندهان 
(احساس  ولتهوس»  «توماس  چهاربعدى  مدل  ازطريق  كه  است  انتظامى  نيروى  كاركنان  توانمندسازى  بر 
شايستگى، معناداربودن، خودسازماندهى و مؤثر بودن) براى توانمندسازى و ازطريق ديدگاه «پترسون» براى 

رهبرى خدمتگزار، مورد سنجش قرار گرفت.
و  كاركنان  پژوهش  اين  آمارى  جامعه  است.  كاربردى  هدف  با  پيمايشى  توصيفى-  پژوهش  روش  روش: 
روش  با  و  نفر  نمونه 367  حجم  كوكران،  فرمول  ازطريق  كه  بود  انتظامى  نيروى  فرماندهى  ستاد  مديران 

نمونه گيرى طبقه اى انتخاب شد.
نيروى  كاركنان  توانمندسازى  بر  فرماندهان  و  مديران  در  خدمتگزار  رهبرى  ويژگى هاى  تأثير  يافته ها: 
انتظامى ازطريق تحليل رگرسيونى مورد بررسى قرار گرفت و نتايج حاصل به تأثير رهبرى خدمتگزار بر 
توانمندسازى دلالت دارد. همچنين ازطريق تحليل همبستگى پيرسون، يافته هاى پژوهش بيانگر آن است كه 

بين ويژگى هاى رهبرى خدمتگزار در مديران و فرماندهان با توانمندسازى كاركنان نيز رابطه وجود دارد.
نتيجه گيرى: كاركنان توانمند، كاركنانى هستند كه تحت هدايت و رهبرى رهبران خدمتگزار قرار دارند. 
خدمتگزار  رهبران  قدرت  است.  توانمند  كاركنان  پرورش  براى  گزينه  بهترين  خدمتگزار  رهبرى  بنابراين 
رهبرى  پژوهشى  متغيرهاى  همة  كه  داد  نشان  پژوهش  نتايج  مى شوند.  چندبرابر  پيروان  توانمندسازى  با 
و  چشم انداز  الهى،  عشق  نوع دوستى،  و  اعتماد  قابليت  فروتنى،  و  تواضع  خدمت رسانى،  يعنى  خدمتگزار، 

قدرتمندسازى، توان پيش بينى معنادارى براى توانمندسازى كاركنان دارند.
چشم انداز،  الهى،  عشق  نوع دوستى،  و  اعتماد  قابليت  فروتنى،  و  تواضع  خدمتگزار،  رهبرى  كليدواژه ها: 

توانمندسازى، نيروى انتظامى.
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مقدمه 
اهميت،  دارند،  عهده  بر  مديران  را  نقش ها  حساس ترين  و  مهم ترين  سازمان ها  در  كه  آنجايى  از 
اساسى  نياز  به عنوان  همواره  رهبرى  نيست.  پوشيده  كسى  بر  سازمان  در  رهبرى  نقش  و  جايگاه 
در جوامع انسانى و سازمان ها مطرح بوده است. با تغيير و تحولاتى كه در محيط كار روى داده 
الگوهاى سنتى رهبرى ديگر پاسخگوى نيازها در عصر حاضر نيست و سبك رهبرى سنتى در هزاره 
سوم ادامه حيات نخواهد يافت و نياز به مدل هاى جديد رهبرى بيش از هر زمان ديگرى به چشم 
مى خورد. يكى از اشكال رهبرى كه به رابطه بين رهبر و پيروان توجه دارد، «رهبرى خدمتگزار١» 
است. رهبرى خدمتگزار، توان زيادى براى بهبود رهبرى سازمان دارد. رهبر خدمتگزار، داراى انگيزه 
بالايى براى تمركز بر نيازهاى پيروان است و خدمت كردن به آنان را در هسته و مركز امور خود 
قرار مى دهد. رهبرى خدمتگزار، تحول گرا و تبادلى، داراى ويژگى هاى يكسان و مشابهى هستند. 
همه اين سبك ها از رهبرى كاريزماتيك ناشى مى شود. در اين نوع از رهبرى در ابتدا به نيازهاى 
ديگران توجه مى شود. رهبرى خدمتگزار برابرى انسانها را ارج نهاده و در سازمان ها بدنبال توسعه 
است. وظيفه رهبر خدمتگزار آن است كه هوش كاركنان را بپروراند و به آنها اين امكان را بدهد 
تا قابليت هاى خويش را در حد كمال به ظهور برسانند. ايجاد موقعيت برنده در رهبرى خدمتگزار 
باعث مى شود افراد بعد از اتمام كار احساس كنند برنده شده اند. «تونگ٢» معتقد است: «زمانى 
كه مسئوليت رهبران خدمتگزار به پايان مى رسد، زيردستان با خود مى انديشند «ما بوديم كه كار 
را انجام داديم». اگر مديران سازمانها بتوانند شرايطى را فراهم كنند كه نيروهاى بالقوه كاركنان را 
بالفعل كنند، مسلماً عملكرد سازمان بهبود خواهد يافت. ازاين رو توانمندسازى٣ كاركنان ضرورت 
مى يابد. با توجه به اينكه توانمندسازى يكى از ويژگى هاى مؤثر در رهبرى خدمتگزار است، توسعه 

اين الگو مى تواند راه حل خوبى محسوب شود. 
چارچوب نظرى اين پژوهش در بخش رهبرى خدمتگزار با استفاده از الگوى رهبرى خدمتگزار 
از «پترسون» و در بخش توانمندسازى از مدل «توماس و ولتهوس» گرفته شده است. اين افراد 
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در  كاركنان  درونى  نيروهاى  آزادسازى  بعنوان  را  توانمندسازى  روانشناختى،  عوامل  به  توجه  با 
نظر گرفته اند. هدف نهايى مديريت و فرماندهى در نظام پليس ايجاد عملكردى است كه بتواند 
رضايت عامه شهروندان را فراهم آورد و از آنجا كه نمود اين عملكرد چه به شكل مثبت و چه منفى 
بوسيله رفتارها و عملكرد كاركنان به مردم و ارباب رجوع انتقال مى يابد و با توجه به اين كه هر 
زمان از عملكرد پليس انتقاد شده، پيامد آن مديريت و فرماندهى مورد سؤال قرار گرفته، مى توان 
فرماندهى و مديريت در پليس را ضرورى و يكى از شاخص هاى تأثيرگذار به شمار آورد. نيروى 
انجام  و  اهداف  به  نيل  براى  قانونى  وظايف  اجراى  راستاى  در  ايران  اسلامى  جمهورى  انتظامى 
وظايف محوله و ارائه خدمت به مردم تشكيل شده و به فعاليت مى پردازد. در حال حاضر نيز توجه 
به پليس بيش از پيش اهميت پيدا كرده است و تلاش براى بهبود عملكرد آن مهم و ضرورى به نظر 
مى رسد. در پليس نيز كليدى ترين و حساس ترين نقش ها را مديران و فرماندهان بر عهده دارند. 
حال اگر مديران و فرماندهان بتوانند شرايطى فراهم آورند كه نيروهاى بالقوه كاركنان را بالفعل 
كنند، مسلما عملكرد نيز بهبود خواهد يافت، ازاين رو توانمندسازى كاركنان ضرورت مى يابد و 
اين در حالى است كه باوجود اهميت و ضرورت توانمندسازى و بحث هاى فراوان در اين مورد، 
يك  به عنوان  خدمتگزارى،  الگوى  است.  شده  انجام  زمينه  اين  در  كمى  بسيار  تجربى  تحقيقات 
شغلى،  رضايت  سازمانى،  درون  اعتماد  بر  مى تواند  تنها  نه  حاضر  قرن  در  مديريت  موفق  الگوى 
غيبت و ترك شغل، رفتار شهروندى سازمانى، عملكرد، هويت شغلى و سازمانى ،توانمندسازى، 
بلكه  باشد  مؤثر  كار١  محيط  در  نشاط  ايجاد  و  احترام  فرهنگ  ترويج  فردى،  بين  روابط  بهبود 
مى تواند بر ميزان تعهد و وفادارى كاركنان نيز مفيد و مؤثر واقع شود. مديران خدمتگزار تعهد 
كاركنان را به وسيله احترام و اولويت دادن به نيازها و نظرات آن ها افزايش مى دهند. در واقع مدير 
خدمتگزار به وسيله تواناسازى پيروانش و ايجاد حس اعتماد به آن ها، تعهد و وفادارى به سازمان 
و  مردمى  نهاد  يك  به عنوان  نيز  انتظامى  نيروى  مى دهد (واشنگتن٢، 2007: 26-7).  افزايش  را 
تأثيرگذار بر روند عمومى جامعه با برخوردارى از مديران و فرماندهانى با ويژگى هاى خدمتگزارى 

1. Happiness at work
2. Washington
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بهره مند  خدمتگزار  نهاد  يك  شهروندان به عنوان  بين  در  و مناسب  ارزشمند  مى تواند از جايگاهى 
شود و اين خود مى تواند در انجام هرچه بهتر امور به اين سازمان كمك كند. از سوى ديگر از 
بعد درون سازمانى بهبود وضعيت توانمندسازى كاركنان را مى توان از فوايد اساسى اين الگوى 
مديريت و فرماندهى در سازمان به شمار آورد. بر اين اساس، براى بررسى اين مسئله درصدد پاسخ 
دادن به اين پرسش هستيم كه ويژگى هاى رهبرى خدمتگزار در مديران و فرماندهان چه تأثيرى 

بر توانمندسازى كاركنان دارد؟
چالش هاى محيطى در عصر حاضر سازمان ها را وادار كرده كه همواره در جستجوى راه هايى 
به منظور حفظ و بقاى خود باشند. در اين ميان استفاده از توانايى هاى بالقوه منابع انسانى و بالفعل 
مى رود.  به شمار  بزرگ  مزيتى  سازمان  هر  براى  شگرف،  استعدادهاى  و  نيروها  اين  درآوردن 
دارند.  نياز  گذشته  از  توانمندتر  كاركنانى  به  محيطى  تغييرات  به  پاسخ  به منظور  نيز  سازمان ها 
بنابراين مى توان گفت كه توانمندسازى كاركنان، به عنوان يكى از راهبردهاى مهم به منظور تطابق 
(كنگر  است  شده  تبديل  سازمان ها  رهبرى  و  مديريت  در  مهم  موضوعى  به  خارجى  تغييرات  با 
اهميت  و  ارزش  از  توانمندسازى  و  خدمتگزار  رهبرى  ميان  رابطه   .(1998  :475 كانونگو١،  و 
بسيارى برخوردار است و رهبران خدمتگزار در توانمندسازى كاركنان نقش اساسى ايفا مى كنند. 
«رابرت گرين ليف» معتقد است كه توانمندسازى جزء محورى و كليدى براى رهبران خدمتگزار 
به شمار مى رود بنابراين مى توان توانمندسازى را جزء جدايى ناپذير در رهبرى خدمتگزار به شمار 
آورد. «توماس و ولتهوس» معتقدند كه محيط سازمان مى تواند تأثير شگرفى در شناخت و ادراك 
كاركنان از توانمندسازى داشته باشد. فلسفه اساسى كه در پشت اين رويكرد قرار دارد اين است 
سازمان ها  در  مولد  كاركنان  پرورش  در  موانعى  ايجاد  باعث  سازمان  به  سنتى  رويكردهاى  كه 
مى شوند و رهبران سنتى نيز به دليل نگرش هاى مستبدانه خود هرگز قادر به توانمندسازى پيروان 
نخواهند بود و اين در حالى است كه در رويكردهاى جديد به رهبرى تأكيد زيادى بر توانمندسازى 
شده و توانمندسازى عامل محورى در رهبرى عالى، به خصوص رهبرى خدمتگزار به شمار مى رود 

1. Conger and Kanungo
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ابتدايى  دوران  مفهومى  لحاظ  از  خدمتگزار  رهبرى  اينكه  باوجود  (پترسون١، 2003: 25-22). 
معتبر  نظريه  يك  به عنوان  زيادى  محققان  جانب  از  ولى  مى گذارد  سر  پشت  را  خود  شكل گيرى 
در زمينه رهبرى سازمان مطرح است و بسيارى از محققان بر اين اعتقاد هستند كه نظريه رهبرى 
باشد.  سازمانى  رهبرى  و  مديريت  زمينه  در  بسيارى  پژوهش هاى  زمينه ساز  مى تواند  خدمتگزار 
«باس» نقطه قوت نظريه رهبرى خدمتگزار را در اين مى داند كه با توجه به تغييرات وسيعى كه در 
جوامع و سازمان ها رخ داده، اين نظريه مى تواند نقشى مهم و حياتى در آينده رهبرى سازمان ها و 
جوامع ايفا كند، بنابراين پژوهش هاى تجربى بيشترى براى حمايت از اين نظريه ارزشمند مورد 
نياز است. در حال حاضر شواهد نظرى زيادى در مورد نظريه رهبرى خدمتگزار وجود دارد و اين 
معتقد  باس  دارد.  وجود  آن  از  حمايت  براى  كمى  بسيار  تجربى  پژوهش هاى  كه  است  حالى  در 
است كه مفهوم رهبرى خدمتگزار، به عنوان يك نظريه جديد و پرطرفدار در زمينه رهبرى نيازمند 
توضيحات  به  توجه  با  حال  فيريز٢، 2005: 14-13).  است (هيوم  بيشترى  تجربى  پژوهش هاى 
داده شده، پژوهش حاضر بر اين است كه از يك سو به معرفى نظريه ارزشمند رهبرى خدمتگزار 
پرداخته و از سوى ديگر تأثير آن را بر توانمندسازى در كاركنان نيروى انتظامى جمهورى اسلامى 

ايران مورد بررسى و سنجش قرار دهد. 
در  باشند  قادر  آنها  اينكه  و  افراد  به  دادن  انگيزه  تأثيرگذارى،  توانايى  به  خدمتگزار  رهبرى 
و  علم  رهبرى   .(3 (يوكل٣، 2006:  مى شود  گفته  كنند  مشاركت  سازمان  موفقيت  و  اثربخشى 
هنر است (آدامسون۴، 2009: 48). رهبرى خدمتگزار عبارت است از درك و عمل به گونه اى كه 
رهبر منافع ديگران را بر تمايل و علاقه شخصى خود ترجيح دهد (پترسون، 2003: 78). انگيزه 
اوليه براى رهبرى خدمتگزار تمايل خدمت به ديگران بطور مؤثر براى رسيدن به اهداف گروهى 
است. رهبران بزرگ براى برآورده كردن نيازهاى كاركنان همچون فردى خدمتگزار عمل مى كنند 
(اسپيرز، 1996). رهبران خدمتگزار باور دارند كه خدمت كردن به ديگران با شكوه ترين و بهترين 

1. Patterson
2. Humphereys
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پاداش رهبرى است (سنگه١، 1994، به نقل از افجه، 1388: 444). طبق نظر «جيم استورات٢»، 
ريشه رهبرى در تعهد به خدمت رسانى نهفته است. «هيل٣» (2008) معتقد است مفهوم رهبرى 
خدمتگزار مدل هاى سنتى مديريت را كاملاً واژگون كرده و موجب تغيير در فلسفه مديريت و 
رهبرى شده است. «گرين ليف» رهبر خدمتگزار را كسى مى داند كه ديد مشتركى از موفقيت را 
ترسيم مى كند. رهبر خدمتگزار كسى است كه بيشترين تأكيدش بر روى پيروان است. آنها تلاش 
مى كنند پيروان خود را رشد دهند. آنها سعى مى كنند كاركنان را توانمند كنند، به جاى اينكه از 
قدرت براى سلطه و نفوذ روى آنها استفاده كنند. گرين ليف معتقد است كه پيروان چنين رهبرانى 
نيز خودشان رهبران خدمتگزارى خواهند شد (يوكل، 2006). رهبران خدمتگزار ابتدا به نيازهاى 

ديگران توجه مى كنند و سپس نيازهاى خود را برآورده مى سازند (پارولينى۴، 2007). 
امروزه يكى از نقش هاى رهبران در سازمان هاى يادگيرنده، رهبرى به عنوان خدمتگزار است. 
نقش رهبر به عنوان خدمتگزار، نهفته ترين نقش رهبرى است. اين حس در رهبر در دو سطح قرار 
دارد؛ اول در خدمتگزارى براى افرادى كه تحت رهبرى او هستند و دوم در خدمتگزارى براى 
مقصود يا رسالتى كه سازمان براساس آن بنا شده است (شيروانى و همكاران، 1388). بسيارى 
از صاحب نظران از جمله «بنيس و نانز۵» ( 1985 )، «بلاك۶» (1993) ، «كوزيس و پوسنر٧» 
(1993) تأكيد دارند كه رهبرى خدمتگزار يك نظريه نوين و با ارزش براى رهبرى سازمان ها 
است. نظريه هاى سازمان و مديريت پيوستارى را از پيش نوگرايى٨، نوگرايى٩ و فرانوگرايى١٠ طى 
كرده اند. مهمترين ويژگى هاى اين سه دوره را به ترتيب سكون، ثبات و تلاطم دانسته اند. در شرايط 
متلاطم، مديران بايد در جستجوى روش هاى خلاق و انعطاف پذير باشند كه محصور در روش هاى 
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مشاهده  براى  است  رويكردى  مديريت،  و  سازمان  در  فرانوگرايى  نباشد.  شده  تعيين  پيش  از 
وضعيت موجود سازمان، انتقادكردن از آن و ارتقاء آن. فرانوگرايى در مديريت سازمان ها به معنى 
عدم پذيرش هرگونه قطعيت در زمينه ساختار، روش، مدل و نظريه است. سازمان هاى فرانوگرا 
خدمتگزارى،  بر  رهبرى  در  و  خلاقيت  گروهى،  كار  مستمر،  بهبود  پويايى،  همچون  ويژگى هايى 
و  (رجايى پور  است  خدمتگزار  رهبرى  فرانوگرايى،  در  رهبرى  دارند.  تأكيد  يادگيرى  و  ياددهى 
همكاران، 1387). رهبرى خدمتگزار و تحول گرا ويژگى هاى تقريباً يكسان و مشابهى دارند. در 
واقع اين سبك هاى رهبرى ريشه در مفهوم رهبرى كاريزماتيك دارند (به نقل از لوب١، 1999). 

در جدول يك تفاوت هاى رهبر پيش نوگرا، نوگرا و فرانوگرا با هم مقايسه مى شوند.

جدول 1. مقايسه رهبرى پيش نوگرا، نوگرا و فرانوگرا 
(بوج و دنهى، 1999: 2 به نقل از رجايى پور، 1387: 142)

رهبرى فرانوگرارهبرى نوگرارهبرى پيش نوگرا
كارفرما
مستبد
ارباب
ديكتاتور
برگزيده
حاكم

كارفرماى حرفه اى

ناظر كل
اقتدارطلب
سازمانى

هرمى شكل
رأس
بازرس
تمركزگرا

خدمتگزار
آرمانى
شبكه ساز
تيم ساز

تفويض كننده اختيار
نقل كننده داستان ها و حكايت
دو جنس، هم مرد و هم زن

در دنياى كنونى كه آن را عصر پسانوگرايى يا پست مدرن مى نامند ويژگى هاى رهبرى بسيار 
خدماتى  مدير  زيرا  مى گيرد،  قرار  فعاليت ها  كانون  در  خدمتگزار  رهبرى  سبك  و  است  متفاوت 
را به كاركنان ارائه مى كند كه آنها به نوبه خود خدماتى را نيز به مشتريان ارائه مى كنند (دفت، 
1389: 1). پترسون (2003) نظريه كاركردى در زمينه رهبرى خدمتگزار را ارائه كرد. وى در 
اين نظريه با تعريف ارزشهاى رهبرى خدمتگزار، زمينه ساز پژوهش هاى بسيارى شد. از نظر او 
به  كافى  به اندازه  تبادلى  رهبرى  و  تحول آفرين  رهبرى  مانند  رهبرى  زمينه  در  قبلى  نظريه هاى 
توصيف ارزش ها نپرداخته اند. به عقيده او، رهبرى خدمتگزار مدل بسط يافته رهبرى تحولى است 

1. Laub 
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(آيروينگ، 2005). او در اين نظريه با تعريف ارزش هاى رهبرى خدمتگزار، به بيان اين نظريه 
پرداخت. او اين ارزشها را سازه هاى١ رهبرى خدمتگزار ناميد. مهمترين سازه هاى رهبرى خدمتگزار 
طبق نظريات پترسون عبارتند از: عشق الهى٢، تواضع و فروتنى٣، نوع دوستى۴، قابليت اعتماد۵، 
چشم انداز۶، خدمت رسانى٧ و توانمندسازى٨ (پترسون، 2003). در زير به بررسى هريك از اين 

سازه ها پرداخته خواهد شد: 
عشق الهى: اساس رابطه كاركنان و رهبر خدمتگزار براساس اين عشق بنا شده است. «وينستون٩» 
(2004) معتقد است اين عشق به مفهوم اخلاقى و معنوى است. در اين شيوه هر فرد به عنوان يك 

انسان كامل با تمايلات و نيازهاى گوناگون ديده مى شود (دنيس و باراك، 2003: 456).
تواضع و فروتنى: فروتنى از ديدگاه «سندگه و وينز١٠» (2001) به معناى اين است كه فرد فقط به 

خود توجه نكند بلكه به ديگران، به توانايى ها و استعدادهاى آنها نيز توجه كند.
نوع دوستى: «مونرو١١» (1994) نوع دوستى را اين گونه تعريف مى كند: رفتارهايى كه به قصد منفعت 
را  خود  منافع  كه  باشد  آن  متضمن  انجام دهنده  براى  اگر  حتى  مى شود،  انجام  ديگران  به  رساندن 

به خطر بيندازد (دنيس و باراك، 2003: 456).
آينده  براى  مى توانند  رهبران  كه  است  اين  مى كند  متمايز  مديريت  از  را  رهبرى  آنچه  چشم انداز: 
راهبردى  چشم انداز  يك  ايجاد  خدمتگزار،  رهبرى  اساسى  و  محورى  نقش  كنند.  ايجاد  چشم انداز 
براى سازمان است. اين چشم انداز بايد الهام بخش و توانمندساز باشد. در تعريفى كلى، چشم انداز 
را مى توان تصويرى از آينده كه اشتياق و علاقه را در كاركنان ايجاد مى كند، تعريف كرد (بلانچارد، 

.(25 :1382
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اعتماد: به اشتياق و علاقه يك گروه به اقدامات گروه ديگر اعتماد گفته مى شود. يكى از مهمترين 
محسوب  خدمتگزار  رهبرى  جوهره  اعتماد  اين  و  است  اعتماد  پيرو  رهبر-  روابط  در  نفوذ  عوامل 
مى شود. «ميلرز» معتقد است رهبرانى كه به آنچه مى گويند عمل مى كنند، اعتماد را در بين افراد 

ايجاد مى كنند (دنيس و باراك، 2003: 457).
خدمت رسانى: خدمت رسانى هسته محورى در رهبرى خدمتگزار است. رهبران، خدمت رسانى به 
ديگران را در رفتارها و ارزش هاى خود نشان مى دهند. «كاردونا١» (2000) معتقد است يك رهبر 
خوب كسى است كه به ديگران خدمت مى كند تا اينكه ديگران نيز به خدمت او درآيند. افراد در 
برابر رهبرى كه به آنها خدمت مى كند احساس مسئوليت مى كنند. رهبران بايد به ارائه خدمت 
مشتاق بوده و آن را يك افتخار بدانند. خدمت رسانى در قلب رهبرى خدمتگزار جاى دارد (گرين 
ليف، 1991). روحيه خدمت رسانى، رهبران را تشويق مى كند تا در عوض فكر كردن به منافع خود 

در فكر خدمت به افراد و تأمين منافع آنها باشند (افجه، 1388: 50). 
توانمندسازى: توانمندسازى به واگذارى قدرت به ديگران گفته مى شود و براى رهبرى خدمتگزار 
است.  خدمت رسانى  و  عشق  بر  نهادن  ارزش  معنادارى،  حس  ايجاد  مؤثر،  دادن  گوش  شامل 
كار  بر  و  مى شود  محسوب  سازمان  اثربخشى  و  كارآيى  در  اساسى  و  حياتى  عامل  توانمندسازى 
مختلف  سطوح  كليه  در  موفق  رهبرانى  ايجاد  توانمندسازى،  در  اصلى  هدف  دارد.  تأكيد  گروهى 

سازمان است (دنيس و باراك، 2003: 458).
توماس و ولتهوس (1990) در كتاب عناصر شناختى توانمندسازى، توانمندسازى را فرآيند 
انگيزش درونى وظيفه مى دانند كه به طور مستمر عملكرد افراد و گروه ها را بالا مى برد و بر وظايف 
و عملكرد كاركنان و سازمان مؤثر است. واژه توانمندسازى از دهه 1980 رايج شده و تركيبى 
(زيمرمن٢، 1995: 269).  مى كند  ايجاد  پيوند  افراد  شايستگى  و  شخصى  قدرت  بين  كه  است 
توانمندسازى عبارت  است از استقلال كارى و آزادى بيشتر، مسئوليت پذيرى براى تصميم گيرى 
و خودكنترلى در انجام كارها (مولنيس٣، 1999: 625). به عبارت ديگر توانمندسازى به تفويض 
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اختيار به كاركنان براى اتخاذ تصميمات مهم سازمانى اشاره دارد. به طوركلى توانمندسازى، به دو 
نوع تقسيم مى شود: 

مستقيم: اين روش شامل واگذارى مسئوليت بيشتر به اشخاص و گروه ها براى اجرا و مديريت كردن 
كيفيت  كنترل  و  مستمر  بهبود  برنامه هاى  است (مثل  تصميم گيرى  در  مشاركت  و  آنها  وظايف 

جامع).
غيرمستقيم: در اين شيوه حضور در گستره گروه مطرح است. اين روش همه دواير و قسمت ها را 

شامل مى شود (ليچ و وال، 2006: 1). 
«توماس و ولتهوس» چهار بعد براى كاركنان توانمند مطرح كردند كه در زير به آنها اشاره 

خواهد شد:
لازم  توانايى هاى  اينكه  به  دارد  شايستگى  مى كند  احساس  توانمند  كارمند  شايستگى١:  احساس 

براى انجام فعاليت هاى مربوط به وظيفه خود را دارد (اسپريتزر، 1995: 1443). 
اينكه  جاى  به  مى كنند  سازماندهى  خود  احساس  افراد  كه  هنگامى  سازماندهى٢:  خود  احساس 
به اجبار در كارى درگير شوند و يا آن را ترك كنند، داوطلبانه به فعاليت مى پردازند (توماس و 

ولتهوس،1990: 1230). 
احساس معناداربودن٣: كارمندى احساس مى كند معنادار است كه اهداف شغلى مهم و با ارزشى را 
دنبال مى كند و اهداف سازمان برايش با ارزش است و با ايده آل ها و استانداردهاى فرد مرتبط است 

(توماس و ولتهوس،1990: 1443).
احساس مؤثر بودن۴: توان تأثيرگذارى بر نتايج عبارت  است از اعتقاد فرد در يك مقطع زمانى 
مشخص در مورد توانايى براى ايجاد تغييرات مطلوب. اين احساس باعث مى شود افراد بر نتايج و 

پيامدهاى راهبردى سازمان اثر بگذارند و باعث تغييرات شوند  (ويلكينسون، 1998: 49).
ارتباط بين رهبرى خدمتگزار و توانمندسازى كاركنان كه امروزه مديران سازمان ها به جاى 
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اجبار زيردستان از دستورات آنها به توانمندسازى آنها توجه مى كنند و به خود شكوفايى كاركنان 
اهميت مى دهند. اين امر از تغيير نگرش مديران به زيردستان ناشى شده است. نوع نگرش Y كه 
و  مشاركتى  سبك هاى  ارجحيت  توانمندسازى،  براى  مبنايى  شد  مطرح  گريگور»  «مك  توسط 
خدمتگزارى بجاى سبك ديكتاتورى شد (فرهنگى و اسكندرى، 1382: 102). «بوچن» (1998) 
توانمندسازى  پدر  كرد،  مطرح  را  خدمتگزار  رهبرى  نظريه  اولين بار  براى  كه  را  ليف»  «گرين 
مى نامد و توانمندسازى را يكى از مهمترين ويژگى هاى رهبرى خدمتگزار مى داند. او بيان مى دارد 
رهبران خدمتگزار به وسيله آموزش به پيروان خود آنها را توانمند مى سازند (بنت، 2001: 54). 
همان طور كه بيان شد قابليت اعتماد، خدمت رسانى، توانمندسازى و مهرورزى از جمله متغيرهاى 
مورد تأكيد در رهبرى خدمتگزار است. همچنين «اسپريتزر» معتقد است سازمان ها همواره در مورد 
توانمندسازى، به عنوان يك رويكرد جهان شمول ياد مى كنند كه مى تواند در هر موقعيتى بكار رود. 
خورشيد (1393)، در پژوهشى با عنوان مطالعه رفتارهاى خدمت گزارى مديران بانك ملى بر 
مبناى يك مدل رهبرى خدمت گزار (مطالعه موردى: مديران بانك ملى شهرستان كرمان) دريافت 
كه خردمندى مديران به طور مستقيم بر گرايش ارزشى به ايثارگرى و فداكارى، و بازنمايى اقناعى 
و ترغيبى، و نيز به طور غيرمستقيم بر روى التيام بخشى عاطفى و مباشرت و پيشكارى سازمانى 
مديران تأثير مثبت و معنادارى دارد. همچنين، گرايش  ارزشى مديران به ايثارگرى و فداكارى 
به طور مستقيم بر التيام بخشى عاطفى و بازنمايى اقناعى و ترغيبى آنها، و نيز به طور غيرمستقيم 
برمباشرت و پيشكارى سازمانى تأثير مثبت و معنادارى دارد. همچنين، بازنمايى اقناعى و ترغيبى، 
و التيام بخشى عاطفى مديران بر روى مباشرت و پيشكارى سازمانى تأثير مثبت و معنادارى دارد. 
جعفرى و ميرمقدم (1392)، در پژوهشى با عنوان بررسى نقش رهبرى خدمتگزار در توسعه 
سرمايه اجتماعى دريافتند كه رهبرى خدمتگزار با پشتوانه غنى نظرى و تجربى و قابليت هاى عملى 
ويژه خود، مى تواند چنين امكاناتى را براى اين گونه مؤسسه ها، فراهم آورد. سرماية اجتماعى در 
كنار ديگر سرمايه هاى انسانى و مادى به عنوان يك عامل اثربخشى و كارآيى سازمان هاى آموزشى 
شناخته شده است. رهبران آموزشى مى توانند سرماية اجتماعى را به عنوان يك شايستگى مشخص 

سازمانى براى بهره ورى مؤسسه هاى آموزشى، ايجاد كنند. 
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خالصى و همكاران (1390)، در پژوهشى با عنوان رابطه رهبرى خدمتگزار و درگيرى شغلى 
دريافتند  كردستان  پزشكى  علوم  دانشگاه  به  وابسته  درمانى  و  آموزشى  بيمارستان هاى  كاركنان 
و  اعتماد  قابليت  فروتنى،  و  تواضع  (خدمت رسانى،  آن  بعد  چهار  و  خدمتگزار  رهبرى  بين  كه 
دانشگاه  به  وابسته  درمانى  و  آموزشى  بيمارستان هاى  در  كاركنان  شغلى  درگيرى  با  مهرورزى) 

علوم پزشكى كردستان رابطه  معنادار و مثبتى وجود دارد.
اعتماد  بر  خدمتگزار  رهبرى  تأثير  «بررسى  عنوان  با  پژوهشى   (1388) همكاران  و  قلى پور 
كه  رسيدند  نتيجه  اين  به  كه  است  داده  انجام  دولتى»  سازمان هاى  در  توانمندسازى  و  سازمانى 
رهبري  نظريه  ميان  اين  در  كه  است  شده  ارائه  رهبري  از  متفاوتي  نظريه هاى  و  الگوها  تاكنون 
خدمتگزار از جمله نظريه هايى به شمار مي رود كه مي تواند براي مديران و رهبران سازمان ها كمك 

بزرگي باشد و براي مشكلاتي كه سازمان ها با آن روبرو هستند راه حل هاي مناسبي ارائه دهد.
خائف الهي و همكاران (1391) در پژوهشى با عنوان «تأثير رهبرى خدمتگزار بر اثربخشى پيروى 
از  و  كردند  شناسايي  را  پژوهش  نظري  الگوى  متغيرهاي  همزمان»  معادلات  سيستم  از  استفاده  با 
مديران و كاركنان 22 سازمان دولتي نظرسنجى كردند. در بررسي رابطه بين مؤلفه هاي پژوهش، 
كليه روابط مورد بررسي تأييد نشد، اما پايين بودن ميانگين نمرة ابزار اندازه گيري رهبري خدمتگزار از 
ميانگين متوسط، به معناي اجراي ضعيف رهبري خدمتگزار و غلبه رهبري پدرسالارانه در سازمان هاي 
دولتي ايران است. همچنين ارتباط ضعيف تحقق اثربخشي سازماني از مسير رهبري خدمتگزار - 
اثربخشي پيروي- به معناي توجه ناكافى و بايسته به نقش پيروان در سازمان و اثربخشي سازماني 

است.پژوهش هاى صورت گرفته در خارج از كشور را مى توان به دو دسته كلى تقسيم كرد: 
و  مديريت  زمينه  در  جديد  نظريه  يك  به عنوان  خدمتگزارى  نظريه  معرفى  به  كه  مطالعاتى  الف) 
رهبرى پرداخته و ابزارهايى نيز به منظور سنجش وي ژگى هاى خدمتگزار ارائه كرده اند و همچنين 
پژوهش هايى كه به مقايسه نظريه خدمتگزارى با ساير نظريه ها از جمله نظريه مديريت تحول آفرين 

پرداخته اند (دانيل١ 2007، جنين٢ 2007، مارلين٣ 2006، بنيس و بوكارنى۴ 2005).
1. Daniel
2. Jennine
3. Marlyne
4. Bennise and Bocarnea
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ب) پژوهش هاى تجربى در زمينه نظريه خدمتگزارى كه در چند سال اخير انجام شده و در اكثر آنها 
رابطه مؤلفه هاى خدمتگزارى با رضايت شغلى مورد بررسى قرار گرفته است.

«برايت و آموس١» (2014)، در پژوهشى با عنوان رابطه بين رهبرى خدمتگزار، رفتار شهروندى 
سازمانى و اثربخشى تيم دريافتند كه رابطه مثبتى بين رهبرى خدمتگزار، رفتار شهروندى سازمانى 
و اثربخشى تيم وجود دارد. يافته ها بر نقش رهبرى خدمتگزار در ارتقاى رفتارهاى مثبت و نتايج 

مثبت براى تيم ها تأكيد مى كند.
«چونگ و همكاران٢» (2010)، در پژوهشى با عنوان رهبرى خدمتگزار و عدالت رويه اى در 
پارك ملى آمريكا دريافتند كه دو بعد رهبرى (اعتماد به رهبر و حمايت از رهبر) به طور قابل 
توجهى متأثر از رضايت شغلى و تا حدى هم تحت تأثير عدالت رويه اى قرار دارد. در مجموع، 
يافته هاى كنونى مفاهيم علمى براى مديران دولتى و يا مأموران اجرايى را ارائه مى دهد كه يك 

فرهنگ سازمانى عادلانه را براى افزايش رضايت شغلى داشته باشند.
خدمتگزار،  دولت  مانند  موضوعاتى  شدن  مطرح  با  گذشته  سال  چند  در  نيز  پليس  حوزه  در 
مديريت خدمتگزار و پليس خدمتگزار، اين موضوع از اهميت فراوانى برخوردار شده است.و در 
نتيجه اين پژوهش به دنبال پاسخ به اين فرضيه است كه : ويژگى هاى رهبرى خدمتگزار در مديران 

و فرماندهان بر توانمندسازى كاركنان نيروى انتظامى تأثير دارد.

شكل 1. الگوى مفهومى تأثير ويژگى هاى رهبرى خدمتگزار بر توانمندسازى كاركنان

1. Bright & Amos
2. Chung et al
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روش 
پژوهش حاضر از حيث هدف، پژوهشى كاربردى و از حيث نحوه گردآورى داده ها، پژوهشى توصيفى 
(غير آزمايشى) و از نوع مطالعات ميدانى به شمار مى آيد و از حيث ارتباط ميان متغيرهاى تحقيق، 
آن  مزيت  مهم ترين  كه  است  پيمايشى  تحقيق،  اين  انجام  روش  دارد.  دلالت  على  رابطه  نوعى  بر 
قابليت تعميم نتايج به دست آمده است. در اين پژوهش با استفاده از روش نمونه گيرى تصادفى 
طبقه اى، تأثير رهبرى خدمتگزار بر توانمندسازى كاركنان مورد سنجش قرار گرفت. جامعه آمارى 
گردآورى  ابزار  هستند.  انتظامى  نيروى  ستاد  كاركنان  و  مديران  از  اعم  كاركنان  پژوهش  اين  در 
اطلاعات ازطريق پرسش نامه استاندارد است و حجم نمونه  اين پژوهش ازطريق حجم نمونه كوكران، 
درنهايت 362  و  توزيع  انتظامى  نيروى  ستاد  سطح  در  پرسش نامه  تعداد 370  و  تعيين  نفر   367
پرسش نامه جمع آورى شد. همچنين روش نمونه گيرى طبقه اى است. طيف پاسخگويى به پرسش ها 
استفاده  با  پرسش نامه  پايايى  تعيين  به منظور  شد.  طراحى  ليكرت  گزينه اى  پنج  طيف  براساس 
همچنين  بدست آمد.  خدمتگزار با 28 سؤال، 0/947  مقياس رهبرى  كرونباخ،  آلفاى  ضريب  از 
ضريب آلفاى كرونباخ مقياس توانمندسازى با 27 سؤال، 0/806 بدست آمد. در اين پژوهش براى 
تجزيه و تحليل داده ها با استفاده از آمار توصيفى (فراوانى، ميانگين، انحراف معيار و ....) و از 
پژوهش  فرضيه هاى  آزمودن  به منظور  گام)  به  گام  و  گانه  چند  رگرسيون  استنباطى (تحليل  آمار 
استفاده شد. نرم افزار آمارى مورد استفاده نيز «اس.پى.اس.اس» بود و درنهايت به منظور بررسى الگوى 
مفهومى و تأييد نهايى آن با استفاده از نرم افزار ليزرل به بررسى برازندگى آن با داده ها پرداخته كه 

براى برآورد پارامترها بهترين برازندگى روش بيشينه احتمال است.

يافته ها
الف) تحليل توصيفى يافته ها: 

كاركنان اعم از مديران و كاركنان رسمى و قرار دادى ستاد نيروى انتظامى از نظر جنسيت زنان 
18/9 درصد و مردان 81/1 درصد پاسخ دهندگان بودند. از نظر تحصيلات ديپلم با 43/4 درصد 
به  مربوط  فراوانى  كمترين  و  ارشد16/9  كارشناسى  و  كارشناسى 38/1  و  فراوانى  بيشترين  از 
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تحصيلات دكترى بود. كاركنان بر حسب درجه شامل كارمند، درجه دار، افسر جزء و افسر ارشد كه 
بيشتر افراد با 56/8 درصد افسر جزء، 21/9 درصد درجه دار، 13/9 درصد كارمند و 7/6 درصد 
افسر ارشد هستند. در اين قسمت شاخص هاى توصيفى متغيرهاى پژوهش با محاسبه ميانگين، 

انحراف معيار و واريانس بطور جداگانه در جدول شماره دو نشان داده شده است.

جدول 2. شاخص هاى توصيفى متغيرهاى پژوهش
بيشينهكمينهانحراف استانداردميانگين

4/10930/657461/005/00خدمت رسانى
4/01890/613421/405/00اعتماد

3/90810/679531/005/00تواضع و فروتنى
3/92710/786321/005/00نوع دوستى
4/17390/611972/005/00چشم انداز
3/99860/758561/005/00عشق الهى

3/93690/889411/005/00قدرتمندسازى

ب) تحليل يافته هاى استنباطى
نيروى  كاركنان  توانمندسازى  بر  فرماندهان  و  مديران  در  خدمت رسانى  ويژگى  اول:  فرعى  فرضيه 
انتظامى تأثير دارد. مطابق جدول 3، مقدار مجذور ضريب رگرسيون برابر با 0/18 است كه نشان 
مى دهد 18 درصد تغييرات توانمندسازى به مؤلفه خدمت رسانى از ابعاد رهبرى خدمتگزار وابسته است. 
همچنين مى توان تأثير متغيرهاى پيش بين در متغير ملاك را از لحاظ آمارى پذيرفت. بنابراين مى توان 
پذيرفت كه ويژگى خدمت رسانى در مديران و فرماندهان تأثيرى در حد متوسط را بر توانمندسازى 

كاركنان دارد. بنابراين ويژگى هاى خدمت رسانى بر توانمندسازى كاركنان تأثير دارد.
جدول 3. ضريب رگرسيون براى پيش بينى توانمندسازى

R2 تعديل RR2مدل
شده

خطاى معيار 
برآورد

0a/4340/1880/1863/96186مدل 1: پيش بينى توانمندسازى از روى خدمت رسانى

0/3710/1380/1354/408320مدل 2: پيش بينى توانمندسازى از روى اعتماد
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0a/5300/2810/2793/72787مدل 3: پيش بينى توانمندسازى از روى تواضع و فروتنى

0a/5630/3170/3153/63273مدل 4: پيش بينى توانمندسازى از روى نوع دوستى

0a/3240/1050/1024/15968مدل 5: پيش بينى توانمندسازى از روى چشم انداز

0/7360/5420/5412/97535مدل 6: پيش بينى توانمندسازى از روى عشق الهى

0/7280/5310/5293/01294مدل 7: پيش بينى توانمندسازى از روى قدرتمندسازى

فرضيه فرعى دوم: ويژگى اعتماد در مديران و فرماندهان بر توانمندسازى كاركنان نيروى انتظامى 
تأثير دارد. مقدار مجذور ضريب رگرسيون در جدول 3 برابر با 0/13 است كه نشان مى دهد 13 
همچنين  است.  وابسته  خدمتگزار  رهبرى  ابعاد  از  اعتماد  مؤلفه  به  توانمندسازى  تغييرات  درصد 
مى توان  بنابراين  پذيرفت.  آمارى  لحاظ  از  را  ملاك  متغير  در  پيش بين  متغيرهاى  تأثير  مى توان 
پذيرفت كه ويژگى اعتماد در مديران و فرماندهان تأثيرى پايين تر از حد متوسط را بر توانمندسازى 

كاركنان دارد. بنابراين ويژگى هاى اعتماد بر توانمندسازى كاركنان تأثير دارد.
كاركنان  توانمندسازى  بر  فرماندهان  و  مديران  در  فروتنى  و  تواضع  ويژگى  سوم:  فرعى  فرضيه 
نيروى انتظامى تأثير دارد. از آنجايى كه مقدار مجذور ضريب رگرسيون در جدول 3 برابر با 0/27 
است كه نشان مى دهد 27 درصد تغييرات توانمندسازى به مؤلفه تواضع و فروتنى از ابعاد رهبرى 
خدمتگزار وابسته است. همچنين مى توان تأثير متغيرهاى پيش بين در متغير ملاك را از لحاظ 
فرماندهان  و  مديران  در  فروتنى  و  تواضع  ويژگى  كه  پذيرفت  مى توان  بنابراين  پذيرفت.  آمارى 
تأثيرى در حد متوسط را بر توانمندسازى كاركنان دارد. بنابراين ويژگى هاى تواضع و فروتنى بر 

توانمندسازى كاركنان تأثير دارد.
فرضيه فرعى چهارم: ويژگى نوع دوستى در مديران و فرماندهان بر توانمندسازى كاركنان نيروى 
انتظامى تأثير دارد. با توجه به  اينكه مقدار مجذور ضريب رگرسيون در جدول 3 برابر با 0/31 است 
كه نشان مى دهد 31 درصد تغييرات توانمندسازى به مؤلفه نوع دوستى از ابعاد رهبرى خدمتگزار 
وابسته است. همچنين مى توان تأثير متغيرهاى پيش بين در متغير ملاك را از لحاظ آمارى پذيرفت. 

ادامه جدول 3. ضريب رگرسيون براى پيش بينى توانمندسازى
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بنابراين مى توان پذيرفت كه ويژگى نوع دوستى در مديران و فرماندهان تأثيرى در حد متوسط را 
بر توانمندسازى كاركنان دارد. بنابراين ويژگى هاى نوع دوستى بر توانمندسازى كاركنان تأثير دارد.

نيروى  كاركنان  توانمندسازى  بر  فرماندهان  و  مديران  در  چشم انداز  ويژگى  پنجم:  فرعى  فرضيه 
انتظامى تأثير دارد. در تجزيه و تحليل آمارى مقدار مجذور ضريب رگرسيون در جدول 3 برابر با 
0/10 است كه نشان مى دهد 10 درصد تغييرات توانمندسازى به مؤلفه چشم انداز از ابعاد رهبرى 
خدمتگزار وابسته است. همچنين مى توان تأثير متغيرهاى پيش بين در متغير ملاك را از لحاظ 
آمارى پذيرفت. بنابراين مى توان پذيرفت كه ويژگى چشم انداز تأثيرى پايين تر از حد متوسط را 
بر توانمندسازى كاركنان دارد.. بنابراين ويژگى هاى چشم انداز بر توانمندسازى كاركنان تأثير دارد.

نيروى  كاركنان  توانمندسازى  بر  فرماندهان  و  مديران  در  الهى  عشق  ويژگى  ششم:  فرعى  فرضيه 
انتظامى تأثير دارد. در اينجا مقدار مجذور ضريب رگرسيون در جدول 3 برابر با 0/54 است كه 
نشان مى دهد 54 درصد تغييرات توانمندسازى به مؤلفه عشق الهى از ابعاد رهبرى خدمتگزار وابسته 
است. همچنين مى توان تأثير متغيرهاى پيش بين در متغير ملاك را از لحاظ آمارى پذيرفت. بنابراين 
بر  را  متوسط  حد  از  فراتر  تأثيرى  فرماندهان  و  مديران  در  الهى  عشق  ويژگى  كه  پذيرفت  مى توان 

توانمندسازى كاركنان دارد. بنابراين ويژگى هاى عشق الهى بر توانمندسازى كاركنان تأثير دارد.
فرضيه فرعى هفتم: ويژگى قدرتمندسازى در مديران و فرماندهان بر توانمندسازى كاركنان نيروى 
انتظامى تأثير دارد. با توجه به تجزيه و تحليل يافته ها، مقدار مجذور ضريب رگرسيون در جدول 3 
برابر 0/52 است كه نشان مى دهد 52 درصد تغييرات توانمندسازى به مؤلفه قدرتمندسازى از ابعاد 
رهبرى خدمتگزار وابسته است. همچنين مى توان تأثير متغيرهاى پيش بين در متغير ملاك را از 
لحاظ آمارى پذيرفت. بنابراين مى توان پذيرفت كه ويژگى قدرتمندسازى در مديران و فرماندهان 
تأثيرى بيش تر از حد متوسط را بر توانمندسازى كاركنان دارد. بنابراين ويژگى هاى قدرتمندسازى 

بر توانمندسازى كاركنان تأثير دارد.
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بررسى فرضيه اصلى پژوهش در قالب الگو
با توجه به موضوع مطالعه و ماهيت متغيرهاى مورد استفاده مى توان با ارائه الگوى مفهومى به بررسى 
پرسش هاى پژوهش پرداخت. در اين الگوى مفهومى فرض بر اين است كه رهبرى خدمتگزار مى تواند 
معادلات  مى توان  مفهومى  الگوى  در  مفروض  روابط  به  توجه  با  كند.  پيش بينى  را  توانمندسازى 
رگرسيونى را همان طوركه در ادامه آمده است محاسبه كرد. ضرائب محاسبه شده براى تأثير هريك از 
متغيرها در معادلات زير برحسب مقدار تى گزارش شده است. زمانى كه (p ≤ 0/05 ؛ t > 2) تأثير 
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معنادار نيست چرا كه t كمتر از ميزان ملاك است. زمانى كه (p > 0/05 ؛ t ≥ > 3 2 ) تأثير با 
بيش از 95٪ اطمينان معنادار است. همچنين زمانى كه (p > 0/05 ؛ t ≤ 3 ) باشد تأثير با بيش از 
99٪ درصد اطمينان معنادار است. پس از بررسى الگو و حذف اثرات غيرمعنادار در مراحل مختلف، 
الگوى برازش يافته با داده ها به صورت زير است. در ادامه مقادير معادلات در الگوى نهايى (برحسب 

مقدار t، مقادير استاندارد نشده و ضرائب استاندارد شده) آمده است.

مدل برازش  شاخص هاى   .4 جدول 
محاسبه شده

454/37خى 2
64درجه آزادى
0/000معنادارى

(RMSEA) 0/072ريشه ميانگين مجذور برآورد خطاى تقريب
(SRMR) 0/053ريشه ميانگين مجذورات پس مانده هاى استاندارد شده

(NFI) 0/94شاخص برازش استاندارد
(NNFI) 0/95شاخص نرم نشده برازش

(CFI) 0/93شاخص تطبيقى برازش
(GFI) 0/94شاخص نيكويى برازش

(AGFI) 0/92شاخص نيكويى برازش اصلاح شده
(IFI) «0/94شاخص برازش «اين كرى منتال

بحث و نتيجه گيرى
براساس آنچه كه در بخش يافته ها ارائه شد در مورد تأثير ويژگى هاى رهبرى خدمتگزار در مديران 
و فرماندهان بر توانمندسازى كاركنان نيروى انتظامى در هفت بعد رهبرى خدمتگزار نتايج بدست 
مديران،  و  فرماندهان  مهرورزى  مديران،  و  فرماندهان  خدمت رسانى  كه  است  آن  دهنده  نشان  آمده 
تواضع و فروتنى فرماندهان و مديران، قابليت اعتماد فرماندهان و مديران، عشق الهى فرماندهان 
و مديران، اعتماد فرماندهان و مديران، قدرتمندسازى فرماندهان و مديران بر توانمندسازى كاركنان 
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بقيه  به  نسبت  بالاترى  نسبتاً  حد  در  الهى  عشق  مقياس  زير  براى  رگرسيون  ضريب  دارد.  تأثير 
با  كه  مى دهد  نشان  شواهد  باشد.  متغير  اين  اهميت  از  نشان  مى تواند  كه  آمده  بدست  متغيرها 
از  آمده  بدست  شواهد  همچنين  كرد.  توانمند  را  كاركنان  مى توان  سازمان  در  الهى  عشق  افزايش 
رگرسيون گام به گام حكايت از آن دارد كه به طوركلى همه خرده مقياس هاى رهبرى خدمتگزار قابل 

پيش بينى هستند.
فرضيه فرعى اول، ويژگى خدمت رسانى در مديران و فرماندهان تأثيرى در حد متوسط را بر 
توانمندسازى كاركنان نيروى انتظامى دارد. با اين حال خدمت رسانى در قلب رهبرى خدمتگزار 
جاى دارد (گرين ليف، 1977: 128) و مديران و فرماندهان بايد منافع شخصى را كنار گذاشته 
و دائم درصدد ارائه خدمت به زيردستان باشند زيرا كاركنان در برابر كسانى كه به آنها خدمت 
مى كنند احساس مسئوليت مى كنند. «گرين ليف» ادعا مى كند رهبرانى كه به زيردستان خود خدمت 
پژوهش هاى  يافته هاى  با  يافته  اين  به طوركلى  باشند.  داشته  نيز  مسئوليت  احساس  بايد  مى كنند 
قبلى ازجمله  قلى پور و همكاران (1388) و خائف الهى (1391) همخوانى دارد و نشان مى دهد 

كه ويژگى خدمت رسانى بر توانمندسازى تأثير دارد.
فرضيه فرعى دوم، ويژگى اعتماد در مديران و فرماندهان تأثيرى پايين تر از حد متوسط را 
بر توانمندسازى كاركنان نيروى انتظامى دارد. بنابراين ايجاد و حفظ اعتماد در سازمان لازم و 
ضرورى است و از مهمترين عوامل نفوذ در اين زمينه، اثربخشى رهبرى و بهره ورى است. باتوجه 
به اينكه ويژگى اعتماد در مديران و فرماندهان براى توانمندسازى كاركنان نيروى انتظامى پايين تر 
نشان  افراد  به  زيادى  توجه  فرماندهان  و  مديران  مى شود  پيشنهاد  ازاين رو  است  متوسط  حد  از 
بدهند و صداقت را به كار گيرند تا بتوانند اعتماد ايجاد كنند. زيرا صداقت براى ايجاد اعتماد بين 
فردى و سازمانى بسيار مهم است و در غياب اعتمــاد، ترس بر سازمان حاكم شده و بهــره ورى 
كاهش مى يابد. به طوركلى اين يافته با يافته هاى پژوهش هاى قبلى ازجمله منتخب يگانه و بشليده  
(1393)، قلى پور و همكاران (1388) و خائف الهى و همكاران (1391) همخوانى دارد و نشان 

مى دهد كه ويژگى اعتماد بر توانمندسازى تأثير دارد.
فرضيه فرعى سوم، ويژگى تواضع و فروتنى در مديران و فرماندهان تأثيرى در حد متوسط را 
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بر توانمندسازى كاركنان نيروى انتظامى دارد. فروتنى از ديدگاه «سانديج و وينز١» (2001) به 
معناى اين است كه فرد تنها به خودش توجه نداشته بلكه به ديگران نيز توجه دارد و توانايى ها و 
استعدادهاى ديگران را نيز مورد توجه قرار مى دهد. بنابراين رهبران خدمتگزار نيز اين ويژگى را 
به وسيله توجه به كاركنان و اولويت دادن به نيازهاى آنان از خود نشان مى دهند. به طوركلى اين 
يافته با يافته هاى پژوهش هاى قبلى ازجمله قلى پور و همكاران (1388) و خائف الهى (1391) 

همخوانى دارد و نشان مى دهد كه ويژگى تواضع و فروتنى بر توانمندسازى تأثير دارد.
را  متوسط  حد  در  تأثيرى  فرماندهان  و  مديران  در  نوع دوستى  ويژگى  چهارم،  فرعى  فرضيه 
بر توانمندسازى كاركنان نيروى انتظامى دارد. ازاين رو مديران و فرماندهان در نيروى انتظامى 
بايد نوع دوستى همدلانه٢ مبتنى بر ارتباطات مؤثر٣ و اخلاقى۴ را در دستور كار خود قرار دهند. 
به طوركلى نتايج اين پژوهش با يافته هاى قبلى ازجمله پژوهش هاى قلى پور و همكاران (1388) 

همخوانى دارد و نشان مى دهد كه ويژگى نوع دوستى بر توانمندسازى تأثير دارد.
فرضيه فرعى پنجم، ويژگى چشم انداز تأثيرى پايين تر از حد متوسط را بر توانمندسازى كاركنان 
نيروى انتظامى دارد. از آنجايى كه چشم انداز يك تصوير منحصر به فرد و مطلوب از آينده است و در 
اين پژوهش تأثير اندكى بر توانمندسازى كاركنان نيروى انتظامى دارد ازاين رو مديران و فرماندهان 
بايد دورانديشى و مفهوم سازى را در تشريح چشم انداز در سرلوحه برنامه هاى خود قرار دهند و همواره 
حسى از نادانسته ها داشته باشند و بتوانند غيرقابل پيش بينى ها را پيش بينى كنند. به طوركلى اين يافته 
با يافته هاى پژوهش هاى قبلى ازجمله قلى پور و همكاران (1388) و خائف الهى (1391) همخوانى 

دارد و نشان مى دهد كه ويژگى چشم انداز بر توانمندسازى تأثير دارد. 
فرضيه فرعى ششم، ويژگى عشق الهى در مديران و فرماندهان تأثيرى فراتر از حد متوسط 
را بر توانمندسازى كاركنان نيروى انتظامى دارد. به طوركلى نتايج اين پژوهش با يافته هاى قبلى 
ازجمله پژوهش هاى قلى پور و همكاران (1388) همخوانى دارد و نشان مى دهد كه ويژگى عشق 

1. Sandage and wiens 
2. Emphatic
3. Communicative
4. Moralistic
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الهى بر توانمندسازى تأثير دارد.
حد  از  بيش تر  تأثيرى  فرماندهان  و  مديران  در  قدرتمندسازى  ويژگى  هفتم،  فرعى  فرضيه 
قبلى  پژوهش هاى  يافته هاى  با  يافته  اين  به طوركلى  دارد.  كاركنان  توانمندسازى  بر  را  متوسط 
قلى پور و همكاران (1388) و خائف الهى و همكاران (1391) همخوانى دارد و نشان مى دهد كه 

ويژگى قدرتمندسازى بر توانمندسازى كاركنان نيروى انتظامى تأثير دارد.
پيشنهادها: 

در كشور ما چند سالى است كه از شعار دولت خدمتگزار، دولت مهرورز، پليس خدمتگزار و خادم 
صحبت به ميان آمده است. بنابراين سازمانى كه به نيازها و خواسته هاى مردمى توجهى نداشته باشد 
و از مردم فاصله بگيرد و خود را تافته اى جدا بافته از مردم تصور كند، در رديف دولت خدمتگزار و 
مهرورز جايى نخواهد داشت. ايجاد انگيزه به خدمت رسانى و گسترش آن در جامعه، فضاى مناسبى 
را مى طلبد كه رهبران خدمتگزار مى توانند اين نقش را بر عهده داشته باشند و زمينه هاى مناسب 
براى خدمت رسانى به مردم را ايجاد كنند؛ ازاين رو ترويج و توسعه ارزش هاى رهبرى خدمتگزار مانند: 
روحيه  ترويج  توانمندسازى،  ديگران،  تلاش هاى  از  قدردانى  خدمت رسانى،  مهرورزى،  نوع دوستى، 
اعتماد و اطمينان در كاركنان، تعهد به رشد افراد، همدلى و همراهى با زيردستان در بين فرماندهان 
و مديران ارشد در نيروى انتظامى مى تواند گامى مثبت و اثربخش در تحقق پليس خدمتگزار باشد.

پيشنهادهايى براى مديران و فرماندهان نيروى انتظامى
1- مشخص كردن شفاف ديدگاه ها و اهداف١: ايجاد محيطى كه در آن افراد بتوانند احساس 
توانمندى كنند، نيازمند آن است كه آنان با يك فكر اصلى، جامع و روشن هدايت شوند، بدانند 
كه سازمان به كجا مى رود و آنان به عنوان افراد آن سازمان چگونه مى توانند در آن سهيم باشند. 
2- پرورش تجارب تسلط شخصى٢: مهمترين كارى كه يك مدير مى تواند براى توانمندسازى 
كاركنان انجام دهد، اين است كه به آنان كمك كند تا برترى شخصى خود را در مورد برخى 
چالش ها و مشكلات تجربه كنند. با انجام دادن موفقيت آميز يك كار، شكست دادن يك حريف 

1. Articulating a clear vision & Goals
2. Fostering personal mastery anpriences
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و يا حل يك مشكل، افراد احساس تسلط را در خود پرورش مى دهند.
رفتارى  الگوى  دادن  نمايش  يا  سازى  الگو  افراد،  كردن  توانمند  براى  ويژه  راه  الگوسازى:   - 3
صحيحى است كه قرار است آنها در پيش گيرند. مشاهده افراد موفق در فعاليت هاى چالشى، 
مى توانند  نيز  آنان  كه  كنند  پيدا  اعتقاد  تا  مى آورد  فراهم  ديگران  براى  نيرومندى  محرك 

كامياب شوند. 
براى  كاركنان  به  كمك  چهارم  فن  فرماندهان:  و  مديران  جانب  از  حمايت  آوردن  فراهم   -4
تجربه كردن توانمندى، فراهم آوردن حمايت اجتماعى و احساسى براى آنان است. اگر قرار 
است افراد احساس توانمندى كنند، مديران بايد از آنان تمجيد به عمل آورند، آنان را تشويق 

كنند، بپذيرند و از آنان پشتيبانى كنند و به آنان اطمينان بدهند.
منفى،  احساسات  كردن  جايگزين  معنى  به  احساسى،  برانگيختگى  احساسى١:  برانگيختگى   -5
مانند ترس، نگرانى و بداخلاقى، با احساسات مثبت، مثل هيجان، اشتياق يا سبقت جويى است. 
مديران براى توانمند كردن افراد كمك مى كنند كه محيط كار را جذاب و با نشاط سازند. 
فقدان برانگيختگى احساسى، احساس توانمند بودن را براى افراد اگر غيرممكن نسازد، دشوار 

مى كند.
6- فراهم آوردن اطلاعات٢: كاركنان با اطلاعات توانمند مى شوند، هر چقدر اطلاعات در اختيار 
توانمندسازى  مى شود.  افزوده  شان  توانمندى  ميزان  بر  نسبت  همان  به  گيرد،  قرار  كاركنان 
حاصل نخواهد شد مگر در پرتو تعهد مديران به آموزش و تبادل اطلاعات با كاركنانى كه تا 

به امروز توجهى به آنها نداشتند. 
7 - ايجاد اعتماد: آخرين فن براى ايجاد توانمندى اين است كه در ميان كاركنان نوعى احساس 
اعتماد به شايستگى مدير به وجود بياوريم. تا آنان به جاى پاييدن و بد گمانى، اطمينان يابند 
كه هم مدير و هم سازمان شرافتمنداند و براى خير و صلاح او كار مى كنند. اين اعتماد كمك 

مى كند تا بى اعتمادى، ناامنى و ابهام، در روابط بين كاركنان و مدير زايل شود.

1. Emotional arousal
2. Providing information552
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