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و  یروانشناخت يخدمتگزار، توانمندساز يروابط رهبر یمدل عل

 : مطالعه موردي یسازمان ینیکارآفر

 
 

  4صیف حسن / محمد3قاسمی / نسرین2مظلومیان / سعید1رستگار احمد 

  چکیده
  

هاي متصدي امر بهداشت و درمان به دلیل تنوع و تعدد کارآفرینی سازمانی و اشتغال مولد در سازمانتوجه به مقدمه: 
با هدف ها، بسیار ضرورت دارد. از این رو پژوهش حاضر و درمانی و لزوم ارتقاء کیفیت آن ها و خدمات بهداشتیفعالیت

اي توانمندسازي روانشناختی در میان رهبري خدمتگزار و کارآفرینی سازمانی کارکنان دانشگاه علوم بررسی نقش واسطه
  انجام گرفته است.پزشکی زاهدان 

و  شدند نفر از کارکنان دانشگاه علوم پزشکی زاهدان انتخاب 187با استفاده از روش نمونه گیري تصادفی ساده  :کار روش
رهبري خدمتگزار، توانمندسازي روانشناختی و کارآفرینی سازمانی پاسخ دادند.  ترکیبی)خودگزارشی (هاي به پرسشنامه

  وسیله نرم افزار لیزرل استفاده گردید.ه ها از روش تحلیل مسیر بجهت تحلیل داده
هاي لفهؤهاي پژوهش به طور کلی نشان داد که رابطه رهبري خدمتگزار و کارآفرینی سازمانی تحت تأثیر م: یافتهها یافته

هاي توانمندسازي روانشناختی بر  لفهؤتوانمندسازي روانشناختی قرار دارد به طوري که رهبري خدمتگزار از طریق م
گذارد. نتایج همچنین نشان داد که بیشترین اثر غیرمستقیم بر کارآفرینی سازمانی به صورت غیر مستقیم و مثبت اثر می

  باشد. هاي خدمت رسانی و تواضع و فروتنی می لفهؤرهبري خدمتگزار، مربوط به مهاي  لفهؤکارآفرینی سازمانی از میان م
وسیله مهرورزي، تواضع و فروتنی و خدمت ه توانند ببر مبناي نتایج پژوهش مدیران دانشگاه علوم پزشکی می گیري: نتیجه

روانشناختی در کارکنان به افزایش کارآفرینی هاي توانمند سازي  لفهؤرسانی به کارکنان، ضمن فراهم کردن زمینه رشد م
  سازمانی کمک نمایند.

 رهبري خدمتگزار، توانمندسازي روانشناختی، کارآفرینی سازمانی : ها واژهکلید
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بـــا توجـــه بـــه میـــزان رشـــد بیکـــاري در دو دهـــۀ گذشـــته، 
ــی ــۀ   بیکــاري را م ــد ده ــرین چــالش اجتمــاعی چن ــوان مهمت ت

ــاب   ــه حس ــده ب ــترش   آین ــران، گس ــن بح ــدهاي ای آورد. پیام
هـاي نـاگوار اجتمـاعی اسـت. بـه اعتقـاد       فقر و افزایش پدیـده 

کارشناســان و متخصصــان، بهتــرین روش ایجــاد اشــتغال و      
ــگ    ــترش فرهنــ ــعه و گســ ــاري، توســ ــئله بیکــ ــل مســ حــ

ــین ورود دانشــگاه   ــن ب ــه اســت. در ای ــاکــارآفرینی در جامع  ه
اظ تنــوع و هــاي علــوم پزشــکی بــه لحــخصــوص دانشــگاهه بــ

هــا و خــدمات بهداشــتی و درمــانی و لــزوم      تعــدد فعالیــت 
توانـد بسـیار مـؤثر باشـند. همچنـین      هـا، مـی  ارتقاء کیفیـت آن 

ــول   ــتغال م ــاد اش ــد     ایج ــان نیازمن ــت و درم ــش بهداش ــ در بخ د
هــاي کــارآفرینی و   شناســایی، خلــق و اســتفاده از فرصــت    

ــن بخــش  ــود در ای ــیاشــتغال موج ــا م ــت باشــد. ه ــته اس شایس
ــوان یــک اقــدام مهــم و پایــدار جهــت   کــه کــارآفرینی بــه عن
ایجــاد اشــتغال در حــوزه بهداشــت و درمــان مــورد توجــه       
قرار گیـرد. بـدیهی اسـت از طریـق فراینـد کـارآفرینی، مـردم        

ــا   و  ــایی اقــدام و عمــل مناســب همــراه ب ــان توان ــژه جوان بــه وی
ــت    ــذیرش موقعی ــاف پــذیري و پ ــاامن و   انعط ــغلی ن ــاي ش ه

 تواننـــدمــی و  کننــد کســب مــی  بــازار کــار   پیچیــده را در  
ــازه ــذیري شایســته  مشــاغل ت ــوآوري و خطــر پ ــا ن اي همــراه ب

ــد. ایجــاد ــایی متغیرهــاي      ]1[نماین ــه شناس بــدیهی اســت ک
ــرمایه   أت ــد س ــوزه نیازمن ــن ح ــارآفرینی در ای ــر ک ــذار ب -ثیرگ

ــاي فکــري و عملــی و انجــام پــژوهش  گــذاري هــاي متعــدد  ه
  دانشگاهی است. 

تحریــک و وســـیله پیشــرفت و اســـتفاده   کــارآفرینی رونـــد  
ــتفاده از    ــد اسـ ــت. فراینـ ــازمان اسـ ــان در سـ ــر از کارکنـ بهتـ

کننـد قــادر بـه انجــام کارهــاي   کـه فکــر مــی  اســت کارکنـانی 
ــر هســتند ــه  کروکــت ]2 [.متفــاوت و بهت ــز کــارآفرینی را ب نی

-عنـوان یـک فراینــد پویـا از تغییـر، خلاقیــت و نـوآوري مــی     

  ]3[.داند

ــال    ــول ســی س ــه گذشــته     در ط ــه ویــژه در دو ده ــته ب گذش
ــازمان   ــارآفرینی در س ــوم ک ــه  مفه ــل یافت ــود تکام ــاي موج  ه

ــازمانی،    اســت ــه کــارآفرینی س ــی از جمل ــاوین مختلف ــا عن و ب
کــــارآفرینی درون ســــازمانی، مــــدیریت کـــــارآفرینی و    

رسـد کـه   شـود. بـه نظـر مـی    کارآفرینی راهبردي شـناخته مـی  
ــه خــودکــارآفرینی ســازمانی بیشــترین توجــه را ن  ــه  ،ســبت ب ب

ــت    ــرده اس ــب ک ــوم، جل ــک مفه ــوان ی ــه   ]4[.عن ــه ب ــا توج ب
ــه بررســی ــورت گرفت ــاي ص ــارآفرینی   ،ه ــراي ک ــد ب هفــت بع

ــر مــی شــاملذکــر شــده اســت کــه   ســازمانی  شــود:مــوارد زی
ــوآوري    ــتقل، ن ــدهاي مس ــد و ایجــاد واح ــار جدی کســب و ک
ــود    ــد، خــ ــوآوري در فراینــ ــدمات، نــ ــول و خــ در محصــ

ــذیري،   ــک پ ــدي، ریس ــاجمی تجدی ــت ته ــگامی و رقاب  .پیش
]5[  

ــه محصـــولات و   ــازمانی فراینـــدي اســـت کـ کـــارآفرینی سـ
خــدمات یــا فراینــدهاي نوآورانــه را بــه وســیله خلــق فرهنــگ  

ــک ســازمان ایجــاد مــی  ــه در ی ــین  ]6[. کنــدکارآفرینان همچن
ــوان فراینـــدي تعریـــف شـــده ه کـــارآفرینی ســـازمانی بـــ عنـ

توسـعۀ داخلـی   هـا از طریـق   است، که بـه موجـب آن سـازمان   
ــادرت مــی  ــدبــه متنــوع ســازي مب ــدگاهی  ]7[ .ورزن امــا در دی

جدیـــد کـــارآفرینی ســـازمانی انعکاســـی از ســـبک و شـــیوه 
  باشد.رهبري بر اعضاي سازمان می

ــت       ــار روي داده اس ــیط ک ــه در مح ــولاتی ک ــر و تح ــا تغیی ب
هـاي سـنتی رهبــري دیگـر پاسـخگوي نیازهـاي عصــر       الگـوي 

هــاي جدیـد رهبــري بــیش از  حاضـر نیســت و نیـاز بــه الگـوي   
ــده     ــدیل ش ــذیر تب ــاب ناپ ــرورتی اجتن ــه ض ــان دیگــر ب ــر زم ه

ــري     ــکال رهب ــی از اش ــدمتگزار یک ــري خ ــت. رهب ــت اس  اس
ي ارائــه خـدمت، رشــد، توســعه و توانمندســازي  وایــاز بــهکـه  

ــه دارد   ــروان توج ــر و پی ــین رهب ــه ب ــه رابط ــري  ]8[.ب واژه رهب
« ن اي تحـــت عنـــوا در مقالـــه  1970خـــدمتگزار در ســـال  

ــر   ــش رهب ــدمتگزار در نق ــد » خ ــري ش ــه رهب  ]9[ .وارد عرص
ــروان او هســتند    ــراد ســازمان کــه پی ــر اف رهبــري خــدمتگزار ب

   ]10[. تأکید و تمرکز دارد

 مقدمه
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ــی  ــر ده ویژگـ ــازي دیگـ ــوم سـ ــوش: در یـــک مفهـ دادن، گـ
ــوم   ــازي، مفه ــاهی، متقاعدس ــی، آگ ــازي، همــدلی، شفابخش س

ی، تعهــد بــه اندیشــی، خادمیـت و سرپرســت نگــري و دورآینـده 
ــر    ــران خــدمتگزار ب ــراي رهب ــروه را ب ــراد، ایجــاد گ -رشــد اف

  ]11[ .شمرد
در تئـوري کــارکردي دیگـري هفــت ویژگـی زیــر بـه عنــوان     

ــازه ــرین س ــرار   مهمت ــه ق ــورد توج ــدمتگزار م ــري خ ــاي رهب ه
گرفتــه اســت: عشــق الهــی، تواضــع و فروتنــی، نــوع دوســتی،  

توانمنــد  قابلیــت اعتمــاد، چشــم انــداز، خــدمت رســانی و      
امــا مــرور تحقیقــات انجــام شــده در حــوزه       ]12[ .ســازي

ــان مــی   ــارآفرینی نش ــه تــاکنون پــژوهش   ک ــد ک ــا بـ ـده ه ه
ــگاه  ــوص در دانش ــازمان خص ــا و س ــتی ه ــاي بهداش ــش  ،ه نق

ــورد    ــازمانی م ــارآفرینی س ــین ک ــدمتگزار را در تبی ــري خ رهب
رسـد درك بهتـر رابطـه    انـد. لـذا، بـه نظـر مـی     توجه قرار نداده

ــري خــد ــد در نظــر  رهب متگزار و کــارآفرینی ســازمانی، نیازمن
ــاي ت   ــی متغیرهــ ــش برخــ ــرفتن نقــ ــر  أگــ ــذار نظیــ ثیرگــ

ــه عنــوان متغیــر واســطه -گــر مــیتوانمندســازي روانشــناختی ب

  باشد.
ــه   ــار در ده ــین ب ــراي اول مطــرح  1980مفهــوم توانمندســازي ب

ــد  ــه   وشـ ــدیریت آن را در دهـ ــان مـ ــان و متولیـ  1990محققـ
ــد.  ــرار دادن ــل ق ــورد تأم ــوان   م ــه عن ــان ب توانمندســازي کارکن

یــک تکنیــک مــدرن بــه وســیله مــدیران بــراي افــزایش         
ــازمان و      ــه س ــان ب ــد کارکن ــت تعه ــق تقوی ــودمندي از طری س

توانمندســازي اشــاره  ]13[ .شــودبلعکــس بــه کــار گرفتــه مــی
ــدرت و     ــعه دادن ق ــدرت، توس ــت آوردن ق ــه دس ــد ب ــه فراین ب

ت مــی تصـرف در قــدرت یـا ارائــه تسـهیلات در کســب قـدر    
   ] 14[ باشد.

ــا  ــاحبنظران ب ــازي    ص ــناختی از توانمندس ــدل ش ــک م ــه ی ارائ
کــه کنندتعریـف مـی  آن را در افـزایش انگیـزش درونـی کــار    

ــودن  در شــناخت ــامعنی ب ــأثیر، شایســتگی، ب ــه ت هــاي چهارگان
شــود و تمایـل فــرد را بــه نقــش کــاري  و انتخـاب آشــکار مــی 

چهارگانــه احســاس اسـپرتیزر ابعــاد   ]15[ .دهــداش نشـان مــی 
ــأثیر و   ــاس تـ ــتگی، احسـ ــاس شایسـ ــودن، احسـ معنـــی دار بـ

ــازي  احســـاس خـــود ــوان ابعـــاد توانمندسـ تعیینـــی را بـــه عنـ
نیـــز  ]17[وتــن و کمـــرون  ]16[ .روانشــناختی تبیـــین کـــرد 

ــوان    ــد را تحــت عن ــدل اســپرتیزر، پنجمــین بع ــد م ضــمن تأیی
  اعتماد به ابعاد توانمندسازي روانشناختی افزودند. 

دهــد کــه رهبــري هــاي انجــام شــده نشــان مــیپــژوهشنتــایج 
ــه      ــان رابط ــناختی کارکن ــازي روانش ــا توانمندس ــدمتگزار ب خ
ــیربگی و     ــژوهش شـ ــایج پـ ــتا نتـ ــن راسـ ــت دارد، در ایـ مثبـ

ــاجی زاده  ــه برخــی م  ]18[ح ــان داد ک ــهؤنش ــري لف ــاي رهب ه
صـــورت ه بـــ» اعتمـــاد«و » چشـــم انـــداز«خـــدمتگزار نظیـــر 

ــی ــنا  دارمعن ــازي روانش ــی   توانمندس ــیش بین ــران را پ ختی دبی
ــد.مــی ــین پــژوهش کنن هــاي هــاي دیگــر رابطــۀ ســبک همچن

ــناختی    ــازي روانشـ ــا توانمندسـ ــري بـ ــر رهبـ و  ] 19[دیگـ
ــرمایه      ــدیریت س ــر (م ــاي دیگ ــا متغیره ــدمتگزار ب ــري خ رهب

  ] 20[ را نشان دادند.انسانی)
هــاي صــورت گرفتـــه   پـــژوهش از طــرف دیگرنتــایج  امــا   

ــان   ــط محققـ ــازي    ]21، 22[توسـ ــه توانمندسـ ــان داد کـ نشـ
ــتقیم و  روانشـــناختی بـــر کـــارآفرینی ســـازمانی داراي اثرمسـ

  باشد.مثبت می
ــدمتگزار و      ــري خـ ــین رهبـ ــه بـ ــه رابطـ ــه بـ ــا توجـ ــال بـ حـ
ــازي    ــو و توانمندسـ ــک سـ ــناختی از یـ ــازي روانشـ توانمندسـ
ــر   روانشــناختی و کــارآفرینی ســازمانی از ســویی دیگــر کــه ب

نظـري مـورد بحـث قـرار     هـاي قبلـی و پیشـینه    اساس پـژوهش 
ــت ــش    .گرفـ ــی نقـ ــر بررسـ ــژوهش حاضـ ــلی پـ ــئله اصـ مسـ
ــطه ــه  واسـ ــناختی، در رابطـ ــازي روانشـ ــین اي توانمندسـ ي بـ

رهبـــري خـــدمتگزار و کـــارآفرینی ســـازمانی در چـــارچوب 
ــذا، بــراي ایــن منظــور مدلی(شــکل   یــک مــدل علــی اســت. ل

ــوان مــدل       1 ــی بــه عن ــینه نظــري و تجرب ــاس پیش ــر اس ) را ب
ــاب ــداد انتخ ــد درون ــطه ش ــرض واس ــازي و ف ــري توانمندس گ

ــارآفرینی    ــدمتگزار و کـ ــري خـ ــان رهبـ ــناختی در میـ روانشـ
ــراي      ــیر ب ــل مس ــه روش تحلی ــدل ب ــن م ــب ای ــازمانی در قال س
نخســتین بـــار در میــان کارکنـــان دانشــگاه علـــوم پزشـــکی    

 گرفت.زاهدان مورد آزمون قرار 
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 روش کار 

  
    
    

  
      

  
  
  
  

  
  

 درونداد) مدلمفهومی عوامل مؤثر بر کارآفرینی سازمانی ( مدل :1شکل 
  

  

  
  

ــراي ایــن پــژوهش توصــیفی (غیــر آزمایشــی) از       روش اج
ــتگی  ــوع همبس ــودن ــه  ب ــرا رابط ــب  ي . زی ــا در قال ــین متغیره ب

  .گرفتمدل علی مورد بررسی قرار 
نفـــر از   630 متشـــکل از جامعـــه آمـــاري ایـــن پـــژوهش    

ــدان   ــکی زاهـ ــوم پزشـ ــگاه علـ ــان دانشـ ــودکارکنـ ــراي بـ . بـ
ــه    ــژوهش ازروش نمونـ ــن پـ ــه در ایـ ــاب نمونـ ــري انتخـ گیـ

نفــر از  187. کــه در نهایــت ه بـود تصـادفی ســاده اســتفاده شــد 
ــه       ــوان نمون ــه عن ــوکران ب ــول ک ــتفاده از فرم ــا اس ــان ب کارکن

  آماري انتخاب شدند.
ــردآوري داده  ــت گـ ــنامه   جهـ ــژوهش از پرسشـ ــن پـ ــا در ایـ  هـ
 مشـــتمل بــر ســـه بخـــش ســوالی   77 خودگزارشــی (ترکیبـــی) 

ــناختی  رهبــري خــدمتگزار،  ــازي روانش ــارآفرینی و  توانمندس ک
  .  شده بوداستفاده  سازمانی

ــه رهبـــري   ــنامه کـــه مربـــوط بـ ــه بخـــش اول پرسشـ بـــراي تهیـ
ــري      ــر رهبـ ــتاندارد و معتبـ ــنامه اسـ ــود، از پرسشـ ــدمتگزار بـ خـ

ــود، کــه  ]23[خــدمتگزار قلــی پــور و همکــاران   28مشــتمل بــر  ب
ــه ــب گویـ ــار م در قالـ ــه ؤچهـ ــع و  (لفـ ــانی، تواضـ ــدمت رسـ خـ

ــر  ــاد و مهـ ــت اعتمـ ــی، قابلیـ ــت.ورزيفروتنـ ــخ ) اسـ ــاي  پاسـ هـ
ــه   ــدام از گوی ــر ک ــه ه ــران ب ــر روي  فراگی ــنامه ب ــن پرسش ــاي ای ه

طیف لیکـرت پـنج درجـه اي شـامل کـاملا  مـوافقم، مـوافقم، تـا         
د. در ایـــن یـــحـــدودي، مخـــالفم و کـــاملا  مخـــالفم ثبـــت گرد

ــف بــه ترتیــب نمــرات    ــک، دو، ســه، چهــار و پــنج    طی بــه  ی
ــخ ــدو     پاس ــا ح ــوافقم، ت ــوافقم، م ــاملا  م ــاي ک ــالفم و ه دي، مخ

قســمت . بــراي تعیـین پایـایی ایـن    گرفـت کـاملا  مخـالفم تعلـق    
ــد.   ــتفاده گردیـ ــاخ اسـ ــنامه از ضـــریب آلفـــاي کرونبـ پرسشـ
ــاس     ــن مقی ــراي ای ــده ب ــت آم ــاخ بدس ــاي کرونب ــریب آلف  ض

کـه بیـانگر پایـایی و ثبـات انـدازه گیـري        بـود  862/0برابـر بـا   
از اعتبــار بــه منظــور تعیــین روایــی پرسشــنامه،  .بــودایــن مقیــاس 

آراء متخصصـــان، اســـتادان دانشـــگاه و کارشناســـان (محتـــوایی 
  .  ه بوداستفاده شد )خبره

 توانمندسـازي روانشـناختی  بخش دوم پرسشنامه که مربـوط بـه    
اســـتفاده  ]16[اســـپرتیزر اســـتاندارد و معتبـــر از پرسشـــنامه بـــود،

بـه آن اضـافه    ]17[که بعد اعتمـاد توسـط وتـن و کمـرون     گردید.
لفـه  ؤمپـنج   کـه بودگویـه   20ایـن پرسشـنامه مشـتمل بـر    بـود،   شده

مـورد  را )ثر بودن و اعتمـاد  ؤداري، شایستگی، خودتعیینی، ممعنی(
 هاي ایـن  هاي فراگیران به هر کدام از گویه . پاسخسنجش قرار داد

پرسشنامه بر روي طیف لیکرت پنج درجه اي شـامل کـاملا     بخش
د. ی ـم و کاملا  مخالفم ثبت گردموافقم، موافقم، تا حدودي، مخالف

بـه   یـک، دو، سـه، چهـار و پـنج     در این طیف بـه ترتیـب نمـرات   
هاي کاملا  مـوافقم، مـوافقم، تـا حـدودي، مخـالفم و کـاملا         پاسخ

 خدمت رسانی

 مهرورزي

 قابلیت اعتماد

 تواضع و فروتنی

ديکارآم  

 تأثیرگذاري

 معناداري

 اعتماد

 استقلال

سازمانی کارآفرینی  
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براي تعیین پایایی این پرسشنامه از ضریب . گرفتمخالفم تعلق 
ه آلفاي کرونباخ اسـتفاده گردیـد. ضـریب آلفـاي کرونبـاخ ب ـ     

اسـت کـه    9/0پرسشنامه برابـر بـا   قسمت این  برايدست آمده 
بـه منظـور    .بـود بیانگر پایایی و ثبات اندازه گیري ایـن مقیـاس   

ــوایی   ــار محت آراء متخصصــان،  (تعیــین روایــی پرسشــنامه، از اعتب
  استفاده شد.) استادان دانشگاه و کارشناسان خبره 

 انیکه مربوط به کـارآفرینی سـازم   پرسشنامهبراي تهیه بخش سوم 
 29مشتمل بـر   ]24[بود، از پرسشنامه استاندارد و معتبر صمد آقایی 

. گویه که در این پژوهش به طورکلی و بدون ابعـاد  استفاده گردید
ــران بــه هــر کــدام از  پاســخبــود، در نظــر گرفتــه شــده  هــاي فراگی

هاي این پرسشنامه بر روي طیف لیکرت پنج درجه اي شامل  گویه
د. در ایـن  ی ـگردحدي،کم و بسـیار کـم ثبـت     کاملا  زیاد، زیاد، تا

هـاي   بـه پاسـخ   یک، دو، سه، چهـار و پـنج   طیف به ترتیب نمرات
. بـراي  گرفـت کاملا  زیاد، زیاد، تا حـدي،کم و بسـیار کـم تعلـق     

ی این پرسشنامه از ضریب آلفاي کرونبـاخ اسـتفاده   یتعیین پایا
ایــن  دســت آمـده بـراي  ه گردیـد. ضـریب آلفــاي کرونبـاخ ب ـ   

که بیانگر پایایی و ثبات اندازه گیري این است  92/0امه پرسشن
به منظور تعیین روایـی پرسشـنامه، از اعتبـار محتـوایی      .بود مقیاس

اسـتفاده  ) آراء متخصصان، اسـتادان دانشـگاه و کارشناسـان خبـره    (
  .شد

لازم به ذکر است بـه هنگـام اجـراي پرسشـنامه پـژوهش در مـورد       
پرسشنامه توضیحات کافی بـه پاسـخ   شیوه پاسخ گویی به سوالات 

ها اطمینان خاطر داده شده بود که اطلاعـات  دهندگان ارائه و به آن
ــد. داده جمــع ــاقی خواهــد مان ــه ب ــاي  آوري شــده کــاملا  محرمان ه

پـژوهش در دو ســطح آمــار توصـیفی (میــانگین، انحــراف معیــار،   
چولگی و کشیدگی) و آمار استنباطی (ضریب همبستگی پیرسـون  

تحلیـل    51/8تحلیل مسیر) به وسیله نرم افزار لیزرل نسـخه   و روش
شده بود. در روش تحلیل مسیر مجموعه همبستگی بـین متغیرهـاي   
مدل به چهار اثر مستقیم، غیرمستقیم، اثر کل و اثرات تحلیل نشـده  
تقسیم شده بود. در روش آماري تحلیل مسیر براي هر جفت متغیر 

کـه در واقـع یـک ضـریب      یک ضریب مسیر به دست آمـده بـود  
رگرسیون تراز شده است و اثر مستقیم یک متغیر بر متغیر دیگر را 

دهند. همچنین اثر غیر مستقیم یک متغیـر معـادل ضـریب     نشان می

ــر وابســته منهــاي ضــریب مســیر    ــر و متغی ــین آن متغی همبســتگی ب
ــت. ــتقیم و      ]25[ متناظراس ــرات مس ــوع اث ــز از مجم ــل نی اثــر ک

ر بر متغیر وابسـته تشـکیل شـد و اثـرات تحلیـل      غیرمستقیم هر متغی
نشده نیز شامل علل مـؤثر بـر متغیرهـاي بـرون زا بودکـه در داخـل       

در این پژوهش براي ارزیابی مدل بـرازش   ]25[مدل تبیین نگردید.
 ,RMSEA, AGFIهـاي  شده کـارآفرینی سـازمانی از شـاخص   

GFI, CFI /DF, 2X    استفاده گردیـد. نسـبت/DF 2X   نسـبت )
مجذور خی به درجه آزادي) فاقد یک معیار ثابت براي مدل قابـل  
 قبول است ولی مقدار قابل قبول آن بین دو و سه ذکر شـده اسـت.  

(جـذر بـرآورد واریـانس خطـاي تقریـب)       RMSEA مقدار ]26[
هایی که داراي برازندگی خیلی خوب هستند مساوي یـا   براي مدل
نیـز نشـان دهنـده     08/0تا  05/0ي است و مقادیر بالا 05/0کمتر از 

بیانگر بـرازش   1/0خطاي معقول در جامعه است ولی مقادیر بالاي 
(شاخص نکـویی بـرازش) و    GFIمقدار  ]27 [ ضعیف مدل است.

AGFIهاي داراي  (شاخص تعدیل یافته نکویی برازش) براي مدل
 CIFمقـدار   ]27 [ است. 9/0برازندگی خوب مساوي یا بزرگتر از 

ــاخص ــر (  (ش ــه بنتل ــی) ک ــدگی تطبیق ــر 1990برازن ــو و بنثل ) و هی
بایـد   هـاي قابـل قبـول مـی     ) آن را توسعه داده اند براي مـدل 1995(

 ]27 [باشد. 9/0دست کم 

  
  

زا بـرون  در این پـژوهش رهبـري خـدمتگزار بـه عنـوان متغیـر      
هایی است که بیـرون از  (متغیري که تغییرات آن ناشی از عامل

هـا در مـدل   انـد و در جهـت تبیـین تغییـرات آن    واقع شدهمدل 
و توانمندسـازي روانشـناختی    )]28[گیرد.کوششی صورت نمی

(متغیري کـه  زا و کارآفرینی سازمانی به عنوان متغیرهاي درون
تغییرات آن بـه کمـک متغیرهـاي بـرون زا و سـایر متغیرهـاي       

  .بوده در نظر گرفته شد )]28[شود.درونزاي مدل تبیین می
هــاي توصــیفی مربــوط بــه نمونــه     ، شــاخص)1در (جــدول

ــزارش   ــی گ ــورد بررس ــده اســت  م ــار .ش ــولگی و  هدو آم چ
ــان  ــیدگی نش ــع داده  دادکش ــکل توزی ــا ش ــه متغیره ــا در هم  ه

  نرمال است.

 یافته ها



  

 

 ... خدمتگزار يروابط رهبر یمدل عل

ت 
لام

ت س
یری

مد
13

94
؛

18)61(
 

74 

  هاي توصیفی متغیرهاي پژوهش شاخص :1جدول 
  کشیدگی  چولی  استاندارد انحراف  میانگین  متغیر

  27/0  36/0  48/4 3/17  خدمت رسانی
 85/0  89/0  91/4 2/19  تواضع و فروتنی

 00/1  20/0  70/2 9/28  قابلیت اعتماد
  - 04/0 21/0  16/3 0/15  مهرورزي

  10/1 50/0 50/2  6/13  احساس کارآمدي
  - 28/0 15/0  06/3 6/12  احساس تاثیر

  - 42/0 - 03/0 17/2  7/14  احساس معنی دار بودن
 - 15/0 26/0  66/3  9/13  احساس اعتماد

 26/0 44/0 48/2  1/14  احساس استقلال

  11/0  68/0  83/4  3/81  کارآفرینی سازمانی
 

بیـانگر   )1و کشیدگی گزارش شده در (جـدول  چولگیمقادیر 
. لازم بـه ذکـر اسـت    بـود  هاي پژوهشنرمال بودن توزیع متغیر

اسـمیرنف نیـز    -که نتایج به دست آمده از آزمون کولموگرف
 فرضـیه همچنـین   بـوده اسـت  بیانگر نرمال بودن توزیـع متغیـره   

 هـاي  باقیمانـده خطی بودن نیز از طریق بررسی نمودار پراکنش 
-توان جهت تحلیـل یافتـه  یید گردید. بنابراین، میأرگرسیون ت

  .ردمسیر استفاده کهاي پژوهش از روش تحلیل 

 
 

  : ماتریس همبستگی متغیرهاي پژوهش2جدول 

01/0 P <**05/0 P <*  
 

اـي بـرون     دهـد  نشان مـی  )2(جدول هـاي   لفـه ؤ(م زاکـه از میـان متغیره
اـد 20/0مهرورزي(رهبري خدمتگزار) به ترتیب  )، 18/0( )، قابلیت اعتم

اـنی( 16/0تواضع و فروتنی( اـ کمتـرین   بیشـترین ) 08/0) و خدمت رس  ت
از میان ایـن   بوده است.ضریب همبستگی را با کارآفرینی سازمانی دارا 

اـرآفرینی     ؤضرایب، ضریب همبستگی بـین م  لفـه خـدمت رسـانی و ک
اـري معنـی   ضـرایب در سـطح    ولـی سـایر   نبـود، دار سازمانی از نظر آم

ــی 01/0 ــتدار معن ــوده اس ــهؤ(م زا. از میـاـن متغیرهـاـي درونب ــاي  لف ه
اـس کارآمـدي    توانمندسازي روانشناختی) نیز به ترتیب متغیرهاي احس

)، احساس معنـی  33/0ثیر(أ)، احساس ت38/0)، احساس استقلال(39/0(
ضــریب  تـاـ کمتــرین بیشـتـرین) 27/0) و احسـاـس اعتمــاد(29/0داري(

که تمامی ایـن ضـرایب از    بودهرا با کارآفرینی سازمانی دارا همبستگی 
اـتریس فـوق   بوده استدار معنی 01/0نظر آماري در سطح  . ضمنا  در م

اـس کارآمـدي و     بالاترین ضریب همبستگی مربوط به رابطه بـین احس
) و پـایین تـرین ضـریب همبسـتگی در ایـن      39/0کارآفرینی سازمانی(

یـن   اـزمانی     ماتریس مربوط به رابطـه ب اـنی و کـارآفرینی س  خـدمت رس
  ..استبوده  )08/0(

  10  9  8  7  6  5  4  3  2  1  متغیرها
                    1  خدمت رسانی

                  1  22/0**  تواضع و فروتنی
                1  24/0**  21/0**  قابلیت اعتماد

              1  19/0**  10/0  20/0**  مهرورزي
            1  22/0**  22/0**  17/0**  23/0**  کارآمدياحساس 

          1  23/0*  16/0*  23/0**  31/0**  19/0**  احساس تاثیر
        1  12/0*  19/0**  15/0**  24/0**  20/0**  25/0**  احساس معنی دار بودن

      1  21/0**  12/0*  21/0**  21/0**  12/0*  19/0*  22/0**  احساس اعتماد
    1  10/0  19/0**  17/0**  20/0**  22/0**  18/0*  26/0**  30/0**  احساس استقلال

  1  38/0**  29/0**  27/0**  33/0**  39/0**  20/0**  18/0*  16/0**  08/0  کارآفرینی سازمانی
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  و اثرات کل متغیرها بر کارآفرینی سازمانی و واریانس تبیین شده ضرایب استاندارد شده اثرات مستقیم، غیرمستقیم :3جدول 
  شده واریانس تبیین  اثرات کل  اثرات غیرمستقیم  اثرات مستقیم  متغیرها برآوردها

  31/0        به روي کارآفرینی سازمانی از:
 16/0** 16/0**  -   خدمت رسانی

 16/0** 16/0**  -   تواضع و فروتنی

 10/0** 10/0**  -   قابلیت اعتماد

  13/0**  13/0**  -   مهرورزي

  24/0**  -   24/0**  احساس کارآمدي
  20/0**  -   20/0**  ثیرأاحساس ت

  12/0*  -   12/0*  دار بودناحساس معنی
  17/0**  -   17/0**  احساس اعتماد

  27/0**    27/0**  احساس استقلال
 01/0 P <**05/0 P <*  

 

اثر مستقیم احساس کارآمدي بـر کـارآفرینی   ) 3با توجه به (جدول
. همچنـین اثـر   بـود  معنـی دار  01/0و در سـطح   24/0سازمانی برابر 

و در سطح  20/0ثیر بر کارآفرینی سازمانی برابر أمستقیم احساس ت
. همچنین اثـر مسـتقیم احسـاس معنـی داري بـر      بود معنی دار 01/0

 05/0و از نظـر آمـاري در ســطح    12/0کـارآفرینی سـازمانی برابـر    
 نیز . اثر مستقیم احساس اعتماد بر کارآفرینی سازمانیبودمعنی دار 

ــر  ــودمعنــی دار  01/0مــاري در ســطح و از نظــر آ 17/0براب . و در ب
نهایت اثر مستقیم احساس استقلال بـر کـارآفرینی سـازمانی برابـر     

  .بودمعنی دار  01/0و از نظرآماري در سطح  27/0
هیچ کـدام از متغیرهـاي    شدهمان طور که در جدول فوق مشاهده 

(خـدمت رسـانی، تواضـع و فروتنـی، مهـرورزي و قابلیـت        زابرون
و از میـان   نبودنـد بر کارآفرینی سازمانی داراي اثر مسـتقیم   اعتماد)

زا نیز بیشترین اثر مسـتقیم بـر کـارآفرینی سـازمانی     متغیرهاي درون
 .بود )27/0مربوط به احساس استقلال (

 16/0اثر غیر مستقیم خدمت رسانی بر کارآفرینی سازمانی برابر بـا  
ایـن امـر بیـانگر    . کـه  بـود معنی دار  01/0و از نظر آماري در سطح 

نقـش واسـطه اي متغیــر توانمندسـازي روانشــناختی در میـان ابعــاد     
رهبري خدمتگزار و کارآفرینی سـازمانی اسـت. اثـر غیـر مسـتقیم      

و در سـطح   16/0تواضع و فروتنی بر کارآفرینی سازمانی برابـر بـا   
. کـه ایـن امـر بیـانگر نقـش واسـطه اي متغیـر        بـود معنـی دار   01/0

ــازي روا ــري خــدمتگزار     توانمندس ــاد رهب ــان ابع نشــناختی در می
ــازمانی   ــارآفرینی س ــودوک ــاد    ب ــت اعتم ــتقیم قابلی ــر مس ــر غی . اث

. بـود معنی دار  01/0و در سطح  10/0برکارآفرینی سازمانی برابر با 
که این امر بیانگر نقش واسطه اي متغیر توانمندسازي روانشـناختی  

. اثر غیـر  بود مانیدر میان ابعاد رهبري خدمتگزار و کارآفرینی ساز
و در سـطح   13/0مستقیم مهرورزي برکارآفرینی سازمانی برابـر بـا   

. کــه ایــن امــر بیــانگر نقــش واســطه اي متغیــر بــوددار معنــی 01/0
ــدمتگزار و    ــري خ ــاد رهب ــان ابع ــناختی در می ــازي روانش توانمندس

  .بودکارآفرینی سازمانی 
رهبـري   ، هیچ کـدام از ابعـاد  نشان داد )3طور که (جدولهمان

(خــدمت  زاي پـژوهش ار بـه عنــوان متغیرهـاي بــرون  زخـدمتگ 
ــی،  ــع و فروتن ــانی، تواض ــر   رس ــرورزي) ب ــاد، مه ــت اعتم قابلی

. در حالی که اثـر  نبودندکارآفرینی سازمانی داراي اثر مستقیم 
غیر مستقیم هر چهـار بعـد رهبـري خـدمتگزار شـامل خـدمت       

) 10/0تمـاد( )، قابلیت اع16/0)، تواضع و فروتنی(16/0رسانی (
) بر کـارآفرینی سـازمانی از نظـر آمـاري در     13/0و مهرورزي(

اي کـه ایـن امـر بیـانگر نقـش واسـطه       بوددار معنی 01/0سطح 
هاي رهبري لفهؤثر متغیر توانمندسازي روانشناختی در میان مؤم

ضـمنا  میـزان واریـانس     بـود، خدمتگزار و کارآفرینی سازمانی 
در الگوي برازش شده برابـر بـا    تبیین شده کارآفرینی سازمانی

ارائـه   )3. با توجه به پارامترهایی کـه در (جـدول  بود درصد 31
، الگوي برازش شـده کـارآفرینی سـازمانی، همـراه بـا      بودشده 

  .شدهاي برازندگی ارائه  مشخصه
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 *> P <**05/0P 01/0: نمودار مسیر و برآورد پارامترهاي مدل برازش شده کارآفرینی سازمانی2شکل 

 

/DF=2/79, CFI= 0/96, GFI= 0/98, AGFI = 0/91, RMSEA= 0/07 2X  

 
 

  
  

پژوهش حاضر با هدف بررسی رابطه میان رهبري خدمتگزار و 
اي توانمندسـازي  کارآفرینی سازمانی با توجه بـه نقـش واسـطه   

پیشـینه  روانشناختی انجام شد. براي نیل به این هدف با توجه به 
تجربی و نظري، یک الگوي مفهومی پیشـنهاد و بـا اسـتفاده از    
روش تحلیل مسیر مورد آزمون قرار گرفت. نتایج تحلیل مسیر 

بـرازش   ،هـاي ایـن تحقیـق   نشان دادند الگوي پیشنهادي با داده
درصد از واریانس کـارآفرینی سـازمانی    31نسبتا  خوبی دارد و 

  کند.را تبیین می
ــ ــودنیمعن ــر   دار ب ــر غیرمســتقیم و مثبــت خــدمت رســانی ب اث

-هـاي توانمنـد  لفـه ؤگري مکارآفرینی سازمانی از طریق واسطه

اگر مـدیران دانشـگاه   نمایانگر آن است که سازي روانشناختی 
ــکی ــوم پزش ــدمت ،عل ــا،  خ ــان را در رفتاره ــه کارکن ــانی ب رس

ــا و ارزشنگــرش ــد ه ــان دهن ــود نش ــاي خ ــزایش  ،ه ــث اف باع
تواننـد از  ها مـی شوند. آنتوانمندسازي کارکنان در سازمان می

طریق ارائه اطلاعات، منـابع مـادي، زمـان، توجـه و التفـات بـه       
کارکنان خود خدمت کنند این ارائه اطلاعات، ابهام و تعارض 

و در نتیجه همسو بـا نتـایج    دهدمی نقش را در کارکنان کاهش
دهنـد و  هـا افـزایش مـی   داري آنیاحساس معن ـ ]23[پژوهش 

هـاي خـود   ها و توانایی باعث اطمینان بیشتر کارکنان به مهارت
ها افزایش پیدا و در نتیجه احساس شایستگی نیز در آنشود می

کنــد. از طـرف دیگــر سـهیم شــدن در اطلاعـات و منــابع،    مـی 
موجب برقراري جو اعتمـاد، صـمیمیت و مسـئولیت پـذیري و     

شود. در نتیجه همسو با نتـایج  در کارکنان میاحساس استقلال 
 ها مبنی بـر رابطـه مثبـت توانمندسـازي روانشـناختی و     پژوهش

انگیزش درونـی   ] 21،22،24،29،30،31 [کارآفرینی سازمانی 
از  یابـد. اعضاي سازمان براي کارآفرینی سازمانی، افزایش مـی 

هـاي توانمندسـازي روانشـناختی نقـش     طرفی بعضـی از مؤلفـه  
سطه اي بین رهبري تحول گرا و نگرش کار کارمنـد را ایفـا   وا

  ]19[کردند. 

 بحث و نتیجه گیري

خدمت 
 رسانی

 مهرورزي

بلیت قا
 اعتماد

تواضع و 
 فروتنی

 کارآمدي

 تأثیرگذاري

 معناداري

عتمادا  

 استقلال

 کارآفرینی

**١٥/٠  

٠٩/٠  
**١٧/٠  

**١٥/٠  

**٢٢/٠  

**١٦/٠  

٠٩/٠  

٠٨/٠  

**١٦/٠  

**١٤/٠  

*١٤/٠  

**١٤/٠  

**١٦/٠  

٠٣/٠  

٠٦/٠  

٠٩/٠  

**٢٥/٠  

*١٢/٠  

*١٣/٠  

**١٨/٠  

**٢٤/٠  

**٢٠/٠  

*١٢/٠  

**١٧/٠  

**٢٧/٠  
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دار بودن اثر غیرمستقیم و مثبت تواضع و فروتنی یهمچنین معن
ــر کــارآفرینی ســازمانی از طریــق م  ــهؤب ــازي لف ــاي توانمندس ه

ــان از مــدیران و  روانشــناختی نشــان مــی دهــد کــه اگــر کارکن
هایی متناسب با عملکرد دریافت کنند همسـو  سرپرستان پاداش
احساس تعلق پذیري، اطمینـان و امنیـت    ]23[با نتایج پژوهش 

نظیـر   هـاي روانـی مثبـت   یابد و با ویژگـی کارکنان افزایش می
احساس معنی داري و خودمختـاري اثرگـذاري شـان افـزایش     

ها دال بر رابطـه مثبـت   یابد. در نتیجه همسو با نتایج پژوهشمی
ــازمانی اســـت تو ــارآفرینی سـ ــناختی و کـ  انمندســـازي روانشـ

یکی از بسـترهاي اساسـی بـراي     ]21،22،23،24،29،30،31 [ 
ــی  ــراهم م ــازمانی ف ــارآفرینی س ــی از  گــردد.ک ــی بعض از طرف

هــاي توانمندســازي روانشــناختی نقــش واســطه اي بــین   مؤلفــه
  ]19[متغیرهاي دیگر را ایفا کردند. 

ــق یافتــه دیگــر پــژوهش نشــان داد  ــت اعتمــاد از طری کــه قابلی
بر کارآفرینی سـازمانی   گري توانمند سازي روانشناختیواسطه

دهـد  داراي اثر غیر مستقیم و مثبت اسـت. ایـن امـر نشـان مـی     
زمانی که مـدیران دانشـگاه علـوم پزشـکی بـه کارکنـان بـراي        
شروع کارها، استقلال و خودمختـاري کـافی دهنـد، همسـو بـا      

کننـد تـا   کارکنان فرصـت پیـدا مـی    ] 18،23[ها  نتایج پژوهش
هـاي خـویش را آزادانـه و بـدون تـرس از      ها و توانـایی مهارت

خطا، اشتباه و تنبیه بـه عرصـه ظهـور در آورنـد و بـدین شـکل       
در نتیجه همسو بـا   نمایند. ثیرأاحساس شایستگی، معناداري و ت

مبنـی بـر رابطـه     ] 21،22،23،24،29،30،31[ هـا نتایج پـژوهش 
وانمنــد ســازي روانشــناختی و کــارآفرینی ســازمانی، مســتقیم ت

  گردد. زمینه براي تقویت کارآفرینی سازمانی فراهم می
داري اثـر غیرمسـتقیم و مثبـت مهـرورزي بـر کـارآفرینی       یمعن

هاي توانمندسـازي روانشـناختی نشـان     لفهؤواسطه مه سازمانی ب
دهد که اگر مدیران دانشـگاه علـوم پزشـکی اسـاس رابطـه      می

 با کارکنان را بر اساس عشق و محبت بنیان گذارنـد و بـه   خود
ــ ــتان ب ــا،   ه زیردس ــا نیازه ــل، انســانی ب ــک انســان کام ــوان ی عن

ها و تمایلات گوناگون بنگرند، همسو با نتایج پژوهش  خواسته
ــاس    ]23[ ــتگی و احسـ ــاس شایسـ ــس، احسـ ــه نفـ ــاد بـ اعتمـ

یابـد و بـا   در کارکنان افزایش مـی  خودمختاري و آزادي عمل

تقویت روابط باز و صـادقانه بـا کارکنـان احسـاس اعتمـاد نیـز       
ــد مــیدرآن ــایج  هــا پدی ــا نت ــد. در نتیجــه ایــن امــر همســو ب آی

دال بــر رابطــه مثبـــت    ]21،22،23،24،29،30،31 [تحقیقــات 
توانمندسازي روانشناختی و کارآفرینی سـازمانی ، کـارآفرینی   

   کند.در سازمان افزایش پیدا می
پژوهش نیـز نشـان داد کـه از میـان متغیرهـاي      هاي ضمنی یافته

زا احساس اسـتقلال بیشـترین اثـر مسـتقیم و مثبـت را بـر       درون
دهد کـه توجـه بـه    کارآفرینی سازمانی دارد. این یافته نشان می

ــل     ــتقلال و آزادي عم ــرفتن اس ــر گ ــودتعیینی و در نظ ــد خ بع
کارکنان در انجـام وظـایف محولـه بـراي پیشـبرد کـارآفرینی       

ی و استفاده از نیروي نوآوري کارکنان ضـروري اسـت.   سازمان
با توجه به این که از بین ابعاد توانمندسـازي روانشـناختی احسـاس    
ــارآفرینی     ــر روي ک ــت را ب ــتقیم و مثب ــر مس ــترین اث ــتقلال بیش اس

 تواننـد از طریـق جـو    مـدیران مـی   ،بنـابراین  ؛سازمانی داشته اسـت 
اي چگـونگی انجـام   مشارکت بیشتر، اعطاي آزادي عمل کافی بـر 

وظــایف، اجــازه کاربســت خلاقیــت و نــوآوري فــردي در انجــام  
کارکنـان   هايوظایف شـغلی، اهمیـت دادن بـه نظـرات و پیشـنهاد     

سطوح پایین تر در فرایندهاي تصمیم گیري و توجه به انتقادات از 
  هاي موجود، کارکنان را در این زمینه به توانمندي برسانند.روش

  
  

 مـدل علـی  « ان این مقاله حاصل (بخشی از) پایان نامه تحت عنـو 
ــناختی و    ــازي روانشـ ــدمتگزار، توانمندسـ ــري خـ ــط رهبـ روابـ
کارآفرینی سـازمانی (مطالعـه مـوردي کارکنـان دانشـگاه علـوم       

باشـد کـه بـا    در مقطـع کارشناسـی ارشـد مـی    » پزشکی زاهدان)
این بخش از  حمایت دانشگاه پیام نور شیراز انجام شده است. در

زحمات اساتید ارجمندم جنـاب آقـاي دکتـر احمـد رسـتگار و      
هاي مفیـد و  جناب آقاي دکتر سعید مظلومیان به خاطر راهنمایی

ارزشمندشان در انجام پژوهش حاضر کمال تشکر و قـدردانی را  
 دارم.
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Abstract 
 

Introduction: Paying attention to organizational entrepreneurship and productive employment in 
organizations in charge of health care is of great importance due to the diversity of activities and 
health services and the need to improve their quality. Therefore, the present study aimed at 
investigating the mediating role of psychological empowerment among servant leadership and 
organizational entrepreneurship among Zahedan medical sciences university staff.  
Methods: 187 staff from Zahedan medical sciences university were selected through simple 
random sampling. They answered to self-report questionnaires of servant leadership, psychological 
empowerment, and organizational entrepreneurship. Path analysis by means of LISREL software 
was used to analyze the data.  
Results: the findings generally showed that the relationship between servant leadership and 
organizational entrepreneurship was influenced by the components of psychological empowerment 
so that servant leadership, through psychological empowerment components, had indirect positive 
effect on organizational entrepreneurship. Moreover, the results displayed that among components 
of servant leadership, service and humility had the most indirect effect on organizational 
entrepreneurship.  
Conclusion: Based on the study results, university administrators can provide the context for the 
growth of psychological empowerment components and, in turn, help to increase organizational 
entrepreneurship by kindness, humility and serving the staff. 
Keywords: servant leadership, psychological empowerment, organizational entrepreneurship 
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