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 چکیده

با عملکرد شغلی کارکنان بر  رهبری خدمتگزار و خودکارآمدیهدف اصلی تحقیق حاضر بررسی تأثیر 

است. این تحقیق بر اساس هدف، کاربردی و  اعتمادو  اشتراک دانشهای توجه به نقش میانجی متغیر

سازمان تمامی مدیران و کارکنان جامعه آماری تحقیق حاضر باشد. بر اساس روش اجرا، توصیفی می

نفر  1300حدود  بوده که مطابق آمار زمان توزیع پرسشنامه تحقیق در تأمین اجتماعی در شهر اهواز

گیری نفر تخمین زده شده، که بر اساس روش نمونه 297براساس جدول مورگان  . حجم نمونهبوده است

پرسشنامه رهبری چهار ها در این پژوهش با استفاده از تصادفی انتخاب شدند. ابزار گردآوری داده

(، عملکرد شغلی منذور و همکاران 1997(، خودکارآمدی بندورا )2015خدمتگزار لیدن و همکاران )

باشد. در زمینه متغیرهای تحقیق می( 2021روسمن و بنیامین )کاد(، اشتراک دانش و اعتماد 2019)

برآورد شد. برای  81/0روایی پرسشنامه توسط خبرگان و پایایی آن با استفاده از ضریب آلفای کرونباخ 

افزار اموس استفاده شده است. نتایج تجزیه و تحلیل اطلاعات از معادلات ساختاری با استفاده از نرم

عملکرد شغلی کارکنان، اعتماد و اشتراک مستقیماً  خودکارآمدی و رهبری خدمتگزاره دهند کنشان می

عملکرد و خودکارآمدی، رهبری خدمتگزار روابط بین  اعتماد و اشتراک دانش .کندبینی میرا پیشدانش 

ن باعث افزایش اعتماد کارکنارهبری خدمتگزار و خودکارآمدی  .دهدرا واسطه قرار می شغلی کارکنان

گذاری دانش را برای افزایش عملکرد شغلی کارکنان شود و فرهنگ به اشتراکها میبه رهبران و سازمان

 .کندتحریک می

 

 رهبری خدمتگزار، خودکارآمدی، عملکرد شغلی، اعتماد، اشتراک دانش کلمات کلیدی:
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 مقدمه-1-1

 ترسیم را سازمان آینده مسیر و مناسب جهت دیدگاهی عمیق، با که هستند نیازمند رهبرانی به موفق هایسازمان

 رهبری آورند. دیدگاه وجود به در آنان را تحول ایجاد انگیزه و کنند هدایت مسیر آن به را سازند، کارکنان

 خدمتگزار رهبری قوت تئوری نقطه است، شده مطرح 1977 سال در 1لیف گرین بار توسط اولین خدمتگزار

 تواندمی این تئوری داده، رخ هاسازمان در آن تبع به و جوامع در که تغییرات زیادی به توجه با که است این در

 رهبری خدمتگزار که کنندمی اعلام . پژوهشگرانکند ایفا جوامع ها وسازمان رهبری آینده در حیاتی و مهم نقشی

 روانی نیروی افزایش برای شودمی بینیپیش حتی بلکه اخلاقی است، مبانی پایه بر و دوستانه بشر سبکی تنها نه

سبک رهبری خدمتگزار بعنوان رویکردی . (2018، 2کومار) باشد مفید سازمان در وریبهره و شغل از و رضایت

مانند ها و رفتارهای کاری آنان نو ممکن است از نظر ارتقای عملکرد اعضای سازمان از طریق پرورش نگرش

ی ها سودمند باشد. این سبک رهبری نه تنها سبکی بشر دوستانه و بر پایهعملکرد شغلی برای رهبران سازمان

 وری در سازمان مفید باشدشود برای افزایش نیروی روانی و بهرهبینی میمبانی اخلاقی است، بلکه حتی پیش

 .(2021و همکاران،  3لیائو)

 وجود با هاسازمان از بسیاری. است سازمان هر سرمایه ترینارزنده و پربهاترین کارآمد، و ماهر انسانی نیروی 

 منابع از استفاده توان مناسب، و لایق شایسته، انسانی نیروی فقدان دلیل به سرشار، مادی منابع از برخورداری

 داشته بالایی شغلی عملکرد که کارکنانی داشتن رهگذر از جز هانسازما بزرگ هایموفقیت. ندارند را خود

 امروز هاینخواهد شد. سازمان حاصل گردند، سازمانی و گروهی عملکرد افزایش و بهبود موجب و باشند

 فروش از پس خدمات و کیفیت به ناگهانی، نیاز هایدگرگونی جهانی، رقابت افزایش قبیل از عواملی تاثیر تحت

 پیدا دست خود اهداف به بتوانند هاسازمان کهاین برای .دارند قرار زیادی فشارهای زیر محدود منابع وجود و

 این. (1396)بخشی و همکاران،  برسانند کارا و اثربخش سطحى به را خویش د عملکر باید ن کارکنا کنند،

 خدمات ىارائه در شکست ىمنزله به ضعیف عملکرد هاآن در که دولتى هاىسازمان با رابطه در هم موضوع

 ورشکستگى معناى به ضعیف، عملکرد هاآن در که خصوصى هاىشرکت با رابطه در هم و گرددمى تلقى عمومى

  .است صادق گرددمی تلقی
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دیگر از  یکی شخصیت واستعدادها، هامهارت بردانش، علاوه که است داده نشان مداوم طور به هاپژوهش

 است سازمان فرد تعامل و ایزمینه عملکرد بویژه شغلی عملکرد از معتبری کننده بینیپیش که خصوصیاتی است

 مشتق مشهور روانشناس بندورا آلبرت اجتماعی شناخت نظریه از . خودکارآمدی(1400)حسینی و همکاران، 

 اشاره هامسئولیت و تکالیف وظایف، انجام در خود هایتوانایی به افراد هایقضاوت باورها، به که است شده

 به را باشد. خودکارآمدیمی فرد و محیط رفتار، جانبه سه عملی بر الگوی مبتنی اجتمای شناختی دارد. نظریه

 اجتماعی تئوری شناختی اساس داند. برمی موقعیت با درکنار آمدن مطلوب عمل انجام باورفردی به عنوان

 اورهایخود ب شغلی وظایف انجام برای شغلی، باید عملکرد از مطلوبی سطح به رسیدن برای کارکنان بندورا،

 دامنه بیشتر باشد، فرد خودکارآمدی احساس چه هر دهدمی نشان هاباشند. بررسی داشته قویی خودکارآمدی

 احساس در مقابل، دهد.می نشان خود شغل به بیشتری علاقه و کندمی فراهم خود برای تریوسیع شغلی امکانات

 در قبال بلاتکلیفی به نهایت، در و کند محدود را شغلی هایفعالیت دامنه است ممکن ضعیف خودکارآمدی

 .(2021، 1)جی و یوون شود منجر شعلی وظایف

 ذکر باشد. شایانمی مدیر و هاآن بین در اعتماد برقراری سازمان در کارکنان هاینیاز ترینمهم از یکی همچنین

 از است، مدیران و کارکنان بین اعتماد امروزی، کمبود هایسازمان مشکلات و مهم مسائل از که یکی است

 هایخواسته و مدیریت و کارکنان بین ایملاحظه قابل شکاف دولتی، هایسازمان هایی، بویژهسازمان در طرفی

 کارکنان میان اعتماد نیز و یکدیگر به کارکنان متقابل اعتماد همکاری، تسهیل ترین راهدارد. مهم وجود دو این

 پیوند ماندن پایدار و آوردن پدید به قوی، سازمانی اعتماد به دستیابی همچنین، .باشد می هاسازمان مدیران و

سازمان تأمین  که دلیل این به .(1400میراحمدی و همکاران، ) دارد بستگی به سازمان افراد تعهد و روانی

 این کارکنانعملکرد شغلی  مورد در مطالعه، باشدمی ایهر جامعه در اساسی و مهم نهادهای از یکی اجتماعی

  است. برخوردار ایویژه اهمیت از سازمان

 بیان مسئله -1-2

دانند توسعه باید از رهبران و منابع انسانی آغاز شود. ندیشند میاهایی که به استراتژی توسعه خود میسازمان

رفتار اخلاقی کند، بر گیری دخیل میرهبری خدمتگزار، یک مدل رهبری است که همیشه دیگران را در تصمیم

(. 2014، 2باشد )گو و لوتأکید دارد و بدنبال بهبود توسعه کارمندان و در نتیجه بهبود کیفیت سازمان می

دهد. این کند که رهبری خدمتگزار، به استقلال یادگیری و رشد زیردستان اهمیت می(، استدلال می2000باس)
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رود رهبری دهد. انتظار میاصی را ارائه میسبک رهبری، دارای دیدگاه منحصربفردی است که خدمات خ

ها را دهی به نیازهای آنرسانی افزایش داده و پاسخخدمتگزار، توانایی اطرافیان را برای تداوم توسعه و خدمت

بعنوان انگیزه اصلی در نظر بگیرد تا اعتماد زیردستان را بدست آورد. همچنین انگیزه کارمندان در رهبری 

دهند یا توصیه کار بهتر افزایش یافته و ورودی لازم را برای بهترسازی امور به رهبری ارائه میخدمتگزار، برای 

های لازم را برای انجام کار در اختیار همکاران قرار داده و این سبک رهبری اشتیاق به کار را افزایش و کمک

 دهد. می

باشد؛ طوریکه کارمندان بتوانند در زیردستان  رود رهبری خدمتگزار، یک سبک موثر در ایجاد اشتیاقانتظار می

های کاری، همکاری کرده و میل به تداوم اشتراک دانش، افزایش برای اشتراک و تولید دانش مربوط به فعالیت

گیری بمنظور کسب دانش کاربردی و مدیریتی یابد. رهبری خدمتگزار بر توجه و حضور کارمندان در تصمیم

ها حضور دارند، به سهیم شدن در گیریها توجه شده و در تصمیمرود کارمندانی که به آنتاکید دارد. انتظار می

سازمان اشتیاق داشته باشند که این امر پاسخی به کنش سازمانی دریافتی است و عملکرد کارمندان را بهبود 

ن به اهداف شخصی بوده (. کارمندان با عملکرد بالا، پیوسته بدنبال رسید2017، 1دهد )کوروپاگ و گریگارمی

گذارند. کارمندانی که در گرفتن تصمیم، گیرند و به اشتراک میو در این مسیر، دانش را بکار برده، فرا می

حضور داشته و بدنبال کسب دانش بیشتر از دیگران هستند، میل بیشتری هم به اشتراک دانش خود با دیگر 

کلی تحت تاثیر تمایل هر شخص به اشتراک دانش قرار دارد. ها، بطور اعضا دارند. عملکرد اشخاص و سازمان

شود. همکاری بین اشتراک دانش بین اعضای تیم، یک شاخص معتبر برای سنجش عملکرد تیمی محسوب می

(. تمرکز 2014و همکاران  2شود )سیالکارمندان از طریق اشتراک دانش، باعث بهترسازی عملکرد اشخاص می

رود. وقتی اعضای سازمان احساس کنند که رهبر، صلی رهبری خدمتگزار بشمار میبر دیگر اعضا، ویژگی ا

تواند اشتیاق کارمندان را کنند. اعتماد به رهبر و سازمان، میخدمتگزار آنهاست، به وی و سازمان اعتماد می

ور شدند که (، یادآ2007و همکاران ) 3افزایش دهد، و به بهبود بیشتر عملکرد کارمندان منجر شود. شرومن

نمایند. اعتماد در کنند و آنرا حفظ میاعتمادسازی، یکی از کارکردهای رهبری است. رهبران، اعتماد را خلق می

ها، صادق است و همیشه اهمیت زیادی به سازمان و کند که کارمندان حس کنند رهبر آنصورتی رشد می

شود و بالعکس، کمبود اعتماد به نارضایتی کارمندان دهد. افزایش اعتماد، باعث افزایش رضایت میکارمندان می

(. کارمندانی که به 2012شود )رضائی و همکاران، و در نهایت افت عملکرد سازمان و کارمندان آن منجر می
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کنند و زمان و انرژی تری میمدیریت ارشد و مدیران اعتماد دارند، تعهد بالایی به سازمان داشته، کار سخت

نمایند. اعتماد به سازمان، به ایجاد وضعیت روانی مثبت در اعضا، کمک کرده و به ر خود میبیشتری صرف کا

بینی عملکرد فردی محسوب کند که این حس عامل پیشها ایجاد میها معنی بخشیده و حس امنیت در آنکار آن

 (. 2021، 1شود )کادروسمن و بنیامینمی

  کارکنان باید انواع اطلاعات را برای زیردستان خود فراهم آورند. در واقع، مدیران برای افزایش خودکارآمدی

بلکه برای به اشتراک گذاشتن  گذاری دانش کنند؛توانند زیردستان خود را مجبور به اشتراکهمچنین مدیران نمی

کنند  تعداد زیادی از مطالعات همچنین استدلال می داوطلبانه تجربیات خود به نگرش مثبت بیشتری نیاز است.

، زیرا یک کارمند مایل به اشتراک گذاشتن دانش پیش ببرد ها را برایتواند قصد آنکه خودکارآمدی کارکنان می

 .است زمانی که معتقد است مشارکت او برای دیگران ارزشمند است، دانش خود را به اشتراک بگذارد

ودکارآمدی را بر عملکرد شغلی کارکنان باشیم تا ارتباط رهبری خدمتگزار و خنامه درصدد میدر این پایان

های اشتراک دانش و اعتماد بعنوان میانجی مورد بررسی سازمان تأمین اجتماعی شهر اهواز با توجه به عامل

 قرار دهیم.

با توجه به جایگاه خودکارآمدی و رهبری خدمتگزار در عملکرد شغلی کارکنان و نقش میانجی اشتراک دانش 

نامه این است که آیا خودکارآمدی و رهبری خدمتگزار با توجه ن دو، سؤال اصلی این پایانو اعتماد در بین ای

 داری دارد؟به نقش میانجی اشتراک دانش و اعتماد، بر عملکرد شغلی کارکنان تأثیر معنی

 اهمیت و ضرورت انجام تحقیق -1-3

های خصوصی و دولتی به چرخ سازمانهای سازمانی و راندن رهبری، یکی از عوامل اصلی در اجرای فعالیت

های متفاوت رهبری باشد. در نتیجه تواند دارای مشخصات و سبکرود. هر رهبر، میسمت موفقیت بشمار می

اکثر  تواند عملکرد کارمندان را با تغییر سطوح قوت، افزایش یا کاهش دهد.شخصیت و سبک رهبری، می

رهبران خدمتگزار، دانند. و یکم را قرن رهبری برای سازمان می پردازان مدیریت و سازمان، قرن بیستنظریه

بییند. ها به پتانسیل کامل میخود را خدمتکاران مورد اعتماد برای توسعه و قدرتبخشی زیردستان و رساندن آن

های برابر برای همه اعضا، جزئی از توانایی قدردانی و دعوت اعضای سازمان و توجه به ایجاد فرصت

(، رهبری خدمتگزار 2014شوند. بر اساس نظر سایل و همکاران )رهبری خدمتگزار محسوب می مشخصات

گیری بر نگرش کارمندان برای اشتراک دانش داشته باشد و به مشارکت اعضای سازمان تواند تأثیر چشممی
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و  1ق نوباریپذیری در انجام کار، باشد. نتایج تحقیکمک کند و مشوق اعضا برای انجام آزمایش و ریسک

(، هیچ تأثیر معناداری بین رفتار رهبری سازمانی و روحیه متعالی کارمندان نشان نداد. این 2014همکاران )

ای شد تا از متغیرهای اعتماد و اشتراک دانش بعنوان متغیرهای میانجی در بررسی اثر شکاف تحقیقی، انگیزه

ها گیریخدمتگزار، اعضای سازمان را در تصمیم رهبری خدمتگزار بر عملکرد شغلی استفاده شود. رهبری

ها دارد، در نتیجه اعضا تجربه و دانش در هر دو بعد عملی و مدیریتی کسب شریک کرده و توجه بیشتری به آن

های سازمانی رود اعضای سازمانی که تجربه و دانش دارند، میل به تداوم مشارکت در فعالیتکنند. انتظار میمی

تواند ارتباطات متقابل اک دانش بین اعضا داشته باشند. اشتراک دانش بین اعضای سازمان، میاز طریق اشتر

اعضای سازمان را بهبود داده و باعث شده کارمندان در انجام سریعتر و بهتر کارها، به یکدیگر کمک کنند. این 

زایش عملکرد شغلی اعضا را رود افشود که انتظار میهای اعضای سازمان میشرایط، باعث ارتقای توانایی

همراه داشته باشد. رهبری خدمتگزار، بر طرفین دیگر سازمان هم تمرکز داشته و اعضای سازمان را در همه 

رود مشارکت اعضای سازمان در همه رویدادها، باعث افزایش اعتماد آنها دهد. انتظار میها مشارکت میفعالیت

 د.شوبه سازمان و افزایش عملکرد شغلی می

خودکارآمدی را به عنوان اعتقاد به توانایی فردی در سازماندهی و اجرای یک اقدام برای رسیدن به هدف مورد 

 برای تسهیل محیط اشتراک دانش، یک موسسه نیاز به ایجاد، گسترش و اتخاذ دانش دارد. دهد.نیاز توضیح می

ا کارکنان موجود و بالقوه، به مقدار قابل بنابراین تخصیص منابع توسط مدیران برای انتشار تجربه حساس ب

های خودکارآمدی نیاز دارد. به همین دلیل است که مدیران هر بخش ممکن است فرصت توجهی از ویژگی

های جدید با مشاهده دیگران فراهم کافی را برای توسعه دانش خود از طریق گرفتن از دیگران و کسب مهارت

  کنند.

                                                           
1 Nobari 


