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 چکیده  
و عملکرد تیمی انجام شده است.  ینآفر تحولاعتماد و کارآمدي جمعی بر رابطه بین رهبري  يا واسطهبررسی نقش  باهدفتحقیق حاضر 

ستادي اداره کل آموزش  کارکنان، شامل کلیه جامعه آماري. است همبستگی روش، توصیفیاین تحقیق از نظر هدف کاربردي و از منظر 
تیم کاري به  10و در قالب  يا طبقهتصادفی  یريگ نمونهنفر و از روش  176و پرورش استان هرمزگان است که بر اساس فرمول کوکران 

کرد باس و آوالیو، پرسشنامه عمل ینآفر تحولسبک رهبري  يها پرسشنامهتحقیق از  يها دادهعنوان نمونه انتخاب شدند. براي گردآوري 
تیمی مایکل وست، پرسشنامه اعتماد سازمانی زارعی و همکاران و پرسشنامه خودکارآمدي فردي و جمعی چن و براي تجزیه و تحلیل 

بـین   ي رابطـه استفاده گردید. نتایج حاکی از آن است که خودکارآمدي جمعی بـر    PLS افزار نرمروش معادلات ساختاري با از   ها داده
 و عملکرد تیمی نقش تعدیلی دارد در صورتی که براي  اعتماد سازمانی چنین نقشی مشاهده نگردید. ینآفر تحولرهبري 

 .، عملکرد تیمیینآفر تحولاعتماد سازمانی، کارآمدي جمعی، رهبري  :واژگان کلیدي
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 مقدمه

مـدیریتی اسـت.   و از مفاهیم بسـیار مهـم در حـوزه مطالعـات      ها سازماني اساسی و حیاتی در حوزه ا مقولهرهبري 
داشـته باشـد از اهمیـت     هـا  سـازمان تواند بر موفقیت  یمي رهبري و تأثیري که عملکرد رهبران ها نگرشو  ها سبک

که اعتقادي راسخ به ایجـاد تحـول    ترند موفقي فشرده کنونی رهبرانی ها رقابتاي برخوردار است و در شرایط  یژهو
باشند. همچنین یکی از مسائل مهم  گرا تحولد و به اصطلاح رهبرانی در سازمان، نوآوري و بهبود مداوم داشته باشن

تواند در راسـتاي تحقـق سـازمان و     یم ها سازمان، عملکرد تیمی است و همگرایی و همکاري افراد در ها سازماندر 
بـه دلیـل نقـش و     هـا  دانشـگاه ي آموزشـی و  ها سازمانبدیل داشته باشد. از طرفی دیگر در  یباهداف رهبران نقشی 

ین و همگرایی و عملکرد تیمی آفر تحولرسالت مهم آنها در حوزه آموزش و پرورش نیروي انسانی، وجود رهبرانی 
 اي دارد. یژهوهماهنگ و موثر، اهمیت 

فزاینده تکنولوژیکی اسـت. موفقیـت    ییراتو تغ سازي یجهانعدم اطمینان، پیچیدگی،  ،یعصر کنونمهمترین ویژگی 
رهبـري   یـژه و بـه و کـردن  و وظـایف سـازمانی و چگـونگی اداره     هـا  یـت فعالشرایطی، مستلزم تغییـر در  در چنین 

، جهـت مناسـب و مسـیر آینـده     ينگـر  ژرفکه بـا   موفق به رهبرانی نیازمندند يها سازمان.  بنابراین هاست سازمان
آورنـد   بـه وجـود  ل را در کارکنـان   ایجاد تحو یزهو انگسازمان را مشخص سازند، افراد را به آن مسیر هدایت کنند 

 به کاري، هاي تیم در کارکنان عمل آزادي واسطه به فردي، سطح در سازمان در کاري هاي تیم وجود). 1393 (زمانی؛

 کـاري  هـاي  تـیم  وجود نیز سازمانی سطح در بخشد. یم خویشتن بر مدیریت طریق از سود کسب و رشد امکان آنها

 عوامل این که شده یريپذ انعطاف و خلاقیت نوآوري، افزایش اعضاء، متقابل فعالیت بهبود و عملکرد افزایش موجب

عامـل   اثـربخش تیم هـاي   ).2004؛٤(کوهن و بیلی شود یم سازمانی اثربخشی به منجر فعلی پیچیده محیط به توجه با
. شوند یم) محسوب کنند یمکه در محیط پویا فعالیت  ییها سازمان یژهو به( موفق يها سازمانحیاتی براي بسیاري از 

و  دهنـد  یم ـکنونی در بستر تیمی وظایف شناختی و فکـري انجـام    يها سازمانعلاوه بر این بسیاري از کارکنان در 
 ).2008؛٥(شیپرز و همکاران یادگیري تیم محور به عنوان چالشی براي محققان منابع انسانی مطرح شده است

به موضوع اعتماد پاسخی به این واقعیت است که در موقعیت کنونی براي رسیدن به سطحی که توجه فزاینده 
آن اطمینان را ایجاد کنند؛ لازم است بیشتر سطح اعتماد میان اعضا ارتقا داده شود تا آنکه  توانند ینمها  سیستم

 به کاري هاي یطمح در سازمانی ماداعت که عقیده این ).2014؛٦رینگ و همکارانی(مل شناخت از افراد افزایش یابد

 عملکرد بهبود نتیجه در و کارکنان مشارکت و شغلی رضایت افزایش به منجر که است اي بالقوه  اصلی عامل عنوان

 داراي که محیطی ایجاد .است قرارگرفته مدیریت يها حوزه اندیشمندان توجه مورد سرعت به شود یم سازمانی
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 عدم علت به اعتمادي یب هاي ینههز برعکس، دارد؛ ها سازمان براي بسیاري مثبت تأثیرات است، سازمانی اعتماد

 کنترل، به نیاز و کار پایین کیفیت نامناسب، رفتارهاي خاطر به یريخطرپذ مشارکت، و همکاري به کارکنان تمایل

 ارتقاء را ها سازمان ییو کارا عملکرد سازمان، اعتماد يها شاخص و ابعاد تقویت بنابراین .باشد سنگین تواند یم

 اعتماد مختلف انواع اثرات به توجه و لذا شناخت کند. یم تضمین را سازمان رسالت و اهداف تحقق و بخشیده

 واقع مفید تواند یم هستند، اثربخشی افزایش جستجوي در که از مدیرانی بسیاري براي کارکنان يور بهره بر سازمانی

 ).1393(هندیانی و همکاران؛ شود
 که افکاري از جمله گفت توان یم پس است. انسانی عاملیت و اجتماعی شناختی نظریه لاینفک جزء خودکارآمدي

 براي توانائیهایشان درباره مردم يها قضاوت یعنی خودکارآمدي، باورهاي ،دهد یم قرار تحت تأثیر را انسان کارکرد

 باورهـاي  .انـد  لازم هـا عملکرد از خاصـی  انـواع  بـه  دستیابی که براي است اعمال دسته یک اجراي و یده سازمان

 اعمال اعتقاددارند مردم که یتا زمان هستند. چون انسان شخصی پیشرفت و بهزیستی خودکارآمدي، مقدمه انگیزش،

 مشـکلات  بـا  مواجـه  در داشتن و پشتکار کردن عمل براي کمی اشتیاق ،کنند ینم فراهم را نظر مورد پیامدهاي آنها

 گروهـی  پیشـرفت  و گـروه  مشـترك اعضـاي   افکار و ها تلاش گروهی، تکالیف با جمعی کارآمدي باورهاي .دارند

 عمـل  ها آن خروجی و ورودي اعمال و اندیشه روي بر شناختی غربال یک به عنوان معلمان باورهاي. است مرتبط

خـاص،   يهـا  روش بـه  کردن عمل و اندیشیدن سمت به را افراد و شوند یم شناخته ذاتی باورها مفاهیم این .کند یم
 آموزشـی  شایستگی کارآمدي جمعی، منشأ که آنجا از .)2014؛٧و همکاران(پاژره دهند  یم سوق آگاهانه تفکر بدون

 تـأثیر  آمـوزان  دانـش  عملکرد بر طریق این از است، و جامعه مدرسه در موجود امکانات و آموزشی بافت و معلمان

 پیامـدهاي  نیـز  و یسـازمان  فرهنگ درك براي فرصتی جمعی کارآمدي.کنند یم تضمین را آنها یادگیري و گذارد یم

 نمایـد  کمـک  مـدارس  یـژه و به ،ها سازمان عملکرد زمینه در علمی دانش گسترش به تواند یم و کرده فراهم گروهی

 .)2012؛٨وگودارد (گودارد
 کـه  اي یهسرما .ماست آینده و امروز سرمایه و در واقع نیست پوشیده کس یچه بر پرورش و آموزش اهمیت امروزه

 سـوق  نـور  و روشـنایی  عصر به جهل و تاریکی عصر از را بشر که است چیزي همان و نهاد آن بر قیمتی توان ینم

 یک پرورش و هدایت مسئولیت که است معلمی عظیم جامعه ،ساز سرنوشت نهاد این عنصر مهمتریناست.  بخشیده

 آتیه ینتأم نیز و ها آن بهسازي و پرورش به هدفمند و علمی گذاري یهسرما هرگونه بنابراین است. آنها بر عهده نسل

 و بالنـدگی  موجبـات تواند  یم بلکه شود یم آنها يور بهره ارتقاء موجب تنها نه ،ساز انسان قشر این روانی و روحی
 موضـوع  ایـن  انتخـاب  براي تکاپو و تلاش به را محقق که علتی مهمترین شاید آورد. فراهم را ملتی یک سرفرازي

 بـر روي مباحـث   معمـولاً  کـه  چـرا  سازمان آموزش و پرورش اسـت.  در این تحقیق بودن نو بحث خود داشت وا
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 چند در که تحقیقاتی است. نشده انجام یآموزشی و تربیت يها سازمان در زیادي چندان یکار علم تاکنون چنینی ینا

عملکرد تیمی مجریان و تصمیم  معلم؛ جمعی باورهاي و کارآمدي باورهاي ؛ینآفر تحولزمینه مدیریت  در اخیر دهه
مجري تعلـیم و تربیـت    يها سازماندر  اعتماد به سازمان و مدیران این سازمان؛ تربیتی و آموزشی؛ يها حوزهگیران 
از نتایج تحقیق موصوف در  یريگ بهرهبا  محدود است و محقق از بستر این تحقیق در تلاش است بسیار گرفته انجام

پاسـخ   سـؤال جهت پیشبرد اهداف تعلیم و تربیت گام برداشته و پیشنهادات کاربردي مدیریتی ارائه نماید و به ایـن  
از طریق اعتماد سازمانی و کارآمدي جمعـی بـر عملکـرد تیمـی کارکنـان اداره کـل        ینآفر تحولرهبري دهد که آیا 

 خیر؟ دارد یا یرتأثآموزش و پرورش استان هرمزگان 
 بخش الهام انگیزش ذهنی، ترغیب و دارند کاریزما رهبران آن در که دارد رهبري نوع آن به اشاره ینآفر تحول رهبري

 ایجاد براي ها گروه یا افراد در آگاهانه نفوذ فرآیند ینآفر تحول رهبري. کند یم فراهم پیروان براي را فردي ملاحظه و

رهبـران   .)1385؛نـژاد  تونکه( است کل یک عنوان به سازمان کارکردهاي و موجود وضع در ناپیوسته تحول و تغییر
 .کننـد  یم ـطریـق الهـام تشـویق     سازمانی همچون خودشان از انداز چشمخود را به اتخاذ  )یردستانز( تحولی تابعان
 تحولی تمایـل بـه داشـتن یـک    . رهبران کنند یمنیازهاي آینده تمرکز  را اتخاذ و بر بلندمدت انداز چشمبنابراین یک 

رهبران تراکنشی از سوي دیگر، وظایف تابعان و زیردستان خود را شناسـایی و   .دیدگاه جامع عوامل سازمانی دارند
 گـردد  یمشغلی مطلوب  يها پاداشاین وظایف منجر به دریافت  آمیز یتموفقو اینکه چگونه اجراي  کنند یمروشن 

اهداف را براي زیردستان خود تعیـین و   ینآفر تحول) رهبران 1990(١٠و ویامارینونظر اوولی بر طبق). 1994،  ٩(باس
 سـال  بـه  ینآفر تحول رهبري تحقیقات پیشینه. که چگونه این وظایف را اجرا کنند دهند یمو نشان  کنند یمتعریف 

 و هسـتند  بیـنش  صـاحب  ینآفـر  تحول رهبران که کرد مشخص برنز .گردد یبرم 11برنز هاي یتفعال و یلاديم 1978
 رهبـران  تنهـا " همچنین معتقد است کـه  وي  دارند. یوام تلاش و چالش به استثنایی کارهاي انجام براي را دیگران

 بـر  ،انـد  ییراتتغ منشأ آنها زیرا جدیدند. يها سازمان براي ضروري مسیرهاي ترسیم به قادر که هستند ینآفر تحول

 و بـاس  نظـر  اساس بر. )1383 موغلی،( "دارند اشراف کامل سازمان برو سوارند تغییرات موج بر حاکم و تغییرات
 ـ فردي صورت به خود پیروان موفقیت و رشد به زیادي توجه ینآفر تحولرهبران  آوولیو  فـردي  ملاحظـات  د.دارن

 باشـد  پیـروان  بـراي  تکـاملی  تجربیـات  و هـا  ینتمـر  تشـویق،  نـوعی حمایـت،   کـردن  ینتـأم  شـامل  اسـت  ممکن
 سـازمان،  و کارکنـان  عملکـرد  تقویـت  منظـور ه ب که داند یم کسی را ینآفر تحول رهبر نیز باس. )2011؛12(العریفی

 ي ینـه زم در و برونـد  فراتـر  شخصـی  نیازهـاي  از که کند یم تشویق را کارکنان و برقرار زیردستان با مثبتی ي رابطه

                                                   
٩. Bass 
١٠ . Yammarino , Avolio 
١١. Burns 
١٢. Alarifi 
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 دارنـد،  تـوان  در را آنچه تا انگیزانند یم بر را خود زیردستان ینآفر تحول رهبران د.کنن کار سازمان و گروه تمایلات

 ).2001؛13و کالین بیورك( .دهند انجام
 و هـا  نگـرش  در اساسـی  تغییـرات  و نفـوذ  فراینـد  به عنوان را آفرین تحول رهبري نیز )1994(14هینکین و تریسی

 تحـول  رهبـري  .انـد  کـرده  تعریف آن و اهداف سازمان هاي یتمأمور براي تعهد ایجاد و سازمان اعضاي مفروضات
 زعـم  به .دارد پیروانشان میان در فراوانی نفوذ و کند یم تحول دچار را جامعه کل کردارش و گفتار طریق از آفرین

 ـ توسعه را پیروان و منافع علائق رهبر تحولی، رهبري در )1385( میرکمالی  و آگـاهی  احسـاس  آنهـا  در و دهـد  یم
 )1993(15و همکـاران  شامیربه اعتقاد  .)1385؛نژاد تونکه(آورد  یم وجود به ها یتمأمور و اهداف به نسبت پذیرش
 براي آنها هاي یتقابل در افراد عقاید به که دهند یمافزایش  خویش را کارکنان یشخص کارآمدي آفرین تحول رهبران

یک  فردي دلخواه تأثیر .گردد یبرم ،شده داده يها مهارت تولید درخواست براي مورد کارهایی يو اجرا یده سازمان
 و قـدم  ثبـات  و کردن غلبه آنها، و تلاش واکنش احساسی اهداف، انتخاب، روي که باشد یم مهم اي یزهانگ ساختار

 اعتقاددارنـد  )1995(17، جولسن، یامـارینو و دابینسـکی   اسپانگلر. )2014؛16(رفري و گریفین دارد اثر افراد ایستادگی
کارشان را گسترش دهند کـه ایـن    رغبتشانممکن است بر اساس میل و  کنند یمافرادي که براي رهبران تحولی کار 

) 1991. اوولیـو و همکـارانش (  دهنـد  یم ـیک کـل گسـترش    به عنواندر نتیجه این است که آنها مفهوم سازمان را 
و پیشـبرد نقـش خـود مقاومـت      در توسـعه  استدلال کردند که مهمترین مزیت رهبران تحولی این است که پیـروان 

 دهنـد  یم ـنشـان   شـان  سـازمان را نسبت بـه کارشـان، همکارانشـان و     اي یافتهو اغلب تنها یک تعهد ارتقا  کنند ینم
 ).1393(زمانی؛

توان گفت نفوذ آرمانی (کاریزما)، انگیزه الهام بخشی، تحریک فکري و ملاحظات فردي از جملـه   یمخلاصه  طور به
ي رهبري تحول آفرین هستند. در نفوذ آرمانی ایمان و اعتماد واقعـی بـین رهبـران و    ها شاخصهو  ها مؤلفه مهمترین

 بخـش  الهامشود. انگیزش  یمیی رهبري در واقع منجر به کاریزما و نفوذ آرمانی او گرا تحولگردد و  یمپیروان ایجاد 
شـود. اگـر    یم ـهاي درونی افراد، موجب برانگیختن و در نتیجه بالا بردن انگیزه آنـان   یزهانگبا تاکید بر احساسات و 

و در  انـد  دادهرهبران بتوانند پیروان خود را به نوآوري و ارائه راهکارهاي نوین تشویق نمایند ترغیب ذهنـی انجـام   
ورد توجه و ملاحظه قرار دهند در واقع را م ها تفاوتي فردي پیروان خود باشند و آن ها تفاوتنهایت اگر معتقد به 

 داراي ملاحظات فردي هستند. 
 

                                                   
١٣. Burke & Collins 
١٤. Tracy & Hinkin 
١٥. Shamir 
١٦. Rafferty & Griffin 
١٧. Spangler, Jolson ,Yammarino & Dubinsky 
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 مجمـوع  از یشرفتشـان پ کـه  يطور به افراد از تعدادي ياز همکار عبارت استمفهوم تیم در قالب تعاریف  متعدد 
 بـه  کـه  اسـت  مشترك اهداف به دستیابی به متعهد افرادي از فعال گروهی ،تیم .باشد بیشتر افراد تک تک »پیشرفت«

یک تیم عبارت اسـت از   .رسند یم بالا کیفیت با نتایجی و به برند یم لذت آن از و کنند یم کار هم با مطلوب نحوي
یک کار یا پروژه مشترك دور هم جمع کرده است. اعضاي یک تیم درباره  یک نیروي پویا که چند نفر را براي انجام

 تـلاش براي رسیدن بـه هـدف   نمایند و   یمگیري  یمتصم نموده و را بررسی ها طرح کنند، یم خود بحث هاي یدگاهد
 ).2013؛18(بیجس کنند یم

. کننـد  مـی و بـراي بقـا در بازارهـاي جهـانی رقابـت       انـد  کـرده  معنـاداري تغییـر   طور به ها سازماندر دو دهه اخیر، 
توسط تکنولوژي اطلاعاتی و رهبري مبتنی بـر   ،شدن هستند عدم تمرکز و جهانی هاي ویژگیکه داراي  هایی سازمان

کارهاي  این تغییرات، تغییر از سمت کار به صورت انفرادي به ترین توجه قابل. یکی از کنند میتیم کارشان را تسهیل 
با فشارهاي ثابتی جهت تطبیق مستمر با  ها سازماناین  از آنجایی که .)2013(اندرسون و برچ،باشد  میبا مبناي تیمی 

توانند موثر واقـع شـوند. از ایـن رو     هاي کاري می پاسخگویی به این فشارها تیم ، جهتاند مواجهتجاري  هاي حیطم
باشند داراي تـوان بـالقوه جهـت     موفق ها تیمها امري درخور توجه است. هنگامی که  انتخاب اعضاي تیم چگونگی

فزاینده هستند و چنانچه با شکست مواجـه شـوند، منـابع     خلاقیت و پذیري انعطافهمانند  ها مزیتارائه بسیاري از 
ها توجـه کننـد. یکـی از     باید به حداکثر کردن احتمال موفقیت تیم ها سازماناین رو  . ازاند کردهرا تلف  توجهی قابل
بهینه به داشتن ترکیب  انجام این امر، تمرکز بر اعضاي تیم است. در واقع موفقیت یک تیم موکول هاي راه ترین ساده

به این موضوع چگونگی انتخاب پرسـنل بـراي ایـن     توجه بااز افرادي است که در همکاري با یکدیگر توانا باشند.. 
(کیچـوك   است که نیازمند تحقیقات بیشتر پژوهشگران و متخصصان منابع انسـانی اسـت   توجه درخورامري  ها تیم

 هـا  سـازمان  امـروزه  که هستند مشارکتی مدیریت ي تهیاف تکامل شکل کاري هاي تیمتوان گفت  . می)2008 وویسنر،

 ).1383دوستار، و (مشبکی هستند ها آن به متکی مشتري رضایت  و وري بهره افزایش کیفیت، بهبود براي
 اعتماد مفهوم به توجهی، علوم اجتماعی و مدیریت است. روانشناساعتماد یکی از مباحث بنیادي در حوزه مطالعات 

 مطالعه مورد مختلف رویکردهاي و زوایا از گذشته دهه چند طول در و شد شروع 1990و1980  دهه از مدیریت در

 گرفته انجام یشناس جامعه و روانشناسی يها حوزه در عمدتاً اعتماد به مربوط اولیه يها پژوهش .گرفته است قرار

مطالعاتی  فروشنده و خریدار بین فردي روابط بر تاکید با 1980 دهه اواسط ازنیز  دیریتیي مها حوزهولی در ، است
 )1995(و هانت  مورگان )،1992( دشپاندهو  زالتمن مورمان، )،1993( زالتمن و دشپانده مورمان، کار با اما ،آغاز شد

 مدیریت در اعتماد مفهوم به توجه ،ندکرد  تقسیم عاطفی و شناختی بعد دو به را اعتماد که )1995( آلیستر مک و

  .یافت افزایش

                                                   
١٨. Briggs 
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 ،بینی یشپ قابل اي یوهش به که مورد این در دارد  دیگري به فرد یک که داند یم اطمینانی را اعتماد )2000( نیهان
 کلمات، مبناي بر فرد یک که میزانی را شخصی بین اعتماد نیز )1995( آلیستر مک کند. یم عمل عادلانه و اخلاقی

 کند. یم، تعریف دارد اطمینان او عمل و نیت به دیگري تصمیمات و اقدامات،
 بدین دیگر، عبارت به .دارد دیگري چیز یا شخص یک ویژگی یا توانایی راستی، به وابستگی به اشاره عموماً اعتماد

 شـونده  اعتمـاد  تصـمیم  به نباشد، مشاهده قابل فوراً آن نتایج که زمانی حتی است مایل کننده اعتماد که است معنی

ي نظـري آن،  هـا  چـارچوب . پس از طرح موضوع اعتماد در حوزه مطالعات مدیریتی و تقویت مبـانی و  باشد متکی
ي هـا  شـکل ی کار، رفتار سازمانی و علم بازاریـابی بـه   روانشناسیی مانند ها حوزهاعتماد سازمانی مطرح گردید و در 

 کنند یم عنوان سازمانی ریف اعتماددر تع )2000( وینوگراد و الیس زالاباك،-شاکلیمختلفی تعریف و تشریح شد. 

 پایـه  بـر  و دارنـد  سازمان اعضاي رفتارهاي و محتوا درباره افراد که است مثبتی فردي ادراکات سازمانی، اعتماد که

 فردي که این تمایل عنوان به را اعتماد گیرد.همچنین  یم شکل سازمانی هاي یوابستگ و تجارب ارتباطات، ،ها نقش

 افزایش مستلزم سازمان در و میزان آن وجود که اند نموده تعریف نیز نماید برقرار تعامل داوطلبانه طور به دیگري با

در حوزه اعتماد و باشد.  یم داوطلبانه اطلاعات تسهیم و داوطلبانه موقعیت چنین در به قرارگیري افراد تمایل احتمال
آن  يهـا  روشو  هـا  حـوزه ، ابعـاد، کـارکرد،   هـا  جنبـه مشهوري وجود دارد که اغلب بـه   هاي یهنظراعتماد سازمانی 

 نـیکلاس در حوزه ابعاد اعتماد سازمانی، نظریه  ١٩باربر برناردنظریه به  توان یمآنها  ینتر مطرح. از جمله پردازند یم

در مورد ضرورت اعتماد بـراي رشـد و گسـترش روابـط،       ٢١جانسون دیویدنظریه در باب کارکرد اعتماد،  ٢٠لومان
 هـاي  یـه نظربر اسـاس   کلمن جیمزنظریه  و جامعه در اعتماد عنصر به نیاز ضرورت توجیه در ٢٢اوفه کلاسنظریه 

 مبادله و اعتماد بین طرفین، اشاره نمود. و عقلانی انتخاب
خودکارآمدي جمعی نیز از جمله مفاهیم مورد بحث در حوزه روابـط کـاري و رفتـار سـازمانی اسـت کـه تـا حـد         

تـوان اطمینـانی    یم ـباشد. خودکارآمـدي جمعـی را    یمی به مفهوم عملکرد تیمی و اعتماد سازمانی مرتبط توجه قابل
یابد که افراد یک گـروه یـا تـیم بـه      یمدانست که یک تیم در حوزه عملکردي خاص متصور هستند و زمانی تحقق 

 گروه مشترك  باورهاي )1997( اندورابها و باورهاي گروه معتقد و براي تحقق و کارآمدي آن مصمم باشند.  یتقابل

 کارها در موفقیت به براي دستیابی که اعمال از يا مجموعه اجراي و یده سازمان براي آنها هاي قابلیت خصوص در

 کـه  هـایی  تـیم  معتقدنـد  )2002(همکاران و گولی .کند یمرا به عنوان خودکارآمدي جمعی تعریف  است نیاز مورد

 ـ نشـان  خود از جدید و تکراري هاي یطمح در بهتري کارکرد دارند، بالاتري جمعی خودکارآمدي  وقتـی  .دهنـد  یم

 سطوح درباره را جمعی خودکارآمدي از خود تصورات و دارند نظر مد را خود گروه کلی هاي ییتوانا گروه اعضاي

                                                   
١٩. Bernard Barber 
٢٠ . Niklas Luhmann 
٢١ . David W. Janson 
٢٢. Claus Offe 
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 فراینـد  طرفی دیگـر، یابد و بالعکس. از  یم افزایش تیم اعضاي جمعی خودکارآمديدهند،  یم نشان گروه رفتارهاي

 یک به عنوان که است جمعی خودکارآمدي يها کننده بینی یشپ از یکی افراد سایر هاي ییتوانا از ارزیابی یا قضاوت

  شناخت نظریه در جمعی خودکارآمدي خلاصه، طور به .کند یم نیز عمل فردي خودکارآمدي در مهم کننده بینی یشپ
 محـول  وظایف در موفقیت براي خود توانایی از گروه درك به و دارد ریشه فردي خودکارآمدي مفهوم و اجتماعی

 پیـدا  را این توان گروه ساختاري فرایندهاي و تجارب جمعی، عاملیت وسیله به سازمان اعضاي کند. یم اشاره شده

 علیـت  طریـق  از جمعی ماهیت این .کنند بررسی خویش قابلیتهاي درباره و دهند شکل را خود هویت که کنند یم

 ).2009؛٢٣(خواستاردهد  یم بازتاب را آنها هنجارهاي و تفکرات تعاملات، و گیرد یم شکل جانبه سه متقابل
ي مـرتبط و امکـان مقایسـه    ها پژوهشو نتایج  ها روشبه منظور تقویت مبانی، تبیین چارچوب نظري، درك و شناخت از 

نتایج این تحقیق با تحقیقات گذشته و کمک به توسعه علمی مباحث مورد مطالعه، تحقیقـات مـرتبط مـورد مطالعـه قـرار      
 گردد.   یمترین آنها به این تحقیق، به عنوان پیشینه مطرح  یکنزدي از ا خلاصهگرفتند که 

 يهـا  و پاسـگاه  هـا  يکلانتـر  کارکنان اثربخشی و سازمانی اعتماد ۀرابط") طی تحقیقی به بررسی1393هندیانی و دیگران (
 دانشـجویان  نفـر از  84بـوده اسـت.که    کاربردي هدف نظر از و همبستگی-توصیفی پرداختند. تحقیق آنها از نوع "انتظامی

 و هـا  يکلانتـر  در خـدمت  یـا  مـدیریت  سـابقۀ  کـه  انتظـامی  رستۀ با امین انتظامی علوم دانشگاه دکتراي و ارشد کارشناسی
 و الـونن  در آن تحقیق، پرسشنامه استاندارد ها دادهابزار گردآوري  .اند گرفتهنمونه در نظر  به عنوانرا  اند داشته را ها پاسگاه

 قـرار  تحلیـل  و تجزیـه  اسپیرمن مـورد  و همبستگی يا نمونه تک t آماري يها آزمون ي آن بوسیلۀها دادهبوده که  همکاران

 دارد.   وجود معناداري رابطۀ کارکنان اثربخشی و سازمانی  اعتماد ابعاد بین داده که نشان نتایجگرفته است. 
را مـورد مطالعـه قـرار     سازمانی خلاقیت به گرایش در آفرین تحول رهبري نقش تبیین) 1392( میرکمالی و همکاران

 و )1991( رندسـیپ  کارکنـان  خلاقیـت  سنجش استاندارد پرسشنامه دودر تحقیق آنها  ها دادهابزار گردآوري . اند داده
 رهبري ابعاد بین کهبوده است. نتایج تحقیق آنها نشان داده است  )2000( وآوالیو باس آفرین تحول رهبريپرسشنامه 

 و مثبـت  رابطـه  سـازمانی  خلاقیت و بخش) الهام انگیزش و فردي ملاحظه آرمانی، نفوذ ذهنی، ترغیب( آفرین تحول
 .دارد وجود ريمعنادا

 اعضاي جمعی و فردي خودکارآمدي اعتماد، میان چندگانه روابطی ) طی تحقیقی به بررس1391( شاوران و همکاران
 اعتمـاد  استاندارد پرسشنامه از داده ها جمع آوري راي. آنها بپرداختنددانشگاههاي دولتی شهر اصفهان  علمی هیئت

تجزیـه و   نتـایج نمودنـد.  اسـتفاده   جمعی و فردي خودکارآمدي ساخته محقق پرسشنامه هاي و هیئت علمی اعضاي
 خودکارآمـدي  و اعتمـاد  کلی، بطورکه  ه استداد نشان تحلیل داده ها با استفاده از رگرسیون خطی و تحلیل عاملی

 و اعتمـاد  میان و پنهان رابطه فردي خودکارآمدي و اعتماد مؤلفه هاي میان و دارد تأثیر جمعی خودکارآمدي بر فردي
 ي وجود دارد. معنادار و مثبت رابطه ي جمعی خودکارآمدي

                                                   
٢٣. Khastar 
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 خراسان استان گاز شرکت در سازمانی شهروندي رفتارهاي بروز بر سازمانی اعتماد تأثیر )1391و همکاران (شیرازي 

 رفتـار  پرسشـنامه  از سـازمانی  شهروندي رفتار. آنها به منظور اندازه گیري متغیر را مورد مطالعه قرار داده اند یشمال

اسـتفاده   ،همکـاران  و الـونن  پرسشـنامه  از سـازمانی  اعتمادبراي سنجش  و همکاران و پادساکف سازمانی شهروندي
تجزیـه و تحلیـل داده هـاي     نفر از کارکنان سازمان مذکور بـوده اسـت کـه    94نموده اند. نمونه مورد مطالعه شامل 

 مختلف ابعاد بین از که داه است نشان گام به گام چندگانه رگرسیونو  اسپیرمن همبستگی آزمونحاصله با استفاده از 
 . دارد سازمانی شهروندي رفتار تغییرات تبیین در را سهم بیشترین نهادي اعتماد سازمانی، اعتماد

 رضـایت  بـا  خودکارآمدي باورهاي و جمعی کارآمدي باورهاي ي رابطه )1391( و همکاران احمديعبدلی سلطان 

 خوشه گیري نمونه روش به دبیر 285 منظور بدینرا مورد مطالعه قرار دادند.  قم شهر متوسطه دوره مرد دبیران شغلی

شده اند که دیدگاههاي آنها با استفاده از پرسشنامه هاي مرتبط در هر یـک از مولفـه هـا     انتخاب اي مرحله چند اي
 گـام  به گامچندگانه  رگرسیون تحلیل و پیرسون همبستگی ضرایب از براي تجزیه و تحلیل این داده ها گردآوري و 

 رضایت با جمعی کارآمدي باورهاي که هداد نشان با استفاده از ضریب همبستگی ها تحلیل نتایج استفاده شده است.

 حاکی از آن بوده کـه  نیز رگرسیون تحلیل اجراي نتایجهمچنین  .دارد داري معنی مثبت رابطه آن هاي مولفه و شغلی

 را معلمان شغلی رضایت تغییرات معناداري صورت به فردي کارآمدي وباورهاي جمعی کارآمدي باورهاي متغیر دو

  .می کند بینی پیش
 در خلاقیـت کارکنـان   و آفـرین  تحـول  سـبک رهبـري   بـین  رابطه") در تحقیقی به بررسی1391تابلی و همکاران (

 دولتـی  سـازمانهاي  کارکنان از نفر 188نمونه مورد مطالعه این تحقیق  پرداختند."نی ریز شهرستان دولتی سازمانهاي

 رهبـري  بـین  ه است کـه داد نشانتحقیق آنها  نتایج، انتخاب شده اند. متناسب تصادفی گیري نمونه طریق از که بوده

 آرمـانی،  نفـوذ  شامل که آفرین تحول رهبري سبکهاي و دارد وجود معناداري رابطه کارکنان خلاقیت و آفرین تحول

خلاقیـت   بـا  مسـتقیم  و معنـادار  رابطـه  است فردي ملاحظات و ذهنی ترغیب بخش، الهام انگیزش آرمانی، رفتارهاي
  .دارند کارکنان

را مورد مطالعـه قـرار    سازمانی وعملکرد آفرین تحول رهبري بین رابطه بر تیمى توانمندسازى) 1390سنجقی و همکاران (
 عملکرد بر آفرین تحول رهبرى داده ها با استفاده از مدل تحلیل عاملی نشان داده است که اگرچهتجزیه و تحلیل  داده اند.

 عملکـرد  و آفـرین  تحـول  رهبـري  بین ي رابطه در مؤثر طور به تیمی توانمندسازي اما است؛ نداشته مستقیم تأثیر سازمانى

 عملکـرد  بـر  تیمـى  توانمندسـازى  طریـق  از آفـرین  تحول رهبرى دیگر بیان است. به کرده ایفا معنادار مثبت نقش سازمانی

 .است داشته معنادار و مثبت تأثیر سازمانى
 ریتـاث  نیو همچن یجمع یو اثر بخش یتحول گرا، اعتماد شناخت يسبک رهبر نیروابط ب )2013( ٢٤هی و همکاران

اعتماد  يگریانجیمبا  میت 39شده از  ياطلاعات جمع آور .را مورد مطالعه قرار داده اندی میبر عملکرد ت هاریمتغ نیا
                                                   
٢٤ . Huey-Wen Chou, Yu-Hsun Lin, Hsiu-Hua Chang and Wen-Wei Chuang 
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بهتـر،   یجمع ـ یاثربخش ـ يلازم است امـا بـرا   میدر رهبر ت یکه اعمال نفوذ اعتماد شناخت داده اندنشان  و کارآمدي
  . ستین یکاف کند لیرا تسهتیم که به نوبه خود عملکرد اعتماد شناختی 

 مدیر به اعتماد و مراجعان به اعتماد همکاران، به اعتماد سازمانی، شهروندي رفتار متغیر چهار بین رابطه )2002( دنهلم

 شهروندي رفتار بین قوي نسبتاً رابطه را در یک دبیرستان دولتی مورد بررسی قرار داد. نتایج تحقیق حاکی از وجود

 شـهروندي  رفتـار  مراجعـان،  بـه  اعتماد و سازمانی شهروندي رفتار بین متوسط رابطه همکاران، به اعتماد و سازمانی

 .بود دبیرستان مدیر به اعتماد و همکاران به اعتماد و دبیرستان مدیر به اعتماد و سازمانی
 در جمعی خودکارآمدي باورهاي اندازه گیري و تجربی و نظري تحلیل زمینه در خود مطالعات ) در2012(٢٥گودارد 

 می پیدا ارتقا نیز فردي خودکارآمدي باشد، بالایی سطح در جمعی خودکارآمدي اگر که است کرده اعلام نیز مدارس

 یـک  نشـان دهنـده   جمعـی  خودکارآمـدي  به مربوط پژوهشهاي فزاینده رشد که است باور این بر وي همچنین .کند

 موفقیـت  بـر  بالا جمعی خودکارآمدي سطح با معلمان و بالاست عملکرد با مدارس براي ضروري ویژگی و حقیقت

 .گذارند می مثبت تأثیري آموزان دانش
نتیجـه   امریکـا،  مدارس از تعدادي در اعتماد و جمعی خودکارآمدي بین عنوان رابطه با تحقیقی ) در2008(٢٦پیترسون
کارکنان این مـدارس موجـب افـزایش     میان اعتماد و رابطه ي معنی داري وجود دارد متغیردو  اینبین  که گرفته اند

 جمعی می شود. خودکارآمدي سطح
منفی  نگرش و بدبینی  شامل سازمانی اي زمینه متغیرهاي برخی و گرا ل تحو رهبري رفتار )2007(٢٧انراهمک و بومر

سازمانی نداشته  تغییر به مثبتی نگرش که مدیرانی نتایج تحقیق آنها حاکی از آن است که را مورد مطالعه قرار داده اند.
 رفتار آنهاهاي مشابه گروه در که رهبرانی بالعکس. از طرفی دیگر،ي کمتري داشته اند و لگرا تحو رهبريِ رفتار اند،

دارنـد، یعنیـی مـی تـوان      گـرا  تحـول  رهبري رفتار به بیشتري تمایل داشته باشد، وجود بیشتري تحول گراي رهبري
 .هستند رهبر رفتار نوع ي دهنده نوعی شکل به  سازمانی اي نهیزم متغیرهاي برداشت کرد که

 تحقیق فرضیه هاي-4
 ) رهبري تحول آفرین بر اعتماد سازمانی کارکنان اداره کل آموزش و پرورش استان هرمزگان تاثیر دارد.1
 .) رهبري تحول آفرین بر خودکارآمدي جمعی کارکنان اداره کل آموزش و پرورش استان هرمزگان تاثیر دارد.2
 پرورش استان هرمزگان تاثیر دارد.. ) اعتماد سازمانی بر عملکرد تیمی کارکنان اداره کل آموزش و3
 ) خودکارآمدي جمعی بر عملکرد تیمی کارکنان اداره کل آموزش و پرورش استان هرمزگان تاثیر دارد.4
 کارکنان اداره کل آموزش و پرورش استان هرمزگان تاثیر دارد.رهبري تحول آفرین بر عملکرد تیمی ) 5

                                                   
٢٥ . Goddard 
٢٦ . Petersen 
٢٧ . Bummer, W., Dierdorff, E., Rubin ,R. 
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رابطه ي بین رهبري تحول آفرین و عملکرد تیمی کارکنـان اداره کـل    و اعتماد سازمانی بر) خودکارآمدي جمعی 6
 .نقش تعدیلی دارندآموزش و پرورش استان هرمزگان 

 روش  
که براي فراهم نمودن . نوع تحقیقات توصیفی همبستگی و از نظر هدف، کاربردي تلقی می شودتحقیق حاضر از 

عات کتابخانه اي و براي گردآوري داده ها از روش پیمایشی مبانی نظري، چارچوب هاي تحقیق و پیشینه ها از مطال
(رؤساي ادارات داخلی،  جامعه آماري این پژوهش را تمامی کارکنان(پرسشنامه و مصاحبه) استفاده شده است. 

نفر  323تشکیل می دهد که تعداد آنها معاونین و کارکنان سازمان) اداره کل آموزش و پرورش استان هرمزگان 
به منظور انتخاب حجم نمونه .در نظر گرفته شدندتیم کاري  10ر قالب ن افراد بر اساس ساختار سازمانی داست. ای

و سپس بر اساس روش  شدنفر به عنوان نمونه انتخاب  176استفاده گردید که تعداد  فرمول نمونه گیري کوکراناز 
 . تخاب گردید، نمونه اي متناسب از جامعه آماري اننمونه گیري تصادفی طبقه اي

 گردآوري داده هاابزار 
پرسشنامه استاندارد و معتبر علمی اسـت کـه طـی یـک مجموعـه در       4ابزار گردآوري داده ها در این تحقیق شامل 

، عملکـرد  )2000( ٢٨آوالیـو  باس و اختیار پاسخ دهندگان قرار گرفت و در برگیرنده پرسشنامه رهبري تحول آفرین
پرسشـنامه خودکارآمـدي چـن    )  و 1388همکـاران (  و زارعی متین)، اعتماد شناختی 2011( ٢٩کوپر و ساتر تیمی 

است. ضمن اینکه به منظور بررسی مجدد قابلیت اعتماد و اعتبار این پرسشنامه ها، آزمونهاي لازم صـورت   )2015(
 و توضیحات آن، تشریح شده است.  4پذیرفت و اطمینان کافی حاصل گردید که در جدول 

حقیق به منظور توصیف ویژگیهاي متغیرها، از آمار توصیفی شامل برخی از شاخص هاي مرکزي و در این ت
استفاده گردید و ویژگیهاي جمعیت شناختی نمونه مورد مطالعه نیز تشریح گردید. در SPSS پراکندگی با نرم افزار 

استفاده شد. همچنین  PLSنرم افزار ادامه به منظور آزمون فرضیه هاي تحقیق از روش تحلیل عاملی با استفاده در 
براي تعیین نرمال بودن یا غیر نرمال بودن  K.Sبه منظور کاربرد آزمونهاي مورد نظر براي آزمون فرضیه ها، از آزمون 

و بارتلت براي تعیین کفایت داده ها، ضریب آلفاي کرونباخ براي آزمون پایایی  KMOتوزیع داده ها، از شاخص 
 براي روایی همگرایی سوالات استفاده گردید. AVE آزمونده ها و ابزار گردآوري دا

 هایافته

                                                   
٢٨. Avolio 
٢٩. Cooper & Sutter 



  12   ...اي اعتماد و خودکارآمدي جمعی بر بررسی نقش واسطه 

در این تحقیق ابتدا به منظور کسب شناخت کافی از نمونه آماري، ویژگیهاي جمعیت شناختی تببین می شود. بـدین  
 1منظور، ویژگیهایی از قبیل جنسیت، تاهل، سن، تحصیلات، سابقه کاري و وضعیت استخدامی در جـدول شـماره   

 ارائه شده است. 
 .  ویژگی هاي جمعیت شناختی نمونه آماري1جدول

 گویه ها  خصشا
   زن مرد جنسیت

116)91/65( 60)09/34(   

   مجرد متاهل تاهل

162)05/92( 14)95/7(   

  سال 45بالاي  45تا  36 35تا  25 سن(سال)

40)73/22( 91)70/51( 45)57/25(  

 کارشناسی ارشد کارشناسی فوق دیپلم دیپلم تحصیلات

10)68/5( 9)11/5( 90)14/51( 67)07/38( 

 30بالاي  30تا  21 20تا  11 10تا  5 (سال)سابقه کار

18)23/10( 67)07/38( 82)59/46( 9)11/5( 

  قراردادي پیمانی رسمی وضعیت استخدامی

153)9/86( 22)5/12( 1)6/0(  

%)، داراي سن 05/92%)، متاهل (91/65دهنده مرد (مشخص است، اکثر افراد پاسخ 1هاي جدول همانطور که از داده
%) و اسـتخدام  59/46سـال (  30تا  21%)، سابقه کار 14/51%)، داراي تحصیلات کارشناسی (70/51سال ( 45تا  36

 %) هستند.  9/86قراردادي (
 2دول شـماره  استفاده گردید که در ج ـ K.Sبه منظور آزمون نرمال بودن توزیع متغیرهاي تحقیق از آزمون همچنین 

 0.05نشان داده شده است. لازم به توضیح است چنانچه سطح معنی داري هر یک از این متغیرها بزرگتر یا مسـاوي  
 باشد، حاکی از نرمال بودن توزیع آن متغیر است. 

هاي توصیفی و آزمون نرمال بودن در خصوص متغیرهاي پژوهش . مقادیر شاخص2جدول  

ینمیانگ ± انحراف معیار متغیر  سطح معناداري K-Sآماره  
049/1 02/4 ± 618/0 عملکرد تیمی  221/0  

875/0 69/3 ± 625/0 اعتماد شناختی  429/0  

049/1 41/3 ± 810/0 اعتماد عاطفی  221/0  

815/0 53/3 ± 680/0 اعتماد سازمانی  520/0  

014/1 68/3 ± 708/0 خودکارآمدي جمعی  256/0  
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839/0 75/3 ± 746/0 رهبري تحول آفرین  482/0  
 

، اعتمـاد شـناختی داراي میـانگین    618/0با انحراف معیار  02/4)، عملکرد تیمی داراي میانگین 2با توجه به جدول(
، اعتمـاد سـازمانی داراي   810/0با انحراف معیـار   41/3، اعتماد عاطفی داراي میانگین 625/0با انحراف معیار  69/3

و  0، 708/0بـا انحـراف معیـار     68/3ی داراي میـانگین  ، خودکارآمـدي جمع ـ 680/0با انحراف معیار  53/3میانگین 
همچنـین بـر اسـاس نتـایج آزمـون       باشـد. مـی  746/0بـا انحـراف معیـار     75/3رهبري تحول آفرین داراي میانگین 

 مورد مطالعه داراي توزیع نرمال هستند. اسمیرنوف توزیع متغیرهاي -کلموگروف
 هاآزمون بررسی کفایت داده

اسـت   1تا  0شود. مقدار این شاخص بین بازه می استفاده KMO مدل تحلیل عاملی ابتدا از شاخصبراي استفاده از 
نزدیک تر باشد داراي مطلوبیت بیشتري است. همچنین بـراي توجیـه اسـتفاده از مـدل تحلیـل       1و هر چه به عدد 

 یده است. نتایج آن ارائه گرد 3که در جدول شماره  شده استفادهعاملی از آزمون بارتلت نیز 
 

 و بارتلت KMO. مقدار آماره آزمون 3جدول 
 KMO 840/0آزمون 

 آزمون بارتلت
χ2 414/7617 

 2080 درجۀ آزادي

Sig 001/0 

 
به دست آمده است. لذا با توجه به اینکه ایـن مقـدار    746/0تحقیق برابر با  این هايداده براي KMOمقدار شاخص 

مناسب است. از آزمون بارتلت نیز براي بررسـی چگـونگی    عاملی تحلیل نمونه براي اندازه نزدیک است،  1به عدد 
این آزمون که در  جدول فوق نشان داده شـده   داري یمعنماتریس همبستگی استفاده شده است. از آنجایی که سطح 

کـه   گیـریم  یم ـشود و نتیجه ، لذا  فرض یکه بودن ماتریس همبستگی رد میباشد یم 05/0از مقدار  تر کوچکاست 
 تحلیل عاملی براي شناسایی ساختار متغیرها مناسب است.

 آزمون روایی و پایایی پرسشنامه
(پرسشـنامه)   هـا  دادهاز روایی و پایایی ابـزار گـردآوري    بایست یمقبل از انجام هر گونه آزمون فرضیه و ارائه نتایج 

که ذکر شد، پرسشنامه این تحقیق از منابع استاندارد تهیه شده است ولـی   گونه همانآورد.  به دستاطمینان کافی را 
انجام شود و یا کسب اطمینـان از اینکـه ایـن ابـزار بـراي       سؤالاتاز آنجا که لازم بوده تغییرات جزئی در برخی از 

یایی ترکیبی و آزمون سازمان مورد نظر نیز کاربرد لازم را خواهد داشت، از آزمون ضریب آلفاي کرونباخ به منظور پا
AVE نشان داده شده است.  4استفاده شده است که در جدول شماره  سؤالاتی همگراي به منظور بررسی روای 
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 تحقیق پرسشنامه يها مؤلفهبراي  AVE. جدول علائم اختصاري، مقادیر آلفاي کرونباخ، پایایی ترکیبی و 4جدول 
 AVE ترکیبیپایایی  آلفاي کرونباخ علامت اختصاري شاخص

 -- -- -- TP عملکرد تیمی

 MOT 0.752 0.808 0.589 انگیزه تیم

 HYS 0.847 0.907 0.765 ترکیب تیمی

 INR 0.766 0.865 0.681 روابط میان فردي

 EFF 0.822 0.894 0.737 کوشش

 RST 0.841 0.904 0.759 استراتژي مناسب

 EFE 0.715 0.875 0.778 اثربخشی

 -- -- -- OT اعتماد سازمانی

 COT 0.767 0.834 0.528 اعتماد شناختی

 EMT 0.889 0.911 0.533 اعتماد عاطفی

 SELF 0.889 0.911 0.532 خودکارآمدي فردي

 COLLE 0.798 0.882 0.714 خودکارآمدي جمعی

 -- -- -- LE رهبري تحول آفرین

 IST 0.705 0.809 0.560 ترغیب ذهنی

 IDI 0.892 0.916 0.610 نفوذ آرمانی

 IIN 0.891 0.924 0.753 آمیزش الهام بخش

 INC 0.838 0.892 0.675 ملاحظه فردي

بزرگتر از مقـدار   ها مؤلفهاز جدول فوق مشخص است، مقادیر آلفاي کرونباخ و پایایی ترکیبی در تمامی  همانطورکه
هـاي پـژوهش   تمامی شـاخص  AVEاست. همچنین مقدار  ییدتأاست. بنابراین پایایی پرسشنامه پژوهش مورد  7/0

 باشد.ها نیز مورد قبول میپرسشنامه سؤالاتاست. بنابراین روایی همگراي  5/0بالاتر از مقدار 
 هاي تحقیقآزمون فرضیه

 هدف از ارزیابی برازش کل مدل ایـن . شود یمتحقیق، ابتدا به برازش کل مدل پرداخته  هاي یهفرضبه منظور آزمون 
ي هاي تجربی مـورد اسـتفاده سـازگاري و توافـق دارد. مجموعـه     است که مشخص شود تا چه حد کل مدل با داده

گیـري بـرازش کـل مـدل مـورد      توانند براي اندازهوجود دارند که می 30هاي برازندگیوسیعی از معیارها و شاخص

                                                   
٣٠. Goodness of Fit 
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در این بخش، الگوي مفهومی پـژوهش در قالـب دیـاگرام مسـیر ترسـیم و بـا        .)1388استفاده قرار گیرند (کلانتري،
-شود. یک مدل کامل معادلات ساختاري در حقیقت بیانگر آمیزهمختلف برازش آن سنجیده می يها روشاستفاده از 

داري نـی ضرایب تخمین استاندارد و اعداد مع 2و  1هاي است. در شکل ییديتأاي از نمودار مسیر و تحلیل عاملی 
 شود. مدل ساختاري پژوهش مشاهده می

 
 ضرایب تخمین استاندارد مدل ساختاري پژوهش  .1شکل 

 
 داري مدل ساختاري پژوهشاعداد معنی -2شکل 
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نیکوئی برازش مدل را مورد بررسی قرار خواهیم  بپردازیم شده استخراج مدل از گیري یجهنت و بحث به اینکه از قبل
 داد.

 مدل: بررسی کفایت
Rالف) معیار  2 

Rمعیار  Rزاي (وابسته) مدل است. مربوط به متغیرهاي پنهان درون 2 یـک متغیـر    یرتأثمعیاري است که نشان از  2
به عنـوان مقـدار مـلاك بـراي مقـادیر ضـعیف،        67/0و  33/0، 19/0زا دارد و سه مقدار زا بر یک متغیر دورنبرون

Rمتوسط و قوي  R، مقدار1شود. مطابق با شکل می در نظر گرفته 2 ، 210/0براي خودکارآمدي جمعی برابـر بـا    2
محاسبه شده است که با توجه بـه مقـدار مـلاك،     305/0و براي عملکرد تیمی  210/0براي اعتماد سازمانی برابر با 

 سازد.می ییدتأو مناسب بودن برازش مدل ساختاري را  شده یابیارزمتوسط 
Qب) معیار  2 

Qمعیار  زا سه مقـدار  کند و در صورتی که مقدار آن در مورد یک سازه درونمدل را مشخص می بینی یشپقدرت  2
هـاي  بینی ضعیف، متوسط و قوي سازه یـا سـازه  را کسب نماید، به ترتیب نشان از قدرت پیش 35/0و  15/0، 02/0

Qق معیاربرون زاي مربوط به آن را دارد. نتایج جدول فو  ـدر زیـر نشـان از قـدرت     2 مناسـب مـدل در    بینـی  یشپ
Qسـازد. مقـدار  مـی  ییـد تأزاي پژوهش دارد و برازش مناسب مدل سـاختاري را  هاي درونخصوص سازه بـراي   2

محاسبه شده  660/0و براي عملکرد تیمی  860/0، براي اعتماد سازمانی برابر با 714/0خودکارآمدي جمعی برابر با 
 سازد.می ییدتأاست که با توجه به مقدار ملاك، مناسب بودن برازش مدل ساختاري را 

 GOF ج) معیار

 ) معرفی شده اسـت، مـلاك کلـی بـرازش    2005( 31شاخص دیگري که براي برازش توسط تنن هاوس و همکاران

(GOF) است که با محاسبه میانگین هندسی میانگین اشتراك وR  شود.به صورت زیر محاسبه می  2

GOF communality R  2 
کند و بین صفر تا یک قرار دارد و مقادیر نزدیک به هاي برازش مدل لیزرل عمل میاین شاخص نیز همانند شاخص
هاي مبتنی برخـی دو در  هستند. البته باید توجه داشت این شاخص همانند شاخصیک نشانگر کیفیت مناسب مدل 

بینی کلی پردازد. بلکه توانایی پیشنمی شده يگردآور يها دادههاي لیزرل به بررسی میزان برازش مدل نظري با مدل
زا موفق بوده است نون درونبینی متغیرهاي مکشده در پیشدهد و اینکه آیا مدل آزمون مدل را مورد بررسی قرار می

 خیر؟یا 
 

                                                   
٣١. Tenenhaus et al. 
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Rو  cummunality. میزان 5جدول   متغیرهاي تحقیق 2
cummunality R متغیر 2 

 --- 763/0 رهبري تحول آفرین

ي جمعیخودکارآمد  714/0 210/0 

 210/0 860/0 اعتماد سازمانی
 305/0 660/0 عملکرد تیمی

 242/0 749/0 میانگین

 

/ / /GOF communality R    2 0 749 0242 0 426 
محاسبه گردیده است که نشان از توان مناسب  426/0) مقدار 5براي مدل پژوهش مطابق با جدول( GOFمقدار 

 زاي مدل دارد.بینی متغیرهاي مکنون درونمدل در پیش
 . نتایج حاصل از ارزیابی مدل ساختاري6جدول 

شماره 
 فرضیه

ضریب  مسیر
 )βمسیر (

 داريعدد معنی

)t-

value( 

 نتیجه آزمون

 به متغیر از متغیر 

 فرضیه دییتأ 793/7 458/0 اعتماد سازمانی رهبري تحول آفرین 1
ي جمعیخودکارآمد رهبري تحول آفرین 2  رد فرضیه 820/0 071/0 
 فرضیه دییتأ 224/2 167/0 عملکرد تیمی اعتماد سازمانی 3
ي جمعیخودکارآمد 4  فرضیه دییتأ 740/10 541/0 عملکرد تیمی 
 رد فرضیه 224/1 -088/0 عملکرد تیمی رهبري تحول آفرین 5

 

 فرضیه اول: رهبري تحول آفرین بر اعتماد سازمانی تأثیر دارد.

باشـد کـه   ) می793/7(داري بین متغیر رهبري تحول آفرین و اعتماد سازمانی برابر آماره معنی فوق،مطابق با جدول 
دهندة این است که ارتباط میان رهبـري تحـول آفـرین و اعتمـاد سـازمانی در      ) است و نشان96/1بزرگتر از مقدار (

) اسـت و میـزان   458/0دار است. همچنین ضـریب مسـیر مـابین ایـن دو متغیـر برابـر (      %) معنی95سطح اطمینان (
 شود. می ییدتأدهد. بنابراین فرضیه اول پژوهش ازمانی را نشان میاثرگذاري متغیر رهبري تحول آفرین بر اعتماد س
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 فرضیه دوم: رهبري تحول آفرین بر خودکارآمدي جمعی تأثیر دارد.

باشـد  ) می820/0داري بین متغیر رهبري تحول آفرین و خودکارآمدي جمعی برابر ()؛ آماره معنی6مطابق با جدول (
دهندة این است که ارتباط میـان رهبـري تحـول آفـرین و خودکارآمـدي      نشان) است و 96/1که کوچکتر از مقدار (

 شود. نمی ییدتأدار نیست. بنابراین فرضیه دوم پژوهش %) معنی95جمعی در سطح اطمینان (

 فرضیه سوم: اعتماد سازمانی بر عملکرد تیمی تأثیر دارد.

باشد که بزرگتر از ) می224/2سازمانی و عملکرد تیمی برابر (داري بین متغیر اعتماد )؛ آماره معنی6مطابق با جدول (
%) 95دهندة این است که ارتباط میان اعتماد سازمانی و عملکرد تیمی در سطح اطمینان () است و نشان96/1مقدار (

د ) اسـت و میـزان اثرگـذاري متغیـر اعتمـا     167/0دار است. همچنین ضریب مسیر مابین این دو متغیـر برابـر (  معنی
 شود. می ییدتأدهد. بنابراین فرضیه سوم پژوهش سازمانی بر عملکرد تیمی را نشان می

 فرضیه چهارم: خودکارآمدي جمعی بر عملکرد تیمی تأثیر دارد.

باشـد کـه   ) مـی 740/10داري بین متغیر خودکارآمدي جمعی و عملکرد تیمی برابر ()؛ آماره معنی6مطابق با جدول (
دهندة این است که ارتباط میان خودکارآمدي جمعی و عملکرد تیمی در سطح ) است و نشان96/1بزرگتر از مقدار (

) اسـت و میـزان اثرگـذاري    541/0دار است. همچنین ضریب مسیر مابین این دو متغیـر برابـر (  %) معنی95اطمینان (
 شود. می ییدتأژوهش دهد. بنابراین فرضیه چهارم پمتغیر خودکارآمدي جمعی بر عملکرد تیمی را نشان می

 فرضیه پنجم: رهبري تحول آفرین بر عملکرد تیمی تأثیر دارد.

باشـد کـه   ) مـی 224/1داري بین متغیر رهبري تحول آفرین و عملکرد تیمی برابـر ( )؛ آماره معنی6مطابق با جدول (
و عملکـرد تیمـی در    دهندة این است که ارتباط میان رهبـري تحـول آفـرین   ) است و نشان96/1کوچکتر از مقدار (

 شود. نمی ییدتأدار نیست. بنابراین فرضیه پنجم پژوهش %) معنی95سطح اطمینان (

فرضیه ششم: خودکارآمدي جمعی و اعتماد سازمانی بر رابطه بین رهبري تحول آفرین و عملکرد تیمی نقش 
 گري دارند. تعدیل

رهبري تحول آفرین بر عملکرد تیمی،  یرتأثانی بر خودکارآمدي جمعی و اعتماد سازم گري یلتعدبراي بررسی نقش 
 ضـرب  حاصـل از روش معادلات ساختاري استفاده شده است. براي این منظـور ابتـدا متغیـر جدیـدي بـه صـورت       

) در متغیـر مسـتقل رهبـري تحـول     OT) و اعتمـاد سـازمانی(  COLLEگـر خودکارآمـدي جمعـی(    متغیرهاي تعدیل
جدید بر متغیر وابسته عملکرد تیمی مورد بررسی قرار خواهـد   هاياین متغیر یرتأث) تشکیل داده و سپس LEآفرین(

پذیرفته خواهد شـد. سـپس بـا توجـه بـه علامـت        گري یلتعدگرفت. در صورت معنادار شدن اثر متغیر جدید، اثر 
ضریب مسیر برآورد شده به تعیین نقش مثبت (در صورت مثبت بودن ضریب مسـیر) یـا منفـی (در صـورت منفـی      

 ثیر رهبري تحول آفرین بر عملکرد تیمی، پرداخته خواهد شد.أدر ت گر یلتعدودن ضریب مسیر) ب
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 باشد. خروجی گرافیکی مدل پژوهش براي بررسی فرضیه ششم پژوهش به صورت زیر می
 

 
 گري تعدیل. ضرایب استاندارد مدل براي بررسی اثر 3شکل 

 
گري یلتعداستیودنت براي بررسی معناداري ضرایب مسیر اثر  -. نتایج آزمون تی4شکل   

 . نتایج حاصل از ارزیابی مدل ساختاري7جدول 
 نتیجه آزمون داريعدد معنیضریب  مسیرشماره 
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 )β( )t-valueمسیر ( به متغیر از متغیر فرضیه

1-6 
2-6 

رهبري تحول 
 آفرین*خودکارامدي جمعی

تحول آفرین*اعتماد  رهبري
 سازمانی

عملکرد 
 تیمی

902/0 
507/0 

163/2 
133/1 

 فرضیه دییتأ
 رد فرضیه

 

و عملکرد » رهبري تحول آفرین*خودکارآمدي جمعی«داري بین متغیر آماره معنیفوق هاي جدول با توجه به داده
خودکارآمـدي جمعـی بـر     گـري  یلتعد) است. بنابراین نقش 96/1باشد که بزرگتر از مقدار () می163/2تیمی برابر (

شود. با توجه به مثبت بودن ضریب مسـیر  % پذیرفته می95رابطه بین رهبري تحول آفرین و عملکرد تیمی در سطح 
مثبتی بر رابطه رهبري تحول آفـرین و عملکـرد تیمـی دارد. و     یرتأثشود که خودکارآمدي جمعی ) نتیجه می902/0(

رهبري تحول آفرین بر عملکرد تیمی در افراد با سطح بـالاي خودکارآمـدي جمعـی،     یرتأثاین بدان معنی است که؛ 
رهبـري تحـول   «داري بین متغیر همچنین آماره معنی افراد با سطح پایین خودکارآمدي جمعی است. یرتأثاز  تر ییقو

) است. بنـابراین نقـش   96/1باشد که کوچکتر از مقدار () می133/1و عملکرد تیمی برابر (» آفرین*اعتماد سازمانی
 شود. % پذیرفته نمی95اعتماد سازمانی بر رابطه بین رهبري تحول آفرین و عملکرد تیمی در سطح  گري یلتعد

 گیريبحث و نتیجه
بین رهبري تحـول آفـرین و    ي رابطهاعتماد و خودکارآمدي جمعی بر  يا واسطهبررسی نقش  باهدفتحقیق حاضر 

رهبري تحـول   شود یمعملکرد تیمی در اداره کل آموزش و پرورش استان هرمزگان انجام گردید. از آنجا که تصور 
با برانگیختن کارکنان در آنها ایجاد تحول نموده و به افزایش خلاقیت و نوآوري آنها کمک نمایـد و   تواند یمآفرین 

مطرح گردید، سپس نقش تعدیلی  فرض یشپهمچنین موجب افزایش عملکرد تیمی شود، این موضوع به عنوان یک 
ایـن دو   ي رابطـه و اعتقاد بـر  اعتماد به عنوان یک واسطه مهم و حساس و خودکارآمدي جمعی به عنوان یک باور 

مختلف  يها سازمانرهبري تحول آفرین در  ي ینهزمدر  يا گستردهمتغیر مورد بررسی قرار گرفت. اگر چه تحقیقات 
وسیعی است، ولی این تحقیق به دلیل برخورداري  نسبتاًانجام شده است و عملکرد تیمی نیز داراي پیشینه تحقیقاتی 

در حوزه قلمرو مکانی (آموزش و پرورش) داراي جنبه نوآوري است. به منظور  صوصاًخاز مدل مفهومی مورد نظر 
تحقیق مورد مطالعه قرار گرفت. سپس ابزار گردآوري  هاي یشینهپو  ها چارچوبانجام این تحقیق، ابتدا مبانی نظري، 

) 2011( کوپر و ساترآفرین،  ) براي رهبري تحول2000( و آوالیوباس پرسشنامه استاندارد  4تحقیق، شامل  يها داده
براي خودکارآمدي جمعی  )2015چن () براي اعتماد شناختی و 1388( و همکارانبراي عملکرد تیمی، زارعی متین 

نفـر از   323کـه از بـین   تعیین شد. قلمرو مکانی تحقیق شامل اداره کل آموزش و پرورش اسـتان هرمزگـان اسـت    
تیم کاري به عنوان حجم نمونه انتخـاب شـدند. روایـی و پایـایی ابـزار       10 نفر در قالب 176کارکنان آن اداره کل، 
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هـا   یهفرض ـمورد آزمون قرار گرفت و از مدل تحلیل عاملی براي تجزیه و تحلیـل نتـایج و آزمـون     ها دادهگردآوري 
 ـ یرثتـأ رهبري تحول آفرین بر اعتماد سـازمانی  ها نشان داد که  یهفرضاستفاده شد. نتایج حاصل از آزمون   داري یمعن

یر رهبري تحول آفرین بـر خودکارآمـدي جمعـی    تأثهمچنین ) است. 96/1بزرگتر از مقدار ( آزموندارد، زیرا آماره 
 دهنده نشان) بود که  96/1) و  کوچکتر از مقدار (820/0مورد بررسی قرار گرفت که آماره این آزمون برابر با برابر (

رهبري تحول آفرین در سازمان مورد مطالعه بر خودکارآمدي جمعی موثر نبوده است نتیجه این فرضیه  کهاین است 
خـاص سـازمان مـورد مطالعـه      هاي یژگیومربوط به  احتمالاً) است که 1391در تناقض با نتایج تابلی و همکاران (

) بـود کـه بزرگتـر از مقـدار     224/2ابر با (اعتماد سازمانی بر عملکرد تیمی، آماره آزمون بر یرتأثاست. براي بررسی 
خودکارآمـدي جمعـی بـر     یرتـأث ) است و حاکی از پذیرفته شدن فرضیه بود. همچنین آماره آزمون مربوط به 96/1(

رهبري تحول  یرتأث ي یهفرضقرار گرفت. آزمون  ییدتأ) است که این فرضیه نیز مورد 740/10عملکرد تیمی برابر با (
نشد که بـا بخشـی از نتـایج تحقیـق انجـام شـده توسـط سـنجقی و          ییدتأ) 224/1یمی با آماره (آفرین بر عملکرد ت

خودکارآمـدي جمعـی بـر     گـري  یلتعدنقش نشان داد که  ها آزمون) مطابقت دارد. در نهایت، نتایج 1390همکاران (
 یرتـأث معنـی اسـت کـه؛    شود و این بـدان  % پذیرفته می95رابطه بین رهبري تحول آفرین و عملکرد تیمی در سطح 

افـراد بـا سـطح     یرتـأث از  تر يقورهبري تحول آفرین بر عملکرد تیمی در افراد با سطح بالاي خودکارآمدي جمعی، 
بـین رهبـري تحـول    اعتماد سازمانی بر رابطـه   گري یلتعدپایین خودکارآمدي جمعی است. اما از طرفی دیگر نقش 

یرش قرار نگرفت. با توجه به نتایج حاصله به سـازمان مـورد مطالعـه    در این تحقیق مورد پذآفرین و عملکرد تیمی 
کننده آن توجه جدي تري صورت پذیرد و  یتتقوشود به شناخت خودکارآمدي جمعی کارکنان، و عوامل  یمتوصیه 

ز هاي موثر رهبري از جمله رهبري تحول آفرین این رابطـه را تقویـت نماینـد. همچنـین ا     یوهشیري کارگ بهاز طریق 
شود به نحوي مـوثر بـا ایجـاد     یمطلبد، توصیه  یمآنجا که ماهیت فعالیت در این سازمان فعالیت گروهی و تیمی را 

یژه در تیم هاي کـاري، عملکـرد تیمـی را تقویـت و     و بههماهنگی و برانگیخته نمودن حس همکاري بین همکاران 
 ي آن را با رهبري تحول آفرین بهبود بخشند.  رابطه
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 منابع  
خلاقیت  و آفرین تحول سبک رهبري بین رابطه بررسی")1391. (؛ فاطمه.مهرابی فرید؛ حم.مرتضويیلا؛ ل.مظفريید؛ حمتابلی

 .1؛ ش2 ، دورهابتکار و خلاقیت در علوم انسانی  یه؛ نشرنیریز شهرستان دولتی يها سازمان در کارکنان

 سـال  تدبیر، ماهنامه رهبري، سبک دو محیط، دو گرا تحول و خدمتگذار رهبري سبک دو مقایسه )1385. (ماندنی نژاد، تونکه

 172شماره ، 17

در  15) فصلنامه علوم و مدیریت ایران سال چهارم شماره 1388زارعی، متین، حسن. طهماسبی، رضا. و موسوي، سیدمحمد مهدي(
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 اعتماد.  

کارشناسی ارشد دانشـگاه آزاد اسـلامی    نامه یانپا "ارتباط بین رهبري تحول آفرین و نوآوري سازمانی") 1393.(یه؛ مهدزمانی
 قشم.

 بین بر رابطه تیمى يتوانمندساز یرتأث بررسى")1390ایمان( نادعلی ظهوریان؛ و برزو بوزنجانی؛ فرهی ؛یممحمدابراه سنجقی؛

؛ "تهـران)  در مستقر نفت صنعت ي توسعه و تحقیق واحدهاى در موردي مطالعه(سازمانی عملکرد و آفرین تحول رهبري
 2شماره  ؛بهبود مدیریت

تعیین روابط چند گانه میان اعتماد، ")1391بی عشرت.( ی؛ بیو زمان یرج؛ ای؛ کاظمید؛ سع.رجایی پوریدحمیدرضا؛ سشاوران 
سـال   ؛در آمـوزش عـالی   یـزي ر برنامـه .فصلنامه پـژوهش و  ها دانشگاه علمی یئتهخودکارآمدي فردي و جمعی اعضاي 

 .2هجدهم، شماره 

 مـورد (سازمانی شهروندي رفتارهاي بروز بر سازمانی اعتماد تأثیر ".)1391نعیمی، محمد(و  خداوردیان؛ الهام .شیرازي؛ علی

 .7شماره چهارم، سال تحول، مدیریت نامه پژوهش"ی)شمال خراسان استان گاز شرکت :مطالعه

 باورهاي رابطه")1391جواد.( وامانی ، حجتمحمودي .، محمدتقی.غلامی ، علی زادگان عیسی .، جواد احمدي سلطان عبدلی

 و شغلی مشاوره ، فصلنامهقم  شهر متوسطه دوره مرد دبیران شغلی رضایت با خودکارآمدي باورهاي و جمعی کارآمدي
 .10 شماره ، چهارم دوره سازمانی

 ، انتشارات فرهنگ سبز.اقتصادي-در تحقیقات اجتماعی ها دادههاي پردازش و تحلیل  کتاب). 1388کلانتري، خلیل. (

 سازمان :تهران ، 42 و 41 شماره اداري، تحول ،"کاري هاي یتیماثربخش  يها مؤلفه")1383محمد( دوستار، و اصغر مشبکی،

 .کشور یزير برنامه و مدیریت

  43و 44شماره  مدیریت، مطالعات فصلنامۀ ،”آن سنجش ابزار و آفرین تحول رهبري“). 1383علیرضا( موغلی،

 دو"سـازمانی  خلاقیـت  به گرایش در آفرین تحول رهبري نقش تبیین ")1392علیرضا.( شاطري؛ کریم میرکمالی؛ سیدمحمد.
 .3شماره اول، سال آفرینی، ارزش و نوآوري فصلنامه

 .رهبري و مدیریت آموزشی، تهران، انتشارات یسطرون، چاپ هفدهم ")1385میرکمالی؛ سیدمحمد.(

 کارکنـان  اثربخشـی  و سـازمانی  اعتمـاد  بررسـی رابطـۀ  " )1393( ، عبـدالرحمن میرزاخـانی  صیاد. درویشی،.هندیانی؛ عبداالله
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