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بررسي تاثير رهبری همنوا بر عملکرد سازماني از طريق نقش 

 توانمندسازی تيمي در بين مديران و کارکنان دانشگاه پيام نور

 *1 بهاره عزيزی نژاد

 15/10/97تاریخ پذیرش:    27-46صص     8/8/94تاریخ دریافت:

    چکيده
عملکرد سازمانی برتر است که این  بکارگیری شیوه مناسب رهبری از عوامل تاثیر گذار در دستیابی به

امر در عصر رقابتی کنونی بیش از پیش نیازمند توجه است. در این راستا تحقیق حاضر با هدف کلی 

بررسی تاثیر رهبری همنوا بر عملکرد سازمانی از طریق نقش میانجی توانمندسازی تیمی انجام شده 

، شامل مدیران وکارکنان دانشگاه پیام است. روش تحقیق توصیفی ـ همبستگی است. جامعه آماری

نور است که از بین آنها حجم نمونه آماری با استفاده از فرمول برآورد نمونه و به روش نمونه گیری 

نفر انتخاب شد. ابزار مورد استفاده شامل پرسشنامه رهبری هنوا، توانمند  210تصادفی طبقه ای 

پایایی آنها در حد مطلوب برآورد شد.پایایی ابزارها با  و سازی تیمی و عملکرد سازمانی است که روایی

 82/0برای توانمندسازی تیمی،  87/0برای رهبری همنوا،  91/0استفاده از آلفای کرونباخ به ترتیب، 

با استفاده از روش مدلسازی معادلات برای عملکرد سازمانی حاصل شد. تجزیه و تحلیل داده ها

با حضور متغیر توانمندسازی تیمی  ساختاری مدل یزرل در قالببه کمک نرم افزار ل ساختاری و

اثر مستقیم، با شاخص های برازش بررسی شد. داده های حاصل حاکی از  ترسیم شد و برازش آن

است. توانمندسازی تیمی  47/0مثبت و معنی دار رهبری همنوا بر عملکرد سازمانی با ضریب مسیر 

همچنین است.  25/0بر عملکرد سازمانی با ضریب مسیر نیز دارای اثر مستقیم و معنی دار 

توانمندسازی تیمی نثش میانجی را در رابطه بین رهبری همنوا و عملکرد سازمانی دارد.رهبری 

توانمندسازی تیمی بر عملکرد سازمانی مدیران و کارکنان  ارتقاءهمنوای حاکم بر سازمان از طریق 

توانند با بهره گیری از راهکارهای عملیاتی ارائه شده ان میتأثیرگذار بوده و همچنین مدیران سازم

 رهبری همنوا و تقویت عملکرد سازمانی اقدام نمایند. نسبت به ایجاد و بهبود

 رهبری همنوا، توانمند سازی تیمی، عملکرد سازمانیواژه های کليدی: 
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  مقدمه 
قابتی جهانی، با تمرکز بیشتر به امر سازمان ها در سال های اخیر به سبب مواجهه با محیط ر

بهبود عملکرد و در نتیجه کسب مزیت رقابتی پایدار اقدام می کنند، زیرا در عصری که به 

عصر حکمرانی عملکرد شهیر است عملکرد سازمانی می تواند تعیین کننده میزان حصول به 

 p 5 ,2008 ,)پیامدهای مورد انتظار و به بیان دقیق تر نیل به وضعیت مطلوب باشد

Bayatzis در چنین شرایطی سازمانهایی می توانند همسو با تغییرات به مهندسی موقعیت .)

خود و تطبیق با دگرگونی ها و عملکرد بهینه دست یابند که از رهبری قوی برخوردار باشند 

و این موضوع آنچنان حائز اهمیت است که مهمترین عامل در پیروزی یا شکست سازمان 

(. دانشگاهها به مثابه متولیان اصلی آموزش عالی و Bass, 1995, p 210می شود)محسوب 

نقش تعیین کننده ای که در آتیه کشور و تربیت متخصصان دارند بیشتر در مرکز تمرکز این 

امر قرار دارند. نحوه رهبری و دستیابی به بهبود عملکرد در دانشگاه بسیار حائز اهمیت است 

موزشی یک کشور به عنوان کوتاهترین سکوی پرتاب بسوی توسعه مطرح زیرا که نظام های آ

هستند و آموزش عالی و دانشگاه از این امر مستثنی نیستند. در این اثنا یکی از دغدغه های 

اندیشمندان سازمانی شناسایی عوامل موثر بر عمکرد سازمانی است و در این راستا دریافته 

می تواند عامل تعیین کننده ای در قوت یا ضعف عملکرد اند که چگونگی رهبری در سازمان 

(، اما یکی از راههایی که مدیران می توانند بر عملکرد Cho et al, 2006, p 50سازمانی باشد)

بر اساس نظر  (.Lent et al, 2006سازمانی تاثیرگذار باشند از طریق توانمندسازی تیمی است)

یمهای کاری مختلف است که عملکردهای سازمان متشکل از ت (1988)1وتن و کمرون

مختلفی را رقم می زنند و توانمندسازی آنها به واسطه مدیران می تواند به کارآمدی و در 

با مروری بر ادبیات  (.Ozaralli, 2003, p 337نهایت به عملکردهای برتر منتهی می شود)

ه دوره شکوفایی که ب 1990نظری مبحث رهبری می توان اذعان داشت که از اوایل دهه 

اشتیاق به رهبری نوین شهرت یافته است انواع مختلف شیوه های رهبری ظهور یافته است. 

حال آنکه سازمانهای امروزی به دنبال افرادی هستند که هر چه بیشتر توانایی های لازم برای 

 & McKeeرهبری مفید و مؤثر راداشته باشند تا قادر به هدایت سازمانهای پیشرو باشند)

2006, Massimilian.)  به عنوان بنیاد  2نظریه رهبری همنوا 2002بر این اساس، در سال

رهبری اصولی و نیز یکی از ویژگی های سازمانهای موفق از جمله دانشگاههای پیشرو توسط 

                                                           
1. Wetten & Cameron 
2. Resonant Leadership 
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مطرح شد که همواره سعی بر آن دارد تا از طریق ایجاد  1بویاتسیز، مک کی و گولمن

زمانی محقق می شود که یک  امر این کند و را رهبری زمان آنهااحساس خوب درافراد سا

 ,Golman et alکند) آزاد اعضای تیم در را انرژی بهترین کند و ایجاد مثبت رهبر، طنینی

فضای سازمانی دانشگاهها و مراکز آموزش عالی در قرن بیست و یکم  (. حال آنکه2002

و رهبران  (Clark, 1998مداوم است)منفک از فشارهای محیطی نیست و در حال تغییر 

را تضمین  خویش دانشگاهها به دنبال اتخاذ روشهایی هستند تا در فضای رقابتی، بقای

 سازمانهای جایگاه کشور، عالی آموزش ملیّ گزارش این اساس بر .(Boyatzis, 2008نمایند)

نیز باید  داخل دانشگاههای که نشان می دهد ای را به گونه عالی آموزش نظام در آموزشی

 ,Hagdost)عملکرد خود را برای رسیدن به جایگاه منابع انسانی و اداری برتر ارتقا دهند

و این امر در صورت مهیا شدن طنین مثبت در بین تیم های کاری سازمان میسر  (2010

شود. با اذعان به مطالب فوق هدف اصلی پژوهش حاضر بررسی تاثیر رهبری همنوا بر  می

است. به زعم گولمن و همکارانش  2زمانی با میانجی گری توانمندسازی تیمیعملکرد سا

رهبری همنوا هنر متقاعد کردن افراد برای نیل به یک هدف مشترك که برای آن کار می 

پیاده  هیجانی جنبه به کنند و نه سلطه بر آنها می باشد. در حقیقت، رهبری، از طریق توجه

جهت توفیق در امر رهبری اهمیت فراوانی  می رسد، امابه نظر  نامرئی می شود و هرچند

(. Lucas et al, 2008دارد و موفقیت آن تأییدی بر سایر موفقیتهای رهبری سازمان است )

برای اعضای سازمانی از طریق القای امید و مثبت اندیشی، الهام بخشی می  رهبران همنوا

آنها به دنبال  .فیتها تأکید می کنندکنند و به جای تأکید بر شکستها، بر موفقیتها و ظر

دریافت ایده ها، ابداع ها و بازخوردهای اعضای سازمانی هستند، حتی اگر شنیدن آن 

برایشان خوشایند نباشد و روابط صمیمانه و صادقانه ای با اعضای سازمانی دارند و به مسائل 

منشا تولید می افکنند.  آنها اهمیت نشان می دهند و در یک کلمه آوای مثبتی را در سازمان

اگر هیجانات طنین مثبت، همانا توجه به هیجانات، احساسات و عواطف از طریق رهبر است. 

اگر افراد به سمت کینه  ولی افراد به سمت اشتیاق کشیده شود، عملکرد به اوج خواهد رسید

هیجانی ن نیز برای ارتباط کارکناو اضطراب سوق یابند، از پیشرفت باز خواهند یافت. 

کنند. وقتی رهبران، هیجانات را در حمایتگرانه و همدلی، نگاه خود را به رهبر معطوف می

آورند که به این اثر طنین افکنی ، بهترین نتیجه را به بار میسوق می دهندجهت مثبت 

به بهترین شکل از هوش هیجانی در جهت  همنوارهبران (. Golman et al, 2002)گویندمی

                                                           
1. Boyatzis, McKee &  Goleman 
2. Team Empowerment 
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و در این امر به شش شیوه عمل می کنند ( McKee et al, 2008) ر بهره می برندپیشبرد امو

دراین شیوه، رهبر از طریق اشتراك دانش ونفوذ، کارکنان :  1رهبری ژرف بین که عبارتند از:

را برای عمل و نوآوری آماده می کند و آنها را به سوی آرمانهایشان رهنمون می سازد. 

دراین شیوه،رهبر :  3مرکز بر بالندگی افراد است. رهبری پیوندجویانهدرآن ت:  2رهبری مربیگر

 اتفاق یا اجماع به را همه رهبر:  4ارتباط بسیار قوی با سایر کارکنان دارد.رهبری مردم سالار

 با عنوان رهبری دیگر شیوه کند. دو می تشویق همکاری و کارگروهی نوآوری، در نظر

همنوا مؤثر  رهبری در شوند استفاده ه اقتضای مناسبمطرح هستند که اگر ب 5ناهماهنگ

 6پیشتازانه رهبری شیوه خواهند داشت و با عناوین منفی اثر صورت این غیر در و خواهند بود

 عاطفی های هزینه و کند می وارد فشار کارکنان به بالا های به استاندارد دستیابی برای که

ندارد و  وجود مشارکت آن در که 7آمرانه بریشیوه ره دیگری و دهد می افزایش را کارکنان

 امور به شمار می روند مطرح هستند. در این میان همه برای کننده تعیین مدیرانی رهبران،

 تغییر توانایی و دارند بیشتر را یا رهبری شیوه چهار حداقل که هستند آنهایی مؤثر رهبران

(. Boyatzis & McKee, 2005کنند) تقویت خود برای مختلف های موقعیت در را شیوه

( بیان می کند که اعمال رهبری با توجه، تعامل و اهمیت به منابع انسانی 2004)8لیکینگدام

به این ترتیب به نظر می رسد که رهبری همنوا رابطه در سازمان بر عملکرد تاثیر مثبت دارد. 

 ینه عملکردزم در گذشته مطالعات بیشترمستقیمی در افزایش عملکرد سازمانی دارد. 

 در توانند نمی مالی تنها شاخصهای ولی امروزه اند، بوده مالی عملکرد مبنای بر سازمانی

 1994 سال ها ایجاد کنند. تا اینکه در سازمان برای مزیت رقابتی حاد شرایط

غیر مالی  اطلاعات باید شامل عملکردى، های شاخص که کرد پیشنهاد 9اِی.پی.سی.آی.اِی

(. Leiter et al, 2011س کننده سرمایه فکری و پاسخگویی اجتماعی باشد)نیز بوده و منعک

سازمانی، محققانی چون  عملکرد گیری اندازه گوناگون های جنبه کامل شناخت بمنظور

 های شیوه تحلیل به (2008)1( و یوکل1996)11(، ویراکن1997) 10هارپر، کاپلان و نورتون

                                                           
1. Visionary 
2. Coaching 
3. Affinitive 
4. Democratic 
5. Dissonant 
6. Pacesetting 
7. Commanding 
8. Likingdom 
9. American Institute of Certified Publ 
10. Harper, Kaplan & Norton 
11. Werakoon 
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 مورد سازمان عملکرد بمنظور ارزیابى یوکل دلم تحقیق حاضر تند. درپرداخ عملکرد مختلف

 انسانى منابع و پذیرى انطباق بُعد بازدهى، سه با را عملکرد گرفته است. یوکل قرار استفاده

( عملکرد سازمانی ناشی از فعالیت تیمهای کاری 2005)2کرده است. به زعم هوگل تبیین

عریف می شود که در بطن یک سازمانی است که به عنوان مجموعه ای از حداقل دو نفر ت

سازمان شکل گرفته اند و اعضای آن در انجام وظایف مشترك با یکدیگر همکاری می کنند. 

 ,Senjegi et al, 2011 & Hoeglوی در این تعریف به موضوع کار تیمی نیز اشاره کرده است)

ای تیمی در (. در تحقیق حاضر کار تیمی به منزله میزان اتکاء سازمان به فعالیت ه 2005

( اشاره کردند که 1393اجرای برنامه ها در نظر گرفته شده است. فتاحیان و همکاران)

( معتقدند که 2008) 3جینگ و آورىتوانمندسازها با عملکرد سازمانی در ارتباط هستند و 

پارامترهاى سازمانى در زمره مهمترین حلقه هاى مفقوده در رابطه میان رهبرى و عملکرد 

( نیز اذعان داشتند که 1394ایزدی و محسنی) (.Jing & Avery, 2008, p 70)مى باشند

در نتیجه یافته رهبری یکی از عاملهای موثر بر توانمندسازی کارکنان محسوب می شود. 

به بیان هاى پژوهش حاضر مى تواند از این منظر داراى ارزشى والا براى محققین آتی باشد. 

ان سنگ بنای سازمان هستند، نشان دهنده میزان کار تیمى در دیگر اینکه تیم ها تا چه میز

سازمان مى باشد. از طرف دیگر در این پژوهش خودکارآمدى تیمی نیز وارد شده است تا 

تعریفی از توانمندسازی تیمی ارائه شود: توانمندسازى تیمى برابر است با مجموع کار تیمى و 

باور مشترك  اعضای تیم بر قابلیت جمعی  خودکارآمدى تیمى. همچنین خودکارآمدی تیمی

برخلاف خودکارآمدی  (.Bandura, 2000, p 77تیم در انجام موفقیت آمیز وظایف می باشد )

فردی که به باور فرد در توانایی خود برای انجام وظایف فردی اشاره دارد، خودکارآمدی تیمی 

 & Mischelشاره می کند)به باور جمعی اعضای تیم در توانایی انجام وظایف گروهی ا

Northcraft, 1997.) سازمان یک در کارها میزان چه به که دهد مى نیز نشان تیمى رویکرد 

توانمندسازی تیمی با پیروی از تحقیق لنت و . شود مى انجام تیمى صورت به

معرفی توانمندسازی  ( برگرفته شده است.1390( و سنجقی و همکاران)2006همکاران)

 ذکر که همانگونه. باشد مى پژوهش این نوآوری هاى از یکى جدید مفهومى نعنوا تیمی به

 مى تعریف تیمى خودکارآمدى و تیمى رویکرد تلفیقی از صورت به تیمى توانمندسازى شد،

 تیمى تفکر ارزش تواند مى تیمى توانمندسازى براى جدید سازى مفهوم این نتیجه، در. شود

                                                                                                                                     
1. Yukl 

2. Hoegl    

3. Jing & Avery 
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 بر هم تعریف این طبق تیمى توانمندسازى حقیقت، در. دهد نشان گوناگون شرایط در را

 مى اشاره ها سازمان در ها تیم به اختیار تفویض بر هم و تیمى هاى قابلیت و ها توانمندى

بدین ترتیب رهبران همنوا با بذل توجه به تیمهای کاری از طریق درك هیجانات، . کند

طنین مثبت به توانمندسازی  احساسات و همدلی با آنها در جهت استقرار محیطی حاوی

 ,Commingsتیمهای کاری همت می گمارند تا به عملکردهای سازمانی برتر دست یابند )

2004, p 80.)  ،نتایج پژوهشهای مختلف به نوعی موید رابطه بین متغیرهای رهبری همنوا

ر توانمندسازی تیمی و عملکرد سازمانی می باشد، حال آنکه پژوهشی که بطور مستقیم د

داخل به بررسی متغیرهای مطرح بپردازد یافت نشد.برای نمونه سنجقی و 

نفر از کارکنان واحد تحقیق و توسعه صنعت  133در بین در تحقیق خود (1390همکاران)

رهبرى  نشان دادند کهنفت تهران به روش نمونه گیری تصادفی ساده و با نرم افزار لیزرل 

مى بر عملکرد سازمانى تأثیر مثبت و معنادار داشته تحول آفرین از طریق توانمندسازى تی

نفر از اعضای هیات علمی  385( در تحقیق خود که در بین 1396است. حیدری و همکاران)

 با مثبتگرا رهبری راهبردهای بیندانشگاههای آزاد اسلامی استان فارس بود نشان دادند که 

این است که هر چه محیط پر از امید و  رابطه وجود دارد و بیانگر آن ابعاد و اجتماعی نشاط

انرژی و به دور از طنین منفی باشد می توان اعضای مشتاق و برانگیزاننده در سازمان را 

و هم  2، لیتر1لاسچینگرانتظار داشت که با دلبستگی به کار؛ عملکرد بهتری خواهند داشت. 

کنان بیمارستان در کانادا نفر از کار 612( در تحقیقات خود که در بین 2009دانشگاهیانش)

انجام شد ضمن بررسی رفتارها و نگرش ها با رگرسیون خطی چندگانه نشان دادند که در 

سازمانی که متشکل از تیمهای کاری مختلف است توانمندسازی بطور معناداری در ارتباط با 

ی تواند رهبری همنوا است و این شیوه از رهبری اثرات منفی را کاهش می دهد و به مرور م

( 2010و همکارانش) 3به لحاظ ساختاری در سازمان تغییر ایجاد کند و یک سال بعد اسمیت

 4نفر از پرستاران تازه استخدام شده با طرح غیر آزمایشی مبتنی بر مدال کانتر 117در بین 

نشان دادند که توانمندسازی ساختاری و روانشناسی در محیط کاری منجر به تعهد سازمانی 

( در مقاله تحلیلی و مروری خود به 2006)5کرد بهتر می شود. مک کی و ماسیمیلیانو عمل

دامنه تاثیر رهبری همنوا بر پیشرفت افراد، مدیریت منابه انسانی و عملکرد سازمانی و توفیق 
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مالی که منبعث از نوع رهبری در بسیاری از شرکتهای امریکایی بود تاکید کرده اند. 

  400نفر از پرستاران در  1261( در بررسی های خود در بین 2014لاسچنگر و همکارانش)

منطقه نشان دادند که رهبری همنوا بر توانمندسازی و ایجاد محیط مثبت و عملکرد اثر گذار 

است و رهبری همنوا نقش حامی عاطفی را در محیط کار ایفا می کند و تاکید بر معرفی این 

( در 2007)1داشتند. لاسچینگر، پوردی و آلموسترویکرد نوین از رهبری در محیط کار 

نفر از سرپرستاران بیمارستان نشان دادند که کاربست  141تحقیقات خود نشان در بین 

شیوه های رهبری مثبت در اعتمادسازی به سازمان و در نتیجه عملکرد بهتر اثر دارد و 

های خود نشان دادند ( در بررسی 2010رضایت شغلی را در پی دارد. اسمیت و همکارانش)

که فشار، گستاخی مداوم در سازمان ناشی از عدم توجه به احساسات و عواطف افراد و در 

نتیجه نارضایتی است که در حقیقت ناشی از فقدان وجود رهبری همنوا و عملکرد حاصل از 

(در خصوص توانمندسازی و رهبری دریافتند که 1999همکارانش) لاسچینگرو آن است.

قوی بین شیوه رهبری و بهره وری پرسنل، قبول تغییر، عملکرد شغلی، ترك خدمت ارتباط 

( 1997)3(، موریسون1993)2(، گوردون1995و توانمندسازی پرسنل وجود دارد. مک کای)

 5(، می یر و آلن1990) 4به نتایج مشابهی اشاره داشتند. صاحبنظرانی همچون اریی و هنگ

( با تمرکز بر رهبری همنوا و تعهد 2002گولت و فرانک )(، 1998) 6(، باروچ و مودی1997)

سازمانی بطور غیر مستقیم نتایج مفیدی همچون بهبود عملکرد را در سازمان مطرح 

مورد از  800( مطالعات خود را بر روی 1996) 7(. لیمن2011et al,  Senjegiکردند)

و عملکردهای خلاف انتظار محیطهای کار در سوئد انجام داد و نشان داد که گزارشات کاری 

ناشی از محیط های کاری است که در آن تیمهای کاری بطور ضعیف و بدون توجه، اهمیت و 

( و نیز زاف، نورز، 1994) 8هدایت می شوند. انارسن، راکنس و ماتیسن تیم درك احساسات

( با تحقیقات شبه تجربی خود تاثیر رهبری بر تیم های کاری و مقایسه 1996)9کیل

لکردهای ناشی از آن را مطالعه کردند و نشان دادند که عملکردهای غیر قابل انتظار ناشی عم
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از عدم ایجاد دلبستگی بین رهبری و تیم های کاری از طریق عدم اهمیت، درك احساسات و 

(ضمن تاکید بر الزام 2013)1عواطف آنها و در واقع عدم وجود رهبری همنوا است. هاکمن

و هم غیر رسمی برای تیم و ضرورت وجود رهبر همنوا برای توانمندی  وجود هم رهبر رسمی

و انگیزش تیم، از رهبری همنوا به مثابه یک بست و بازویی که نگهدار تیم است یاد می 

( به تاثیر رویکرد  2007) 2( و وانگ و لین2003(. ازارالی) ,p 2014Laschinger et al ,7کند)

صحه می گذارند. لذا بر اساس دانش نظری موجود چنین به تیمی بر ارتقا عملکرد سازمانی 

 Grecoنظر می رسد که رهبری همنوا می تواند به طور مستقیم بر ارتقای عملکرد سازمانی )

et al, 2006 و از طریق تاثیرگذاری بر توانمندسازی تیمی نقش داشته باشد. بحث حاضر در )

در کشور ما در سند چشم انداز بیست یرا که محدوده مکانی دانشگاه به انجام رسیده است، ز

ساله، ایران کشوری با جایگاه اول علمی و فناوری در منطقه هدفگذاری شده است. برای 

دانشگاهها بعنوان یکی از مکانهای  عملکردی دستیابی به این موقعیت، لازم است وضعیت

بررسی هایی درباره دارد ضرورت  پستولید علم در ایران بطور مستمر مورد بررسی قرار گیرد 

به عنوان موتور محرکه  دانشگاهها انجام شود. ساختاری، اداری و نحوه رهبری آن وضعیت 

ایفا در روند حیاتی واقعیتهای اجتماعی توسعه همه جانبه و پایدار کشورها نقش عمده ای را 

ء قدرت رقابت ارتقا برایمی کند. امروزه تمامی کشورهای توسعه یافته و یا در حال توسعه 

را به عنوان محور اصلی فعالیتهای خود مورد توجه قرار می  دانشگاههاخود با دیگر کشورها، 

اختصاص می دهند. در این ساحت دهند و بودجه های کلانی را به فعالیت های تحقیقاتی 

به منزله ساز و کار مؤثر و تعیین کننده در در این زمینه بنابراین نقش تحقیقات علمی 

. بنابراین ضروری است تا تحقیقاتی در زمینه سعه ملی را نمی توان کم اهمیت تلقی کردتو

مدیریت منابع انسانی، ساختار داخلی و نحوه مدیریت و رهبری اعضای سازمان دانشگاه و 

راههای دستیابی به بهبود عملکرد در این سازمان انجام گیرد. از این رو تحقیق حاضر با 

یر رهبری همنوا بر عملکرد سازمانی از طریق نقش توانمندسازی تیمی هدف کلی بررسی تاث

در بین مدیران و کارکنان دانشگاه پیام نور انجام شده و مدل مفهومی متغیرهای تحقیق در 

 زیر قابل ارائه است:
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 مدل مفهومی پژوهش .1شکل

 

 روش پژوهش
عیین روابط علیّ میان متغیرهای رهبری همنوا، توانمندسازی ازآنجایی که هدف پژوهش ت   

تیمی و عملکرد سازمانی می باشد، پس تحقیق از نظرهدف کاربردی و از نظر نحوه گردآوری 

اطلاعات توصیفی و ازنوع همبستگی و به طور مشخص مبتنی بر مدل معادلات ساختاری 

زا و متغیر عملکرد سازمانی است. درمدل مفهومی تحقیق رهبری همنوا، متغیر برون

متغیرهای درونزا هستند؛ وازجهتی دیگر رهبری همنوا به عنوان متغیرمستقل وتوانمندسازی 

تیمی به عنوان متغیر میانجی و متغیر عملکرد سازمانی به عنوان متغیر وابسته در نظرگرفته 

نفر است  470عداد جامعه آماری، شامل مدیران و کارکنان دانشگاه پیام نور به ت. شده است

که از بین آنها حجم نمونه آماری با استفاده از فرمول برآورد نمونه و به روش نمونه گیری 

نفر انتخاب شد. به منظور گردآوری داده ها ابزار مورد استفاده که  210تصادفی طبقه ای 

 شامل پرسشنامه است برای جلوگیری از هدررفت آن ها و حفظ حداقل تعداد نمونه بین

نفر توزیع شد و در نهایت مورد تجزیه و تحلیل آماری قرار گرفت. تحلیل داده ها با نرم  230

متداولترین روش برای برآورد پارامترهای افزار لیزرل انجام شد و برازش مدل بررسی شد. 

نامیده می شود. این روش یک فرایند تکرار  روش بیشینه احتمالیSEM1دربهترین برازندگی 

که در آن مجموعه ای از پارامترها برآورد می شود. بر پایه این برآورد اولیه تابعی  شونده است

بنام تابع برازندگی محاسبه می شود. این تابع اساسا دارای ضرایبی است که برازندگی 

پارامترها را با داده ها توصیف می کند. دومین برآورد بر اساس نخستین برآورد به دست می 

                                                           
1. Structural equation modeling (SEM) 



 
 36 ياپيپ ،79زمستان 4 شماره ،نهم سال آموزشي، مديريت در نو رهيافتي پژوهشي –علمي فصلنامه 36

ندگی کوچکتری حاصل شود. در این صورت برای برازندگی آن می توان از آید تا تابع براز

 SPSSشاخص های تعیین شده استفاده کرد.در این تحقیق سایر تحلیل ها نیز با استفاده از 

انجام شده است. ابزاراصلی گردآوری اطلاعات در این پژوهش پرسشنامه است که برای 

همه ابزارهای مورد استفاده پرسشنامه هایی بوده  سنجش متغیرها از آنها استفاده شده است.

 اند. اند که قبلا در پژوهش های پیشین استفاده شده و در ذیل بطور مختصر ارائه شده

سوال با طیف پنج تایی  14برای سنجش رهبری همنوا از پرسشنامه رهبری همنوا: 

( و افخمی 2010ر)لیکرت استفاده شده است.معیارهای سنجش رهبری همنوا از تحقیق واگن

( برگرفته شده است. در تحقیق واگنر آلفای کرونباخ برای این پرسشنامه 1391روحانی )

گزارش شده است. به منظور سنجش پایایی، یک  96/0و در تحقیق افخمی روحانی  92/0

پرسشنامه پیش آزمون شد و سپس با استفاده از داده های بدست  30نمونه اولیه شامل 

نامه، میزان ضریب اعتماد با روش آلفای کرونباخ محاسبه شد که برای گویه آمده از پرسش

بدست آمد. این عدد نشان دهنده این است که پرسشنامه از  91/0های مبین متغیر حاضر 

پایایی لازم برخوردار است. به منظور سنجش روایی سؤالات از اعتبار عاملی استفاده شده 

بار سازه است که از طریق تحلیل عاملی به دست می آید. است. اعتبار عاملی صورتی از اعت

تحلیل عاملی یک فن آماری است که در اکثر علوم انسانی کاربرد فراوانی دارد. در تحلیل 

حاصل شد که این  86/0برابر با  KMOعاملی اکتشافی با چرخش متعامد واریماکس مقدار 

است. همچنین از آنجا که ضریب مقدار نشانگر کفایت نمونه گیری برای متغیر مذکور 

بود تحلیل عاملی برای شناسایی ساختار، مناسب  05/0معناداری آزمون بارتلت کوچکتر از 

تشخیص داده شد. جهت بررسی صحت مدل های اندازه گیری از تحلیل عاملی تأییدی 

ایی بوده است و بیانگر رو 5/0استفاده شد که نتایج نشان داد تمام بارهای عاملی بالای 

 همگرا می باشد.

سوال با طیف  9به منظور سنجش توانمندسازی تیمی از پرسشنامه توانمندسازی تيمي: 

پنج تایی لیکرت استفاده شده است که این ابزار تجمیعی از رویکرد تیمی و خودکارآمدی 

تیمی در سازمان را مدنظر قرار داده است. معیارهای سنجش برای توانمندسازی تیمی از 

( اخذ شده است.لنت 1390( و سنجقی و همکاران)2006ب پژوهش لنت و همکاران)چارچو

گزارش کرده است. طی یک مطالعه مقدماتی  87/0آلفای کرونباخ را برای این پرسشنامه 

 85/0تا  71/0های پرسشنامه حاضر با کل آزمون برابر با  نفر، همبستگی گویه 30مشتمل بر 

حاصل شد. از حیث روایی سازه نیز تحلیل عاملی اکتشافی با  87/0و آلفای کرونباخ برابر با 

 برابرKMO چرخش متعامد واریماکس سوالات پرسشنامه را بر یک عامل قرار داد و مقدار 

به دست آمد که این امر بیانگر کفایت نمونه گیری برای متغیرهای تحقیق است.  88/0با
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بود، تحلیل عاملی برای  05/0یز کمتر از بعلاوه چون ضریب معناداری آزمون کرویت بارتلت ن

شناسایی ساختار، مناسب تشخیص داده شد. جهت بررسی صحت مدل های اندازه گیری از 

تحلیل عاملی تأییدی استفاده شد که مویدروایی همگرا بود.این پرسشنامه در تحقیق 

 ه است.گزارش شد 61/0( نیز استفاده شده که در آنجا پایایی 1390سنجقی و همکاران)

سوال با طیف پنج تایی  7جهت سنجش عملکرد سازمانی از  پرسشنامه عملکرد سازماني:

لیکرت استفاده شده است. در این ابزار؛ بازدهى، انطباق پذیرى و منابع انسانى جزو شاخص 

( است. جهت سنجش پایایی یک 2008هایسنجش عملکرد سازمانی منطبق با نظر یوکل)

رسشنامه توزیع شدوبر مبنای داده های پرسشنامه ها،میزان ضریب پ 30 نمونه اولیه شامل

محاسبه شد که نشان می دهد پایایی در حد مطلوب 82/0اعتماد با روش آلفای کرونباخ

است.روایی سازه نیز با تحلیل عاملی اکتشافی و چرخش متعامد واریماکس سوالات 

قرار داد و  763/26تبیین شده  و واریانس 671/1پرسشنامه را بر یک عامل با ارزش ویژه 

به دست آمد که این امر بیانگر کفایت نمونه گیری برای متغیر  87/0برابر با  KMOمقدار 

بود،  05/0حاضر است. بعلاوه چون ضریب معناداری آزمون کرویت بارتلت نیز کمتر از 

 تحلیل عاملی برای شناسایی ساختار، مناسب است.

 

 يافته های پژوهش

نتایج محاسبه میانگین را در هر یک از 1جدول يت متغيرهای تحقيق: توصيف وضع

متغیرهای تحقیق نشان می دهد و بیانگر آن است که متغیرها دارای وضعیت مناسبی می 

 باشند.

 
 نتایج بررسی میانگین جامعه .1جدول

وضعیت 

 متغیر

انحراف 

 استاندارد

 خطای

 استاندارد

 يرنام متغ تعداد حداقل حداکثر میانگین

 رهبری همنوا 230 33/2 50/4 3759/3 0189/0 3795/0 مناسب

توانمندسازی  230 13/2 88/3 1089/3 0145/0 2917/0 مناسب

 تيمي

عملکرد  230 14/2 86/3 6869/3 0153/0 3081/0 مناسب

 سازماني
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چنانچه درجدول . همبستگی بین متغیرهای پژوهش ارائه شده است 2در جدول شماره 

ازتحلیل . شود. ضریب همبستگی بین متغیرهای پژوهش معنی دار هستند مشاهده می

همبستگی میان متغیرهای تحقیق میتوان نتیجه گیری کرد که هرگونه افزایش در نمرات 

رهبری همنوا و توانمندسازی تیمی همراه با افزایش عملکرد سازمانی در بین مدیران و 

 .کارکنان نمونه مورد پژوهش بود

 
 مبستگی بین متغیرهای پژوهشه .2 جدول

 سازه رهبری همنوا توانمندسازی تيمي عملکرد سازماني

 رهبری همنوا 1  

 توانمندسازی تیمی *15/0 1 

 عملکرد سازمانی *21/0 *16/0 1

05/0p< 

 
نشان می دهند بین دو متغیر رهبری همنوا و  2همانگونه که یافته های حاصل از  جدول 

ضرایب  3داری وجود دارد و در جدول  گی مستقیم و معنیعملکرد سازمانی همبست

( موید فرضیه یک است لذا رهبری 2R،68/0=B ،38/18 =t،0003/0=p= 46/0رگرسیونی)

همنوا پیش بینی کننده عملکرد سازمانی می باشد. به علاوه نتایج تحلیل رگرسیون نشان 

 2R ،71/0=50/0سازمانی) می دهد که بین رهبری همنوا و توانمندسازی تیمی با عملکرد

=B  ،28/20 =t، 0005/0=p  همبستگی مستقیم و معناداری وجود دارد بطوریکه در )

بینی کننده  راستای تایید فرضیه دوم، هم رهبری همنوا و هم توانمندسازی تیمی پیش

 عملکرد سازمانی هستند.

 
 تحلیل رگرسیون متغیرهای پژوهش .3جدول 

 مدل t R2 B سطح معنی داری

 1فرضیه  68/0 46/0 38/18 0003/0

 2فرضیه  71/0 50/0 28/20 0005/0

 

 بررسي فرضيه های تحقيق مبتني بر مدل ساختاری 

در تحقیق حاضر دو نوع نمودار ارائه می شود. نمودار اول حاوی ضرایب تحلیل مسیر و 

ساختاری در نمودار دوم حالت معناداری مدل را نشان می دهد. همانگونه در الگوی تابع 
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 3شود مدل در وضعیت مناسبی است و شاخصهای برازش در جدول  مشاهده می 1نمودار 

 موید ان است.

 : رهبری همنوا بر عملکرد سازماني اثر مستقيم دارد.1فرضيه 

می  47/0رهبری همنوا دارای اثر مستقیم، مثبت و معنی دار بر عملکرد سازمانی با ضریب 

بیانگر رابطه مثبت، مستقیم و معنادار  52/0آن می شود. ضریب  باشد یعنی منجر به تقویت

رهبری همنوا بر توانمندسازی تیمی است و با در پیش گرفتن رهبری همنوا، کار تیمی بهتر 

نشانگر رابطه مثبت، مستقیم و معنادار  25/0و با قوت بیشتری سازمان می یابد و ضریب 

. بعبارت دیگر در پیش گرفتن رویه توانمندسازی تیمی بر عملکرد سازمانی است

 توانمندسازی تیمی، به بهبود عملکرد سازمانی منتج می شود.

 

: رهبری همنوا بر عملکرد سازماني از طريق نقش ميانجي توانمندسازی 2فرضيه 

 تيمي اثر غير مستقيم دارد.

ر مستقیم در بررسی فرضیه دوم بر اساس معنی دار بودن ضریب تاثیر، رهبری همنوا اثر غی 

بر عملکرد سازمانی دارد. به عبارتی رهبری همنوا از طریق درصد  14برابر با و مثبت 

توانمندسازی تیمی بر عملکرد سازمانی تاثیر می گذارد و باعث ارتقا آن می شود و 

توانمندسازی تیمی به عنوان متغیر واسطه ای در رابطه بین رهبری همنوا و عملکرد 

 ویت آن می شود. سازمانی، منجر به تق

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 مدل تخمین استاندارد .1نمودار

 

0.042=RMSEA,  0.00042=value-P,   62=df,   106.07=Chi square 

 

Resonant 

Leadership 

Team 

Empowerment 

Organizational 

performance 

0.25 

0.52 

0.47 
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 مدل ضرایب معناداری .2نمودار

 

 
 پژوهش با مقادیر شاخص های حاصل شده از لیزرلخلاصه ارزیابی برازش مدل   .3جدول 

 

 

شاخصهای 

 برازش

2X /df2X RMSEA NFI CFI GFI 
 

AGFI 

شاخص 

مجذور 

 خی

شاخص 

مجذور 

ر خی ب

درجه 

 آزادی

جذر برآورد 

 واریانس

خطای 

 تقریب

 شاخص

بنتلرـ  

 بونت

شاخص 

برازش 

 تطبیقی

شاخص 

نکویی 

 برازش

شاخص 

تعدیل 

شده 

 برازش

مقادير 

 مدل

 

 

07/106 

 
 

71/1 042/0 90/0 95/0 96/0 94/0 

مقادير 

 مجاز

 2-1بین 

 3-1یا 
 

05/0< 

 برازش خوب

08/0< 

برازش 

 مستدل

90/0 – 

95/0 

9/0> 9/0> 9/0> 

 
، حاکی از آن است که در نمونه مورد مطالعه، شاخص های برازش 3نتایج حاصل در جدول 

مدل نهایی با متغیر میانجی در وضعیت تایید هستند. با توجه به نتایج شاخص ها هر چه 

Resonant 

Leadership 

Team 

Empowerment 

Organizational 

performance 

2.53 

5.59 

5.07 

0.042=RMSEA,  0.00042=value-P,   62=df,   106.07=Chi square 
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کوچکتر باشد مستدل است.  08/0کوچکتر باشد مدل خوب و از  05/0 ازRMSEAمقدار  

ذکر شده  3مقایسه مقادیر به دست آمده و مقادیر مجاز که در جدول سایر شاخصها نیز با 

اند در حد خوب و مناسب می باشند. از این رو مدل ساختاری در وضعیت خوب و مورد تایید 

 می باشد.

 

 بحث و نتيجه گيری 
متغیر میانجی  اثر رهبری همنوا و عملکرد سازمانی و تاثیر بررسی هدف با حاضر پژوهش     

با عملکرد  را معنی داری و مثبت رابطه رهبری همنوا، نظریه. شد مندسازی تیمی انجامتوان

 روابط این بهتر و شناخت میانجی متغیر نقش به توجه حال عین نشان می دهد. در  سازمانی

رهبری تحول  تأثیرات بررسی محققان برخی سوی از باشد. اخیرا می محققان تأکید مورد

 طور به محققان از گرفته است. تعدادی قرار نظر لکرد سازمانی موردآفرین بر پیامدهای عم

 اولین این اما اند؛ پرداخته متغیرهای سازمانی با رهبری همنوا بین رابطه مطالعه به جداگانه

رهبری  بین رابطه در روابط علی مستقیم و غیر مستقیم را که می باشد پژوهش منسجمی

 ؛ می گیرد نظر نقش میانجی توانمندسازی تیمی در از طریق سازمانی عملکرد با همنوا

 پیوند بیانگر یک اولاً :هستند مهم روابط این بررسی چرا که دارد وجود دلیل دو بنابراین

 جزء عملکرد سازمانی دوماً. است عملکرد سازمانی با رهبری همنوا بین مفهومی و نظری

 بهتر مساعد برای درك آن لعهمطا که است آموزشی و سازمانی سیستمهای مهم ویژگیهای

 و عملکرد از رهبری همنوا کارکنان و مدیران در دانشگاه حاضر پژوهش در باشد. رهبری می

اثر مثبت، مستقیم و معنی داری بین رهبری  بودند و نتایج بیانگر برخوردار سازمانی مطلوبی

و همنوا و عملکرد سازمانی بود. این یافته با یافته های پژوهشی مک کی 

( و 2010(، اسمیت و همکارانش)2007(، لاسچینگر، پوردی و آلموست)2006ماسیمیلیان)

( همسو می باشد. تحقیقات ذکر شده از حیث کاربست شیوه 2014لاسچنگر و همکارانش)

های رهبری مثبت در اعتمادسازی، تعهد سازمانی، بهره روی و در نتیجه عملکرد بهتر با 

ت دارند و نشان دادند که سبک رهبری که توام با هم افزایی، یافته های تحقیق حاضر مشابه

طنین مثبت، الهام بخشی و تاکید بر موفقیت ها باشد می تواند ضامن عملکرد سازمانی بهینه 

 حاصل شده نقش نتایجباشد و تحقق اهداف آموزش عالی را در پی داشته باشد. همچنین 

را تایید می  عملکرد سازمانی و رهبری همنوا علی بین رابطه در توانمندسازی تیمی میانجی

(، 1996( و نیز زاف، نورز، کیل)1994انارسن، راکنس و ماتیسن) کنند که نتایج تحقیقات

( 2009(، لاسچینگر، لیتر و همکارانش)2007( و وانگ و لین)2003(، ازارالی )1996لیمن )
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در واقع تحقیقات ذکر شده  ( با نتیجه فوق هم راستا می باشند.2010و اسمیت و همکارانش)

هر یک از زاویه ای به هم افزایی در سازمان و بهبود عملکرد با در پیش گرفتن رهبری مثبت 

و همنوا و البته ارتقا کار تیمی و توانمندی و تقویت آن اشاره دارند. آنچه از نتایج بر می آید 

بر شکست ها و انجام بی این نکته است که رهبرانی که به جای دستور دهی آمرانه، تاکید 

بر همکاریهای مبتنی بر اعتماد، ایجاد حس یگانگی میان اعضای سازمانی نقص وظایف 

دانشگاه با تاکید بر ظرفیتها در واحدهای مختلف و کار گروهی تأکید و حمایت می کنند در 

ری خود واقع رهبری همنوا را در اداره دانشگاه در پیش گرفته اند که اتخاذ این نوع از رهب

مستعد استقرار طنین مثبت در سازمان است که پیامدهای مثبتی چون ارتقای عملکرد 

با توجه به تأثیر معنى دار توانمندسازى تیمى بر عملکرد سازمانى، . زمانی را در پی دارداس

. از منظر دیگر نیز سازمانى تأکید دارد اهدافپیشبرد  این مطالعه به اهمیت نقش تیم ها در

ته قابل تایید است که دانشگاهها به مثابه سازمانهای یادگیرنده هستند که در آنها این نک

توجه کثیری به تیمها و کار تیمی شده است و در سازمانهای یادگیرنده تیم ها تسهیل کننده 

بعبارت دیگر رهبری همنوا با ایجاد طنین  (.Senge, 1990تحقق عملکرد بهینه هستند )

ل بر اشتراك مساعی، حمایت، اعتماد، همفکری و دلگرمی، ُزمینه ای مثبت در سازمان مشتم

را فراهم می کند که اقبال افراد در سازمان به جای تقابل، به تقارب باشد و کارتیمی با قوت، 

رونق و هماهنگی بیشتری رخ دهد و انتظام رفتاری و کاری در تیمهای کاری مشهود شود 

هینه است. در تبیین بهتر نتایج، چنانچه سبک رهبری که از تبعات آن عملکرد سازمانی ب

همنوا در مدیریت دانشگاهها در پیش گرفته شود تحقق اهداف آموزش عالی و عملکرد بهتر 

قابل انتظار خواهد بود و این فرایند با تقویت، توانمندی و هماوردی کار تیمی قابل حصول 

 می شود. 

 مستثنی اصل این از نیز پژوهش این که است روبرو هایی محدودیت یکسری با پژوهشی هر

 دانشگاه در سازمانی عملکرد بر ها آن تأثیر و رهبری همنوا بررسی به پژوهش این. نبود

 نیز ها سازمان سایر در روابط این بهتر است پرهیز از انحرافات تعمیم برای و است پرداخته

بستگی انجام شده است که همچنین تحقیق حاضر بصورت کمی و با روش هم. گردند آزمون

می توان در تحقیقات آتی از روش ترکیبی نیز بهره مند شد و نیز بررسی عملکردسازمانی در 

این تحقیق با میانجی گری یک متغیر انجام شده است که برای دستیابی به مدل غنی تر 

 امکان بررسی چندین متغیر باید فراهم شود.

به دانشگاه به مدیران پیشنهاد مى شود که در اضر بر مبنای نتایج حاصل شده در تحقیق ح

مى تواند  تیم ها توجه کنند و از واحدهاى تیم بنیان بهره کافى برند. این پیشنهاد پتانسیل

براى مدیران از این رو حائز اهمیت باشد که توانمندسازى تیمى به نحو قابل قبولى مى تواند 
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هبری همنوا همچنین بهره گیرى همزمان از ررا تسریع بخشد.  همنوااثربخشى رهبرى  روند

در استفاده از ساختارهاى تیمى مى تواند منجر به ارتقاء عملکرد واحدهاى تحقیق و توسعه  و

 به آنها ذکر که تحقیقات یافته های به . با توجهافزایش اثربخشى گردد شده و موجب دانشگاه

اثربخشی کارکنان و مدیران بخش  رد کارایی افزایش در جهت دانشگاهها آمد، مدیران میان

 سازمان، اهداف به تحقق بخشی راستای در آنها عملکرد سازمانی افزایش نیز و دانشگاه در ها

در نهایت به محققین کوشا باشند.  رهبری همنوا از های کاری برخوردار محیط ایجاد در باید

ایط دیگر و در رابطه با مى شود که توانمندسازى تیمى را در شر در پژوهش های آتی توصیه

سایر متغیرها نیز آزموده و آن را در تحقیقات خود لحاظ کنند و نیز از سایر پارامترهای 

سازمانی در ارتباط بین رهبری و عملکرد سازمانی نیز بهره گیرند. همچنین پیشنهاد می 

و  شود موضوع حاضر در سطح دانشجویان و رشته هایی که دروس عملی و کارگاهی دارند

 نیاز به کار تیمی در آنها بیشترمشهود است انجام پذیرد.
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