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بررسى تأثير توانمندسازى تيمى بر رابطه بين رهبري 
تحول آفرين و عملكرد سازماني

(مطالعه موردي در واحدهاى تحقيق و توسعه ى صنعت نفت مستقر در تهران)
محمد ابراهيم سنجقي1* - برزو فرهي بوزنجاني2 - ايمان ظهوريان نادعلي3 

(تاريخ دريافت 1390/06/29  تاريخ پذيرش 1390/08/03)

چكيده
رهبري تحول آفرين همواره از منظر تأثيرگذاري بر عملكرد سازمانهاى دانشپايه از اهميت ويژه اي برخوردار بوده 
است. از طرفي توانمندسازي تيمي كه در اين پژوهش بعنوان تلفيقى از كار تيمى و خودكارآمدى تيمها بازتعريف شده 
است، مى تواند به مثابه متغيرى ميانجى، فرآيند تأثيرگذارى رهبرى بر عملكرد اين سازمانها را شدت بخشد. لذا هدف 
اصلي اين تحقيق، بررسي ساز و كار ميانجي گري مؤثر بر رابطه بين رهبري تحول آفرين و عملكرد سازماني بوده و 
توانمندسازى تيمى در اين راستا مورد واكاوى قرار گرفته است. بمنظور بررسى فرضيههاى پژوهش، پرسشنامهاى در 
واحدهاى مورد مطالعه توزيع گرديد. در تحليل نتايج از روش تحليل مسير4  با استفاده از نرم افزار ليزرل5  نسخه 8/8 
استفاده شد و خروجيهاي اين نرم افزار از برَازش خوبي برخوردار بودند. تحليل مسير مدلهاى معرفي شده نشان داد 
كه اگرچه رهبرى تحول آفرين بر عملكرد سازمانى تأثير مستقيم نداشته است؛ اما توانمندسازي تيمي به طور مؤثر در 
رابطه ي بين رهبري تحول آفرين و عملكرد سازماني نقش مثبت معنادار ايفا كرده است. به بيان ديگر رهبرى تحول 
آفرين از طريق توانمندسازى تيمى بر عملكرد سازمانى در نمونهى آمارى مورد مطالعه تأثير مثبت و معنادار داشته 

است.
1* - دانشيار دانشگاه صنعتى مالك اشتر  

2- دانشيار دانشگاه امام حسين (ع) 
3- دانشجوى M.B.A. دانشگاه صنعتى مالك اشتر 

 4- Path Analysis
 5-  LISREL 
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1- Transformational Leadership 
2- Team Empowerment
3- Organizational Performance
4- Jing & Avery
5-  Avery G.

6- Classical
7- Transactional
8- Transformational
9- Organic
10- Empowered Team

11- Idealized Influence
12- Intellectual Stimulation
13- Inspiration
14- Individualized Consideration

واژگان كليدي: رهبري تحول آفرين1 ، توانمندسازي تيمي2 ، عملكرد سازماني3 

1. مقدمه
با اينكه در دهه هاي اخير حجم زيادي از تحقيقات گوناگون در زمينه ي بررسى رابطه  بين رهبري   
هنوز  كنند،  مي  بيان  آوري4  و  جينگ  آنچه  بر  بنا  اما  است؛  گرفته  انجام  سازماني  عملكرد  و  آفرين  تحول 
حلقه هاى مفقوده فراوانى در تبيين دقيق اين رابطه وجود دارد [23]. در اين ميان پارامترهاي سازماني از 
مهمترين موارد مفقوده در درك رابطه بين رهبرى و عملكرد به شمار ميروند. لذا در اين مقاله به بررسى نقش 

توانمندسازى تيمى بعنوان عامل ميانجى بين رهبرى تحول آفرين و عملكرد سازمانى پرداخته شده است.
با بررسى دقيق ادبيات موضوع مشخص ميشود كه در مطالعات مختلف، بسيارى از محققين رابطه بين 
رهبري و برخى پارامترهاى تيمى را مورد بررسى قرار داده اند [30،29،15]. از طرفى نيز در خصوص تبيين 
رابطه بين رهبري و توانمندسازي كاركنان مطالعات گوناگونى انجام گرفته است [39،30،19،9]. اما نگرش 
تيمى به توانمندسازى در ميان مطالعات گذشته به ندرت وجود داشته و از اين رو است كه مقاله ى حاضر 
به همراه مفهوم سازى جديدى تحت عنوان «توانمندسازى تيمى» و بررسى نقش ميانجيگرى اين مؤلفه در 

رابطه بين رهبرى و عملكرد سازمانى نتايج قابل توجه و حائز اهميتى را ارائه خواهد كرد.
ارائه              توجهى  قابل  نظريات  رهبرى  ى  مقوله  مورد  در  بسيارى  انديشمندان  حال  به  تا  نيز  ديگر  سوى  از 
كلاسيك6،                     -1 كند:  مي  بيان  ترتيب  اين  به  را  رهبري  پارادايم  چهار  آوري5   مثال  عنوان  به  اند،  كرده 
2- تعاملي7 ، 3- تحول آفرين8  و 4- ارگانيك9[3]. از ميان اين سبكهاى رهبرى همواره انتخاب بهترين 
سبك بسيار دشوار بوده است، چرا كه سبك هاى رهبرى در شرايط مختلف نتايج گوناگونى را منعكس مي 
كنند [46،16،11،3]. اما رهبرى تحول آفرين حجم بالايى از تحقيقات را به خود اختصاص داده و در بسيارى 
از مطالعات اثربخشى اين سبك در پيشبرد اهداف سازمانى مورد تأكيد قرار گرفته است. بعنوان مثال ميتوان 
به تحقيقات ديون و همكاران (2004) اشاره كرد كه بر طبق آن ابعاد چهارگانه رهبرى تحول آفرين ميتوانند 
تيمهاي توانمند10 در سازمانها بوجود آورند [15]. اين ابعاد چهارگانه بر مبناى تعريف بس و آوليو عبارتند از: 
نفوذ آرمانى11 ، تحريك فرهيختگى12 ، الهام بخشى13 و حمايتهاى توسعه گرا 14[29]. وجود تيمهاى توانمند 
نيز از سوى ديگر موجب اتقاء سطح رضايت شغلى و رفاه كاركنان مى شود. همچنين مستندات بسيارى نشان 
مى دهند كه رهبرى تحول آفرين در بالابردن انگيزش و عمكرد زيردستان اثر دارد [47]. لذا رهبري تحول 
آفرين از اهميت خاصي در دست يابي به اهداف سازمان برخوردار بوده است و در ميان سبك هاى رهبرى 

مى تواند نقش كليدى در موفقيت سازمانى ايفا كند.
بر مبناي آنچه ذكر شد در مقاله ي حاضر سبك رهبري تحول آفرين به عنوان متغير مستقل مدنظر قرار 
گرفت. از آنجا كه حجم بسيار كمي از ادبيات در زمينه سازمان هاي تحقيق و توسعه اي وجود دارد [17]، اين 
مقاله مي تواند نقش مهمي در گسترش دانش به خصوص در زمينه سازمان هاي تحقيق و توسعه اي بمثابه 
سازمانهاى دانش پايه كشور بازي كند. بنابراين در اين مقاله به بررسي نقش ميانجي گري توانمندسازي تيمي 

بر رابطه بين رهبري تحول آفرين و عملكرد سازماني پرداخته و به سوالات زير پاسخ داده مى شود:
1. رابطه ي بين رهبري تحول آفرين و توانمندسازي تيمى در واحدهاى مورد مطالعه چگونه است؟
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2. آيا رابطه ي معناداري بين رهبري تحول آفرين و عملكرد سازماني در واحدهاى مورد مطالعه وجود 

دارد؟
3. رابطه ي بين توانمندسازي تيمى و عملكرد سازماني در واحدهاى مورد مطالعه چگونه است؟

مرور ادبيات تحقيق

رهبري تحول آفرين؛
و  اهداف  پذيرش  و  آگاهي  ايجاد  رهبران «با  كه  دهد  مي  رخ  زمانى  آفرين  تحول  رهبرى  سبك   
مأموريت گروه از سوي كاركنان و ترغيب آنها به اينكه فراتر از نيازهاي شخصي به اهداف گروه توجه كنند، 
كه  گيرد  مي  قرار  تعاملي  رهبري  از  فراتر  رهبري  سبك  اين  بشوند» [7].  كاركنان  تمايلات  ارتقاء  موجب 
تأكيد                 انتظارات رهبر  شدن  برآورده  صورت  در  پاداش  و  تعاملات دوجانبه  اصلاحي،  هاي  فعاليت  بر  آن  در 
مي شود. رهبري تحول آفرين از چهار عنصر زير تشكيل شده است: نفوذ آرماني، انگيزش الهام بخش، تحريك 
فرهيختگي و حمايتهاى توسعه گرا [15،8،4]. نفوذ آرماني و انگيزش الهام بخش با تدوين و تبيين چشم انداز 
و تعيين اهداف چالشى مرتبط هستند. درحالى كه تحريك فرهيختگي موجب گسترش هوش، عقلانيت و 
روش هاي حل دقيق مسئله مي شود [15]. رفتارهاي مرتبط با تحريك فرهيختگي عبارتند از تمايل به يافتن 
نقطه نظرات جديد در هنگام حل مسئله، ارائه  راه هاي جديد براي انجام وظايف و تشويق بازانديشي ايده 
هايي كه تاكنون مورد سوال قرار نگرفته اند [8]. نهايتاً حمايتهاى توسعه گرا به اين اشاره دارد كه پيروان در 
نظر رهبرانشان نه به عنوان اعضاء گروه بلكه به مثابه شهروندان سازمان تلقي شوند. حمايتهاى شخصي نيز با 
صرف زمان براي آموزش و تربيت زيردستان، كمك به آنها براي گسترش توانمندي هايشان و استماع  دغدغه 
هاي آنها مرتبط مى باشد [8]. رهبران تحول آفرين پيرواني دارند كه از رضايت شغلي بيشتري برخوردار 
هستند و اغلب تلاش بيشتري صرف كار مي كنند [11،8]. از تعاريف گوناگون رهبرى تحول آفرين چنين بر 
مى آيد كه رهبران تحول آفرين چشم انداز پوياي سازماني1 ايجاد مي كنند كه اين امر خود سبب چرخش 
ارزش هاي فرهنگي براي القاء نوآوري بيشتر و همچنين افزايش هنجارهاي فرهنگي توانمندساز2 مي شود 
[30]. بس مستنداتي از تعدادي از مطالعات ارائه مي كند كه نشان مي دهند رهبري تحول آفرين رابطه ي 
مثبت بسيار قوي با تعدادي از خروجي ها شامل بهره وري سازماني، رضايت شغلي و تعهد دارد [1]. بنابراين 
مطالعه رهبري تحول آفرين از منظر خروجي هاي سازماني مي تواند از اهميت ويژه اي بالاخص در زمينه  
سازمان هاي تحقيق و توسعه اي برخوردار باشد، زيرا تحقيقاتي كه در مورد رهبري تحول آفرين در سازمان 
هاي تحقيق و توسعه اي انجام گرفته، رابطه  مثبت بين رهبري تحول آفرين و اثربخشي را تاييد مي كنند 
[17]. در اين تحقيق به منظور سنجش رهبري تحول آفرين از مدل پنج بعدي رافرتي و گريفين3  (2004) 
استفاده شده است كه شامل ابعاد زير مى باشد: چشم انداز، ارتباطات الهام بخش4 ، تحريك فرهيختگي، 

رهبري حمايتي5 و تمجيد شخصي6 [35].

توانمندسازي تيمي؛
هوگل7 تيم را به عنوان مجموعه اي از حداقل دو نفر تعريف مي كند كه در بطن يك سازمان شكل   
1- Dynamic Organizational Vision
2- Empowering Cultural Norms
3- Rafferty & Griffin
4- Inspirational Motivation
5- Supportive Leadership

6- Personal Recognition
7- Hoegl M.
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1- Teamwork
2- Efficacy
3- Well-being
4- Job Satisfaction
5- Lent et al

6- American Institute of Certified Publ
7- Return on Investment (ROI)
8- Harper J.
9- Productivity
10- Unit Cost

11- Price
12- Factor Proportion
13- Cost Proportion
14- Product Mix
15- Input Allocation

16- Kaplan & Norton
17- SC
18- Weerakoon T.S.

گرفته است و اعضاء آن در انجام وظايف مشترك با يكديگر همكاري مي كنند [22]. قسمت دوم اين تعريف 
به موضوع كار تيمي1 اشاره دارد. در اين مقاله كار تيمي به منزله ميزان اتكاء سازمان به فعاليت هاي تيمي 
در اجراي برنامه ها در نظر گرفته شده است. به بيان ديگر اينكه تيم ها تا چه ميزان سنگ بناي سازمان 
هستند، نشان دهنده  ميزان كار تيمى در سازمان مى باشد. از طرف ديگر در اين پژوهش خودكارآمدى تيمي 
نيز در محاسبات وارد شد تا تعريفي از توانمندسازي تيمي ارائه شود: توانمندسازى تيمى برابر است با مجموع 
كار تيمى و خودكارآمدى تيمى. برخى از انديشمندان به اهميت كارآمدي2 به عنوان يك متغير ميانجي در 
رابطه ي بين رهبري، رفاه3 و رضايت شغلي4 اشاره مي كنند [29]. در واقع دو نوع خودكارآمدي در ادبيات 
وجود دارد: خودكارآمدي فردي و خودكارآمدي تيمي. خودكارآمدي فردي معمولا به توانايي افراد در برآوردن 
نيازهاي كاري خود در صورتي كه منابع لازم را در اختيار داشته باشند، تعريف مى شود [5]. خودكارآمدي 
فردي نقش بسيار مهمي در سلامت رواني و فيزيكي بازي مي كند [29]. خودكارآمدي تيمي نيز از سوى 
ديگر به ارزيابي فرد از توانايي جمعي تيم يا گروه در سازماندهي و اجراي وظايف اشاره مي كند [6]. در 
واقع اينكه «من توانايي انجام وظايفم را دارم» (خودكارآمدي فردي) با «ما توانايي انجام وظايفمان را داريم» 
(خودكارآمدي تيمي) متفاوت است [28]. بر مبناي تعريف باندورا (1997) خودكارآمدي تيمي باور مشترك 
همكاران5(2006)  و  لنت   .[5] باشد  مي  وظايف  آميز  موفقيت  انجام  در  تيم  جمعي  قابليت  بر  تيم  اعضاء 
خودكارآمدي تيمي را همزاد مفهوم خودكارآمدي فردي در محيط تيمي مي دانند و آن را به عنوان عنصري 
شناختي در تعيين ميزان كارآمدي جمعي تيم ها تعريف مي كنند [26]. بر خلاف خودكارآمدي فردي كه 
به باور فرد در توانايي خود براي انجام وظايف فردي اشاره دارد، خودكارآمدي تيمي به باور جمعي اعضاء تيم 

در توانايي انجام وظايف گروهي اشاره مي كند.
عملكرد سازماني؛

امروزه در فضاي رقابتي، كسب و كارها در تلاشند تا با ايجاد مزيت رقابتي پايدار از طريق ارتقاء   
عملكرد سازماني رونق يابند و خود را با تغييرات نوظهور انطباق دهند. بيشتر مطالعات گذشته در زمينه 
و  راهبردي  اهداف  با  چندان  مالي  هاي  شاخص  اگرچه  اند،  بوده  مالي  عملكرد  مبناي  بر  سازماني  عملكرد 
بلندمدت يك كسب و كار هم بستگي ندارند و نمي توانند در شرايط حاد رقابتي مزيت براي سازمان ها 
ايجاد كنند [45]. همچنين اندازه گيري عملكرد سازماني بدون در نظر گرفتن اهدف سازماني غير ممكن 
است [37]. در سال 1994 ايِ.آي.سي.پي.اي6ِ پيشنهاد كرد كه شاخص هاي عملكردى، شامل اطلاعات غير 
مالي نيز باشند، اين اطلاعات مي توانند منعكس كننده ي سرمايه ي فكري و پاسخگويي اجتماعي باشد 
[45]. به منظور شناخت كامل جنبه هاي گوناگون اندازه گيري عملكرد سازماني مي بايست به تحليل شيوه 
هاي مختلف عملكرد پرداخت. شاخص هاي سنتي عملكرد شاخص هاى مالي بوده اند - نسبت هايي مانند 
بازگشت سرمايه گذارى7 و گردش مالي [32]. هارپر8 هفت بعد براي عملكرد بيان كرده است: 1- بهره وري9، 
2- هزينه ي واحد10، 3- قيمت11، 4- نسبت عوامل12، 5- نسبت هزينه 13، 6- سبد محصول14 و 7- تخصيص 
ورودي ها 15[21]. نورتون و كاپلان16 نيز با ارائه  كارت هاي امتيازي متوازن17 براي تبيين راهبرد از پنج 
شاخص زير استفاده كردند: 1- منظر مالي، 2- منظر مشتري، 3- منظر فرآيندهاي داخلي، 4- نوآوري و 
5- كاركنان [45]. به علاوه ويراكُن18 نيز چارچوبي براي اندازه گيري عملكرد ارائه مي دهد كه شامل: انگيزش 
كاركنان، عملكرد بازار، بهره وري و تاثير اجتماعي مي باشد [43]. اما يوكل عملكرد را با سه بعُد تبيين كرده 
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است كه اين ابعاد عبارتند از: بازدهى، انطباق پذيرى و منابع انسانى [47]. در اين تحقيق مدل يوكل به منظور 

ارزيابى عملكرد سازمان آلفا مورد استفاده قرار گرفت.
چارچوب مفهومي؛

چارچوب مفهومي اين تحقيق و سؤالاتي كه مطرح شده بر مبناي اين فرض است كه بين رهبري تحول 
آفرين و عملكرد سازماني از طريق توانمندسازى تيمى رابطه  معنى دارى وجود دارد. در اين قسمت رابطه  
بين اين متغيرها در ادبيات مورد بررسى قرار گرفته و نتايج آن بطور اختصار در جدول شماره 1 انعكاس يافته 
است. اين جدول بيانگر مطالعاتى است كه رابطه  بين رهبرى، عملكرد سازمانى، كار تيمى، خودكارآمدى 

تيمى و ديگر عوامل سازمانى را مورد بررسى قرار داده اند.

 
جدول 1- رابطه ميان متغيرها در مطالعات گذشته
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1- Leader-Member Exchange
2- Employee Desire for Empowerment

همانگونه كه در جدول 1 نيز مشهود است، حجم قابل توجهى از تحقيقات پيشين در زمينه رهبرى 
سازمانى، تأثير شگرف رهبرى تحول آفرين را بر عملكرد سازمانى مورد تأكيد قرار داده اند. اما پژوهشگرانى 
نيز در مورد رابطه «مستقيم» بين رهبرى و عملكرد سازمانى تشكيك كرده اند و معتقدند اين رابطه از طريق 

تأثير رهبرى بر عوامل ديگرى كه نقش ميانجى گرى ايفا مى كنند صورت مى پذيرد [47،23]. 
ها  تيم  موفقيت  در  آفرين  تحول  رهبرى  بديل  بى  نقش  بر  فوق  مطالعات  از  زيادى  شمار  چنين  هم 
[30،29،15] از سويى و تأثير رويكرد تيمى بر ارتقاء عملكرد سازمانى از سوى ديگر صحه مى گذارند [30،42]. 
اين تحقيق از مفهوم توانمندسازى تيمى به مثابه متغير توسعه يافته رويكرد تيمى كه دربردارنده دو مؤلفه 
خودكارآمدى تيمى و تيم محورى مى باشد، سود جسته است. از اين رو انتظار مى رود تا با معرفى مفهوم 
توانمندسازى تيمى بتوان منطق قويترى را در تحليل رابطه بين رهبرى تحول آفرين و عملكرد سازمانى ارائه 

نمود. بر اين اساس مى توان مدل مفهومى تحقيق را در قالب شكل 1 ترسيم كرد.
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روش شناسي تحقيق
روش تحقيق در اين مطالعه از نوع توصيفي و هم بستگي مي باشد. به منظور تحليل كمي اطلاعات و 
نيز استفاده از ديدگاه ها و نگرش كاركنان واحدهاى مورد مطالعه از طريق پرسشنامه اقدام گرديد. در اين 
پرسشنامه براي رتبه بندي داده ها از مقياس رتبه اي استفاده شد كه از پاسخگو به سوالات مي خواهد كه 
ميزان موافقت يا مخالفت خود را با هر گويه بر مبناي طيفى هفت  گزينه اى بيان كنند. به منظور ارزيابي 
روايي پرسشنامه، نظر 10 نفر از نخبگان و صاحب نظران اخذ گرديد كه نهايتاً منجر به حذف يكي از سوالات 
شد و در اين فرآيند پس از حذف سوال مذكور ميزان روايي پرسشنامه 93/18درصد بدست آمد كه نشان 
دهنده  قابليت روايي مطلوبي است. پايايي ابزار نيز كه از آن به اعتبار، دقت و اعتمادپذيري تعبير مي شود، 
عبارت است از اين كه اگر يك وسيله  اندازه گيري كه براي سنجش متغير و صفتي ساخته شده در شرايط 
مشابه در زمان يا مكان ديگري مورد استفاده قرار گيرد، نتايج مشابهي حاصل شود. در اين تحقيق از روش 
آلفاي كرونباخ1  با استفاده از نرم افزار SPSS.17 ميزان پايايي پرشسنامه در يك تست مقدماتي2 با 31 عدد 

پرسشنامه در سازمان آلفا محاسبه گرديد كه نتايج در جدول زير آورده شده است:

در اين پژوهش جامعه  آماري تمام كاركنان بخش هاي تحقيق و توسعه اي واحدهاى مورد مطالعه بود 
كه شامل 3 واحد كسب و كاري و 255 نفر از كاركنان در 3 سطح مدير پروژه، پژوهنده ارشد و پژوهنده مي 
باشد. با در نظر گرفتن سطح اطمينان 95درصد و خطاي 5درصد حجم نمونه 154 عدد پرسشنامه مي شود 

كه البته پس از توزيع، حدود 86درصد آنها يعني 133 پرسشنامه تكميل و برگردانده شد.
روش نمونه گيري در اين تحقيق از نوع تصادفي ساده بوده است. در نمونه گيري تصادفي ساده هر يك از 
عناصر جامعه مورد نظر براي انتخاب شدن شانس مساوي دارند. در اين روش افراد به صورت تصادفي انتخاب 

شدند. در جدول 3 فراوانى پاسخ دهندگان به پرسشنامه نمايش داده شده است.

جدول 2- پايايي پرسشنامه

     
    848/0  

   610/0  
   620/0  

   893/0  

1- Cronbach’s alpha
2- Pre-test

شكل 1- مدل مفهومى پژوهش
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يافته هاى تحقيق
 LISREL 8.8 در تجزيه و تحليل اطلاعات بدست آمده از پرسشنامه ها در اين تحقيق از نرم افزار  

استفاده شده است. به اين منظور دو مدل مختلف به شرح زير مورد بررسي قرار گرفت:
شده  تعريف  تيمى  توانمندسازى  طريق  از  تنها  سازمانى  عملكرد  و  رهبرى  بين  رابطه  مدل  اين  در   (1

است.
2) در مدل دوم علاوه بر نقش ميانجيگرى توانمندسازى تيمى، رابطه ى مستقيم بين اين دو نيز مدنظر 

قرار گرفته است.
اين دو مدل به منظور تحليل نقش ميانجيگرى توانمندسازى تيمى در رابطه بين رهبرى و عملكرد تعريف 
شدند. به اين ترتيب كه در مدل 1 آنچه اندازهگيرى ميشود ميزان ميانجيگرى توانمندسازى تيمى است و 
در مدل دوم اين ميانجيگرى كنترل شده تا تأثير ديگر عوامل احتمالى مؤثر در اين رابطه نيز سنجيده شود.

براي مدل هاي معادلات ساختاري، آزمون هاي برازندگي متعددي ارائه شده است. با آن كه انواع گوناگون 
آزمون ها كه به طور كلي شاخص هاي برازندگي ناميده مي شوند، پيوسته در حال مقايسه، توسعه و تكامل اند، 
اما هنوز درباره حتي يك آزمون بهينه توافق همگاني وجود ندارد. نتيجه آن كه مقاله هاي مختلف، شاخص هاي 
مختلفي ارائه مى كنند و حتي نگارش هاي مختلف نرم افزارهاي مدلسازي معادلات ساختاري مانند ليزرل نيز 
تعداد زيادي از شاخص هاي برازندگي به دست مي دهند. اما از بين شاخص هاي گوناگون موارد زير از اهميت 

ويژه اي برخوردار هستند و براي اندازهگيرى برازش مدل هاي اين تحقيق مورد استفاده قرار گرفته اند:

جدول 3- فراواني پاسخ دهندگان به پرسشنامه

      

    43  58/32  
  89  42/67  

   
22 -35  32  23/24  
45 -35  52  4/39  
55 -45  48  37/36  

  
  23  42/17  

   79  85/59  
  30  73/22  

   
  31  48/23  

   42  82/31  
   59  7/44  

1- T-value
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جدول 4 - وضعيت مدل هاي بررسي شده با توجه به شاخص هاي برازش

   1  2   
        89/45   41/44  

df    0 32   32  

 /df   4      2 43/1   39/1  

NFi  90/0 80/0    80/0   

NNFi   1     1 89/0    89/0   

CFi   1     1 92/0    92/0    

RMSEA    05/0   05/0  08/0 054/0   054/0   

GFI  90/0 94/0   94/0   

AGFI  90/0 89/0    89/0    

RMR    092/0   092/0   

IFI  90/0 93/0   93/0   

همانگونه كه در جدول 4 قابل مشاهده است، تمامي اين مدل ها از برازش خوبي برخوردار بوده اند. در 
اين بخش به بررسي فرضيه هاي H0 و H1 و تحليل و بررسي هر يك از فرضيه هاي پنچ گانه تحقيق                  

مي پردازيم. اين فرضيه ها به صورت زير تعريف مى شوند:
فرضيه ي 1: در واحدهاى مورد مطالعه رابطه اي مثبت بين رهبري تحول آفرين و توانمندسازي تيمى 

وجود دارد.
فرضيه ي 2: در اين واحدها بين رهبري تحول آفرين با عملكرد سازماني رابطه اي مثبت وجود دارد.      

  فرضيه ي 3: در واحدهاى مورد مطالعه بين توانمندسازي تيمى و عملكرد سازماني رابطه اي مثبت وجود 
دارد.

به طور كلي فرضيه هاي H0 و H1 نيز به اين صورت تعريف شدند:
H0: بين متغيرهاي مذكور رابطه ي مثبت و معني داري وجود ندارد
H1: بين متغيرهاي مذكور رابطه ي مثبت و معني داري وجود دارد

از  تيمى  توانمندسازى  و  آفرين  تحول  رهبرى  ميان  ارتباط  شود،  مى  مشاهده  شكل 2  در  كه  همانگونه 
يك سو و ارتباط ميان توانمندسازى تيمى و عملكرد سازمانى از سوى ديگر مثبت مى باشد. لذا در مدل 1 
توانمندسازى تيمى به خوبى نقش ميانجى گرى در رابطه ى بين رهبرى تحول آفرين و عملكرد سازمانى ايفا 
مى كند. در نتيجه در سازمانهاى مورد مطالعه رهبرى تحول آفرين داراى ارتباط مثبت و معنى دار با عملكرد 
سازمانى از طريق نقش ميانجى گرى توانمندسازى تيمى بوده است. اجراى مدل 2 و بررسى نتايج آن نشان  
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شكل 2 - نتايج تحليل مسير

مى دهد كه مقدار ((تى)) 1 در رابطه بين رهبرى تحول آفرين و عملكرد در محدوده عدم معنادارى قرار دارد. 
اين موضوع نشان دهندهى عدم ارتباط مستقيم بين رهبرى تحول آفرين و عملكرد سازمانى مى باشد. شكل 
2 به خوبى نقش قابل توجه توانمندسازى تيمى را در رابطه ى ميان رهبرى تحول آفرين و عملكرد سازمانى 

روشن مى سازد.

آنچه در شكل 2 بعنوان نتايج تحليل مسير مدل هاى 1 و 2 مشهود است، رابطه  على و معلولى اثبات شده 
بين رهبرى تحول آفرين و عملكرد سازمانى از طريق ايفاى نقش ميانجى گرى مؤلفه  توانمندسازى تيمى           
مى باشد. اين در حالى است كه اجراى مدل 2 و اثبات عدم معنى دارى رابطه  مستقيم بين رهبرى تحول 
آفرين و عملكرد سازمانى، خود حاوى نتايجى است كه در بخش نتيجه گيرى به آن ها پرداخته خواهد شد.

نتيجه گيرى
آفرين  تحول  رهبرى  ميان  رابطه   تعيين  و  بررسى  پژوهش  اين  هدف  شد،  ذكر  نيز  قبلاً  كه  همانگونه 
در  را  تحقيق  مفهومى  مدل  پژوهش،  هاى  فرضيه  صحت  بررسى  منظور  به  است.  بوده  سازمانى  عملكرد  و 
واحدهاى تحقيق و توسعه صنعت نفت مستقر در تهران مورد آزمون قرار گرفت. بررسى هم بستگى ميان 
سازمانى  عملكرد  و  آفرين  تحول  رهبرى  ميان  دارى  معنى  رابطهى  كه  دهد  مى  نشان  پژوهش  متغيرهاى 
بطور مستقيم وجود ندارد. اين درحالى است كه توانمندسازى تيمى به خوبى توانسته است بر رابطه ميان 
رهبرى تحول آفرين و عملكرد سازمانى نقش ميانجى گرى ايفا كند. در واقع، رهبرى تحول آفرين داراى هم 
بستگى مثبت و معنى دارى به اندازه ى 0/35 با توانمندسازى تيمى ميباشد. از سوى ديگر نيز رابطه  ميان 

توانمندسازى تيمى و عملكرد سازمانى نيز به اندازه ى 0/85 بوده و معنى دار ميباشد. 
نتايج اين مطالعه نشان مى دهد كه هيچ گونه رابطه معنى دار مستقيم ميان رهبرى تحول آفرين و عملكرد 
سازمانى در واحدهاى مورد مطالعه وجود ندارد. در حالى كه رهبرى تحول آفرين از طريق نقش ميانجى گرى 
مؤلفه توانمندسازى تيمى به صورت غير مستقيم بر عملكرد سازمانى اثر مى گذارد. اين موضوع نشان مى 
دهد كه نقش مؤلفه هاى ميانجى مهم ترين ساز و كار اثرگذارى رهبرى بر عملكرد مى باشد. تا حدودى اين 
يافته تحقيق مى تواند ضعف نظرى موجود را در تبيين رابطه ميان رهبرى و عملكرد جبران سازد. همانگونه 
كه قبلاً نشان داديم، جينگ و آورى (2008) معتقدند كه پارامترهاى سازمانى در زمره  مهم ترين حلقه هاى 
مفقوده در رابطه ى ميان رهبرى و عملكرد مى باشند [23]. در نتيجه يافته هاى پژوهش حاضر مى تواند از 
اين منظر داراى ارزشى والا براى محققين آينده باشد. بر اين اساس پيشنهاد مى شود پژوهشگران به منظور 
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شناسايى مؤلفه هاى ميانجى ديگر، حيطه اين پژوهش را گسترش داده و موارد ديگر را نيز بررسى كنند.

معرفى «توانمندسازى تيمى» به عنوان مفهومى جديد يكى از نوآوريهاى اين پژوهش مى باشد. همانگونه 
كه ذكر شد، توانمندسازى تيمى به صورت تلفيق رويكرد تيمى و خودكارآمدى تيمى تعريف مى شود. رويكرد 
تيمى نشان مى دهد كه به چه ميزان كارها در يك سازمان به صورت تيمى انجام مى شود. از سوى ديگر، 
امور  انجام  در  خود  تيم  توانايى  به  تيم  اعضاء  جمعى  باور  و  ايمان  ميزان  از  عبارتست  تيمى  خودكارآمدى 
محول به آنها [5]. در نتيجه، اين مفهوم سازى جديد براى توانمندسازى تيمى مى تواند ارزش تفكر تيمى 
را در شرايط گوناگون نشان دهد. در حقيقت، توانمندسازى تيمى طبق اين تعريف هم بر توانمندى ها و 
قابليت هاى تيمى و هم بر تفويض اختيار به تيم ها در سازمان ها اشاره مى كند. نهايتاً، به محققين توصيه            
مى شود اين تعريف جديد از توانمندسازى تيمى را در شرايط ديگر نيز آزموده و آن را در تحقيقات خود 

لحاظ كنند.
با توجه به تأثير معنى دار توانمندسازى تيمى بر عملكرد سازمانى، اين مطالعه به اهميت نقش تيم ها در 
پيشبرد اهداف سازمانى تأكيد دارد. در نتيجه، به مديران پيشنهاد مى شود كه در ساختارهاى بوروكراتيك 
پيشنهاد                اين  ببرند.  كافى  بهره  بنيان  تيم  واحدهاى  از  و  كنند  توجه  ها  تيم  اهميت  به  خود  هاى  سازمان 
مى تواند براى مديران از اين رو حائز اهميت باشد كه توانمندسازى تيمى به نحو قابل قبولى مى تواند روند 
اثربخشى رهبرى تحول آفرين را تسريع ببخشد. همچنين بهره گيرى همزمان از رفتارهاى تحول آفرين و 
استفاده از ساختارهاى تيمى مى تواند منجر به ارتقاء عملكرد واحدهاى تحقيق و توسعه اى شده و موجب 

افزايش اثربخشى گردد.
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