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 چکیده
 های کار تیمیهای اجتماعی بر مهارتحاضر تبیین نقش رهبری مشارکتی و توانمندی از هدف پژوهش

همبستگی و روش تحلیل از نوع  –توصیفی ، است. روش پژوهش بوده هانکارکنان اداری دانشگاه اصف

 ،های )اداری و مالیتمامی کارکنان اداری معاونترا . جامعه آماری پژوهش بودیابی معادلات ساختاری مدل

. دادنفر تشکیل  811به تعداد  0859 - 51آموزشی( دانشگاه اصفهان در سال ، پژوهشی، فرهنگی و دانشجویی

نفر  070 ،ای نسبی تصادفیگیری طبقهگیری کوکران و روش نمونهنمونه با استفاده از فرمول نمونه حجم

های اجتماعی و توانمندی (0202ها از پرسشنامه رهبری مشارکتی کاتورن )آوری دادهانتخاب شد. برای جمع

 ،نتایج نشان داد رهبری مشارکتی استفاده شد. 35/2و  37/2، 52/2های کار تیمی با پایایی و پرسشنامه مهارت

( r=91/2اند و رهبری مشارکتی )های کار تیمی کارکنان بالاتر از حد متوسطمهارت، های اجتماعیتوانمندی

بر  ( دارند.p<20/2ی )دارمعنیهای کار تیمی رابطه مثبت و ( با مهارتr=11/2های اجتماعی )و توانمندی

ماعی های اجتمهارت، های اجتماعی کارکنانهای توانمندیز میان مؤلفها، گامبهگاماساس نتایج رگرسیون 

مشارکت و ، های رهبری مشارکتیدرصد و از بین مؤلفه 9/18، مناسب و پرخاشگری و رفتارهای تکانشی

ری یابی معادلات ساختاکنند. مدلبینی میهای کار تیمی کارکنان را پیشدرصد از مهارت 7/81پاسخگویی 

های بر مهارت 79/2و  71/2های اجتماعی و رهبری مشارکتی به ترتیب با ضریب مسیر ن داد توانمندینیز نشا

 کار تیمی تأثیرگذارند.
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 مقدمه 

ت سریع در محیط های مختلفی روبرو هستند. تحولابا چالش هاسازماندر عصر حاضر 

ویی جمنجر شده است و لزوم دستیابی به صرفه وکارکسببه رقابتی شدن فضای  هاسازمان

است.  هکردپذیری و کسب مزیت رقابتی را ضروری انعطاف، افزایش نوآوری، در مقیاس

موجب تغییرات اساسی در ساختار سازمانی و  هاسازمانتوسعه اقتصادی و رشد 

 در هاسازمانشده است. در این میان آنچه به  هاآنهای و فعالیتگرایی وظایف تخصص

ثربخش های مناسب و اتشکیل تیم، رساندها یاری میجهت افزایش توانایی و مقابله با چالش

 است.

در  صرفهبهرونمقدر دستیابی به نتایج مثبت و  هاکنندهتسهیل ترینمهمیکی از  0کار تیمی

 ستاهای مختلف و مکمل یکدیگر گروهی از افراد با توانمندی، عرصه سازمان است. تیم

به ، تیم (0200)کنند. طبق نظر نصیر و همکاران که برای نیل به هدفی مشترک کوشش می

م اند و در انجاای از افراد مستقل است که همگی در یک مسئولیت شریکمفهوم مجموعه

ر . برای تیم تعاریف متعددی داز طرف سازمان پاسخگو هستند شدهمشخصصحیح وظایف 

ه: کاین ازجمله، اندمشترکها در برخی از ویژگی هاآناما تمامی ، منابع مختلف آمده است

، 0لکوزولسکی و ب) استهر تیمی یک سیستم با ساختار و عملکردهای مربوط به خود 

 خاصکار تیمی را صرف قرار گرفتن منظم افراد در یک موقعیت  (0225) 8. بگلی(0228

ن درک تعاملات محیطی و داشت، داند بلکه کار تیمی را تطابق با عملکردهای یکدیگرنمی

 .شماردیبرمیابی به بهترین نتیجه ها جهت دستمشترکی از روش انجام فعالیت

های تیم ،پیشنهاددهندههای شود: تیمیک تیم کاری در سه مقوله گنجانده می طورکلیبه

های ها چالشه برنده. تجربه نشان داده است که هر یک از این تیمهای رااجراکننده و تیم

(. تفکر و همدلی در جهت عبور 0831، کاتزنباخ و همکاران)خاص خود را به همراه دارند 

ها و مهارت ترینمهم ها و موانع از ملزومات موفقیت در کار گروهی است.از این چالش

                                                           
1. team working 
2. Kuzooloski & Bell 
3. Begley 
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اعتقاد ، (0552، 0ظیر نظارت متقابل عملکرد )هاکمنهای کار تیمی نیز با عناوینی نشایستگی

، و سالاس 8گیری جمعی )دریسکلجهت، (0552، 0به اهمیت کار تیمی )گرگوریک

، (0558، و سالاس 1پذیری )پرینسو نمایش انطباق بینیپیشغیرقابلانطباق با شرایط ، (0550

عملکرد خود اصلاحی و ، (0551، 9انسجام )مولن و کوپر، (0551، قدرت )گازو و همکاران

، ابزار وجود )اسمیت و همکاران، (0559، و سالاس 1انتیراستفاده از ارتباطات حلقه بسته )مک

( و چهار بعد مهارتی خاص شامل 0551، 7بینی رفتار یکدیگر )ولپ و همکارانپیش، (0551

سمیت و گرانه و ابتکار عمل / رهبری )ارفتارهای حمایت، ارتباطات، تبادل اطلاعات

 (.0229، 3( مطرح شدند )گیل و همکاران0553، همکاران

ذارد ها و کارکردهای مثبت بیشتری را به نمایش بگقابلیت، برای اینکه یک گروه نتایج

(. به اعتقاد 0201، 02)درکسر و همکاران کندای در گروه توجه ویژه 5باید به رهبری مشارکتی

وری از رهبری های مختلف در زمان بهرهاز تیمکارکرد عده زیادی  (0220) 00پیرس و سیمز

مشارکتی بهبود یافته است. آن دو با انجام پژوهشی به رابطه مثبت میان اثربخشی تیم و رهبری 

های رهبری که باعث افزایش مشارکت کارکنان در جهت مشارکتی پی بردند. یکی از شیوه

ای هاین اصطلاح با مترادف رهبری مشارکتی است.، شودپویایی و اثربخشی سازمان می

رهبری گروهی و رهبری ، شدهمیتقسرهبری ، رهبریها همچون همگوناگونی در پژوهش

رهبری مشارکتی را مسیر پیشرفته و  (0200) 00همکارانه به کار گرفته شده است. کلارک

ابد ی. رهبری مشارکتی هنگامی تحقق میشماردبرمیمدرن نگرش به رهبری مؤثر و کارآمد 

                                                           
1. Hackman 
2. Garigooric 
3. Driskl 
4. Prince 
5. Mullen & Cooper 
6. Mac Entire 
7. Volpe & et al 
8. Gil & et al 
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11. Pearce & Sims 
12. Clarke 
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جای اینکه امور توسط یک رهبر یکتا مشخص شده باشد وظایف رهبری در میان که به

 .(0201، 0اعضای گروه توزیع شده باشد )دیا و همکاران

( 0859( و فاضل و همکاران )0208) 8گالردو و همکاران، (0201)و همکاران  0باگون

کننده رهبری سهیلکننده و تهماهنگ، توجهقابلهای خود به نقش و اثرات در پژوهش

توانمندی را آن دسته از  هاآناند. های کارکنان اشاره کردهمشارکتی در توانمندی

تواند در کارکرد سازمان تغییر ایجاد کند و از طریق دانند که میهای افراد میظرفیت

بالاترین سطح کارکرد را از خود نشان دهد و عملکرد کار تیمی را افزایش ، مشارکت خود

ای هتواند در کار تیمی اثرگذار باشد توانمندیکه می هاییمؤلفهیکی از  روازاین. دهد

به معنی توجه ، های منابع انسانی( توانمندی0555) 1اجتماعی کارکنان است. به نظر دالینگ

و توانا ساختن افراد یک جامعه یا یک سیستم اجتماعی است.  هاسازمانبه سرمایه انسانی 

های به معنای به وجود آوردن شرایطی است که افراد قادر باشند توانمندی، ردیگعبارتیبه

اعمالشان را ابتدا با انگیزه درونی انجام داده و در قدم بعدی با موفقیت کامل آن را به نتیجه 

ار سویه است. لذا انجام ک های مفهومی چندبنا بر مطالعات پژوهشگران توانمندی برسانند.

ی و علاوه بر تأثیر آن بر بالندگی فرد، شدن در بهبود و توسعه دانشگاهمشارکتی و سهیم 

نقش بسزایی دارد. کارکنان با شرکت در ، هاآنهای اجتماعی بر توانمندی، هاآناجتماعی 

تری زه قویه و انگیکردهای خود را کشف ها و تواناییقابلیت، یک تجربه تیمی و مشارکتی

ی های ترابها در نتایج پژوهشآورند. این گفتهمی ه دستبهای خویش در انجام فعالیت

( به تأیید 0552) 1( و ریفکین0551بویایا و همکاران )، (0209) 9وانگ و همکاران، (0201)

حاکی از آن بود که هرگاه مدیران درصد بیشتری از کارکنان را در  هاآنرسیده است. نتایج 

بیشتری از آنان نظرخواهی کنند و اختیارات درباره موضوعات ، ها مشارکت دهندبرنامه

 های آنان دوچندان خواهدتوانمندی، های آنان در نظر بگیرندبیشتری را برای اجرا توصیه

                                                           
1. Dea & et al 
2. Bacon & et al 
3. Gallardo & et al 
4. Dowling 
5. Hwang & et al 
6. Rifkin 
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 صورتبهبرانگیخته خواهد شد. عدم انجام کارها  هاآنکرد و انگیزه مضاعفی در وجود 

ش بهبود نگر، دوجانبهاعتماد ، رجوعاربابرضایت  ازجملهمشارکتی ممکن است مواردی 

افراد نسبت به مسائل و تحصیل و گسترش ارتباط یا کارایی و اثربخشی دانشگاه را در پی 

بنابراین با توجه به اهمیت مطالبی که ذکر آن رفت و مزایای رهبری مشارکتی ؛ نداشته باشد

قیم مست رطوبهکه  ارتباطدراینهای اجتماعی و همچنین عدم پژوهش انجام شده و توانمندی

ای هپژوهش حاضر درصدد است تا نقش رهبری مشارکتی و توانمندی، اشاره کرده باشد

 قرار دهد. موردبررسیهای کار تیمی کارکنان اجتماعی کارکنان را بر مهارت

: کار تیمی فرایندی است پیچیده که تعادل و ارتباط متقابل در آن حرف آخر را یمیکار ت

ریق تواند در قالب تیم از طمی، موجودی پیچیده و البته اجتماعی انعنوبهمیزند. انسان نیز 

های خود را با دیگران مبادله کند و به نیازهای روانی احساسات و نگرش، ارتباط با دیگران

کار  (0223) 0زیریچیز و ریم ازنظر(. همچنین 0858، خود و دیگران پاسخ دهد )سلیمانی

ک افراد فراهم کند تابتکار عمل بیشتری را نسبت به تک تواند توافق ومی تأثیرگذارتیمی 

قش گردد. اگر افراد تیم نای و تخصصی افراد میکه این باعث افزایش رضایتمندی حرفه

مؤثری با یکدیگر در جهت رسیدن به  صورتبهخواهند توانست  کنندیکدیگر را درک 

یک تیم  (0228) 0و همکاران پراتی ازنظرتری کار کنند. هدف موردنظر با کیفیت مطلوب

زمانی موفق است که انسجام داشته باشد و این بستگی به توانایی اعضایش برای ساخت روابط 

 .استقوی و داشتن یک سیستم پشتیبانی محکم 

به معنای برقراری فرهنگی است که در آن همیاری ارزش  درواقعایجاد یک تیم کاری 

تک ها و تصمیمات با همکاری تککه وقتی برنامه رسندیابد و افراد به این نگرش میمی

 8ندراخواهد آمد. جیت به دستبهتر از کار فردی  مراتببهای نتیجه، اعضای تیم انجام شود

نافع یعنی م، برد است –در پیش برد کار تیمی اصل حاکم روند برد  معتقد است (0553)

 د. اخیراًطور یکسان تسهیم شوهبایست بین همگی بافراد تیم می مساعیتشریکاز  برآمده

شده رقابتی ذکر هایدر پاسخ به چالش مورداستفادههای یکی از روش عنوانبهکار تیمی 
                                                           

1. Zirichiz & Rim 
2. Pratti & et al 
3. Jytndra 
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ر پذیری گروهی و رسیدن به دیگمنزله راهی برای انعطافکه کار تیمی به ایگونهبهاست 

ی گیرتصمیم، خلاقیت، سرعت بخشی رسیدن به هدف، هامزایایی همچون کاهش هزینه

، 0وجدان کاری بالاتر و ارائه خدمت با کیفیت بالاتر است )مورگان و همکاران، کارآمد

 اند:خلاصه مطالعات قبلی سه مزیت برای کار تیمی به شرح ذیل در نظر گرفته طوربه(. 0550

خواهند یک مشکل را می کهوقتی. 0. قضاوت گروهی بهتر از قضاوت شخصی است. 0

ر تر و تبادل اطلاعات حل کنند از طریق گروهی نسبت به انفرادی موفقتقسیم کا صورتبه

ها تمایل دارند تر از انفرادی دانست و گروهتر و نوآورانهتوان خلاقها می. گروه8هستند. 

عامل  1رغم نگاه مثبت به کار تیمی . علی(0201، 0)ترابی ها را به چالش بکشندگیریتصمیم

توانند تحقق اهداف را با شکست مواجه کنند. شناسند که مییمی میآفت کار ت عنوانبهرا 

توجهی به اهداف بی (8پذیری عدم مسئولیت (0اعتمادی ( بی0اند از: عامل عبارت 1این 

حاصل کوشش یکپارچه  کار تیمی طورکلیبه. (0201، 8آرفرا )سامانتا و عدم تعهد (1تیمی 

 هارت و تقویت ارتباط میان افراد شده و نتایجی همچونکلیه افراد تیم بوده که سبب ایجاد م

 آورد. تعادل و انسجام در انجام کار را به بار، حمایت متقابل

توانند جایگاه و موقعیت خود در کار تیمی را بیابند و ذاتی نمی طوربهبسیاری از افراد 

ارند ا بوده تمایل دشدت فردگرافراد معمولاً به گونهاینخوبی ایفا کنند. نقش خود را به

هرگونه موفقیت و پیشرفتی را به حساب شخصی خویش قلمداد کنند. این نوع تفکر 

گردد. سالاس و فردگرایانه باعث محرومیت شخص از مزایا و آثار ارزنده کار تیمی می

رهبری  ازجملهعنصر کار گروهی  9( با استفاده از یک مدل مفهومی به 0229) 1همکاران

یک مدل ق از طری گیری تیم و نظارت پشتیبانی شدهجهت، سازگاری، مایتیرفتار ح، تیم

 کنند.اشاره می، ذهنی مشترک

با  تنیدهدرهمرهبری مشارکتی را فرآیندی  (0225)و همکاران  رهبری مشارکتی: پیرس

گردد تا با دموکراتیک بین افراد توزیع می صورتبهگیرند که در نظر می ساختاری افقی

                                                           
1. Morgan 
2. Torabi 

3. Samanta & Arfaraa 
4. Salas & et al 
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که این الگو  کنندراد گروه روی یکدیگر اهداف تیم یا سازمان محقق گردد و بیان میتأثیر اف

مند از حاکمیت جهت صورتبهدرست در مقابل رهبری سنتی با ساختاری عمودی که 

ایندی گیرد. رهبری مشارکتی فرقرار می، ی شخص رهبر بر زیردستان حکایت داردسویهیک

د یک گروه یا سازمان رخ داده و هر یک از افراد بر دیگری است که بین افرا تعاملی و پویا

 ازنظر .(0850، گذارند )کاظمی و علویدر جهت تحقق اهداف گروه یا سازمان تأثیر می

افزایش قدرت و  (0 اند از:سه ویژگی مهم رهبری مشارکتی عبارت، (0221) 0وارلی و لاور

 هرگونهقابل اطلاعات بدون العمل سریع در مدانش در بین اعضا که امکان عکس

توانند گروه می افراد (0دهد. ی در سازمان را میمراتبسلسلهگیری طولی و جهت

و  ایجاد ارزش، وسیله شرکت در انجام استراتژیهای مدیریت و رهبری خود را بهتوانمندی

ه رهبران مواردی را ک، مداوم طوربههمه افراد  (8ها در سازمان گسترش دهند. دیگر مسئولیت

های داخلی اند و همچنین ظرفیتهکرددر سطوح مختلف در مورد محیط بیرونی درک 

در  و به یک نگرش واحد درباره سازمان دست یابند شودسازمان را شناخته که سبب می

 .کنندتر عمل ها بهتر و سریعگیریتصمیم

ظایف رهبری گذاری ودو مؤلفه اصلی در رهبری مشارکتی را اشتراک (0208) 0چنگ

عناصر اصلی در رهبری ( 0208) 8. به عقیده مریام و مارتینشماردبرمیو تأثیر متقابل 

های ؤلفهم گیر وپذیری همهمشارکت و مسئولیت، مشارکتی شامل روابط بر اساس حسن ظن

داند. معی میشناسی جمشارکت و وظیفه، اصلی در آن شامل از قبیل ارتباطات مبتنی بر اعتماد

یزی ردر تحقیقی که با هدف استفاده از رهبری مشارکتی در برنامه (0208) 1و دولبون هاچ

 سازی سیستم مدیریت منابع انسانی انجام داده بودند به این نتیجه رسیدندمنابع سازمانی و پیاده

ف های مختلرهبری مشارکتی در سازمان باعث افزایش مشارکت کارکنان در برنامه که

این  های گوناگون کارکنان شده وافزایش مشارکت سبب شناسایی توانایی شود.سازمان می

 های مختلف سازمان خواهد شد.امر منتهی به تخصیص بهینه منابع انسانی در قسمت

                                                           
1. Worley & Lawler 
3. Chung 
3. Miriam & Martin 
4. Hoch & Dulebohn 
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ی هاترین تفاوت رهبری مشارکتی با دیگر سبکبزرگ (0208) 0و همکاران ولمن

گیرد و بر روی دائم صورت می رطوبهدانند که می رهبری را رهبری غیررسمی همکارانه

، هبری سنتیر برعکسگذارد. نظریه رهبری مشارکتی گروه یا سازمان تأثیر می، کارکرد تیم

ه و تنها یک شخص را کردهای اجتماعی افراد گروه تمرکز بر روی فرآیندها و پدیده

ی برای همه درواقعشناسد و ی امور و در رأس هرم گروه یا سازمان نمیگرداننده عنوانبه

یک جزء واحد جهت تأثیرگذاری بر سبک مدیریت و رهبری نقشی  عنوانبهاعضا و پیروان 

 .(0228، 0قائل است )پیرس و کانجر

ند مشود در رهبری مشارکتی افراد در کار تیمی خود انگیزهمتذکر می (0830)ضیایی 

ائل گیرند و در مسار میقر موردتوجهکنند از طرف سازمان بیشتر زیرا احساس می؛ شوندمی

همکاری خودخواسته ، رضایتمندی شغلی، نفسآن مداخله دارند و از این راه احساس عزت

ود را گردد تا همه کارکنان خآورند. رهبری مشارکتی سبب میمی به دستبا سازمان یا تیم 

ای پذیری و موفقیت شریک بدانند و این راهی است که پنجرهریسک، پذیریدر مسئولیت

، ارکنانعلاقگی کهای مزمن سازمانی و عملکردهای تیمی آن از قبیل بیحل نارسایی سویبه

ها و عدم افزایش هزینه، مقاومت کارکنان در برابر تصمیمات مأخوذه، رضایتمندی شغلی نا

 گشاید.شناسی کارکنان میوظیفه

اجتماعی شامل پنج  هایمعتقد است توانمندی (0229) 8توانمندی اجتماعی: موی و هنکین

شود. خود دار بودن و اعتماد میمعنی، تأثیرگذاری، خودمختاری، خود اثربخشیبعد 

آمیز یک ها و مهارت لازم را برای انجام موفقیتاثربخشی به این معنی است که افراد ظرفیت

م اکنند در انجشغل را دارند. خودمختاری به این اشاره دارد که افراد توانمند احساس می

 های شغلی تصمیم بگیرند وتوانند در مورد فعالیتمی، ها استقلال دارنددادن مسئولیت

 ها را دارند.اختیارات لازم را برای تعیین چگونگی زمان و سرعت انجام دادن مسئولیت

ند بر توانتأثیرگذاری به معنای احساس مؤثر بودن در اهداف سازمانی است و این افراد می

دار ذارند. معنیافتد تأثیر بگدهای شغلی کنترل داشته باشند و بر آنچه اتفاق مینتایج و پیام
                                                           

1. Wellman & et al 
2. Pearce & Conger 
3. Moye & Henkin 
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کنند که اهداف شغلی مهم و مفیدی را دنبال بودن نیز به این اشاره دارد که افراد احساس می

یت اطمینان و قابل، اعتماد به معنی انتظارات مثبت افراد نسبت به لیاقت درنهایتو ؛ کنندمی

( 0551) 0به نظر شورت و همکاران .استافراد سازمان نسبت به یکدیگر خیرخواهی 

، هاهایی هستند که برای پیشرفت و بروز قابلیتهای علمی توانمند شده سازمانمحیط

آورند. های اعضای خود به وجود میهایی برای گزینش و استقلال و تثبیت شایستگیزمینه

آن  هوسیلبهدانند که های را فرآیندی میدیان در پژوهشی دیگر توانمنپژوهشگرهمین 

اند با توهای کارکنان میدهند. توانمندیای خود را ارتقاء میکنندگان رشد حرفهمشارکت

های مدیریتی باهدف افزایش ای از شیوهمجموعه عنوانبه. 0دو هدف زیر انجام شود: 

 فرد فعال جهت انجام کار یک عنوانبه. 0و  هاآنپذیری استقلال کارکنان و مسئولیت

 (.0225، 0)بودریاس و همکاران

های اجتماعی اعضای تیم به سه بخش کلی تقسیم شود توانمندیمتذکر می (0837) 8مورهد

 شود:می

های فن و ای: هر فرد باید با توجه به نقشی که در تیم دارد توانمندیهای وظیفه( توانمندی 0

گیری: اعضای تیم برای و تصمیم مسئلههای حل انمندی( تو0تخصصی خاصی را دارا باشد. 

 نیازمند این توانمندی است. ، شودمواجه می هاآنرفع مسائل و مشکلاتی که تیم با 

های انسانی: این توانمندی برای جذب افراد تیم نسبت به یکدیگر و ایجاد ( توانمندی8

شا گافرادی نیاز دارند که مشکل امروزی به هایسازمان. استضروری  هاآنارتباطات میان 

ابتی های خود بتوانند موجب بقای سازمان در محیط رقتوانایی کارگیریبهو مبتکر باشند و با 

تواند نتایج رفتاری با اهمیتی را در پی داشته های میتوانمندی هاسازمانباشند. اخیراً برای 

ی عمل کارکنان در وظایفشان ( آزاد0535) 1دسی و همکاران هایپژوهشباشد. بر اساس 

 ارتباط آزادی، انجامد. علاوه بر اینبه واکنش سریع آنان در مقابل موانع و مشکلات می

ه لحاظ ب شناختی و انگیزشی تائید شده است. ازنظرعمل شغلی با بهبود عملکرد تیمی 

                                                           
1. Short & et al 
2. Boudrias & et al 
3. Moorhead 
4. Dace et al 
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مل برای های با ایجاد آزادی ع( پی بردند که توانمندی0552) 0انگیزشی توماس و ولتهووس

گر آورد. از طرف دیانگیزه لازم را جهت بهبود عملکرد تیمی در آنان به وجود می، کارکنان

این ، هایاز توانمندی برگرفته( به این نتیجه رسید که احساس مؤثر بودن 0552) 0اشفورث

آورد که گوش شنوایی برای شنیدن افکارشان در سازمان احساس را در اعضا به وجود می

 ویوسسمتتوانند در مشخص کردن آنان احساس خواهند کرد که می، همین دلیل به، است

د. تری از خود به نمایش بگذارنوظایف خود نقش داشته باشند و لذا عملکرد تیمی مطلوب

( 0227) 1چن و همکاران، (0221) 8همچنین نتایج حاصل از مطالعات سیبرت و همکاران

 های کارکناندهد و از طریق توانمندیافزایش مینشان داد که کار گروهی اثربخشی را 

 یونهای انجام شده توسط کمپشود. همچنین نتایج پژوهشباعث بهبود عملکرد کارکنان می

( و 0223) 3پالپال و جاججاج، (0511) 7مک گرات، (0222) 1هاتن، (0551) 9و همکاران

ساختار منسجم و تعاملات ( نشان داد که کار تیمی دارای 0202) 5میل وارد و همکاران

های کارکنان منجر به افزایش توانمندی درنهایتپذیری است که اجتماعی و انعطاف

 شود.می

ابعاد  از بعدییکدر ارتباط با پژوهش حاضر مطالعاتی دیگر صورت گرفته که هر 

که  (0201اند. در این رابطه نتایج پژوهش ترابی )و کنکاش قرار داده موردبررسیپژوهش را 

ک های بانهای منابع انسانی در شعبهبا هدف ارزیابی بین عوامل کار تیمی و توانمندی

 هایهای کار تیمی و توانمندیکشاورزی تهران انجام داده بود نشان داد که بین مؤلفه

نتایج نشان ، ( وجود دارد. علاوه بر این115/2ی )دارمعنیای مثبت و اجتماعی کارکنان رابطه

 .کندبینی کارکنان را پیش توانمندی سازیتواند تغییرات متغیر تغیر کار تیمی میداد که م

                                                           
1. Thomas & Velthouse 
2. Ashforth 
3. Siebert & et al 
4. Chen & et al 
5. Campion et al 
6. Hutton 
7. Mac Grate 
8. Jag pal & Jag pal 
9. Mill ward 
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های رهبری و ( نیز در بررسی نقش بین سبک0209نتایج پژوهش وانگ و همکاران )

و توجه  تساوی، هایی که بر مشارکتعملکرد تیمی کارکنان حاکی از آن بود که در گروه

ملکرد تیمی ع خوبیبهایتی و مشارکتی توانسته بودند رهبری حم، شودبه افراد تأکید می

در  هایی که پیشرفت فردی یک ملاکدر تیم، بینی کنند. در سوی دیگرکارکنان را پیش

( حیطه 0202) 0رهبری دستوری روش غالب بوده است. تالی و رولینسون، نظر گرفته شده

وانشان هبران و عملکرد تیمی پیرهای رفتاری رهای سبکمیانجی گر رابطه عنوانبهکنترل را 

 هایی که حیطه کنترل کارکنان را محدود کنددر نظر گرفتند و نتایج نشان داد که سبک

، می کارکنانبا عملکرد تی، دهندهایی که به کارکنان اختیارات بیشتری مینسبت به سبک

مشارکت  سطهوابه، رهبران مشارکتی، (0558) 0کاتانپژوهش رابطه کمتری دارد. بر اساس 

دهند و افزایش می هاآنی را در دارمعنیاحساس تأثیرگذاری و ، دادن افراد در تصمیمات

توانند بر تلاش و پشتکار مستمر آنان تأثیر بگذارد. همچنین به عقیده انصاری این ادراکات می

 است که رهبری سنتی در هزاره سوم دوام نخواهد یافت و دنیا پرواضح( 0831و تیموری )

رهبری  هاییکی از پارادایم عنوانبهگرا گرا خواهد بود. رهبری تحولنیازمند رهبرانی تحول

رار گسترده رضایتمندی زیردستان ق موردپژوهشکه  استسازمانی  شناسیروانمشارکتی در 

 گرفته است.

ار تیمی های اجتماعی بر کبه تبیین نقش رهبری مشارکتی و توانمندی، در پژوهش حاضر

، ترسیم و بر اساس آن 0شکل  درچارچوب پژوهش ، روازاینکنان پرداخته شده است. کار

 های زیر بررسی شد:در قالب فرضیه شدهکیتفکهای آماری مدل

 رد.های کار تیمی آنان را دابینی مهارتهای کارکنان، قابلیت پیشفرضیه اول: توانمندی

 ی کار تیمی تأثیرگذار است.هاهای کارکنان، بر مهارتفرضیه دوم: توانمندی

 آنان را دارد. های کار تیمیبینی مهارتفرضیه سوم: رهبری مشارکتی کارکنان، قابلیت پیش

 های کار تیمی تأثیرگذار است.فرضیه چهارم: رهبری مشارکتی کارکنان، بر مهارت

                                                           
1. Tule & Rawlinson 
2. Cotton 
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 مدل مفهومی پژوهش .1شکل 

 روش پژوهش

تاری یابی معادلات ساخاز نوع مدل، تحلیلهمبستگی و روش  -این پژوهش از نوع توصیفی

جامعه  این پژوهش از نوع کاربردی است.، اساس هدف ها بربندی پژوهشاست. در طبقه

، مالی -اداری) هایی کارکنان اداری معاونتیهکلدر این پژوهش را  موردنظرآماری 

دادند کیل میتش 59 - 51در سال تحصیلی  پژوهشی( دانشگاه اصفهان، دانشجویی، آموزشی

نفر است که با  811که بر اساس آخرین آمار و اطلاعات منتشرشده از دانشگاه اصفهان 

 ،نفر انتخاب شد. برای انتخاب نمونه معرف از جامعه مزبور 070استفاده از فرمول کوکران 

 با مراجعه، اهشده است. پس از تدوین پرسشنامهای تصادفی استفادهگیری طبقهاز روش نمونه

ه است. ردکآوری ها را در بین کارکنان آن توزیع کرده و جمعپرسشنامه، به دانشگاه اصفهان

ها در خصوص محرمانه بودن اطلاعات توضیحاتی ازجمله اطمینان بخشی به آزمودنی

آمده و دادن آزادی برای شرکت در پژوهش که از نکات رعایت شده اخلاق دستبه

 گفته شد.، پژوهش باشد

 :ردآوری اطلاعات از سه پرسشنامه زیر استفاده شدبرای گ 
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( ساخته شده و 0202) 0نامه رهبری مشارکتی: این پرسشنامه توسط کاتورنالف( پرسش

. روایی پرسشنامه مذکور در پژوهش استگویه  01مؤلفه و  1استاندارد بوده و دارای 

ژوهش از روایی محتوایی ( به تأیید رسیده است. همچنین در این پ0859اسماعیلی و امیری )

بررسی  برای قرار گرفت. نظرانصاحبو سازه استفاده شد که روایی محتوایی مورد تأیید 

ررسی استفاده شد که ب تأییدیافزار لیزرل از تحلیل عاملی با استفاده از نرم، روایی سازه

، χ2/df ،591/2= GFI ،29/2= RMSEA ،535/2= NFI =00/0های برازش )شاخص

55= NNFI ،55= IFI  575/2و= RFI) ،فت توان گبنابراین می؛ تحلیل عاملی را تأیید کرد

ابزار از روایی سازه برخوردار است. همچنین پایایی پرسشنامه در پژوهش اسماعیلی و امیری 

 ازجملهآن های و مؤلفه 30/2( با ضریب آلفای کرونباخ برای رهبری مشارکتی 0859)

آمد و  به دست 39/2و احساس مالکیت  31/2عدالت ، 77/2پاسخگویی ، 35/2مشارکت 

، 52/2مورد تأیید قرار گرفت. در این پژوهش ضریب آلفای کرونباخ برای رهبری مشارکتی 

 آمد. به دست 31/2و احساس مالکیت  37/2عدالت ، 30/2پاسخگویی ، 37/2مشارکت 

( ساخته شده و 0538) 0ونهای اجتماعی: این پرسشنامه توسط ماتسب( پرسشنامه توانمندی

، های اجتماعی مناسبهای اجتماعی از ابعاد مختلف )مهارتهدف آن سنجش مهارت

اد به خود طلبی و اطمینان زیبرتری، پرخاشگری و رفتارهای تکانشی، رفتارهای غیراجتماعی

 یگویه است. شیوه 91مؤلفه و  9است. پرسشنامه مذکور دارای  رابطه با همکاران(، داشتن

نمره دهی از یک تا پنج است. برای تعیین روایی پرسشنامه از روش روایی محتوایی و سپس 

افزار ( از طریق نرمAVE) شدهاستخراجروایی تشخیصی به روش تعیین شاخص میانگین 

SMART-PLS  9/2استفاده شد. با استفاده از این ضریب سؤالاتی که بار عاملی کمتر از 

برسد. برای تعیین پایایی پرسشنامه  9/2مقدار این شاخص به بالای در هر مؤلفه حذف شد تا 

( در کنار آلفای کرونباخ استفاده شد که ضرایب آن در جدول CRاز روش پایایی مرکب )

پایایی ، باشند 1/2بالاتر از  هاآن CRهایی که مقدار شده است. ضمناً مؤلفهنشان داده 0

 دارند. قبولقابل

                                                           
1. Katourn 
2. Matson 
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 یل روایی و پایایی متغیر توانمندهای اجتماعینتایج تحل .1جدول 

 هامؤلفه
ضریب میانگین واریانس 

 (AVE) شدهاستخراج

ضریب پایایی 

 CR مرکب

آلفای 

 کرونباخ

 37/2 50/2 33/2 های اجتماعیتوانمندی

 31/2 31/2 37/2 های اجتماعی مناسبمهارت

 38/2 50/2 31/2 رفتارهای غیراجتماعی

 33/2 35/2 33/2 ای تکانشیپرخاشگری و رفتاره

 52/2 58/2 50/2 اطمینان زیاد به خود داشتن، طلبیبرتری

 50/2 50/2 50/2 رابطه با همکاران

انی گذشته و فراو هایپژوهشهای کار تیمی: این پرسشنامه بر اساس ج( پرسشنامه مهارت

شده اختهاند سها بودهترین مؤلفهو همچنین منطقی هاپژوهشهایی که در این بیشترین مؤلفه

 پشتیبانی، هماهنگی، مؤلفه ارتباطات 1گویه بوده و دارای  05است. پرسشنامه مذکور دارای 

تا پنج  ی نمره دهی از یک. شیوهاستتلاش ، گیری مشارکتیتصمیم، همبستگی، متقابل

ایی است. رو 019تا  05بنابراین حداقل و حداکثر نمره برای سؤالات پرسشنامه از ؛ است

 ارزیابی و تأیید شده است. همچنین پایایی آن نظرانصاحب از نظراتپرسشنامه با استفاده 

نیز با استفاده از آزمون آلفای کرونباخ محاسبه گردید. آلفای کرونباخ در این پژوهش برای 

پشتیبانی ، 357/2هماهنگی ، 37/2ارتباطات  ازجملههای آن و برای مؤلفه 35/2کل پرسشنامه 

آمد.  به دست 500/2تلاش ، 31/2گیری مشارکتی تصمیم، 383/2همبستگی ، 520/2 ابلمتق

در دو سطح آمار  Amosو  Spss23های افزارنیز با استفاده از نرم آمدهدستبههای داده

 وتحلیل قرار گرفتند.توصیفی و آمار استنباطی مورد تجزیه

 هایافته

بر  های اجتماعیرهبری مشارکتی و توانمندینقش  –ها بر تمرکز بر هدف پژوهش یافته

از  ،بیان شده است. برای بررسی وضعیت متغیرهای پژوهش -های کار تیمی کارکنانمهارت

t 8 عدد، است 9تا  0نمرات حاصل بین  ازآنجاکهاستفاده شد.  8ای با ارزش تک نمونه 

 کار رفت. نتایج نشان داد ها( برای تعیین وضعیت متغیرها بهدرصد نمره 92میانه ) عنوانبه
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های اجتماعی با توانمندی، 2220/2ی دارمعنیو سطح  070/5رهبری مشارکتی با مقدار تی 

و سطح  01/3های کار تیمی با مقدار تی و مهارت 2220/2ی دارمعنیو سطح  17/3مقدار تی 

رابطه  ی بالاتر از حد متوسط هستند. برای بررسیدارمعنی طوربه 2220/2ی دارمعنی

از آزمون همبستگی پیرسون و ، (0های کار تیمی )فرضیه های اجتماعی و مهارتتوانمندی

ریب های اجتماعی با ضتوانمندی، استفاده شد. مطابق نتایج گامبهگامهمچنین رگرسیون 

دارد  2220/2ی در سطح دارمعنیهای کار تیمی رابطه مثبت و با مهارت 118/2همبستگی 

های اجتماعی مؤلفه مهارت، های اجتماعیهای توانمندیچنین از میان مؤلفه(. هم0)جدول 

های کار تیمی دارد. نتایج رگرسیون نشان داد ( بیشترین ارتباط را با مهارت101/2مناسب )

های اجتماعی مناسب های مهارتهای اجتماعی کارکنان مؤلفههای توانمندیاز میان مؤلفه

 دارعنیمهای کار تیمی همبستگی چندگانه کانشی با مهارتو پرخاشگری و رفتارهای ت

های کار تیمی را درصد از مهارت 9/18، توان گفت این دو مؤلفهمی R2دارند. با توجه به 

 (.8کنند )جدول بینی میپیش

 های کار تیمیهای اجتماعی و مهارت. ضرایب همبستگی توانمندی2جدول 

 متغیرها
های توانمندی

 اجتماعی

های هارتم

اجتماعی 

 مناسب

رفتارهای 

 غیراجتماعی

پرخاشگری و 

رفتارهای 

 تکانشی

 ،طلبیبرتری

اطمینان زیاد به 

 خود داشتن

رابطه با 

 همکاران

های مهارت

 کار تیمی
 979/2٭٭ 919/2٭٭ 930/2٭٭ 120/2٭٭ 101/2٭٭ 118/2٭٭

 دار است.د معنیدرص 59همبستگی در سطح  ٭ دار است.درصد معنی 55همبستگی در سطح ٭٭

 های کار تیمیهای اجتماعی و مهارتتوانمندی گامبهگامنتایج رگرسیون  .3جدول 

 های آمارشاخص

 بینمتغیر پیش
 (Rهمبستگی چندگانه )

 ضریب تعیین

(0R) 

 ضرایب رگرسیون

0 0 

 835/2 101/2 های اجتماعی مناسبمهارت
101/2= β 

12/02=t 
 

 بهای اجتماعی مناسمهارت

 پرخاشگری و رفتارهای تکانشی
195/2 189/2 

109/2= β 

128/9=t 

050/2= β 

729/8=t 
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از ، (0های کار تیمی آنان )فرضیه های کارکنان بر مهارتبرای بررسی تأثیر توانمندی

(. پس از حذف 0استفاده شد )شکل  0افزار آموسروش الگویابی معادلات ساختاری و نرم

 =χ2/df ،535/2 =03/0های برازندگی مانند برازش )شاخصبررسی ، خطاهای کوورایانس

CFI ،21/2= RMSEA ،000/2= P ،535/2= IFI  008و= HOELTER ) نشان داد که

یر توانمندهای اجتماعی با ضریب مس، ها دارد. بر این اساسبرازش نسبتاً مناسبی با داده، مدل

 بودن روابط میان دارمعنیی است. برای بررس تأثیرگذارهای کار تیمی بر مهارت 71/2

ی در سطح دارمعنی ازآنجاکهاستفاده شد.  t – Valueیا همان  tاز آماره آزمون ، متغیرها

 ±51/0از  t – Valueاگر میزان مقادیر حاصل از با آزمون ، شدهیبررس 20/2خطای 

اجتماعی های میان توانمندی tنیست. مقدار آزمون  دارمعنیرابطه ، تر محاسبه شودکوچک

بوده  دارمعنیاست. سایر ارتباطات مدل نیز  دارمعنی 20/2و در سطح  595/02و کار تیمی 

 است.

 های کار تیمی آنانیابی معادلات ساختاری توانمندهای اجتماعی کارکنان و مهارت. مدل2شکل 

( نشان داد رهبری مشارکتی با ضریب 8نتایج همبستگی ساده و چندگانه )فرضیه 

 2220/2ی در سطح آلفای دارمعنیهای کار تیمی رابطه مثبت و با مهارت 975/2گی همبست
                                                           

1. Amos 
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مؤلفه مشارکت با ضریب همبستگی ، های رهبری مشارکتیدارد. همچنین از میان مؤلفه

 (.1های کار تیمی داشته است )جدول بیشترین ارتباط را با مهارت 991/2

 های کار تیمیآن با مهارت هایفهمؤل. ضرایب همبستگی رهبری مشارکتی و 4جدول 

 احساس مالکیت عدالت پاسخگویی مشارکت رهبری مشارکتی متغیرها

 182/2٭٭ 172/2٭٭ 921/2٭٭ 991/2٭٭ 975/2٭٭ های کار تیمیمهارت

 دار است.درصد معنی 59همبستگی در سطح  ٭ دار است.درصد معنی 55همبستگی در سطح ٭٭

ت و مشارک، های رهبری مشارکتیداد از میان مؤلفهنتایج همبستگی چندگانه نشان 

 0Rه مقدار ی دارند. با توجه بدارمعنیپاسخگویی با کار تیمی کارکنان همبستگی چندگانه 

 کنند.بینی میهای کار تیمی را پیشدرصد از مهارت 7/81توان گفت این دو مؤلفه می

 ار تیمیرهبری مشارکتی و ک گامبهگام. نتایج رگرسیون 5جدول 

 های آمارشاخص

 بینمتغیر پیش

همبستگی 

 (Rچندگانه )

 ضریب تعیین

(0R) 

 ضرایب رگرسیون

0 0 

 827/2 991/2 مشارکت
991/2= β 

170/3=t 
 

 817/2 935/2 پاسخگویی، مشارکت
850/2= β 

350/1=t 

097/2= β 

001/0=t 

( نیز از روش 1 های کار تیمی )فرضیهبرای بررسی تأثیر رهبری مشارکتی بر مهارت

(. پس از حذف خطاهای 1افزار آموس استفاده شد )شکل الگویابی معادلات ساختاری و نرم

 =χ2/df ،531/2= CFI ،217/2 =875/0های پراکندگی )بررسی شاخص، کوواریانس

RMSEA ،279/2= P ،531/2= IFI  023و= HOELTER ) نشان داد که مدل برازش

 79/2رهبری مشارکتی با ضریب مسیر ، (. بر این اساس8رد )شکل ها دانسبتاً مناسبی با داده

، میان رهبری مشارکتی و کار تیمی tاست. مقدار آزمون  تأثیرگذارهای کار تیمی بر مهارت

 بوده است. دارمعنیاست. سایر ارتباطات مدل نیز  دارمعنی 20/2و در سطح  091/5
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 های کار تیمیارکتی کارکنان و مهارتیابی معادلات ساختاری رهبری مش. مدل3شکل 

 گیریبحث و نتیجه

جتماعی های ادر راستای تحقق هدف این پژوهش )تبیین نقش رهبری مشارکتی و توانمندی

های موردنیاز ابتدا داده، های کار تیمی کارکنان اداری دانشگاه اصفهان(بر مهارت

ع متغیرها نو، که با روش تحقیق های آماری مناسبآوری و سپس با استفاده از تکنیکجمع

مل و وضعیت عوا، گردید. برای این منظور وتحلیلتجزیهبندی و دسته، و ... هماهنگی دارد

ی کار هاقرار گرفته است. مهارت موردبررسیها متغیرهای مطرح شده در سؤالات پرسشنامه

و محیط کاری  شغل، شروط لازم در هر حرفه ازجملهوجود مهارت در انجام وظایف ؛ تیمی

های کار تیمی کارکنان خود ای مهم در جهت ارتقاء مهارتوظیفه هاسازمان ازآنجاکه. است

های گیرند. ارتقاء مهارتمحافل اهمیت بیشتری به خود می گونهایندارند. این ضرورت در 

ی خود هاگردد که منابع انسانی بتوانند بدون ترس و با اعتماد به تواناییکار تیمی سبب می

از آزادی بیان برخوردار باشند و افکار و نظرات بدیع خود را در سازمان بیان کنند. با توجه 

های کار توجه به مهارت، اندبا آن مواجه شده هاسازمانهای متعددی که امروزه به چالش

 است. ناپذیراجتنابهای منابع انسانی در آن تیمی و افزایش توانایی
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های های اجتماعی کارکنان و مؤلفهل پژوهش نشان داد که توانمندیهای فرضیه اویافته

های کار تیمی آنان دارند. همچنین بیشترین همبستگی ی با مهارتدارمعنیآن رابطه مثبت و 

های اجتماعی مناسب با ضریب مؤلفه مهارت، (118/2های اجتماعی )را بعد از توانمندی

دسی و ، (0511های مک گرات )ها با نتایج پژوهش( داراست. این یافته101/2همبستگی )

توماس و ولتهووس ، (0535اشفورث )، (0551و همکاران ) کمپیون، (0535همکاران )

پال و جاج، (0221سیبرت و همکاران )، (0227چن و همکاران )، (0222هاتن )، (0552)

. نتایج این ستا( همسو 0201( و ترابی )0202( و میل وارد و همکاران )0223پال )جاج

های اجتماعی کارکنان و ی بین توانمندیدارمعنیها نشان داد که رابطه مثبت و پژوهش

رای توان گفت سازمان بهای کار تیمی کارکنان وجود دارد. در تبیین این نتایج میمهارت

های کار تیمی جذب و ارتقاء مهارت، یابی به اهداف خود باید توانایی نگهداریدست

د تر است که نیروی انسانی توانمند و متعهمسلم سازمانی موفق طوربهن را دارا باشد. کارکنا

ای کار هها برای افزایش مهارتهای یکی از جدیدترین تکنیکزیرا توانمندی؛ داشته باشد

از طریق افزایش تعهد و رفتار شهروندی سازمانی نیروی انسانی به حساب ، تیمی کارکنان

ل و محیط با شغ هاآنسازگاری بیشتر ، های اجتماعی در کارکنانش توانمندیآید. با افزایمی

ان های کار تیمی کارکنتواند به ارتقاء مهارتمی، امور سازمان کاری و افزایش مشارکت در

نان مهارت کار تیمی کارک، های اجتماعی کارکنان در سازمانمنجر شود. با توسعه توانمندی

ی آمیز سازمان با نیروهای مانع بیرونکه منجر به مواجه موفقیت ابدیدر همه سطوح بهبود می

 ند.کاهداف سازمانی به شکل مطلوبی تحقق پیدا می، های اعضاءشده و با استفاده از استعداد

یدگاه با استفاده از د خصوصبههای اجتماعی در کارکنان بنابراین با بهبود توانمندی

 ،قرار دادن نقطه نظرات کارکنان مدنظرهای اجتماعی و ندیانگیزشی علوم سازمانی در توانم

عتماد ا، کارکنان سازمان تا حد زیادی با همدردی یابد.های تیمی آنان نیز افزایش میمهارت

دهند. کارکنانی توانمند هستند که از انجام کار را بهتر از قبل انجام می، و احساس وظیفه

برای کسب موفقیت و یادگیری و رفتار کاملاً های گروهی خویش طریق افزایش مهارت

ام توانند در راستای نیل به اهداف سازمان گمی، مدیر با کارکنان خویش حمایتگردوستانه و 

منابع و مواد  ،ن نیروی انسانی خویش بپردازد و تجهیزاتکردبردارند. سازمانی که به توانمند 
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الا های تیمی بمهارت و بااثربخش ، ی خلاقدارای نیروی انسان، کندلازم را برای آنان تهیه 

ها را خواهند استانداردهای عملکرد و رویه، واضح انتظارات کار طوربهخواهد شد که 

عاملی برای ایجاد انگیزه و  عنوانبه اهمیت عوامل اداری دهندهنشانپذیرفت که این امر 

های مندینشان داد که توان رضایت و در پی آن افزایش کارایی است. نتایج دیگر این فرضیه

های اجتماعی مناسب و پرخاشگری و رفتارهای های مهارتاجتماعی کارکنان و مؤلفه

 هاآنهای کار تیمی بینی مهارتدرصد قابلیت پیش 9/18اند با هم به میزان تکانشی توانسته

د و همکاران میل وار، (0201های ترابی )را دارا باشند. نتایج این پژوهش با نتایج پژوهش

. در تبیین این است( همسو 0227( و چن و همکاران )0223پال )پال و جاججاج، (0202)

ش افزای، های مختلفهای کارکنان در حیطهتوان گفت با افزایش توانمندینتایج می

توان بیان . بر اساس نتایج این فرضیه میکردبینی توان پیشهای تیمی آنان را نیز میمهارت

، ارهامشارکت در ک واسطهبهیابد توانمندی اجتماعی کارکنان افزایش می کهنگامیه کرد

ای خود ههایی که کارکنان نسبت به توانایی. در موقعیتاست شناساییقابلهای آنان مهارت

توانند با نظارت کمتری نیز وظایف خود را به نحو کنند که میاعتماد دارند و احساس می

های یابد. بالا بودن توانمندیارتقاء می هاآنهای کار تیمی مهارت، احسن انجام دهند

ند. افراد با کمی فایااجتماعی در بالندگی فردی و اجتماعی نیروهای سازمانی نقش به سزایی 

نسبت  تریه و انگیزه قویکردهای خود را کشف ها و مهارتتوانمندی اجتماعی بالا قابلیت

 آورد.می ستبه دبه انجام کارهای تیمی 

توانمندهای اجتماعی کارکنان تأثیر  نتایج فرضیه دوم پژوهش حاکی از آن است که

بیانگر  0در شکل شماره  آمدهدستبههای تیمی کارکنان دارد. نتایج مثبتی در افزایش مهارت

ه های اجتماعی کارکنان شدهای اجتماعی منجر به بهبود مهارتاست که ارتقاء توانمندی آن

کنان با های اجتماعی کاراست. نتایج شکل مذکور نشان داد که توانمندی تأثیرگذارآن  و بر

در  شدهارائهاست. همچنین مدل  تأثیرگذارهای کار تیمی ( بر مهارت71/2ضریب مسیر )

ابی های تر. این نتایج با نتایج پژوهشاستها مدل برازش شده مناسبی برای داده، 0شکل 

، (0221سیبرت و همکاران )، (0227چن و همکاران )، (0202همکاران ) میل وارد و، (0201)

. در تبیین این نتایج است( همخوان 0535( و دسی و همکاران )0552توماس و ولتهووس )
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ه با شوند کتوان گفت هنگامی کارکنان در روابط اجتماعی و سازمانی خود تواناتر میمی

ه و در جهت نیل به کردگروهی مشارکت  رغبت و تخصص بالاتری در کارهای، انگیزه

 .کننداهداف سازمان کوشش 

رابطه  های کار تیمینتایج فرضیه سوم پژوهش نشان داد بین رهبری مشارکتی و مهارت

ر توان گفت هر چه رهبری مشارکتی دی وجود دارد. در تبیین این نتایج میدارمعنیمثبت و 

ا نتایج یابد. این نتایج بارکنان نیز افزایش میهای کار تیمی کسازمان افزایش یابد مهارت

انصاری ، (0558کاتان )، (0202تالی و رولینسون )، (0209های وانگ و همکاران )پژوهش

( همخوانی دارد. همچنین نتایج نشان داد رهبری مشارکتی نیز از قابلیت 0831و تیموری )

 ای کار تیمی کارکنان برخوردارهگیری میزان مهارتشناسایی و اندازه، بالایی در تعیین

با دارا بودن بیشترین ضریب  و پاسخگویی پژوهش دو مؤلفه مشارکت 9است. در جدول 

و عملیاتی  هانآلزوم توجه ویژه به  های دیگرتعیین با میزان رهبری مشارکتی نسبت به مؤلفه

از این  مدهآدستهب. بر اساس نتایج کندمی خاطرنشاندر کلیه شقوق سازمانی را  هاآنکردن 

، گردددر یک سازمان از رهبری مشارکتی استفاده می کههنگامیتوان بیان کرد فرضیه می

مان را امور ساز طورکلیبهمشکلات و ، مسائل، توان با همفکری کارکناناز این طریق می

 از اثرات این کار تیمی در جهت ارتقاء کیفی، و واکاوی قرار داده وتحلیلتجزیهمورد 

زمانی که در یک سازمان رهبری مشارکتی برقرار  عملکرد و بازدهی سازمان بهره جست.

گردد که کارکنان از طریق بازخورد به نقاط ضعف و قوت خود این امر موجب می، باشد

 .کنندها و استعدادهای خویش را آشکار مهارت درنهایت پی برده و

بری مشارکتی در یک سازمان سبب نتایج فرضیه چهارم پژوهش نشان داد که شیوه ره

 تأییدقابلپژوهش  8گردد. این نتایج در شکل های کار تیمی در افراد میافزایش مهارت

های بر مهارت 79/2مذکور نشان داد که رهبری مشارکتی با ضریب مسیر  نتایج شکل است.

مناسبی برای مدل برازش شده ، 8در شکل  شدهارائهاست. همچنین مدل  تأثیرگذارکار تیمی 

تالی و رولینسون ، (0209های وانگ و همکاران ). این نتایج با نتایج پژوهشاستها داده

( همخوانی دارد. این نتایج حاکی از آن است که افراد برای آنکه به سطح مطلوبی از 0202)

های کار تیمی برای سامان بخشی به عملکردهای مختلف سازمان دست یابند بایستی مهارت
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 .کردیت تقو هاآناتخاذ رهبری مشارکتی احساس مالکیت نسبت به کارهای خویش را در با 

تا  نندکهای خود را به کار گرفته و کوشش گردد که کارکنان توانمندیاین امر سبب می

ب کارها به نحو مطلو درنتیجههای تیمی خود در انجام امور را بهبود بخشیده و سطح مهارت

. در نظام توأم با رهبری مشارکتی مدیران و کارکنان هم در انجام و شایسته صورت پذیرد

اند. با توجه به مشارکت دادن کارکنان در مندی از مزایای آن سهیمکار و هم در بهره

، های فردیها و تغییر در شرایط فردی و محیطی سازمان بستر بهبود توانمندیگیریتصمیم

 روانی ،و تأمین امنیت روحی شدهکسبهای مهارت کارگیریهای بهزمینه، های ترقیفرصت

 گردد.جسمی فرد کارکنان فراهم می و

ری استفاده از رهب، بر اساس هدف پژوهش کردتوان بیان بندی میدر مقام جمع درنهایت

ای سازمان انکاری برهای کارکنان سازمان نتایج و دستاوردهای غیرقابلمشارکتی و توانمندی

ای هردنظر در پی خواهد داشت. مبانی نظری پژوهش حاضر و نتایج یافتهو عملکرد تیم مو

کنان های اجتماعی کاراند. وجود رهبری مشارکتی در کنار توانمندینیز مؤید این گفته، آن

دد و این گرهای گوناگون کار تیمی میموجب انسجام و افزایش کیفیت در مؤلفه هاسازمان

ی در ورافزایش بهره درنتیجهمندی کارکنان و و رضایت تواند به بهبود عملکردامر می

چگونگی اعمال رهبری و  درگروسازمان منجر گردد. موفقیت سازمان در تحقق اهداف 

های اجتماعی کارکنان قرار دارد. در سبک رهبری مشارکتی توأم با میزان توانمندی

، افتهیقاءارتظایف خویش علاقه ایشان نسبت به حسن انجام و، توانمندی اجتماعی کارکنان

شود و کارکنان را به دیدن فراسوی منافع ها ایجاد میآگاهی و پذیرش انجام مأموریت

یتی رهبر با نفوذ شخص .زاندیانگیبرمکار تیمی  صورتبهخویش و در جهت منافع سازمان 

قالب  رایشان را د، های بالقوه کارکنانن توانمندیکردخود در میان کارکنان و با بالفعل 

افزایش  .کندهای کاری با یک دید و نگرش نسبت به تحقق اهداف سازمان بسیج میتیم

های اجتماعی بالای محصول رهبری مشارکتی و توانمندی کارکنان کههای تیمی مهارت

بلی رابطه انگیزشی متقا، راه پیشرفت و توسعه سازمان است. رهبری مشارکتی، هاستآن

لقوه های باها و توانمندیاولیه آن به منصه ظهور رسیدن استعداد کند که نتیجهایجاد می

تیمی با هدف مشترک است  صورتبهدر انجام کارها  هاآنکارکنان و متعاقب آن همسویی 
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که پیامد مستقیم آن تحقق رسالت و مأموریت سازمان است. این نوع رهبری تعاملی و 

 ه و از سویکردارکنان را کشف و آشکار ی نهان کهاتوانمندی سوکیاز ؛ است هیدوسو

های کار تیمی نهایت استفاده را در جهت ارتقاء مهارت آمدهدستبهدیگر از ظرفیت 

آورد که ماحصل این سه مؤلفه در کنار یکدیگر پیشبرد اهداف سازمان کارکنان به عمل می

ن درک و همچنیاست. تعامل میان این سه مؤلفه باعث درک بیشتر سازمان توسط کارکنان 

و  میزان زیادی تعادل میان کار درنتیجهگردد. شرایط و مشکلات کارکنان توسط رهبر می

 .گرددمی جادیازندگی فرد 

در امور ، های اجتماعی کارکنانتوانند از طریق افزایش سطح توانمندیمدیران می

 تلزم همکاریهای گوناگون کارکنان در کارهایی که مساز میزان مهارت، مختلف سازمان

یمی های کار تمتناسب با میزان مهارت، های خودریزیآگاهی یافته و در برنامه، تیمی است

شود مدل وری را به عمل آورند. یادآور مینهایت بهره، هاآن هایاز مهارت، کارکنان

 هکییآنجاازلیکن ، کارکنان بوده تکتکدر مورد اقدامات مدیریتی در ارتباط با  شدهارائه

ن انجام اقدامات جمعی برای رسید منظوربهکارکنان  تکتکآیی سازمان متشکل از گردهم

کلی را برای سازمان در جهت  یهاشنهادیپتوان می درمجموعبه اهداف مشخص است. لذا 

ای زیر هپیشنهاد، بنابراین بر اساس نتایج پژوهش؛ کردرسیدن به اهداف نقشه راه ارائه 

 مؤثر واقع شود.، و ارتقای متغیرهای پژوهش سازمان تواند در بهبودمی

اهمیت دادن به نظرات ، های دانشگاهگیریبا توجه به نتایج پژوهش جهت تصمیم

آنان را در جلسات مهم دانشگاه یا دانشکده مشارکت دهند و ، شانیهایتوانمندکارکنان و 

کار  یوحهسرلمشارکت را  رهبری مشارکتی و، دیگرعبارتیبهآنان کمک گیرند.  از نظرات

مندی کارکنان توانمند را با ایجاد مساوات در ساختارهای خود قرار دهند. دلگرمی و انگیزه

های آموزشی جهت آشنایی کارکنان و مختلف منابع انسانی افزایش دهند. با تشکیل دوره

ف لهای کارکنان در وجوه مختبه سبک رهبری مشارکتی و همچنین توانمندی، مدیران

 کاری اهمیت دهند.
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