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  چکیده

علمی است.  هیئتهوش سازمانی بر توانمندسازي اعضاي  تأثیرهدف این تحقیق بررسی 

که علمی دانشگاه هوایی شهید ستاري بودند  هیئتنفر از اعضاي  140جامعه آماري پژوهش 

 منظوربه نفر از آنها بر اساس جدول مورگان و به روش تصادفی ساده انتخاب شدند. 103

گیري براي اندازه  و ش سازمانی آلبرشتهو هاي هوش سازمانی از پرسشنامهآوري دادهجمع

آوري هاي جمعداده .شداستفاده  ساختهمحقق علمی از پرسشنامه هیئتتوانمندسازي اعضاي 

هاي تحقیق نشان داد که یافته .شدتجزیه و تحلیل  ،رگرسیونن همبستگی و آزمو با شده

داشته و از بین ابعاد مختلف هوش  تأثیرعلمی  هیئتهوش سازمانی بر توانمندسازي اعضاي 

را بر  تأثیر، سرنوشت مشترك، روحیه، اتحاد و توافق بیشترین دازانچشم ،سازمانی

بندي ابعاد مختلف هوش سازمانی با ، رتبهبر این علاوه دارند. علمی هیئتتوانمندسازي 

   .است اول رتبه داراي ،اندازآزمون فریدمن نشان داد که چشم يریکارگبه

  

  علمی هیئتهوش سازمانی، توانمندسازي، اعضاي  :واژگان کلیدي

  

                                                                                              
شناسی دانشگاه شهید بهشتیو روان دانشیار دانشکده علوم تربیتی 

 ید ستاريفنون هوایی شهاستادیار دانشکده مدیریت دانشگاه علوم و  

  ،هوایی شهید ستاري و فنوندانشکده پرواز دانشگاه علوم  مربی گروه آموزشی مراقبت پرواز  

نویسنده مسئول ت آموزش عالی دانشگاه شهید بهشتی دانشجوي دکتري رشته مدیری)

darushmehri@yahoo.com (  

Archive of SID

www.SID.ir

http://www.sid.ir


  

  

144  

  
    

  
  

  آموزشی گیري و ارزشیابیات اندازهفصلنامه مطالع

 
   مقدمه

 .هستند محیط در زیادي بینیپیش غیرقابل و سریع تغییرات شاهد هاسازمان امروزه

 هايویژگی در تغییر و اطلاعات ياورفن گسترش و توسعه جهانی، قابت فزایندهر

، 1بر( دارند قرار تغییرات این قلب در مشتریان و انسانی نیروي شناختیجمعیت

 براي چندانی فرصت مدیرانشرایطی  چنین ). در1995، 2؛ بنیس و نانوس1991

 صرف را خود نیروي و قتو بیشترین باید و ندارند اختیار در کارکنان کنترل

 عهده به را روزمره وظایف سایر و کنند سازمان خارجی و داخلی محیط شناسایی

 متعهد، کارکنان ها،سازمان در رقابتی مزیت منبع ترینمهم ،رونیا از .بگذارند کارکنان

 از متأسفانه با وجود این، ).1995، 3اسپریتزر( هستند شناسوظیفه و برانگیخته

 از خاطر همین به .دشونمی استفاده هاسازمان در اغلب آنها بالقوه اياستعداده

 جهیدرنت. شودمی یاد حاضر عصر در مدیران چالش ترینمهم عنوانبه توانمندسازي

 هر آن در که سازند مهیا ياگونهبه را هاسازمان شرایط باید مدیران ها،چالش این

 و لازم شروط از توانمند، و متعهد ارک نیروي چون .شود توانمندتر بتواند شخصی

 است ابزاري توانمندسازي .است نوین هايسازمان در مؤثر ملکردع براي ضروري

 کنندمی فکر آنچه براي بتوانند آنها که ياگونهبه کارکنان دست گذاشتن باز براي

برخوردار  عمل آزادي از مدیران از سوي آن نشدن تأیید از ترس بدون است، بهترین

 از را سازمان بود خواهند قادر توانمندسازي ابعاد از استفاده با توانمند کارکنان .شوند

 وفاداري و تعهد ،کار و کسب در طلایی هايفرصت ایجاد با و دهند نجات بحران

 را توانمندسازي مفهوم سازمانی پردازاننظریه اگرچه .دهند نشان سازمان به را خود

 قابل بحث این ادبیات در کلی تعریف دو اما اندکرده تعریف متفاوتی هايشیوه در

 .است شناسایی

 مفهوم پردازاننظریه از قدرت؛ بسیاري تسهیم مفهوم به توانمندسازي الف)

 .اندداده قرار نظر مد محل کار در کارکنان مشارکت با یمعنهم را توانمندسازي

 دشومی تسهیم ان افرادمی در قدرت وسیله بدین که است فرآیندي کارکنان مشارکت

                                                                                              
1  . Berr  
2   . Bennis & Nanus 
3  .  Spreitzer  
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 عنوانبهاست  ممکن توانمندسازي که کنندمی بحث پردازاننظریه ینا ).1994 ،1رئلا(

 اختیار تفویض و )2011 ،2و همکاران نوئهکارکنان ( به بیشتر سازمانی قدرت اعطاي

 روش، این اساس بر توانمندسازي تعریف .دشو تعریف )2003 ،3پیرس و همکاران(

 مقدار با سازمانی سیستم در قدرت :است موارد زیر شامل که دارد یهایمحدودیت

 ایجاد براي مدیران قدرت سهمو  است حاکم بستان و بده بازي لذا بوده ثابت

 .است کافی توانمندسازي

 توانمندسازي رویکرد این شناختی؛ در و انگیزشی مفهوم عنوانبه توانمندسازي ب)

 محیط به نسبت کارکنان هايادراك بر که شودمی تعریف انگیزشی سازه عنوانبه

 هسته که اندداده ارائه را» شناختی تئوري« 4ولتهوس و توماس است. مبتنی کاري

 را کارکنان درونی انگیزش که دهندمی شکل شناختی متغیر چهار را آن محوري

 است توانمندسازي کنندهتعیین که شناختی متغیر چهار نویسندگان این .کندمی تعیین

  ).1(جدول  را معرفی کردند

  

  يتوانمندسازابعاد  )1( جدول

  ابعاد توانمندسازي  پردازاننظریه

  ؛خود اثربخشی، احساس خودکارآمدي  )1989( 5کانگر و کاننگو

  ؛يداریمعن، شایستگی، انتخاب حق داشتن، بودن مؤثر  )1995اسپریتزر (

، بودن داریمعن، بودن مؤثر ،انتخاب حقداشتن  ،شایستگی احساس  )1999( 6میشرا

  ؛دیگران به اعتماد داشتن

، شایستگی حساس، اانتخاب حق داشتن احساس ، بودن مؤثر احساس  ) 1988( 7سن

  ؛بودن داریمعن احساس 

  

                                                                                              
1  . Lawer  
2  . Noe et al  
3. Pearce et al   
4  . Thomas & Volthous 
5  . Conger & Kanengo  
6  .  Mishra  
7  .  Senn  
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 ). 2011، 1کستی و همکاران( کندمی بازي اجتماعی ساختار در را مهمی نقش هوش،

کرده جستجو را هوش ماهیت و بررسی را فردي هوش شناسی،روان اخیر هايپژوهش

 و 2004 ،3کت و همکارانابر ؛2004 ،2بیتس و راك( اندداشته آن تعریف در سعی و اند

 شودمی تعریف ادراك و استدلال یادگیري، توانایی معناي به هوش )2010 ،4تسنگ

 و ارزیابی براي فرد هر توانایی مفهوم به هوش علاوه،به ).2011 ،5شاندریک و ردول(

داده تبدیل و جدید دانش بازسازي و محیطی هايداده خصوص در خود دانش کنترل

فلشمن و ( است کارآمد و اثربخش صورت به اهداف به نیل و تجربیات به ها

 است ضروري نوآوري ظرفیت ارتقاء براي سازمانی هوش بهبود ).1991 ،6همکاران

 هافعالیت ).1991 ،9پاتریک و لاك کرك ؛2007، 8سارابیا ؛2003 ،7، لین و بیرنونگآک(

 باشد متمرکز سازمانی هوش بر سازمان، يبقا منظوربه باید مدیریتی عملکردهاي و

 هايبخش در هوش تدابیر مدیریت به سازمانی هوش ).2011 کستی و همکاران،(

 مورد در یجامع ). مطالعات1991 ،کرك پاتریک و لاكدارد ( اشاره دولتی و بازرگانی

 و اصول هوش،باره در یشناختروان هايپژوهش ولی دارد،ن وجود ازمانیس هوش

 هوش 11تشآلبر). 1995 ،10لینگاست ( داده شکل را سازمانی هوش بنیان مطالعات

 این و تمرکز اشذهنی قدرت حرکت در سازمان یک ظرفیت و استعداد را سازمانی

 همچنین ).2002 آلبرشت،( کندمی معرفی سازمان رسالت تحقق در ذهنی قدرت

 و داردیموا حرکت به را سازمان فکري توان تمام که داندمی را توانایی سازمانی هوش

 ).2003آلبرشت، کند (می متمرکز خود مأموریت یابی بهدست بر را فکري توان این

                                                                                              
1  . Kesti et al  
2. Bates & Rock  
3  . Brackett et al  
4   . Tseng 
5   . Lord & Shondrick 
6   . Fleishman et al 
7   . Akgün, Lynn & Byrne 
8   . Sarabia 
9   . Kirkpatrick & Locke 
10  . Glynn  
11   . Albersht 
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 مقدار .کنندمی تعریف گونهنیا را سازمانی هوش )2005( 1بنک بروك و ولریخا

 مورد استفاده سیستماتیک طوربه است ممکن که سازمانی هاياییتوان و هاشایستگی

ت شآلبر دیدگاه از یسازمان ). هوش2008 ،2، جانسن و لایلزون ویجکگیرد ( قرار

 یک وجود سازمانی نیازمند هر :راهبردي اندازچشم )1 :است عدب هفت ) شامل2009(

 و جستجو در آنچه از است  تعریفی یا دهندهسازمان اصل یک مفهوم، یک نظریه،

 نفععوامل ذي ازجمله سازمان در افراد همه مشترك: سرنوشت )2 ؛است ارضاي آن

 رسالت که بدانند باید سازمان اعضاي خانواده گاهی و شرکا و کنندگانتأمین همانند

 جدید ياهتجربه براي موقعیتی ها،چالش بیانگر تغییر: تغییر به تمایل )3 ؛آنها چیست

شهامت:  و جرئت )4 شود؛یم قلمداد جدید چیزي به براي رسیدن شانسی و مهیج و

 )5 ؛است کاري شده تعیین استانداردهاي از بیش چیزي براي انجام رضایت شامل

 وجود بدون باشند آن در افراد از دوازده نفراز  بیش که گروهی هر توافق: و اتحاد

) 6 ؛داشت خواهند مزاحمت و برخورد یکدیگر با عملکردي، قوانین از ايمجموعه

 هاداده و اطلاعات دانش، از اثربخش استفاده به دلیل يهاسازمان دانش: امروزه کاربرد

 سازمان عملکرد: در فشار )7 ؛یابندمی سوق شکست یا موفقیت يسوبه متعددي

 از احساسی یعنی باشد، عملکرد براي ايهگزار داراي خودش باید کس هوشمند هر

  . باشد آگاه ،خود هايهدف روایی و ماندگاري به و برسد چه باید به که باشد داشته این

اکنون محوریت توسعه پایدار و همهاز سوي دیگر، در عصر اقتصاد دانش که هم 

تولید دانش کلید اصلی توسعه هر کشور محسوب  ،جانبه را از آن خود ساخته است

هاي هاي مرجع که کنشساز یا گروهیشود. در فرآیند تولید دانش نقش نخبگان معنمی

 هیئتاعضاي  .عهده دارند برجسته و بارز است معطوف به ارتباط، فهم و نقد را بر

ساز هستند یهاي نخبه معنترین گروهها و مؤسسات آموزش عالی مهمعلمی دانشگاه

که با سه کنش تدریس، پژوهش و ارائه خدمات تخصصی، زندگی دانشگاهی را 

ترین علمی از مهم هیئت). اعضاي 1391و نورشاهی،  ه(فراستخوا نندکتجربه می

 تأثیرعناصر در اثربخشی مؤسسات آموزش عالی هستند که افت کمی و کیفی آنها 

ها دارد و از آنجا که نقش دانشگاه در توسعه و پیشرفت مستقیمی بر عملکرد دانشگاه

                                                                                              
1  .  Ulrich and Brook Bank  
2  . Vanwijk, Jansen & Lyles 
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یروي انسانی کارآمد از است و پرورش ن کنندهنییتع ،کشور در ابعاد گوناگون

علمی  هیئتسازي ها ناگزیر به توانمند، لذا دانشگاهاستکارکردهاي اساسی این نهاد 

العاده هاي علمی، سرعت فوقخود هستند. مواردي چون تغییرات سریع در پایه

این مطلب هستند  مؤیدها و ویژگی منحصر به فرد دانشجویان همگی پیشرفت فناوري

 خود قائل باشند. استادانسازي گروه اولویت بالایی براي توانمند باید هاکه دانشگاه

 ياندیشمندان مدیریت تحول و بهسازي سازمان، توانمندسازي کارکنان را راهبرد

و معتقدند که  اندکردهاثرگذار بر عملکرد و بهسازي نیروي انسانی معرفی 

ها سازمان درعصر حاضر هاي جدید است که در توانمندسازي منابع انسانی از نگرش

). 1390شود (دنیس کینلا، پاسخگویی به نیاز  تغییر و تحول به کار گرفته می منظوربه

وري منابع انسانی و ، توانمندسازي کارکنان از ابزارهاي مؤثر براي افزایش بهرهدرواقع

ا در جهت اهداف ههاي فردي و گروهی آنیها و توانایاستفاده بهینه از ظرفیت

ها به میزان ها و دانشکدهاین ادعا که اثربخشی دانشگاه با وجود زمانی است.سا

علمی وابسته است و با وجود اهمیت و ضرورت  هیئتتوانمندي اعضاي 

 تأثیربالقوه آن، تحقیقات اندکی در خصوص میزان  دیفواتوانمندسازي دانشگاهیان و 

شده است. با این رویکرد،  علمی انجام هیئتهوش سازمانی بر توانمندسازي اعضاي 

 هیئتهوش سازمانی بر توانمندسازي اعضاي  تأثیرهدف اصلی مقاله حاضر بررسی 

  این شکاف تجربی است.  پر کردن بهبود و منظوربهعلمی 

  

  تحقیقتجربی  پیشینه

تبیین ارتباط هوش سازمانی با خلق " با عنوان اي) در مطالعه1391طبرسا و همکاران (

به این نتیجه رسیدند که بین هوش  "کارکنان یک سازمان صنعتی دانش در بین

وجود دارد. مشایخی  يداریمعنارتباط مثبت و  ،هاي آن با خلق دانشسازمانی و مؤلفه

مناسبی  نیبشیپ) در تحقیق خود به این نتیجه رسید که هوش سازمانی متغیر 1390(

ش سازمانی به غیر از بعد براي عملکرد سازمانی مدیران است و تمامی ابعاد هو

سیادت و همکاران  همبستگی چندگانه دارند. ،سازمانی کاربرد دانش با عملکرد

اي رابطه بین هوش سازمانی و رهبري تیمی در اعضاي ) به بررسی مقایسه1389(

هاي آنها نشان داد که بین یافته .هاي دولتی اصفهان پرداختندعلمی دانشگاه هیئت

هاي از میان مؤلفه وجود دارد. داریمعنرابطه مثبت و بري تیمی هوش سازمانی و ره
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و شهامت با رهبري تیمی و  جرئتهوش سازمانی بیشترین ضریب رگرسیون بین 

آمد. ستاري قهفرخی و  به دستکمترین ضریب بین تمایل به تغییر با رهبري تیمی 

 دارمثبت و معنی طه) نیز در تحقیقی نشان دادند که علاوه بر وجود راب1386ابزري (

بینش  ،هاي هوش سازمانیبین هوش سازمانی و فرهنگ سازمانی، از بین مؤلفه

و شهامت، اتحاد و توافق و فشار عملکرد قادر  جرئتاستراتژیک، سرنوشت مشترك، 

) در پژوهش 2012دار فرهنگ سازمانی هستند. جنبشی و همکاران (معنی ینیبشیپبه 

علمی در  هیئتن هوش سازمانی و توانمندسازي اعضاي رابطه بی" خود با عنوان

 يداریمعننشان دادند که همبستگی مثبت و  "دانشگاه آزاد اسلامی واحد مرودشت

علمی است، همچنین افرادي که  هیئتبین هوش سازمانی و توانمندسازي اعضاي 

رهنما  ند.انمندسازي بیشتر برخوردار بودهاي توهوش سازمانی بالایی داشتند از مؤلفه

نقش هوش سازمانی در خلاقیت کارکنان  ) در تحقیقی به بررسی2012و همکاران (

آنها به این نتیجه دست یافتند که بین  آباد، پرداختند.دانشگاه آزاد اسلامی واحد پارس

هاي هوش هوش سازمانی و خلاقیت همبستگی مثبت وجود دارد و از بین مؤلفه

نوشت مشترك و کاربرد دانش بیشترین نقش را در بینش استراتژیک، سر سازمانی،

) در تحقیق خود نشان 2011بخشیان و همکاران ( اند.بینی خلاقیت کارکنان داشتهپیش

دادند که بین هوش سازمانی و کارآفرینی در مدیران دانشگاه شهید رجایی تهران 

واریانس از تغییرات  39/0تواند همبستگی بالایی وجود دارد و هوش سازمانی می

  . کندکارآفرینی نمونه آماري را تبیین 

  هاي پژوهشهمدل مفهومی و فرضی

فشار عملکرد، کاربرد بین با ابعاد پیش متغیر عنوانبه هوش سازمانی پژوهش، این در

و  راهبردي اندازچشمدانش، اتحاد و توافق، روحیه، میل به تغییر، سرنوشت مشترك و 

) 1در شکل ( است. شده گرفته نظر ملاك در متغیر نعنوابه توانمندسازي کارکنان

  . شده است ارائهپژوهش  مدل مفهومی
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  ) مدل مفهومی پژوهش1 شکل

  

  پژوهش يهاهیفرض

  .دارد تأثیرعلمی  هیئتتوانمندسازي اعضاي  بر هوش سازمانی .1

 .دارد ریتأثعلمی  هیئتتوانمندسازي اعضاي  بر اندازچشم .2

 دارد. تأثیرعلمی  هیئتتوانمندسازي اعضاي  بر سرنوشت مشترك. 3

  .دارد ریتأثعلمی  هیئتتوانمندسازي اعضاي  بر رییتغمیل به  .4

 دارد. تأثیرعلمی  هیئتاعضاي  يبر توانمندسازاتحاد و توافق .5

 دارد. تأثیرعلمی  هیئتاعضاي  يبر توانمندساز روحیه.6

 دارد. ثیرتأعلمی  هیئتاعضاي  يبر توانمندساز کاربرد دانش.7

  دارد. تأثیرعلمی  هیئتاعضاي  يبر توانمندسازفشار عملکرد  .8

  

  پژوهش یشناسروش

پیمایشی  -کاربردي و از نظر ماهیت و روش، توصیفی ،این پژوهش از نظر هدف

. جامعه آماري در آن به روش میدانی صورت گرفته است آوري اطلاعاتو جمع است

لمی دانشگاه هوایی شهید ستاري تشکیل دادند ع هیئتنفر از اعضاي  140پژوهش را 
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 ه صورت تصادفی ساده انتخاب شدند.نفر از آنها بر اساس جدول مورگان و ب 103که 

آوري پرسشنامه بوده است. براي جمع ،هاي پژوهشآوري دادهابزار اصلی جمع

. این شد) استفاده 2003هاي بخش هوش سازمانی از پرسشنامه آلبرشت (داده

، سرنوشت مشترك، میل به تغییر، راهبردي اندازچشمگویه با ابعاد  49امه از پرسشن

براي هر یک از ابعاد  سؤال 7روحیه، اتحاد و توافق، کاربرد دانش و فشار عملکرد با 

لیکرت از کاملاً موافقم تا کاملاً مخالفم تشکیل شده است. میزان  يادرجهپنجدر طیف 

) با روش همسانی درونی 2012بشی و همکاران (اعتبار این پرسشنامه توسط جن

 هیئتبخش توانمندسازي اعضاي  آمده است. در به دست درصد 90(آلفاي کرونباخ) 

 از ادبیات تحقیق و با انجام تحلیل عاملی برگرفتهساخته، اي محققعلمی از پرسشنامه

با نامه رسشروایی و پایایی پ شده است. گرفتهبهره گویه و با طیف لیکرت  20با 

که جداول مربوطه در  شدبررسی و تأیید  .اس افزار اسمارت پی. ال.استفاده از نرم

هاي آن با هوش سازمانی و مؤلفهمنظور بررسی رابطه بین بهاست.  شده ارائهادامه 

 از آزمون همبستگی پیرسون استفاده شده است.علمی  هیئتتوانمندسازي اعضاي 

هاي آن بر هوش سازمانی و مؤلفه تأثیرو بررسی هاي تحقیق آزمون فرضیه براي

 19ویراست  SPSSافزار علمی از آزمون رگرسیون و نرم هیئتتوانمندسازي اعضاي 

 استفاده شده است. 

از دو آزمون  علمی هیئتتوانمندسازي اعضاي  بر مؤثر هايگویه تشخیص براي

 از استفاده . نتایجشدده و بارتلت استفا اولکین -میر -گیري کیزرشاخص کفایت نمونه

  .است شده داده نشان )2( جدول در آزمون دو این

  

 اولکین و بارتلت -میر -گیري کیزرکفایت نمونه) آزمون شاخص 2 جدول

  

  
  

  

  

بیشتر است،  7/0از  اولکین -میر -کیزر ون مقدار آزمونچ) 2( لبر اساس نتایج جدو

 معناداري سطح در بارتلت آزمون چون همچنین شود.می پیشنهادانجام تحلیل عاملی 

  723/0  اولکین و بارتلت -میر -گیري کیزرشاخص کفایت نمونه

  آزمون بارتلت

  458/325  کاي دو محاسبه شده

  12  درجه آزادي

  000/0  يردایمعنسطح 
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 يدارمعنی ارتباط که کرد ادعا درصد 95 اطمینان فاصلۀ در توانمی، است دارمعنی 5%

  .است ممکن هاداده از جدید ساختار کشف امکان و وجود داشته تحقیق هايگویه بین

 توانمندسازي کارکنان، با مرتبط گویه 35 مجموع از )3( جدول خروجی به توجه با

 توانندنمی هاعامل مجموعه یعنی درصد بودند؛ 50 از کمتر واریانسی گویه داراي 15

 مناسب ،عاملی تحلیل براي هاگویه نای لذا کنند؛ بینیپیش را هااین گویه تغییرات

 صورت گرفت  گویه 20 اساس بر هاتحلیل بنابراین شدند؛ خارج از تحلیل و نیست

  .بودند درصد 50 بالاتر از آنها استخراجی واریانس که

مقادیر آلفاي کرونباخ براي تمامی متغیرها از ) 4جدول (شده در  ارائهبر اساس نتایج 

 ،که معیار آلفاي کرونباخ ر پایایی قابل قبول است.از آنجاو بیانگبیشتر بوده  7/0مقدار 

معیار  یجزئحداقل مربعات ، روش استها سنتی براي تعیین پایایی سازه يمعیار

) 1974ورتس و همکاران ( رابرد. این معیار کار مینام پایایی ترکیبی بهتري بهمدرن

) 1978، 1(نونالی 7/0ازه بالاي در صورتی که مقدار آن براي هر س .کردندمعرفی 

شایان ذکر است  گیري دارد.هاي اندازهبراي مدل شود، نشان از پایداري درونی مناسب

بهتر از آلفاي  يسازي معادلات ساختاري معیارکه معیار پایایی ترکیبی در مدل

 ). با عنایت به موارد فوق و با2010، 2زي و همکارانرود (وینشمار میکرونباخ به

هستند، برازش مناسب  7/0مقدار تمامی متغیرها  بیش از ) 4جدول (توجه به 

  شود.گیري تأیید میهاي اندازهمدل

است. در نتیجه  5/0ها بیش از بارهاي عاملی تمامی گویه افزارخروجی نرمبا توجه به 

  است.  شدهپایایی مدل از هر نظر تأیید 

  
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                                                              
1  . Nvnaly 
2. Wayn Xie et al 
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  ها)  اشتراك3( لجدو

 ردیف هاشاخص اولیه شدهاستخراج 

897/0 1 
، استهایی که براي انجام وظایف شغلی مورد نیاز بر مهارت

 تسلط دارم.
1 

 2 هاي لازم براي انجام اثربخش شغلم را دارم.من شایستگی 1 789/0

 3 نسبت به توانایی خود براي انجام کار مطمئن هستم.  1 858/0

725/0 1 
ام وظایف شغلی خود تصمیم توانم در مورد چگونگی انجمی

 بگیرم.
4 

 5 افتد، کنترل زیادي دارم.اتفاق می  امنسبت به آنچه در واحد کاري 1 859/0

892/0 1 
افتد، چشمگیر اتفاق می ام من بر آنچه که در واحد کاري تأثیر

 است.
6  

 7 گیرد.مورد توجه قرار می امگیري واحد کاريدر تصمیم  نظر من  1 772/0

 8 است. دارمعنیبراي من شخصاً مهم و  وظایف شغلی 1 883/0

 9 من هستند. بخشالهاماهداف دانشگاه  1 902/0

 10 کنم.کنم که اهداف شغلی مهم و با ارزشی را دنبال میاحساس می 1 742/0

845/0 1  
ن باور ه آدهم برایم ارزشمند بوده و بنتایج کاري که انجام می

 دارم.
11 

 12 مینان دارم که همکارانم با من کاملاً صادق هستند.اط 1 745/0

924/0 1 
اطمینان دارم که همکارانم اطلاعات مهم را با من در میان می

 گذارند.
13 

932/0 1 
گذار تأثیردهم توانم بر روش کاري که در واحدم انجام میمن می

 باشم.
14 

 15 ت من توجه دارند.اعتقاد دارم که همکارانم به کامیابی و موفقی  1 766/0

878/0 1 
گیري در مورد چگونگی انجام کارم، آزادي عمل براي تصمیم

 زیادي دارم.
16 

878/0 1 
این امکان برایم وجود دارد که در انجام دادن کارم، از ابتکار و 

 نوآوري فردي خود استفاده کنم.
17 

845/0 1 
 ،شوممیمواجه با آن که در کارم را هایی توانم چالشمن می

 دیریت کنم.م
18  

763/0 1  
در قبال مسئولیتی که به من واگذار شده، داراي کانون کنترل 

 .هستمدرونی 
19 

 20 من هستند. بخشالهاماهداف دانشگاه  1 840/0
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) معیار میانگین واریانس استخراج شده را براي سنجش روایی 1981( 1فورنل و لارکر

) بیان داشتند؛ بدین معنی که مقدار میانگین 5/0دد (همگرا معرفی و مقدار بحرانی را ع

د. با دههمگراي قابل قبول را نشان می ) روایی5/0واریانس استخراج شده بالاي (

) نشان 4جدول ( که در مقادیر تمامی میانگین واریانستوجه به موارد گفته شده و 

   داده شده است.
  

  ايهاي محاسبهفی و نتایج تجربی مدلیشاخص آماري توص ) 4( جدول

  هامؤلفه  ابعاد  ردیف
میانگین واریانس 

  استخراج شده

پایایی 

 ترکیبی

آلفاي 

 کرونباخ

  852/0  751/0  512/0  توانمندسازي  1

2  

  

  

هوش 

  سازمانی

  764/0  821/0  501/0  اندازچشم

3  
سرنوشت 

  مشترك
542/0  745/0  821/0  

  732/0  734/0  503/0  میل به تغییر  4

  784/0  852/0  541/0  روحیه  5

  815/0  863/0  536/0  اتحاد و توافق  6

  827/0  715/0  541/0  کاربرد دانش  7

  806/0  723/0  501/0  فشار عملکرد  8

  

شود، روش بارهاي هایی که براي سنجش روایی واگرایی استفاده مییکی از روش

ها با همبستگی میان شاخصافزار، مقدار عاملی متقابل است. بر اساس خروجی نرم

ها بیشتر است، که این هاي مربوط به خود از همبستگی میان آنها و سایر سازهسازه

  ).5 (جدول مطلب گواه روایی واگرایی مناسب مدل است

                                                                                              
1  . Fornell & Larker 
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  ) روایی واگرایی5( جدول

  توانمندسازي  
چشم

  انداز

  سرنوشت

  مشترك

میل به 

  تغییر
  روحیه

  اتحاد

و 

  توافق

کاربرد 

  دانش

  رفشا

  عملکرد

                708/0  توانمندسازي

              709/0  715/0  اندازچشم

 سرنوشت

  مشترك
695/0  702/0  736/0            

          712/0  716/0  625/0  701/0  تغییر به تمایل

 و جرئت

  شهامت
621/0  633/0  721/0  709/0  716/0        

      733/0  700/0  664/0  706/0  703/0  704/0  توافق و اتحاد

    735/0  695/0  699/0  700/0  687/0  633/0  623/0  شدان کاربرد

  709/0  702/0  704/0  712/0  691/0  692/0  685/0  663/0  عملکرد فشار

  

 ها تجزیه و تحلیل داده

ها یا ابعاد استفاده میبندي) متغیرها و مؤلفهبندي (رتبهاز آزمون فریدمن براي اولویت

اهمیت و اولویت ابعاد مختلف هوش  شود. در این پژوهش از این آزمون براي تعیین

  است. شده ارائه) 7( و) 6( هاي. نتایج آزمون در جدولاست شدهسازمانی استفاده 

  

 هاي آزمون فریدمن) آماره6جدول(

 حجم نمونه کاي دو  درجه آزادي يدارمعنیدرجه 

000/0 6  633/85 103 

  

و چون کمتر از  ر بودهداري صفیشود، سطح معنمی دیده )6( طور که در جدولهمان

که اهمیت عوامل  دهدیمنشان ، لذا فرض صفر این آزمون رد شده و است 05/0

این مؤلفه ) میانگین رتبه7جدول ( .کردبندي توان آنها را اولویتیکسان نیست و می

انداز، سرنوشت مشترك و اتحاد و توافق به ترتیب از نظر چشم را نشان داده است.ها 

  اند. بندي شدهبالاترین رتبهداراي ن دهندگاپاسخ
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  هاي هوش سازمانیبندي مؤلفه) آزمون فریدمن مربوط به رتبه7( جدول

 بندي میانگینرتبه ابعاد

 80/4 اندازچشم

 27/4 سرنوشت مشترك

 16/3 میل به تغییر

 70/3 روحیه

 09/4 اتحاد و توافق

 97/3 کاربرد دانش

 1/4 فشار عملکرد

  

هاي آن با توانمندسازي اعضاي بررسی رابطه بین هوش سازمانی و مؤلفهمنظور به

علمی از آزمون همبستگی پیرسون استفاده شده است. نتایج حاصل از آزمون  هیئت

شود، حاکی از آن است که ضریب ) مشاهده می8طور که در جدول (همبستگی، همان

میل به تغییر، روحیه، انداز، سرنوشت مشترك، دست آمده براي چشمهمبستگی به

طور کلی هوش سازمانی با اتحاد و توافق، کاربرد دانش، فشار عملکرد و به

، 348/0، 124/0، 441/0، 291/0علمی به ترتیب برابر  هیئتتوانمندسازي اعضاي 

که رابطه بین سرنوشت مشترك و هوش  است 418/0و  396/0، 056/0، 280/0

  ترین است.  علمی به ترتیب قوي تهیئسازمانی با توانمندسازي اعضاي 

هاي آن بر هاي تحقیق و بررسی تأثیر هوش سازمانی و مؤلفهآزمون فرضیه براي

طور که در همان از آزمون رگرسیون استفاده شده است. علمی هیئتتوانمندسازي 

 هیئت، ضریب تعیین براي تأثیر هوش سازمانی بر توانمندسازي ) آمده است9جدول (

از تغییرپذیري در توانمندسازي  18/0که نمایانگر آن است  است 18/0ر براب علمی

  توان به وسیله هوش سازمانی توضیح داد. را می علمی هیئت

  
  علمی و ابعاد هوش سازمانی  هیئت) آزمون همبستگی پیرسون بین توانمندسازي 8( جدول

  داريسطح معنی ضریب همبستگی ابعاد هوش سازمانی

  001/0 291/0** اندازچشم

  000/0 441/0** سرنوشت مشترك

  107/0 124/0 میل به تغییر
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  داريسطح معنی ضریب همبستگی ابعاد هوش سازمانی

  000/0 348/0** روحیه

  002/0 280/0** اتحاد و توافق

  288/0 056/0 کاربرد دانش

  000/0 396/0** فشار عملکرد

  000/0 418/0** هوش سازمانی

  

  سازمانی هوش ابعاد بر (توانمندسازي) مؤثر بینپیش متغیر بتاي ) ضریب9( جدول

  سطح

معنی

 داري

 تی
 ضریب

 استاندارد

 ضرایب

 غیراستاندارد

  سطح

معنی

 داري

 اف
 ضریب

 تعیین

 ضریب

 همبستگی
 مدل

001/0 

000/0 

47/3 

627/4 
418/0 

458/1 

652/0 
000/0 

 
411/21 175/0 418/0 

 مقدار ثابت
 هوش سازمانی

000/0 

003/0 

531/6 

056/3 
 
291/0 

316/2 

338/0 
003/0 339/9 085/0 291/0 

 

 مقدار ثابت
 اندازچشم

000/0 

000/0 

400/7 

937/4 
 
441/0 

050/2 

439/0 
000/0 

 
379/24 194/0 441/0 

 مقدار ثابت
سرنوشت 

 مشترك

000/0 

213/0 

351/10 

252/1 
 
124/0 

025/3 

130/0 
213/0 568/1 15/0 124/0 

 مقدار ثابت
 میل به تغییر

000/0 

000/0 

337/8 

733/3 
 
348/0 

355/2 

354/0 
000/0 

 
933/13 121/0 348/0 

 مقدار ثابت
 روحیه

000/0 

004/0 

550/7 

929/2 
 
280/0 

451/2 

315/0 
004/0 580/8 078/0 280/0 

 مقدار ثابت
 اتحاد و توافق

000/0 

575/0 

272/10 

562/0 
 
56/0 

219/3 

558/0 
575/0 316/0 003/0 56/0 

 مقدار ثابت
 کاربرد دانش

000/0 

000/0 

 

800/8 

329/4 
 
396/0 

390/2 

370/0 
000/0 

 
738/18 156/0 396/0 

 مقدار ثابت
 فشار عملکرد
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دهد که در سطح معنیعلاوه بر این نتایج تحلیل واریانس آزمون رگرسیون، نشان می

در میل به  جزبه، مدل رگرسیون توانسته است، تغییرات در متغیرها را 01/0داري 

توان گفت نابراین با توجه به نتایج رگرسیون، میتغییر و کاربرد دانش، توضیح دهد. ب

  هايهرد و سایر فرضی ،هاي فرعی چهارم و هفتمفرضیه 01/0داري که در سطح معنی

شود. به بیان دیگر، هوش سازمانی بر فرعی به همراه فرضیه اصلی پژوهش تأیید می

وانمندسازي تأثیر دارد. ضریب تأثیر هوش سازمانی بر ت علمی هیئتتوانمندسازي 

انداز، فشار عملکرد، سرنوشت مشترك، طور چشم. همیناست 65/0علمی  هیئت

تأثیر دارند. در ضمن سرنوشت  علمی هیئتروحیه، اتحاد و توافق بر توانمندسازي 

را بر  تأثیربیشترین  37/0و  44/0 تأثیرمشترك و فشار عملکرد به ترتیب با ضریب 

  اند.شتهدا علمی هیئت اعضاي توانمندسازي

  

  گیريبحث و نتیجه

علمی  هیئتاعضاي  يتوانمندسازهوش سازمانی بر  تأثیرارزیابی  منظوربهاین مطالعه 

فنون هوایی شهید ستاري صورت گرفت. براي تعیین میزان  در دانشگاه علوم و

ضریب همبستگی پیرسون  از يو توانمندسازهمبستگی دو متغیر هوش سازمانی 

که بین هوش سازمانی و پنج شاخص از آن  تحقیق نشان داداستفاده شد. نتایج 

) با فشار عملکردتوافق و  ، سرنوشت مشترك، روحیه، اتحاد واندازچشم(

ي وجود دارد. از میان دارمعنیعلمی همبستگی مثبت و  هیئتاعضاي  يتوانمندساز

با  فشار عملکردهوش سازمانی رابطه بین سرنوشت مشترك و  يهامؤلفه

تقویت و بهبود هوش سازمانی در  بنابرایناست.  نیتريقوبه ترتیب  يدسازتوانمن

د. این نتیجه با فرض شوعلمی می هیئتاعضاي  يتوانمندسازدانشگاه موجب تسهیل 

علمی  هیئتاعضاي  يتوانمندسازمحقق مبنی بر وجود رابطه بین هوش سازمانی و 

ز متغیرهاي مؤثر سازمانی مانند برخی ا وجود رابطه بین هوش سازمانی با منطبق است.

 يوربهره)، 1390 )، عملکرد سازمانی (مشایخی،1391 (طبرسا و همکاران، خلق دانش

 ابزري، )، فرهنگ سازمانی (قهفرخی و2014 نژاد،و روحیه کارکنان (رسولی و نجف

)، کارآفرینی مدیران دانشگاهی 2012 )، خلاقیت کارکنان (رهنما و همکاران،1386

  .دکنیم) منطقی بودن این فرض را تأیید 2011 ن و همکاران،(بخشیا

Archive of SID

www.SID.ir

http://www.sid.ir


 
 
 

  159  ارزیابی تأثیر هوش سازمانی بر توانمندسازي اعضاي هیئت علمی...

 

 

ها و مراکز آموزش عالی نتیجه فوق با مطالعات انجام شده در دانشگاه ،علاوه بر این

رابطه بین هوش سازمانی و رهبري  ) مبنی بر1389( نظیر تحقیق سیادت و همکاران

ابطه بین هوش سازمانی ) مبنی بر ر2012( علمی و تحقیق جنبشی هیئتتیمی اعضاي 

علمی مطابقت دارد. همچنین نتایج آزمون همبستگی نشان داد  هیئتو توانمندسازي 

علمی معنادار نبوده  هیئت يتوانمندسازبا میل به تغییر  و که رابطه بین کاربرد دانش

علمی  هیئتاعضاي  يتوانمندسازکاربرد دانش بر  مؤلفه نبودن رگذاریتأثعلت  .است

 اطلاعات و ارتباطات، اوريفن رساختیزدر عواملی همچون ضعیف بودن  نتوایم را

همچنین وجود  .هاي اطلاعاتی و ضعف فرآیند مدیریت دانش دانستنبود پایگاه

به تغییر  تمایلبر رفتار  تواندیم دانشگاه و بوروکراسی حاکم بر فرهنگ سلسله مراتبی

اعضاي  توانمندسازيمیل به تغییر و  مؤلفهمنفی داشته باشد و رابطه بین  تأثیراعضا 

ن داد که از بین ابعاد مختلف نتایج آزمون فریدمن نشا .کندعلمی را تعدیل  هیئت

که  اندازچشمرو، تدوین انداز در اولویت اول قرار دارد. از اینسازمانی، چشمهوش 

و بخشی، برانگیختگی اهداف در دانشگاه است موجب الهامو  هاارزش دربردارنده

در دانشگاه  اندازچشم. وجود شودیمعلمی  هیئتتوانمندسازي کارکنان و اعضاي 

دانشگاه  يهاتیمأمورعلمی در جهت تحقق اهداف و  هیئتتا اعضاي  شودیمباعث 

  .کنندفعالیت و حرکت 

از آزمون رگرسیون  توانمندسازيآن بر  يهامؤلفههوش سازمانی و  تأثیربررسی  براي

درصد از  18/0 دهدیمبود که نشان  18/0ب تعیین برابر با استفاده شد. ضری

هوش سازمانی تبیین  وسیلهبه توانیمعلمی را  هیئتتغییرپذیري در توانمندسازي 

 تأثیربه ترتیب بیشترین  فشار عملکردسرنوشت مشترك و  هايمؤلفه. در این میان کرد

  .اندتهداشعلمی  هیئتبر توانمندسازي  37/0و 44/0را با ضرایب 

 ن جامعه مورد مطالعه ومدیران و مسئولا براي زیر يهاشنهادیپبا توجه به نتایج تحقیق 

  :دشویمارائه ها و مراکز آموزش عالی دانشگاه سایر

باعث می و ارزش قائل شدن براي آنها و اهداف مشترك اندازچشمبیان روشن  .1

 دانشگاه تمرکز کنند. درآفرین نقطه رقابت علمی بر هیئتاعضاي  همهد تا شو

 ازجمله یشیاندهمجلسات یادگیري و  يهاشبکه ،یادگیري اجتماعات يریگشکل

علمی  هیئتبراي خلق مشارکت، توانمندسازي  توانیماست که  ییهاروش نیترمهم

  .استفاده کرد ،و سرنوشت مشترك در دانشگاه اندازچشمبه  یابیدستو 
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هبري همکارانه و مبتنی بر تشریک مساعی در رویکردهاي رایجاد و توسعه  .2

ي و احساس سرنوشت مشترك میان اعضا توانمندسازيدر بهبود  تواندمی دانشگاه

  .شودمیآن احساس  عاملی که در بیشتر اوقات خلأ مؤثر باشد؛ علمی هیئت

و فرآیندهاي مربوط به  هاگیريتصمیمعلمی در  هیئتمشارکت دادن اعضاي  .3

  ؛توسعه دانشگاه ریزينامهبرمدیریت و 

   ؛علمی هیئتفرصت ارتقا و پیشرفت منصفانه براي تمامی اعضاي  کردنفراهم  .4

 هیئتدر راستاي انتقال بازخوردها به اعضاي  جامع ارزیابی عملکرد تدوین نظام .5

  ؛علمی

 هاي اطلاعات علمیو پایگاه هاي اطلاعاتی و ارتباطیورياو استقرار فن اندازيراه .6

 هیئتاعضاي  برايآموزشی  يهادورهدر دانشگاه هوایی شهید ستاري و برگزاري 

  ؛علمی

در اعضاي  توانمندسازيهوش سازمانی با  هايمؤلفهبا توجه به رابطه مثبت بین  .7

آموزشی، زمینه لازم براي آگاهی  هايبرنامهبرگزاري  با شودمیپیشنهاد  علمی، هیئت

اهمیت هوش سازمانی در  درباره انشگاهعلمی د هیئتمدیران و اعضاي 

  .شود فراهمدانشگاه  ریزيبرنامهو  گذاريسیاست

بنابراین  ،گرا بوده استمأموریتاه نظامی و جامعه مورد مطالعه این تحقیق یک دانشگ

 شودیمپیشنهاد . با احتیاط صورت پذیرد ج به سایر مراکز آموزش عالی بایدتعمیم نتای

سسات آموزش عالی کشور، این پژوهش در سایر ؤایج در سطح مبراي تعمیم بیشتر نت

  .اجرا شودهاي گوناگون و متنوع و ارزش هاتیمأمور ،هافرهنگها با دانشگاه
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