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‌چکیده
کامل از  برداری بهرهبالقوه ای را برای  های ظرفیت ،به ثمر رساندن کارها با استفاده از روش تیمی     

 های موفقیت. امروزه در جوامع مختلف شواهد فراوانی از گذارد میمنابع انسانی در اختیار  های توانایی
، اقدام به انجام ها نیز به پیروی از این تجربه ها سازمانچشمگیر کار تیمی وجود دارد و بسیاری از 

. هدف این پژوهش تبیین عوامل سازمانی موثر بر اند نمودهکاری  های تیمدر راستای تشكیل  هایی فعالیت
ریت منابع آب و نیروی . جامعه آماری این پژوهش کارکنان شرکت مدیباشد میکاری  های تیماثربخشی 

 از روش. از این تعداد با استفاده هستند، کنند میعمرانی این شرکت فعالیت  های پروژهایران که در 
 های دادهنفر انتخاب شدند.  811به تعداد  ای نمونهمتناسب با حجم،  ای طبقهتصادفی  گیری نمونه

 آوری جمع ها پرسشنامهسی روایی و پایایی محقق ساخته، پس از برر های پرسشنامهپژوهش با استفاده از 
در  بایست میکاری  های تیمبه منظور نیل به اثربخشی  دهد میشد. نتایج حاصل از تحلیل آماری نشان 

فرهنگی و ابعاد ساختار سازمانی در راستای حمایت از کار تیمی قرار داشته  های ارزشسطح سازمان 
و شرایط کار تیمی طراحی شوند. این  الزاماتسازمانی نیز با توجه به  های سیستمباشند تا از این طریق 
. بخشد میگذاشته و از این طریق اثربخشی تیم کاری را در سازمان بهبود  تأثیرامر بر فرایندهای تیم 

 نشان داده شده است.    پژوهشنیز در بخش تحلیل آماری و آزمون مدل  یادشده های مؤلفهروابط بین 
‌

‌‌کلیدواژه ‌دولتی؛ ‌سازمان ‌تیم؛ ‌اثربخشی ‌تیمی؛ ‌کار ‌مدلسازی‌‌های‌مؤلفهها: سازمانی؛
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‌.‌مقدمه‌1

و رویكردهای مدیریتی موید این نكته است که  ها نظریهمروری گذرا بر شماری از آخرین      
تیمی است. به نحوی که کار  های فعالیتدر ارتباط تنگاتنگ با  ها نظریهپایه و اساس هر یک از 

تیمی محور اصلی اغلب رویكردهای جدید و معروف مدیریتی همانند مدیریت کیفیت جامع، 
 باشد می شده ریزی برنامه، سازمان یادگیرنده، مهندسی مجدد فرایند کار و تغییر ای شبكهسازمان 

(Sewell, 1999 در حقیقت تیم به عنوان عنصر بنیادی .)ن جایگزین فرد در نوی های سازمان
واحد اصلی ساختار  ها سازمان( و در بسیاری از Gelfand et al., 2007رویكرد سنتی شده است )

خلاق و  یها حل راه(. به بیان دیگر یافتن Devine et al., 1999سازمان تیم است و نه فرد )
مختلف  های بخشو افراد و  شود میجدید برای مسائل پیچیده دنیای امروز هر روز دشوارتر 

 های سازماننیستند. در نتیجه امروزه  رو فرادیگر به تنهایی قادر به حل مشكلات  ها سازمان
و  تجدیدنظرو دولتی برای بقاء و دوام حیات نیازمند  غیرانتفاعیمختلف اعم از صنعتی، بازرگانی، 

 ,Raymond) باشند میکارها و تقسیم وظایف میان اعضاء و کارکنان خود  دهی سازمانتحول در 

مورد توجه  گیری چشمبه طور  ها تیم(. بر این اساس در دو دهه گذشته موضوع اثربخشی 2005
(. بنابراین شناسایی عوامل موثر بر بهبود کار تیمی در Gelfand et al., 2007بوده است )

است و  یرناپذ اجتنابراستای پذیرش تغییرات و شناخت مشارکت فعال اجتماعی و تغییر امری 
 فرایندهایاثربخش و مدیریت کارآمد  های تیمدر جهت طراحی  ها سازمانبا کمک به  تواند می

رشد و توسعه  های فرصتبرای کارکنان نیز  حال درعینتیمی مزیت راهبردی ایجاد نموده و 
 (.      8111فردی را فراهم آورد )معایر حقیقی فرد و دیگران، 

تاکنون توافق جمعی بین  دهد میط با کار تیمی در سازمان نشان مرور مبانی نظری مرتب     
در خصوص عوامل کلیدی موثر بر اثربخشی تیم و موفقیت آن حاصل نشده است.  گرانپژوهش

 (:8111)معایرحقیقی فرد و دیگران،  استدلایل عمده این امر به شرح زیر 

را  ها آنپیچیده اجتماعی هستند. لذا وابستگی درونی عوامل موثر بر  های سیستمذاتاً  ها تیم. 8
 ؛نماید میتبدیل به موضوعات پیچیده برای تحقیق و پژوهش 

است. این امر  تأثیرگذار ها آنسازمانی مختلفی موجودیت دارند که بر رفتار  های زمینهدر  ها تیم. 0
 ؛سازد میمحدود  پذیرد مینترل شده صورت ک های محیطکار تیمی را که در  های آزمایشاعتبار 

. در نتیجه الگوها باید اثرات پویایی توسعه تیم را یابند میتوسعه  ای پیچیده های روشبه  ها تیم. 1
 ؛بر متغیرهای موثر بر عملكرد در نظر گیرند

مل خارجی همانند یک سیستم باز ع تأثیراتو  ها ایدهنسبت به اطلاعات،  ها تیم. از آنجا که 7
 را به طور پیوسته در نظر گیرند.  تأثیراتالگوهای این  بایست می، لذا کنند می
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داشته است. این  گیری چشمدر مطالعات سازمانی افزایش  ها تیماخیر نقش  یها سالطی      
. به بیان دیگر عمده شود مینوین ناشی  های سازمانافزایش از توسعه مفهوم تیم و کار تیمی در 

محیطی و همچنین نیاز  های چالشنوین در جهت پاسخ سریع به  های سازماندر  ها تیمکاربرد 
بوده است. علاوه بر این کار تیمی نقش موثری در  پذیری انطباقو  پذیری انعطافسازمان به 

و سازمان را  (Steward & Barrick, 2000)افزایش رضایت و تعهد سازمانی کارکنان داشته 
(. شناسایی عوامل موثر بر اثربخشی Doolen et al., 2003) سازد مینیز به اهدافش نزدیک تر 

سازمانی موضوعی کلیدی و اساسی در مطالعات کار تیمی به شمار می رود و بر این  های تیم
جام ان ها سازمانهای مختلفی تا کنون با هدف شناسایی عوامل کلیدی کار تیمی در  اساس مدل

 مرزبندیبا موفقیت تیم نیز مورد بررسی قرار گرفته است. با این وجود  ها آنو رابطه  اند شده
و عملیاتی نمودن این عوامل همواره  ها سازمانبر اثربخشی کار تیمی در  تأثیرگذارعوامل مختلف 

شی عملی در این حوزه بوده است. به منظور نیل به اثربخ هایپژوهش های محدودیتیكی از 
سازمانی را در جهت حمایت از کار تیمی نهادینه کرد.  های سیستم بایست میکاری  های تیم

، باشد نمیو اجرا برای تحقق اهداف سازمان  ریزی برنامهمدیریت هر سازمانی به تنهایی قادر به 
 های موفقیتبه  تواند میبلكه در سایه مشارکت و استفاده از توان فكری و تخصصی کارکنان 

مورد نظر برسد. وقتی مدیریت سازمان اعتقاد عملی به کار تیمی و استفاده از نظر و فكر کارکنان 
داشته باشد، این اعتقاد تا اعماق سازمان نفوذ یافته و به صورت باورهای مشترك و فرهنگ 

(. برای نمونه 8117پورسینا،  )سلطانی و گیرد میو کار تیمی در عمل شكل  آید میسازمان در 
 صورتی کهکاری و درخواست از افراد برای همكاری به عنوان اعضاء تیم در  های تیمتشكیل 

و به  باشد یمیت های موفقیتکلان سازمانی مبتنی بر عملكرد جمعی و  های سیستمو  ها مؤلفه
بر این  است. پذیر امكانحس همكاری و تعاون را در بین افراد تشویق کند  جویی رقابتجای 

بر اثربخشی کار تیمی در  تأثیرگذارز تحقیق حاضر شناسایی عوامل سازمانی اساس هدف ا
 .   باشد می شده ییشناساسازمان و تبیین روابط بین عوامل 

 

‌پژوهش‌و‌پیشینه‌.‌مبانی‌نظری2

‌  به طوربایست مفهوم تیم  قبل از شروع تحقیق پیرامون کار تیمی در سازمان میمفهوم‌تیم.
انجام  دار عهدهدقیق تعریف شود. یک تیم کاری متشكل از گروهی کوچكی از افراد است که 

یكسری وظایف مكمل بوده و همگی در قبال نیل به یک هدف مشترك متعهد و مسئول هستند 
(Katzenbach & Smith,1993 در جدول زیر برخی از .)تعاریف تیم مطرح شده  ترین مهم

 است.
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 تیم. تعاریف 8جدول 

 تعريف‌تیم سال نام‌محقق/محققان

Sundstrom et al. 1990 
گروه کوچكی از افراد که در جهت دستیابی به پیامدهای سازمانی 

 کنند. های خود را تقسیم می مسئولیت

Bartol & Hagmann 1992 

بایست به منظور شناسایی مشكلات، آگاهی از  گروهی از کارکنان که می
انجام اقدامات لازم در سازمان با یكدیگر تشریک نحوه حل مشكلات و 

 مساعی داشته باشند.

Baker& salas 8330 

وابسته و  به همپویا،  به طورای متمایز از دو یا چند نفر است که  مجموعه
های مشترك با یكدیگر  و فعالیت ها ارزشانطباقی در جهت نیل به اهداف، 

 در تعامل هستند.

Cohen and Bailey 1997 

ای از افراد که وظایفشان به یكدیگر وابسته است، در جهت نیل به  مجموعه
کنند و در یک سیستم اجتماعی  ها را با یكدیگر تقسیم می اهداف مسئولیت

 باشند. دارای هویت مشترك می تر بزرگ

Brannick & Prince 1997 

دو یا تعداد بیشتری از افراد هستند که به منظور نیل به اهداف از پیش 
از وظایف متفاوت و مختلف با  یبرخوردارو تسهیم شده ضمن  شده نییتع

 یكدیگر تشریک مساعی دارند.

Sacco 0220 

متفاوت به منظور نیل به  های ویژگیای از افراد که با برخورداری از  مجموعه
مشترك بر روی یک وظیفه و کار مستقل از یكدیگر  وربه طاهداف سازمانی 

 کنند. کار می

Gilley et al. 0282 ای از حداقل دو همكار، با وظایف متمایز از یكدیگر. مجموعه 

 

های اعضاء آن  گفت تیم کاری کارآمد تیمی است که وظایف و مسئولیت توان میدر نهایت      
های شغلی افراد به یكدیگر وابستگی متقابل  فعالیت حال درعینتفكیک است. اما  از یكدیگر قابل

در  ها آناعضاء مسئولیت جمعی  تک تکضمن ارزیابی عملكرد  توان میداشته باشد، به نحوی که 
 ها را نیز مورد ارزیابی قرار داد. قبال عملكرد نهایی تیم

 

‌ ‌گروه. ‌و ناسان در بسیاری از ش بیش از یک قرن است که روانشناسان و جامعهتفاوت‌تیم
(. گروه عبارت است Stewart et al 1999تحقیقات خود به بررسی مفهوم گروه مشغول هستند )

از  حال درعینگذارند و  از دو یا چند نفر که با یكدیگر در تعامل هستند، بر یكدیگر تأثیر می
هیم شده، پذیرند. براین اساس ترکیب یک گروه عبارت است از هویت تف یكدیگر تأثیر می

متقابل. در  تأثیرگذاریوابستگی متقابل، تعاملات شخصی، اهداف مشترك، روابط ساختار یافته و 
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( 8331)  8باشد. گازو و دیكسون توان گفت مفهوم گروه کاری مشابه مفهوم تیم می نتیجه می
‌:کند گونه تعریف می گروه کاری را این

شود که خودشان را به عنوان یک موجودیت اجتماعی  یک گروه کاری از افرادی ساخته می»     
شوند. اعضاء یک گروه کاری به همدیگر وابسته  گونه دیده می بینند و از دید دیگران نیز این می

دهند، یک گروه کاری به  هستند و این امر به خاطر ماهیت وظایفی است که اعضاء آن انجام می
بر دیگران  ها آننیز )همچون سازمان و جامعه( تعلق دارند و وظایف  تر بزرگهای اجتماعی  یمت

ها انواع خاصی از  توان گفت تیم براین اساس می«. تأثیرگذار است )مثل مشتریان و همكاران(
هایی همچون  از گروه است و از ویژگی افتهی توسعهها هستند. یک تیم شكل بسیار  گروه

(. یک تیم Cohan& Bailey 1997های تسهیم شده برخوردار است ) ل و مسئولیتدستورالعم
یک گروه از  که درحالیگروهی است که از سطح بالایی از وابستگی و انسجام برخوردار است. 

گیرد اما یک تیم از انسجام بیشتری نسبت به گروه برخوردار  شكل می دو نفرتعاملات حداقل 
  .(Katzanbach and Smith,1993اف و تعهدات مشترکی دارند )است، زیرا اعضاء تیم اهد

ها  در نهایت آنكه شناسایی و بررسی تفاوت بین تیم و گروه حائز اهمیت بسیاری است. تیم     
گیرند و براین اساس نیز بیشتر توسط محققان مدیریتی، سازمان و  معمولاً در محیط کار شكل می

ها بیشتر توسط روانشناسان  گروه که درحالیگیرند.  سی قرار میمحققان مطالعات صنعتی مورد برر
گیرند )البته ذکر این نكته نیز ضروری است که محققانی که واژه  اجتماعی مورد مطالعه قرار می

را مد نظر دارند(. براین « تیم»الواقع همان مفهوم  دهند فی را مورد استفاده قرار می« گروه کاری»
ها در هر  روندی، به نوعی که گروه ها بشمار می ها نوع خاصی از گروه متوان گفت تی اساس می

ها ضرورتاً فقط در محیط  توانند تشكیل شوند )به عنوان نمونه گروه موقعیت اجتماعی و مكانی می
(. در جدول Sacco, 2002ها اهداف خاص و مشخصی ندارند ) کار نیستند( و همچنین لزوماً گروه

 .اند شدهتیم و گروه مطرح  های تفاوت ینتر مهمزیر برخی از 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                 
1. Guzzo & Dickson 



8131تابستان  - 81شماره  -انداز مديريت دولتی  چشم   05 

 .(8117. تفاوت بین تیم و گروه )سلطانی و پورسینا، 0جدول 

 تیم گروه ويژگی

 ماهیت
دلبخواهی و قراردادی، ناهماهنگ و فاقد 

 پیوستگی
 ، پیوند محكم و اداره شدهزهیباانگ

 مقیاس زمانی مشخص مستمر چارچوب زمانی

 تكلیف ویژه و مشخص متعددکلی یا  کارکرد

 شده فیتعرمشخص، واحد و  کلی، متعدد یا مبهم اهداف

 ها مسئولیتو  ها نقشتخصیص درونی  کلی یا مشترك ها مسئولیت

 در راستای اهداف عملكرد شده توزیعمبهم و  پاسخگویی

 ضعیف ارتباط
میزان بالای کنش متقابل و وابستگی 

 متقابل

 اهداف و تعهد مشترك علایق مشترك پیوندها

 قوی ضعیف انگیزش

 و یک دست یا مكمل شده انتخاب متعدد و نسبتاً آزاد های کنشمتنوع،  عضویت

 نسبتاً کوچک بزرگ یا کوچک اندازه

 شده یسازمانده اختصاصی جای دادن عضو جدید

 شفاف و واضح ضعیف رهبری

 

ها در  های حاصل از فعالیت تیم اثربخشی تیم عبارت است از خروجیکاری.‌‌های‌تیماثربخشی‌
های اثربخش  باشد. براین اساس تیم شده تعیینشرایطی که مطابق با استانداردهای از پیش 

(. اثربخشی کار Kwak, 2004بایست قابلیت اعضاء را جهت کار با یكدیگر بهبود بخشند ) می
یابد که بین ساختار تیم و محیط آن تطابق وجود داشته باشد. بر این  تیمی زمانی افزایش می

 دهی سازمانای  اساس یک تیم اثربخش تیمی است که فرهنگ، ساختار و مدیریت آن به شیوه
اه (. از دیدگHammond, 2008پذیر باشد ) شده باشد که از طریق آن تحقق اهداف تیم امكان

‌:(Klein et al., 2009)( اثربخشی کار تیمی از سه عنصر تشكیل شده است 8311هكمن )
  ؛وری قرار دارد های عینی و ذهنی سنجش بهر عملكرد فعلی تیم، که نوعاً بر مبنای شاخص. 8
 ؛ها و اعضاء آن، جهت انجام فعالیت و همكاری مشترك با یكدیگر تیم. 0
در تیم و فعالیت در آن احساس خشنودی و رضایت خاطر  حدی که اعضاء تیم از عضویت. 1

 . دارند
 .8باشد:  های کاری دارای سه بعد مختلف می ( اثربخشی تیم8331) 8از دیدگاه کوهن و بایلی     

های اعضاء  نگرش .0 ؛شود ها ارزیابی می اثربخشی عملكرد که در قالب کیفیت و کمیت خروجی
های کاری در قالب مواردی  پیامدهای رفتاری ناشی از کار تیمی. اثربخشی عملكرد تیم .1تیم و 

                                                 
1. Cohen & Bailey 



 

 01 ... یها میموثر بر عملکرد ت یعوامل سازمان نییتب

کنندگان از کالا و خدمت سازمان و  در زمان، کیفیت، رضایت استفاده وری بهرههمچون کارایی و 
شود. نگرش اعضاء تیم در قالب عواملی همچون رضایت کارکنان، تعهد و  نوآوری سنجیده می

های رفتاری اثربخشی  گیرد و در نهایت شاخص به مدیریت تیم مورد ارزیابی قرار می ها آناعتماد 
میزان غیبت، جابجایی و ترك خدمت کارکنان مورد سنجش قرار  بر اساسهای کاری  تیم
 .گیرد  می

قالب کلی مورد بررسی قرار  1های اثربخش را در  های تیم ( نیز ویژگی0220) 8هكمن     
 دهد:  می

بایست از اهداف شفاف و مشخصی برخوردار باشند. تا بر اساس آن بتوانند  ها می همه تیم .8
 ؛های خود را تنظیم نموده و عملكرد خود را ارزیابی کنند فعالیت

بایست از یک رهبری اثربخش و کارآمد برخوردار باشند. رهبری که قادر باشد  ها می همه تیم .0
ا به خوبی هدایت نموده و اعضاء تیم را در مسیر نیل به اهداف روابط درون تیمی و میان تیمی ر

سوق دهد. همچنین رهبر تیم باید تعاملات درون تیمی را تسهیل نموده و در شرایط بروز هرگونه 
  ؛تعارض و مشكل به یاری اعضاء تیم بشتابد

ر هستند. وظایفی هایی باشند که تیم محو دار انجام وظایف و مسئولیت بایستی عهده ها می تیم .1
  ؛باشد منسجم اعضاء تیم می های تلاشنیازمند  ها آنکه پیچیده، چالشی و مهم هستند و انجام 

بایست از منابع و امكانات لازم جهت انجام وظایف خود برخوردار باشند. این منابع  ها می تیم .7
 ؛باشد شامل منابع مالی، فیزیكی و انسانی می

. محیط سازمانی که قدرت هستندگر نیز ا نیازمند محیط سازمانی حمایته در نهایت آنكه تیم .1 
دهد تا با تكیه بر آن اعضاء تیم بتوانند  های کاری قرار می و اختیار عمل لازم را در اختیار تیم

سازمانی شامل حمایت  های حمایتخود را اجرا نمایند. برخی از  هایگیری نموده و تصمیم تصمیم
 . استها و فرهنگ سازمانی تیم محور  های کاری و تیم مدیریت سازمان از فعالیت تیم

های  ها، تدوین دستورالعمل های کاری از طریق محدود کردن تعداد اعضاء تیم اثربخشی تیم     
اهداف کار تیمی به اعضاء، تسهیل فرایندهای ارتباطی و تنظیم  های مهارتلازم، آموزش 

هایی  چنین شاخص که یزمان(. Driskell et al., 2006تواند افزایش یابد ) عملكردی شفاف می
های کاری وجود داشته باشد اعضاء تیم کمتر به سوی رفتارهای مخرب و منفی ناشی از  برای تیم

لی (. یكی از دلایGibson, 2009باشند ) کار جمعی مثل از زیر کار شانه خالی کردن متمایل می
کار جمعی و تیمی ممكن است تمایل داشته باشند که از زیر کار شانه  های محیطکه افراد در 

اعضاء تیم در عملكرد  تک تکهای تیمی سهم  این است که در برخی از فعالیت ،خالی کنند
اند مشخص نیست. در چنین  در جهت نیل به اهداف داشته ها آناز  کیهر جمعی و نقشی که 

                                                 
1. Hackman 
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شود و معضل از زیر کار شانه خالی کردن اعضاء  افراد در درون تیم کم میشرایطی تلاش 
تواند کاهش یابد. همچنین چنانچه تمامی اعضاء نسبت به تحقق اهداف تیم متعهد باشند،  می

آگاهانه اتخاذ شوند، یک فرایند مشخص برای مدیریت تعارضات درون تیمی تعبیه  هایتصمیم
و بحث و گفتگوی اعضاء تیم با یكدیگر وجود  نظر تبادلای شده باشد و یک رویه مشخص بر

های  . در نهایت ویژگییابد میکاری تا حد بسیار زیادی ارتقاء  های تیم یباشد اثربخشداشته 
 ,Jones & Georgeتوان در قالب چند عامل عمده زیر خلاصه نمود ) های اثربخش را می تیم

2009:) 
 درکی قابلهای موفق و اثربخش از اهداف بسیار شفاف و  شفاف و انگیزشی: تیم هایهدف .8

برخوردار هستند و بر این باورند که این اهداف ارزشمند و قابل حصول هستند. به بیان دیگر 
شوند. اهداف جمعی یكی از  می دهی سازمان  ها حول اهداف واضح و شفاف ترین تیم اثربخش

اعضاء تیم را یكپارچه نموده و در یک مسیر مشخص  های تلاشد عواملی هستند که قادرن
 ؛هدایت نمایند

و نحوه  ها مسئولیتساختار مناسب: منظور از ساختار یک تیم نحوه توزیع داخلی وظایف و  .0
 ؛برقراری ارتباطات درون تیمی است

ها  ست از توانمندیبای های کاری، اعضاء تیم نیز می اعضاء شایسته: برای نیل به اثربخشی تیم .1
 های لازم برخوردار بوده و وظایف خود را به نحو احسن انجام دهند.   و قابلیت

 
سازمانی  های مؤلفهدهند  در زمینه کار تیمی نشان می شده انجام های پژوهشنتایج حاصل از      

 های کاری را در سازمان اثربخشی تیمبر تواند  یكی از عوامل بسیار مهمی است که می
های اثربخشی کار تیمی را نشان  در برخی از مدل شده ییشناسا. جدول زیر متغیرهای گذارندتأثیر
 . دهد می
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 00 ... یها میموثر بر عملکرد ت یعوامل سازمان نییتب

 های اثربخشی کار تیمی ل   در برخی مد شده ییشناسا. متغیرهای سازمانی 1جدول

 متغیرها سال نام‌محقق/محققان

Gladstein 1984 دسترسی به منابع 
 ساختار گروه

 سیستم پاداش

Driskell et al. 1987 

 اعضاء های مهارت
 ساختار گروه
 اندازه گروه

 ساختار پاداش

 شخصیت اعضاء
 هنجارهای گروه

 وظیفه های ویژگی
 های محیطی استرس

Tannenbaum et 

al. 
1992 

 روابط میان گروهی
 عدم اطمینان محیطی

 جو سازمانی
 رقابت

 کنترل مدیریتی
 سیستم پاداش

 سازمانیمنابع 
 سطح استرس

Kreitner & 

Kinicki 
1995 

 فرهنگ
 استراتژی

 سیستم پاداش

 ساختار
 تكنولوزی

 سیستم آموزش

Campion et al. 1996 
 آموزش

 حمایت مدیریت
 ارتباطات/هماهنگی میان تیمی

Cohen et al. 1997 تخصیص منابع سیستم پاداش 

Hutton 2000 

 منابع
 فرهنگ
 رهبری

 سیستم پاداش
 آموزش سیستم

Rasker 2001 
 و اهداف مأموریت

 سیستم پاداش

 پویایی سازمان
 فشار زمان

Kozlowski & 

Ilgen 
2006 

 سازمانی های سیستم
 ای زمینهاقتضائات 

 پویایی و پیچیدگی

Rajagopal & 

Rajagopal 
2008 

 ساختار
 گرایشات نهادی

 انسجام اطلاعاتی

 

سازمانی  های مؤلفهبه عنوان  های پیشین پژوهشبیشتر ی که در های مؤلفهبر این اساس      
و در طراحی  شده استخراج پژوهشبودند در این  شده ییشناسابر اثربخشی کار تیمی  تأثیرگذار

به شرح  ها آنمربوط به  های شاخصو  ها مؤلفهمدل مفهومی تحقیق مورد توجه قرار گرفتند. این 
 . هستندزیر 

 

‌ ‌سازمانی، ‌ ‌‌های‌سیستمفرهنگ ‌تیمی. ‌فرايندهای فرهنگ عبارت است از سازمانی،
 & Hellriegal) استها  و هنجارهای تسهیم شده که وجه تمایز یک گروه از سایر گروه ها ارزش
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slocum, 1996های  تواند اثربخشی تیم هایی است که می (.  فرهنگ سازمانی یكی از مؤلفه
گر  ( معتقدند فرهنگ سازمانی که تسهیل8111کاری را تحت تأثیر خود قرار دهند. وست و ویكز )

 در ابعاد زیر توسعه یافته باشد:  بایست میکار تیمی در سازمان است 
 اعتماد بین سازمان و کارکنان؛ـ 

 ارتباطات اثربخش در سرتاسر سازمان؛ـ 
 ؛ها گیری تصمیممشارکت کارکنان در ـ 
 لازم برای انجام کار؛ های مهارتحمایت از آموزش ـ 
 .حمایت از کار تیمیـ 

گر کار   های اثربخش نیازمند برخورداری سازمان از فرهنگ تسهیل تیم توسعهبر این اساس      
های کاری حمایت  تیمی است. به منظور کسب اطمینان از اینكه فرهنگ سازمانی از فعالیت تیم

سازمانی  های تصمیمگیری سازمان نیز مورد بازبینی قرار گیرد.  بایست سیستم تصمیم کند می می
ای اتخاذ شود که از فرهنگ مبتنی بر همكاری، اعتماد و حمایت از کار تیمی  باید به شیوه

( 0228) 8(. بر اساس نتایج حاصل از تحقیق کیرکمن و شاپیروHutton, 2000برخوردار باشد )
ابعاد فرهنگ سازمانی نوع برخورد و واکنش سازمان را در قبال کار تیمی و جمعی کارکنان تعیین 

 های ه. نتایج مطالعگذارد می تأثیرکلان سازمان  های سیستمکرده و از این طریق بر نحوه طراحی 
لكرد، کلان سازمان همچون سیستم ارزیابی عم های سیستم دهد میهمچنین نشان  شده انجام

سازمانی  های زمینهپاداش و بازخورد و سیستم تخصیص منابع نیز به عنوان یكی دیگر از 
(.در یک سازمان سیستم Kwak, 2004) دهد میخود قرار  تأثیرکاری را تحت  های تیماثربخشی 

تعارضات سازمانی شناخته  گیری شكلتخصیص منابع همواره به عنوان یكی از عوامل موثر بر 
منابع کمیاب  که یزمانیابند و یا  ناعادلانه تخصیص می به طورمنابع  که یزمانخصوصاً شود.  می
های کاری تقسیم شوند. منظور از تخصیص منابع، تقسیم پول،  بایست بین تعداد زیادی از تیم می

ها و واحدهای مختلف سازمان است  افراد، تسهیلات، تجهیزات و سایر منابع میان تیم
(Hellriegal & Slocum, 1996 .) 

های کاری  تواند به اعضاء تیم همچنین طراحی یک سیستم ارزیابی عملكرد اثربخش می     
رود را درك کنند، نحوه همسو  انتظار می ها آنسازمان کمک کند تا بتوانند به سادگی آنچه که از 

برقراری ارتباطات اثربخش با  نحوهنمودن عملكرد و رفتارهای خود را با سازمان دریابند و بتواند 
ها و واحدهای سازمانی را جهت نیل به اهداف کلان سازمان شناسایی نمایند. چنانچه  سایر تیم

در سیستم ارزیابی عملكرد سازمان اهداف مورد نظر واضح، خاص و قابل ارزیابی تعریف شوند، 
د برخوردار خواهند بود های کاری سازمان از استقلال عمل بیشتری جهت انجام وظایف خو تیم

                                                 
1. Kirkman & Shapiro 



 

 05 ... یها میموثر بر عملکرد ت یعوامل سازمان نییتب

(Kirkman&Rosen,1999 مضافاً آنكه .)رسمی و  های پاداشاز طریق ارائه  ها سازمان
توانند حمایت خود را از  های کاری و به عملكرد کلی تیم نیز می به عملكرد اعضاء تیم غیررسمی

ای کاری ه کار تیمی نشان دهند. طراحی یک سیستم پاداش اثربخش باعث افزایش انگیزه تیم
 حال درعینگردد و  می شده تعیینسازمان در جهت نیل به موفقیت و تحقق اهداف از پیش 

های  کند. از این طریق علاوه بر تحقق اهداف تیم ها را تقویت می رفتارهای مطلوب و مثبت تیم
(. Kennedy et al., 2009شوند ) کاری در نهایت اهداف کلان و کلی سازمان نیز محقق می

 اند رساندهکلان سازمان را بر فرایندهای تیمی به اثبات  های سیستمتحقیقات مختلف اثر  نتایج
 MC Grath, 1964, Gladstein, 1984,  Driskell et al., 1987, Cohen)به عنوان نمونه 

& Bailey, 1997, Mathieu et al., 2008( فرایندهای تیمی 8330) 8(. از دیدگاه گازو و شا
نحوه برقراری ارتباط بین اعضاء یک تیم کاری با یكدیگر و روشی که بر اساس آن »عبارتند از: 

کنند و از این طریق به مبادله اطلاعات، بیان احساسات، ایجاد حس  اعضاء با یكدیگر رفتار می
(. به بیان دیگر Kwak, 2004پردازند ) تشریک مساعی و حمایت و یا مخالفت با رهبر تیم می

باشد. در  تعامل اعضاء تیم با یكدیگر و نحوه انجام کار در تیم می نحوهبیانگر فرایندهای تیمی 
خروجی مورد استفاده قرار  -فرایند -های اثربخشی کار تیمی رویكرد ورودی بسیاری از مدل

( نیز فرایندهای تیمی در قالب عناصر زیر 0221) 0گرفته است. از دیدگاه راجاگوپال و راجاگوپال
 :شود میشناخته 

 ؛ارتباطات تیمیـ 
 ؛گیری تصمیمـ 
 ؛پذیری انعطافـ 
 .بازنگری تیمـ 

بر این اساس و با توجه به مبانی نظری موجود در زمینه رابطه بین فرهنگ سازمانی،      
 :شود میسازمان و فرایندهای تیمی فرضیه اول تحقیق به شرح زیر تدوین  حمایتیهای  سیستم

H1 است تأثیرگذارحمایتی سازمان بر فرایندهای تیمی  های سیستم: فرهنگ سازمانی از طریق. 
 

ای  ساختار سازمانی، راه یا شیوهسازمانی‌و‌فرايندهای‌تیمی.‌‌های‌سیستمساختار‌سازمانی،‌
 ها سازمانشوند.  سازمانی تقسیم، سازماندهی و هماهنگ می های فعالیتوسیله آن،  است که به

عوامل انجام کار را هماهنگ کرده و اعمال اعضا  های فعالیتآورند؛ تا  وجود می ساختارهایی را به
شود. نمودار سازمانی نیز یک نماد  را کنترل نمایند. ساختار سازمانی در نمودار سازمانی نمایان می

های زیادی را  (. متغیر8111ها و فرایندهای سازمان است )اعرابی،  از کل فعالیت مشاهده قابل

                                                 
1. Guzzo & shea 
2. Rajagopal and Rajagopal 



8131تابستان  - 81شماره  -انداز مديريت دولتی  چشم   01 

توان به اجزای اداری، استقلال، تمرکز،  اند، از آن جمله می عنوان ابعاد ساختار سازمانی نام برده به
ای شدن، حیطه نظارت،  پیچیدگی، تفویض اختیار، تفكیک، رسمیت، انسجام، حرفه

، عمودی اشاره کرد. از بین این عوامل مراتب سلسلهو سطوح  یاستانداردسازگرایی،  تخصص
عنوان ابعاد اصلی سازمان اتفاق نظر  اغلب دانشمندان بر سه بعد پیچیدگی، رسمیت و تمرکز به

اهمیت  (.8112پور،  گیرند )قلی نوعی دیگر ابعاد ساختار سازمانی را دربرمی دارند و معتقدند که به
کاری  های تیمساختار سازمانی به عنوان یكی از عوامل کلان درون سازمانی موثر بر عملكرد 

ی که دارای سطح بالای های تیمکه  دهد میهمواره مورد تاکید بوده است. تحقیقات نشان 
در مورد انجام  گیری تصمیمکه اختیار برای  ترند اثربخش هایی سازمانخودمدیریتی هستند در 

 ,.Tata et alکمتری در آن وجود داشته باشد ) های رویهباشد و قوانین و  شده توزیعوظایف 

خود  تأثیرفرایندهای تیمی را تحت  تواند می(. بر این اساس نحوه طراحی ساختار سازمان 2004
که توسط  ای مطالعه(. نتایج حاصل از Gladstein, 1984, Mathieu et al., 2008قرار دهد )

ساختار سازمانی را  های ویژگیمستقیم  تأثیر( انجام شده است نیز 0221راجاگوپال و راجاگوپال )
. دهد میحمایتی سازمان همچون ارزیابی عملكرد، جبران خدمات و ارتقاء را نشان  های ستمسیبر 

سازمانی تیم محور ایجاد انگیزه در کارکنان جهت انجام کار تیمی و  های سیستمهدف از طراحی 
(، به عنوان مثال Heller, 1998باشد. ) های کاری سازمان می در نهایت بهبود عملكرد تیم

عادلانه  به طورهای کاری به این نتیجه برسند که منابع و امكانات سازمانی  مچنانچه تی
بسیار  ها تیمها و درون   گیری تعارضات غیر کارکردی بین تیم اند، امكان شكل تخصیص نیافته

کلی میزان منابع در دسترس در یک سازمان همواره بر مدت زمان انجام  به طوریابد.  افزایش می
گیری  تواند منجر به شكل ها می گذارد. در نتیجه تأخیر در تأمین منابع لازم برای تیم کار تأثیر می
 ,Huttonکارکردی درون تیمی و هم منجر به عدم تحقق اهداف سازمانی گردد ) تعارضات غیر

های  توان گفت به منظور نیل به بهبود مستمر و پایدار در عملكرد تیم (. براین اساس می2000
ها قرار گیرند. با توجه به اینكه نتایج تحقیقات قبلی  ست منابع لازم در اختیار تیمبای کاری می

 MC )به عنوان نمونه اند دادهکلان سازمانی را بر فرایندهای تیمی نشان  های سیستم تأثیر

Grath, 1964, Gladstein, 1984,  Driskell et al., 1987, Cohen & Bailey, 1997, 

Mthieu et al., 2008 است(، فرضیه دوم تحقیق نیز به شرح زیر:‌
H2 است تأثیرگذارحمایتی سازمان بر فرایندهای تیمی  های سیستم: ساختار سازمانی از طریق.  

 
کار تیمی در درون سازمان سازمانی،‌فرايندهای‌تیمی‌و‌اثربخشی‌تیم‌کاری.‌‌های‌سیستم

یابد، براین اساس میزان حمایت سازمان از  و توسعه می گرفته شكلو در بافت رسمی سازمان 
در جهت نیل به اهداف  ها آنو میزان موفقیت  ها آنسزایی بر عملكرد  هکاری تأثیر ب های تیم

کارآمد در سازمان یكی از عاملان و مقصران اصلی عدم  های حمایتی غیر دارد. در حقیقت سیستم
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ند. بر این اساس عوامل و متغیرهای کلان سازمان شو های کاری محسوب می تحقق اهداف تیم
فعالیت آن شوند.  توسعهتواند از ماهیت و فعالیت یک تیم کاری حمایت نموده و یا مانع  می

 های سیستماین است که طراحی  دهنده نشانهای مختلف اثربخشی کار تیمی نیز  مدل ها بررسی
مات و سیستم تخصیص منابع در سازمان سازمانی همچون ارزیابی عملكرد، پاداش و جبران خد

 Kreitnerکاری را تسهیل نمایند ) های تیماثربخشی  تواند میدر راستای حمایت از کار تیمی 

and Kinichi, 1995, Cohen et al., 1994( در تحقیق خود به این نتیجه 0222) 8(. هاتون
محیط سازمانی  مؤلفهدو  رسید که سیستم تخصیص منابع و سیستم پاداش در سازمان به عنوان

گذاشته و از این طریق بر اثربخشی کار تیمی  تأثیرتیم  گیری تصمیمتیمی همچون  های مؤلفهبر 
 دهد میکاری نشان  های تیمهای مرتبط با اثربخشی  در سازمان نفوذ دارند. مطالعه مدل

مستقیماً  تواند یممهمی است که  های مؤلفههای مشاهده یكی از  فرایندهای تیمی در اکثر مدل
 ,.Campion et al)قرار دهد به عنوان نمونه  تأثیراثربخشی تیم کاری را در سازمان تحت 

1996, Tannenbaum et al., 1992, Cohen and Bailey, 1997, Mathieu et al., 

در بسیاری  دهد میکاری نیز نشان  های تیم(. مرور مبانی نظری پیرامون موضوع اثربخشی 2008
 ,.Cohen et al) شود میسنجیده  مؤلفهکاری با سه زیر  های تیماز تحقیقات میزان اثربخشی 

1994, Klimoski & Jones, 1995, cohen & Bailey, 1997 :) 
‌پیامدهای عملكردی: میزان تحقق اهداف تیم؛ـ 
 پیامدهای نگرشیک میزان رضایت اعضاء؛ـ 

 ل اعضاء به ماندن در تیم و یا ترك آن.پیامدهای رفتاری: میزان تمایـ 

 :باشد میبر این اساس فرضیه سوم تحقیق نیز به شرح زیر 
H3 :است تأثیرگذارسازمانی از طریق فرایندهای تیمی بر اثربخشی تیم  های سیستم. 

 

بر اثربخشی  تأثیرگذارسازمانی  های مؤلفهمحور اصلی این تحقیق تبیین . مدل‌مفهومی‌تحقیق
که در مبانی نظری و پیشینه تحقیق اشاره شد در سطح  گونه همان. باشد میکار تیمی در سازمان 

، بر این اساس برآیند گذارند میسازمان عوامل و متغیرهای گوناگونی بر اثربخشی کار تیمی اثر 
امید. طبق این مختلف به طراحی چارچوب مدلسازی تحقیق انج های یافتهحاصل از ارزیابی نتایج 

چارچوب که در شكل زیر منعكس شده است اثربخشی تیمهای کاری متاثر از عوامل سطح واحد 
 .  باشد میبه شرح زیر 

 
 
 

                                                 
1. Hutton 
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‌
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 . مدل مفهومی تحقیق8شكل 
 

با توجه به روابط بین متغیرها در مدل مفهومی فوق، فرضیات این تحقیق جهت آزمون روابط      
 :باشد میبه شرح زیر  شنهادشدهیپو در نهایت بررسی مدل  شده ینیب شیپ
 ؛است تأثیرگذارحمایتی سازمان بر فرایندهای تیمی  های سیستمفرهنگ سازمانی از طریق . 8
 ،است تأثیرگذارحمایتی سازمان بر فرایندهای تیمی  های سیستمساختار سازمانی از طریق . 0
 است. تأثیرگذارحمایتی سازمان از طریق فرایندهای تیمی بر اثربخشی تیم  های سیستم. 1
‌

‌پژوهش‌شناسی‌روش.‌3

و کاربردی است، زیرا به  ای توسعهبر مبنای هدف، تحقیق  بندی دستهاز لحاظ  پژوهشاین      
بر  ها پژوهش بندی دسته. از سوی دیگر از لحاظ پردازد میتوسعه دانش در یک زمینه خاص 

که رابطه میان متغیرهای  استپیمایشی -، تحقیقی توصیفیها دادهمبنای روش و نحوه گردآوری 
بستگی یا مدل مفهومی پژوهش را بر اساس هدف تحقیق و با استفاده از تكنیک ماتریس هم

از نظر مكانی  ها پژوهش بندی دسته. همچنین پژوهش حاضر از لحاظ نماید میکوواریانس تحلیل 
اطلاعات از طریق مطالعات میدانی  آوری جمعکه با  ای گونهمیدانی است به  های پژوهش گروهدر 

و در چارچوب جامعه و نمونه آماری وضعیت رابطه میان متغیرهای تحقیق بر اساس مدل 
جامعه آماری این پژوهش به دو گروه فهومی پژوهش مورد بررسی و تحلیل قرار خواهد گرفت. م

: گروه اول خبرگان و متخصصان کار تیمی در شرکت توسعه منابع آب و نیروی شود میتقسیم 

‌یهاستمیس

 سازمانی

 
 ارزیابی عملكرد -
 پاداش و بازخور-
 تخصیص منابع -

 فرايندهای‌تیمی
 
 ارتباطات تیمی -
 یریگمیتصم -
  یریپذانعطاف -
 بازنگری تیم -
 

 اثربخشی‌تیم
 
 عملكرد -
 رفتار -
 نگرش -

 فرهنگ‌سازمانی

 
 

 اعتماد       -
 ارتباطات -
 مشارکت  -
 از آموزشحمایت  -
حمایت از کار  -

 تیمی

 ساختار‌سازمانی

 
 عدم رسمیت -
 عدم تمرکز  -
 عدم پیچیدگی -
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و به منظور  شده شناسایینفر با استفاده از روش گلوله غلتان  12. این افراد به تعداد باشد میایران 
مدل و  های مؤلفهپیرامون  ها آنسنجش روایی مدل مفهومی احصاء شده از مبانی نظری دیدگاه 

مورد بررسی قرار گرفته است. گروه دوم را کلیه  مؤلفهزیرمجموعه هر  های شاخصهمچنین 
 آبی شرکت توسعه منابع آب و نیروی ایران به -برق های پروژهمدیران و کارشناسان فعال در 

پروژه  81. با توجه به پراکندگی جامعه آماری این تحقیق در دهد می، تشكیل 111تعداد کل 
شده یا گروهی جهت  بندی طبقهتصادفی  گیری نمونهعمرانی سازمان مورد مطالعه، از روش 

تعیین نمونه آماری مورد مطالعه استفاده شده است. با تكیه بر این روش و با استفاده از فرمول 
 نفر از کارکنان شرکت به عنوان نمونه آماری انتخاب شدند. 811تعداد  گیری نمونه

 

آماری با توجه به حجم جامعه های نمونه. میزان 4 جدول  

 ها نمونهتعداد  ها نمونهدرصد  تعداد کل کارکنان طرح عمرانی ردیف

 11 76/6 92 آزاد 1

 91 44/11 41 برداری بهره 9

 13 71/7 91 3خرسان  3

 93 17/19 47 رودبار لرستان 4

 11 92/1 91 داریان 1

 11 92/1 91 بختیاری 7

 11 92/1 91 سیاه پیشه 6

 13 46/7 97 سردشت 4

 16 63/4 33 سیمره 2

 96 94/14 14 گتوند 11

 7 43/3 13       آب متوسط و کوچک 11

 94 72/19 44 مطالعاتی 19

 9 62/1 3          آبیاری های شبکه 13

 121 111 364 کل 

 

جهت بررسی روایی مدل مفهومی با نظر خبرگان سازمان مورد مطالعه و  پژوهشدر این      
شده توسط خبرگان، در ابتدا به گردآوری نظر خبرگان کار تیمی در  تأیید های مؤلفهاستخراج 

 ها مؤلفهو یا رد این  تأییداز مبانی نظری و  شده استخراج های مؤلفهسازمان مورد مطالعه پیرامون 
اقدام شده است. خبرگان سازمان را افرادی تشكیل دادند که دارای حداقل ده  یادشدهتوسط افراد 

عمرانی شرکت بوده و از دانش و تجربه کافی در زمینه کار تیمی  های پروژهسال سابقه کار در 
ناسان دفتر توسعه منابع انسانی نفر با کمک مدیران و کارش 12برخوردار باشند. این افراد به تعداد 

شرکت توسعه منابع آب و نیروی ایران شناسایی شدند. سپس با استفاده از ابزار پرسشنامه 
مورد نیاز تحقیق جهت تست مدل مفهومی در بین مدیران و کارشناسان نمونه آماری  های داده
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مورد سنجش  تأییدت اقدام شده است. لازم به ذکر است روایی و پایایی پرسشنامه تحقیق جه
 سؤالاتقرار گرفت. برای روایی تحقیق ضمن بررسی نظر خبرگان سازمان مورد مطالعه پیرامون 

، از اعتبار همگرا استفاده شده است . برای پایایی روش ضریب آلفای کرونباخ بر روی شده طراحی
حاصل از محاسبه نفر از اعضاء نمونه آماری بكار گرفته شده است. نتایج  02نمونه مقدماتی 

نشان  ها آنمربوط به  های شاخصتحقیق و  های مؤلفهاعتبار همگرا و آلفای کرونباخ برای 
( 1/2) قبول قابلزیرمجموعه آن از حد  های شاخصو  ها مؤلفهمقدار اعتبار همگرای تمام  دهد می

 قبول قابلاز حد مربوط به آن نیز  های شاخصو  ها مؤلفهبالاتر است. مقدار آلفای کرونباخ تمام 
 ( بالاتر است.  1/2)
  

‌های‌پژوهش‌و‌يافته‌ها‌داده.‌تحلیل‌4

ای  از آزمون دو جمله ها جواببا توجه به بلی خیر بودن  ها مؤلفهبه منظور تحلیل اهمیت      
اصلی مدل تحقیق را  های مؤلفهاستفاده شده است. جدول زیر نتایج حاصل از ارزیابی اهمیت 

 .  دهد مینشان 
 

 مدل مفهومی تحقیق های مؤلفهای به منظور بررسی دیدگاه خبرگان پیرامون  . نتایج آزمون دوجمله1جدول 

 (سطح‌معناداری( مقدار‌آزمون تعداد گروه 

 فرهنگ سازمانی
12/2 12 بلی   222/2  

  12   

     

 ساختار سازمانی

12/2 03 بلی   222/2  

   8 خیر 

  12   

سازمانی های سیستم  

12/2 12 بلی   222/2  

  12   

     

 فرایندهای تیم
12/2 12 بلی   222/2  

  12   

 اثربخشی تیم کاری

12/2 03 بلی   222/2  

  8   

  12   

 

% کمتر است. در 1از   ها مؤلفهدهد مقدار سطح معناداری برای تمامی  نتیجه آزمون نشان می     
 از اهمیت معناداری برخوردار هستند. ها مؤلفهنتیجه از دید خبرگان تمامی 
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‌ ‌اهمیت ‌میزان ‌‌های‌شاخصارزيابی ‌مؤلفههر        با توجه به انتخاب طیف لیكرت برای .
بایست مقادیر حاصل از نظرات پاسخگویان  دهنده متغیرهای مورد بررسی، می تشكیل هایسؤال
های ایشان به طور  ورد بررسی قرار داد تا این موضوع روشن شود که آیا میانگین پاسخرا م

)عدد وسط طیف لیكرت( تفاوت معناداری دارد یا خیر؟ بنابراین، از آزمون  سهمتوسط با مقدار 
‌ای استفاده شده است که نتایج آن در ذیل آمده است. مقایسه میانگین تک نمونه

 

زیرمجموعه هر  های شاخصبه منظور بررسی دیدگاه خبرگان پیرامون اهمیت  ای نمونهیک  t. نتایج آزمون 1جدول 
 مدل تحقیق مؤلفه

 tآماره‌ انحراف‌استاندارد میانگین متغیر

 فرهنگ سازمانی

311/2 7 اعتماد  117/1  

0/7 حمایت از کار تیمی  187/2  0/3  

31/1 مشارکت  17/2  330/1  

31/1 حمایت از آموزش  17/2  330/1  

1/1 ارتباطات  121/2  770/1  

 ساختار سازمانی

11/1 عدم پیچیدگی  211/8  177/7  

11/1 عدم تمرکز  211/8  111/1  

17/1 عدم رسمیت  221/8  111/0  

سازمانی های سیستم  

سیستم پاداش و جبران 
 خدمات

81/7  20/8  011/1  

سیستم تخصیص منابع در 
 سازمان

31/1  13/2  31/1  

عملكرد و سیستم ارزیابی 
 بازخور

3/1  310/2  178/1  

 فرایندهای تیمی

11/7 بازنگری  113/2  831/88  

01/7 روابط  17/2  171/82  

8/7 پذیری انعطاف  113/2  37/1  

3/1 گیری تصمیم  718/2  011/82  

 اثربخشی تیم

31/1 رفتار  113/2  381/1  

7/7 نگرش  111/2  187/81  

21/7 عملكرد  321/2  77/1  

‌
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بالاتر  از حد  ها شاخصمقدار میانگین حاصله، برای تمامی  اولاًدهد  نتیجه آزمون نشان می     
شود و  رد می 1متوسط ارزیابی شده است و همچنین فرض صفر مبنی بر برابری میانگین با 

ر )عدد متوسط( و به صورت دو دنباله تفاوت معناداری دارند )مقدا 1ها به طور روشنی با عدد  پاسخ
% کمتر است(. مقدار عدد بحرانی آزمون تک دنباله در سطح آلفای برابر با 1سطح معناداری از 

از مقدار  ها شاخصبرای تمامی  t. از سوی دیگر مقدار آمار باشد می 171/8برابر با مقدار  21/2
بودن  تر بزرگبنابراین فرض آزمون تک دنباله مبنی بر  باشند میکمتر  171/8بحرانی تک دنباله 

نیز از اهمیت معناداری  ها شاخصو در نتیجه از دید خبرگان تمامی  شود می تأیید 1با عدد 
 برخوردار هستند.

‌

نمودار زیر مدل معادلات ساختاری را در حالت تخمین ضرایب سنجش‌مدل‌مفهومی‌تحقیق.‌
شوند.  یل میپنهان و آشكار تبد دهد. کلیه متغیرهای این مدل به دو دسته استاندارد نشان می

 گیری اندازهای مستقیم به وسیله پژوهشگر  به گونه شده مشاهدهمتغیرهای آشكار )مستطیل( یا 
 گیری اندازهای مستقیم  متغیرهای پنهان )بیضی( یا مشاهده نشده به گونه که درحالیشود،  می

ستنباط شده ا گیری اندازههای بین متغیرهای  شوند، بلكه بر اساس روابط یا همبستگی نمی
های تئوریكی هستند مانند مفاهیم انتزاعی که  شوند. متغیرهای پنهان بیانگر یكسری سازه می

شوند.  ساخته و مشاهده می شده مشاهدهنیستند و از طریق سایر متغیرهای  مشاهده قابلمستقیماً 
 های سیستمفرهنگ و ساختار سازمانی مستقل یا برونزا، متغیرهای  متغیرهایدر این مدل 

‌باشند.  می زا درونسازمانی و فرایندهای تیمی میانجی و متغیر اثربخشی تیم )وابسته( یا 
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 . مدل معادلات ساختاری تحقیق در حالت تخمین ضرایب استاندارد  0شكل 

 
 . نتایج حاصل از بررسی فرضیات تحقیق1جدول 

|t|>1/96 Significant at P<0/05, |t|>2/58 Significant at P<0/01, 
 

 دهد میبا توجه به جدول فوق، مقادیر به دست آمده از بررسی فرضیات اول تا پنجم نشان      
برای این پارامتر )طبق قاعده خطای پنج درصد در ناحیه رد فرض صفر برای مقادیر  tمقدار 

توان بیان  محاسبه شده است. لذا می 31/8از  تر بزرگهر پارامتر مدل(،  -31/8تا  31/8خارج بازه 
شود. به عبارت دیگر هر دو متغیر  می تأییددرصد اطمینان  33نمود که تمام فرضیات محقق با 

است و در  تأثیرگذارسازمانی بر فرایندهای تیمی  های سیستمساختار سازمانی از طریق  فرهنگ و

 عنوان‌فرضیه شماره
ضريب‌
 تأثیر

 tآماره‌
سطح‌
 معناداری

 نتیجه

 اول
حمایتی  های سیستم �فرهنگ سازمانی

 فرایندهای تیمی� سازمان
11/2 111/7 P<0/01 تأیید 

 دوم
 حمایتی سازمان های سیستم �ساختار سازمانی

 فرایندهای تیمی�
811/2 31/8 P<0/01 تأیید 

 سوم
فرایندهای تیمی  �حمایتی دریای آزادتم

 اثربخشی تیم کاری�
11/2 11/80 P<0/01 تأیید 
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. با توجه به مثبت باشد میداری بر اثربخشی تیم کاری  نهایت فرایندهای تیمی دارای اثر معنی
 .باشد میتوان گفت نوع روابط در مدل به دست آمده مثبت و معنادار  بودن ضرایب مسیر می

‌

‌گیری‌و‌پیشنهادها‌نتیجه.‌5

 برداری بهرهبالقوه ای را برای  های ظرفیتبه ثمر رساندن کارها با استفاده از روش تیمی      
. گذارد می(، در اختیار شود میمنابع انسانی )که از آن به طور کامل استفاده ن های تواناییکامل از 

یرش تغییرات و شناخت مشارکت بنابراین شناسایی عوامل موثر بر بهبود کار تیمی در راستای پذ
در جهت طراحی  ها سازمانبا کمک به  تواند میاست و  ناپذیر اجتنابفعال اجتماعی و تغییر امری 

 حال درعینتیمی مزیت راهبردی ایجاد نموده و  فرایندهایاثربخش و مدیریت کارآمد  های تیم
معایر حقیقی فرد و دیگران، رشد و توسعه فردی را فراهم آورد ) های فرصتبرای کارکنان نیز 

8111  .) 

ند توان میی است که در درون سازمان های شاخصو  ها مؤلفههدف از این بررسی شناسایی      
قرار دهند. در این بررسی با مطالعه مبانی نظری پیرامون  تأثیرکاری را تحت  های تیماثربخشی 
کاری شناسایی  های تیمبر اثربخشی متعددی به عنوان عوامل سازمانی موثر  های مؤلفهموضوع 

نتیجه  نیمطالعه اتوسط خبرگان حوزه کار تیمی در سازمان مورد  ها مؤلفهاین  تأییدشدند و با 
به فرهنگ و ساختار  بایست میکاری در سازمان  های تیمحاصل شد که در هنگام طراحی 

توجه شود. همچنین  دهند یمقرار  تأثیری که اثربخشی تیم را تحت های مؤلفهسازمانی به عنوان 
ساختاری تیم، انسجام تیمی و  های ویژگیبر اساس نظر خبرگان، طراحی شغل تیم محور، 

ند بر اثربخشی یک تیم کاری در سازمان توان میفرایندهای درون تیمی نیز عواملی هستند که 
 باشند.  تأثیرگذار

چنانچه در سازمان  دهد میشان نتایج حاصل از آزمون مدل تحلیل مسیری تحقیق حاضر ن     
سازمانی نظیر سیستم پاداش و جبران خدمات و  های سیستمفرهنگ کار تیمی حاکم باشد، 

 های فعالیتکه از  شوند یمطراحی  ای گونههمچنین سیستم ارزیابی عملكرد و تخصیص منابع به 
. یابند میان بهبود جمعی و تیمی کارکنان حمایت کرده و از این طریق فرایندهای تیمی در سازم

 هایی ارزشبه بیان دیگر در یک سازمانی که از فرهنگ کار جمعی و تیمی برخوردار است 
همچون اعتماد به سازمان، ارتباطات اثربخش درون سازمانی، مشارکت و همكاری کارکنان در 

تنظیم  و هنجارهای سازمان به نحوی ها ارزش حال درعیندر سطح بالایی بوده و  ها گیری تصمیم
که از ارتقاء سطح مهارت و آموزش کارکنان و همچنین از تشریک مساعی و کار جمعی  شوند می
گر  که تسهیل شوند میسازمانی نیز به نحوی طراحی  های سیستم. لذا کلیه کنند میحمایت  ها آن

را جهت انجام کار تیمی افزایش دهد. این امر با  ها آنو مشوق کار جمعی کارکنان بوده و انگیزه 



 

 55 ... یها میموثر بر عملکرد ت یعوامل سازمان نییتب

. بر اساس نتایج حاصل از تحقیق باشد می راستا همنیز  8(8333نتایج تحقیق کیرکمن و روزن )
نیز ابعاد فرهنگ سازمانی بر نحوه برخورد سازمان در قبال کار تیمی و تشكیل  پژوهشگراین دو 

. از سوی گذارد می تأثیرکلان سازمانی  های سیستمکاری و همچنین چگونگی طراحی  های تیم
دیگر با توجه به یافته این تحقیق چنانچه سیستم تخصیص منابع و امكانات در سازمان  بر محور 
حمایت از کار تیمی قرار داشته باشد، ارزیابی عملكرد کارکنان به نحوی انجام شود که نه تنها بر 

کاری متمرکز باشد و به  های تیمو عملكرد کلی عملكرد فردی کارکنان بلكه بر نتایج جمعی 
دنبال آن جبران خدمات و تخصیص پاداش نیز نه تنها مبتنی بر عملكرد فردی بلكه متناسب با 

صورت پذیرد. این امر سبب  ها آنرفتارهای تیمی کارکنان و نتایج حاصل از عملكرد جمعی 
کت کارکنان در اتخاذ تصمیمات، نحوه همچون مشار ها تیمبسیاری از فرایندهای درونی  شود می

برقراری ارتباطات درون تیمی، بازنگری تیم در عملكرد خود و انعطاف در ایجاد تغییرات لازم در 
سازمانی حمایتگر کار تیمی بر فرایندهای تیمی با نتایج  های سیستممستقیم  تأثیرتیم بهبود یابند. 

 ,MC Grath, 1964, Gladstein, 1984) باشد میبسیاری از تحقیقات قبلی نیز همگرا 

Driskell et al., 1987, Cohen & Bailey, 1997, Mathieu et al., 2008 نتایج حاصل .)
کلان  های سیستماز بررسی حاضر همچنین نشان داد ابعاد ساختاری سازمان بر نحوه طراحی 

. به بیان دهد میخود قرار  تأثیرگذاشته و از طریق آن فرایندهای تیمی را نیز تحت  تأثیرسازمانی 
بوده و دارای  غیرمتمرکزدیگر با توجه به نتایج این تحقیق در شرایطی که ساختار سازمان 

پیچیدگی و رسمیت کم باشد زمینه و بستر لازم برای توسعه کار تیمی فراهم شده است. در 
، میزان تفكیک درون شود میتر واگذار  به سطوح پایین گیری تصمیمچنین سازمانی اختیارات 

و  ها رویهسازمانی کم بوده و همچنین میزان  مراتب سلسلهسازمان و تعداد سطوح در 
 شود می. این امر سبب باشد میرسمی در حد متعادل و تا حدودی کم  یها دستورالعمل

سازمانی همچون سیستم پاداش و جبران خدمات، سیستم ارزیابی عملكرد کارکنان و  های سیستم
م تخصیص منابع به نحوی طراحی شوند که کارکنان را در جهت همكاری با یكدیگر و سیست

جمعی در راستای نیل به اهداف سازمان ترغیب نمایند، که با یافته تحقیق راجاگوپال  های فعالیت
که پیش تر نیز ذکر شد نتایج تحقیق حاضر  همان طور. باشد می( همسو 0221و راجاگوپال )

نانچه سیستم ارزیابی عملكرد سازمان به جای ارائه بازخوردهای فردی عملكرد نشان داده است چ
کاری را مد نظر قرار داده و به خروجی حاصل از عملكرد کلی تیم بازخور دهد،  های تیمکلی 

چنانچه سیستم پاداش مبتنی بر عملكرد فردی و سیستم پاداش مبتنی بر عملكرد جمعی اعضاء 
های کاری و به  به عملكرد اعضاء تیم غیررسمیرسمی،  های پاداشئه تیم بوده و از طریق ارا

توانند حمایت خود را کار تیمی نشان دهند و در نهایت چنانچه منابع مالی،  عملكرد کلی تیم می

                                                 
1. Kirkman & Rosen 
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قرار گیرد، کلیه  ها آندر اختیار  ها تیمفیزیكی و انسانی لازم برای بقاء و عملكرد مطلوب 
 .یابد میبهبود  فرایندهای درونی تیم نیز

 های سیستمچنانچه در یک سازمان  دهد میدر نهایت آنكه نتایج حاصل از این بررسی نشان      
طراحی شوند که همواره مشوق کار  ای گونهجبران خدمات، ارزیابی عملكرد و تخصیص منابع به 

تیمی بوده و انگیزه کارکنان را جهت برقراری تعاملات مستمر، مبادله اطلاعات و تشریک 
مساعی جهت نیل به اهداف مشترك که لازمه کار تیمی و جمعی است افزایش دهد، فرایندهای 

م کاری نیز افزایش و از طریق بهبود فرایندهای تیمی اثربخشی تی یابند میتیمی نیز بهبود 
حمایتی سازمان و  های سیستمفرایندهای تیمی در رابطه بین  یگر یانجیم. نقش یابد می

شده  تأیید( نیز 8331( و کوهن و بایلی )8317) 8اثربخشی کار تیمی در تحقیقات گلادستین
سبب کلان سازمان از کار تیمی کارکنان  های مكانیزمو  ها سیستماست. به بیان دیگر حمایت 

کاری کلیه فرایندهایی که به منظور نیل به اثربخشی کار تیمی و  های تیمدر درون  شود می
مشارکتی، بازنگری  گیری تصمیمتحقق اهداف آن ضروری هستند همچون فرایندهای ارتباطی، 

( نیز 0222تیم در هنگام مواجهه با تحولات پیرامونی بهبود یابند. هاتون ) پذیری انعطافدر تیم و 
در تحقیق خود به این نتیجه رسید که سیستم تخصیص منابع و سیستم پاداش در سازمان به 

گذاشته و از  تأثیرتیم  گیری تصمیمتیمی همچون  های مؤلفهمحیط سازمانی بر  مؤلفهعنوان دو 
این طریق بر اثربخشی کار تیمی در سازمان نفوذ دارند. از سوی دیگر نتایج تحقیق حاضر نشان 

تیمی، مشارکت اعضاء در کلیه امور مربوط به تیم خود،  گیری تصمیمود فرایندهای داد بهب
عملكرد توسط تیم  ای دورهتیم و بازنگری منظم  پذیری انعطافارتباطات اثربخش درون تیمی، 

اثربخشی تیم کاری از ابعاد عملكردی، نگرشی و رفتاری، یعنی میزان نیل به  شود میسبب 
به همكاری بیشتر در  ها آنرکنان از عضویت در تیم خود و همچنین تمایل اهداف تیم، رضایت کا

 تیم افزایش یابد. 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                 
1. Gladstein 
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