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ي اجتماعي به عنوان اهرمي كليدي در ارتقا ي تبيين سرمايه

  اثربخشي تيمي
  

  10/7/1390: دريافت   *ميلاد بختي

  16/9/1390: پذيرش  **پور آرين قلي

 
  چكيده

 و همچنين يتيمكار  موجود درافزايي هماز  منديبهره منظورها به  در سازمان تيماستفاده از 

اخير شتاب  ي ، روندي است كه در دو دههمحيطبا  سازمان بهترتطبيق هرچه  جهت ايجاد ظرفيت

ي و انجام تيمهاي روندي كه ضرورت پرداختن به پويايي .است به خود گرفته اي فزاينده

 .كند تبيين ميها را بيش از پيش تيم ياثربخش يارتقا ثر برؤشناسايي عوامل مهايي با هدف  پژوهش

 كه پردازد مي يتيماثربخشي  ي دهندهين عوامل ارتقايتب استايردر  مدلي ي هئاراه ب حاضر پژوهش

 ي شده، رفتارهاي شهروندي سازماني و سرمايه سازماني ادراكمتغيرهاي كليدي حمايت  عبارتند از

به صورت  و ارائه مفهومي شده در قالب مدلي هاي ذكرمتغير روابط ميان اين راستادر  .اجتماعي

ي آماري كاركنان شركت مخابرات  و جامعه است امهپرسشن ي دادهردآورگ ابزار. شدآزمون  زمان هم

 و استگيري و مدل ساختاري پژوهش هاي اندازهها حاكي از برازش مناسب مدليافته. هستند

 ي سرمايهشده و  هاي حمايت سازماني ادراكمتغيربين  ي به جز رابطه در مدل روابط مفروض ي كليه

 يامديران در جهت ارتق اقدام تواند راهنماي مناسبي برايمي شدهرازشمدل ب .ندمعنادار اجتماعي

  .باشداثربخشي تيمي 

ي  سرمايه شده، ي سازماني، حمايت سازماني اداراكي، رفتار شهروندتيماثربخشي  :مفاهيم كليدي

  اجتماعي
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  مقدمه
اهميت  ،هاي كاري تيمهرچه بيشتر از  ي ها به سمت استفاده امروزه با حركت سازمان

رقابت شديد، تغييرات  .قرار گرفته استپژوهشگران و مديران  نظر بيش از پيش مد ها آن

به دگرگوني ها را وادار  سازمان ،هاي اخير در دهه يسريع و افزايش ميزان پيچيدگي محيط

ساختار كار جايگزيني آن با ساختار كار كه در گذشته حول محور افراد شكل گرفته بود و 

هاي آن را در كانون  ياييو پو تيم ،در ساختار كار اين تغيير ).Haas, 2010(است  كردهي تيم

 ها را اين پژوهش اي از بخش عمدههدف نهايي  .ه استها قرار داد از پژوهش يتوجه بسيار

به طرق مختلف هدفي كه  ؛خلاصه كرد يتيمافزايش اثربخشي  هاي يافتن راه توان درمي نيز

اجتماعي  ي ن سرمايهها افزايش ميزاراه ثرترينؤميكي از  اين ميان در. قابل پيگيري است

منجر به اثربخشي  ،اجتماعي بيشتر ي سرمايهپذيرفته  هاي صورت بررسي اساسبر  .است

ه دسترسي بيشتر و بمنجر  تيمكه وجود اين سرمايه در سازمان و  ي بيشتر خواهد شد چراتيم

 تيمهاي پيش روي  چالش مواجهه بابهبود عملكرد و  تر به منابع مهم مورد نياز براي آسان

اجتماعي به  ي سرمايهمتغير از طرفي خود  .)Oh, Chung, & Labianca, 2004( شود مي

 ,Coleman( هاي سازماني استعنوان يك ويژگي جمعي، محصول فرعي ساير فعاليت

يك سلسله از  يشناساياتخاذ رويكردي رو به عقب و كه  شود ميمشخص  بنابراين ).1990

ديدگاهي  ،نهايت اثربخشي تيمي را به دنبال دارند كه افزايش سرمايه اجتماعي و در روابط

ي در قالب مدل زمان روابط ميان چند متغير به عبارتي، بررسي هم. دهد مي به دستتر  دقيق

افزايش اثربخشي اجتماعي و در نهايت  ي اول افزايش سرمايه ي كه در مرحله پارچه يك

سزايي  هتواند سهم ب ميو  دهد ميپوشش  رادنياي سازماني  رويدادهاي، را به دنبال دارديمي ت

 ي در اين راستا مسئله. داشته باشد يهاي تيمو پويايي اثربخشي ي در گسترش دانش حوزه

را بر ثيرگذار أت مهم و هايمتغيركه  جامع استطراحي و آزمون مدلي  حاضراصلي پژوهش 

، بررسي پيشينه در .شناسايي و به پژوهشگران و مديران معرفي نمايد ي تيميافزايش اثربخش

 ،شده ، حمايت سازماني اداركهاي رفتارهاي شهرونديمتغيرروابطي به صورت جداگانه ميان 

و روابط ميان  متغيرهاكه اين  آن پس از  .يافت شد و اثربخشي تيمي اجتماعي ي سرمايه

تا به صورت  ر يك مدل و چارچوب نظري گنجانده شدندد ه، همكليدي شناخته شد ها آن

هر يك از هاي مرتبط با  پژوهش ي در ادامه شرحي از پيشينه. تجربي مورد آزمون قرار گيرند
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به اين اطلاعات  بر اساسشود، سپس  ها ارائه مي ها و ارتباطات مفهومي ميان آن اين سازه

 .شود مي پرداختهچارچوب نظري پژوهش طراحي  تبيين چگونگي

  

  ي پژوهش پيشينه

  اجتماعي ي و سرمايه رفتار شهروندي سازماني

شدند كه در شرح شغل و شرايط  مديريت، افراد با رفتارهايي ارزيابي مي ي در مكاتب اوليه

مد نظر قرار  روزه رفتارهايي فراتر از نقش موظفولي ام ،رفت احراز، از شاغل انتظار مي

ميان رفتارهاي شغلي  ي در مطالعات خود جهت بررسي رابطه پژوهشگراندر گذشته  .دگير مي

عملكرد . كردند كاركنان توجه مي 1نقشي به عملكرد درون و اثربخشي سازماني، اكثراً

شود كه در شرح وظايف و  لاق ميترفتارهاي شغلي كاركنان ا دسته از نقشي به آن درون

رسمي سازمان شناسايي و پاداش سيستم  از جانبو  اند هاي رسمي سازمان بيان شده نقش

ل ينقشي و عملكرد فرانقشي تفاوت قا ان بين عملكرد درونپژوهشگر بعدهااما . شوند داده مي

گردد كه  هاي رسمي كاركنان بر مي عملكرد فرانقشي به رفتارهاي شغلي فراتر از نقش. شدند

اين رفتارها با  .شوند در سيستم پاداش رسمي سازمان شناسايي نمي اختياري هستند و معمولاً

 3رفتارهاي خودجوش ،)Adebayo, 2005( 2اجتماعي عناويني چون رفتارهاي پيش

)George & Brief, 1992 (شوند توصيف مي 4و به طور كلي رفتارهاي شهروندي سازماني.  

طبق تعريف  مفهوم رفتارهاي شهروندي سازماني به همين عملكرد فرانقشي اشاره دارد و

نيست و  ها آنهاي اختياري كاركنان است كه جزء وظايف رسمي شامل رفتار) 1988( ارگان

هر چند مفهوم . دهد ولي اثربخشي كلي سازمان را افزايش مي در پي نداردپاداش  مستقيماً

ولي در  ،مطرح شد )1983( ارگانباتمن و نخستين بار توسط براي  وندي سازمانيشهر رفتار

و رفتارهاي چستر بارنارد  5تمايل به همكاريمانند  مفاهيمي ي ين مفهوم توسعهواقع ا

پژوهشگران  ميان وافق كامليتهنوز  رفتار شهروندي سازمانير رابطه با ابعاد د. است 6خودجوش

دوستي،  اند عبارتند از نوع در اين ميان ابعادي كه بيشترين توجه را به خود جلب كرده. وجود ندارد

 ,Mackenzie, Podsakoff, & Fetter( فضيلت مدني و مردي وجدان، ادب و نزاكت، راد

  .شود به تشريح اين پنج بعد پرداخته ميادامه در  ).1993
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دادن تحمل و گذشت در شرايط سخت  نشانمنظور از رادمردي يا جوانمردي، : رادمردي •

رادمردي تمايل به تحمل داوطلبانه و بدون شكايت و ابراز . استو بحراني سازمان بدون شكايت 

 .آيد ناپذير در سازمان پيش مي است كه به صورت اجتناب يناراحتي شرايط كاري سخت و وخيم

پذيري در زندگي  به مشاركت و مسئوليت تمايلمنظور از فضيلت مدني، : فضيلت مدني •

ها و تهديدات محيطي  شناسايي فرصت. استتصويري مناسب از سازمان  ي سازماني و نيز ارائه

اين رفتار بيانگر آگاهي فرد به اين است كه او . ستاي از اين رفتار ا ي نمونهي شخص حتي با هزينه

 ي ازجزيي از يك كل بزرگتر است و همانند شهروندان مسئول در قبال جامعه، به عنوان عضو

لفه مشاركت سازماني نيز ناميده ؤاين م .عهده دارد هايي را در قبال سازمان بر سازمان مسئوليت

 .شده است 

رفتارهاي اختياري كه از حداقل الزامات نقش فراتر  به آن دسته ازوجدان بودن  با: نجداو •

بيشتر از زمان معمول سر كار  براي سودآوري شركتمانند رفتار فردي كه  ،رود اشاره دارد مي

 .كند يا وقت زيادي را براي استراحت صرف نمي ماند مي

 ،وظايف اشاره دارد بطه با مشكلات وبه كمك به ديگر اعضاي سازمان در را: دوستي نوع •

 .كنند مهارت كمك مي يا كم وارد مانند رفتار كاركناني كه به افراد تازه

ها و مشكلات كاري در رابطه با  به تلاش كاركنان براي جلوگيري از تنش: دب و نزاكتا •

   .شود ديگران گفته مي

و با توجه به محور بودن در اين پژوهش پيامدهاي رفتار شهروندي سازماني مد نظر است 

هاي ايجاد آن در  زمينه اجتماعي در طرح پژوهش و تلاش جهت شناسايي پيش ي سرمايه

اجتماعي در كانون توجه قرار  ي ثير اين رفتارها بر افزايش سرمايهأسازمان، به طور خاص ت

ط و مطرح و به صورت مبسو )2002(، ترنلي و بلادگود اين رابطه در پژوهش بولينو. دارد

لازم . اجتماعي تبيين شده است ي دقيق نقش رفتارهاي شهروندي سازماني در خلق سرمايه

ميان رفتارهاي شهروندي  ي اين پژوهش با رويكردي تئوريك به توجيه رابطه به ذكر است

اين دو  ي پردازد و مبناي نظري قوي براي بررسي رابطه اجتماعي مي ي سازماني و سرمايه

خلاف  بر) 2002( در پژوهش بولينو و همكارانش. آورد ربي فراهم ميمتغير به صورت تج

ها، رفتارهاي شهروندي سازماني متغيري وابسته قلمداد نشده، بلكه به  بسياري از پژوهش

ها عنوان  آن ، هرچندشود اجتماعي معرفي مي ي عنوان عاملي مستقل در ايجاد سرمايه

اول  ي بنابراين فرضيه. بل طرح و بررسي استكنند اين رابطه به صورت دوطرفه نيز قا مي
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اجتماعي به  ي اين پژوهش در رابطه با نقش رفتارهاي شهروندي سازماني در خلق سرمايه

  :شرح زير است

   .اجتماعي دارد ي دار و مثبتي بر سرمايه ثير معنيأرفتار شهروندي سازماني ت .1 ي فرضيه

  ياجتماع ي شده و سرمايه حمايت سازماني ادراك
شده  اي ظريف ميان حمايت سازماني ادراك بيانگر وجود رابطه هاي تجربي متعدد پژوهش

 ,Riggle, Edmondson, & Hansen( و ايجاد پيامدهاي مطلوب در كاركنان است

سازمان براي  كه ايناعتقاد كاركنان در رابطه با «به  7شده حمايت سازماني ادراك). 2009

 Eisenberger, Huntington(» ل استيارزش قاچه ميزان  ها مشاركت، سلامتي و رفاه آن

& Hutchinson, & Sowa, 1986, p. 501( مبناي اين ادراكات در كاركنان . اشاره دارد

هاي زيادي منابع قابل توجهي را  امروزه سازمان. تخصيص منابع در سازمان است ي نيز نحوه

آن ليست  ي برجسته ي كه نمونهكنند  شده مي هاي حمايت سازماني ادراك صرف برنامه

بر مبناي تئوري تبادل  .شركت برتر جهت كار كردن است 100فورچون در معرفي  ي مجله

كنند، تعهد سازماني و رفتار  كاركناني كه احساس حمايت مي )Blau, 1964( اجتماعي

با اين وجود در نتايج . )Rhoades & Eisenberger, 2002(شهروندي بالايي دارند 

به طوري كه  ،شود گرفته در اين حوزه اختلافاتي مشاهده مي هاي تجربي صورت شپژوه

هاي كاري مثبت، برخي به  مستقيم و قوي آن با خروجي ي ها به وجود رابطه برخي پژوهش

 Riggle et(اند  اي معكوس اشاره نموده اي ضعيف و حتي برخي به وجود رابطه وجود رابطه

al., 2009.( كه نتايج بيست سال  يفراتحليل پژوهش هاي متفاوت، تهعلي رغم اين ياف

شده و  ميان حمايت سازماني ادراك ي پژوهش در اين حوزه را مورد بررسي قرار داده، رابطه

را به ) تعهد سازماني، رضايت شغلي، عملكرد و تمايل به ترك خدمت(چهار متغير شغلي مهم 

از ارتباط مستقيم و قوي ميان حمايت تحليل حاكي نتايج اين فرا. ي كرده استدقت بررس

شده با رضايت شغلي و تعهد سازماني، ارتباط مستقيم و متوسط با عملكرد و  سازماني ادراك

علاوه بر  ).Riggle et al., 2009( ارتباط معكوس و قوي با تمايل به ترك خدمت است

سازماني بين حمايت  ي هايي نيز به بررسي رابطه شده پژوهش هاي شغلي ذكرمتغير

 ,Howes, Corpanzano( اند شده با رفتارهاي شهروندي سازماني پرداخته ادراك

Grandey, & Mohler, 2000; Moorman, Blakely, & Niehoff, 1998( .ر اين د

و بيان  )Moorman et al., 1998( ميان برخي مدعي وجود رابطه ميان اين دو متغير هستند

شده منجر به افزايش بروز رفتارهاي شهروندي سازماني  كنند كه حمايت سازماني ادراك مي
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شده و رفتارهاي  البته در وجود يا عدم وجود ارتباط ميان حمايت سازماني ادارك .شود مي

اند و اختلاف  يكساني دست نيافته هاي تجربي به نتايج كاملاًشهروندي سازماني نيز پژوهش

هاي  روي تيم كهبه عنوان مثال در پژوهشي  .در نتايج در اين حوزه نيز قابل مشاهده است

 ييد نشدأ، فرض ارتباط بين اين دو متغير تپژوهشگرانانجام شد، بر خلاف انتظار   8كيفيت

)Howes et al., 2000( .شده در پژوهش حاضر به عنوان  كه حمايت سازماني ادارك حال آن

ج مثبتي را به همراه داشته تواند نتاي متغيري مستقل در نظر گرفته شده كه افزايش آن مي

اين سازه نيز تا  ي تئوري تبادل اجتماعي بنا نهاده شده و پيشينه ي باشد؛ فرضي كه بر پايه

جا فرض بر آن است كه كاركناني  در اين. نمايد ييد ميأحد زيادي به صورت تجربي آن را ت

ازماني بيشتري كنند رفتارهاي شهروندي س كه سازمان خود را به عنوان يك حامي درك مي

اجتماعي و اعتماد را در سازمان خود بالا ارزيابي  ي كه سرمايه دهند، ضمن اين مياز خود بروز 

  :بنابراين فرضيات مرتبط با اين سازه به شرح زير است. كنند مي

فتار شهروندي سازماني ارتباط شده و ر هاي حمايت سازماني ادراك بين سازه .2 ي فرضيه
  .وجود داردمثبتي  معنادار و

 .اجتماعي دارد ي دار و مثبتي بر سرمايهأثير معناشده ت حمايت سازماني ادراك .3ي  فرضيه

  اجتماعي و اثربخشي تيمي ي سرمايه

و در  كردمطرح  1916در سال هاني فان نخستين بار را اجتماعي  ي اصطلاح سرمايه

با اين وجود ورود جدي اين  .هاي متعددي طرح و تفسير شد زمينهدر آثار و اين مفهوم ادامه 

. )1385فقيهي و فيضي، (گردد باز مي 1990 ي علوم اجتماعي به دهه ي مفهوم به حوزه

ي از يكند و جز در سازمان ايفا ميرا ها نقشي مولد  اجتماعي مانند ساير انواع سرمايه ي سرمايه

ي اجتماعي  سرمايه ي هاي حوزه پژوهش. رود هاي نامشهود اساسي سازمان به شمار مي دارايي

ود، چراكه افراد ش ترين منابع سازماني تلقي مي كه اين سازه يكي از مهم بيانگر آن است

و به هم اعتماد كنند با اثربخشي و كارايي  ديگر را بشناسند، درك كنند يكهنگامي كه 

ماعي اجت ي پس از ورود مفهوم سرمايه ).Bolino et al., 2002(كنند  هم كار مي بيشتري با

عمل آمد و تعاريف  مطالعات متعددي پيرامون نقش و جايگاه آن به ،سازمان ي به حوزه

اجتماعي را به  ي سرمايه )1998( در اين ميان ناپاهيت و گوشال .از آن ارائه شد متعددي

روابط يك فرد يا واحد  »شبكه« مجموع منابع بالقوه و بالفعل موجود در درون صورت

تعريف و آن را به عنوان يك مزيت رقابتي  س از طريق آن و منتج از آن، قابل دستراجتماعي
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اجتماعي سه بعد را  ي ها با اتخاذ رويكردي سازماني به مفهوم سرمايهآن. نمايند معرفي مي

  . اي و بعد شناختي رند كه عبارتند از بعد ساختاري، بعد رابطهاشمميبراي آن بر

اجتماعي  ي سرمايه ي راي مطالعهمناسبي ب ناپاهيت و گوشال مدلمدل 

شده در  هاي مختلف توضيح دادهسازي آن بسياري از جنبهست، چراكه مفهوم سازماني درون

همچنين با شكستن سازه به سه  و )1385فقيهي و فيضي، (سازد پارچه مي آثار قبلي را يك

بنابراين در اين  ،آورد شده تعاريف عملياتي مناسبي براي انجام پژوهش فراهم مي بعد معرفي

اشاره  9بعد ساختاري به الگوي كلي ارتباطات ميان عاملان. گيرد پژوهش مبناي عمل قرار مي

 ي كه بر مبناي سابقه يا تاريخچه را اي نوع روابط شخصي ميان افرادبعد رابطه .دارد

بعد شناختي نيز به منابع  .كند توصيف ميشود، ديگر برقرار مي تعاملاتشان با يك

چه در  آن.  ها اشاره داردهاي معاني مشترك در تيمتعابير، تفسيرها و سيستم ي كننده راهمف

ها  اجتماعي بر اثربخشي تيم ي ثير احتمالي سرمايهأ، تاستاين پژوهش بيش از هرچيز مدنظر 

در صورتي كند كه  اجتماعي اين ايده را به ذهن متبادر مي ي مفهوم سرمايه. در سازمان است

كه از ساير  ديگر باشند امكان اين ها داراي ارتباطات صحيحي با يك يا حتي تيم رادكه اف

). Oh et al., 2004( اثربخشي به عمل آيد بيشتر خواهد شد ي هاي سازمان استفاده سرمايه

كه در  حال آن. اجتماعي بر ابعاد اثربخشي تيمي اشاره دارد ي ثير سرمايهأبه ت اين نكته دقيقاً

 ي سرمايه مياناين فرضيه بررسي شده و وجود ارتباط  )2004( و همكارانش اوه ژوهشپ

  .ييد شده استأاجتماعي و اثربخشي تيمي به صورت تجربي ت

توان عنوان كرد كه بيش از پنجاه سال از انجام  اثربخشي تيمي مي ي در رابطه با سازه

اين حوزه متمركز  هش برگذرد و هزاران پژو آن مي أثيرگذاري برپژوهش به منظور فهم و ت

داري تغيير ها به طور معنا سازمان كه اخير ي در دو دههبه ويژه ). Haas, 2010(اند  شده

است انفرادي به تيمي از حالت  كارساختار اين تغييرات، تغيير  ترين مهميكي از  و اندكرده

)Anderson & Burch, 2003 .(ي پيچيدههاي خلاق و جديد براي مسائل حل يافتن راه 

ها ديگر به تنهايي قادر به هاي سازمانافراد و بخش. شودروز دشوارتر ميا روز به هسازمان

تمايل زيادي براي  گيري ها در سازمان موجب شكل حضور تيم .رو نيستند احل مشكلات فر

 ي ها شد و اثربخشي تيمي نيز به عنوان هدف نهايي تشكيل تيم در زمره تيم ي مطالعه

هاي متعددي با هدف در اين راستا مدل. ن محورهاي اين مطالعات قرار گرفتمهمتري

 ,Kirkman(ها با موفقيت گسترش يافتند هاي اثربخشي و ارتباط آنشاخص شناسايي

Tesluk, & Rosen, 2001( .  
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 ,Haas( استوار است 10دادبرون ـ پردازش ـ دادسازي اثربخشي تيمي بر منطق درون مفهوم

ترين مسائل در اين حوزه تعريف عملياتي مفهوم و به تبع آن يكي از عمده ، اما)2010

بنابراين . اي داردكنندهشناسايي ابعاد آن است كه در سنجش ميزان اثربخشي، نقش تعيين

 به عنوان مثال هس. استواضح است كه نظرات پيرامون ابعاد اثربخشي تيمي متفاوت 

اهداف  ي برنده هاي پيش خروجيايجاد  ميزان( 11دو بعد اثربخشي استراتژيك) 2010(

تيم از منابع ي صحيح  ميزان استفاده( 12و اثربخش عملياتي) توسط تيماستراتژيك سازمان 

در پژوهشي كه  )2002(باتمن، ويلسون و بينگام در حالي كه  ،نمايدرا معرفي مي) در دسترس

ند به معرفي شش بعد با هدف طراحي ابزاري براي سنجش اثربخشي تيمي انجام داد

، استفاده از 15ها، مهارت14، اهداف عملكردي13افزايي تيم در اين مدل شش بعد هم. پردازند مي

افزايي تيم دركي از هدف است كه در ميان هم. شود معرفي مي 18و كيفيت 17، نوآوري16منابع

بار به ز مجموع اثربخشي انفرادي اعضا ا ي راترو بازدهي بيش است اعضاي تيم مشترك

تيم بنا  داف عملكردي واضح و روشني اشاره دارد كهاهداف عملكردي به وجود اه .آوردمي

مهارت اشاره به اين نكته دارد كه اعضاي تيم  .كند بر آن نظارت ميو به طور مستمر  نهد مي

اند و براي انجام كارهايشان شايسته و مناسب هستند، همچنين به ميزان كافي آموزش ديده

استفاده از منابع بيانگر آن است كه تمامي  .پذيري وجود داردها انعطافاده از مهارتدر استف

به كار  شان رتي اثربخش و تا حد توان بالقوهمنابع شامل افراد، ساختمان و تجهيزات به صو

هايي جوي راه و نوآوري بيانگر آن است كه تيم به صورت مستمر در جست .شوند گرفته مي

كيفيت نيز به سطح بالايي از آگاهي  .هاي كاري استتوليدات و سيستم يتقاجهت بهبود و ار

  .گيرندشده اشاره دارد كه مورد نظارت قرار مي تعريف ينسبت به مشتريان و استانداردها

اي و هاي پروژه هاي كاري، تيممانند تيم(هاي متفاوتي از تيم گونه 19شناسيمطالعات نوع

مديريتي در تيم،  هايي چون ويژگي وظايف، ميزان خودبناي شاخصرا بر م) هاي مديريتيتيم

اند هاي مورد نياز و مواردي از اين دست، شناسايي كردهتركيب تيم، پيچيدگي مهارت

)Dunphy & Bryant, 1996(تواند ؛ از اين رو متناسب با هريك از انواع تيم، اثربخشي مي

 ي اين پژوهش هاي مورد مطالعهجا كه تيم از آن .گيري شودبه طريقي متفاوت تعريف و اندازه

گيري ها تعريف و اندازهاثربخشي تيمي نيز متناسب با اين نوع از تيم ،هاي كاري هستندتيم

 گيريهاي كاري را به دو صورت عيني و ذهني اندازهمطالعات اخير اثربخشي تيم. شودمي

گيري اثربخشي به اندازه. )Delgado Pina, Martínez, & Martínez, 2008( كنندمي

هاي كاري است به عبارتي صورت عيني مستلزم ايجاد ابزارهايي خاص براي هريك از تيم
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چراكه هر تيم داراي ورودي، فرايند و  ،ايجاد ابزارهايي منحصر به فرد متناسب با هر تيم

ثربخشي طيف گيري اجا كه در اين پژوهش سعي بر اندازهاما از آن. خروجي خاص خود است

از . نيست گيري اثربخشي مناسباستفاده از روش عيني اندازه ،هاي كاري استمتنوعي از تيم

الاتي پيمايشي كه بر ادراك كلي فرد از عملكرد ؤطرفي روش ذهني سنجش اثربخشي بر س

 به كار گرفته شده است هاي متعدديو اعضاي تيم تمركز دارد استوار است كه در پژوهش

)Doolen, Hacker, & Aken, 2006; Drach-Zahavy & Somech, 2002.(  البته

يا تلفيق ادراك اعضا  دراك مديران نسبت به عملكرد تيملازم به ذكر است كه روش ذهني ا

گيري اثربخشي تيمي  اندازه. )Delgado Pina et al., 2008(گيرد مي بر و مديران را نيز در

 گيرد و از ابعادي كه باتمن و همكارانصورت ميدر اين پژوهش بر مبناي روش ذهني 

در اين مدل . شود، استفاده مياند كردهبه منظور ارزيابي اثربخشي تيمي معرفي  )2002(

 .گيرد ادراك كاركنان نسبت به عملكرد و ساير اعضاي تيم مبناي ارزيابي اثربخشي قرار مي

عي و اثربخشي تيمي عنوان شد، اجتما ي سرمايه ي چه در رابطه با دو سازه برمبناي آن

  :چهارم را به شكل زير عنوان كرد ي توان فرضيه مي

  .دار و مثبتي بر اثربخشي تيمي داردأثير معنااجتماعي ت ي سرمايه .4ي  فرضيه

  

  چارچوب نظري پژوهش
يعني  ،هاي فوق در فرضيات پژوهش شده ميان سازه نظر قرار دادن روابط اشاره حال با مد

اجتماعي و اثربخشي  ي شده، رفتارهاي شهروندي سازماني، سرمايه حمايت سازماني ادارك

مدلي  ي ها، سعي بر ارائه يك از سازههر تئوريك موجود براي ي تيمي و با اتكا به پيشينه

حمايت  ي در پيشينه. شود ميگذار بر اثربخشي تيمي  ثيرأهاي ت پارچه از بخشي از سازه يك

ييد شده كه افزايش ميزان حمايت أشده عنوان شد كه به صورت تجربي ت ادراكسازماني 

شود  شده منجر به افزايش ميزان بروز رفتارهاي شهروندي در سازمان مي سازماني ادراك

)Moorman et al., 1998( 20توان در تئوري تبادل اجتماعي ادعايي كه مبناي آن را مي؛ 

 ي تواند به خلق سرمايه ي شهروندي در سازمان ميكه بروز اين رفتارها حال آن. يافت

اي كه بنا بر ماهيت مولد  ، سرمايه)Bolino et al., 2002(اجتماعي در سازمان منجر شود 

آن  يدهد و منجر به ارتقا ثير قرار ميأها را تحت ت تيمخود يعني سرمايه بودن، اثربخشي 

 روابط ما را به طراحي مدلي يكپارچه ي در نهايت اين مجموعه. )Oh et al., 2004(گردد  مي
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ي تيماثربخشي  بر هامتغيرات اين ثيرأزمان به بررسي ت كه به طور هم كند رهنمون مي

و  شد طراحينمايان است،  1گونه كه در شكل  هماندر اين راستا چارچوب نظري . پردازد مي

روابط ميان عناصر طرح است كه در لازم به ذكر . برازش مورد آزمون قرار گرفت به منظور

 ;Bolino et al., 2002; Oh et al., 2004( هاي پژوهشاز سعي شده اين مدل 

Moorman et al., 1998 (استفاده شود در مجلات معتبر شده چاپ.  

  

  

 

 

  

  

  

  

 
  ـ چارچوب نظري پژوهش 1شكل 

  

  روش پژوهش
تگي اسـت  ها، توصيفي و از نوع همبس گردآوري داده ي بر اساس نحوه روش اين پژوهش

ختاري بـه جهـت   روش معادلات سـا . و به طور مشخص از نوع مدل معادلات ساختاري است

 ي هـاي پيچيـده   ، كمك شاياني به فهم بهتر پديـده متغيرچند  ي زمان رابطه تبيين هم توانايي

 هـاي مختلـف توصـيفي و    هـا از روش  تحليـل داده و تجزيـه   بـه منظـور   .نمايـد  اجتماعي مي

بـراي برقـراري    LISRELافـزار   نـرم  و خصوصاً  SPSSافزار نرم شود و مياستنباطي استفاده 

آماري  ي جامعه .گيرد قرار مي استفادهمورد روابط علي متغيرهاي مستقل با متغيرهاي وابسته 

اعضاي نمونـه بـه صـورت تصـادفي و بـر       .است يك شركت مخابراتياين پژوهش كاركنان 

 227شـده   هاي توزيـع  از ميان پرسشنامه. تخاب شدان تصادفي سادهبرداري اساس روش نمونه

و شد اين ميان چند پرسشنامه به علت مخدوش بودن حذف  ده كه ازپرسشنامه بازگردانده ش

نفـر   32دهندگان مـرد و   نفر از پاسخ 151. پرسشنامه مورد تحليل قرار گرفت 192در نهايت 
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 دهنـدگان  پاسـخ % 80حـدود  . نـد دال مرتبط با جنسيت پاسـخ ندا ؤسبه نفر نيز  9و  بودند زن

  . بودندداراي مدرك كارشناسي % 53و  سال 13از  ي كاري بيش داراي سابقه

. هاي مدل استفاده شده استار پرسشنامه به منظور سنجش متغيردر اين پژوهش از ابز

به طوري كه در چهار  با هم تلفيق شدبراي سنجش رفتار شهروندي سازماني دو پرسشنامه 

  كنزي و همكاران مكهاي  گويه وستي، وجدان، فضيلت مدني و گذشت و رادمرديد نوع بعد

مبناي عمل ) 1999(مكنزي، پودساكوف و پين هاي  گويه ادب و ملاحظهو در بعد ) 1993(

روادس و  ي شده پرسشنامه هاي حمايت سازماني ادراكمتغيربه منظور سنجش . قرار گرفت

 ناهاپيت و گوشال ي پرسشنامهاجتماعي  ي سرمايه ، براي سنجش متغير)2002(آيزنبرگر 

مورد استفاده ) 2002( بتمن و همكاران ي نيز پرسشنامه يتيماثربخشي  در رابطه با و) 1998(

هاي متعددي جهت بررسي  ها اقدامات و آزمون پس از انتخاب اين پرسشنامه. قرار گرفت

بررسي به  اعتباراقدامات مرتبط با  .تها صورت گرف پرسشنامه قابليت اعتمادو  )روايي(اعتبار 

ها نيز با بررسي  پرسشنامه قابليت اعتمادو  شدختم  سازه اعتبارمحتوا و  اعتبار ي دو مقوله

لازم به  .مورد سنجش قرار گرفت لفاي كرونباخآ ي ها از طريق محاسبه سازگاري دروني گويه

و  نامتخصص نقد و بررسيطريق  از ها ي پرسشنامهاعتبار محتواحصول اطمينان از  ذكر است

كه داراي بار عاملي كمتر  هايي گويه نيز در تحليل عاملي اكتشافي .صورت پذيرفت خبرگان

هاي ديگر بار عامل كه بر هايي گويهو  )Costello & Osborne, 2005( بودند 6/0از 

   .ندشدداشتند حذف 

 
  ها تجزيه و تحليل داده

تحليل عاملي  از ها سازه اعتباربه منظور بررسي  گونه كه عنوان شد در ابتدا همان

از قرار گرفتن در مدل ساختاري  پيششده  و در ادامه ابعاد شناسايي استفاده شداكتشافي 

ييدي مورد آزمون قرار گرفتند تا از مناسب بودن أتحليل عاملي ت ي پژوهش، به وسيله

به طور هاي عاملي  اين تحليل در ادامه نتايج .گيري اطمينان حاصل شود هاي اندازه مدل

سه عامل  رفتارشهروندي سازماني ي سازهتحليل عاملي اكتشافي در  .ارائه خواهد شدخلاصه 

تبيين واريانس را از  %60 شده حدود هاي استخراجعامل. براي چرخش انتخاب گرديد

تحليل حذف از  يا بار عاملي كم چند عامل رويتن بار شال نيز به دليل داؤسچهار  .كنند مي

 مطابقت كاملفرض نظري در رابطه با سازه  نتايج آزمون با پيشدر رابطه با اين سازه  .شدند

و  ا كردمد نظر براي رفتار شهروندي سازماني به سه بعد تقليل پيد ي ندارد و پنج بعد اوليه
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عامل دو  اجتماعي نيز ي سرمايه ي سازهتحليل عاملي اكتشافي در  .ندبرخي از ابعاد ادغام شد

تبيين واريانس را از  %21/63شده حدود  استخراجهاي  عامل .براي چرخش انتخاب گرديد

ار عاملي كم از تحليل حذف روي چند عامل يا ب ؤال نيز به علت بار شدنس يك .دنكن مي

اجتماعي پس از اجراي آزمون تحليل عاملي اكتشافي بر  ي سرمايه ي در رابطه با سازه. شد

تحليل عاملي اكتشافي به بررسي  در پايان .نظري دو بعد شناسايي شد ابعادتعداد خلاف 

اين  .عامل براي چرخش انتخاب گرديددر آن دو  و پرداخته شدي تيماثربخشي  ي سازه

ؤال نيز به علت بار س پنج .دنكن تبيين ميواريانس را از  %40/61شده حدود  استخراج عوامل

ها حاكي از ادغام  همچنين يافته. كم از تحليل حذف شديا بار عاملي روي چند عامل  شدن

به علت (در اين ادغام ابعاد نوآوري و مهارت  .تعدادي از ابعاد نظري نزديك به هم است

نظير كيفيت، استفاده از  شده و ساير ابعاد معرفي دهند را تشكيل مي يك بعد) ماهيت نزديك

شده  اكحمايت سازماني ادار ي سازهذكر است  لازم به. هستند نيز بعد دوم افزايي منابع، هم

  .كنند واريانس آن را تبيين مي %09/67هاي اين سازه  و گويه استفاقد بعد 

  

  ييديأتحليل عاملي ت

  ييديأنتايج تحليل عاملي ت ـ 1جدول 

  شاخص       

  سازه
  2X RMSEA GFI  CFI  آزادي ي درجه

  97/0  95/0  052/0  30/47 31  رفتارشهروندي سازماني

  99/0  97/0  075/0  60/16  8  ادراك شده حمايت سازماني

  97/0  96/0  066/0  24/40  22  سرمايه اجتماعي

  95/0  94/0  056/0  80/142  89  يتيماثربخشي 

  

است، بيانگر برازش  LISRELافزار  هاي نرم اي از خروجي كه خلاصه 1اطلاعات جدول 

 دوم گونه كه در ستون همان. پژوهش استگيري مورد استفاده در اين  هاي اندازه مناسب مدل

به . پايين است گيري هاي اندازه مدل ي ميزان كاي دو براي كليه ،شود مشاهده مي جدول

مناسب بودن  بيانگر ،تر باشد كم 3آزادي از  ي درجه تر اگر نسبت كاي دو بر عبارت دقيق

را به خود  ناسبيز حيث اين شاخص مقادير قابل توجه و مها ا مدل ي كليه ومدل است 

با توجه به اين  .است 08/0نيز كمتر از  RMSEA ميزان مطلوب شاخص .اند اختصاص داده
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نيز  CFIو  GFIدر رابطه با دو شاخص . شوند ها مناسب ارزيابي مي مدل ي شاخص نيز كليه

گيري مورد  هاي اندازه مدل ي بنابراين كليه. دشو قابل قبول تلقي مي 9/0مقادير بالاي 

  .شوند هاي مناسبي ارزيابي مي تفاده در اين پژوهش مدلاس

از ( ها به منظور بررسي ميزان قابليت اعتماد پرسشنامهگونه كه عنوان شد  هماندر پايان 

نتايج اين آزمون . محاسبه گرديد ها آنيك از  هرآلفاي كرونباخ ) سازگاري درونيطريق 

 .هاي مورد استفاده در اين پژوهش است امهبالاي سازگاري دروني پرسشنبسيار بيانگر ميزان 

، حمايت 812/0شهروندي سازماني  رفتار ي شده براي پرسشنامه لفاي محاسبهآميزان 

  .است 943/0و اثربخشي تيمي  883/0 اجتماعي ي سرمايه ،900/0شده  سازماني ادراك

  ساختاري برازش مدل

ل ساختاري مورد بحث قرار افزار در رابطه با برازش مد هاي نرم در اين بخش خروجي

مناسب  اختاري پژوهش از لحاظ برازشمدل س، 2هاي جدول  بر اساس شاخص. گيرد مي

شده و  حمايت سازماني ادراك ي روابط به جز رابطه ي در اين مدل كليه. شود تلقي مي

ه اين امر از ديدگا. شود سوم رد مي ي بنابراين فرضيه. استاجتماعي معنادار  ي سرمايه

در  كه استاي  ن رابطه در مدل تنها رابطهچراكه اي هشگران چندان خارج از تصور نبودپژو

حمايت سازماني  ي همچنين در پيشينه. دقيقي نداشتبررسي ادبيات و پيشينه مشابه 

 يداراي اختلافات ها ارتباط اين سازه با ساير سازه ي ها در زمينه شده عنوان شد كه يافته ادراك

 تأثيراتو تحت شرايط متفاوت  فاوتهاي مت تر اين سازه در سازمان دقيقبه عبارت . است

شهروندي  شده با رفتار ادراك اما حمايت سازماني .گذارد ها ميمتغيرساير  گوناگوني بر

دارد، كه همبستگي قوي محسوب همبستگي  59/0دار و به ميزان ارتباط معنا سازماني

شده از طريق افزايش بروز رفتارهاي شهروندي  بنابراين حمايت سازماني ادراك. شود مي

  .اثربخشي تيمي ايفا نمايد يتواند نقش خود را در ارتقا سازماني مي

گونه كه در  همان. دهد هاي برازش مدل را ارائه مي ترين شاخص برخي از مهم 2جدول 

د باش مي 2و نزديك به  3تر از  آزادي كم ي اين جدول مشخص است نسبت كاي دو به درجه

شاخص  سهاست و  08/0نيز كمتر از  RMSEAشاخص . كه بيانگر طرح مناسب مدل است

GFI ،CFI  وIFI  اين  ي همه. اند را به خود اختصاص داده 9/0نيز مقاديري بالاتر از

كه نمايانگر درصد تبيين  2R شاخص .دهند ها در كل برازش مناسب مدل را نشان مي شاخص

اثربخشي تيمي كه  ي سازهبراي  ،بين استمتغيرهاي پيش متغير مورد نظر توسط نسواريا
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بيانگر سهم بالاي  اين ميزان .شداب مي 72/0هدف نهايي و اصلي طراحي مدل است برابر با 

   .شده در تبيين واريانس اثربخشي تيمي است هاي مدلمتغير
  

  هاي برازش مدل ساختاري شاخص ـ 2جدول 

  2X RMSEA GFI CFI  IFI  آزادي ي درجه

58 52/116  073/0  91/0  98/0  98/0  

  

  گيري بحث و نتيجه
يش ، بتحقق معناداري روابط در اين مدل بر طبق مفروضات برخاسته از ادبيات پژوهشي

يكي از . است هاي مفهومي مدلطراحي  نظري براي ي گر اهميت پشتوانهبيانچيز  از هر

رغم  ي كه عليا سازهاست،  شده هاي قابل توجه در اين مدل حمايت سازماني ادراكمتغير

نظري قوي، در  ي هايي چون تبادل اجتماعي و دارا بودن پشتوانه ريشه داشتن در تئوري

شود  اين امر سبب مي. متفاوتي از خود نشان داده است ثيراتأهاي متعدد ت بررسي

به تبع كنند و  اظهار نظربا قطعيتي پايين  سازهثيرات احتمالي اين أپژوهشگران در رابطه با ت

 شته باشد،هاي خاص خود را به همراه دا تظراف آن نيزاجرايي مبتني بر  ي پيشنهادهاي ارائه

سازمان  ي مثبت ازدركايجاد (كاتي در سازمان اركه در برخي موارد ايجاد چنين اد اين خصوصاً

هاي غير مادي قابل  هاي مادي و كوشش مستلزم صرف هزينه) كاركنان درحامي  به عنوان

به عبارت  .ورد نمايندتر برخ شود مديران با اين سازه اقتضايي بنابراين توصيه مي. هي استتوج

نظر قرار دهند و سپس در جهت ايجاد اين  تر اقتضائات خاص سازمان خود را بيشتر مد دقيق

و رفتارهاي  متغيرميان اين  ي هرچند كه در مدل اين پژوهش رابطه. اداركات تلاش كنند

اين  .شدييد تأ )1998( پژوهش مورمان و همكارانش هاي با يافته مشابه ،انيشهروندي سازم

مقدار قابل  كه دارندهمبستگي ديگر  با يك 59/0به ميزان گونه كه عنوان شد  همان متغيردو 

شده از طريق  بنابراين حمايت سازماني ادراك. شود محسوب مي اي قوي توجهي است و رابطه

اثربخشي تيمي  يتواند نقش خود را در ارتقا روندي سازماني ميافزايش بروز رفتارهاي شه

  .ايفا نمايد

را در ها سهم بالايي از تغييرات  هاي مدل و معناداري روابط ميان آن انتخاب مناسب سازه

 نسكه نمايانگر درصد تبيين وارياR 2 شاخص به طوري كه ،كند توجيه مي اثربخشي تيمي
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اثربخشي تيمي كه هدف  ي براي سازه ،بين استپيش متغير مورد نظر توسط متغيرهاي

ها  مديران و رهبران تيم اساسبر اين . است 72/0 باشد مينهايي و اصلي طراحي مدل 

تلاش در جهت معرفي (توانند با تكيه بر ايجاد ادراكي مثبت از سازمان در كاركنان  مي

ه انجام رفتارهاي فرانقشي كاركنان ب 21و همچنين تشويق )سازمان به عنوان حامي كاركنان

 يارتقا آنكه برايند اي  سرمايهايجاد نمايند،  در تيم اي اجتماعي و داوطلبانه، سرمايه

  . استاثربخشي تيمي 

دهد  را نشان مي ها  سازه اي از توالي منطقي روابط بين مجموعه ،در كل مدل پيشنهادي

ها هستند كه متغيرزيادي از يار شك تعداد بس بي .را به دنبال دارندها  اثربخشي تيمكه 

هاي آتي موضوعاتي  بنابراين براي پژوهش. يا تضعيف نمايند توانند اين روابط را تقويت مي

همچنين آزمون . شود اثربخشي تيمي پيشنهاد مي ي كننده هاي محدود چون شناسايي سازه

افزايش  را قابليت تعميم آن كه هاي سازماني و صنعتي متفاوت در محيط مدل پژوهش

لازم به در پايان . شود سازد نيز به پژوهشگران توصيه مي تر مي را كاربردي مدلدهد و  مي

الات پرسشنامه منجر ؤزياد س تعداد نسبتاًبه تبع و  متغيرزمان چندين  سنجش هم ذكر است

هاي جدي اين پژوهش و  يكي از محدوديت شد كه افراد از مشاركتدن برخي ز باز به سر

   .استهاي مشابه  ز پژوهشبسياري ا

  

  ها نوشت پي
1. in-role performance 
2. pro-social behavior 
3. spontaneous 
4. organizational citizenship 

behavior 
5. willingness to cooperate 
6. spontaneous behaviors 
7. Perceived Organizational 

Support (POS)  
8. quality team 
9. actors 

10. Input-Process-Output (I-O-P)  
11. strategic effectiveness 
12. operational effectiveness 
13. team synergy 
14. performance objective 
15. skills 
16. use of resource 
17. innovativeness 
18. quality 
19. typology  
20. 20 . social exchange theory
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