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 چکيده
 هشد انجام یسازمان یبخش اثر دررهبری تیمی  نقش تبین هدف با حاضر پژوهش

 زا هاداده. ی )پیمایش( انجام شدفیتوصبه صورت  و یکمّاز نوع  قیتحق روش. است

 (2002رهبری تیمی کیم ) پرسشنامه و( 9191) پارسونز یبخش اثر پرسشنامه قیطر

 از که بود (=2000N) تهران دانشگاه کارکنانجامعه آماری پژوهش، . شد یآورجمع

 ها به عنوانای متناسب )دانشکدهگیری طبقهبه صورت روش نمونه نفر 222 انیم نیا

روایی ابزار از روایی محتوایی و برای  نییتع یبرا. شد بانتخاطبقه(، به عنوان نمونه 

ای استفاده شد )ضریب آلفا بر نباخوکر یآلفاضریب  از یریگاندازه ابزار اعتبار تعین

بدست  192/0و برای پرسشنامه اثربخشی سازمانی 199/0پرسشنامه رهبری تیمی

 یازمانس یبخش اثر ینیب شیپ دررهبری تیمی  یهامؤلفه نقش نییتع یبرا وآمد( 

 اثربخشی نیب که است آن از یحاک یکل جینتا. شد ستفادههمزمان ا ونیرگرس از

مصالحه و سازش  (،=917/0rارتباطات) (،=959/0rسازمانی و متغیرهای احترام )

(920/0r=،) ( 707/0علاقه و توجهr=( خود کنترلی ،)979/0r= و تشخیص استعداد )

درصد  7551وجود دارد، همچنین  یداریمعن( رابطه مثبت و =721/0rدیگران )

رهبری  یهامؤلفهوارایانس  توسطی سازمانی اثربخش ریمتغ (R=2 751/0س)انیوار

جه با و تودهد که مولفه علاقه ضریب رگرسیونی نشان می .است شده نییبتیمی ت

 277/0و مولفه تشخیص استعداد دیگران باضریب رگرسیون  271/0ضریب رگرسیون 

 .اثربخشی سازمانی را دارد.بینی قابلیت پیش

 .ی، دانشگاه تهرانسازمان یبخش اثر ،رهبری تیمی :يديکل واژگان 
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  2 تقی خانی نيکزاد،  1جواد  پور کریمی 

 .یار دانشکده روانشناسی و علوم تربیتی دانشگاه تهراناستاد9
 .کارشناسی ارشد مدیریت آموزشی دانشگاه تهران 2

 

 نام نویسنده مسئول:
 جواد  پور کریمی

 (تهران دانشگاه مورد) یسازمان یبخش اثر دررهبري تيمی  نقش
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 مقدمه
ها، خدمات و تولیدات خود را ها به طور فزاینده در پی آن هستند که اقدامات، فعالیتها و سازماندر جهان امروز، موسسات،شرکت

ها از رهبری تیمی بهره گیرند. در واقع عواملی مانند برای هدایت، هماهنگی و کنترل آندهی نمایند و به صورت گروهی و تیمی سازمان

گیری مشارکتی، تعامل متقابل کارکنان، توسعه دانش و یادگیری ارتقاء عملکرد، رضایت شغلی، پذیری، تصمیمتغییرات محیطی، رقابت

ها بیش از پیش برای بکارگیری رهبری تیمی و جب شده است تا سازمانوری موسازی شغلی، بهبود کیفیت و ارتقاء اثربخشی و بهرهغنی

تیم سازی اهتمام ورزند. نظریه رهبری تیمی، نحوه استفاده از تیم ها در سازمان ها مورد توجه قرار می دهد. رهبری تیمی باید عملکرد و 

قادر است منابع خارجی را برای تیم فراهم آورد و سبک رهبری پیشرفت تیم را کنترل کند تا دریابد چه اقداماتی ضروری است. رهبر تیم 

 (. 9،2090خود را بر پایه وضعیت کنونی تیم تغییردهد )گاش

-اندکه به تعدادی از آنها اشاره مینظران و پژوهشگران مختلف نقش رهبری تیمی را از جنبه های متفاوتی بررسی کردهصاحب 

؛ استاشوسکی  2095، 2سازی تیمی، چابکی تیمی و عملکرد تیمی تاثیر دارند )لیو، دینگ و لینوانمندشود:رهبران تیمی، بر همکاری تیمی، ت

( رهبری 22009، ویچمن،9115(، رهبران تیمی نقش بنیادی در بهبود و یادگیری و سازگاری تیمی دارند )ادمونسون،3،2009و کاسلوزسکی

 2009ها کمک می کنند)ویچمنتیمای به های مربیگری و مشاورهتیمی از طریق فعالیت

داده (، رهبری تیمی حوادث و تغییرات رخ2009، 5کند )زاکارو، ریتمن و مارکس(، رهبری تیمی، عملکرد تیمی اثربخش را ایجاد می

ها نقش ( رهبران تیمی در مدیریت حد و مرزهای تیم2005، مورکسون،2009، 9های تیمی را اداره می کند) مورکسون و دیریودر محیط

و  7ها و زمینه های تیمی مورد استفاده قرار گیرند)چنتواننددر محیطگرا می(، رهبران تحول9،2003اساسی دارند)دروسکت و ویلر

(، رهبران تیمی 2009و همکاران، 90کند)کلینها نقش پویایی ایفا می(، رهبری تیمی در تیم 2007وهمکاران،  1، شابروک2009همکاران،

توانند موجب ارتقای عملکرد فردی، رضایت شغلی و عملکرد تیمی شوند براون، گذارند و میهمکاری علمی کارکنان تاثیر میبر یادگیری و 

توانند نقش های فردی (، معتقدندرهبران تیمی می2002)93(، پیرس و سیمز،2009) 92(؛ کارسون، تسلاک ومارون،2092،) 99آویتال و مرتز

 (9315اعضای تیم تقسیم کنند)قنبری وهمکاران،  و گروهی را به نحو مطلوبی بین

، نمایند. این نوع رهبریکنند و آنان را در این موارد سهیم میرهبران موفق یا اثربخش، قدرت و مسئولیت را با کارکنان تقسیم می

شرایط کاری یکسان، حل های درگیر نمودن کارکنان به روش های مختلف در دارنده طرحسبک رهبری تیمی است. رهبری تیمی در بر

های سازمانی بطور گسترده در حال تغییرند و نقش رهبری تیمی در سه دسته قابل تفکیک گیری است.امروزه موقعیتمسئله و تصمیم

ر: یها و وظایف روشنی دارندکه برای هر کاربرد خاص تطبیق داده می شود. مداست. هر کدام از این سه نقش) مدیر، مربی، مشاور( مسئولیت

های کاری، خود مدیر است. بعضی بیشتر تیم های کاری خود گردان و خودکفا، زنجیره فرماندهی دارند.رابطه اول و مستقیم در زنجیره تیم

ها از طریق چارچوب یابد که نیازگو است و اطمینان میکاری پاسخ هایشودکه برای نتایج تیمکننده نیز نامیده میاوقات مدیر هماهنگ

 های گروهی برآورده می شوند.حل مسئله و دیگر فرایند هدف،

دهند که تصمیمات خود را با آزادی های کاری اطمینان میتیم( و به تیم 9یا 5بیشتر مدیران، مسئول چندین تیم هستند)شاید 

انجام شغل دارند و اطلاعات تجاری و یابد که تیم ها منابع، افراد، مواد و تجهیزات را برای عمل اتخاذ کنند. سرانجام مدیر اطمینان می

های شرکت را به تیم ابلاغ می کنند. مربی: مربی بر توسعه تیم متمرکز است. این نقش اغلب خارج از زنجیره فرماندهی واقعی مشیخط

ای تیم، هتوسعه قابلیتدهد. شغل مربی علاوه بر های گروه را برای تجلی بلوغ تیم به اعضای تیم انتقال میشود. مربی مهارتتعیین می

دست آوردن منابع حمایت کندو موضوعاتی که نیاز به توجه مدیریت دارد، های کمتر بالغ برای بهحذف نیاز به مربی است. مربی باید از تیم

ته باشد و به را تشخیص دهد و مستقیما گروه را در ایجاد اهداف و حل مسائل یاری کند. مشاور: تقریبا هر کس که با تیم سرو کار داش

                                                           
9 Gasch 
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اعضای تیم توجه کند، مشاور است مشاوران افرادی هستند که حمایت فنی مانند کنترل فرآیند تولید، حمایت سیستم های اطلاعاتی، حفظ 

ی رکنند.مشاوران تعامل اساسی و واقعی با تیم دارند)سیادت، مختاو نگهداری، آموزش مهارتها، مدیریت منابع و مهندسی کیفیت را فراهم می

 (9377پور، 

تشخیص  -2دهند، صحبت کنند.علاقه و توجه: برخی مدیران ترجیح می دهنددر مورد آنچه انجام می -9مهارت های رهبری تیمی: 

تشخیص ضعف کار  -3و افزایش استعداد دیگران: برخی مدیران می ترسند که اگر دیگران را تربیت کنند، قدرت خود را از دست بدهند.

ا هشوند، زیرا آنان نمی توانند نقاط قوتشان را تشخیص بدهند و با آنهای دیگران خشمگین میها و نقصدیران از کمبوددیگران: برخی م

کار نیاز به بخشیدن دیگران دارد، حل تعارض، این -5کنیم تا آگاه شویم.ارتباطات، به خصوص گوش کردن، ما اغلب آگاه می -2کار کنند.

 -9خود کنترلی، کنترل خود، عادات، خشم و گرایشات خود خدمتی. -9توانندکار را به خوبی انجام دهند.افراد نمیزیرا بعضی اوقابت بیشتر 

مصالحه و سازش، ما اغلب بایستی با اهداف گروهی  -7مذاکره، این مورد موقعی که قدرت تصمیم گیری و عمل به آن را داریم، مفید است.

 (.9379نیم )سیادت و مختاری پور،مدت سازش کیا با اهداف شخصی کوتاه

ها در یک سازمان نیاز به مقدار زیادی از تعامل و ارتباط بین افراد دارد. مفهوم نسبتا جدیدی که می تواند بیانگر تغییر انجام فعالیت

ها کاری، اهمیت آنهایز تیمها به سوی استفاده هرچه بیشتر اها به سوی افراد باشد، مفهوم کار تیمی است.با حرکت سازمانتمرکز سازمان

ی اهایی است که امروزه به شدت در عرصه حرفههشگران و مدیران قرار گرفته است. کار تیمی یکی از تواناییبیش از پیش مد نظر پژو

تیمی های کارمهارت پذیری و کارآیی را به ارمغان می آورد. از این رو با افزایشها، وفاداری، نوآوری، انعطافباارزش است و برای سازمان

کار گرفت و نتایجی را عاید سازمان کرد که در صورت عدم استفاده از کار تیمی، دست پیدا کردن انسانی را بهتوان تعداد کمتری نیرویمی

عهدند ر است که متهای مکمل یکدیگای از افراد با مهارتبه همان میزان بازده، نیاز مند تعداد بیشتری نیروی انسانی است. یک تیم مجموعه

 (.9312دانند، تلاش کنند )سیف پناهی و همکاران ، گو مییابی به یک هدف مشترک که همگی خود را در برابر آن پاسخبرای دست

ت. آمیز، به آنها تفویض شده اسهای زیردستانی هستند که اختیار با نتایج موفقیتهای خوبی از گروههای کاری خودگردان، نمونهتیم

تواند شامل تقسیم مشاغل در میان دادن تکالیف محول دارند، که میهای خودگردان از لحاظ درجه بالای کنترلی که بر اداره و انجامتیم

اعضا، داشتن مسئولیت در سطح تولید، حل مشکلات محلی تولید، گزینش و آموزش اعضای جدید و حمل کالاهای تولید شده باشد، با گروه 

(. با وجود این، وجود چنین گروه های خودگردانی به معنای حذف رهبر 9177و همکاران،  92وت آشکاری دارند)گودمنکار تفاهای سنتی

کننده یا مشاور نیست. نقش رهبر در اینجا از نقش رهبر سنتی از لحاظ اینکه وظایف کلیدی او بازبینی و رایزنی و کمک بیرونی، یا هماهنگ

محول اوست، متفاوت است. مهمترین رفتارهای رهبری در این موارد، تشویق تقویت خویشتن، مشاهده و به تیم در انجام دادن کار های 

 (.959179بررسی خویشتن و ارزیابی خویشتن است)مانز و سیمز،

کاری معرفی رهبری که برای تابعین خود، دسترسی جزئی و محدودی به اطلاعات ارائه می دهد، ممکن از نظر روتنبرگ در یک تیم

 است به افت عملکرد اعضای تیم منجر شود.

وقتی صحبت از رهبری، چه از نوع تحولی، دمکراتیک یا تعاملی به میان می آید، ادبیات تحقیق نتایج نامتجانسی از بحث در مورد 

درت و ت های خود را با قدهد. بسیاری از مولفین معتقدند که یک رهبر کارا، در تیم بایستی مسئولیتاثیر و عملکرد تیم، پیش رو قرار می

 با درجه بالایی از پیچیدگی به انجام برساند، پویایی را تا سطح بالایی گسترش دهد، وقتی با مسایل مدیریتی روبرو است دانش و مهارت ها

و یادگیری ها، واحدهایی برای اموزش را خارج از سازمان حفظ کند. دیگر مولفان اهمیت وظایف چرخشی برای دیگر بخش ها و سازمان

ای و یا وظایفی برای شرایط مخاطره ای سازمان را مورد توجه قرارداده اند.در مدیریت تیم ها، رهبر، مستمر، تشریک مساعی و رهبری سایه

ی تیم، اند که شاداب، در پژوهشی مطرح کرده99وری و عملکرد هر عضو را برقرار می کند. کایزر، مک گینیز و اورقیلدپیوند ارزشمند بین بهره

 -وری تیم را تحت تاثیر قرار داده و مدیریت می کند، در حالیکه حضور رهبر، مهارت اقتدارگرایانهشامل روحیه، مشارکت و پیوستگی، بهره

 (.9315دهد )نیک پیمان و هنرمند، عملیاتی پیوند می -توانمند ساز را با مهارت استراتژیک

وجود دارد: اجازه دهید آنها کار کنند: در حال حاضر این چیزی است که بسیاری از  پنج راه برای رهبری و الهام بخشیدن به تیم

گرا در نظر بگیردو دوست دارد به تیم خود اطمینان داشته مدیران با آن مبارزه می کنند، مدیر حتی ممکن است خود را به عنوان کمال

شکستن عادات میکرو مدیریت خرد در بهترین حالت الهام بخشید. شاید کنند. تیم خود را با باشدتا مطمئن شودکه آنها به خوبی کار می

 باید فضایی رابرای یادگیری و موفقیت به افراد بدهید.

                                                           
1-Goodman 

2-Manz & Sims 
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رودو ظرفیت تیم برای رشد محدود می شود، تیم شما روحیه تیم با ایجاد یک نوع بی اعتمادی از بین می 99بر اساس دیدگاه دیلون

ه نیاز کد داشته باشد، اما با تداخل کمتر، آنها بهترعمل خواهند کرد. انها را بیشتر متقاعد کنید و زمانیممکن است چند منطقه برای بهبو

ه می هایی وجود دارد کدارند، پشتیبانی کنید. رهبرای بزرگ آگاه هستند که کارکنان مولد کسانی هسنتد که راضی و خوشحالند. شاخص

 (.2099، 97گذارد)هوگانند و اعضای ناراضی بر بهره وری و روحیه کل تیم تاثیر میتواند در شناسایی کارکنان ناراضی کمک ک

 نییتع شیپ از اهداف به یابی دست یبرا شده انجام اقدامات بودن مؤثر زانیم یبررس واقع در یبخش اثر از منظور

 حاصل یهنگام یآموزش دوره کی در یبخش اثر امّا. شودیم یریگ اندازه اهداف تحقق زانیم یبخش اثر در گرید عبارت به .است شده

 برنامه اًثالث شود، یطراح ها ازین ساختن برطرف یبرا یمناسب برنامه اًیثان. شود داده صیتشخ یروشن به یآموزش یازهاین اولاً که شود یم

انی از اثربخشی سازم .شود انجام دافاه به یابیدست تینها در و یآموزش ندیفرا از یمناسب یابیارز رابعاً و گردد اجرا یدرست به شده یطراح

 شود: تعاریف مختلفی ارائه شده است که به برخی از آنها اشاره می

 شلات از زانیم چه تا که دهد یم نشان یبخش اثر گرید انیب به، شده نییتع اهداف به لین زانیم و درجه از است عبارت یبخش اثر

 اهداف انجام بر و، ادینما یم فیتعر یسازمان اهداف انجام را یبخش اثر 9137 سال در 91بارنارد .است شده حاصل نظر مورد جینتا شده، انجام

 هماهران یرهبر و یخارج طیشرا با میتنظ ،یداخل تعادل .نمود فیتعر یهمکار ستمیس عنوان به را سازمان یو.داشت توجه سازمان یبقا و

 (.9370)اشرفی، باشدیم او توجه مورد یبخش اثر یارهایمع از

 فیتعر هر با متناسب و است شده فیتعر گوناگون طرق به که است یادهیچیپ مفهوم یبخش اثر است معتقد( 9110) 20آرمسترانگ

 لهیوس به خاص سازمان کی یاقعو یبخش اثر که است معتقد (9192)29یونی، اتز(2090حسنی و همکاران،) است یابیارز و یریگاندازه قابل

 تیفعال مشاهده قابل جینتا که است اثربخش یزمان سازمان واقع در. شودیم نییتع ابد،ی یم دست اهدافش به سازمان که یزانیم و درجه

  (. 9391، ترجمه عباس زاده، 9117)هوی و میسکل، باشد آنها از شتریب ای بوده برابر یسازمان اهداف با آن یها

 است یعیطب نیبنابرا م،یکن تصور یتعمد و یمنطق اب،ی هدف فعال ستمیس عنوان به را سازمان اگرمعتقد است ( 9179)22 کامرون 

 طیمح کی است معتقد( 9115) 23ساوندتاون .میکن بحث یاثربخشی برا مناسب اسیمق کی عنوان به اهداف تحقق در تیموفق زانیم از که

 حفظ و نیتدو را شده یطراح مشخص اهداف و ستمیس عیوس اهداف تحقق یبرا بالا تیفیک با برنامه کی که است یکانون اثربخش یآموزش

 جهت ارزشمند و نادر منابع کسب یبرا طیمح از یبرداربهره ییتوانا عنوان به را یسازمان یاثربخش( 9197) 22شور یس و اوچمن .کند یم

 یهاهدف به سازمان که یزانیم ای درجه از است عبارت یسازمان یاثربخش( 9110) 25دفت ال چاردیرازنظر - .دینما یم فیتعر کرد،رکا ماوتد

 .دیآیم لینا خود نظر مورد

 سازمان، یبخش اثر نییتع هنگام. باشدیم رهایمتغ از یادیز تعداد رندهیگبردر یخنث صورت به آن دارد، یکل مفهوم کی یاثربخش

 یسازمان معتقدند( 9199) 29لورش و نسلار .رندیگیم قرار قضاوت مورد و دهیسنج اند، شده نیتأم چندگانه یهاهدف که یزانیم ای حدود

 زین( 9170) 29توشمن و ندلر .باشد توازن و تعادل یدارا آن به مربوط طیمح گوناگون یهابخش با سازمان یهایژگیو که است اثربخش

 رودیم انتظار دهد، نشان اش دهندهلیتشک عوامل و عناصر نیب توافق و یسازگار و تناسب از ییبالا درجه که یسازمان که دارندیم هارظا

 و تعداد ییعقلا ستمیس نظر از یاثربخش: دیگویم نیچن یاثربخش مورد در 27اسکات چاردیر (.9370اشرفی،) باشد اثربخش سازمان که

 ستمیس دگاهید نظر از افراد تیوضع و هیروح و سازمان یبقا تداوم یاثربخش یعیطب ستمیس دگاهید از .باشدیم ییکارآ و دادهابرون تیفیک

 یابیدست را ییکارآ و یاثربخش از منظور( 9395) یرکمالیم، (9370اشرفی،) باشدیم طیمح ارزشمند و ابیکم منابع کسب یبخش اثر باز،

 رهبه و یبازده د،یتول شیافزا بر علاوه جهینت در .است همراه یسازمان و یفرد تیرضا ینوع با که داندیم یسازمان و یفرد مقاصد و ازهاین به

 و یخوشنود ت،یرضا احساس خود سازمان و کار از آنان که شودیم باعث و برده بالا را افراد تیمسئول احساس و هیروح سازمان، یور

 .کنند یخوشبخت
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 شده نییتع شیپ از کار زانیم همکاران، با ریمد روابط بر مشتمل را یبخش اثر. است کرده مطرح را اثربخش یرهبر هینظر که21ردلیف

 به هم ،یسازمان یاثربخش فیتعر در( 2002) 30نزیراب، (9395میرکمالی) داندیم آورد، یم دست به خود مقام در ریمد که یقدرت زانیم و

( طی تحقیقی بیان نمود درجه یا یا میزانی که شخص کار یا 9119او) .آن از حاصل جینتا به هم و نموده توجه( فرایند) امکانات و لیوسا

ها و شغل خود را می شناسد و به صورت فعال در آن مشارکت می کند منجر به رضایت شغلی شده و با استفاده از فرصت ها، توانایی

 و بهبود اثر بخشی می گردد. های خود رابالا برده و چنین ویژگی منجر به احساس رضایت فرد و هماوردطلبی اومهارت

اثر بخشی تعریف و معنای گسترده ای دارد.منظور از اثربخشی نیروی انسانی در محیط کار این است که افراد به استانداردهای  -

( به این 2090و همکاران 39(، در یک تحقیق )کولز9377کمی و کیفی بهتری در انجام امور محوله و تحقق اهداف دست پیدا کنند)غفاریان،

داری با عملکرد شغلی و در نتیجه اثربخشی افراد دارند. اثربخشی های شناختی و تجارب رابطه معنینتیجه رسیدند که متغیر های توانایی

ب هدر ه موجآید بدون آنکسازمانی عبارت است از حدی که یک سازمان با بکار گیری منابع مختلف به اهداف از پیش تعیین شده نایل می

(. اثربخشی سازمانی به سطحی اشاره 9119، 32رفت منابع گردد و یا تغییری در سیستم و ساختار کلی خود ایجاد نماید )تیبودکس و فامیلا

(. اثربخشی سازمان توانایی شرکت در بهره 332009دارد که سازمان توانسته است به جایگاه هدف گذاری شده خود نایل آید )لاوال و سالمن

 یبخش اثر( 9117) 32هوج(. 9377رداری از محیط خود در راه تحصیل و تامین منابع ارزشمند و کمیاب می باشد )ملا حسینی وارسلان،ب

 به توجه با اهداف ای هدف به باشد قادر و کند مصرف محدود زانیم به را منابع نظر مورد سازمان آن در که داند یم یتیوضع را یسازمان

 .ابدی دست شده نییتع یارهایمع

  .شودیم محسوب سازمان تیموفق دیکل یبخش اثرنظر او از. درست یکارها دادن انجام یعنی یاثربخش است معتقد35دراکر تریپ -

 ییهاتیفعال تمام شامل و شودیم شروع برنامه طرح از که است مداوم و یچرخش یندهایفرآ: کندیم فیتعر طور نیا 39توتو را یاثربخش

 است گرفته صورت مطلوب و خوب اندازه چه تا آنها انجام که کندیم نییتع هم و است سازمان اهداف به یابیدست جهت در هم که است

 (.9392)قربانی،

 اهداف تحقق گرید یهاسازمان همانند جامعه هر یآموزش یهاسازمان. است یسازمان یاثربخش موفق یهاسازمان یهایژگیو از یکی

 یاثربخش نمونه عنوان به.است شده انیب مشابه یحدود تا و مختلف نظرات یاثربخش نهیزم در. دهندیم قرار تیاولو در را خود یهاسازمان

 مشاهده قابل جینتا که است اثربخش یزمان سازمان کی .شودیم کینزد نظر مورد یهاهدف به سازمان که یزانیم ای درجه از است عبارت

 معمولاً یسازمان یاثربخش رفتیپذ توانیم وجود نیا با( 9179)هوی و میسکل، باشد آن شتریب ای بوده برابر یسازمان اهداف با آن یهاتیفعال

 .آوردیم دست به را اهدافش سازمان کی آن، در که است یادرجه ای زانیم قالب در

 باشد رفتار خود صرفاً تواندینم سنجش ملاک معهذا، رد،یگیم قرار یابیارزش مورد که است یفرد رفتار معمولاً ،یبخش اثر ملاک

 توافق از است یتابع یاثربخش.داد قرار سنجش مورد دیبا است، قائل رفتار به کننده یابیارزش که ینیمع انتظارات به نسبت را رفتار بلکه

)علاقه  است یسازمان نیمع نقش انتظارات با شهود یاجتماع رفتار توافق زانیم ،یاثربخش گر،ید عبارت به ای. ینیمع نقش انتظارات با رفتار

 (9392بند،

اثربخشی معنای کیفیت را در بطن خود دارد. مطالعات نشان می دهد که بهترین راه برای اثربخشی وجود ندارد،زیرا این امر به 

 (9313دیدگاه مدیریت هر سازمان نسبت به اثر بخشی بستگی دارد )ابیلی، نادری، ناستی زایی،

مانی یکی از مباحث مهم و مورد توجه تمامی مدیران سازمان ها است. اما در مورد ویژگی های سازمان های اثربخش اثربخشی ساز

 ،توافق همگانی وجود ندارد.علت این امر شاید تمایز سازمان ها ازنظر اهداف و ماموریت های خاص آنها است. امروزه اثربخشی بطور فزاینده

نیت ها،ارزش ها ودر واقع بر فرهنگ سازمانی استوار بوده و امکان رویاریی، شناخت و برخوردبا جبهه ای بر ایجاد انگیزش،طرز تلقی، ذه

گسترده از تلاطم محیطی را فراهم می آورد. اثربخشی،رفتارهای منطقی وبه عبارتی سیررفتاری هماهنگ با محیط واستراتژی سازمان را 

 (.9312بوجود می آورد )قربانی و برکات

ی ازدیدگاه نظریه پردازان مختلف ودر مکاتب مدیریتی مختلف به شیوه های گوناگون تفسیر شده است.اما در یک  تعریف اثربخش

 (.9392کلی،اثربخشی سازمانی مقصدی است که تمام تلاشهای سازمانی درراستای رسیدن به آن صورت می گیرد )شیرازی، 
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را تعیین کند، اثربخشی سازمانی است.پیتر دراکر بر این باور است که مدیریت در واقع مهمترین عاملی که می تواند تحقق هدف ها 

اثربخش احتمالا عامل اصلی در کشور های توسغه یافته و مورد نیازترین عامل برای کشور های در حال توسعه است.اتزیونی نیز در بحث اثر 

مان درصدد کسب آنها است. به باور وی سازمانی اثربخش است که بخشی، اهداف سازمانی را عبارت از حالت مطلوب امور می داندکه ساز

 (9395نتایج قابل مشاهده آن مساوی با اهداف یا بیشتر از آنها باشد )نیکنامی، 

اثربخشی سازمانی از سازه های مطرح در مدیریت آموزشی است که غالبا به آن پرداخته شده است. اثربخش سازی، مجموعه تلاش 

یریت برای انجام بهتر کارها و تحقق اهداف سازمانی صورت می دهد. سازمان های امروزی با حفظ و افزایش اثر بخشی هایی است که مد

خود می توانند حضورشان را در عرصه رقابت تضمین کنند. اثربخشی سازمانی بطور مستقیم با اهداف سازمانی در ارتباط است. اثربخشی 

انسته است ماموریت های خود را معین نماید. از این رو سنجش مناسب اثربخشی می تواند نقاط مشخص می کند که سازمان تا چه حد تو

 (.9310ضعف و قوت را تعیین و به تبع آن موجب اتخاذ و بکارگیری راهبردهای ویژه در سازمان شود )سلیمان زاده وآدینه زاده،

انگیزش:این معیار یکی از اساسی ترین ملاک  -9عوامل عبارتند از:( عوامل متعددی را بر اثربخشی موثرمی داند، این 9319جواهری)

های بررسی اثربخشی افراد یک سازمان است و تاثیر زیادی بر اثربخشی کل سازمان از جنبه تامین رضایت شغلی پرسنل دارد. ازاین رو 

توازن  -2پیوسته مراقب انگیزش و گروه های کار باشد.مدیر برای سود یا بهره وری بیشتر سازمان یا کارامدی و عملکرد بهتر کارکنان باید 

؟  دو آمادگی کار: در ارزیابی عملکرد کارکنان بایدبررسی گرددکه آیا کارکنان دانش و مهارت های لازم برای انجام موفقیت آمیز کار را دارن

شناخت شغل یا ادراک  -3نابع انسانی است. این یکی از راههای ایجادفرصت رشد حرفه ای و تخصصی و ایجاد جذابیت کار یا بهسازی م

 وفرداز نقش خود در سازمان: کارکنان باید از کار، زمان انجام و چگونگی آن شناخت داشته باشندو کار مورد قبول آنها باشد. برای افزایش 

حمایت سازمانی:  -2داشته باشند. شناخت خوب کار، کارکنان باید از اهداف بلند و کوتاه مدت و اولویت ها و چگونگی کسب هر یک آگاهی

یکی از شرایط لازم برای تحقق اهداف حمایت و هدایت کافی از طرف سازمان است. تامین بودجه کافی، تهیه تجهیزات و تسهیلات مناسب 

کافی منابع  برای انجام دادن کار، حمایت لازم از طرف سایر واحد های سازمان، در دسترس قراردادن محصول با کیقیت و وجود ذخیره

بازخورد عملکرد:فرایند بازخورد موثر، کارکنان را در جریان چند و چون کارشان بریک مبنای منظم  -5انسانی از جمله عوامل کمکی است.

 دقرارمی دهد. اگر در سازمان فرایند بازخورد نباشد و کارکنان از آن طریق از ضعف عملکرد خود مطلع نشوند، انتظار مدیر نسبت به بهبو

پشتوانه قانونی بیابندو تمامی آنها را  اعتبار: مدیران در محیط امروزی نیاز دارند برای تصمیمات خود -9عملکرد کارکنان غیر واقعی است. 

مستند سازند، پیوسته باید قانونی بودن اقدامات پرسنلی خود را از جمله تجزیه تحلیل های شغل، استخدام، ارزشیابی، کارآموزی، ارتقا و 

سازگاری محیطی: محیط خارجی یک سازمان  -9خراج را مورد قرار دهندو در صورت وجود مشکل اعتبار،از دفتر حقوقی کمک بگیرند.ا

دارای نقش عمده ای در اداره کار و کارآمدی آن است.مدیران نمی توانندبه خوبی از عهده وظایف خود برآیند،مگر آنکه از عنصرهای محیط 

 ر برابرآن از خود حساسیت نشان دهند و پاسخگو باشند.بیرونی آگاه باشندو د

 ( رویکردهای اثربخشی را به صورت زیرمعرفی نموده است: 9371، به نقل از طهماسبی،9375صدیق پور )

رویکرد مبتنی بر تعیین هدف: در این رویکرد به اهداف سازمان توجه می شود و میزان هدف های تامین شده، معرف میزان اثربخشی 

ازمانی خواهد بود. این رویکرد روشی منطقی است زیرا سازمان ها همواره می کوشند تا به سطح یا میزان معینی از اهداف دست یابند. در س

اجرای این رویکردمیزان پیشرفت برای تحقق اهداف سازمان اندازه گیری می شود. کامرون معتقد است که این رویکرد دارای چند محدودیت 

که این رویکرد برای ارزیابی اثربخشی اعمال می شود ما باید بپرسیم که اهداف چه کسانی باید اندازه گیری شود؟سازمان ها؟ است. هنگامی 

افراد؟ مشکل دیگر این است که آنچه یک سازمان به عنوان اهداف رسمی خودش بیان می کند در همه موارد آیا اهداف واقعی هستند؟ از 

ن تحت تاثیر مطلوبیت اجتماعی این اهداف فرار می گیرد.علاوه براین اهداف پویا هستند. بنابراین آنها به این روی اهداف رسمی سازما

احتمال زیاد در طول زمان،در درجه اول به دلیل آرایش سیاسی سازمان تغییر می کند. بااین حال در مطالعه سازمان های پیچیده یک 

می کنند، این است که چگونه می توان درجه ای که سازمان اهداف و مقاصد خود را کسب سوال مهم که محققان سازمانی از آن اجتناب 

کرده است تعیین کرد؟ این مسایل باعث می شود که استفاده از اهداف به عنوان یک استاندارد برای ارزیابی اثربخشی سازمانی مشکل ساز 

 (.9119باشد )تاوواسکیتمور، 

دم رضایت از تئوری هدف به پژوهش برای رویکرد های جایگزین منجر شد و نتیجه این بود که رویکرد مبتنی بر تامین منابع: ع

تئوری های سیستمی پیشنهاد شدند. تئوری های سیستمی سازمان را به عنوان یک ساختار اجتماعی در نظر می گرفتندکه با محیطش در 

د یکی از مشهورترین تئوری های سیستمی است. این محققان تعامل است. مدل منبع سیستم که توسط اوچمن و سی شور پیشنهاد ش

نتیجه گرفتند که اثربخشی بر حسب موقعیت چانه زنی تعریف شود که توانایی سازمان را در شرایط مطلق و نسبی، بهره برداری از محیطش 
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تئوری این امکان را فراهم می سازد که  در دستیابی به منابع کمیاب و با ارزش مشخص می کند. اوچمن و سی شور اعتقاد دارند که این

 (.2001سازمان ها را بهتر مقایسه کنیم، زیرا این رویکرد بر توانایی سازمان در کسب منابع تمرکز می کند )اسمال، 

ون ررویکرد مبتنی بر فرآیند درونی: در این رویکرد، اثربخشی یعنی میزان سلامت و کارآیی سازمان. یک سازمان اثربخش، فرآیند د

کنندو دوایرسازمانی سازمانی، یکپارچه، بی دغدغه، نمونه و هماهنگ دارد، به گونه ای که کارکنان و اعضای آن احساس خوشی و رضایت می

و بخش های مختلف موسسه دست به دست هم می دهند تا اثربخشی را به بالاترین حد خود برسانند. دراین رویکرد به محیط خارجی 

کن اصلی این رویکرد بر این پایه است که سازمان با منابع موجود خو نموده واین اقدام به صورت سلامت درون سازمانی شود. رتوجهی نمی

و کارآیی متجلی می گردد. طبق این رویکرد سازمان زمانی اثربخش است که از سلامت سازمانی لازم برخورداربوده و پرسنل آن افرادی 

 ، احساس مسئولیت، روحیه، حس وفاداری نسبت به سازمان باشند.مندی، تعهددارای انگیزه، علاقه

رویکرد عوامل استراتژیک: بر اساس این رویکرد که رویکردی جدید به شمار می آید، سازمان زمانی اثربخش است که عوامل محیطی 

. است ولی تاکیدات متفاوتی را در بر داردخود را که تداوم سازمان مستلزم حمایت آنهاست، برآورده کند این رویکرد شبیه نظریه سیستمی 

براساس این مدل اثربخشی سازمانی همچون دانشگاه ها و مراکز آموزشی، تاکید بر آموزش دانشجویان و فراگیران و در نهایت، فارغ التحصیل 

رار دهند. در مورد کاریابی و اشتغال شدن آنان دارد، از این رو دانشگاه ها بایداثربخشی را بر حسب تعداد پذیرش دانشجویان، مورد توجه ق

 فارغ التحصیلان ،هدفی مورد نظر نیست به این ترتیب بقای دانشگاه حفظ می شود.

های رقابتی یا چندگانه است)کوئین و رویکرد ارزش های رقابتی: جدیدترین رویکرد در مطالعه اثربخشی سازمانی، رویکرد ارزش

ک نظم سه بعدی سازماندهی نموده اند. این محورها بر یکدیکر عمودند و ویژگی های ساختاری (، اثربخشی را در قالب ی9173رورباف، 

گیری توجه به داخل یا خارج رابطه ای میان ابزار و اهداف برای بدست آوردن سازمان های متمرکز )کنترل( و غیرمتمرکز )انعطاف(، با جهت

 (9313صادقی تبار، (نتایج مطلوب طبقه بندی می شوند

براساس رویکرد کویین و رورباف، چهار مدل اثربخشی سازمانی مطرح است که با توجه به ملاک های سه بعد، یا رد شده و یا مورد 

 ( 9319بررسی قرار می گیرند )صالحی،

ودو ش کویین و رورباف سه ارزش رقابتی سازمانی را به این شرح مشخص کردند: اول ارزش ثبات که از هماهنگی و کنترل ناشی می

با انعطف پذیری که از سهولت در انطباق سازمان یا محیط خارجی اش ناشی می شوددر تضاد است.دوم تعامل درونی که به درون سازمان 

توجه دارد و تمایل داردکه نیازهای فنی و اجتماعی کارکنان را به جای نیاز های هدف گذاری شده و رقابت در محیط خارجی تامین کند. 

 دن به روش هایی که بوسیله آن سازمان اهداف واقعی را تحقق می بخشد. سوم ارج نها

های آنان رهبری را به عاملی ضروری در اثربخشی تیم تبدیل کرده ها اهمیت هماهنگی اعضا و ضرورت تجمیع آوردهدر تیم

در سطح تیمی معرفی می کند که در این  ( به این ترتیب رهبری تیمی به نوعی مفهوم رهبری را پدیده ای2001است)زاکارو و همکاران، 

( 2000حالت موضوع رهبری در تیم فراتر از ویژگی ها یا رفتارهای یک نفر که نقش رهبر را بر عهده دارد، تلقی می شود)پیرس و سیمز،

ف می کنند)صمیمی ( رهبری تیمی را به صورت اثرگذاری جمعی اعضای تیم بر یکدیگر تعری2002سیوا سوبرامانیام، مورای و همکاران)

 (9312وعلوی،

تاکنون عوامل مختلف موثر بر اثربخشی تیمی در تحقیقات مختلف شناسایی شده اند که در این میان، برخی از مطالعات نظیر 

د ( تاثیر عامل رهبری را بر اثربخشی تیمی تاکی2009( و لافاستو و لارسون)9115(، هیروکاوا و کیتون)9171(، وودکوک)9172گلادستین)

نمودند.رهبران با نمایش رفتارهای رهبری می توانند سطح رضایت اعضای تیم را افزایش دهند و عملکرد تیم را بهبود بخشند)لطیفی و 

 .(9312همکاران ،

ها چه نقشی در اثربخشی سوالی که در این بین مطرح می شود و هدف این پژوهش است این است که که رهبری تیمی در سازمان

 رد؟سازمانی دا

 

 پژوهش روش
 رود یم شمار به یفیتوص هایپژوهش نوع از ها داده یگردآور برحسبو  یکاربرد هایپژوهش نوع از هدفاز نظر  حاضر پژوهش

 رسونزپا یبخش اثر پرسشنامه قیطر از  داده ها قیتحق نیا در .که به صورت همبستگی و با استفاده از روش رگرسیونی انجام شده است

 نیا از که بود (=2000N) تهران دانشگاه کارکنانجامعه آماری پژوهش، . شد یآورجمع (2002رهبری تیمی کیم ) پرسشنامه و( 9191)

 کی هر یانیپا نییتع شد بانتخاها به عنوان طبقه(، به عنوان نمونه ای متناسب )دانشکدهگیری طبقهبه صورت روش نمونه نفر 222 انیم

امل زیر مقیاس های اثربخشی ش یآلفا بیضر که .است شده استفاده نباخوکر یآلفا روش از یدرون یبستگمه بر دیتأک با ها پرسشنامه از
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. همچنین آمد دست به 192/0 یبخش اثر پرسشنامه کلو797/0، پایداری و حفظ الگوها 790/0،انسجام 101/0، تحقق هدف 753/0انطباق 

، 727/0، علاقه و توجه 911/0، مصالحه و سازش 770/0، ارتباطات909/0ام های رهبری تیمی شامل احتری زیرمقیاسآلفا بیضر

. دراین پژوهش جامعه آماری  آمد دست به 199/0رهبری تیمی  پرسشنامه کلو 192/0، تشخیص استعداد دیگران 709/0خودکنترلی 

ها به عنوان طبقه ای متناسب که دانشکدهگیری طبقهنفر به روش نمونه 222بود که از این میان  2000کارکنان دانشگاه تهران به تعداد 

 بودند به عنوان نمونه انتخاب شد.

 

 هاافتهی
 پاسخ سن نیانگیمهای بدست آمده شود. بر اساس یافتههای استنباطی پرداخته میهای توصیفی و سپس به یافتهابتدا به ارائه یافته

 یها دانشکده از( % 9/90) نفر 29 ،یفن یها دانشکده از( %5/93) نفر 33 دهنده، پاسخ نفر 222 انیم از باشد یم سال 5/31 دهندگان

 از( % 1/2) نفر 9 حقوق، دانشکده از( % 9/3) نفر 1 با،یز یها هنر یها دانشکده از( %9/3) نفر 1 ات،یادب دانشکده از( % 7/9) نفر 91 علوم،

 دانشکده از( % 3/3) نفر 7. تیریمد دانشکده از( % 2/7) نفر 20 ،یتیترب علوم و یروانشناس دانشکده از( % 9/5) نفر 92 ،یاقتصاد دانشکده

 معارف و اتیاله دانشکده از( % 9/3) نفر 1 ،یبدن تیترب دانشکده از( % 5/2) نفر 99 ،یخارج زبان دانشکده از( % 5/2) نفر 9 ،یاجتماع علوم

 نفر 90 حان،یابور دانشکده از( % 1/2) نفر 92 ،یکشاورز یها دانشکده از( % 9/3) نفر 1 ،ینیآفر کار دانشکده از( % 9/9) نفر 2 ،یاسلام

 مطالعات دانشکده از( % 2) نفر 5 ا،یجغراف دانشکده از( % 5/2) نفر 9 ، یدامپزشک دانشکده از( % 9/5) نفر 92 ،(قم) یفاراب دانشکده ا( % 9/2)

 9/29 ،مپلید % 9/92 دهندگان پاسخ نیب از .هستند دانشگاه استاد از( % 9/3) نفر 1 و نینو فنون و علوم دانشکده از( % 9/9) نفر 2 جهان،

 .هستند دکترا % 7 و سانسیل فوق % 3/31 سانس،یل %

 و ریمد ریغ % 9/75 دهندگان پاسخ نیب از .باشند یم زن( % 7/57) نفر 923 و مرد دهندگان پاسخ از( %2/29) نفر 900 نیهمچن

 37 ،یشیآزما یرسم(  % 90) نفر 22 ،یرسم دهندگان پاسخ از( % 9/27) نفر 995 زین یاستخدام تیوضع نظر از. باشند یم ریمد % 9/7

 :باشند یم یداد قرار( % 1/25) نفر 92 و یمانیپ( % 1/95) نفر

مورد بررسی، با در  نمونه ی سازمانی ورهبری تیمیاثربخشبرای تعیین وضعیت موجود  یا نمونه تک tآزمون  جینتا ریز جدول در

 ( ارائه شده است:3ملاک) نمرهنظر گرفتن 

 (3)اريمع نمره بای و رهبري تيمی اثربخش نمره سهیمقا يبرا یگروه تک t آزمون : 1 جدول

 M Sd t df Sig ريمتغ

 995/0 911 300/0 92999/0 0939/3 یبخش اثر

 05099 203 -59/2 99922/0 7917/2 رهبري تيمی

 

 که باشد یم 92/0 استاندارد انحراف با 093/3 نمونه گروه در یبخش اثر نمره نیانگیم شود یم مشاهده بالا جدول در که گونههمان

 نیانگیم شود یم مشاهدهبالاتر است و لذا وضعیت اثربخشی سازمانی در حد متوسط می باشد. همچنین  3  اریمع نمره از یدار یمعن طور به

و لذا .استپایین تر 3 اریمع نمره از یدار یمعن طور به که باشد یم 99/0 استاندارد انحراف با 791/2 نمونه گروه دررهبری تیمی  نمره

 وضعیت رهبری تیمی پایین تر  از متوسط می باشد.

 (3اريمع رهبري تيمی)مقایسه با يها مؤلفهتعيين وضعيت  يبرا يانمونه تک t آزمون : 2جدول

 M Sd t           df Sig ريمتغ

 009/0 237          322/3 99599/0 9527/3 احترام

 950/0 239        - 225/9 99117/0 1291/2 ارتباطات

 222/0 230          222/9 93120/0 0515/3 مصالحه وسازش

 00/0 239         -023/9 90292/0 9915/2 علاقه و توجه

 997/0 239         -590/9 90332/0 1273/2 خود کنترلی

 00/0 233         -971/5 91393/0 9307/2 تشخيص استعداد دیگران
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 به که باشد یم 99/0 اریمع انحراف با 95/3 نمونه گروه دراحترام  مؤلفه نمره نیانگیم شود یم مشاهده بالا جدول در که همانطور

 از یدار یمعن طور به که باشد یم 99/0 استاندارد انحراف با 12/2 ارتباطات مؤلفه نیانگیم .است بالاتر 3 اریمع نمره از یدار یمعن طور

 3 اریمع نمره از یدار یمعن بطور که باشد یم 93/0 استاندارد انحراف با 05/3 مصالحه و سازش مؤلفه نیانگیم .تنیس بالاتر 3 اریمع نمره

پایین تر است  3می باشد که بطور معنی داری از نمره معیار  90/0با انحراف استاندارد  99/2میانگین مولفه علاقه و توجه  .است بالاتر

پایین تر است. میانگین مولفه  3می باشد که به طور معنی داری از نمره معیار  90/0با انحراف استاندارد  12/2.میانگین مولفه خود کنترلی 

 پایین تر است. 3می باشد که به طور معنی داری از نمره معیار 91/0با انحراف استاندارد  93/2یگران تشخیص استعداد د

 (3اريمع تک نمونه اي براي تعين وضعيت مولفه هاي اثربخشی سازمانی)مقایسه باt: آزمون 3جدول 

 M Sd t            df sig ريمتغ

 209/0 222         -27/9 99/0 12/2 انطباق

 197/0 235         0/ 90 91/0 005/3 تحقق هدف

 000/0 239        -23/2 97/0 70/2 انسجام

 000/0 239         93/2 97/0 29/3 پایداري و حفظ الگوها

 

در  باشد کهمی 99/0با انحراف معیار  12/2شود میانگین نمره مولفه انطباق در گروه نمونه همانطور که در جدول بالا مشاهده می

 70/2میباشد که در حد متوسط است. میانگین مولفه انسجام  91/0با انحراف معیار  005/3حد متوسط است. میانگین مولفه تحقق هدف 

می  97/0با انحراف معیار  29/3می باشدکه پایین تراز حد متوسط می باشد. میانگین مولفه پایداری و حفظ الگوها 97/0با انحراف معیار 

 تراز حد متوسط استباشد که بالا

 : جدول ماتریس همبستگی4جدول شماره 

 اثربخشی متغيرها
r sig 

 009/0 752/0 رهبری تیمی

 009/0 959/0 احترام

 009/0 917/0 ارتباطات

 009/0 920/0 مصالحه و سازش

 009/0 707/0 علاقه و توجه

 009/0 979/0 خود کنترلی

 009/0 721/0 تشخیص استعداد دیگران

 

 وجود یدار یمعن یهمبستگرهبری تیمی  و یبخش اثر نیب( p < 09/0)  سطح در که دهد یم نشان رسونیپ یهمبستگ آزمون

 مؤلفه و یبخش اثر نیب، (r=917/0)ارتباطات مؤلفه و یبخش اثر نیب، (r=959/0)احترام   مؤلفه و یبخش اثر نیب نیهمچن (.r=752/0)دارد 

( و بین اثربخشی و 979/0(، بین اثربخشی و مولفه خودکنترلی )707/0اثربخشی و مولفه علاقه و توجه )، بین (r=920/0)مصالحه و سازش

 .دارد وجود یدار یمعن رابطه زین (721/0مولفه تشخیص استعداد دیگران )

اده از با استفگانه چند ونیرگرس لیتحل ازرهبری تیمی  یها مؤلفه قیطر از یسازمان یبخش اثر ینیب شیپ یبرا پژوهش نیا در

 است. شده استفاده روش همزمان

 :  همبستگی چندگانه متغيرهاي مورد بررسی5جدول شماره

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 
1 a.859 .738 .729 .33113 

a. Predictors: (Constant), tashkhesastedad, ahteram, mosalehe, alaghah, khodkotolory, artabatat 
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 : تحليل واریانس رگرسيون متغير ملاک بر حسب متغيرهاي پيش بين6جدول شماره

 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 

Regression 52.295 6 8.716 79.490 .000b 

Residual 18.530 169 .110   

Total 70.825 175    

a. Dependent Variable: effectiveness 

b. Predictors: (Constant), tashkhesastedad, ahteram, mosalehe, alaghah, khodkotolory, artabatat 
 

 

هد رهبری تیمی نشان می د یها مؤلفه یقطر از یسازمان یبخش اثر نیب شیپ یبرا یریمتغ چند  ونیرگرس لیتحل جینتا 9 جدول

 وجود دارد. sig)= 000/0های رهبری تیمی تفاوت معناداری )اثربخشی و مولفهبین میانگین های 

 متغيرهاي پيش بين ضرایب رگرسيونی:  7جدول شماره 

 
 استاندارد شده ضرایب استاندارد نشده ضرایب

t Sig. 
B Std. Error Beta 

 000/0 052/5  939/0 993/0 مقدار ثابت

 332/0 197/0 092/0 090/0 051/0 احترام

 291/0 233/9 992/0 097/0 019/0 ارتباطات

 799/0 -232/0 -092/0 059/0 -093/0 مصالحه وسازش

 000/0 599/3 271/0 095/0 299/0 علاقه و توجه

 21/0 202/2 910/0 079/0 997/0 خود کنترلی

 005/0 739/2 277/0 075/0 222/0 تشخیص استعداد دیگران

a. Dependent Variable: effectiveness 

 

 ی احترام، ارتباطات، مصالحه و سازش، علاقه و توجه، خود کنترلی و تشخیص استعداد دیگرانها مؤلفه که دهد یم نشان 2R  مقدار

 در استاندارد انحراف کی شیافزا با که دهد یم نشان مؤلفه هر Beta مقدار نیهمچن. کنند یم ینیب شیپ را یبخش اثر انسیوار 937/0

 992/0 یبخش اثرارتباطات، مؤلفه در استاندارد انحراف کی شیافزا با ،ابدی یم شیافزا استاندارد انحراف 092/0 یبخش اثر ،احترام مؤلفه نمره

 شیافزا استاندارد انحراف -092/0یبخش اثر ،مصالحه و سازش مؤلفهدر استاندارد انحراف کی شیافزا با ،ابدی یم شیافزا استاندارد انحراف

انحراف استاندارد افزایش می یابد، با افزایش یک انحراف 271/0، با افزایش یک انحراف استاندارد در مولفه علاقه و توجه، اثربخشی ابدی یم

/ انحراف استاندارد افزایش می یابد و با افزایش یک انحراف استاندارد در مولفه تشخیص 910استاندارددر مولفه خود کنترلی،اثربخشی

 اثر) وابسته ریمتغ انسیوار 93/0 که دهد یم نشان 2R نیهمچنانحراف استاندارد افزایش می یابد.  277/0ان، اثربخشی استعداد دیگر

های احترام، ارتباطات، مصالحه و سازش، علاقه به عبارتی مولفه .است شده نییتب( رهبری تیمی) مستقل ریمتغ یها مؤلفه توسط( یبخش

 بینی متغیر ملاک که اثربخشی سازمانی می باشد را دارا است.استعداد دیگران قابلیت پیشو توجه، خود کنترلی و تشخیص 
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 يريگ جهيتبحث و ن
( نشان می دهد که دانشگاه امروزی بیش از پیش در کانون مباحثات دامنه دار بین المللی و اجتماعی قرار گرفته  9112فیگنیبوم) 

اهداف دانشگاه هاو هدایت و رهبری متمرکز شده است  او کیفیت آموزش عالی را عامل کلیدی در رقابت  و موضوع این مباحث بر آرمان ها و

پنهان بین کشور ها می داند به همین دلیل رهبری اثربخش در دانشگاه ها بیش از پیش ضرورت می یابد . وجود تیم های کاری در سازمان 

تیم های کاری ، به آنها امکان  رشد از طریق مدیریت بر خویشتن می بخشددر سطح در سطح فردی ، به واسطه آزادی عمل کارکنان و 

سازمانی نیز تیم های کاری موجب افزایش خلاقیت و نوآوری ، انعطاف پذیری و بهبود عملکرد شده و نهایتا منجر به اثربخشی سازمانی می 

خوردار است. توجه به مهارت های رهبری و تلاش در جهت بهبود و ارتقا شود.رهبری دانشگاه ها و  مراکز آموزش عالی از اهمیت فراوانی بر

 کیفی آن می تواند تاثیر بسزایی در موفقیت دانشگاه ها و مراکز آموزش عالی داشته باشد .دراین راستا استفاده از رهبری تیمی و دستیابی

ن دلیل به بررسی تاثیر رهبری تیمی بر اثربخشی پرداخته شد به اثر بخشی تیمی از جمله مهمترین  اهداف امروزی محسوب می شود. به ای

.نتایج حاصل از این پژوهش نشان داد که رهبری تیمی در دانشگاه تهران میانگین پایینی داردکه می تواند به این دلیل باشد که مدیران 

 کارکنان برخوردار نیستند.  نسبت به وظایف تخصصی خود آگاهی کافی ندارند و از تعهد لازم برای برآوردن نیاز های

یعنی با بهبود  752/0همچنین نتایج آزمون همبستگی نشان داد که بین اثر بخشی و رهبری تیمی همبستگی مثبت وجود دارد )

(، تحت عنوان تاثیر رهبری تیمی 9315عملکرد تیمی، اثربخشی سازمان نیز افزایش خواهد یافت . که با نتایج تحقیق قنبری و همکاران)

عمل محور بر عملکرد تیمی کارکنان  با میانجی گری یاد گیری تیمی و رضایت مندی که نشان داد رهبری تیمی عمل محور بر یادگیری 

(، تحت عنوان 9312تیمی ، رضایت مندی تیمی و عملکرد تیمی تاثیر  مثبت و معنی داری دارد و نیز نتایج تحقیق لطیفی و همکاران)

گزار بر اعتماد در تیم و اثربخشی تیمی که نشان داد رهبری خدمتگزار بر اثر بخشی تیمی تاثیر مستقیم و معنا بررسی تاثیر رهبری خدمت

( 79/2تک گروهی نیز  نشان داد که میانگین رهبری تیمی) tدار دارد، همخوانی دارد. مقایسه میزان اثربخشی و رهبری تیمی از طریق آزمون 

مره معیار پایین تر است که می توان نتیجه گرفت که مدیران در رابطه با عوامل موثر بر عملکرد تیمی شامل ( از ن99/0با انحراف استاندارد)

متغیر های ویژگیهای شخصیتی اعضا، ویژگی های مدیریتی تیم، ویژگی های ارتباطی و تعاملاتی اعضا، سازمان دهی تیم، بستر سازمانی و 

نیز نشان داد که  tایسه نمره های مولفه های رهبری تیمی با نمره معیار از طریق تحلیل آزمون جو حاکم بر تیم موفق عمل نکرده اند. مق

مولفه های خود کنترلی و تشخیص استعداد دیکران به طور معنی داری از نمره معیار پایین تر است که بیانگر این است که رهبران تیم به 

کنترلی و تشخیص استعداد اعضای تیم توجه بیشتری را معمول نمایند. همچنین  منظور افزایش اثربخشی تیم لازم است در زمینه خود

 29/0واریانس متغیر اثر بخشی) متغی وابسته ( توسط مولفه های رهبری تیمی)متغیر مستقل( تبیین شده و  92/0یافته ها نشان داد که 

 .نیز توسط سایر عوامل تبیین می شود

 

 پيشنهادات
ز های کارکنان توجه نموده و در حد امکان در جهت برآوردن نیاز های آنان اقدام نمایند و با برگزاری رهبران دانشگاه به نیا -9

 بجلسات مستمر امکان اظهار نظر و ارائه ایده های جدید را برای آنان فراهم نمایند . این امر علاوه برایجاد رضایت مندی در کارکنان موج

 هد شد.تحقق اهداف از پیش تعیین شده نیز خوا

رهبران دانشگاه از طریق برگزاری دوره های بازآموزی، تشویق کارکنان به انجام پژوهش های موردی و حل مسئله در تیم ،  -2

تشویق کارکنان به شرکت در همایش های مرتبط با وظایف سازمانی وبرگزاری جلسات هم اندیشی با حضور اساتید متخصص و مجرب ، 

 تیمی و اثربخشی فراهم نمایند.زمینه لازم رابرای یادگیری 

رهبران دانشگاه به کارکنان خود اجازه دهند تا در باره بهبود وظایف تیمی و سازمانی آزادانه تفکر نموده و در باره مشکلات تیم  -3

 اظهار نظر کنندو آنان را در تصمیم گیری ها و ارائه راه حل ها مشارکت دهند.

م را برای مشارکت فعال و همکاری موثر اعضا از طریق ایجاد افتخار و غرور سازمانی رهبران تیمی در دانشگاه زمینه های لاز -2

 فراهم نمایند.

رهبری تیمی در دانشگاه با تعیین اهداف مشخص و روشن، ایجاد جو احترام آمیز و ساختار مشارکت در قدرت، شرایط لازم را برای 

 فعالیت های حرفه ای و بازده مطلوب فراهم نمایند.
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 راجعممنابع و 
(، مدل جامع عوامل موثر بر کار تیمی اثر بخش در بستر 9312خیر اندیش، مهدی، خدایی، ارشیا، محمدی، علیرضا) [9]

 93-39( 92)3سازمان و مقیاس های سنجش آن، فصلنامه مطالعات رفتار سازمانی ،

عمل محور بر عملکرد تیمی  (، تاثیر رهبری تیمی9315قنبری، سیروس، اسکندری، اصغر، ساعد عطائی، فاطمه) [2]

 25-29(،2)5کارکنان با میانجی گری یادگیری تیمی و رضایت مندی، فصلنامه مطالعات رفتار سازمانی، 

(، شناسایی عوامل موقعیتی و زمینه ای اثربخشی رهبری توزیع شده: مطالعه 9312صمیمی، مهدی، علوی، سید بابک) [3]

بین رشته ای در دانشگاه صنعتی شریف، فصلنامه پژوهش های  موردی چند گانه تیم های موسس گرایش تحصیلی

 22-9(، 2)9رهبری و مدیریت آموزشی

(، رهبری تیمی در سازمان بر اساس نقش سازمانی و فرهنگ ملی 9377سیادت، سید علی، مختاری پور، مرضیه) [2]

 291-919(،9)3مطالعه موردی: دانشگاه اصفهان، اندیشه مدیریت

(، رهبری و عملکرد در مدیریت تیم های کاری، چهارمین کنفرانس بین 9315ند، روح الله)نیک پیمان،جلال، هنرم [5]

 شهریور ماه 25المللی پژوهش های کاربردی در مدیریت و حسابداری

(، قدرت و رهبری در سازمان، ترجمه علی اکبر فرهنگی، جمشید کمالی، 9110ادوین. پ، هولندر، لاین.آر، آفرین) [9]

 55-37ت فصلنامه دانش مدیری

(، ارائه مدل ساختار ارتباطی 9312سیف پناهی، حامد، درخشان، مژگان، ملکی، حاتم، زندی، خلیل، صالحی، مهدی) [9]

 77-99( 3)2بین رهبری، کار تیمی و اعتماد سازی در پرستاران، فصلنامه مدیریت پرستاری 

ابطه علی رهبری موثق با عملکرد تیمی: (، بررسی ر9319صابری، علی، علی دوست قهفرخی، ابراهیم، امانی، غلامرضا) [7]

نقش میانجی سرمایه روانشناختی) مطالعه موردی: فوتسالیست های منطقه آزاد چابهار(، فصلنامه مطالعات روانشناسی 

 939-991(، 20)9ورزشی، 

در تیم  (، بررسی تاثیر رهبری خدمتگزار براعتماد9312لطیفی، میثم، پور، سمیرا،حسینی، زهرا، حیدری، محمدغلی) [1]

 13- 95(90)5و اثر بخشی تیمی، پژوهشنامه مدیریت تحول، 

(، طراحی الگوی سخاوتمند در 9312ایرانی، حمیدرضا، رالوانی، سید مهدی، جندقی، غلامرضا، زارعی متین، حسن) [90]

 33-9( 37)90بیمارستان های دولتی قم، فصلنامه علوم مدیریت ایران

(، بررسی تاثیر سبک رهبری تحول آفرین بر اثربخشی تیمی، اولین 9312سمیه)حمیدیان پور، فخریه، مشایخ،  [99]

 7-9کنفرانس بین المللی مدیریت و حسابداری با رویکرد ارزش آفرینی، 

(، تاثیر صدای حسابرس و رهبری تیم گرای سرپرست بر عملکرد 9319موسوی شیری، سید محمود، یزدانی، مهدیه) [92]

 923-902(، 32)1الیحسابرسان، فصلنامه حسابداری م

(، هنجاریابی و اعتبار یابی پرسشنامه نقش تیمی بلبین 9315هژبریان، هانیه، فرزاد، ولی اله، جعفری روشن، مرجان) [93]

( 3)9در کارکنان شرکت ملی پالایش و پخش فرآورده های نفتی ایران، مجله مطالعات روانشناسی صنعتی و سازمانی

99-12 

[14] Van der Haar, S., Koeslag-Kreunen, M., Euwe, E., & Segers, M. (2017). Team leader 

structuring for team effectiveness and team learning in command-and-control teams. 

Small group research, 48(2), 215-248.  
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Industrial Psychology, 40(1), 01-10. 

[16] McEwan, D., Ruissen, G. R., Eys, M. A., Zumbo, B. D., & Beauchamp, M. R. (2017). 

The effectiveness of teamwork training on teamwork behaviors and team performance: 

a systematic review and meta-analysis of controlled interventions. PloS one, 12(1), 

e0169604. 
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