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  نقش كار تيمي در توانمندسازي اعضاي سازمان هاي مردم نهاد
  3، دكتر احمد اصلي زاده2*، دكتر رامبد باران دوست1محدثه ملك پور

 كارشناس ارشد مديريت شهري،  - 1

عضو هيئت علمي گروه مديريت، دانشكده مديريت و حسابداري، واحد يادگار امام خميني  -* نويسنده مسئول -2

 (ره)، شهر ري، دانشگاه آزاد اسلامي، تهران، ايران

عضو هيئت علمي گروه مديريت، دانشكده مديريت و حسابداري، واحد يادگار امام خميني (ره)، شهر ري،  -3

  ، دانشگاه آزاد اسلامي، تهران، ايران

  08/09/1397تاريخ پذيرش:                                                                01/09/1397تاريخ دريافت:

  

  چكيده

 طرفازيك دارند خود مدنظر رقباي از گرفتن سبقت جهت در ي امروزيهاسازمان كه معيارهايي از يكي

فرهنگ  ديگر طرف از و هاتوانمندسازي كاركنان و اعضا در سازمان ويژهبه، انساني منابع مديريت به توجه

هاي پذيري لازم و تطبيق خود با محيط به تيمها براي انعطافبسياري از سازمان است. كردن كار تيمي و گروهي

اي كار تيمي چندوظيفه و ها از اهميت بسياري برخوردار استتوانمند نيازمندند. امروزه كار تيمي در سازمان

در عرصه بازار متحول امروز، بدون كار تيمي،  شود.ها يك عامل ضروري محسوب مينبراي موفقيت سازما

تمركز كامل بر اعضا و توانمندسازي آنان ميسر نخواهد شد. هدف از اين پژوهش بررسي تأثير كار تيمي در 

آوري اطلاعات در اين تحقيق،  روش جمعاست.  خانه نجات ايرانمردم نهاد  توانمندسازي اعضاي سازمان

 نفر از اعضاي اين سازمان 7000جامعه آماري اين تحقيق بوده است.  ه محقق ساختهپرسشنامپيمايشي مبتني بر 

به تحليل و  spss با نرم افزار در ادامهنفر برآورد و  365مي باشد كه با استفاده از جدول مورگان  در ايران

است كه مؤلفه ر آن نتايج حاصل از پژوهش بيانگ .ه استهاي پژوهش پرداخته شد توصيف متغيرها و فرضيه

گيري) بر يسته، پشتيباني، همبستگي و تصميم(اهداف مشخص، هماهنگي، ارتباطات، رهبري شا هاي كار تيمي

  .اندتأثير مثبت داشته  خانه نجات ايراني سازمان مردم نهاد توانمندسازي اعضا

  

  ايران، كار تيمي.خانه نجات سازمان هاي مردم نهاد، سازمانتوانمندسازي، : كليد واژه
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  مقدمه

 توجه طرفازيك است خود مدنظر رقباي از گرفتن سبقت جهت ها درسازمان در كه معيارهايي از امروزه يكي

 ديگر طرف از و )1390ا (رضايي، هتوانمندسازي كاركنان و اعضا در سازمان ويژهبه و انساني منابع مديريت به

تطبيق خود با پذيري لازم و ها براي انعطافامروزه بسياري از سازمان است. كار كردن تيمي و فرهنگ گروهي

 ايعلاقه افراد نيافته،توسعه كشورهاي در )2012و همكاران،  1(ماينارد  هاي توانمند نيازمندندمحيط به گروه

 ترپايين كارها باكيفيت بيشتر، انرژي صرف بر علاوه كه گرديده سبب امر همين و ندارند هاي گروهيبه فعاليت

 ضروري تيمي هايفعاليت رشد جامعه كارآفرين، يك به رسيدن براي اصولاً پذيرد. انجام بالاتري هزينه و

  ).1390(لحافي،  شد نخواهد فراگير در جامعه كارآفريني ويژگي، چنين بدون و است

اصولاً كار . )2011، 2(لابرسشوند هاي امروزي محسوب ميهاي كاري، بخش ضروري از جامعه و سازمانتيم

آورد. تأثيرات كار تيمي هم پذيري و كارايي را به ارمغان ميها، وفاداري، نوآوري، انعطافتيمي براي سازمان

ازجمله اين تأثيرات، تضمين در سطح سازماني، هم در سطح گروهي و هم در سطح فردي مشهود است. 

هاي كاري، توسعه شخصيت، توسعه حساسيت كيفيت، تسريع امور، نوآوري، رفتار كارآمدتر، گسترش ظرفيت

  ).2009(ماروسي،  باشداجتماعي و ... مي

 ساززمينه اخير، دهه چند در انساني منابع توسعه رويكردهاي از يكي عنوانبه علاوه بر كار تيمي، توانمندسازي

 شرايط است. در ها گرديدهكاركنان و اعضاي سازمان كاري هايفعاليت اجراي در فراواني و مثبت تحولات

عامل  تنها اساس اين بر ندارند. انساني نيروي از مناسب برداريجز بهره ايچاره هاسازمان امروزي، متغير

  ).2011و همكاران،  3(سبزي كاران واهد بودخ نيروي انساني توانمندسازي سازمان در تعادل ايجادكننده

توانند در نيل مندند فرآيند توانمندسازي را اجرا كنند، زيرا معتقدند افراد توانمند ميها علاقهبسياري از سازمان

ها سازمانشود آن است كه اعضا اين هاي ايران ديده ميبه اهداف مؤثر باشند. مسئله مهمي كه امروزه در سازمان

مانند. وري بالا توانمند نيستند و به همين جهت دائماً از اهداف سازماني عقب ميبه انجام امور مختلف با بهره

ها، اعضا ها با آن مواجه هستند اين است كه به دليل ساختار هرمي اين سازمانمسئله ديگري كه اين سازمان

سازد در سازمان خبري نيست. توانمندسازي،اعضاء را قادر مي كنند و از كار تيميطور مستقل كار مياغلب به

  ).1393(گل پاگون،  پذيري بيشتري برخوردار باشندتا در مواجهه با مشكلات و تهديدها، از مقاومت و انعطاف
  

  كار تيمي

كار  اي منسجم و يكپارچه مشتمل بر اجزاء و عناصر ساختاري، رفتاري و فرهنگي است؛ ترويجكار تيمي بسته

دارنده و هاي نگهتيمي در سطح ملي و يا سازماني مستلزم طراحي نظام كار تيمي و تعبيه اعمال و سيستم

گيري جمعي، گردش شغلي، باشد. براي توسعه كار تيمي بايستي عناصري همچون تصميمكننده آن ميپشتيباني

                                                           

1 - Maynard 
2 - Lubbers 
3 - Sabzikaran 
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هاي هاي پاداش مبتني بر تيم، آموزشتترتيبات منعطف شغلي، وابستگي عاطفي كاركنان، ارزيابي تيمي، سياس

هاي كار تيمي، فرهنگ و جوسازماني حامي كار تيمي در سازمان تعبيه و جاري گردد. براي نمونه، تشكيل تيم

ها را به سمت رشد و ترقي هر چه عنوان اعضاي تيم، سازمانكاري و درخواست از افراد براي همكاري به

  ).1389مكاران، (تسليمي و هكند بيشتر هدايت مي

كه در چند دهه گذشته موردتوجه قرارگرفته  هاي اصلي استهاي كاري يكي از سوژهمفهوم و استفاده از تيم

 ها، در وضعيت سازمان و منابع انساني موجب بهبود شده است.تحولات در انواع و استفاده از آن و بسياري از

داري در تعالي منابع انساني تأثير دارد اما حمايت متقابل اثر طور معنيساختار تيم، رهبري، كنترل و ارتباطات به

در دنياي امروز اهميت كار تيمي، نوآوري،  ).2017، 1(كلاني و كامرانيمعناداري بر تعالي منابع انساني ندارد 

هاي كوانتومي بر مهارت هاي جديد انكارناپذير است.توانمندسازي كاركنان و مجهز نمودن افراد به مهارت

تأثير رفتارهاي نوآورانه بر اثربخشي تيمي و  شناختي و رفتارهاي نوآورانهاثربخشي تيمي و توانمندسازي روان

  ).1390(الطافي، دارد  مثبت

كنند. خواه اين فرآيند ها در طول دوران كار با اعضاء تيم، اصولي را تعيين و لحن خاصي را حفظ ميرهبران تيم

هايي معدود، لحن خود ها بايد از طريق روش، آن»انديشياي براي همجلسه«فعاليتي براي تشكيل تيم باشد يا 

قدر برايشان ارزش قائليد را در طول فرآيند تشكيل تيم حفظ كنند. اغلب صرف اينكه به تيمتان نشان دهيد آن

توان تمام مي خود انگيزه بزرگي است.خوديدهيد، بهها ميمي را به آنكه زمان كافي براي كار روي مهارت تي

شاد  ايگونهاند، را بهشدههاي جدي كه براي دستيابي به نتايجي خاص طراحيهاي تيمي، حتي فعاليتفعاليت

  ).1395(باران دوست و نوبري تبريزي،  انجام داد

اعتماد و منسجم است كه اعضاي آن حامي يكديگر بوده، انتظارات زيادي ي قابلتيمهدف از تيم سازي، ايجاد 

ها احترام رفتاري و مهارتها، سبكهاي فردي از منظر ارزشحال براي تفاوتبراي انجام كار داشته و درعين

جاي آنكه فرد اعضا را پرورش دهد بهههاي منحصربقائل باشند. تيم سازي موفق بايد استعداد فردي و قوت

اند هاي فردي به وجود آورد. اهداف خاص تيم سازي عبارتشكلي را براي غلبه بر تفاوتبخواهد تطابق و هم

  از:

ترين تعامل با شناخت هر يك از اعضا ازنظر تفاوت سبك با سايرين و چگونگي برقراري اثربخش -1

 يكديگر؛

 تر ميان اعضا؛اثربخشافزايش ارتباطات  -2

 حمايت بيشتر اعضاي تيم از طريق افزايش آگاهي و پذيرش نياز به سهيم شدن همه اعضا؛  -3

 شناخت بهتر مقصد تيم در كاركرد كل سازمان؛ -4

 ي؛تيمگردهاي  شناخت بهتر فرا -5

                                                           

1 - Kalani and Kamrani 
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 ي؛تيمتر حل مسائل هاي اثربخشيافتن راه -6

 راي ارتقاي تغييرات مثبت؛ كارگيري تعارض به طرق مثبت و خلاق بايجاد توان به -7

 جاي رقابت؛همكاري مبتني بر اعتماد بيشتر ميان اعضا به -8

ها در سازمان از طريق افزايش شناخت و القاي تيمتر با ساير وربراي كار بهره تيمافزايش توان  -9

 هاي كاري خود؛ها و اولويتمحدوديت

هاي فردي ي از چگونگي جبران ضعفوابستگي ميان اعضا از طريق آگاهايجاد حس وحدت و به هم  -10

 هاي ديگري؛يكي توسط قوت

هاي هاي موردنياز تيم و چگونگي انطباق افراد داراي ترجيحات متفاوت با نقششناخت بهتر نقش -11

  ).1997و همكاران،  1(درايورگوناگون 

هاي تيمي هاي رهبري و مهارتهايي انجام شوند. تعادل بين مهارتوسيله مهارترهبري و كار تيمي بايد به

جهت اهميت دارد كه هر دو پشت سر هم اجرا شوند و با همزيستي و الهام بخشي يكديگر، سازمان را به ازآن

ش و توسعه در جهت بهبود دانش و اكثر رهبران تيمي بايد از آموز ).2013، 2(سهمنموفقيت رهنمون كنند 

اند و همكاران، رهبري شش مهارت عمده دارد كه عبارت 3مند شوند. از ديدگاه شوميكرهاي ويژه بهرهمهارت

  از:

بيني طور مداوم هوشيار باشند و توانايي پيششود رهبران بهبيني: اين مهارت باعث ميمهارت پيش -1

 ير توسعه دهند؛خود را با كنترل محيط براي ايجاد تغي

ها نظرهاي گوناگون را تشويق دهند. آنايجاد چالش: رهبران وضعيت موجود را مورد پرسش قرار مي -2

 كنند؛مي

 توانايي تفسير اطلاعات؛ -3

 اتخاذ تصميم؛  -4

 نفعان انطباق دهند؛هاي متفاوت ذيهاي مشترك و برنامهمنظم كردن: رهبران بايد خود را با زمينه -5

دهند ها فرهنگ تحقيق و پژوهش را توسعه مياند. آنيادگيري: رهبران كانون و مركز يادگيري سازمان -6

 ).2013و همكاران،  4(شوميكر

دهند، ها براي بهبود عملكردهاي مرتبط با وظايف پيچيده و پويا انجام ميهايي كه سازمانيكي از روش

شده است. ها به واقعيت زندگي سازماني تبديلهاست. انجام دادن كارهاي ساختارمند حول تيمكارگيري تيمبه

ها چهار مزيت دهند. تيمهاي كاري انجام ميتيمطور تيمي و در قالب ها را بهها (نه همه) فعاليتلذا اكثر سازمان

پذيري در انعطاف -3افزايش مهارت و دانش افراد  -2افزايي خاصيت هم -1مهم دارند كه عبارت است از: 

  ).1390(مقيمي، افزايش تعهد  -4ها و ظرفيت انجام دادن كار نگرش

                                                           

1 - Driver 
2 - Sohmen 
3 - Schoemaker 
4 - Schoemaker 
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، احساس اجتماعي، تسهيم دانش و تلاش هايي دارند، ازجمله افراد گوناگون، هدف مشتركها ويژگيتيم

توان گفت رهبران شوند. ميها ميكنند و موجب انگيزش و تحريك آنها نفوذ ميهماهنگ. رهبران بر تيم

عنوان وفصل كنند. رهبري تيمي بهكنند تا مسائل را حلها كمك ميكنند و به آنها را كشف ميهاي تيمچالش

شود. رهبري كند، تعريف ميها جهت پيشبرد اهداف نفوذ مير تيم و اعضاي آنهاي هدفمند افرادي كه بتلاش

كند. همچنين، محيط عملياتي مناسبي را كارگيري مؤثر منابع را مشخص ميريزي و بهتيمي، بينش، برنامه

ح بالايي ها جهت نيل به سطوهاي شغلي و رسيدگي به بحراننامههاي كنترل داخلي، بيان آيينوسيله سيستمبه

  ).2013(سهمن، كنند وري ايجاد مياز بهره

 اند:برشمرده گونهاين را تيم كارگيريبه مساعد شرايط 1رينارد و اسني

 باشد؛ پيچيده موردنظر كار -1

 باشد؛ موردنياز زيادي خلاقيت  -2

 باشد؛ لازم كار نيروي بالاي يادگيري -3

 باشد؛ مطلوب بالا تعهد -4

 باشد؛ داشته همكاري به نياز كار اجراي -5

  ).1998، 2(اسني و رينارد باشد ايچندوظيفه هدف يا كار -6

  دارند: همكاري، اعتماد و انسجام.سه عنصر كار تيمي بيشترين توجه را به خود معطوف مي

شود كه آنان طور منظم براي كسب هدف جمعي تلفيق شوند گفته ميهاي افراد بهكه تلاشهمكاري: هنگامي

ها در كار ها بيشتر باشد درجه همكاري بيشتر است. تلفيق تلاشكنند. هر چه تلفيق تلاشباهم همكاري مي

  تواند به دو صورت باشد: د ميشونهاي كاري به هم وابسته تشكيل ميتيمهايي كه از تيمي و در سازمان

مسئوليت  تيمپذيرد كه اعضاي همكاري مبتني بر اعتماد: همكاري هنگامي بر پايه اعتماد صورت مي -1

كشي اعضاي تيم بايد همكاري توأمان براي نتايج معين داشته باشند. براي مثال در كوششي مانند مسابقه طناب

هاي خوبي كنند تا موفق شوند. به همين ترتيب اگر اعضاي كميته خودكفايي هزينه بيمارستاني بخواهند توصيه

 ارائه دهند بايد با يكديگر همكاري كنند.

هاي افرادي را كه مسئوليت فردي براي انجام كارهاي فرعي ترتيبي دارند فيق تلاشهماهنگي: تل -2

هماهنگي نامند. براي مثال، در خط توليد خودرو، هماهنگي زيادي ضرورت دارد زيرا كار الف بايد پيش از 

 شده باشد.هم بايد پيش از كار شخص ج تكميلكار شخص ب تكميل شود كه آن

ي رشد يافته با ارتباطات اثربخش، اعتماد دوجانبه و انسجام نياز دارد تيمني بر اعتماد به ازآنجاكه همكاري مبت

هاي كاري در ازنظر سازماني، دستيابي به آن دشوارتر از هماهنگي است. مديراني كه تمايل به تشكيل تيم

  .گذاري كنندهاي پيچيده امروزي دارند بايد روي هر دو بعد همكاري سرمايهسازمان

  شكل دهي تيم اثربخش در گرو اقدام هاي چهارگانه زير است:

                                                           

1 - Snee & Reynard 
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تعيين اولويت هاي فردي: اولويت هاي واقعي براي هر شخص بايد روشن شود به گونه اي كه وي بداند  ) 1

  مشاركت در تيم با ساير تعهداتش انطباق دارد يا خير.

  تيمي را با يكديگر در ميان بگذارند. تبيين انتظارات: اعضاي تيم بايد انتظارات و علائق خود نسبت به كار ) 2

تبيين هدف هاي تيمي و شخصي: هدف هاي تيم بايد كاملاً شفاف براي اعضا بيان شود و هدف هاي  ) 3

  فردي در راستاي هدف هاي تيم تنظيم گردد.

تدوين رهنمودهاي عملياتي: رهنموهايي درباره تصميم گيري تيمي، روش هاي انجام كار، مشاركت، حل  ) 4

 ).1997، 1اتمام كار و بهبود عملكرد تيم بايد تدوين شود (دايرتعارض، 

برخي از صاحب نظران طراحي تيم كاري اثربخش را پروژه اي چهار مرحله اي مي دانند كه رعايت مراحل 

  متمايز آن، براي آغاز موفقيت آميز كار تيم سودمند است، اين مراحل عبارتند از:

پيش از آنكه تيم واقع شكل بگيرد مدير بايد تصميم بگيرد كه شكل گيري  مرحله اول، پيش از شروع كار:

تيم سودمند است يا خير. آنگاه بايد هدف هاي تيم را تعريف كند و فهرست مهارت هاي مورد نياز را براي 

  انجام كار فراهم آورد. گذشته از اين، ميزان اختيار تيم نيز بايد مشخص شود.

سازمان براساس فعاليت هاي مرحله اول بايد مطمئن شود كه تيم منابع لازم را  كار:مرحله دوم، ايجاد شرايط 

براي انجام كار داشته باشد. اين منابع عبارتند از: منابع مادي (مانند ابزار، تجهيزات و پول)، منابع انساني (مانند 

ار به تيم براي انجام كار آنگونه تركيب مناسب افراد حرفه اي ماهر) و هم پشتيباني سازماني (مانند دادن اختي

كه مناسب مي داند) را شامل مي گردد. در صورتيكه مديران به ايجاد شرايط مناسب براي موفقيت تيم كمك 

  نكنند، در شكست تيم سهيم خواهند بود.

سه چيز به شروع كار خوب يك تيم كمك مي كند. نخست آنكه مديران مرزها  مرحله سوم، شكل دهي تيم:

ين سازند يعني به روشني مشخص كنند كه چه كسي عضو تيم هست و چه كسي نيست. برخي از تيم ها را مع

صرفاً به دليل آنكه اعضاي آن نامشخص اند شكست مي خورند. كاهش اين ابهام مي تواند به اجتناب از 

وگرنه شكست  سردرگمي و عجز كمك كند. دوم آنكه اعضاي تيم بايد مأموريت و مقصد كلي تيم را بپذيرند

اجتناب ناپذير خواهد شد. سوم، مسئولان سازماني بايد مأموريت و مسئوليت هاي تيم را روشن سازند. يعني 

به طور كامل انتظارات از تيم را مشخص كنند (البته نه آنكه چگونگي انجام كارها را ديكته كنند). اينكه آيا 

  شند نيز بايد روشن شود.اعضاي تيم مسئول پيگيري و برنامه ريزي كار خود با

سرانجام همين كه تيمي فعاليت خود را آغاز مي كند ممكن است به كمك  مرحله چهارم، ارائه كمك مستمر:

سرپرستان نياز داشته باشد تا مسائل برطرف شود و بهتر عمل كند. براي مثال به اعضاي ناراضي تيم مي تواند 

منابع مادي را مي توان بهنگام يا جايگزين كرد. دخالت مدير در مشورت داد يا آنان را بركنار كرد. همنيطور 

                                                           
1 - Dyer 
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كار تيم موفقي كه چرخه حيات خود را طي مي كند نابخردانه است ولي ناديده گرفتن فرصت ها براي كمك 

  ).1997و همكاران،  1به تيم به منظور عملكرد بهتر نيز نابخردانه مي تواند باشد (اوسبرن

فرهنگ هاي مختلف يكي از مهمترين تغييرات در تيم ها در سال هاي اخير است. افزايش تعداد اعضاي با 

مطالعات گوناگون در مورد تيم هاي چندفرهنگي به نتايج متناقضي رسيده است. برخي مطالعات نشان مي دهند 

برخي  كه تيم هاي چند فرهنگي مي توانند بسيار خلاق بوده و عملكرد بسيار خوبي داشته باشند. در حاليكه

ديگر از مطالعات نشان مي دهند كه اين تيم ها عملكرد پاييني داشته و با تعارض هاي زيادي درگير هستند. 

زماني كه يك تيم از افرادي تشكيل مي شود كه هنجارها، ارزش ها، زبان و تجربه هاي متفاوتي برخوردار 

، اما احتمال سوء تفاهم، بي اعتمادي و هستند، احتمال حل مسئله به شيوه اي خلاقانه گسترش پيدا مي كند

 انتقال نادرست مطالب نيز افزايش مي يابد.

از آنجاكه اعضاي تيم چند فرهنگي ممكن است در مورد يكديگر اطلاعات كافي نداشته باشند، اغلب براساس 

اتي از ساير تجربه هاي قبلي خود يا سوابقي كه در مورد مردم يك كشور، نژاد يا فرهنگ خاص دارند، انتظار

اهل فرانسه است، ساير اعضاي تيم از آنها  3اهل مكزيك و ژان 2اعضاي تيم دارند. براي مثال، از آنجاكه زاوير

اي كه از مردم مكزيك و فرانسه در ذهن دارند رفتار كنند. اين گونه كليشه ها اغلب  انتظار دارند مانند كليشه

قرار مي دهند، زيرا به انتظارات متفاوت و تعارض هاي  توانايي تيم را در عملكرد مطلوب تحت الشعاع

ناخواسته اي منتهي مي شوند. يكي از مديران ارشد هنگام گفتگو در مورد تيم هاي چند فرهنگي در سازمانش 

ما در شركت مان مشكلات زيادي با اين گروه ها داريم. مشكلات ناشي از اين تيم ها در طرح هاي «گفت: 

زمان نابساماني پديد مي آورند. ما همين يك ماه پيش يك پروژه توليد يك محصول جهاني راهبردي و كار سا

 » را از دست داديم، و دليل آن كوتاهي تيم بود كه موجب شد رقابت بازار بر ما غلبه كند.

  متغيرهاي فرهنگي مؤثر بر تيم هاي چندفرهنگي

  كاربردهايي براي تيم هاي چندفرهنگي  متغيرها

  فردگرايي در برابر جمع گرايي

فردگرايي: فردگرايان ترجيح مي دهند به جاي آنكه 

عضوي از گروه باشند، به عنوان يك فرد عمل كنند 

  و شناخته شوند (آمريكا، فرانسه، انگليس و آلمان)

جمع گرايي: جمع گرايان ترجيح مي دهند به عنوان 

عضوي از گروه فعاليت كنند (چين، ژاپن، اندونزي 

  و آفريقاي غربي)

اعضاي فردگرا در تيم، به آساني نظر خود را بيان مي كنند و جهت گيري  �

تيم را به چالش مي كشند. جمع گرايان برعكس اين اعضا هستند و ترجيح مي دهند 

  بيشتر با همكاران خود مشورت كرده و سپس تصميم بگيرند.

بلكه هر كاري جمع گرايان به نقش ها و شرح وظايف خاصي نياز ندارند،  �

را كه براي تيم لازم باشد، در كنار ساير اعضا انجام مي دهند. فردگرايان مسئوليت 

انجام وظايف را به عهده مي گيرند و شايد لازم باشد به آنها يادآوري شود كه بخشي 

  از تيم هستند.

اعضاي فردگرا بازخورد مستقيم و سازنده را در مورد عملكرد خود ترجيح  �

عضاي جمع گرا در صورت قدرداني يا پاداش فردي ممكن است احساس مي دهند. ا

  خجالت و شرمندگي كنند.

                                                           

1 - Osburn 
2 - Javier 
3 - Jean 
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جمع گرايان جلسات رودررو را ترجيح مي دهند. در حاليكه فردگرايان  �

  ترجيح مي دهند تنها كار كنند و جلسات رودررو نداشته باشند.

  فاصله قدرت

دهند و افراد داراي فاصيه زياد: اين افراد ترجيح مي 

باور دارند كه قدرت به صورت برابر توزيع نشده 

  است (فرانسه و روسيه)

افراد داراي فاصله كم: اين افراد ترجيح مي دهند و 

باور دارند كه قدرت به شكل نسبتاً برابري توزيع 

  شده است (هلند، آمريكا)

اعضايي كه در فرهنگ آنها برابري يك ارزش است انتظار دارند براي  �

گيري هاي كليدي با آنها مشاوره شود و رهبران يا افراد داراي قدرت را بيشتر تصميم 

  به چالش مي كشند و زير سؤال مي برند.

رهبري كه از سبك مشاركتي استفاده مي كند، ممكن است از ديدگاه  �

  اعضايي كه از فرهنگ داراي فاصيه قدرت زياد هستند، ضعيف به نظر برسد.

داراي فاصله قدرت زياد هستند، هنگام گفتگوي افرادي كه از فرهنگ هاي  �

  مستقيم با رده هاي بالاتر سازماني احساس ناراحتي مي كنند.

  پرهيز از عدم قطعيت

فرهنگ هايي كه در آنها دوري از شرايط نامطمئن 

شديد است وظايف سازماندهي شده را ترجيح داده 

  و از ابهام دوري مي كنند (فرانسه، ژاپن و روسيه)

گ هايي كه در آنها دوري از شرايط نامطمئن فرهن

ضعيف است ابهام را تحمل مي كنند و دست به 

  ريسك مي زنند (آمريكا، هنگ كنگ)

در فرهنگي كه در در آن خطرپذيري يك هنجار و ارزش است، اعضا به  �

راحتي اقدام مي كنند و تشكيل جلسه مي دهند بدون آنكه نياز به ساختار و مراحل 

دي كه با ريسك مخالف هستند به ساختار جلسات مشخص تري نياز رساست. افرا

دارند كه در آن تمامي اعضاي تيم نظرات خود را رسماً ارايه دهند. آنها بطور معمول 

  در جلسات طوفان مغزي مشاركت فعال ندارند.

افرادي كه در فرهنگ آنها پرهيز از شرايط نامطمئن ضعيف است به  �

نمي دهند و ممكن است به استفاده از فناوري هاي جديد مديريت خرد پاسخ مناسبي 

  گرايش داشته باشند.

  جهت گيري وظيفه مدار يا رابطه مدار

  جهت گيري بلندمدت: ژاپن، چين

  جهت گيري كوتاه مدت: آمريكا، روسيه

اعضايي كه از فرهنگي با جهت گيري بلندمدت هستند تمايل دارند زمان  �

بيشتري را براي آشنا شدن با يكديگر و اعتمادسازي صرف كنند، و ممكن است هنگام 

تعامل با اعضايي كه جهت گيري كوتاه مدت دارند با مشكل مواجه شوند. همچنين 

  لندمدت هستند.آنها به دنبال فرصت هايي براي تلاش به سوي اهداف ب

اين افراد (جهت گيري بلندمدت) به روابط توجه بيشتري دارند، در  �

  حاليكه افرادي كه جهت گيري كوتاه مدتي دارند بيشتر به انجام كار فكر مي كنند.

  )1394(منبع: دبليو و همكاران؛ ترجمه: عزيزي و حسن زاده، 
  

  اعضا توانمندسازي

توانند در مندند فرآيند توانمندسازي را اجرا كنند، زيرا معتقدند كاركنان توانمند ميعلاقهها بسياري از سازمان

شود آن است كه كاركنان هاي دولتي ايران ديده مينيل به اهداف مؤثر باشند. مسئله مهمي كه امروزه در سازمان

به همين جهت دائماً از اهداف سازماني  وري بالا توانمند نيستند وها به انجام امور مختلف با بهرهاين سازمان

ورتر، ناخشنودتر و كم نوآورتر هستند دهند كه كارشناسان غير توانمند، كم بهرهمانند. شواهد نشان ميعقب مي

كنند و باوجود كارشناسان نسبت به كارشناسان توانمند ايجاد مي يترنييو محصولات و خدمات را باكيفيت پا

هاي ايران با آن مواجه هستند اين است كه به شود. مسئله ديگري كه سازمانناكارآمد ميناتوان، سازمان نيز 

كنند و از كار تيمي در سازمان خبري طور مستقل كار ميها، كاركنان اغلب بهدليل ساختار هرمي اين سازمان

 ل و كار تيمي محرومهاي كاري كه اعضاي سازمان از تعاملات متقابنيست. توانمندسازي مخصوصاً در محيط

باشد. همچنين، توانمندسازي جهت حفظ طور مستقل عمل نمايند، بسيار مهم ميباشند و مجبورند كه بهمي

 باشد. توانمندسازي،سازي سازمان حائز اهميت ميهاي كوچكاميد وابستگي كاركنان باقيمانده در طي زمان
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پذيري بيشتري برخوردار ت و تهديدها، از مقاومت و انعطافسازد تا در مواجهه با مشكلارا قادر مي كاركنان

پذيري كاركنان جلوگيري نمايد و بذر اميد را در شرايط بحراني عنوان منبعي از آسيبتواند بهباشند. لذا مي

، (گل پاگون هاي مالي و از بين رفتن زندگي انساني، در دل آنان بكارد، مفيد واقع گرددسرمايه ازجمله انهدام

1393.(  

ترين مباحث روز مديريت مبدل شده است. عنوان شيوه نوين ايجاد انگيزش به يكي از داغتوانمندسازي به

در جهت پاسخگويي به افراد جامعه و انجام سريع كارها بايد از ابزارهاي جديدي در  مختلفي هايسازمان

در محل  مچنين به اشتراك گذاري دانشو ه هاي اجتماعيشبكه .جهت توانمندسازي كاركنان خود بهره گيرد

امروزه هيچ سازماني بدون داشتن كاركنان و  ).1393(كرمي،  شودكار باعث افزايش عملكرد كار تيمي مي

يك كار، بلكه يك فرآيند  اعضاي توانمند، قادر به ادامه حيات نيست. توانمندسازي نه وظيفه است و نه پايان

سازماني به شمار آيد. فرآيند توانمندسازي، در سه مرحله مطرح ز فرهنگعنوان بخشي اشدن است و بايد به

  است:

نفس آساني در اختيار كاركنان و اعضا قرار گيرد تا باعث اعتمادبهارائه اطلاعات: يعني اطلاعات لازم به -1

 شود.ميو آگاهي آنان از وضعيت فعلي سازمان شده، كه اين امر موجب تحكيم فرهنگ اعتماد و همدلي 

استقلال كاري يا خودمختاري: بايد در چارچوب مشخص باشد، تا از اتلاف انرژي بيهوده جلوگيري  -2

 كند.

هاي خودگردان شامل كاركناني تيمهاي خودگردان: تيممراتب سازماني با جايگزيني ساختار سلسله -3

بر عهده داشته و مسئوليت ميان  است كه مسئوليت كامل اجراي يك كار يا توليد محصولي را از ابتدا تا انتها

هاي لازم را كسب كرده و هنگام هاي آموزشي قادرند مهارتها از راه گذراندن دورهتيمشود. اين مي ميتقسآنان 

كنند، هاي خودگردان در كار يكديگر مداخله نميتيمكار مديران و سرپرستان به وابستگي كمتري دچار شوند. 

قدري صورت مشاركتي و بههاي خودگردان بهتيمجهات توانمندشدن باشد. عملكرد مگر آنكه اين كار گامي در 

 ترشيپها قادرند كارهايي را انجام دهند كه تيمكيست. اين  تيمتوان تشخيص داد رهبر چشمگير است كه نمي

 ).1388(نيازي و كاركنان نصرآبادي، آمد فقط از عهده مديران برمي

هايي توانمندسازي را در حالتتوانند هاي ويژه دريافتند كه ميچون بخش مراقبتكاركنان مشاغل گوناگون هم

هايشان در رابطه با شغلي كه دارند ارتقاء چون افزايش ميزان رضايتمندي از كارشان و افزايش دانش و مهارت

توان با نيز ميآيد. همچنين توانمندسازي خارجي را دهند، كه اين بخش جزء توانمندسازي داخلي به شمار مي

ها نشان داده است گيري بيان داشتند كه، يافتهعنوان نتيجهبهتر كردن جو تيم كاري ارتقاء داد. درنهايت آنان به

ترين عامل در افزايش سطح كاركنان مهم تيمي وجود تيمتنها دانش و مهارت شخصي بلكه نحوه همكاري كه نه

است، چراكه كاركنان بايستي از اين طريق بتوانند نحوه ارتباطات خود را با بيماران در بيمارستان بهتر كنند 

  ).2012، 1(آيراما و پريسكوب

                                                           

1 - Avrama and Priescub 
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 قدرت، در افزايشي درهرصورت، هرگونه .است سازماني اهداف به دستيابي توانمندسازي، تسهيل از هدف

 مربوط فكري منابع بهترين ارائه تواناسازي، از كاركنان گردد. هدف و مديران بين تعارض افزايش منجر به بايدن

 در را نفوذ بيشترين كاركنان ترينذيصلاح كه است اين هدف همچنين است. سازمان عملكرد از زمينه هر به

 گيريتصميم فرآيندهاي در بيشتر افراد دادن شركت توانمندسازي، هدف .نمايند اعمال هاشيوه ترينمناسب

 تصميمات بهترين بهتر و اتخاذ هايشيوه يافتن منظوربه كاركنان افكار بكار گرفتن بلكه هدف نيست سازمان

 خلق منظوربه شايستگي افزايش بلكه نيست، هاتيم توسعه و دهيسازمان توانمندسازي، هدف باشد.مي ممكن

  ).1380(محمدي،  است تيم اعضاي نيروزايي هم و تعامل طريق از مشكلات حل و جديد هايايده

 گيري بكار آن مدتكوتاه هدف و سازمان كل عملكرد در مستمر بهبود توانمندسازي، بلندمدت هدف

 انتخاب آزادي به طورقطعبه توانمندسازي حقيقت، يك عنوانبه .است سازمان اعضاي در موجود هايتوانائي

 بشمار حقيقي هدف آوردن به دست براي راهي و اندابزاري اهدافي فقط هااين اما شود،مي بيشتر منجر عمل و

  .است عملكرد بهبود هميشه هدف حقيقي رود.مي

وجود دارند كه اي هم بدون شك در هر سازماني در راستاي توانمندسازي نيروي انساني، عوامل و موانع عمده

شوند. اين موانع باعث به هدر رفتن نيروي انساني و پايين آمدن ميزان كارايي و اثربخشي در سازمان مي

مراتبي، پايين بودن اعتماد و اطمينان اعضاي سازمان به اند از: حاكم بودن ساختار رسمي و سلسلهعبارت

هاي لازم در يريت و رهبري نامناسب، نبود مهارتهاي مديكديگر، نگرش نامناسب مديران به كاركنان و سبك

هاي پرسنلي غير هماهنگ و تشنج و استرس در محيط كاركنان، تفاوت زياد بين افراد در سازمان وجود سيستم

  كاري.

 نمود: اشاره زير موارد به توانها، ميسازمان براي كاركنان توانمندسازي اجراي از حاصله نتايج ازجمله

 نيازها؛ با همسويي �

 سود؛ افزايش و عملياتي هايهزينه كاهش �

 وري؛بهره و افزايش سازمان مستمر در بهبود �

 فكري؛ منابع بيشتر از جديد و استفاده ابتكارات خلق �

 كاركنان؛ شغلي رضايت افزايش �

 در كاركنان؛ و مسئوليت تعلق، مشاركت احساس افزايش �

 اختيار؛ به اجبار از تلقي طرز تغيير �

 و سرپرستان؛ مديران با كاركنان بهتر ارتباط �

  ).1390(آتش افروز، گيري تصميم فرايند كارايي افزايش �

ترين عامل اصلي در موفقيت سازمان اند كه مهمهاي متفاوتي مواجه هستند و دريافتهها با چالشامروزه سازمان

باشد تمامي منابع انساني توانمند خود ميخلاقيت  ها، استفاده از دانش، نظرات، انرژي وو فائق آمدن بر چالش
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وري واحدهاي نظران علم مديريت، كليد حل بسياري از معضلات سازمان و افزايش بهرهتا آنجا كه صاحب

 يكي عنوانبه توانمندسازيعلاوه بر كار تيمي،  ).1392(عربي،  نمايندتيمي معرفي مي كاري را استفاده از كار

 هايفعاليت اجراي در فراواني و مثبت تحولات ساززمينه اخير، دهه چند در منابع انساني توسعه رويكردهاي از

 برداريجز بهره ايچاره هاسازمان امروزي، متغير شرايط است. در ها گرديدهكاركنان و اعضاي سازمان كاري

 نيروي انساني توانمندسازي مانساز در تعادل عامل ايجادكننده تنها اساس اين بر ندارند. نيروي انساني از مناسب

  ).2011(سبزي كاران و همكاران،  خواهد بود

هاي فكري خود  گيري و رشد توانمنديدهد كه كارمند در هنگام تصميمتوانمندسازي كاركنان زماني روي مي

اظهار  1ولينز براي به دست آوردن استقلال شخصي تمايلي براي به اشتراك گذاشتن اطلاعات خود داشته باشد،

داشت سازماني كه در توانمندسازي كاركنان خود تمركز دارد، قادر به  حفظ بقاي خود در درازمدت خواهد 

و همكاران،  2(خانتر در سازمان است توانمندسازي شامل تقسيم قدرت بين مديران ارشد و سطوح پايين د.بو

2014.(  

هاي كاركنان خود ها و مسئوليتبهبود توانايي ييك سازمان براآنتوانمندسازي يك استراتژي مؤثر است كه در 

شده است كه اگر يك نفر از كاركنان توانمند باشد، در  انجام كند، چراكه اين موضوع  پذيرفتهاز آن  استفاده مي

  ).2015و همكاران،  3(سيف االله وظايف خود  كارآمدتر خواهد بود

شده است و به ايده  توانمندسازي كاركنان به موضوع بسيار اساسي تبديلشدت رقابتي و مولد، در بازار به

اعتقاد بر اين است كه . شوددست آوردن مزيت رقابتي پايدار بيش از ساير عوامل در  صنعت  مهم شمرده مي

 ها، يكهاي توانمندسازي را داشته باشند چراكه با تقويت آنكاركنان بايد فرصت به نمايش گذاشتن شيوه

 تواند يك محيط كاري را ايجاد كند كه ممكن است كاركنان نسبت به آن محيط احساس تعهد كنندسازمان مي

  ).2010و همكاران،  4(ساهو

 اين و كرده سو هم اهداف سازماني با را فردي هايهدف كه است ابزاري توانمندسازي توان گفتدرواقع مي

 بر علاوهكاركنان  توانمندي داشت. خواهد همراه به را منافع كاركنان سازمان پيشرفت كه كندمي ايجاد را باور

 آزادي در و قدرت كار، در شود. استقلالها نيز ميموجب رضايت آن سازمان، در عملكرد مثبت تأثير

كاركنان  نفساعتمادبه افزايش به توانمي آن اثرات رفتاري از اما باشد.آن مي نگرشي اثرات ديگر از گيريتصميم

(سبزي كاران و همكاران، كرد  اشاره قبيل اين از و مواردي پاسخگويي در انطباق، تسريع قدرت افزايش و اعضاء،

2011.(  

توانند در نيل مي توانمند افرادمندند فرآيند توانمندسازي را اجرا كنند، زيرا معتقدند ها علاقهبسياري از سازمان

ها شود آن است كه كاركنان اين سازمانايران ديده مي هابه اهداف مؤثر باشند. مسئله مهمي كه امروزه در سازمان

 مانند.ند نيستند و به همين جهت دائماً از اهداف سازماني عقب ميوري بالا توانمبهره بابه انجام امور مختلف 
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ها، كاركنان با آن مواجه هستند اين است كه به دليل ساختار هرمي اين سازمان هااين سازمانمسئله ديگري كه 

سازد يرا قادر م اعضاءكنند و از كار تيمي در سازمان خبري نيست. توانمندسازي،طور مستقل كار مياغلب به

  ).1393(گل پاگون،  پذيري بيشتري برخوردار باشندتا در مواجهه با مشكلات و تهديدها، از مقاومت و انعطاف

 قرارداده مديران توجه كانون در را كاركنان توانمندسازي جهاني، موضوع رقابت افزايش و محيطي تغييرات

 با را خود خواهند توانست بهتر باانگيزه، و ماهر متعهد، توانمند، كاركنان با داشتن هاسازمان است. چراكه

 است. قدرت در ديگر كاركنان نمودن سهيم روش ترينتوانمندسازي، سالم كنند. و رقابت داده وفق تغييرات

 شود و حسمي در افراد ايجاد تعهد و خوداتكايي غرور، مضاعف، اعتماد، انرژي حس روش با اين

(جهانگيري، بهبود عملكرد را به همراه خواهد داشت  يافته، درنهايتافزايش سازماني امور در جوييمشاركت

1386.(  

كند و اقتصاد جهاني با فشارهاي اقتصادي ها را تهديد ميتغييرات سريع محيطي، حيات بسياري از سازمان

كننده، ظهور مصرفهاي جهاني هاي جديد فناوري اطلاعات، فرهنگشود. رسانهاي به جلو رانده ميمنطقه

هاي ها، تغييرات تأثيرگذار محيطي هستند كه در سازماناستانداردهاي جهاني و امكان سهيم شدن در هزينه

كند ها را ناسازگاري يا عدم سازش با تغييرات محيطي تهديد ميامروزي وجود دارند. بقاي بسياري از سازمان

ها را براي پذيري سازماندنياي متلاطم امروز، انعطاف تغييرات وسيع محيطي در ).1386(ابطحي و عابسي، 

تأمين بقايشان امري ضروري ساخته است و توانمندسازي و دادن آزادي عمل به كاركنان، يكي از راهبردهاي 

  ).1381(گودرزي و گمينيان، هاي امروزي است اساسي افزايش عملكرد و تأمين بقا در سازمان

 بكار گرفتن هدف بلكه نيست سازمان گيريتصميم فرآيندهاي در بيشتر افراد دادن شركت توانمندسازي، هدف

 توانمندسازي، هدف باشد.مي ممكن تصميمات بهترين بهتر و اتخاذ هايشيوه يافتن منظوربه كاركنان افكار

 از مشكلات حل و جديد هايايده خلق منظوربه شايستگي افزايش بلكه نيست، هاتيم توسعه و دهيسازمان

 كل عملكرد در مستمر بهبود توانمندسازي، بلندمدت است. هدف تيم اعضاي نيروزايي هم و تعامل طريق

(پاك طينت و فتحي است  سازمان اعضاي در موجود هايتوانائي كارگيريبه آن مدتكوتاه هدف و سازمان

 ).1387زاده، 

 

 

 

 

 

  مدل مفهومي

  

  

  

  

توانمندسازي اعضاي 

سازمان بين المللي 

 محيط زيست
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  )1395، سلطاني و 1388، خواجه اناري اقتباس از ؛1997و همكاران،  1ميشرامنبع: (                

 

  روش شناسي

روش جمع آوري . است تحقيق حاضر، از نوع توصيفي پيمايشي بوده و با توجه به هدف از نوع كاربردي

كه از دو بخش كلي  انجام شده است ه محقق ساختهپيمايشي مبتني بر پرسشناماي و كتابخانهاطلاعات به شكل 

 13گويه جهت تعيين هفت مؤلفه كار تيمي و بخش دوم مشتمل بر  31تشكيل شده است، بخش اول شامل 

ها از متون علمي گويه براي توانمندسازي در نظر گرفته شده است. براي تهيه پرسشنامه تحقيق، ابتدا مؤلفه

با پرسشنامه  ابعاد مناسب جانمايي شدند. روايي ها براساس نظر خبرگان دراستخراج شد و در گام بعد مؤلفه

 دست آمده است.به 0,838از طريق آلفاي كرونباخ و پايايي پرسشنامه  0,898توجه به تحليل عاملي تأييدي 

  

  

  

  

  

  

  روايي پرسشنامه

 روايي مؤلفه روايي مؤلفه روايي مؤلفه روايي مؤلفه

.844 رضايت همبستگي  

5 

726. 3پشتيباني متقابل    906. 1تصميم گيري    823.  

.801 فرهنگ اهداف  

1مشخص   

842. 4پشتيباني متقابل    852. 2تصميم گيري    831.  
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.843 روانشناختي اهداف  

2مشخص   

860. 1رهبري شايسته    840. 3تصميم گيري    7883 

.909 پاداش اهداف  

3مشخص   

899. 2رهبري شايسته    821. 4تصميم گيري    823.  

.786 عملكرد اهداف  

4مشخص   

885. 3رهبري شايسته    831. 5تصميم گيري    870.  

.872 دانش هماهنگي  

1 

861. 4رهبري شايسته    836. 1ارتباطات    875.  

.837 مهارت هماهنگي  

2 

818. 5رهبري شايسته    904. 2ارتباطات    719.  

.814 فناوري هماهنگي  

3 

730. 1همبستگي    857. 3ارتباطات    787.  

.874 ارزش هماهنگي  

4 

849. 2همبستگي    837. 4ارتباطات    849.  

.775 محيط .776 شفافيت  3همبستگي    883. 1پشتيباني متقابل    841.  

.833 ماهيت .904 سبك  4همبستگي    808. 2پشتيباني متقابل    862.  

  

پرسشنامه در شود مقدار تحليل عاملي تمامي سؤالات  با توجه به نتايج حاصل شده در اين قسمت مشاهده مي

هاي موجود در پرسشنامه و در نهايت مي باشد و در نهايت مي توان روايي مؤلفه 0,7مقدار عددي بيشتر از 

 كل پرسشنامه را تأييد كرد.

  

  

  

  

  

 پايايي پرسشنامه

  پايايي  هامؤلفه

 .823  اهداف مشخص

  .763  ارتباطات

  .787  هماهنگي

  .873  پشتيباني متقابل

  .817  همبستگي

  .764  رهبري شايسته
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  .794  تصميم گيري

  .755  توانمندسازي

  .838  كل

  

پرسشنامه هاي تمامي مؤلفهشود مقدار آلفاي كرونباخ  با توجه به نتايج حاصل شده در اين قسمت مشاهده مي

نهايت كل هاي موجود در پرسشنامه و در مي باشد و در نهايت مي توان مؤلفه 0,7در مقدار عددي بيشتر از 

  پرسشنامه را پايا ارزيابي نمود.

 

  جامعه آماري و حجم نمونه

مي باشد كه با استفاده از  مردم نهاد خانه نجات ايران نفر از اعضاي سازمان 7000جامعه آماري اين تحقيق 

به  spss با نرم افزار كه باشدو نحوه توزيع پرسشنامه تصادفي ساده مينفر برآورد شده  365جدول مورگان 

زن و مجرد بوده و مورد بررسي اكثر افراد نمونه  .هاي پژوهش پرداخته شدتحليل و توصيف متغيرها و فرضيه

 متوسط كه شد مشخص لاتيتحص سطح بر نمونه افراد يبررس با و است سال 35 تا 25 حد در سن متوسط

 .مي باشد ليسانسفوق لاتيتحص سطح

  

  تحقيقهاي فرضيه

  نهاد تأثير دارد.هاي مردمسازماناعضاي اهداف مشخص در كار تيمي بر توانمندسازي  �

  نهاد تأثير دارد.هاي مردمسازماناعضاي ارتباطات در كار تيمي بر توانمندسازي  �

  نهاد تأثير دارد.هاي مردمسازماناعضاي هماهنگي در كار تيمي بر توانمندسازي  �

  نهاد تأثير دارد.هاي مردمسازماناعضاي پشتيباني متقابل در كار تيمي بر توانمندسازي  �

  نهاد تأثير دارد.هاي مردمسازماناعضاي همبستگي در كار تيمي بر توانمندسازي  �

  نهاد تأثير دارد.هاي مردمسازماناعضاي رهبري شايسته در كار تيمي بر توانمندسازي  �

  نهاد تأثير دارد.هاي مردمسازماناعضاي گيري در كار تيمي بر توانمندسازي تصميم �

  

  

  

  يافته هاي تحقيق

  

 

Standardized 

Coefficients  آمارهt 
سطح 

 معناداري

هاي هم خطيشاخص  
 fآماره 

ضريب 

تعيين 

 اصلاحي

آماره 

دوربين 

 واتسون

رد/عدم 

 Tolerance VIF بتا رد

H1  ثابتمقدار  عدم رد 1,824 0,551 48,521   000. 8,106  
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باشد و درصد مي 5معناداري در مقدار عددي كمتر از شده در اين قسمت، سطح با توجه به نتايج حاصل

هاي كار تيمي (اهداف مشخص، ارتباطات، هماهنگي، پشتيباني متقابل، توان رابطه ميان تمامي مؤلفهدرنهايت مي

همبستگي، رهبري شايستگي و تصميم گيري) در كار تيمي را بر توانمندي كاركنان تأييد كرد. همچنين مشاهده 

هاي كار تيمي نشاني از قدرت در تأثيرپذيري متغير شده در تمامي مؤلفهسطح ضريب بتاي مشاهدهشود كه مي

دهنده تأييد تفاوت ميان و سطح معناداري آزمون تحليل واريانس نشان fتوانمندسازي است. در ادامه آماره 

بيني مدل ده قدرت پيشدهنشود كه ضريب تعيين اصلاحي نشانباشد. همچنين مشاهده ميمتغيرهاي مدل مي

هاي موردنظر كار تيمي درازاي يك واحد تغييرات دروني، به همان ميزان واحد در متغير ديگر مؤلفهبياناست. به

  نمايد.توانمندسازي كاركنان تغيير ايجاد مي
  

  

  

  

  

  

  پيشنهادات

يشبرد كار تيمي و جهت توسعه و پاند كه هاي تحقيق، محققين به اين نتيجه رسيدهبراساس بررسي فرضيه

افزايي تيمي، به عواملي مهم بايد توجه شود كه به هاي تيمي براي نيل به همكارگيري يادگيري و مهارتبه

  شود:صورت پيشنهاد بيان مي

 1,988 503. 002. 4,337 523. توانمندسازي 

H2 
   000. 10,285  مقدار ثابت

 عدم رد 1,903 0,438 38,452
 1,115 425. 002. 3,234 371. توانمندسازي 

H3 
   000. 10,103  مقدار ثابت

 عدم رد 1,933 0,456 39,312
 1,701 612. 002. 3,412 398. توانمندسازي 

H4 
   000. 8,319  مقدار ثابت

 عدم رد 2,003 0,754 45,982
 1,411 519. 000. 5,202 435. توانمندسازي 

H5 
   000. 9,197  مقدار ثابت

 عدم رد 1,988 0,652 33,102
 1,418 652. 010. 2,265 187. توانمندسازي 

H6 
   000. 9,170  مقدار ثابت

 عدم رد 1,925 0,602 35,411
 1,715 789. 008. 3,015 219. توانمندسازي 

H7 
   000. 7,913  مقدار ثابت

 عدم رد 1,788 0,598 41,132
 1,112 526. 007. 2,423 208. توانمندسازي 
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فرآيند دستيابي به اهداف سازماني را تعريف ) KPIهاي كليدي عملكرد (اعضا با استفاده از شاخص �

وقتي يك سازمان مأموريت خود را تحليل كرده باشد، همه ذينفعان مشخص شده و اهداف  .و اندازه گيري كنند

  گيري ميزان دسترسي به اين اهداف لازم است. نيز تعريف شده باشند، ابزاري براي اندازه

تشكيل جلساتي مبتني بر هاي ارتباطي بين اعضا و همچنين اعضا با مدير با توسعه و بهبود مهارت �

 بگذاريد زماني براي را هاملاقات اگرهاي مديريتي بطور منظم، حتي بدون وجود گزارش و پيگيري (ملاقات

  )؛بيندمي ضرر سازمان و شودمي طرفه يك ارتباطات صورت آن در داريد، گزارش براي چيزي شما معتقديد كه

 فقط نه يهماهنگ( نشده يطراح قبل از داوطلبانه يهامشاركت قيطر از سازمان يهاتيفعال يهماهنگ �

 بلكه شود،يم ياحتمال مشكلات و مسائل با ايپو طور به سازمان دادن قيتطب و بهتر ماتيتصم اخذ به منجر

 سازمان در يهماهنگ اتيعمل چنانچه .گردديم سازمان در زين افراد نبوغ و مشاركت ت،يفعال شيافزا باعث

 بارهب كاركنان يبرا را تيخلاق عدم و يخستگ گردد يطراح قبل از يليتفص و مشروح طور به كاركنان يبرا

  )؛آورديم

 رفتار ،شيهاييتوانا دادن نشان يبرا اعضا به دادن فرصت( مختلف طرق از اعضا نيب در زهيانگ جاديا �

 يفضا جاديا ها وآن داشتن نگه روزبه و اعضا به زاين مورد دانش دادن ارياخت در اعضا با يكديگر، احترام با مأتو

 ارمغان به را سازمان از تيحما و يبانيپشت كه شده اعضا در تعهد شيافزا موجب...)  خوب مثبت و يكار

 آرود؛يم

ها و گيري از فكر و انديشه اعضا براي شناسايي مسائل و حل آنبكارگيري نظام پيشنهادي براي بهره �

ها براي تحول و نظرات آن اعضاتلاش براي افزايش روحيه همگرايي و مشاركت كاركنان و ارج نهادن به 

  ؛هاآفريني در سازمان

برخي  اتخاذ در دادن ، استقلالروزبه و كارآمد يهاروش با اعضا آموزش و ييآشناتوانند با رهبران مي �

 هايو فعاليت منابع بين هماهنگي برقراريتيمي،  وظايف انجام براي هاآن ترغيب و تصميمات به اعضا، تشويق

  هاي سازمان به اهداف بلندمدت سازمان دست يابند.نياز تشخيصن، سازما مختلف

تصميمات برنامه ريزي ) و مشخص هستند تكراري و كاملاً(برنامه ريزي شده هاي گيريتصميم بهبود �

 و مثبت طيمح در قرارگرفتن نو، يهادهيا خلق( هاآن نفسهاعتمادب افزايش طريق از اعضا )تازه و جديد(نشده 

 ).يريباورپذ هايكيتكن

  

  گيريتيجهن

 امكان هاآن به كاري، هايتيم در كاركنان عمل آزادي واسطهبه فردي، سطح در سازمان در كاري هايتيم وجود

 موجب كاري هايتيم وجود نيز سازماني سطح در بخشد.مي خويشتن بر مديريت طريق از سود كسب و رشد

 عوامل اين كه شده پذيريانعطاف و خلاقيت نوآوري، افزايش اعضاء، متقابل فعاليت بهبود و عملكرد افزايش

 استفاده طوركليبه و شودمي سازماني و توانمندسازي اعضا اثربخشي به منجر فعلي پيچيده محيط به توجه با
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 مكاتبات كاهش بالاتر، بازده و اثربخشي با سازماني اهداف به دستيابي به منجر سازمان در كاري هايتيم از

 در كاركنان عمل آزادي باشد.مي دهيسازمان هايضعف بر غلبه جهت ابزاري عنوانبه و گرديده سازماني

 موجب كاري هايتيم وجود نيز سازمان سطح در بخشد.مي نفساعتمادبه كسب و رشد امكان هاآن به هاتيم

 به منجر فعلي پيچيده محيط به توجه با عوامل اين كه شده اعضاء متقابل فعاليت بهبود و عملكرد افزايش

است كه مؤلفه هاي كار تيمي (اهداف بيانگر آن  حاضر نتايج حاصل از پژوهش .شودمي سازماني اثربخشي

مشخص، هماهنگي، ارتباطات، رهبري شايسته، پشتيباني، همبستگي و تصميم گيري) بر توانمندسازي اعضاي 

  تأثير مثبت داشته است. خانه نجات ايرانسازمان مردم نهاد 
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