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پژوهشی  - علمی  نشریه 

سال دوم، شماره 3، پـاییـز 1392
نوآوری مدیریت 

نوآوری مدیریت 

بررسی و تحلیل تاثیر رفتارهای تیم سازی موفق بر نوآوری سازمانی 
درک شده کارکنان )مورد مطالعه : اداره کل راه آهن اصفهان(

صفحه 73-98

یعقوب مهارتي1، علیرضا خوراکیان2، مسلم فخري فخرآبادی3*        

تاریخ دریافت: 1392/9/30           تاریخ پذیرش: 93/1/19

چکیده
زماني که براي رسیدن به یک هدف نیاز به تخصص، تجربه  و مهارت افراد مختلف باشد، تیم سازي در سازمان شکل 

می گیرد و با ترکیب واقعیت ها و دیدگاه های متفاوت براي ایجاد قابلیت های جدید، باعث نوآوري در سازمان ها می شوند. 

پژوهش حاضر، با هدف بررسي و تحلیل تاثیر رفتارهاي تیم سازي موفق بر نوآوري سازماني درک شده توسط کارکنان 

ابرازنظر،  بعد، شامل   5 در  موفق  تیم سازي  رفتارهاي  تاثیر  پژوهش،  این  مدل  اساس  بر  انجام شد.  اصفهان  راه آهن  در 

آزمایش کردن، بازتاب، گوش دادن آگاهانه و یکپارچه سازی بر نوآوري سازماني درک شده توسط افراد مورد بررسي و 

تحلیل قرار گرفت. این پژوهش از نظر جهت گیری، کاربردی، از لحاظ هدف، آزمون فرضیه و از نظر راهبردی از نوع 

پیمایشي می باشد. داده ها با استفاده از ابزار پرسش نامه جمع آوری شد. جامعه آماري پژوهش، کارکنان راه آهن اصفهان به 

تعداد 538 نفر بودند که از میان آن ها 224 نفر با روش نمونه گیري تصادفي انتخاب شدند. در این پژوهش جهت آزمون 

فرضیه ها و برازندگی مدل از مدل یابی معادلات ساختاری1 و روش حداقل مربعات جزئی2 استفاده شد. یافته ها نشان دادند 

که از بین مولفه های تیم سازي موفق فقط بین یکپارچه سازی و نوآوری سازماني رابطه مثبت و معنی داری وجود دارد. 

واژگان کلیدی:  رفتارهای تیم سازی، نوآوری سازمانی، کارتیمی، تیم های نوآور

1- دکتري مدیریت کارآفریني، گروه مدیریت دانشکده علوم اداري و اقتصادي دانشگاه فردوسي مشهد
2-دکتري مدیریت نوآوري، گروه مدیریت دانشکده علوم اداري و اقتصادي دانشگاه فردوسي مشهد

moslem.fakhri@yahoo.com 3*-دانشجوي کارشناسي ارشد مدیریت فناوري اطلاعات، پردیس بین الملل دانشگاه فردوسي مشهد/ نویسنده مسوول مکاتبات
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1- مقدمه
تیم های ثابت تشکیل شده از افرادی که در طی زمان یاد گرفته اند به خوبی با یکدیگر کار کنند، می توانند 

ابزارهای قدرتمندی باشند؛ اما امروز در بیشتر موارد، به دلیل سرعت تغییرات، شدت رقابت در بازار و 

قابل پیش بینی نبودن نیازهای مشتریان، زمان کافی برای ساختن چنین تیم هایی وجود ندارد. از طرفی برای 

تیم سازی، سازمان ها نه تنها باید کارکنان پراکنده خود را از رشته ها و بخش های مختلف گرد هم آورند، بلکه 

باید متخصصان و ذی نفعان بیرونی را نیز جمع کنند و پس از رسیدن به هدفی که تیم به خاطر آن تشکیل 

شده بود، به طور کلی و یا تا زمانی که فرصت جدیدی بروز کند، آن را منحل کنند. تیم سازی به افراد در 

کسب دانش، مهارت و ایجاد شبکه ارتباطات کمک می کند و به شرکت ها امکان می دهد تا ضمن واکنش 

سریع به فرصت های جدید ، تحویل محصول ها و خدمات جاری را نیز شتاب بخشند. تیم سازی شیوه ای 

برای انجام کارها، همزمان با درک نحوه انجام بهتر آن است. در حقیقت تیم سازی، اجرا و یادگیری هم زمان 

است. موقعیت هایی که به تیم سازی نیاز دارند، پیچیده، غیرقطعی، مملو از رویدادهای غیرمنتظره و نیازمند 

تغییرهای سریع در حین انجام کار هستند. هیچ دو پروژه ای شبیه هم نیستند، بنابراین، افراد باید به طور مداوم 

درباره موضوع های کاملا جدید، آخرین دانش و اطلاعات را داشته باشند. از آنجا که راه حل ها می توانند از 

هر جای سازمان ارائه شوند، اعضای تیم هم می توانند از هر جای سازمان باشند. وقتي شناسایی پیشاپیش 

مهارت ها و دانش مناسب و اعتماد به عدم تغییر شرایط ممکن نیست، تاکید رهبر باید از تشکیل و مدیریت 

تیم ها به تشکیل و توسعه تیم سازي پویا تغییر کند ]1[. از سوی دیگر جهانی شدن، افزایش رقابت، توسعه 

فناوری اطلاعات، توجه به کیفیت کالاها و خدمات، مشتری مداری، ناکارآمدی دولت ها و ...، اداره امور 

بخش عمومی در این عرصه ها را در سراسر دنیا، با چالش جدی روبرو کرده است. از جمله راهکارهای 

اثربخش رویارویی با این چالش ها، توسل به نوآوری سازمانی است. از این رو تجربه های کشورهای پیشرفته 

دنیا در دهه 80 به بعد، نشان دهنده توجه کامل آن ها به مقوله نوآوری و ترویج آن است. 

 در سازمان های خدماتی همچون صنعت حمل ونقل عمومی که به علت گستردگي و اهمیت در توسعه و 

رشد همه جانبه فرهنگي، اقتصادي، اجتماعي و سیاسي جامعه از اهمیت فوق العاده ای برخوردارند، تیم سازی 

می تواند دستاوردهای بزرگی به ارمغان بیاورد. صنعت حمل ونقل ریلي، یکي از ارکان مهم و حیاتي در امر 

جابجایی بار و مسافر می باشد. در این میان، اداره کل راه آهن اصفهان استعداد خوبی برای کسب سهم مناسب 
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بار و مسافر دارد، زیرا از یک سو با صنایع بزرگی همچون مجتمع فولاد مبارکه، شرکت ذوب آهن اصفهان، 

شرکت های سیمان و ...  هم جوار شده و از سوی دیگر در شهری با جاذبه های گردشگری فراوان قرار گرفته 

است. 

بر اساس تجربه شرکت های بزرگ و موفق دنیا، تیم سازي پویا موجب افزایش عملکرد و بهبود فعالیت 

متقابل اعضا، افزایش نوآوري، خلاقیت و انعطاف پذیری می شود و این عامل ها با توجه به محیط پیچیده 

فعلي، منجر به اثربخشي سازماني می شوند.با توجه به نقش کلیدي نوآوري و اهمیت بیش از پیش نوآوري 

در پیشگامي و رقابت پذیری سازمان ها، به ویژه بخش حمل ونقل ریلي، این پژوهش به دنبال پاسخ به این 

پرسش است که رفتارهاي تیم سازي موفق چه تاثیری بر نوآوري و خلاقیت سازماني در اداره کل راه آهن 

اصفهان دارد.

2- مباني نظري پژوهش
چالش مهم هر تیم کاری، در این است که توازن و تعادلي بین انتخاب و پرورش افراد ایجاد کند تا وسیله اي 

براي گردآوردن مجموعه کاملي از مهارت های مکمل مورد نیاز، به منظور برآورده ساختن هدف تیم فراهم 

آید. برای تیم سازی باید در نظر داشت که چگونه شخصیت هاي درون تیم، باید مساله های واقعي را حل 

نمایند و در مورد آن تصمیم گیري کنند و همچنین چگونه با دیگر اعضاي تیم تعامل داشته باشند. سرانجام 

و مهم تر از همه، روش های تشخیص افراد مناسب و انتخاب آن ها براي تیم های نوآور است. از سوی دیگر 

برای ساختن تیم های نوآور، شناخت رفتارهای تیم سازی موفق یک نیاز اساسی است و مدیرانی که به این 

دانش مجهز باشند، در انجام کارهای تیمی پویا موفق خواهند بود.

2-1- رفتارهاي تیم سازي موفق3 

ابراز نظر4   -1-1-2

ارتباط صادقانه به تیم اجازه می دهد تا دیدگاه های مختلف را ترکیب کند و شامل پرسیدن سوال، جستجوی 

بازخورد، صحبت کردن در مورد خطاها، درخواست کمک، ارائه پیشنهادها و بحث در مورد مشکل ها، 

اشتباه ها و نگرانی ها می باشد. ابراز نظر، به ویژه در هنگام رویارویی با هر نوع مشکل یا عدم موفقیت بسیار 

مهم است. هنگامی که افراد به تعامل مستقیم و آشکار با یکدیگر می پردازند بهتر می توانند به ایجاد حس 
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مشترک در کار و به احتمال زیاد تولید ایده هایی برای بهبود فرآیندهای کاری بپردازند. ابراز نظر، اشاره به یک 

رفتار بین فردی دارد که اجازه می دهد بینش مشترک از طریق گفتگوی آزاد توسعه پیدا کند و برای تعیین 

مسیر مناسب کار در هنگام تیم سازی ضروری است. همچنین ابراز نظر براي درک مفهوم ها و روش های 

جدید در مواردی مانند گفتگو در مورد تجربه ها، بینش ها و سوال هایی براي فهم شیوه های جدید و چگونگي 

انجام آن ها توسط افراد، ضروری است. اگرچه بسیاری از افراد فکر می کنند که خیلي روراست هستند، اما 

ابراز نظر در محل کار کمتر از آنچه فکر می کنید رایج است ]2[. 

35% تغییرها در عملکرد تیمی را به سادگی می توان به حساب تعداد مبادله های کلامی چهره به چهره  اعضای 

تیم گذاشت. یک گفتگوی کلامی ساده می تواند یک ابراز نظر یا تایید گفتار طرف مقابل )مثل گفتن بله یا 

تکان دادن سر( باشد. کلید عملکرد تیمی قوی در محتوای بحث اعضاء نیست، بلکه در نوع برقراری ارتباط 

افراد است. علاوه بر این، الگوهای رفتار ارتباطی به اندازه سایر مولفه ها )هوش فردی، شخصیت، مهارت و 

موضوع گفتگوها( مهم هستند. درک متقابل، تنها به دلیل احساس صمیمی بودن و یکرنگی صورت نمی  گیرد 

بلکه این امر، ناشی از توانایی ذاتی ما در پردازش صدها اشاره ارتباطی پیچیده است که به طور مداوم ارسال 

و دریافت می کنیم ]3[.

آزمایش کردن5   -2-1-2

رفتار آزمایش کردن، یک روش فعال و شامل یادگیری از نتیجه های عمل است. رفتار آزمایش کردن در 

ایده های  تیم و همچنین آزمایش  بر اعضای  تاثیر اعمال یک شخص  ارزیابی  تیم سازی، شامل بررسي و 

شخصي ضمن احترام به نظر دیگران می باشد. آزمایش کردن به دلیل عدم قطعیت ذاتی در اقدام های وابسته، 

یک جنبه حیاتی در تیم سازی است ]2[. 

یادگیري  در عمل،  نوعي  تجربه  در زمان مناسب  با هدف  پرداختن  به  نیازهاي  کسب وکار و پرورش  افراد با 

قراردادن  آن ها در معرض  تجربه های  یادگیري  مهم ، چالش برانگیز و سودمند است. یادگیری در عمل، یک 

راهبرد با کاربردهای گوناگون است که برای یافتن مساله ها، حل آن ها و پرداختن به موضوع های سازمانی 

مورد استفاده قرار می گیرد. این نوع یادگیری در حقیقت، به عنوان راهبردی واقعی برای بهبود و پیشرفت 

سازمان و عامل ایجاد و تقویت قابلیت های فردی و تیمی و تامین کننده نیازهای آینده سازمان به حساب 

می آید. به عبارت دیگر، یادگیری در عمل، بر یافتن و حل مساله های واقعی در هنگام وقوع تاکید دارد و به 
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عنوان راهبرد رشد برای آن دسته ازگروه های شغلی به کار می رود که در آن ها رسیدن به نتایج کار و توسعه 

مهارت های واقعی و ارزشمند، مورد تاکید است. هدف اصلی این نوع یادگیری، نحوه پرسیدن سوال های 

مناسب در هنگام انجام عمل است نه یافتن پاسخ هایی که قبلا توسط دیگران بیان شده اند. در این روش ، 

عمل ما باید با نگرش جدید ما همسو شود نه این که فکر ما در مسیر عمل ما قرار گیرد، چون یادگیری در 

عمل بر حل مساله ها در زمان مناسب آن ها تاکید دارد ]4[. 

بازتاب6   -3-1-2

بازتاب، یک روش آزمودن نتیجه های فعالیت ها با رویکرد انتقادی است که به بررسی و ارزیابي پیامدهاي 

فعالیت انجام شده و کشف ایده های جدید می پردازد. بازتاب، در برخی از تیم ها به صورت روزانه و در 

برخی دیگر در زمان های خاصي از پروژه مانند وسط دو نیمه در ورزش فوتبال و یا پس از تکمیل مدارک 

پزشکي مراقبت از بیماران در زمان بازدید توسط پزشک انجام می شود. تیم هاي پروژه اي ممکن است در 

زمان اتمام پروژه، بازتاب را انجام دهند. ارتش ایالات متحده، در پایان تمرین های نظامی با استفاده از یک 

رویکرد ساخت یافته دقیق برای ارزیابی آنچه که برنامه ریزی شده و یا مورد انتظار بوده است، جلسه های 

بازتاب صریح و روشني تشکیل می دهد. بازتاب، لزوما به معنی برگزاری جلسه های گسترده و طولانی  برای 

تجزیه و تحلیل کامل روند یا عملکرد تیم نیست، بلکه بیشتر سریع و واقع بینانه انجام می شود. به عنوان مثال 

منظور از بازتاب در عمل، رویکردی انتقادی براي بررسی بلادرنگ یک فرآیند یا طرز کار است، بنابراین 

می توان آن را سازگاري بر اساس دانش جدید یا در بیشتر موارد، پاسخ زیرکانه به بازخورد دریافت شده 

از کار به خودش دانست ]2[. قضاوت درباره کارآیي و اثربخشي برنامه ها، وقایع و پدیده ها با بهره گیری از 

مهارت تفکر انتقادي امکان پذیر است. مهارت های تفکر انتقادي، به مهارت هایی گفته می شود که در ارزیابي 

و پردازش داده ها براي ارائه نظر و گزارش نتیجه  بررسي ها به کار مي آیند. تشخیص نقاط قوت و ضعف، 

تشخیص درستی و نادرستی نظرها، واقعیت ها و قضیه های غیرواقعي، انحراف از معیارها و استانداردها، 

تشخیص حقیقت ها از عقیده ها، کشف اطلاعات به ظاهر ناپیدا، قضاوت درباره اعتبار منابع و دقت اطلاعات 

و داده ها از جمله مهارت های تفکر انتقادی اند ]5[. اطلاعات، جزء اصلي تفکر انتقادي هستند و با تفکر 

انتقادي می توان آن ها را سازمان دهی، طبقه بندی، مقایسه و ارزشیابی نمود و زمینه را براي ارتقا و پیشرفت 

فراهم کرد.
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گوش دادن آگاهانه7   -4-1-2

گوش دادن آگاهانه، سخت کوشی در درک دانش، تخصص، ایده ها و نظرات دیگران است ]1[. روبرستون به 

نقل از راجرز بیان می کند: "گوش کردن، به این معني است که یک نفر با تمام توجه خود و نه بخشي از آن، 

متوجه فرد دیگر و گفته های او گردیده است و این معنا را به او منتقل کند که من به تو علاقمند و نگران تو 

هستم. گوش کردن کار دشواري است و تا وقتي که عمیقا براي فرد دیگر احترام و اهمیت قائل نباشیم، قادر 

به انجام آن نخواهیم بود. عمل گوش کردن نه تنها با گوش، بلکه با چشم ها، فکر، قلب و تمام تصورهای یک 

فرد انجام می شود. در حقیقت ما به آنچه که در درون خودمان و فرد گوینده اتفاق مي افتد، گوش می دهیم. 

ما نه تنها به کلمه ها، بلکه به پیامهاي نهفته در پس آن ها گوش می کنیم. ما به صدا، ظاهر، حرکات بدن و ... 

توجه می نماییم و تلاش می کنیم تا هر آنچه را که فرد گوینده می گوید بدون اضافه، کم و یا اصلاح کردن 

بفهیم" ]6[.

پالیکاتایل در پایان نامه خود براي اخذ دکتري آموزش می گوید: "این مهم است که گوش کردن نه فقط بر 

کلمه های گفته شده، بلکه بر فرد صحبت کننده متمرکز شود. کلمه ها ممکن است بر اساس اعتقادها، پیش 

داوری ها و تجربه های صحبت کننده، معاني متفاوتي را به خود بگیرند. ما سه جزء را براي گوش کردن 

شناسایی کرده ایم: گوش کردن براي محتوا8، گوش دادن براي زمینه9 و گوش کردن براي منظور10. گوش 

کردن براي محتوا به معناي گوش کردن به محتواي کلامي و غیرکلامي ارتباط با گوینده است. این جزء تلاش 

می کند تا به این سؤال پاسخ دهد که گوینده چه پیامي را منتقل می کند؟ گوش کردن براي زمینه، توانایي 

گوش کردن به زمینه هاي احساسي، اجتماعي و تجربه های گوینده است. این جزء، در حقیقت پاسخ به این 

پرسش است که گوینده چگونه فردي است؟ چگونه ارتباط برقرار می کند؟ گوش کردن براي منظور به معني 

توانایي گوش کردن به احساس ابرازشده توسط گوینده است و پاسخ به این پرسش است که او چرا این پیام 

را منتقل کرد؟ گوش کردن در واقع، توانایي دریافت اجزای محتوا، زمینه و منظور یک ارتباط نیست بلکه 

توانایي ترکیب این اجزا و بازخورد درک منسجم خود به گوینده است" ]7[.

یکپارچه سازی11   -5-1-2

ادموندسون، یکپارچه سازی را ترکیب واقعیت ها و دیدگاه های متفاوت براي ایجاد قابلیت های جدید می داند 

]1[. یکپارچه سازی اصولا بر کیفیت همکاري و تعامل بین اعضاي تیم پروژه توسعه محصول )خدمات( تاکید 
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کرده است. لازم به ذکر است که منظور از اعضاي تیم پروژه توسعه محصول، کلیه ذي نفعاني است که در 

فرآیند توسعه نقش بازي می کنند. تامین کنندگان، سازندگان، مشاوران داخلي و خارجی، سازمان های ذیربط 

و... ازجمله این ذی نفعان هستند. این الگو تاکید می کند که فرآیند توسعه محصول جدید، فعالیت پیچیده ای 

است که نیازمند قابلیت به دست آوردن، انتقال و تفسیر حجم بسیار زیادي از اطلاعات و داده هاي مالي، 

فني، اطلاعات و روندهاي بازار و دیگر اطلاعات و داده هاي موجود داخلي و خارجي می باشد. مجموعه 

این اطلاعات براي توسعه ایده ها، نظرها و امکان سنجی اقتصادي، ارزیابی قابلیت تولیدي و ... به کار گرفته 

می شود ]8[. این فرآیند، نیازمند همکاري و مشارکت عده زیادی از ذي نفعان از نقاط کارکردي گوناگون و 

به طور خاص ذي نفعان برون سازمانی است. همچنین، از آنجا که فرآیند توسعه محصول جدید، یک فعالیت 

جمعي و گروهي است، داشتن روحیه کار گروهي، موضوعي کاملا کلیدي به شمار می آید. تیم هاي توسعه 

محصول، اساسا از افرادي تشکیل می شود که قابلیت همکاري گروهي و تعامل دو یا چندجانبه آن ها بسیار 

زیاد است ]8[. 

2-2- نوآوری سازمانی12 

نوآوری به تلاش های آگاهانه برای ایجاد بهره از طریق تغییرهای جدید محدود می شود. این بهره می تواند 

بهتر سازمانی و  ارتباط های  بیشتر گروه،  افزایش رضایتمندی، همبستگی  اقتصادی، رشد شخصی،  سود 

همچنین فرآوری و تحصیل اقتصادی باشد. نوآوری هم زایش ایده های خلاقانه و هم اجرا و پیاده سازی 

ایده ها را دربرمی گیرد. در دنیاي کسب وکار، نوآوري، سنگ زیربنا و اساس راهبرد رقابتي و کلید اصلي کسب 

مزیت رقابتي می باشد. مهم ترآن که، امروزه تمام سازمان ها صرف نظر از پیشرفت برای حفظ بقاي خود به 

نوآوري نیاز دارند. درعین حال، نوآوري چالش انگیزترین و پیچیده ترین موضوعي است که هر سازماني با آن 

مواجه می شود. اعداد و ارقام نشان می دهد که بیشتر نوآوری ها در بخش دولتي برای برآورده کردن انتظارها 

یا با مشکل مواجه می گردند و یا هرگز به طور مؤثر عملي نمي شوند و این یک فاجعه است. افزایش مداوم 

جمعیت شهرها، باعث شده است تا انتخاب دیگري بجز ارائه روش های جدید ریشه اي براي مدیریت 

خواسته ها و پیچیدگي هاي در حال توسعه باقي نماند. بنابراین دولت ها به یک سري بهبودهاي عمده در 

زمینه های حمل ونقل، کشاورزي و آموزش،  نیاز دارند. تنها راه مطمئن، افزایش قابل ملاحظه در آهنگ 

موفقیت نوآوری ها در خدمات عمومي است ]9[. 
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2-3- تیم سازی پویا

اولین گام در هر فرآیند تیم سازی این است که با بررسی چالش، هدف و خط مشی مشخص، تخصص های 

مورد نیاز تعیین، همکاران شناسایی و نقش ها و مسوولیت ها به طور اجمالی طرح ریزی شوند. گام دوم ارائه 

ساختار است که به تیم، امکان فعالیت اثربخش را می دهد. در صنعت ساختمان، داربست ساختاری موقت 

و سبک است که فرآیند ساخت را پشتیبانی می کند. برای انجام کارهای خلاقانه توسط ترکیبی متغیر از 

مشارکت کنندگان، اندکی ساختاربندی می تواند در تعیین مرزها و هدف ها به گروه کمک کند. ساختاربندی در 

یک موقعیت تیم سازی، می تواند شامل فهرستی از اطلاعات مربوط به اعضای تیم مانند اطلاعات زندگی نامه ای 

و حرفه ای مناسب، یک سامانه بی سیم مشترک، فضایی برای گفتگو و یا شبکه داخلی، بازدید از محل کار 

هم تیمی ها یا فضای کاری مشترک موقتی باشد. گام سوم در تیم سازی، اولویت بندی آگاهانه وظیفه ها بر 

اساس میزان وابستگی بین افراد است. ادموندسون عنوان می کند که تیم سازی در مسیر موفقیت های فوق العاده 

هم حتما به شکست منجر می شود، اما این شکست ها، اطلاعات ارزشمندی را برای هدایت گام های بعدی 

فراهم می کنند و الزامی برای یادگیری به وجود می آورند. تیم سازی اگر به طور اثربخش مدیریت شود، نه 

تنها می تواند نتیجه های کوتاه مدت جالبی ایجاد کند، بلکه منافع بلندمدت تری نیز در بردارد. سازمان هایی که 

یاد می گیرند تیم سازی کنند، چابک تر و نوآورتر می شوند. آن ها قادر به حل مشکل های پیچیده میان رشته ای 

هستند و با ایجاد فرهنگ مشارکتی قوی تر، افراد و بخش ها را هم سو می سازند، گستره متنوعی از محصول ها 

و خدمات ارائه و رویدادهای غیرمنتظره را مدیریت می کنند. کارکنان نیز از تیم سازی سود می برند. آن ها، 

علاوه بر بالابردن سطح دانش و بهبود مهارت های بین فردی خود، باعث گسترش شبکه همکاران بالقوه 

می شوند و درک بهتری از شرکت و فرهنگ های مختلف کسب می نمایند. تیم سازی، به رفتارهای مشترک در 

داخل  و یا بین سازمان ها بستگی دارد. واضح است که بدون همکاری، تیم سازی به راحتی شکست می خورد 

که این موضوع، باعث می شود تا برنامه هاي خوب کمتري شکل بگیرند  و اجرای برنامه های شکل گرفته نیز 

از هماهنگی ضعیف رنج ببرد. نگرش مشترک نیز برای تامل در پیامد فعالیت های هماهنگ شده، ضروري 

است، زیرا باعث به اشتراک گذاری کامل و متفکرانه تجربه و تخصص ها و توسعه گسترده و عمیق تر تجربه ها 

می شود ]1[. ادموندسون در کتاب خود بنام "تیم سازي: چگونه سازمان ها در اقتصاد دانش بنیان می آموزند، 

نوآوري و رقابت کنند" مراحل تیم سازی را به شرح شکل )1( نشان می دهد. او معتقد است تیم سازي یک 

فرآیند پویاست نه یک فرآیند ایستا ]2[. 
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2-4- تیم های نوآور

نوآوري، داراي ماهیت منحصر به فردی است چرا که نیروي محرکه آن، عدم اطمینان می باشد. به منظور 

پشت سر گذاشتن این عدم اطمینان، نیاز مبرمي به تشکیل تیم هاي نوآور وجود دارد. تشکیل تیم هاي نوآور، 

تنها کنار هم گذاشتن چند فرد در یک گروه و سپس خواستن نوآوري موفقیت آمیز از آن ها نیست. متاسفانه، 

به نظر مي رسد که این رویکرد، امروزه شیوه اصلي تشکیل تیم هاي نوآور است. کار گروهي و به ویژه تشکیل 

تیم هاي نوآور، یک دانش در حال توسعه است که می توان از آن برای افزایش قابل توجه کارآیي تیم استفاده 

نمود. تیم هاي نوآور نیز مانند نوآوری داراي ماهیت منحصر به فردی هستند، چرا که گروه هایی تشکیل 

شده از افراد ماهر و خلاق اند که باید یک فعالیت غیرقطعي را قطعي و موفقیت آمیز کنند. تیم های نوآور 7 

ویژگی دارند که عبارت اند از: همکاري، همبستگي، تعهد، صلاحیت، مکمل، اعتمادبه نفس، همدلي. البته 

تمام این 7 ویژگی، بدون توانایي تشکیل تیم هاي نوآور کارآمد، واهي و خیال پردازانه باقي می ماند.  آنون13 

می گوید: "تشکیل و هدایت یک تیم نوآوري، بي شباهت به رام کردن یک گله شیر نیست. هیچ تیمی به 

طور کامل نوآور و کارآمد نخواهد بود مگر این که بتواند یک سري نوآوري مداوم و پایا ایجاد کند و این امر 

شاید امروزه پرچالش ترین تلاش انسان باشد. دنبال کردن و توسعه فلسفه تیم کامل، یک فعالیت جدي و 

مداوم است که به نیاز مند استفاده از روش های توسعه یافته، وام گرفتن مفهوم هایی از روان شناسي اجتماعي 

شکل )1(: مراحل تیم سازی
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و علوم رفتاري می باشد. هدف بلندمدت این است که راهبردها و ابزارهاي تیم سازي جزء جدایی ناپذیر کار 

روزانه شود" ]9[.

2-5- ویژگی های تیم هاي موفق 

پنتلند معتقد است تیم هاي موفق در چند ویژگي بارز ذیل با هم مشترک اند:

    1. همه افراد تیم کم و بیش به یک اندازه صحبت می کنند و گوش می دهند در حالی که سعي می کنند 

سرراست سخن بگویند.

    2. اعضا، چهره به چهره با هم ملاقات دارند و گفتار زباني و حرکات بدني آن ها پرانرژي است.

    3. اعضا یه طور مستقیم با هم در ارتباط هستند و ارتباط آن ها تنها با رهبر تیم نیست.

    4. اعضا مکالمه های حاشیه ای را نیز در داخل تیم انجام می دهند.

   5. اعضا در فاصله های زماني منظم وقفه کاري دارند و خارج از تیم به بررسي و کاوش می پردازند و 

اطلاعات آن را به تیم می آورند.

وي همچنین عنوان می کند که موارد یادشده نشان دهنده این موضوع است که در موفقیت تیم، استدلال و 

استعداد فردي سهمي کمتر از آنچه انتظار مي رود، دارد. بهترین راه براي ساختن یک تیم عالي، گزینش افراد 

بر مبناي هوش و یا دستاوردهاي آن ها نیست، بلکه شناخت چگونگي برقراري ارتباط با آن ها و شکل دهی و 

راهنمایي تیم براي پیروي از الگوهاي ارتباطي موفق است ]3[.

شکل )2( مدل مفهومی پژوهش را نشان می دهد. متغیر مستقل مدل بنام رفتارهای تیم سازی موفق دارای 5 

مولفه ابرازنظر، آزمایش کردن، بازتاب، گوش دادن آگاهانه و یکپارچه سازی است و متغیر وابسته پژوهش، 

نوآوری سازمانی درک شده می باشد. این پژوهش به دنبال تحلیل و بررسی تاثیر رفتارهای تیم سازی موفق بر 

نوآوری سازمانی درک شده در سطح فردي می باشد. 

با توجه به مدل مفهومي مطرح شده، فرضیه های پژوهش به این شرح در نظر گرفته شدند:

فرضیه شماره 1- ابراز نظر توسط افراد تیم بر نوآوري سازماني در اداره کل راه آهن اصفهان اثر دارد. 

فرضیه شماره 2- آزمایش کردن توسط افراد تیم بر نوآوري سازمانی در اداره کل راه آهن اصفهان اثر دارد. 

فرضیه شماره 3- بازتاب توسط افراد تیم بر نوآوري سازمانی در اداره کل راه آهن اصفهان اثر دارد. 

فرضیه شماره 4- گوش دادن آگاهانه توسط افراد تیم بر نوآوري سازمانی در اداره کل راه آهن اصفهان اثر دارد. 

فرضیه شماره 5- یکپارچه سازی توسط افراد تیم بر نوآوري سازمانی در اداره کل راه آهن اصفهان اثر  دارد.
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3- پیشینه پژوهش

3-1- پژوهش های داخلی: 

- آرامون و همکاران نشان دادند که دانشجویان از نظر مهارت های کار تیمي )تطبیق پذیري، ارتباط، هماهنگي، 

تصمیم گیري، روابط بین فردی و رهبري( درحد پاییني هستند و رابطه ضعیفي با عملکرد دارند ]10[.

- سلیماني نشان داد که فعالیت تیمي در بین گروه های آموزشي دانشگاه، در رابطه با 8  شاخص وحدت 

نظر، اعتماد، صراحت، احترام،  اهمیت دادن، همکاري، پاداش و قدرداني پرمحتوا و نفوذ، اختیار و همبستگي 

کاري گروه در وضعیت نامناسبی قرار دارد ]11[.

- انصاري و همکاران نشان دادند که اندازه تیم، هنجارها، وجود اهداف روشن و تناسب وظیفه ها به طور 

معني داري بیش از متوسط و انسجام، ارزیابي عملکرد، پاداش و حمایت سازماني از تیم، کمتر از متوسط در 

اثربخشي تیم جراحي تاثیر داشته اند ]12[. 

3-2- پژوهش های خارجی: 

- اورتگا و همکاران نشان دادند که رفتارهاي یادگیري تیمي به طور مثبت و معني داري با اثربخشي تیم و 

شکل )2(: مدل مفهومي پژوهش

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 



84

ت نوآوری / سال دوم، شماره سوم، پـاییـز 1392
فصلنامه علمی- پژوهشی مدیری

باورهاي تیم به طور مثبت و معني داري با یادگیري تیمي رابطه دارند. نتیجه ها تایید کننده اثر میاني رفتارهاي 

یادگیري تیمي بر رابطه بین باورها در زمینه های بین- فردي و اثربخشي تیم بود ]13[.

- چالمرز نشان می دهد عوامل سازماني و راهبردهای فراشناختي به گروه ها در توسعه و شکل دادن یک درک 

مشترک برای بازتاب دادن و بهبود حل مساله گروهي شان کمک می کند ]14[.

- مک کارتي و گاراوان پیشنهاد می کنند که فرایندهاي فراشناختي تیم مي توانند درک یک تیم را از زمینه آن 

بهبود بخشند. دستیابي به توان واکنشي، نیازمند شرکت فعال در تفکر فراشناختي است و  این دو عملکرد را 

شکوفا می کنند ]15[. 

- شپرز و همکاران آثار مثبت پشتیباني مربي و همتاي مشاهده شده در سطح فردي را روي امنیت رواني آشکار 

کردند ]16[.

- چانگ و همکاران نشان دادند که انسجام وظیفه و انسجام اجتماعي با ابعاد اثربخشي گروه )عملکرد، یادگیري 

و تداوم حیات تیم( رابطه دارند ]17[. 

- ون دن بوش و همکاران با توسعه مدلي از یادگیري تیمي به عنوان یک فرآیند اجتماعي از دستیابي به شناخت 

مشترک دوجانبه، نشان دادند که رابطه بین رفتار یادگیري تیمي و اثربخشي تیم به وسیله شناخت مشترک 

دوجانبه میانجي می شود. نتیجه تحلیل مسیر آن ها، یک مسیر اضافي از انسجام وظیفه و نیز یک مسیر از توان 

گروهي به اثربخشي تیم را دربر مي گیرد ]18[.

-  آدامز و همکاران در فراتحلیل از سه زمینه در ادبیات پژوهشي مدیریت که در مورد تیم ها به کار مي رود 

)گفتگوی بازتابنده، تئوری رهبری نقش و یادگیری تجربی( یک مدل IMOI از یادگیري تیمي ارائه نمودند، 

که عنوان می کند ساختار و زمینه تیم بر یادگیري تاثیر مي گذارد و به وسیله جو گروه تعدیل می شود ]19[.

- ادموندسون در یک مطالعه میداني چند روشي نشان می دهد که رفتار یادگیري بین امنیت رواني تیم و عملکرد 

تیم میانجي می شود. ساختارهاي تیم با امنیت رواني رابطه دارد و امنیت رواني بین پیشامدها و رفتار یادگیري 

تیمي میانجي می شود ]20[.

- بورلی درطي پژوهشی، 25 شاخص موفقیت تیم هاي کاري را مورد شناسایی قرار می دهد. در این مطالعه 

10 شاخص موفقیت تیم ها به نتایج و پیامدهاي گروه های و 15 شاخص به رفتار اعضای تیم ها یعني تعامل ها 

و فرآیندها مربوط می شود ]21[.
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4- روش پژوهش 
این پژوهش از نظر جهت گیری، کاربردی، از لحاظ هدف، آزمون فرضیه و از نظر راهبرد پیمایشي می باشد. 

در پژوهش حاضر، تعداد 224 پرسش نامه بین کارکنان اداره کل راه آهن اصفهان به صورت حضوري توزیع 

گردید که از این تعداد، 41 پرسش نامه ناقص و غیرقابل استفاده تشخیص داده شد و در نهایت 183 پرسش نامه 

مورد تحلیل و ارزیابی قرار گرفت. براي آزمون فرضیه ها، 6 متغیر بررسي شدند و برای آن ها، پرسش نامه 

مناسب مورد استفاده قرار گرفت. متغیرهای پژوهش، نوع مقیاس، تعداد گویه ها و منابع مورد استفاده در 

جدول )1( آمده است. همان طور که مشاهده می گردد، ضریب آلفای کرونباخ تمامی متغیر ها از حداقل مقدار 

0/65 لی و کیم بیشتر است ]28[.

4-1- جامعه آماري

تعداد نیروی انسانی شاغل در اداره کل راه آهن اصفهان 538 نفر می باشند. حجم نمونه بر اساس فرمول 

کوکران، تعیین و نمونه گیری به صورت تصادفی ساده انجام شد. فرمول کوکران از فرمول های برآورد حجم 

نمونه در متغیرهاي کیفي می باشد که ویژگي عمده آن، امکان دخالت دادن حجم جامعه و دستیابی به یک 

نمونه منطقي است ]29[. 

4-2- بررسی روایی سازه )همگرا(

در جدول )2( تعداد سنجه های طراحی شده برای سنجش روایي هر متغیر، ارائه شده است. برای بررسی 

جدول )1(: ضریب آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی متغیرهای پژوهش

منبعپایایی ترکیبیآلفای کرونباختعداد گویه هانوع مقیاسمتغیر

]23[ ]22[ ]1[60/8470/882لیکرت 5 نقطه ایابراز نظر

]1[ ]23[ ]24[60/9060/925لیکرت 5 نقطه ایآزمایش کردن

]23[ ]25[ ]1[60/8960/911لیکرت 5 نقطه ایبازتاب

]1[ ]25[ ]26[50/6610/773لیکرت 5 نقطه ایگوش دادن آگاهانه

]23[ ]1[50/8540/895لیکرت 5 نقطه اییکپارچه سازی

]27[90/9500/958لیکرت 5 نقطه اینوآوري سازماني
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جدول )2(: بررسي روایي سازه

KMO معیار کفایت نمونه گیری χ2 مقدار تقریبي درجه آزادی معناداری آزمون بارتلت بار عاملی گویه ها نام متغیر

0/798 491/215 15 0/000

0/668 SP1

ظر
ز ن

برا
0/569ا SP2

0/722 SP3
0/341 SP4
0/519 SP5
0/618 SP6

0/882 675/823 15 0/000

0/733 EX1

دن
کر

ش 
مای

0/739آز EX2
0/726 EX3
0/707 EX4
0/562 EX5
0/633 EX6

0/864 633/182 15 0/000

0/497 REF1

ب
زتا

با

0/811 REF2
0/709 REF3
0/582 REF4
0/688 REF5
0/681 REF6

0/698 122/564 15 0/000

0/360 LIS1

انه
گاه

ن آ
داد

ش 
0/004گو LIS2

0/384 LIS3
0/434 LIS4
0/493 LIS5
0/455 LIS6

0/803 420/269 15 0/000

0/592 INT1
زی

سا
چه 

پار
0/001یک INT2

0/772 INT3
0/667 INT4
0/558 INT5
0/581 INT6

0/882 1678/635 36 0/000

0/715 INN1

ني
زما

سا
ي 

ور
وآ

ن

0/807 INN2
0/801 INN3
0/695 INN4
0/426 INN5
0/744 INN6
0/738 INN7
0/760 INN8
0/790 INN9
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روایی سازه )همگرا( از تحلیل عاملی اکتشافی استفاده شد. در انجام تحلیل عاملی، ابتدا باید از این مساله 

اطمینان حاصل کرد که آیا می توان داده های موجود را برای تحلیل مورد استفاده قرارداد. به عبارت دیگر، 

آیا تعداد داده های مورد نظر برای تحلیل عاملی مناسب هستند؟ بدین منظور از شاخص KMO و آزمون 

بارتلت استفاده شد. شاخص KMO شاخصی از کفایت نمونه گیری است. این شاخص در دامنه صفر تا یک 

قرار دارد. اگر مقدار شاخص نزدیک به یک باشد، داده های مورد نظر برای تحلیل عاملی مناسب هستند و در 

غیر این صورت )معمولاً کمتر از 0/5( نتایج تحلیل عاملی برای داده های مورد نظر چندان مناسب نمی باشند. 

آزمون بارتلت بررسی می کند که آیا ماتریس همبستگی، شناخته شده )از نظر ریاضی ماتریس واحد و همانی( 

است یا خیر؟ در صورت مثبت بودن پاسخ، تحلیل عاملی برای شناسایی ساختار )مدل عاملی( نامناسب 

خواهد بود. اگر سطح معني داري در آزمون بارتلت کوچک تر از 5% باشد، تحلیل عاملی برای شناسایی 

ساختار مناسب است، زیرا فرض شناخته شده بودن ماتریس همبستگی رد می شود. بعد از مناسب تشخیص 

به جدول  همگرا  روایی  بررسی  منظور  به  بارتلت،  آزمون  شدن  معنادار  و   KMO شاخص  مقدار  دادن 

اشتراک ها مراجعه شد. روایی همگرا زمانی مورد پذیرش قرار می گیرد که تمامی مقدارهای استخراج شده 

بالای 0/3 باشند. در صورتی که مقدار اشتراک برای گویه ای  کمتر از 0/3باشد، باید گویه مورد نظر از تجزیه 

و تحلیل کنار گذاشته شود ]30[. 

نتایج آزمون بارتلت و KMO به عنوان شاخص های کفایت نمونه گیری نشان می دهد، که مقدارهای هر دو 

شاخص در سطح مطلوبی قرار دارند. مقدار معیار KMO برای تمای متغیرها بیشتر از 0/5 و مقدار معناداري 

آزمون بارتلت نیز کمتر از 0/05 می باشد. پس از مطمئن شدن از مناسب بودن حجم نمونه، مقادیر اشتراک های 

گویه ها مورد بررسی قرار گرفت و گویه هایی با مقدار کمتر از 0/3 بدلیل عدم سازگاری با سایر گویه ها و 

در نتیجه نداشتن کفایت لازم برای تبیین مناسب بعد مربوط، از تحلیل کنار گذاشته شدند. گویه LIS2 از 

متغیر گوش دادن آگاهانه و گویه INT2 از متغیریکپارچه سازی به علت پایین بودن بارعاملی )کمتر از 0/3( 

از تحلیل حذف گردید. که در جدول به صورت پررنگ نشان داده شده اند.

برای بررسی روایي همگرا در مدل، حداقل مربعات جزئی توسط معیار میانگین واریانس استخراج شده14 

مورد تحلیل قرار گرفت. این شاخص نشان دهنده میزان واریانسي است که یک سازه از نشانگر هاي خود به 

دست مي آورد. براي این معیار فارنل و لاکر مقادیر بیشتر از 0/5 را پیشنهاد می کنند، چرا که این مقدار تضمین 
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می کند حداقل 50 درصد واریانس یک سازه توسط نشانگرهاي خود تعریف می شود ]31[. همان طور که در 

جدول )3( ملاحظه می شود تمامي مقادیر میانگین واریانس استخراج شده از 0/5 بیشتر هستند و بنابراین مدل 

اندازه گیري از روایي همگراي مناسب برخوردار است.

در مدل حداقل مربعات جزئی، سنجش پایایي هر یک از نشانگر هاي متغیر پژوهش توسط میزان  بارهاي 

عاملي هر نشانگر مشخص می شود. ارزش هریک از بارهاي عاملي مربوط، باید بزرگ تر یا مساوي 0/5 باشد. 

مقدارهای کمتر، به معنای نامناسب بودن تحلیل عاملی برای مجموعه مورد بررسی متغیرهاست ]32[. در 

جدول )4( میزان بارهاي عاملي براي نشانگر هاي متغیرهاي پژوهش قابل مشاهده است.

همان طور که در جدول )4( ملاحظه می شود تمامي مقدارهای سنجه هاي مربوط به متغیر مکنون که در 

خانه های پررنگ  مشخص شده اند، بالاتر از 0/5 است. بنابراین می توان گفت مدل اندازه  گیري از پایایي کافي 

در زمینه نشانگر هاي متغیرهاي پژوهش برخوردار است. در جدول )4( مقدارهای احتمال نیز براي نشانگرها 

نشان داده شده است. این مقدارها معمولا به عنوان مولفه های روایي مرتبط با تحلیل عاملي تاییدي معرفي 

می شوند، چرا که رابطه بین نشانگرها و متغیرهاي پژوهش از قبل مشخص شده  است. همان طور که دیده 

می شود تمامي مقدارهای احتمال کمتر از 0/05 می باشد و بنابراین ابزار پژوهش از روایي مناسب برخوردار 

است.

4-3- بررسی نرمال بودن متغیرهای پژوهش:

برای آزمون نرمال  بودن متغیرها، از آزمون چولگی و کشیدگی استفاده شد که نتیجه آن در جدول )5( ارائه 

گردیده است. همان گونه که مشاهده می شود با توجه به اینکه مقدارهای چولگی و کشیدگی هر متغیر که در 

بازه )1،1-( قرار دارد، می توان نتیجه گرفت که فرض نرمال بودن داده ها مورد تایید است.

جدول )3(: روایي همگراي سازه هاي متغیرهاي پژوهش

متغیر
نوآوري سازمانيیکپارچه سازیگوش دادن آگاهانهبازتابآزمایش کردنابراز نظرروایی همگرا            

میانگین واریانس استخراج شده 
)AVE(0/5580/6750/6330/511632/00/719
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جدول )4(: ارزش بارهاي عاملي نشانگر هاي متغیرهاي پژوهش

مقدار احتمال نوآوري سازماني یکپارچه سازی گوش دادن آگاهانه تامل آزمایش کردن ابراز نظر نام متغیر
نشانگرها

>0/05 0/800 SP1
>0/05 0/841 SP2
>0/05 0/821 SP3
>0/05 0/595 SP4
>0/05 0/686 SP5
>0/05 0/710 SP6
>0/05 0/849 EX1
>0/05 0/803 EX2
>0/05 0/833 EX3
>0/05 0/862 EX4
>0/05 0/741 EX5

>0/005 0/834 EX6
>0/005 0/779 REF1
>0/005 0/889 REF2
>0/005 0/741 REF3
>0/005 0/679 REF4
>0/05 0/861 REF5
>0/05 0/806 REF6
>0/05 0/623 LIS1
>0/05 0/486 LIS3
>0/05 0/702 LIS4
>0/05 0/757 LIS5
>0/05 0/620 LIS6
>0/05 0/742 INT1
>0/05 0/867 INT3
>0/05 0/843 INT4
>0/05 0/742 INT5
>0/05 0/771 INT6
>0/05 0/845 INN1
>0/05 0/904 INN2
>0/05 0/890 INN3
>0/05 0/829 INN4
>0/05 0/662 INN5
>0/05 0/862 INN6
>0/05 0/858 INN7
>0/05 0/868 INN8
>0/05 0/886 INN9
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4-4- سیمای آزمودنی

در این مطالعه، مشخصات پاسخ دهندگان با استفاده از سه متغیر جمعیت شناختی جنسیت، تحصیلات و 

سابقه کار تنها جهت گزارش سیمای آزمودنی ها، مورد بررسی قرار گرفت. از بین پاسخ دهندگان، 2/7 درصد 

زن و 97/3 درصد مرد بودند. 59 درصد پاسخ دهندگان دارای تحصیلات دیپلم، 14/8 درصد فوق دیپلم، 

23/5 درصد کارشناسی و 2/7 درصد کارشناسی ارشد بودند. همچنین بیش ترین فراوانی مربوط به سابقه 

پاسخ دهندگان، در بازه 10 تا 15 سال و کمترین فراوانی در بازه کمتر از 5 سال بودند.

5- تجزیه و تحلیل یافته ها
در این پژوهش از مدل یابی معادلات ساختاری و روش حداقل مربعات جزئی جهت آزمون فرضیه ها و 

برازندگی مدل استفاده شد. روش حداقل مربعات جزئی نگرشی مبتنی بر واریانس است که در مقایسه با 

فن های مشابه معادلات ساختاری مانند لیزرل و آموس، نیاز به شرط های کمتری دارد ]33[. به عنوان مثال، بر 

عکس لیزرل، مدل یابی مسیر حداقل مربعات جزئی برای کاربردهای واقعی مناسب تر است؛ به ویژه هنگامی 

که مدل ها پیچیده تر هستند و یا توزیع داده ها غیر نرمال  باشد، استفاده از این نگرش مناسب تر خواهد بود 

]34[. البته مزیت اصلی مدل یابی حداقل مربعات جزئی نسبت به لیزرل در تعداد کمتر نمونه نیاز دارد ]30[، 

هر چند که در این پژوهش از حجم نمونه نسبتا بالایی استفاده شده است. روش حداقل مربعات جزئی 

هم زمان دو مدل را بررسی می نماید؛ مدل بیرونی )مدل اندازه گیری( که ارتباط متغیرهای آشکار با متغیرهای 

جدول )5(: نتیجه آزمون نرمال بودن داده ها بر اساس آزمون چولگی و کشیدگی

کشیدگیچولگینام متغیر
0/541-0/398-ابراز نظر

0/419-0/584-آزمایش کردن
0/301-0/350-بازتاب

0/527-0/262گوش دادن آگاهانه
0/575-0/268-یکپارچه سازی

0/434-0/745-نوآوري سازماني
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پنهان را بررسی می کند و مدل درونی )مدل ساختاری(، که ارتباط متغیرهای پنهان با متغیرهای پنهان دیگر 

را اندازه گیری می نماید ]34[.

5-1- یافته های پژوهش

همان گونه که در شکل )3( مشاهده می شود، مقدار ضریب مسیر برای رابطه بین دو متغیر ابراز نظر و نوآوري 

سازماني0/045 محاسبه گردید. با توجه اینکه مقدار پی15 که از سطح معنی داری 0/05 بیشتر است )شکل 

)4((، می توان نتیجه گرفت که این ضریب مسیر در سطح خطاي 0/05 معنی دار نیست، یعني ابراز نظر بر 

نوآوري سازماني تاثیر معنی داری ندارد. این در حالی است که در ارتباط با فرضیه دوم پژوهش، مقدار 

ضریب مسیر برای رابطه بین دو متغیر آزمایش کردن و نوآوری سازماني 0/158 محاسبه گردید. با توجه به 

اینکه مقدار پی که از سطح معنی داری 0/05 بیشتر می باشد باید گفت که ضریب مسیر در سطح خطاي 0/05 

معنی دار نیست و متغیر آزمایش کردن بر نوآوري سازماني تاثیر معنی داری ندارد. 

شکل)3(: مدل پژوهش در حالت تخمین استاندارد

0.110

0.000

SP 2SP 3

SP 4

SP 1

LIS 1

LIS 3

REF 1

REF 2

REF 3

REF 4

REF 5

REF 6

0.0000.0000.000

0.000

EX 1

EX 2

EX 3

EX 4

EX 5

EX 6

LIS 5LIS 4 LIS 6

INT 6INT 1

INT 4INT 3 INT 5

INN 1

INN 3

INN 4

INN 5

INN 6

INN 7

INN 8

INN 9

INN 2

SP 5

SP 6

SP

EX

REF LIS
INT

INN

0.045

0.158

0.002

0.079 0.329

0.849

0.804

0.833

0.862

0.742

0.835

0.779

0.890

0.742

0.679

0.861

0.807

0.710

0.686

0.596 0.821 0.841 0.801

0.624

0.486

0.702

0.758 0.620

0.742

0.867

0.844 0.742

0.771

0.887

0.868

0.859

0.862

0.662

0.830

0.891

0.904

0.845
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در مورد فرضیه سوم مقدار ضریب مسیر برای رابطه بین دو متغیر بازتاب و نوآوري سازماني 0/002 می باشد. 

با توجه به مقدار پی که از سطح معنی داری 0/05 بیشتر می باشد، می توان گفت که این ضریب مسیر در 

سطح خطاي 0/05 هم معنی دار نیست و بازتاب به عنوان یکي از ابعاد تیم سازي بر نوآوري سازماني تاثیر 

معنی داری ندارد.

ضریب مسیر در مورد فرضیه چهارم و بین دو متغیر گوش دادن آگاهانه و نوآوري سازماني 0/079 به دست 

آمد. مقدار پی در این مورد نیز از سطح معنی داری 0/05 بیشتر است و بنابراین ضریب مسیر در سطح خطاي  

0/05 معنی دار نیست، یعني گوش دادن آگاهانه بر نوآوري سازماني تاثیر معنی داری ندارد. بر خلاف سایر 

فرضیه ها ضریب مسیر در ارتباط با فرضیه پنجم که رابطه بین دو متغیر یکپارچه سازی و نوآوري سازماني 

می باشد 0/329 به دست آمد. با توجه به اینکه مقدار پی  از سطح معنی داری 0/05 کمتر می باشد، این ضریب 

مسیر در سطح خطاي 0/05 معنی دار و یکپارچه سازی بر نوآوري سازماني تاثیرمعنی داری دارد.

شکل)4(: مدل پژوهش در حالت معناداری مولفه ها

SP 2SP 3

SP 4

SP 1

LIS 1

LIS 3

1REF

REF 2

REF 3

REF 4

REF 5

REF 6

EX 1

EX 2

EX 3

EX 4

EX 5

EX 6

LIS 5LIS 4 LIS 6

INT 6INT 1

INT 4INT 3 INT 5

INN 1

INN 3

INN 4

INN 5

INN 6

INN 7

INN 8

INN 9

INN 2

SP 5

SP 6

SP

EX

REF LIS INT

INN

0.337

0.948

.015

.884 3.213

4.608

4.219

4.887

5.311

4.636

4.180

2.931

4.209

3.434

3.359

3.781

3.844

3.575

3.691
2.851 4.433 3.566 3.894

4.139

3.386

5.562
7.598 4.474

15.176

29.967

25.164 12.608

15.885

45.473

43.513

38.797

46.764

11.585

33.886

58.377

57.174

35.281
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5-2- بررسی شاخص های برازش مدل

برای بررسی کیفیت یا اعتبار مدل از بررسی اعتبار16 که شامل شاخص بررسی اعتبار اشتراک17 و شاخص 

اندازه گیری هر  اشتراک، کیفیت مدل  استفاده شد. شاخص  افزونگی18 می باشد،  یا  اعتبار حشو  بررسی 

بلوک را می سنجد. شاخص حشو نیز که به آن Q2 استون-گیسر نیز می گویند، با در نظر گرفتن مدل 

اندازه گیری، کیفیت مدل ساختاری را برای هر بلوک درون زاد اندازه گیری می کند. مقدارهای مثبت این 

شاخص ها، نشانگر کیفیت مناسب و قابل  قبول مدل اندازه گیری و ساختاری می باشد. در جدول )6(، 

مقدار هر یک از شاخص های مربوط به متغیرهای مستقل، میانجی و وابسته درج شده است. همان طور 

که مشاهده می شود شاخص ها، مثبت و بزرگ تر از صفر می باشد.

6- جمع بندی 
این پژوهش با هدف دنبال بررسی و تحلیل تاثیر رفتارهای تیم سازی موفق بر نوآوری سازمانی درک 

شده توسط افراد در اداره کل راه آهن اصفهان انجام شد. توجه به نوآوري سازماني و تاثیرپذیری آن از 

ابعاد رفتارهاي تیم سازي موفق می تواند به درک صحیح تري از نحوه آموزش این مهارت ها به افراد و 

بهبود اثربخشي آن ها منجر شود. 

برای انجام این پژوهش، 5 فرضیه در رابطه با تاثیر رفتارهاي تیم سازي موفق بر نوآوري سازماني در 

لحاظ هدف،  از  کاربردی،  نظر جهت گیری،  از  پژوهش حاضر  اصفهان شکل گرفت.  راه آهن  کارکنان 

آزمون فرضیه و از نظر راهبردی از نوع پیمایشي می باشد. در این پژوهش از مدل یابی معادلات ساختاری 

و روش حداقل مربعات جزئی جهت آزمون فرضیه ها و برازندگی مدل استفاده شد. نتیجه های حاصل از 

)CV Red(و شاخص حشو )CV Com( شاخص اشتراک :)جدول )6

CV ComCV Redنام متغیر
0/5280/528ابراز نظر

0/5390/539آزمایش کردن
0/6320/632بازتاب

0/1370/137گوش دادن آگاهانه
0/4490/449یکپارچه سازی

0/0760/645نوآوري سازماني
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این پژوهش به طور خلاصه به شرح زیر می باشد:

در ارتباط با مولفه های رفتارهای تیم سازی موفق، یافته ها نشان می دهد که ابراز نظر بر نوآوری و خلاقیت 

سازمانی درک شده توسط کارکنان راه آهن اصفهان تاثیر مثبت و معنی داری ندارد. بدین منظور باید از 

سوی سازمان مورد مطالعه، اقداماتی برای برقراري ارتباط صادقانه و مستقیم بین کارکنان به منظور طرح 

پرسش، پذیرش خطاها، طرح موضوع ها و بیان ایده ها صورت پذیرد. کارکنان باید فرصت گفتگو در مورد 

تجربه ها، بینش ها و شیوه های جدید و چگونگي انجام کار را پیدا کنند. در صورت مهیا شدن این فرصت، 

ایده های جدید کاری شکل خواهند گرفت. 

همچنین مولفه دوم از رفتارهای تیم سازی یعنی آزمایش کردن، بر نوآوری و خلاقیت سازمانی در راه آهن 

تاثیر مثبت و معنی داری ندارد. به عقیده ادموندسون رفتار آزمایش کردن، در حقیقت در پیش  اصفهان 

گرفتن رویکردی تکرارشونده براي اقدام است که تازگي و عدم قطعیت موجود در تعاملات بین افراد 

و احتمال ها و برنامه هاي تدوین شده را به رسمیت بشناسد ]1[. بدین منظور مدیریت اداره کل راه آهن 

اصفهان باید با قراردادن  کارکنان در معرض  تجربه های  یادگیري  مهم ، چالش  برانگیز و سودمند به پرورش  

کارکنان اهتمام ورزد. افراد برای یادگیری در حین عمل باید بتوانند آزادانه و بدون هیچ گونه محدودیتی 

سوال های خود را در هنگام انجام کار بپرسند. با این روش، افراد در شناسایی مشکل ها و یافتن راه حل، 

تجربه کسب می کنند و قابلیت های فردی و تیمی شکوفا خواهند شد.  

نیز مانند دو مولفه قبل، بر نوآوری و خلاقیت سازمانی در  یافته ها حاکی از آن است که رفتار بازتاب 

راه آهن اصفهان تاثیر مثبت و معنی داری ندارد. اداره کل راه آهن اصفهان باید جهت رسیدن به نوآوری و 

خلاقیت در سازمان، با بهره گیری از مهارت تفکر انتقادي به بررسي کارآیي و اثربخشي برنامه ها، وقایع 

باید از سوی  اقدام نماید.  نتیجه فعالیت ها  بازتاب  بپردازد و در فاصله های زماني مناسب به  و پدیده ها 

مدیریت این سازمان، بستر مناسبی برای پرسش و بحث درباره فرایندها و پیامدهای آنان فراهم گردد و به 

گونه ای مستمر نتیجه فعالیت ها به اعضای تیم بازتاب داده شوند.  

این مولفه هم بر خلاقیت و نوآوری  نتیجه ها نشان می دهد که  با رفتار گوش دادن آگاهانه،  ارتباط  در 

و  شرایط  باید  سازمان  بنابراین،  ندارد.  معنی داری  و  مثبت  تاثیر  اصفهان  راه آهن  کل  اداره  در  سازمانی 

تمهیدهای لازم براي تشویق و ترغیب کارکنان به سخت کوشی در درک دانش و تخصص دیگران را بهبود 

ببخشد. کارکنان با یادگیری این مهارت قادر خواهند بود، ایده ها و نظرهای سایر افراد را بدون هیچ گونه 
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کم و کاستی دریافت کنند. آن ها با داشتن این مهارت می توانند با تلفیق ایده ها  و نظرهای سایر افراد، به 

دانش و تخصص جدید برای انجام کار و رفع مانع ها دست پیدا کنند.

نوآوری  و  بر خلاقیت  معنی داری  و  مثبت  تاثیر  یکپارچه سازی  رفتار  پژوهش  این  یافته های  اساس  بر 

سازمانی درک شده در کارکنان راه آهن اصفهان دارد. این تاثیر نشان می دهد که کارکنان در این سازمان 

قادر هستند با ترکیب واقعیت ها و دیدگاه های متفاوت، به ایجاد قابلیت های جدید بپردازند. آن ها به کمک 

این مهارت می توانند در برخورد با مشکل ها و مانع های تازه ای که در هنگام کار برایشان به وجود می آیند، 

با ترکیب دیدگاه های متفاوت به نوآوری در عمل بپردازند و راهکارهای جدید ارائه  کنند. 

پژوهش حاضر، نتیجه پژوهش های قبلي در زمینه کار تیمي در کشور را مورد تایید قرار می دهد. آرامون و 

همکاران در پژوهش خود به این نتیجه رسیدند که دانشجویان از نظر مهارت های کار تیمي)تطبیق پذیري، 

ارتباطات، هماهنگي، تصمیم گیري، روابط درون فردی و رهبري( در حد پاییني قرار دارند ]10[. همچنین 

سلیماني نشان داد که فعالیت تیمي در رابطه با شاخص های وحدت نظر، اعتماد، صراحت، احترام،  اهمیت 

دادن، همکاري، پاداش و قدرداني پرمحتوا و نفوذ، اختیار و همبستگي کاري گروه، در بین گروه های 

آموزشي دانشگاه در وضعیت نامناسبی قرار دارد ]11[. در پژوهش دیگری انصاري، غضنفري و انصاري 

نشان دادند که اندازه تیم، هنجارها، وجود اهداف روشن و تناسب وظایف به طور معني داري بیش از حد 

متوسط و انسجام، ارزیابي عملکرد، پاداش و حمایت سازماني از تیم، کمتر از حد متوسط در اثربخشي 

تیم جراحي تاثیر داشته اند ]12[. در پژوهش حاضر نیز این نتیجه بدست آمد که رفتارهاي تیم سازي موفق 

در اداره کل راه آهن اصفهان تاثیر مثبت و معنی داری بر نوآوري و خلاقیت سازماني درک شده توسط 

افراد ندارد. به عبارت دیگر از بین مولفه های رفتارهاي تیم سازي موفق یعني ابرازنظر، آزمایش کردن، 

بازتاب، گوش دادن آگاهانه و یکپارچه سازی در راه آهن اصفهان، تنها  یکپارچه سازی تاثیر معنی داری 

مهارت های  افزایش  راستای  در  می توان  پژوهش  این  نتیجه های  از  بنابراین،  دارد.  نوآوري سازماني  بر 

تیم سازی و نیز رفع مانع های موجود در کار تیمی پویا، قدم های موثری برداشت. بی شک یافته های این 

پژوهش می تواند در سایر اداره های کل راه آهن و سازمان های دیگر  نیز مورد استفاده و بررسی قرار گیرد.

از آنجایی که سازمان هایی که یاد می گیرند تیم سازي کنند، چابک تر و نوآورتر می شوند، بررسی و تحلیل 

تاثیر رفتارهاي تیم سازي موفق بر چابکي سازمان می تواند مسیر خوبی برای پژوهش های آینده باشد. از 

دیگر زمینه های مناسب برای پژوهش های بعدی می توان به بررسی تاثیر این رفتار بر عملکرد سازمان 
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اشاره کرد. همچنین شایان ذکر است که مدیران در سازمان های دولتی، تمایل چندانی به انجام کارها به 

صورت تیمی ندارند؛ به همین دلیل، پژوهش در مورد علت های عدم تمایل به تیم سازی در دستگاه های 

دولتی نیز می تواند زمینه مناسبی برای پژوهش های بعدی باشد.

در انجام این پژوهش محدودیت هایی وجود داشت که مهم ترین آن ها به این شرح هستند:  جدید بودن 

مساله پژوهش به لحاظ رفتارهاي تیم سازي موفق، عدم وجود پژوهش های انجام شده درباره موضوع به 

ویژه در ایران، گستردگی سازمان و پراکندگی کارکنان در ایستگاه های اداره کل راه آهن اصفهان، مشکل 

جلب اعتماد کارکنان در زمینه پاسخگویی به پرسش نامه تنظیم شده و از بین بردن حساسیت آن ها برای 

پاسخگویی مبنی بر اینکه ارائه پرسش نامه هدف خاصی را دنبال نمی کند.
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