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مقدمه
هايي در ارائه رو، نوآوريها و فشارهاي پيشها به نيازها، چالشسخگويي سازمانلازمه پا

تغيير ساختار سلسله . كالا و خدمات از يك سو و ايجاد تحول در فرايندها از سويي ديگر است
يك نياز حياتي ،هاي ارگانيك و منعطف در اين زمينهمراتبي و غير منعطف و ايجاد سازمان

كه ساختار آنها با هايي استايجاد سازمان،هاي كارآمد چنين تحوليباشد و يكي از روشيم
وست و ويكز، (گيرند ي شكل ميريزي كار تيما به جاي اتكاء به افراد و با پيهاتكاء به تيم
هر ،يافتن راه حلهاي خلاق و جديد براي مسائل پيچيده دنياي امروز،به بيان ديگر). 1387
قادر به حل ديگر به تنهايي،هاهاي مختلف سازمانشود و افراد و بخشدشوارتر ميروز 

بازرگاني، هاي مختلف اعم از صنعتي، امروزه سازمان،در نتيجه؛مشكلات فرارو نيستند
دهي نيازمند تجديد نظر و تحول در سازمان،انتفاعي و دولتي براي بقاء و دوام حياتغير

بر اين ). Raymond, 2005(باشند ميان اعضاء و كاركنان خود ميايف كارها و تقسيم وظ
است گيري مورد توجه بودهها به طور چشمموضوع اثربخشي تيم،در دو دهه گذشتهاساس
)Gelfand et al., 2007 .(دهي كارها به شكل تيمي، مستلزم شناخت و آگاهي از سازمان

هاى كارى دنياى امروز دنياى تشكيل تيمگر، به عبارت دي. اصول و مباني كار تيمي است
تيمي نشوند، سازمان يكى از موفق به كار،افراد،است و اگر در هر موسسه يا سازمان
هاي تمركز و توجه به موفقيت تيم،در اين راستا. استكليدهاى مهم موفقيت را از دست داده

اي جامع و كامل، ه شيوههاي كاري باسايي عوامل موثر بر اثربخشي تيمكاري، مستلزم شن
باشد تسهيل فرايندهاي مربوط به آن مينهادينه نمودن اين عوامل در سازمان و در نهايت

).    1389ترابي، ابراهيمي و مير(
دهد تاكنون توافق جمعي بين نشان مي،مرور مباني نظري مرتبط با كار تيمي در سازمان
. استشي تيم و موفقيت آن حاصل نشدهربخمحققان در خصوص عوامل كليدي موثر بر اث

):1387فرد و ديگران، معايرحقيقي(باشدلايل عمده اين امر به شرح زير ميد
، لذا وابستگي دروني عوامل موثر بر آنها؛هاي پيچيده اجتماعي هستندذاتاً سيستم،هاتيم•

.نمايدپيچيده براي تحقيق و پژوهش مييرا تبديل به موضوعاتآنها
اين . هاي سازماني مختلفي موجوديت دارند كه بر رفتار آنها تاثيرگذار استدر زمينههاتيم•

،پذيردهاي كنترل شده صورت ميهاي كار تيمي را كه در محيطاعتبار آزمايش،امر
.سازديمحدود م
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در نتيجه الگوها بايد اثرات پويايي توسعه ؛يابنداي توسعه ميهاي پيچيدهها به روشتيم•
.در نظر گيرند،را بر متغيرهاي موثر بر عملكردتيم

همانند يك سيستم باز ،ها و تاثيرات خارجيها نسبت به اطلاعات، ايدهاز آنجا كه تيم•
. بايست الگوهاي اين تاثيرات را به طور پيوسته در نظر گيرندكنند، لذا ميعمل مي
اين . استگيري داشتهش چشمها در مطالعات سازماني افزاينقش تيم،هاي اخيرطي سال
عمده ،به بيان ديگر. شودهاي نوين ناشي مياز توسعه مفهوم تيم و كار تيمي در سازمان،افزايش
هاي محيطي و همچنين نياز در جهت پاسخ سريع به چالش،هاي نوينها در سازمانكاربرد تيم

كار تيمي نقش موثري در ،اينعلاوه بر . استپذيري بودهپذيري و انطباقسازمان به انعطاف
و سازمان را ) Steward, 2000&Barrick(افزايش رضايت و تعهد سازماني كاركنان داشته 

شناسايي عوامل موثر بر اثربخشي ). Doolen et al., 2003(سازد تر مينيز به اهدافش نزديك
رود و بر اين ر ميموضوعي كليدي و اساسي در مطالعات كار تيمي به شما،هاي سازمانيتيم
ها انجام هاي مختلفي تا كنون با هدف شناسايي عوامل كليدي كار تيمي در سازمانمدل،اساس
مرزبندي ،با اين وجود. استاند و رابطه آنها با موفقيت كار تيمي نيز مورد بررسي قرار گرفتهشده

،اتي نمودن اين عواملها و عمليعوامل مختلف تاثير گذار بر اثربخشي كار تيمي در سازمان
،در سطح واحد. استكارتيمي بودهههاي تحقيقات عملي در حوزهمواره يكي از محدوديت

با پيروي از رويكرد كار ،هاي كاركنان واحدهابايست كليه عناصر و عوامل مرتبط با فعاليتمي
بتواند به ،ادشايد ايجاد هماهنگي و دستيابي به يك تركيب بهينه از افر. تيمي طراحي شوند
بهينه از يمنوط به داشتن تركيب،موفقيت يك تيم،در واقع. تيمي منجر شودكارعملكرد بالاي

،به بيان ديگر). Kichuk &Weisner, 1998(افرادي است كه در همكاري با يكديگر توانا باشند
گردش گيري جمعي، بايستي عناصري همچون تصميم،براي توسعه كار تيمي،در سطح واحد

تعبيه و جاري گردد ،شغلي، ترتيبات منعطف شغلي و وابستگي عاطفي كاركنان حامي كار تيمي
هدف از تحقيق حاضر شناسايي عوامل درون تيمي ،بر اين اساس؛)1389تسليمي و ديگران، (

.   باشدمي،تاثيرگذار بر اثربخشي كار تيمي در سازمان و تبيين روابط بين عوامل شناسايي شده

مباني نظري تحقيق
مفهوم تيم

بايست مفهوم تيم بطور دقيق مي،قبل از شروع تحقيق پيرامون كار تيمي در سازمان
دار انجام روهي كوچكي از افراد است كه عهدهمتشكل از گ،يك تيم كاري. تعريف شود
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يكسري وظايف مكمل بوده و همگي در قبال نيل به يك هدف مشترك متعهد و مسئول 
از مهمترين تعاريف تيم برخي،در جدول زير) . Katzenbach & Smith,1993(هستند 
. استمطرح شده

تعريف تيمسالمحققان/نام محقق
Sundstrom et al.1990 گروه كوچكي از افراد كه در جهت دستيابي به پيامدهاي

.كنندهاي خود را تقسيم ميسازماني مسئوليت

Bartol & Hagmann1992بايست به منظور شناسايي مشكلات، گروهي از كاركنان كه مي
آگاهي از نحوه حل مشكلات و انجام اقدامات لازم در سازمان 

.با يكديگر تشريك مساعي داشته باشند
Baker& salas1992هم هاي متمايز از دو يا چند نفر است كه بطور پويا، بمجموعه

هاي در جهت نيل به اهداف، ارزشها و فعاليت،وابسته و انطباقي
.مشترك با يكديگر در تعامل هستند

Cohen and Bailey1997در ؛ شان به يكديگر وابسته استاي از افراد كه وظايفمجموعه
كنند و ها را با يكديگر تقسيم ميجهت نيل به اهداف مسئوليت
.باشندميداراي هويت مشترك ،در يك سيستم اجتماعي بزرگتر

Brannick & Prince1997يا تعداد بيشتري از افراد هستند كه به منظور نيل به اهداف از دو
ضمن برخوداري از وظايف ،پيش تعيين شده و تسهيم شده

.با يكديگر تشريك مساعي دارند،متفاوت و مختلف

Sacco2002
متفاوت به هاي اي از افراد كه با برخورداري از ويژگيمجموعه

طور مشترك بر روي يك ه منظور نيل به اهداف سازماني ب
.كنندوظيفه و كار مستقل از يكديگر كار مي

Gilley et al.2010اي از حداقل دو همكار، با وظايف متمايز از يكديگرمجموعه.

اء هاي اعضتيمي است كه وظايف و مسئوليت،توان گفت تيم كاري كارآمدمي،در نهايت
به يكديگر هاي شغلي افراداما در عين حال فعاليت؛ آن از يكديگر قابل تفكيك است

،توان ضمن ارزيابي عملكرد تك تك اعضاءباشد، به نحوي كه ميوابستگي متقابل داشته
.دادها را نيز مورد ارزيابي قرارتيممسئوليت جمعي آنها در قبال عملكرد نهايي 



واحدسطحدركاريتيمهاياثربخشيبرموثرعواملتبيين

101

هاي كاريتيماثربخشي
ها در شرايطي كه مطابق هاي حاصل از فعاليت تيماثربخشي تيم عبارت است از خروجي
بايست قابليت هاي اثربخش ميتيم،براين اساس. با استانداردهاي از پيش تعيين شده باشد

اثربخشي كار تيمي زماني  .(Kwak, 2004)اعضاء را جهت كار با يكديگر بهبود بخشند
بر اين اساس يك . باشدتيم و محيط آن تطابق وجود داشتهساختاريابد كه بين افزايش مي
دهي شده اي سازمانتيمي است كه فرهنگ، ساختار و مديريت آن به شيوه،تيم اثربخش

از ديدگاه  .(Hammond, 2008)پذير باشدتحقق اهداف تيم امكان،باشد كه از طريق آن
:(Klein et al., 2009)يل شده استاثربخشي كار تيمي از سه عنصر تشك) 1987(هكمن 

وري قرار دارد؛هاي عيني و ذهني سنجش بهرعملكرد فعلي تيم، كه نوعاً بر مبناي شاخص•
ها و اعضاء آن، جهت انجام فعاليت و همكاري مشترك با يكديگر؛تيم•
.حدي كه اعضاء تيم از عضويت در تيم و فعاليت در آن احساس خشنودي و رضايت خاطر دارند•

هاي كاري داراي سه بعد مختلف اثربخشي تيم) 1997(1از ديدگاه كوهن و بايلي
) 2شود، ها ارزيابي مياثربخشي عملكرد كه در قالب كيفيت و كميت خروجي) 1: باشدمي
هاي اثربخشي عملكرد تيم. پيامدهاي رفتاري ناشي از كار تيمي) 3هاي اعضاء تيم و نگرش

كنندگان وري در زمان، كيفيت، رضايت استفادهن كارايي و بهرهواردي همچوكاري در قالب م
نگرش اعضاء تيم در قالب عواملي . شودسنجيده مي،از كالا و خدمت سازمان و نوآوري

گيرد و در مورد ارزيابي قرار مي،همچون رضايت كاركنان، تعهد و اعتماد آنها به مديريت تيم
براساس ميزان غيبت، جابجايي و ترك ،اي كاريههاي رفتاري اثربخشي تيمنهايت شاخص

.گيردخدمت كاركنان مورد سنجش قرار مي
مورد بررسي قرار ،قالب كليپنجهاي اثربخش را در هاي تيمنيز ويژگي) 2002(2هكمن

تا بر اساس ،داف شفاف و مشخصي برخوردار باشندبايست از اهها ميهمه تيم) 1: دهدمي
ها همه تيم) 2. اي خود را تنظيم نموده و عملكرد خود را ارزيابي كنندهآن بتوانند فعاليت

رهبري كه قادر باشد روابط درون ؛اثربخش و كارآمد برخوردار باشندبايست از يك رهبريمي
تيمي و ميان تيمي را به خوبي هدايت نموده و اعضاء تيم را در مسير نيل به اهداف سوق 

عاملات درون تيمي را تسهيل نموده و در شرايط بروز هرگونه همچنين رهبر تيم بايد ت. دهد
دار انجام وظايف و بايست عهدهها ميتيم) 3. به ياري اعضاء تيم بشتابد،تعارض و مشكل

و انجام آنها نيازمند بودهوظايفي كه پيچيده، چالشي و مهم ؛هاي تيم محور باشندمسئوليت
بايست از منابع و امكانات لازم جهت انجام ها ميتيم) 4. باشدهاي منسجم اعضاء تيم ميتلاش
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،در نهايت) 5. باشداين منابع شامل منابع مالي، فيزيكي و انساني مي. برخوردار باشند،وظايف خود
سازماني كه قدرت و اختيار عمل لازم را يمحيط. باشندها نيازمند محيط سازماني حمايتگر ميتيم

گيري نموده و اعضاء تيم بتوانند تصميم،دهد تا با تكيه بر آنقرار ميهاي كاري در اختيار تيم
هاي سازماني شامل حمايت مديريت سازمان از برخي از حمايت. تصميمات خود را اجرا نمايند

. باشدها و فرهنگ سازماني تيم محور ميتيم،هاي كاريفعاليت تيم
ها، تدوين كردن تعداد اعضاء تيماز طريق محدود تواند ميهاي كاري اثربخشي تيم
هاي كار تيمي به اعضاء، تسهيل فرايندهاي ارتباطي و هاي لازم، آموزش مهارتدستورالعمل

كه چنين زماني). Driskell et al., 2006(افزايش يابد ،تنظيم اهداف عملكردي شفاف
ي رفتارهاي كمتر به سو،اعضاء تيم،هاي كاري وجود داشته باشدهايي براي تيمشاخص

ند يابمثل از زير كار شانه خالي كردن تمايل ميمخرب و منفي ناشي از كار جمعي
)Gibson, 2009.(هاي كار جمعي و تيمي ممكن است يكي از دلايلي كه افراد در محيط

هاي اين است كه در برخي از فعاليت،داشته باشند ردناز زير كار شانه خالي كبه تمايل 
سهم تك تك اعضاء تيم در عملكرد جمعي و نقشي كه هريك از آنها در جهت نيل به ،تيمي
و معضل شدهتلاش افراد در درون تيم كم ،در چنين شرايطي. مشخص نيستدارند،اهداف 

چنانچه تمامي اعضاء كهدرحالي؛يابدافزايشتواند اعضاء مي، در از زير كار شانه خالي كردن
تيم متعهد باشند، تصميمات آگاهانه اتخاذ شوند، يك فرايند مشخص نسبت به تحقق اهداف 

باشد و يك رويه مشخص براي تبادل نظر و ريت تعارضات درون تيمي تعبيه شدهبراي مدي
اري تا حد بسيار هاي كاثربخشي تيم، باشداعضاء تيم با يكديگر وجود داشتهبحث و گفتگوي
توان در قالب چند عامل هاي اثربخش را ميهاي تيمدر نهايت ويژگي. يابدزيادي ارتقاء مي

): Jones & George, 2009(عمده زير خلاصه نمود 
هاي موفق و اثربخش از اهداف بسيار شفاف و قابل دركي تيم: اهداف شفاف و انگيزشي•

به بيان . ارزشمند و قابل حصول هستند،برخوردار هستند و بر اين باورند كه اين اهداف
اهداف . شونددهي ميسازمان،ها حول اهداف واضح و شفافترين تيمربخشديگر اث
از عواملي هستند كه قادرند تلاشهاي اعضاء تيم را يكپارچه نموده و در يك مسير ،جمعي

.مشخص هدايت نمايند
ها و نحوه توزيع داخلي وظايف و مسئوليت،منظور از ساختار يك تيم: ساختار مناسب•

.رتباطات درون تيمي استنحوه برقراري ا
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بايست از هاي كاري، اعضاء تيم نيز ميبراي نيل به اثربخشي تيم: اعضاء شايسته•
.  هاي لازم برخوردار بوده و وظايف خود را به نحو احسن انجام دهندها و قابليتتوانمندي

از ،مهاي تيد ويژگيدهده در زمينه كار تيمي نشان مينتايج حاصل از تحقيقات انجام ش
هاي كاري را در سازمان تحت تأثير خود تواند اثربخشي تيمعوامل بسيار مهمي است كه مي

كار تيمي را جدول زير متغيرهاي شناسايي شده در برخي از مدلهاي اثربخشي . قرار دهند
. دهدنشان مي

هاي اثربخشي كار تيميمتغيرهاي شناسايي شده در برخي مدل: 2جدول
نام 

محققان/محقق
متغيرهاسال

Gladstein1984
تركيب گروه
منابع در دسترس

ساختار گروه
ساختار سازماني

Gist et al.
1987

ساختار گروه
پاداش

/ ايتوسعه/ نفوذي(فرايندها 
)گيريتصميم

عملكرد گروه
انجام كار در آينده

هاي گروهاستراتژي
رهبري
هاي وظيفهويژگي
زندگي كاري اعضاءكيفيت 

Driskell et al.1987

هاي اعضاءمهارت
ساختار گروه
اندازه گروه
ساختار پاداش

شخصيت اعضاء
هنجارهاي گروه

هاي وظيفهويژگي
هاي محيطياسترس

Campion et al.1996
طراحي شغل

وابستگي درون تيمي
تركيب تيم

زمينه سازماني
فرايندهاي تيمي
اثربخشي تيم

Cohen & Bailey1997

استقلال عمل تيم
زمينه سازماني
عوامل محيطي
شناختي تيمويژگيهاي روان

تركيب تيم
فرايندهاي دروني
فرايندهاي بيروني
اثربخشي تيم

Hutton2000
هاي فرديپيش زمينه

محيط سازماني

تصميم /هنجارها/اندازه(عوامل تيمي 
هاي نقش/گيري
)انسجام/تعارض/اعضاء

اثربخشي تيم
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نام 
محققان/محقق

متغيرهاسال

Rasker et al.2001

عوامل وضعيتي
عوامل سازماني
عوامل تيمي 

/رهبري/انسجام/ساختار/اندازه(
)تركيب

عوامل فردي
اي عوامل وظيفه

)مسئوليت/ساختار/وابستگي/پيچيدگي(

Choi2002

هاي تيم ويژگي
)رهبري/توسعه/تركيب(

اقتضائات ساختاري

هاي بيرونيفعاليت
تيماثربخشي 

Kozlowski & 
Ilgen2006

وظايف تيم
فرايندهاي تيمي
عوامل زمينه اي

تقاضاهاي وضعيتي
عوامل همسو كننده فرايندها

اثربخشي تيم

Rajagopal and 
Rajagopal2008

عوامل فردي
عوامل سازماني
توسعه ارزشها

قوم /فرهنگ(عوامل تيمي
)تعارضات/محوري

پيامدهاي فردي
تيميپيامدهاي 

Millward et al.2010

شرايط لازم و نه كافي 
)پاداش/ ساختار/ اهداف(

تعهد و انسجام
آمدي جمعيركا

جو يادگيري

هويت تيم
شناخت مشترك

فرايندهاي تيمي سازنده
قابليت انعكاس كار تيمي

تاثيرگذار بر هاي كثر تحقيقات قبلي به عنوان مولفههايي كه در امولفه،بر اين اساس
در اين تحقيق استخراج شده و در ،بودندار تيمي در سطح واحد شناسايي شدهاثربخشي ك
هاي مربوط به ها و شاخصاين مولفه؛ مفهومي تحقيق مورد توجه قرارگرفتندطراحي مدل 

. باشندآنها به شرح زير مي
:انسجام تيميهاي ساختاري و وابستگي درون تيمي، طراحي شغل در تيم، ويژگي-

بيانگر حدي است كه اعضاء يك تيم جهت انجام وظايف شغلي خود ،وابستگي درون تيمي
وابستگي متقابل اعضاء يك تيم . بايست در تعامل و ارتباط مستقيم با يكديگر قرار گيرندمي
شان افزايش تواند انگيزه افراد را جهت انجام وظايف شغليدر بسياري از شرايط مي،كاري

هايي همچون وابستگي وظايف، وابستگي اهداف و وابستگي بازخورد با دهد و در زمينه
شود وابستگي متقابل اعضاء يك تيم سبب مي. (Kwak, 2004)كندنمود پيدا مي،پاداش
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هاي مشتركشان پيوند خورده و از اين طريق كار فردي تك تك اعضاء به اهداف و مأموريت
دهد سطح بالايي از نشان مي) 1993(3ايح تحقيق واگمننت. اثربخشي تيم حاصل شود
هاي موجب بهبود كيفيت تعاملات و همكاري،اي در يك تيم كاريوابستگي متقابل وظيفه
نيز در بررسي خود به اين نتيجه ) 1993(كمپين و ديگران . شودمشترك اعضاء تيم مي

در اين بررسي دو . طه مستقيم داردرسيدند كه وابستگي متقابل اعضاء تيم با اثربخشي آن راب
از . بيشترين رابطه را با اثربخشي تيم كاري نشان داد،ويژگي وابستگي بازخورد و پاداش

هماهنگي اعضاء يك تيم را از حيث انجام وظايف و همچنين از ،انسجام تيمي،طرف ديگر
به نفس بالايي يك تيم منسجم از اعتماد. گيردرقراري تعاملات اجتماعي در بر ميحيث ب

تواند هاي خود ميها و قابليتبرخوردار است و اطمينان دارد از اينكه با تكيه بر توانمندي
وظايف خود را با موفقيت به انجام رساند، اين امر به اين علت است كه يك تيم منسجم از 

عاليتهاي شود كه اعضاء آن را به يكديگر نزديك نموده و فمند ميهاي مفيدي بهرهمكانيزم
هاي اين مكانيزم.)Beal et al., 2003(كند كاريشان را با هم هماهنگ و يكپارچه مي

كننده كه از قراردادهاي اجتماعي بين اعضاء و وابستگي وظايف آنها به يكديگر هماهنگ
تواند كند و از اين طريق مياحساس خوبي را در اعضاء تيم ايجاد مي،گيردنشأت مي

بر اين .(Horne, 2001 )ء و در نهايت اثربخشي كلي تيم را بهبود بخشداثربخشي اعضا
منعكس كننده تمايل اعضاء به فعاليت در تيم و تعهد به ،توان گفت انسجام تيميمي،اساس
هاي مختلفي براي جلب توجه افراد به فعاليت تيمي، تعهد به تيم و در مكانيزم. آن است

: (Hutton, 2000)ها عبارتند از برخي از اين مكانيزم. داردنهايت نيل به انسجام تيمي وجود
سازگاري بين اهداف تيم  و اهداف اعضاء آن؛-
رهبري كاريزماتيك؛-
ها؛شهرت تيم بخاطر انجام موفقيت وظايف و مسئوليت-
ها و نقطه نظرات شنيده به نحوي كه تمامي ديدگاهباشد،حد كافي كوچك اندازه تيم تا -

شده و مورد ارزيابي قرار گيرند؛
. حمايت اعضاء از يكديگر-

به عنوان ،در بررسي خود به اين نتيجه رسيد كه وابستگي پاداش) 2003(4يانگ هان
شود تلاشهاي انجام وظايف توسط افراد هاي وابستگي درون تيمي سبب مييكي از شاخص

شود نيز در راستاي تسهيل كار تيمي انجام ب طراحي مشاغل درون تيم تعريف ميدر قالكه 
شامل خود مديريتي، (هاي طراحي شغل شاخص (1993)در تحقيق كمپين و ديگران. شود
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ايرابطهبا معيارهاي اثربخشي تيم) اي، تنوع وظيفه، اهميت وظيفه و هويت وظيفهيمشاركت
،نتايج اين تحقيق نشان داد ويژگي خودمديريتي و مشاركتي. داشتزديك و قوي بسيار ن

بر اين .گذار هستندهاي كاري تأثيربر اثر بخشي تيم،هاي طراحي شغلبيش از ساير ويژگي
، روش و روابط موجود در يك شغل بايست بيانگر تعريف محتواطراحي شغل مي،اساس

شاغل جهت ايفاي نقش شخص ي فردي هاي واگذار شده و نيازهاجهت انجام مسئوليت
،در بررسي خود) 1984(گلادستين . (Hackman& Oldham, 1976)باشد شغلي خود 
،استغيرهاي ساختاري تيم در نظر گرفتهرسمي تيم و اندازه تيم را به عنوان مت) مدير(رهبر 

و يساختارويژگيدر مدل خود ) 2010(5ميلوارد. يمي تاثيرگذار استتكه بر اثربخشي كار 
نيز در ) 1997(كوهن و بايلي . داندلفه تاثيرگذار بر اثربخشي تيم ميانسجام تيمي را دو مو
تركيب تيم را شامل متغيرهاي اندازه تيم و تنوع مهارتي و جمعيت ،مدل اثربخشي كار تيمي

جام همچون انس،شناختي تيمهاي روانتواند بر ويژگيكه ميشناختي اعضاء در نظر گرفتند
.  تيمي تاثيرگذار باشد

سبب ، وابستگي دروني تيمتوان گفتمي،بر اين اساس و با توجه به مباني نظري موجود
در انجام وظايف و همچنين در برقراري ،شود انسجام تيمي يعني هماهنگي اعضاءمي

تعاملات اجتماعي بهبود يابد، اين امر از طريق طراحي تيم محور مشاغل و تدوين 
تسهيل )انتخاب مدير و تركيب مناسب تيمي(هاي ساختاري مناسب براي تيم يويژگ
.   شودمي

H1 :بر ،وابستگي درون تيمي از طريق طراحي شغل در تيم و ويژگيهاي ساختاري تيم
.انسجام تيمي تاثيرگذار است

ميزان :هاي ساختاري و انسجام تيمياستقلال عمل تيم، طراحي شغل در تيم، ويژگي-
هاي كاري خود دارد و ميزان اعتمادي كه از طرف سازمان به كنترلي كه يك تيم بر رويه
استقلال . تواند مبين استقلال عمل تيم كاري در سازمان باشدمي،يك تيم كاري وجود دارد

دهد كه فرايندهاي كاري و همچنين نحوة بكارگيري امكان اين را مي،به آن،عمل يك تيم
استقلال ،براين اساس. است را خود تعيين كنددر اختيارش قرار گرفتهامكاناتي كه منابع و 

دهد كه خودشان هويت خود را تعيين و اين امكان را مي،عمل تيم به اعضاء و كليت تيم
نكته حائز اهميت آن است كه . تعريف كرده و الگوهاي شغلي را خودشان طراحي كنند

مند دهد بهرهاز ميزان استقلال عملي كه سازمان به آن ميهمزمان با اينكه يك تيم كاري
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بايست بتوانند از مزاياي ناشي از استقلال عملي كه در درون تيم شود، اعضاء آن نيز ميمي
هاي شود و براساس آن از آزادي بيشتري در نحوة انجام وظايف و مسئوليتبه آنها داده مي

ين امر مستلزم برخورداري تيم از يك رهبر حامي و نه ا. مند شوندخود برخوردارند نيز بهره
هايي يك مدير سنتي، تركيب مناسب، ساختار باز و نه يك ساختار سلسله مراتبي و مسئوليت

استقلال عمل تيم كاري عاملي است كه . (Treveyan, 2001)باشدكاملاً تفويض شده مي
. ها داشته باشدمتفاوتي بر عملكرد تيمتواند اثرات با توجه به نوع تيم و محيط سازماني مي

هايي كه بيشتر از تيم،دهندهاي فيزيكي و مشهود انجام ميهايي كه فعاليترسد تيمبنظر مي
 .Stewart(توانند از استقلال عمل برخوردار باشند مي،دهندكارهاي دانشي انجام مي

گيري در شرايطي كه جهت تصميم،رسد استقلال عمل تيمهمچنين به نظر مي). 2006
محيط سازمان بسيار نوآورانه است و فشار كاري بسيار زيادي هم وجود دارد، تأثير بيشتري بر 

احساس ،در چنين شرايطي اعضاء). Rojas-Villafañe, 2010(داشته باشد عملكرد تيم
ل كنند و از اين طريق به انسجام تيمي كه شامو اهميت شغلي بيشتري را تجربه ميتنوع 

.  يابندنيز دست ميباشداعضاء مياي و ارتباطي هماهنگي وظيفه
H2 :هاي ساختاري تيم بر استقلال عمل تيم از طريق طراحي شغل در تيم و ويژگي

.انسجام تيمي تاثيرگذار است
كننده بينييكي از عوامل پيش: طراحي شغل در تيم، انسجام و فرايندهاي تيمي-

طراحي . (Kwak, 2004)رود شمار ميانگيزش كاركنان، اثربخشي وظيفه و رضايت شغلي به
بايست به نحوي انجام شود كه انگيزه افراد را در جهت انجام وظايف شغل در تيم مي

،شوندهايي كه در يك تيم كاري انجام ميوظايف و فعاليت. شان افزايش دهدشغلي
بايست به نحوي طراحي شده باشند كه هم منجر به افزايش اثربخشي تيم شوند و هم مي

. (Hackman& Oldham, 1976)اثربخشي نتايج كاري تك تك اعضاء تيم را بهبود دهند 
طراحي شغل، تعاملات اجتماعي و كاري اعضاء ،در مدل تحليلي خود) 2007(6لانتز و براو
از . تواند فرايندهاي تيمي را تحت تاثير قرار دهدفي كردند كه ميعنوان عواملي معرتيم را به

نحوه برقراري ارتباط بين اعضاء يك «: فرايندهاي تيمي عبارتند از) 1992(7ديدگاه گازو و شا
كنند و از اين طريق تيم كاري با يكديگر و روشي كه بر اساس آن اعضاء با يكديگر رفتار مي

احساسات، ايجاد حس تشريك مساعي و حمايت و يا مخالفت با به مبادله اطلاعات، بيان 
به بيان ديگر فرايندهاي تيمي بيانگر نحوة تعامل ). Kwak, 2004(پردازند رهبر تيم مي

در بسياري از مدلهاي اثربخشي كار . باشداعضاء تيم با يكديگر و نحوه انجام كار در تيم مي
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از ديدگاه راجاگوپال و . استاستفاده قرار گرفتهخروجي مورد -فرايند-تيمي رويكرد ورودي
:مي شودنيز فرايندهاي تيمي در قالب عناصر زير شناخته ) 2008(8راجاگوپال

ارتباطات تيمي•
گيريتصميم•
پذيريانعطاف•
بازنگري تيم•

شامل ،شناختي تيمهاي رواننشان داد ويژگي) 1997(نتايج تحقيق كوهن و بايلي 
بر اين . تواند بر فرايندهاي دروني و بيروني تيم تاثير مستقيم داشته باشندمي،انسجام تيمي

طراحي ) 2007(كه بر اساس نتايج تحقيق لانتز و براو توان گفت از آنجاييمي،اساس
شود، انسجام تيمي در رابطه بين سبب بهبود انسجام تيمي مي،اي تيم محورمشاغل به شيوه

. كندنقش ميانجي را ايفا مي،اي تيميدهطراحي شغل در تيم و فراين
H3 :طراحي شغل در تيم از طريق انسجام تيمي بر فرايندهاي تيمي تاثيرگذار است.
اثربخشي كار تيمي تا حد بسيار : هاي ساختاري تيم، انسجام و فرايندهاي تيميويژگي-

مرور مباني نظري ). Lafond et al. 2004(زيادي بستگي دارد به تعريف دقيق ساختار تيم 
،هاي مدير تيم و تركيب تيماند ويژگيثر تحقيقاتي كه تاكنون انجام شدهدهد در اكنشان مي

 ,Mc Grath, 1964(اند تيم مطرح شدهتاثيرگذار بر اثربخشيبه عنوان دو شاخص 
Gladstein, 1984, Gist et al. 1987, Cohen et al., 1994, Hutton, 2000, 

Rasker et al., 2001, Choi, 2002)  .(متشكل از دو مؤلفه تنوع و اندازه تيم ،تركيب تيم
ها، تجارب و دانش مختلف بيانگر برخورداري اعضاء يك تيم كاري از مهارت، تنوع. باشدمي

آيند فرادي است كه به عضويت تيم در مياست و اندازه نيز بيانگر تعداد او متنوع 
)Campion et al., 1993.(ن مديرا)هاي اثربخش، بر لزوم توسعة روحيه تيم) رهبران

ندهاي حل مسأله را نيز مديريت همكاري و تعاون ميان اعضاء تيم تاكيد نموده و فراي
. گيرندهاي موجود جهت موفقيت كار تيمي بهره مياين افراد همچنين از فرصت. كنندمي

ه هاي اثربخش بترين عناصر تيمحياتيترين و يكي از مهم،مديريت و رهبري،براين اساس
كند كه آنها از قدرت و توانايي تيم به اعضاء اينگونه القاء مي) رهبر(ابتدا، مدير . رودشمار مي

كند سپس تيم اعضاء را توجيه مي،ف خود و نيل به اهداف برخوردارندلازم جهت انجام وظاي
باشد و در نهايت، منابع، به آنها ميصرفهاي آنها چيزي فراتر از تفويض اختياركه توانمندي

دهد هاي لازم را در اختيار افراد قرار ميهاطلاعات، وظايف، اختيار عمل، انگيزش و كلية نهاد
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 Rico(اي اثربخش در جهت اهداف تيم تلاش كنند دهد بتوانند به شيوهكه به آنها اجازه مي

et al., 2011(.9در اين راستا ميلوارد و همكاران)ساختار تيمي و ،در بررسي خود) 2010
اند كه با تاثيرگذاري بر فرايندهاي هايي در نظر گرفتهجام اعضاء تيم را به عنوان مولفهانس

كوهن و بايلي . بخشندكار تيمي را در سازمان بهبود ميقابليت انعكاس،تيمي سازنده
ي ذهني تسهيم شده هامدلشناختي تيم را در قالب هنجارها و هاي روانويژگي) 1997(

،بر اين اساس.  گذاردهاي دروني و بيروني تيم تاثير ميكنند كه بر فراينداعضاء تعريف مي
شناختي تيم هاي روانتواند در قالب ويژگيهايي است كه ميانسجام تيمي يكي از مولفه
.    كندهاي ساختاري تيم را بر فرايندهاي تيمي تسهيل تبلور يابد و تاثير ويژگي

H4 :هاي ساختاري تيم از طريق انسجام تيمي بر فرايندهاي تيمي تاثيرگذار استويژگي.
هاي مفيدي از مكانيزم،يك تيم منسجم:انسجام تيمي، فرايندها و اثربخشي تيم كاري-
شود كه اعضاء آن را به يكديگر نزديك نموده و فعاليتهاي كاريشان را با هم مند ميبهره

ين طريق فرايندهاي تيمي بهبود و از ا(Beal et al. 2003)كند هماهنگ و يكپارچه مي
،در مدل تحقيقي خود) 2001(10راسكر و همكاران). Cohen & Bailey, 1997(يابد مي

ه عنوان يكي از عوامل تيمي در نظر گرفتند كه از طريق تاثيرگذاري بر انسجام را ب
مطالعه . شودايت منجر به اثربخشي كار تيمي مياي و تيمي در نههاي وظيفهفعاليت
هاي دهد فرايندهاي تيمي در اكثر مدلهاي كاري نشان ميهاي مرتبط با اثربخشي تيممدل

تواند مستقيماً اثربخشي تيم كاري را در ه ميهاي مهمي است كمشاهده يكي از مولفه
 Campion et al., 1996, Tannenbaum etبه عنوان نمونه (سازمان تحت تاثير قرار دهد 

al., 1992, Cohen and Bailey, 1997, Mathieu et al., 2008  .(بر اين اساس،
نيز تحت تاثير قرار ايي آن رااثربخشي نه،انسجام تيمي با تاثيرگذاري بر فرايندهاي تيم

. دهدمي
H5 :انسجام تيمي از طريق فرايندهاي تيمي بر اثربخشي تيم كاري تاثيرگذار است.

مدل مفهومي تحقيق
تاثيرگذار بر اثربخشي ) سطح واحد(هاي درون تيمي تبيين مولفه،محور اصلي اين تحقيق

در ،پيشينه تحقيق اشاره شدگونه كه در مباني نظري وهمان. باشدميكار تيمي در سازمان
،گذارند، بر اين اساساثر ميعوامل و متغيرهاي گوناگوني بر اثربخشي كار تيمي ،سطح واحد

سازي تحقيق هاي مختلف به طراحي چارچوب مدليند حاصل از ارزيابي نتايج يافتهبرآ
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كاري هاي اثربخشي تيم،طبق اين چارچوب كه در شكل زير منعكس شده است. انجاميد
.  باشدشرح زير ميمتاثر از عوامل سطح واحد به

مدل مفهومي تحقيق: 1شكل 

روش تحقيق
اي و كاربردي است، زيرا توسعهيبندي بر مبناي هدف، تحقيقاين تحقيق از لحاظ دسته

بندي تحقيقات از لحاظ دسته،از سوي ديگر. پردازديبه توسعه دانش در يك زمينه خاص م
باشد كه رابطه ميان پيمايشي مي-ها، تحقيقي توصيفيروش و نحوه گردآوري دادهر مبناي ب

س متغيرهاي مدل مفهومي پژوهش را بر اساس هدف تحقيق و با استفاده از تكنيك ماتري
بندي همچنين پژوهش حاضر از لحاظ دسته.نمايدهمبستگي يا كوواريانس تحليل مي

اي كه با جمع آوري اطلاعات تحقيقات ميداني است به گونهزمره در ،تحقيقات از نظر مكاني
وضعيت رابطه ميان متغيرهاي ،از طريق مطالعات ميداني و در چارچوب جامعه و نمونه آماري

جامعه . گرفتش مورد بررسي و تحليل قرار خواهدتحقيق بر اساس مدل مفهومي پژوه
خبرگان و متخصصان كار تيمي در گروه اول: شودي اين پژوهش به دو گروه تقسيم ميآمار

با استفاده از ،نفرسياين افراد به تعداد ؛باشدتوسعه منابع آب و نيروي ايران ميشركت 
روش گلوله غلتان شناسايي شده و به منظور سنجش روايي مدل مفهومي احصاء شده از 

هر موعههاي زيرمجهاي مدل و همچنين شاخصديدگاه آنها پيرامون مولفهمباني نظري 
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دوازدهگروه دوم را كليه مديران و كارشناسان فعال در . استمولفه مورد بررسي قرار گرفته
سيصد و هشتاد و هفت پروژه عمران آبي شركت توسعه منابع آب و نيروي ايران به تعداد كل 

بندي شده يا گيري تصادفي طبقهاين تحقيق با تكيه بر روش نمونهدر. دهد، تشكيل مينفر
نفر از كاركنان شركت به صد و هشتاد و پنجتعداد ،گيريوهي و با استفاده از فرمول نمونهرگ

.عنوان نمونه آماري انتخاب شدند
مان مورد مطالعه و جهت بررسي روايي مدل مفهومي با نظر خبرگان ساز،در اين تحقيق
خبرگان كار تيمي در هاي تاييد شده توسط خبرگان، در ابتدا به گردآوري نظراستخراج مولفه

و تاييد و يا رد اين هاي استخراج شده از مباني نظري پيرامون مولفه،سازمان مورد مطالعه
خبرگان سازمان را افرادي تشكيل دادند كه داراي . استدهها توسط افراد مذكور اقدام شمولفه

جربه كافي در هاي عمراني شركت بوده و از دانش و تحداقل ده سال سابقه كار در پروژه
نفر با كمك مديران و كارشناسان سياين افراد به تعداد . زمينه كار تيمي برخوردار باشند

سپس با ؛آب و نيروي ايران شناسايي شدنددفتر توسعه منابع انساني شركت توسعه منابع 
هاي مورد نياز تحقيق جهت تست مدل مفهومي در بين داده،نامهپرسشابزار استفاده از 

روايي و پايايي ،لازم به ذكر است. استهاقدام شد،مديران و كارشناسان نمونه آماري
ضمن بررسي ،براي روايي تحقيق. جهت تاييد مورد سنجش قرار گرفت،نامه تحقيقپرسش

نظر خبرگان سازمان مورد مطالعه پيرامون سوالات طراحي شده، از اعتبار همگرا استفاده 
نفر از بيستروش ضريب آلفاي كرونباخ بر روي نمونه مقدماتي ،براي پايايي. است هشد

نتايج حاصل از محاسبه اعتبار همگرا و آلفاي . استهكار گرفته شدهاعضاء نمونه آماري ب
مقدار اعتبار دهدنشان مي،هاي مربوط به آنهاهاي تحقيق و شاخصي مولفهكرونباخ برا

. بالاتر است) 0.5(از حد قابل قبول ،جموعه آنهاي زيرمها و شاخصهمگراي تمام مولفه
) 0.7(هاي مربوط به آن نيز از حد قابل قبول ها و شاخصتمام مولفهمقدار آلفاي كرونباخ 

.   بالاتر است

هاهتحليل داد
از آزمون دو ،هاخير بودن جواب-با توجه به بلي،هابه منظور تحليل اهميت مولفه

هاي اصلي مدل ايج حاصل از ارزيابي اهميت مولفهنت،جدول زير. تاسشدهاي استفاده جمله
. دهدتحقيق را نشان مي
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هاي مدل مفهومي تحقيقاي به منظور بررسي ديدگاه خبرگان پيرامون مولفهنتايج آزمون دوجمله: 4جدول 
)سطح معناداري(مقدار آزمونتعدادگروه

استقلال عمل تيم
28.50.000بلي
2خير

30

وابستگي درون تيمي
28.50.000بلي
2خير

30

طراحي شغل در تيم
28.50.000بلي
2خير

30

30.50.000بليساختار تيم
30

30.50.000بليفرايندهاي تيم
30

30.50.000بليانسجام تيمي
30

تيم كارياثربخشي 
29.50.000بلي

1
30

. كمتر است% 5ها  از ر سطح معناداري براي تمامي مولفهدهد مقدانتيجه آزمون نشان مي
.از اهميت معناداري برخوردار هستند،هاولفهتمامي م،در نتيجه از ديد خبرگان

هاي هر مولفهارزيابي ميزان اهميت شاخص
دهنده متغيرهاي مورد بررسي، با توجه به انتخاب طيف ليكرت براي سؤالات تشكيل

بايست مقادير حاصل از نظرات پاسخگويان را مورد بررسي قرار داد تا اين موضوع روشن مي
) عدد وسط طيف ليكرت(3هاي ايشان به طور متوسط با مقدار شود كه آيا ميانگين پاسخ
اي استفاده ميانگين تك نمونهير؟ بنابراين، از آزمون مقايسه تفاوت معناداري دارد يا خ

.استاست كه نتايج آن در ذيل آمدهشده
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هاي اهميت شاخصپيرامونخبرگان ديدگاهاي به منظور بررسي يك نمونهtنتايج آزمون : 5جدول
تحقيقزيرمجموعه هر مولفه مدل

tآماره انحراف استانداردميانگينمتغير

4.031.2734.447استقلال عمل تيم

وابستگي درون تيمي
3.931.3113.898وابستگي اهداف

3.831.1773.878وابستگي وظايف

3.831.3153.47وابستگي پاداش

طراحي شغل در تيم
3.831.2343.699مشاركتي

3.81.2973.378خودمديريتي

3.81.3493.247اهميت وظيفه

3.571.5472.007وظيفهتنوع 

ويژگيهاي ساختاري تيم
4.830.46121.77مدير تيم

6
4.370.61512.17تركيب تيم

3
انسجام تيمي

3.831.0534.334يكپارچگي اجتماعي

4.430.67911.56يكپارچگي وظيفه
4

فرايندهاي تيمي
4.370.66911.19بازنگري

5
4.270.6410.84روابط

6
4.10.7597.94پذيريانعطاف

3.90.48110.25گيريتصميم
6

اثربخشي تيم
3.970.6697.918رفتار

4.40.56313.61نگرش
4

4.070.9076.44عملكرد

ها بالاتر از حد اصله، براي تمامي شاخصدهد اولا مقدار ميانگين حنتيجه آزمون نشان مي
شود و رد مي3مبني بر برابري ميانگين با ،فرض صفراست و همچنين متوسط ارزيابي شده
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تفاوت معناداري ،و به صورت دو دنباله) عدد متوسط(3ها به طور روشني با عدد پاسخ
مقدار عدد بحراني آزمون تك دنباله در سطح ). كمتر است% 5مقدار سطح معناداري از (دارند

براي تمامي tمقدار آمار ،از سوي ديگر. شدبامي645/1برابر با مقدار ،05/0آلفاي برابر با 
بنابراين فرض آزمون تك ؛باشندكمتر مي645/1ها از مقدار بحراني تك دنباله شاخص
تمامي ،شود و در نتيجه از ديد خبرگانتاييد مي3عدد ازمبني بر بزرگتر بودن ،دنباله
.ها از اهميت معناداري برخوردار هستندشاخص

مفهومي تحقيقسنجش مدل 
. دهدمدل معادلات ساختاري را در حالت تخمين ضرايب استاندارد  نشان مي،نمودار زير

متغيرهاي آشكار . شوند پنهان و آشكار تبديل ميكليه متغيرهاي اين مدل به دو دسته
شود، در گيري ميمستقيم به وسيله پژوهشگر اندازهاييا مشاهده شده به گونه) مستطيل(

شوند، گيري نمياي مستقيم اندازهه نشده به گونهيا مشاهد) بيضي(كه متغيرهاي پنهان حالي 
. شونداستنباط مي،گيري شدههاي بين متغيرهاي اندازهبستگيبلكه بر اساس روابط يا هم

مانند مفاهيم انتزاعي كه ،هاي تئوريكي هستندسري سازهبيانگر يك،متغيرهاي پنهان
اهده اهده نيستند و از طريق ساير متغيرهاي مشاهده شده ساخته و مشمستقيماً قابل مش

زا، هاي وابستگي درون تيمي، استقلال تيم مستقل يا برونمتغير،در اين مدل. شوندمي
هاي ساختاري تيم، انسجام تيمي، فرآيندهاي تيمي تيم، ويژگيمتغيرهاي طراحي شغل در
. باشندزا مييا درون) وابسته(ميانجي و متغير اثربخشي تيم 

مدل معادلات ساختاري تحقيق در حالت تخمين ضرايب استاندارد: 2شكل 
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.دهدنشان مينتايج حاصل از بررسي پنج فرضيه اين تحقيق را،جدول زير

نتايج حاصل از بررسي فرضيات تحقيق: 6جدول 

tآماره ضريب تاثيرعنوان فرضيهشماره
سطح 
نتيجهمعناداري

اول
طراحي شغل در ←وابستگي درون تيمي

انسجام ←تيم و ويژگيهاي ساختاري تيم 
تيمي

0.353.79P<0.01تاييد

طراحي شغل در تيم ←استقلال عمل تيمدوم
تاييد0.343.36P<0.01انسجام تيمي←و ويژگيهاي ساختاري تيم 

انسجام تيمي ←طراحي شغل در تيمسوم
تاييد0.182.53P<0.05فرايندهاي تيم←

انسجام تيمي ←ويژگيهاي ساختاري تيمچهارم
تاييد0.558.45P<0.01فرايندهاي تيم←

فرايندهاي تيمي ←انسجام تيميپنجم
تاييد0.7113.61P<0.01اثربخشي تيم كاري←

|t|>1.96 Significant at P<0.05, |t|>2.58 Significant at P<0.01,

ررسي فرضيات اول تا پنجم نشان جدول فوق، مقادير به دست آمده از ببا توجه به 
طبق قاعده خطاي پنج درصد در ناحيه رد فرض صفر براي (براي اين پارامتر tمقدار ،دهدمي

لذا . استمحاسبه شده96/1، بزرگتر از )مدلهر پارامتر -96/1تا 96/1مقادير خارج بازه 
درصد اطمينان و 99اول، دوم، چهارم و پنجم محقق با توان بيان نمود كه فرضيات مي

هر دو متغير وابستگي درون ،به عبارت ديگر. شوددرصد اطمينان تاييد مي95فرضيه سوم با 
بر ،تيمي و استقلال عمل تيم از طريق طراحي شغل تيم محور و ويژگيهاي ساختاري تيم

هاي محور و ويژگيهاي شغل تيميهمچنين دو متغير ويژگ. گذار استانسجام تيمي تاثير
ساختاري تيم از طريق انسجام تيمي بر فرايندهاي تيم تاثير گذارند و در نهايت فرايندهاي 

با توجه به مثبت بودن ضرايب . باشدميداري بر اثربخشي تيم كاري امعنتاثيرداراي ،تيمي
.باشددار مينوع روابط در مدل به دست آمده مثبت و معنا،توان گفتمسير مي

جمع بندي و ارائه پيشنهاد
برداري اي را براي بهرههاي بالقوهها با استفاده از روش تيمي ظرفيتبه ثمر رساندن كار
، در اختيار )شودبه طور كامل استفاده نميكه از آن(هاي منابع انساني كامل از توانايي
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تيمي در راستاي پذيرش تغييرات و شناسايي عوامل موثر بر بهبود كار،بنابراين؛گذاردمي
تواند با كمك به امري اجتناب ناپذير است و مي،شناخت مشاركت فعال اجتماعي و تغيير

مزيت ،هاي تيميايندهاي اثربخش و مديريت كارآمد فرها در جهت طراحي تيمسازمان
فردي را هاي رشد و توسعهراهبردي ايجاد نموده و در عين حال براي كاركنان نيز فرصت

).  1387فرد و ديگران، معاير حقيقي(فراهم آورد 
و بافت داخلي آن هايي بود كه در درون تيم شناسايي عوامل و مولفه،هدف از اين بررسي

با مطالعه ،در اين بررسي. توانند اثربخشي تيم كاري را تحت تاثير قرار دهندقرار داشته و مي
درون تيمي موثر هاي متعددي به عنوان عواملمولفه،تحقيقمباني نظري پيرامون موضوع 

ها توسط خبرگان حوزه كار اسايي شدند و با تاييد اين مولفههاي كاري شنبر اثربخشي تيم
هاي كاري اين نتيجه حاصل شد كه در هنگام طراحي تيم،تيمي در سازمان مورد مطالعه

به ،ل تيم و وابستگي درون تيميهاي استقلال عمبايست به ويژگيمي،اثربخش در سازمان
همچنين بر . توجه شود، دهندثربخشي تيم را تحت تاثير قرار ميهايي كه اعنوان مولفه

هاي ساختاري تيم، انسجام تيمي و اساس نظر خبرگان، طراحي شغل تيم محور، ويژگي
در توانند بر اثربخشي يك تيم كاري رون تيمي نيز عواملي هستند كه ميفرايندهاي د

. سازمان تاثيرگذار باشند
ي ميان دهد وابستگنشان مي،نتايج حاصل از آزمون مدل تحليل مسيري پيشنهاد شده

كه پذيرداي انجام ود طراحي شغل نيز در تيم به شيوهشاعضاء يك تيم كاري سبب مي
هاي هاي فردي به اعضاء جهت مديريت وظايف شغلي خود، فعاليتعلاوه بر اعطاء آزادي

معي اعضاء تسهيل شود و در عين حال به سبب وابستگي زياد اعضاء به يكديگر در جهت ج
محور مشاغل طراحي تيم. بدنيل به اهداف تيم، احساس تنوع و اهميت شغلي نيز افزايش يا

ز حيث روابط شود انسجام و هماهنگي اعضاء تيم از حيث انجام وظايف و همچنين اسبب مي
نيز همگرا ) 1993(و واگمن ) 2004(اين امر با نتايج تحقيق لين واك ؛اجتماعي افزايش يابد

وابستگي درون تيمي كه در مدلهاي مختلف ،لذا بر اساس يافته تحقيق حاضر؛باشدمي
 El-Kot and leat, 2005, Cohen(اثربخشي كار تيمي همواره مورد توجه قرار داشته است 

and Bailey, 1997, Lynn Kwak, 2004, Campion et al., 1996 ( از طريق
تواند انسجام درون تيمي را از حيث نحوه انجام مي،اري بر نحوه طراحي شغل در تيمتاثيرگذ

؛دهدوظايف و همچنين نحوه برقراري تعاملات اجتماعي بين اعضاء تحت تاثير خود قرار 
وابستگي دروني اعضاء در انجام وظايف، ،همچنين بر اساس روابط آزمون شده در اين تحقيق
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اهداف و دريافت پاداش و بازخور بر نحوه انتخاب مدير مناسب براي تيم و همچنين تركيب 
هاي موجود در تيم تاثير گذاشته و از اين طريق نيز انسجام تيم از حيث اندازه و تنوع مهارت

اعضاء آن در تدوين اهداف، در يك تيم كاري كه،به بيان ديگر. كندا تسهيل ميتيمي ر
انجام وظايف و دريافت بازخوردهاي عملكردي به يكديگر وابسته هستند، با همكاري و 

شود و اين فرد نها به عنوان مدير تيم انتخاب ميشخص مناسبي از بين آ،توافق بين اعضاء
ايطيهمچنين در چنين شر؛ضاء تيم برخوردار خواهد بودنيز همواره از حمايت ساير اع

آيند در حد اد افرادي كه به عضويت تيم در ميشود تعدوابستگي اعضاء به يكديگر سبب مي
. هاي موجود در تيم را نيز تسهيل نمايدتنوع مهارت،معقول قرار داشته و وابستگي بين اعضاء

هماهنگي انسجام تيمي يعني ،برخورداري تيم از مدير مناسب و تركيب مطلوب اعضاء
) 1997(اين امر با نتايج تحقيق كوهن و بايلي ؛نمايداي را در آن تسهيل ميوظيفهارتباطي و 
.    نيز سازگار است) 2010(و ميلوارد 

است نقش استقلال عمل تيم در بهبود اثربخشي آن در تحقيقات مختلفي به اثبات رسيده
)Langfred, 2000, Cohen and Bailey, 1997, Kozliwski and Bell, 2003, 

Rico, 2011 .(ل عمل يك تيم كاري در استقلا،بر اساس نتايج حاصل از تحقيق حاضر
هاي داخلي و در تعيين الگوهاي كاري مربوط به خود و به طور كلي در انجام كنترل رويه
اي نيز به گونهشود مشاغل موجود در تيممحول شده از سوي سازمان، سبب ميوظايف

دهد، به جام وظايف شغلي خود آزادي عمل ميكه به اعضاء در انطراحي شوند كه علاوه بر آن
سطح مشاركت و همكاري شغلي اعضاء با يكديگر و همچنين ،سبب استقلال تيم در سازمان
همچنين استقلال عمل تيم در . هاي شغلي آنها افزايش يابدتنوع و به تبع آن اهميت فعاليت

فرد ،با همكاري يكديگروغ از فشارهاي بيرونيشود اعضاء تيم بتوانند فارسازمان سبب مي
ب مهارتي و تيم از تركي،مناسبي را از بين خود به عنوان مدير انتخاب نمايند و در عين حال

همگرا ) 2001(يج تحقيق ترويان اين امر نيز با نتا. نيز برخوردار باشدءتعداد مطلوب اعضا
هاي ساختاري بر انسجام تيمي در لذا با توجه به تاثير مستقيم طراحي شغل و ويژگي.باشدمي

تحقيق حاضر، مي توان گفت استقلال عمل تيم كاري از طريق تاثيرگذاري بر نحوه طراحي 
. كندرا تسهيل ميهاي ساختاري آن، انسجام تيميشغل در تيم و ويژگي

همچنين نشان داد انسجام تيمي يعني هماهنگي ،نتايج حاصل از آزمون فرضيات اين تحقيق
بيشتر اعضاء تيم در تعاملات اجتماعي با يكديگر و در انجام وظايف تيمي فرايندهاي تيم همچون 

بخشد كه با نتايج بررسي بيل و پذيري را بهبود ميگيري، ارتباطات، بازنگري و انعطافتصميم
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با توجه به روابط تاييد شده در مدل تحقيق، طراحي لذا ؛باشدنيز همراستا مي) 2003(همكاران 
هاي ساختاري تيم از طريق بهبود انسجام درون تيمي، فرايندهاي شغل در تيم و ويژگي

. كنندپذيري تيم را تسهيل ميگيري، ارتباطي، بازنگري و انعطافتصميم
يز نقش آن بر انسجام تيمي كه در تحقيقات قبلي ن،هاي تحقيق حاضربا توجه به يافته

 ,Campion et al., 1996, Huttonبه عنوان نمونه (بهبود اثربخشي تيم  به اثبات رسيده 

2000, Mc Grath, 1964, Millward et al., 2010, Rajagopal, 2008 (و بر اقدامات
،بايست در جهت نيل به اهداف خود بر آنها متمركز شودفرايندهايي كه يك تيم كاري مي

جتماعي اعضاء يك تيم كاري سبب اي و ايكپارچگي وظيفه،به بيان ديگر. گذاردتاثير مي
، تعاملات اجتماعي بين ودري به نحو مطلوبي در تيم انجام شگيشود فرايندهاي تصميممي

اعضاء بهبود يابد، تيم كاري از توانايي لازم جهت بازنگري خود برخوردار بوده و همچنين در 
بر اساس . پذيري بالايي برخوردار باشدراموني از قدرت انعطافرات پيهنگام مواجهه با تغيي

بهبود فرايندهاي دروني تيم بر اثربخشي آن كه از طريق ،نتايج به دست آمده از اين تحقيق
بت به فعاليت جمعي و در نهايت عدم تمايل بهبود عملكرد تيم، بهبود نگرش اعضاء نس
اين يافته تحقيق حاضر نيز با . د، تاثير گذار استباشاعضاء به ترك خدمت قابل مشاهده مي

 ,Campion et al., 1996به عنوان نمونه (باشد سياري از تحقيقات قبلي سازگار مينتايج ب
Tannenbaum et al., 1992, Beard and Salas, 1995, Cohen and Bailey, 

1997, Mathieu et al., 2008 .(انسجام ،ج تحقيق حاضربر اين اساس و با توجه به نتاي
.بخشد، اثربخشي تيم كاري را بهبود ميتيمي از طريق تاثيرگذاري بر فرايندهاي تيم

هاي پروژه سازمانترين ساز و كار مديريت منابع انساني دركار تيمي به عنوان اصلي
ها اثير بسيار زيادي بر كيفيت پروژهت،هابنابراين نحوه مديريت تيم،باشدمحور مطرح مي

ها ورهاي تاثيرگذار بر اثر بخشي تيمهاي كار تيمي به عنوان فاكتويژگي،در اين تحقيق. دارد
كشور به عوامل هاي عمراني در كه كارائي پروژهاستواقعيت اين . مورد بررسي قرار گرفت
است ي بستگي دارد، تحقيقات نشان دادهريزي، تكنولوژي و پشتيباني مالزيادي نظير برنامه

،هادازه ديگر عوامل در كارائي پروژهه مشكلات رفتاري انساني و عوامل اجرايي نيز به انك
سعي ،ها در يك سازمان پروژه محورابراين محقق با انتخاب موضوع تيمبن؛ تاثير گذار است

،هاي دروني تيمدر اين بررسي از  بين مولفه.داين مفهوم را مقداري تشريح كننمود
بخشي تيم كاري مشاهده شد، لذا ر گذاري در رابطه بين فرايندهاي تيمي و اثرترين تاثيقوي
كه در تحقيق حاضر به عنوان هايي در كنار توجه به مولفه،بايست در سازمان مورد مطالعهمي
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بر ها،ه شدند و همچنين روابط بين مولفههاي تاثيرگذار بر اثربخشي كار تيمي شناختمولفه
پذيري تيم نيز تاكيد زيادي وجود رتباطي، بازنگري و انعطافگيري، ابهبود فرايندهاي تصميم

.داشته باشد تا از اين طريق بهبود اثربخشي كار تيمي محقق شود

نوشتپي
1. Cohen & Bailey
2. Hackman
3. Wageman
4. Young Han
5. Millward
6. Lantz & Brav
7. Guzzo & shea
8. Rajagopal & Rajagopal
9. .Millward et al.
10. Rasker et al.

خذĤمنابع و م
تيم و كار تيمي، فصلنامه نظام مهندسى ). 1389.(، ميرترابي، مهديه سادات ...ابراهيمي، اسد ا

/. شماره بيست و هفتم / كشاورزى و منابع طبيعى، سال هفتم 
مدل ). 1389.(تسليمي، محمد سعيد، فرهنگي، علي اكبر، عابدي جعفري، حسن، رازنهان، فيروز 

اثرگذاري فرهنگ ملي بر كار تيمي در ايران، فصلنامه راهبرد فرهنگ، سال سوم، شماره 
10-11 .

).1387.( معاير حقيقي فرد، علي، مرادي، مرتضي، خليل زاده، مهدي، نوبخت ساهرود كلايي، جواد 
بررسي عملكرد تيم هاي كاري در سازمان و عوامل مؤثر بر آن، دوماهنامه توسعه انساني 

. 20پليس، سال پنجم، شماره 
، سازمان تيم محور راهنماي عملي براي تحول )1387(و  ويكز، لين ماركي . وست، مايكل ا

دكتر اسماعيل مرداني گيوي: سازماني، ترجمه
Baker, D., & Salas. E. (1997). Principles for measuring teamwork: A 

Summary and look toward the future. In M. Brannick, E. Salas, & 
C. Prince (Eds.), Team performance assessment and measurement: 
Theory, methods, and applications (pp.331-355). Mahwah, NJ; 
Lawrence Erlbaum Associates.

Bartol, K.M. and Hagmann, L.L. (1992) .Team-based pay plans: a key to 
effective team work. Compensation and Benefits Review, 24, 24-9. 



1393، بهار 33فصلنامه علوم مديريت ايران، سال نهم، شماره 

120

Beal, D. J., Cohen, R. R., Burke, M. J., & McLendon, C. L. (2003). 
Cohesion and performance in groups: A meta-analytic clarification 
of construct relations. Journal of Applied Psychology, 88 (6), 989-
1004.

Brannick, M., & Prince, C. (1997). An Overview of team performance 
measurement. In M. Brannick, E. Salas, & C. Prince (Eds.), Team 
performance assessment and measurement: Theory, methods, and 
applications, 3-16. 

Mahwah, NJ; Lawrence Erlbaum Associates. Campion, M., Papper, E., & 
Medsker, G. (1996). Relations between work team characteristics 
and effectiveness: A replication and extension. Personnel 
Psychology, 49, 429-452.

Campion, M., Medsker, G., & Higgs, A. (1993). Relations between work 
group characteristics and effectiveness: Implications for designing 
effective work groups. Personnel Psychology, 46, 823-850.

Campion, M., Papper, E., & Medsker, G. (1996). Relations between work 
team characteristics and effectiveness: A replication and extension. 
Personnel Psychology, 49, 429-452.

Cannon-Bowers, J. A., S. I. Tannenbaum, et al. (1995). Defining Team 
Competencies and Establishing Team Trainning Requirements. 
Team Effectiveness and Decision Making in Organizations. R. 
Guzzo and E. Salas. San Francisco, CA, Jossey-Bass: 333-380. 

Choi, Jin Nam (2002). External Activities and Team Effectiveness: 
Review and Theoretical Development. Small Group Research, 33 ( 
2), 181-208. 

Cohen, Susan G., Gerald E. Ledford, JR., Spreitzer, Gretchen M. (1994) 
.A problem model Of Self-managing Work Team Effectiveness. 
Center for effectiveness organizations, marshall School Of 
Business University of Southern California, Los Angles, CA.

Cohen, S.G. and Bailey, D.E. (1997) .What makes teams work: group 
effectiveness research for the shopfloor to executive suite. Journal 
of Management, 23 (3), 239-90.

Driskell, J. E., Goodwin, G. F., Salas, E., & O’Shea, P. G. (2006). What 
makes a good team player? Personality and team effectiveness. 
Group Dynamics: Theory, Research, and Practice, 10.



واحدسطحدركاريتيمهاياثربخشيبرموثرعواملتبيين

121

Driskell, J.E., Salas, E., & Hogan, R. (1987). A taxonomy for composing 
effective naval teams. Naval Training Systems Center, Human 
Factors Division (Code 712), Orlando, FL. 

Doolen, T.L., M.E. Hacker and E.M.V. Aken (2003) . The impact of 
organizational context on work team effectiveness: A study of 
production team. IEEE Trans. Eng. Manage., Vol. 50, pp. 285-96. 

Gelfand, M. J., M. Erez & z. Ayean. (2007) .Cross-Cultural 
Organizational Behavior. Annual Review of Psychology, 58 (20), 1-
35. 

Gibson, J. L., Ivancevich, J. M., Donnelly, J. H., & Konopaske, R. 
(2009). Organizations: Behavior, structure, process (13th ed.). 
New York, NY: McGraw-Hill.

Gilley, Jerry W., Morris, M. Lane, Waite, Alina M., Coates, Tabitha, and 
Veliquette, Abigail (2010). Integrated Theoretical Model for 
Building Effective Teams. Advances in Developing Human 
Resources, 12 (1), 7–28. 

Gist, M.E., Locke, E.A., & Taylor, M.S. (1987). Organizational
Behavior: Group Structure, Process and Effectiveness. Journal of 
Management, 13 (2), 237-57. 

Gladstein, D.L. (1984). Groups in context: A model of task group 
effectiveness. Administrative Science Quarterly, 29, 499-517.

Hackman, J. R., & Oldham, G. R. (1976). Motivation through the design 
of work: Test of a theory. Organizational Behaviour and Human 
Performance, 16, 250–279.

Hackman, J.R. (1987). The design of work teams. In J.W. Lorsch (Ed.), 
Handbook of organizational behavior. Englewood Cliffs, NJ: 
Prentice-Hall. 315-342. 

Hackman, J. R. (2002). Leading teams: Setting the stage for great 
performances. Boston, MA: Harvard Business School Press.

Hammond,  Harlan Ray (2008) .Tthe Antecedents Of Affective 
Commitment To The Team And Their Impact On Team 
Effectiveness.  A Dissertation Presented to the Faculty of the of the 
College of Business Administration of TUI University in Partial 
Fulfillment of the Requirements fo the Degree of Doctor of 
Philosophy. 



1393، بهار 33فصلنامه علوم مديريت ايران، سال نهم، شماره 

122

Horne, C. (2001). The enforcement of norms: Group cohesion & meta-
norms. Social Psychology Quarterly, 64 (3), 253-266.

Hutton, Timothy strathearn (2000) .The Development of a Model Factors 
Promoting Team Effectiveness in the Authomotive Component 
Industry. Paper presented in partial fulfilment of the requirements 
for the Master’s Degree in Business Administration in the Faculty 
of Management at the Port Elizabeth Technikon. 

Jones, G. R., & George, J. M. (2009). Contemporary management (3rd 
ed.). New York, NY:McGraw-Hill/Irwin.

Katzenbach, J. R., & Smith, D. K. (2003). The wisdom of teams: Creating 
the high-performance organization (3rd ed.). New York, NY: 
HarperCollins.

Kichuk.S,Weisner.W.H,(1998) .Work teams:selecting members for 
optimal performance. Canadian psychology, 39, issue1/2. 

Klein, Cameron, DiazGranados, Deborah, Salas, Eduardo, Le, Huy, 
Burke, C. Shawn and Lyons, Rebecca (2009). Does Team Building 
Work?.  Small Group Research, 40 (2), 181-222

Kozlowski, Steve W.J. and Ilgen, Daniel R. (2006). Enhancing the 
Effectiveness of Work Groups and Teams. Psychological Science 
in the Public Interest, 7 (3), 77-124. 

Kwak, Eun J.Lynn (2004) .Team Effectiveness And Characteristics:
Apparel Product Development Teams. A Dissertation submitted to 
the Department of Textiles and Consumer Sciences in partial 
fulfillment of the requirements for the degree of Doctor of 
Philosophy. 

Lafond, Daniel, Jobidon, Marie-Eve, Aubé, Caroline, and Tremblay, 

Sébastien (2011) .Evidence of Structure- Specific Teamwork 
Requirements and Implications for Team Design. Small Group 
Research, 5 (42), 507-535.

Lantz, Annika and Brav, Agneta (2007) .Job design for learning in work 
groups. Journal of Workplace Learning, 19 (5), 269-285.

Mathieu, J., Maynard, M.T., Rapp, T., & Gilson, L ) .2008.( Team 
effectiveness 1997-2007: A review of recent advancements and a 
glimpse into the future. Journal of Management, 34,410-476.



واحدسطحدركاريتيمهاياثربخشيبرموثرعواملتبيين

123

MCGrath, J.E. (1964) .Social Psychology. New York: Holt, Rinehart and 
Winston. 

Millward, Lynne J., Banks, Adrian and Riga, Kiriaki (2010). Effective 
self-regulating teams: a generative psychological approach. Team 
Performance Management, 16 (1/2), 50-73. 

Rajagopal and Rajagopal, Ananya (2008). Team performance and control 
process in sales organizations. Team Performance Management, 14
(1/2), 70-85. 

Rasker, P., van Vliet, T., van den Broek, H., & Essens, P. (2001). Team 
effectiveness factors: A literature review. TNO Technical report 
No.: TM- 01-B007, Soesterberg, The Netherlands.

Raymond, William, (2005) .Building A Successful Team. The Project 
Network Newsletter, October. www.mympa.Org

Rico, Ramón, Carlos de la Hera, María Alcover  and Tabernero, Carmen 
(2011) .Work Team Effectiveness, A review Of Research From 
The Last Decade (1999-2009). Psychology in Spain, 15(1), 57-79. 

Rojas-Villafañe,  José A. (2010) .An Agent-Based Model Of Team 
Coordination And Performance. A dissertation submitted in partial 
fulfillment of the requirements for the degree of Doctor Of 
Philosophy in Industrial And Systems Engineering.

Sacco, Joshua M., (2002) .The prlationship between team Composition 
And team effectiveness; A multi-level Study. A Dissertation 
Submitted to Michigan State university In Partial Fulfillment of the 
Requirements for the Degree of Dotor of Philosophy. 

Steward, G. L. & M. R. Barrick (2000). Team Steucture and 
Performance: Assesing the Mediating Role of Intrateam Process 
and the Moderating Role of Task Type. Academy of Management 
Journal, 43, 135-48. 

Sundstrom, E., de Meuse, K.P. and Futrell, D. (1990) .Work teams: 
applications and effectiveness.  American Psychologist, 45 (2), 
120-33.

Tannenbaum, S.I., Beard, R.L., & Salas, E. (1992). Team building and its 
influence on team effectiveness: An examination of conceptual and 
empirical developments. In K. Kelley (Ed.), Issues, theory, and 
research in industrial/organizational psychology. New York: 
Elsevier Science. (pp. 117-153).



1393، بهار 33فصلنامه علوم مديريت ايران، سال نهم، شماره 

124

Thomas, M. (2007). Mastering people management. London, UK: 
Thorogood.

Trevelyan, R. (2001). The paradox of autonomy: A case of academic 
research scientists. Human Relations, 54(4), 495-520.

Young Han, Tae, (2003) .Multilevel Approach To Individual And Team 
Adaptive Performance. A Dissertation submitted to the University 
at Albany, State University of New York in partial fulfillment of the 
requirements for the degree of Doctor of Philosophy.


