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 چکیده
آید و به افزایش توانایی سازمان و شمار میکار تيمی یکی از عناصر اصلی موفقيت سازمان به

کند. با این وجود، غفلت از الزامات اجرای اثربخش کار های محيطی کمک میغلبه بر چالش

در پووهش حاضر به مطالعه سازی خواهد شد. تيمی، موج  عدم تحقی اهداف سازمانی و تيم

نفر از کارکنان  190جامع عوامل مؤثر بر کار تيمی پرداخته شده است. جامعه آماری تحقيی شامل 
های فعال در حوزه نفت و گاز است که با استفاده از دارای تجربه کار تيمی در یکی از سازمان

عنوان حجم نمونه انتخاب نفر به 152گيری تصادفی ساده، تعداد فرمول کوکران و روش نمونه
شدند. این تحقيی از نظر هدف، کاربردی و از نوع پيمایشی است. ابزار سنجش تحقيی شامل دو 

های تحقيی با استفاده از تحليل عاملی تأیيدی و تحليل مسير نشان ساخته است. یافتهمحقی پرسشنامه
سازمانی و جو حاکم بر تيم،  های مدیریت تيم، بسترهای شخصيتی اعضا، ویوگیداد که ویوگی

بر اثربخشی کار تيمی موثر  سازماندهی و اهداف تيم ،های ارتباطات و تعاملات اعضاویوگی

گانه اثربخشی نيز دستاوردهای هستند. همچنين از ميان عوامل مؤثر، مدیریت تيم و از ميان ابعاد سه
 عملکردی دارای بالاترین اولویت هستند. 

 

 ی؛ کار تيمی؛ عوامل مؤثر بر کار تيمی.اثربخش: کلیدواژه
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 مقدمه
 محـيط در سـریع تحـولات هسـتند، روهروبـ مختلفـی هـایچـالش با هاسازمان حاضر عصر در

در  جـوییصـرفه به یابیدست لزوم است و شده منجر کار و کس  فضای شدنرقابتی به هاسازمان

 توسـعه. اسـت نمـوده ضـروری را رقـابتی مزیت کس  و پذیریانعطاف افزایش نوآوری، مقياس،

 و وظایف گراییتخصصی و سازمانی ساختار در اساسی موج  تغييرات هاسازمان رشد و اقتصادی

 آنچـه ميان این (. در2004، 2؛ وست و مارکيویسز2006، 1است)لاولر و ورلی آنها شده هایفعاليت

 و مناس  هایتيم تشکيل رساند،می یاری هاچالش با مقابله و توانایی افزایش جهت در هاسازمان به

مقـرون و مثبـت نتـایج بـه یابیدسـت در هاکنندهتسهيل مهمترین از یکی تيمی کار. است اثربخش

 وریبهـره سازگاری، تيمی، کار واقع (. در2004، 3و کوریه است)پراکتر سازمان عرصه در صرفهبه

 و سازمان عملکرد موجبات بهبود و داشته همراهبه سازمان افراد از یک هر برای بيشتری خلاقيت و

(. تحقيقـات 2005و  2000نماید)سالاس و همکـاران، را فراهم می کارکنان شغلی رضایت افزایش

باشند)گيبسـون و کنونی بيانگر ارتباط مثبت کار تيمی و کيفيت محصولات و خدمات سازمان مـی

 (.2007دیگران، 

ای از رفتارهای افراد ر تيمی نيز چيزی بيش از مجموعهای بيش از افراد بوده و کاتيم، مجموعه

توان عنوان تيم را به هر گروهی از افراد اطلاق نمود و از آنها انتظار داشت نمی  راحتیباشد و بهمی

ها و مشخصات خاصی است و در (. تيم دارای ویوگی1980عنوان یک تيم عمل نمایند )باس، تا به

یابی به نتایج و عملکـرد مـؤثر تـيم ممکـن نخواهـد بود)مورگـان و صورت عدم وجود آنها، دست

 در افــراد جــایگزین نــوین، هــایســازمان بنيــادی در عنصــری عنوانبــه هــا(. تــيم1986همکــاران، 

 اصــلی واحــد هـا،ســازمان از بسـياری در(. 2007 دیگــران، و گيبسـون)اندشده ســنتی هـایرویکرد

مورد استفاده  سازمانی پيچيده مسایل حل و مهم وظایف انجام برای است که تيم ،هاسازمان ساختار

 (.2000 ،4باریک و استيورت)گيرندقرار می

                                                                                                                                        

1. Lawler and Worley 

2. West and Markiewicz 

3. Procter and Currie 

4. Stewart and Barrick 
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 هـایمؤلفـه و عوامـل به توجه عدم کار تيمی، کارگيریبه از حاصل مثبت نتایج و مزایا رغمبه

 همراهبـه ار عملکرد افزایش تنها نه که شودمی ایعدیده مسایل و مشکلات بروز موج  تيم ایجاد

بــر ایــن اســاس، . شــودمی نيــز منجــر اساســی هایشکســت بــه مــواردی در بلکــه نخواهــد داشــت

 و کارا هایتيم به یابیدست و آن ایجاد بر اثرگذار و دهندهتشکيل عوامل تيمی، شناسی کارآسي 

لکـرد بدون شناخت عوامل مؤثر بـر عمکه طوری، بهنمایدمی ضروری بسيار هاسازمان در اثربخش

 . ایجاد نموددر سازمان های اثربخشی تيمتوان کار تيمی نمی

جنبـه بـه یـک هر و انجام شده است متعددی تحقيقات اگر چه تاکنون در خصوص کار تيمی

ای با رویکردی جامع به بررسی عوامل مـؤثر بـر کـار اند اما، کمتر مقالهپرداخته آن از خاصی های

پراکنـدگی مطالعـات و در واقـع هـای اثربخشـی آن پرداختـه اسـت. تيمی و شناسایی ابعاد و مؤلفه

های واحـد در ها و عدم انسجام مطالعات در برخی موارد و جانمایی متناقض مؤلفهبندی مؤلفهدسته

پـووهش  نمایـد. بـر ایـن اسـاس، درای جامع را ایجـاد میمطالعات مختلف، ضرورت انجام مطالعه

کـار تيمـی  ها و عوامل اثرگـذار بـر عملکـردکردی جامع، مؤلفهشود با اتخاذ رویمی حاضر تلاش

اصلی که ایـن مقالـه در  پرسش بنابراین تعيين شده و تاثير آنها بر اثربخشی کار تيمی بررسی شوند.

اثر  سازمانبستر در خشی کارتيمی بر اثرب باشد عبارت است از اینکه چه عواملیمیپی پاسخ به آن 

 گذارد؟می
 

 شپیشینه پژوه

 های کار تیمیشناسی تیم و ویژگیمفهوم
 هـدف مشـترک و بـه کـه شودمی اطلاق مکمل هایمهارت با افراد از تعدادی به تيم اصطلاح

 مهارت، با محدود افرادی از (. تيم،1993 ،1اسميت و کتزنباخ)متعهد هستند متقابل پذیریمسئوليت

 مشترک آمالی و اهداف به رسيدن ایبر است که مکمل تشکيل شده و گوناگون تجربيات و دانش

 اعتمـاد، درجـه از ها در مقایسه بـا گـروهتيم( 1992 ،2سالاس و بکر کنند)می همکاری همدیگر با

                                                                                                                                        

1. Katzenbach and Smith 

2. Baker and Salas 
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 و از دیدگاه انيل (.1996 ،1کزلفسکی)هستند برخوردار بيشتری هماهنگی و انسجام تعهد، اطمينان،

 دارای اهداف و متکی بوده یکدیگر به که ندهست نفر چند یا دو از ترکيبی هاتيم( 1999) همکاران

 پویـا، طوربـه است کـه شخو چند یا دو از متمایز ایهستند. به اعتقاد آنها، تيم مجموعه مشترکی

 (.1999 همکاران، و 2انيل) کنندمی کار هم با مشترک تحقی اهداف برای توافقی و پيوسته همبه

 از را تيم که خصوصياتی است؛ آن اعضای قابلمت وابستگی یا جمعی رفتار تيم، اساسی ویوگی

 ای،وظيفـه متقابـل وابسـتگی اطلاعـاتی، چندگانـه منـابع شـامل کند،می متمایز کوچک هایگروه

 دانـش اعضـا، تخصصی هایمسئوليت و هانقش مند،ارزش و مشترک اهداف اعضا، بين هماهنگی

 و پاریس)اسـت تغييـر بـه واکـنش بـرای انطبــاقی راهبردهـای و فشـرده ارتباطـات مـرتبط، کـاری

متشکل از افـرادی اسـت کـه بـا یکـدیگر تعامـل دارنـد، از  ،از دیدگاه مولينز، تيم (.2000دیگران،

عنوان یک تيم درک کرده و قبول دارنـد. شناختی یکدیگر آگاهند و خودشان را بهروحيات روان

چنــين ( و هــم2002مولينز، گيری بــا اجمــاع)، تصــميماهــداف، اعتمــاد و وابســتگی متقابــل انتشــار

یابی به اهداف از خصوصيات یک و تطابی افراد با یکدیگر برای دست همکاری و وابستگی متقابل

 (.2004، 3)سنيور و اسوایلزاستتيم کاری مؤثر 

 

 عوامل مؤثر بر عملکرد کار تیمی
شروع  1960 و 1950های های مربوط به مطالعه فرایندهای انجام کار تيمی در سالاولين تلاش

تـا  کردهای نظامی و فرایندهایی تمرکز داشت که به آنها کمک میشد. این مطالعات عمدتاً بر تيم

تحت شرایط فشار زمانی شدید، استرس زیاد، اطلاعات مبهم و نـاقو و عواقـ  شـدید اقـدامات، 

طـی ایـن  هـای محققـان کـار تيمـی درای از انگيزهتری داشته باشند. بخش عمدهعملکرد اثربخش

نظيــر تصــادفات  ،هــای تيمــی دارای عواقــ  وخــيمهــا بــر مطالعــه وقــوع شکســت در فعاليتســال

 (.1999، 4هواپيمایی، وقایع نظامی و ... متمرکز بود)ایلگن

                                                                                                                                        

1. Kozlowski 

2. O’Neil 

3. Senior and Swailes 

4. Ilgen 
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های مربوط بـه های مختلف ارائه شد. اگرچه نظریههایی با دیدگاهاواخر نيمه قرن بيستم، نظریه

هـا در طـول های توصيفی شروع شد، با این حال بسياری از نظریهشایجاد و توسعه کار تيمی با تلا

طور کلـی، دارای هـا بـهها ارائه کردند. اکثر نظریـهتری را برای بهبود تيمهای هنجاریزمان توصيه

-عنوان ورودیخروجی( بودند و متغيرهای خاصی را به -فرایند -نوعی رویکرد سيستمی )ورودی

ای محيطی و سازمانی، متغيرهای فردی و متغيرهای تيمی(، فرایندهای تيم های سيستم )نظير متغيره

گرفتنـد. برخـی از وری( در نظـر میهای تيم )بهرهگيری، ارتباطات و سازگاری( و خروجی)جهت

ها دارای حلقه بازخورد نيز بودند. این دسته از تحقيقات کار تيمی اولين بـار توسـط مـک این مدل

تـرین ( تکامـل یافـت. جـامع1975د و بعـدها توسـط هـاکمن و مـوریس )( مطرح ش1964)1گراث

دسـته  4( انجـام شـد کـه 1992شده با رویکرد سيستمی توسط تاننبائوم و همکـارانش )تحقيی ارایه

هـای های اعضا )نگرش، انگيزش، دانش و مهـارت، مـدلها و خصيصهمتغير ورودی شامل ویوگی

هـای تـيم ایف، قوانين تيم، ساختار ارتبـاطی تـيم(، ویوگـیذهنی و ...(، ساختار کار )تخصيو وظ

گونی اعضا، منابع تيم، انسجام و فضای حاکم بر تيم( و ماهيت وظـایف )نـوع و )توزیع قدرت، هم

پيچيدگی وظایف( را برای اثربخشی کار تيمی در نظر گرفتند. این متغيرها بـا یکـدیگر در ارتبـاط 

-نظير فرایندهای هماهنگی، ارتباطات، حل تعارض و نحوه تصميمبوده و با فرایندهای اجرایی تيم 

 3هـای کـار تيمـی در ایـن مـدل شـامل گيری و حل مسئله مرتبط هستند. نتایج عملکرد و خروجی

ها، الگوهای ارتباطی و فراینـدهای جدیـد(، مجموعه از عوامل شامل تغييرات در تيم )قوانين، نقش

هـا( و تغييـرات فـردی )تغييـر در نگـرش، انگيـزه، ات و هزینهعملکرد تيم )کميت، کيفيت، اشتباه

باشند. در این مدل، تأثير عوامـل سـازمانی و مـوقعيتی سـازمان نظيـر های ذهنی اعضا و ...( میمدل

هـای پـاداش، آمـوزش، ميـزان دسترسـی بـه منـابع، اسـترس محيطـی، جـو سـازمانی، سـطح سيستم

اند)گيل، آلکـاور و ن محيطـی نيـز در نظـر گرفتـه شـدهگروهی و عدم اطميناشایستگی، روابط بين

 (.2005، 2پيرو

های کار تيمی از تمرکز بـر فراینـدها ها و نظریهمطالعات، در راستای توسعه مدل در ادامه مسير

                                                                                                                                        

1. McGrath 

2. Gil, Alcover and Peir 
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. تفاوت اصلی ایـن نـوع شدهای کار تيمی توجه کاسته شد و بيشتر به متغيرهای ورودی و خروجی

های سيسـتمی کـه بـه نظـم، نسبت به مدل شوند،ناميده می 1تئوریک افر چارچوبکه از تحقيقات 

نماید، عمدتاً بر بررسی رابطه مستقيم ميان متغيرهـای کـار تيمـی و ترتي  و توالی متغيرها توجه می

-(. در این راستا، محققان کار تيمی به شناسایی مهـارت1999اثربخشی آنها متمرکز هستند)ایلگن، 

هـا را قـادر بـه همـاهنگی، برقـراری های رفتاری پرداختند کـه تـيممشخصههای کليدی، صفات و 

کـه طـورینماید؛ بهسازی وظایف با اطلاعات مرتبط می، انطباق و همگامراهبردارتباطات، تدوین 

، تحقيقـات روی جهـت1970های خود را برآورده نمایند. در دهـه آنها بتوانند اهداف و مأموریت

هـا تمرکـز بنـدی، واکـنش متناسـ ، انگيـزش و اصـول اخلاقـی در تيمزمانگيری، توزیـع منـابع، 

 (. 1979، 2اسميت -نمودند)رافائل

هـای ضـمنی و صـریح (، فعاليت1986، بر مفاهيم خودکارآمدی جمعی)باندورا، 1980در دهه 

(، تعيـين وظـایف مشـخو و 1989، 3جهت ایجاد هماهنگی بين اعضـای تـيم )کليـنمن و سـرفاتی

چنـين در ایـن دوره هفـت بعـد هم. شـد( تمرکـز 1989و همکـاران،  4گيزش اعضـا )اسـرتقویت ان

مهارتی خاص در راستای انجام اثربخش کار تيمی به شرح زیر پيشنهاد شد؛ ارایه پيشنهاد و انتقـاد، 

ها و انتقاد هاهماهنگی، ارتباطات، اخلاق و روحيه کار تيمی، سازگاری، همکاری، پذیرش پيشنهاد

 (.1986همکاران،  )مورگان و

عنـاوینی نظيـر  بـاهـای کـار تيمـی نيـز ها و شایستگیترین مهارت، مهم1990سرانجام در دهه 

-(، جهـت1990، 5(، اعتقاد به اهميت کار تيمی)گرگوریک1990نظارت متقابل عملکرد)هاکمن، 

طبـاقبينـی و نمـایش ان(، انطباق با شـرایط غيرقابـل پـيش1992، 6گيری جمعی)دریسکل و سالاس

(، انســجام )مــولن و کــوپر، 1994(، قــدرت )گــازو و همکــاران، 1993پــذیری)پرینس و ســالاس، 

                                                                                                                                        

1. Theoretical meta framework 

2. Ruffell-Smith 

3. Kleinman and Serfaty 

4. Oser 

5. Gregorich 

6. Driskell and Salas 
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(، ابراز 1995، 1انتير و سالاس(، عملکرد خود اصلاحی و استفاده از ارتباطات حلقه بسته)مک1994

( و چهـار بعـد 1996و همکاران،  بينی رفتار یکدیگر)ولپ(، پيش1996وجود)اسميت و همکاران، 

ـــادلم ـــامل تب ـــاص ش ـــارتی خ ـــات، ه ـــات، اطلاع ـــای حمایت ارتباط ـــهرفتاره ـــار و گران  ابتک

-(. یکی از مهـم2005( مطرح شدند)گيل، آلکاور و پيرو، 1998عمل/رهبری)اسميت و همکاران، 

ها با انجام شد. آن( 1993ترین کارهای تحقيقاتی برجسته در این دوره توسط کمپيون و همکارانش)

بعـد شـامل طراحـی شـغل  5ليه و تحقيقات پيشين، اثربخشی کـار تيمـی را در های اوتوجه به مدل

)خودمـدیریتی، مشـارکت و تنـوع، اهميـت کــار و هویـت شـغلی(، وابسـتگی )وظـایف، اهــداف، 

پذیری، انـدازه نسـبی تـيم و تمایـل بـه کـار گونی اعضا، انعطافبازخورد و پاداش(، ترکي  )ناهم

ها( و فرایند )توانایی تيم، مدیریتی، ارتباطات و هماهنگی ميان تيمتيمی(، زمينه )آموزش، پشتيبانی 

پشتيبانی اجتماعی، ارتباطات و هماهنگی ميان اعضای تـيم( تعریـف نمودنـد)کمپيون و همکـاران، 

1993.) 

( اشـاره 2000( و سـالاس )1995باورز ) -توان به اثر کانوناز دیگر مطالعات مهم این دوره می

ر تيمی را در سه بعد شناخت، مهارت و نگرش خلاصه کردند. شناخت یا دانـش، نمود که ابعاد کا

ای تسهيم شده، مأموریـت تـيم، اهـداف، هنجارهـا، منـابع، وظيفههای تعيين شده، مدل راهبردهای

های اعضـای های حل مسئله، الگوهای تعامل، نقشتوالی و ترتي  وظایف، وظایف مشخو، مدل

گيـرد. مهـارت یـا رفتارهـا گيـری تـيم را در برمیهـا و جهـتقيی نقـشتيم، محدوده و مرزبندی د

هـا، کنتـرل و نظـارت بـر عملکـرد مشـترک، پذیری، آگاهی و شناخت موقعيتدربرگيرنده انطباق

گيری، ابراز وجود، ایجاد انگيزه در اعضا، رهبری تيم، تجزیه و تحليل مأموریت، ارتباطات، تصميم

است. نگرش نيز در قال  انگيـزش، اثربخشـی جمعـی، قـدرت،  های حل تعارضهمکاری و روش

گيری جمعی و اهميت کـار تيمـی تعریـف انداز مشترک، انسجام تيمی، اعتماد متقابل، جهتچشم

 (.2000باورز،  -، سالاس و کانون1995، 2باورز-شده است)کانون

و  انـداختههـا پردطور خـاص بـه سـنجش اثربخشـی تيمدر بين تحقيقات کـار تيمـی برخـی بـه

                                                                                                                                        

1. McIntyre and Salas 

2. Cannon-Bowers 
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( انجام 1997اند؛ یکی از تحقيقات مهم توسط کوهن و بایلی )هایی را برای آن ارایه نمودهشاخو

ای سه بعدی متشکل از بهبـود عملکـرد، دسـتاوردهای صورت سازهشده است. آنان اثربخشی را به

و و مـارتينز ترین مطالعه مرتبط توسـط دلگـادرفتاری و دستاوردهای نگرشی تعریف نمودند. جامع

های ها مورد مطالعه قرار گرفته و شـاخوانجام شد. در این تحقيی انواع مختلف تيم 2007در سال 

 اند؛ سنجش اثربخشی هر یک از ابعاد به ترتي  ذیل پيشنهاد شده

وری، کيفيت، هزینه، ایمنی کار، ميزان حجم کار، نوآوری، شامل بهره دستاورد عملکردی:

بندی انجـام کـار، و فنی، اثربخشی ارتباطات و رهبری، برنامه کاری، زمانتشریک مساعی، تخص

 ریزی ، تـوان برنامـه مسـئلهه، تـوان حـل ئلسرعت عمل، سـودآوری خـدمات، تـوان شناسـایی مسـ

 اثربخشـــی تعـــاملات،  ای،فـــردی، خلـــی ارزش، عملکـــرد وظيفـــهو ســـازماندهی، عملکـــرد بين

ـــت تصـــميم ـــار، کيفي ـــارایی، اعتب ـــارکت در تصـــميمگيری، مک ـــات، ش ـــهيم اطلاع  گيری، تس

 بازگشت سرمایه.

شامل رضایت اعضا، رضایت تيمی، رضایت شغلی، رضایت اجتماع،  دستاوردهای نگرشی:

نظر، تعهـد تعهد سازمانی، تلاش به ترک تيم، درک تغييرات مثبت، اعتماد، اتفاقرضایت مشتری، 

 به تصميم، توافی راهبردی، تعهد به تيم. 

 شامل خروج از تيم، غيبت، حوادث و ایمنی. دهای رفتاری:دستاور

گـرفتن با درنظـرهای اخير نيز تحقيقات زیادی در حوزه عملکرد و اثربخشی کار تيمی در سال

انجـام شـده اسـت. در  تئوریـک فرا چارچوبهای سيستمی و عوامل مطرح در هر دو دسته از مدل

 ط ارایه شده است. ترین تحقيقات مرتبای از مهمخلاصه 1جدول 

 
 بررسی تحقیقات مرتبط با عوامل مؤثر بر عملکرد کار تیمی -1جدول 

 هاابعاد و مؤلفه منبع ردیف

 (1960مک گریگور ) 1

دادن  ها، توافـی بـر اهـداف، گـوشفضا و جو حاکم، درگيری اعضا در بح 

وه گيـری، نحـوه بيـان انتقـادات، نحـفعال، نحوه بروز عدم توافی، شيوه تصـميم

 عمل، نحوه بروز احساسات، سبک رهبری، بازخور و بازنگری

2 
کمپيون و همکاران 

(1993) 

 طراحی شغل: خودمدیریتی، مشارکت، تنوع وظایف، اهميت وظایف، هویت

 پذیری، اندازه، تمایل به کار تيمیترکي  تيم: انعطاف
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 وابستگی متقابل: وظایف متقابل، اهداف متقابل، بازخور و پاداش

 هاای: آموزش، پشتيبانی مدیریتی، ارتباطات و هماهنگی ميان تيممل زمينهعوا

عوامل فرایندی: توانـایی، تسـهيم بارکـاری، پشـتيبانی اجتمـاعی و ارتباطـات و 

 هماهنگی ميان اعضا

 (1987هاکمن ) 3
هـای اطلاعـاتی، سيسـتم پـاداش و هـا، سيسـتموضوح وظيفـه، سـاختار و رویـه

 آموزش، منابع کافی

 
 بررسی تحقیقات مرتبط با عوامل مؤثر بر عملکرد کار تیمی -1)ادامه(    جدول 

 هاابعاد و مؤلفه منبع ردیف

4 
لارسن و لافستو 

(1989) 

هدف روشن و متعالی، ساختار مناس ، اعضای با صلاحيت، تعهد، جو همکاری مبتنـی بـر 

 اعتماد، حمایت، رهبری مناس 

 (1992تاننبائوم ) 5

 های ذهنیمهارت، انگيزه، دانش، مدل نگرش اعضا:

 ساختار کار: وظایف، قوانين و ساختار ارتباطات

 گونی اعضا، منابع تيم، فرهنگ و انسجامهای تيم: توزیع قدرت، همویوگی

 ماهيت وظيفه: نوع و پيچيدگی وظایف

 ، ساختار تيمهای رسمییابی به اهداف، قوانين و رویهتعيين اهداف، قابليت دست (1993پينتو ) 6

7 
کاپلان -وینکور 

(1995) 

 ارایه مدل مفهومی اثربخشی کار تيمی؛

عوامــل ورودی: ســاختار گــروه )انــدازه و ترکيــ  تــيم(، شــفافيت وظــایف، جــو حمــایتی 

 سازمان، تعامل و ارتباط با مدیر، محيط فيزیکی مساعد برای کار تيمی

بردن کارپـذیری، بـهم، مسـئوليتمندی اعضا از دانـش و تخصـو لازعوامل فرایندی: بهره

 ای مناس های وظيفهراهبرد

معيارهای اثربخشی کار تيمی: افزایش کيفيت و کميت، افـزایش علاقـه جهـت انجـام کـار 

 تيمی، افزایش رضایت اعضا و پيشرفت و موفقيت اعضای تيم.

8 
آدامز و همکاران 

(1995) 

نگی، همکـاری، مـدیریت تعـارض، ارتباطات مناس ، تقسيم وظایف بين همه اعضا، همـاه

گذاشـتن بـه یکـدیگر، گيری، کمک به یکـدیگر، احترامتلاش اعضا، مشارکت در تصميم

 بودن نقش افراد در تيمپذیری، مشخوحمایت و پشتيبانی، مسئوليت

9 
اندرسن و وست 

(1998) 

ارتباطات مناس ، هماهنگی، همکاری، تقسيم وظایف، کمک بـه یکـدیگر، مشـارکت در 

گذاشتن به یکدیگر، انسجام بين اعضـای تـيم، حمایـت و پشـتيبانی از گيری، احترامميمتص

 یکدیگر، تسهيم اهداف
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10 

پاریس، سالاس و 

باورز، -کانون

(2000) 

دهــی، سيســتم ای: فرهنــگ، جــو ســازمان، سيســتم آمــوزش، سيســتم پــاداشعوامــل زمينــه

 اطلاعاتی

 های فنیسازمان، سيستم عوامل ساختاری: محيط فيزیکی سازمان، چيدمان

 عوامل طراحی تيم: طراحی کار، وظایف مشخو، اندازه و ترکي  تيم، رهبری

 گيریها، قوانين، نحوه تصميمیابی به منابع، رویهعوامل اقتضایی: اهداف، قابليت دست

عوامل فرایندی: انسجام و سازگاری وظایف، هنجارهای عملکرد، ارتباطات، تعاملات بـين 

 م، روحيه کار تيمیاعضای تي

 بررسی تحقیقات مرتبط با عوامل مؤثر بر عملکرد کار تیمی -1جدول )ادامه(    

 هاابعاد و مؤلفه منبع ردیف

 گيری، روابط درون تيمی، رهبریپذیری، ارتباطات، هماهنگی، تصميمقابليت تطبيی (2001کوهل ) 11

12 
ميلوارد و جفریز 

(2001) 

  در تيم، هماهنگی، تقسيم وظایف بين اعضا، کمک به یکـدیگر، برقراری ارتباطات مناس

پذیری، مشخو بودن نقش اعضای تـيم، تسـهيم اهـداف بـين احترام به یکدیگر، مسئوليت

 اعضا

 (2001کریتنر ) 13

 حـل تعارضـات بودن کم خوب، ارتباطات مشترک، اعتماد شغلی، رضایتفردی:  عوامل

 مناس  شغلی و امنيت نشده

 اهداف ثبات و مناس  پاداش هماهنگ، و حامی مدیریت ، سازمان ثباتزمانی: سا عوامل

 چالش و کاری استقلال مناس ، رهبری و مدیریت پرو ه، اهداف شفافيتکاری:  عوامل

 تجربه با و لایی کارکنان حضور و کاری مناس 

 (2002گيتل ) 14

ن، همـاهنگی، مـدیریت تضـاد و کننـدگاارتباطات، استفاده از همه متخصصان و مشـارکت

پـذیری، درک و شـفاف بـودن نقـش تعارض، احترام گذاشتن اعضا به یکدیگر، مسـئوليت

 اعضا، تسهيم اهداف 

 (2004دوبرین ) 15
وابسـتگی اعضـا، ترکيـ  و انـدازه، غنی بودن طرح شغل، توانمندی اعضای گروه، بـه هـم

 آشنایی با شغل و همکارانپشتيبانی، فرایندهای مناس ، تبعيت از فرایندها، 

16 
کپنل و همکاران 

(2004) 

-گيـریارتباطات، تقسيم وظایف بين همه اعضا، هماهنگی، همکاری، مشارکت در تصميم

 ها

17 
بتمن و ویلسون 

(2005) 

ها، استفاده صـحيح از منـابع، نـوآوری، و توانایی افزایی گروه، اهداف عملکرد، مهارتهم

 کيفيت

 وظایف پيچيدگی و ماهيت چالشی تيم و ميزان ترکي  (2005هيگز ) 18

گذاشتن به یکدیگر، انسـجام گيری، احترامبرقراری ارتباطات مناس ، مشارکت در تصميمالکساندر و  19
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 بين اعضای تيم، حمایت و پشتيبانی از یکدیگر (2005همکاران )

20 
سنيور و اسوایلز 

(2007) 

یابی، تعهد افـراد هی افراد از هدف، قابليت دستوضوح و شفافيت هدف، آگااهداف تيم: 

 به هدف، قابل درک بودن

گيری، ها، حل مسئله، تصميمسازمان تيم: درک مسير، ساختار انجام کار، نقش و مسئوليت

 ریزی، تقسيم وظایففرایند برنامه

 پذیری، پشتيبانی از اعضا، حمایت اعضـا از رهبـر،رهبری: انتخاب سبک مناس ، مسئوليت

 ریزی وظایفسازی و برنامهآماده

 بررسی تحقیقات مرتبط با عوامل مؤثر بر عملکرد کار تیمی -1جدول )ادامه(    

 هاابعاد و مؤلفه منبع ردیف

  

جو حاکم بـر تـيم: تعهـد بـه تـيم، رهبـر و اعضـا، احتـرام بـه یکـدیگر، شـور و اشـتياق، 

اندیشـی، مشـارکت ر، خلاقيت، همبردن از عضویت، حمایت، اعتماد، تمایل به تغييلذت

 و همکاری

روابط بين اعضای تيم: کار با یکـدیگر، حمایـت و پشـتيبانی، علاقـه، تشـویی یکـدیگر، 

 ایجاد توافی 

 ارتباطات: توانایی صحبت با یکدیگر، ارتباطات سازنده و رویکرد فعالانه

م بـه یکـدیگر، ها، تداوم عضویت، احتراشخصيتی، توانایی، مهارت ترکي  تيم: ویوگی

 انگيزه افراد

21 
لادوکرز و همکاران 

(2008) 

پـذیری و مشـخو بـودن نقـش وجود ارتباطات مناس  بين اعضا، هماهنگی، مسـئوليت

 اعضا در تيم

22 
ماسی و همکاران 

(2008) 

ارتباطات، تقسيم وظایف بين همـه اعضـا، مـدیریت تضـاد و تعـارض، احتـرام اعضـا بـه 

 نی از یکدیگریکدیگر، حمایت و پشتيبا

23 
آنتونی و هرتل 

(2009) 

 دهی، سيستم آموزش، سيستم اطلاعاتی.ای سازمانی: سيستم پاداشعوامل زمينه

 عوامل فرایند تيم: فرایند تعاملات، عوامل ادراکی و حالات عاطفی

 طراحی تيم: ساختار وظایف، اهداف و هنجارهای تيم، ترکي  اعضای تيم.

24 
مسمر و دیچرچ 

(2009) 

 تسهيم اطلاعات بين اعضا و پردازش اطلاعات

25 
دیوت و همکاران 

(2010) 

برقراری ارتباطات مناس ، مدیریت تعارض، احترام به یکـدیگر، حمایـت و پشـتيبانی از 

 یکدیگر

 برقراری ارتباطات متناس  بين اعضا، هماهنگی و سازگاریکوپر و همکاران  26
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(2010) 

27 
استراسر و همکاران 

(2010) 

 یابی به مدیریت تضاد و تعارضهماهنگی، تقسيم وظایف بين اعضا، دست

 (2013سودهاکار ) 28
ارتباطات مناس  بين اعضا، هماهنگی بين اعضای تيم، همکاری، انسجام بين اعضـا، جـو 

 حاکم بر تيم، رهبری، مدیریت تعارض، روحيه خلاقيت و نوآوری در بين اعضای تيم

 (2013پزنل ) 29
گيری و روشن بودن اهداف تـيم، ها، جهتگيریشترک و مشارکت در تصميمرهبری م

 هماهنگی، روشن و مشخو بودن وظایف، روحيه یادگيری در اعضا، آزادی عمل

 بررسی تحقیقات مرتبط با عوامل مؤثر بر عملکرد کار تیمی -1جدول )ادامه(    

 هاابعاد و مؤلفه منبع ردیف

 اطفی، تسهيم دانش، مدیریت تعارضهوش ع (2014چانگ )مينگ 30

31 
زاده زاده، علیرج 

 (1388ثانی )

های رفتاری تيم: رهبری، اعتماد بين اعضـا، تعهـد اعضـا، تعـارض سـازنده در ویوگی

 تيم، صراحت.

های ساختاری تيم: سـاختار ارتبـاطی، انـدازه تـيم، نقـش تـيم، منـابع موجـود، ویوگی

 واضح بودن اهداف

 های شخصيتی، مهارت و دانش، نگرش.اعضای تيم: ویوگی های رفتاریویوگی

هـای فرایندهای تيم: تفویض اختيار، ارایه بازخورد، تسهيل جریان اطلاعـات، مهـارت

 گيری، مدیریت تعارض.ارتباطی، مشارکت در تصميم

های پـاداش و جبـران خـدمات، ارزیـابی عملکـرد، شرایط سازمانی و موقعيتی: سيستم

 ها، کاهش قوانين و مقررات.گيریصميمعدم تمرکز در ت

32 
فرهی و همکاران 

(1389) 

های فردی: خلاقيت، سابقه خدمت، انگيزه، پست سازمانی، تجربه خـدمت در ویوگی

 نفسپذیری، دانش، اعتماد بهگروه، هوش عاطفی، مسئوليت

، هـا، کيفيـت آمـوزشهای گروهی: نوع و الگوی ارتباطی درون تيم و بين تيمویوگی

گـونی اعضـا، تعـداد اعضـا، اعتمـاد بـين اعضـا و کميت آموزش، اهداف روشـن، هم

 های رهبرویوگی

های سازمانی: راهبرد، حمایت سازمانی، سـبک مـدیریتی، سـاختار، فرهنـگ، ویوگی

 نظام پاداش، بازخورد

 

خبرگـان اندیشی نگارندگان مقاله و نظرخواهی از با توجه به ادبيات نظری و پيشينه تحقيی، هم
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بعـد  6ها، عوامل مؤثر بر عملکرد اثـربخش کـار تيمـی در موضوعی و توجه به تناوب تکرار مؤلفه

 ارایه شده است.  2دست آمده در جدول هبندی شدند که نتایج بدسته
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 بندی عوامل مؤثر بر عملکرد کار تیمیدسته -2جدول 

 محقق مؤلفه ابعاد ردیف

1 
های ویوگی

 شخصيتی اعضا

 پذیری اعضای تيميتمسئول

(، لادوکــرز و 2004)اســوایلز و ســنيور (،1389فرهــی ) 

(، 2002(، گيتل)2001(، ميلوارد و جفریز)2008همکاران)

 (1995(، آدامز و همکاران)1995کاپلان)-وینکور

 (2000(، پاریس و همکاران)1995کاپلان)-وینکور روحيه کار تيمی اعضا

 (1389فرهی ) داشتن اعتماد به نفس

 (2014چانگ )مينگ هوش عاطفی اعضای تيم

 های اعضانگرش و انگيزه
ــائوم  ــی ،(1999)تاننب ــ 1389)فره زاده و عليــزاده (، رج

 (1388ثانی)

2 
های ویوگی

 مدیریتی

 حمایت مدیریت از اعضای تيم

ـــــــن ـــــــتو و لارس ـــــــون ،(2001) لافس  ،(1993) کمپي

(، 1389) فرهـی ،(2004)اسـوایلز و سـنيور ،(2001)کریتنز

ــاران) ــی و همک ــاران)(، دی2008ماس (، 2010وت و همک

 (2005الکساندر و همکاران)

گيری و حل مسئله سبک تصميم

 مدیریت

 و ســــنيور ،(2001)کوهــــل ،(1960) گریگــــور مــــک 

 (2004)اسوایلز

ریزی و تقسيم وظایف در برنامه

 ميان اعضا

کپنـل  (،2001(، ميلوارد و جفریـز)2004)اسوایلز و سنيور 

(، اندرسـن و 1995(، آدامز و همکـاران)2004و همکاران)

 (2004(، کپنل)2002(، گيتل)1998وست)

 (2005)ویلسون و بتمن ،(1992)تاننبائوم ،(1987)هاکمن  تخصيو منابع به نيازهای تيم

 بازنگری و بازخورد منظم
(، 1389فرهـی ) ،(1993)کمپيـون ،(1960) گریگور مک 

 (1388زاده ثانی)زاده و عليرج 

 مدیریت تعارض

ـــنيور  ـــر ،(2004)اســـوایلز و س (، ماســـی و 2001)کریتن

(، استراسـر و 2010وت و همکـاران)(، دی2008همکاران)

ــــــاران) ــــــودهاکار)2010همک ــــــگ2013(، س -(، مين

 (1995(، آدامز و همکاران)2002(، گيتل)2014چانگ)

ها گيریاختيار در تصميمتفویض

 و کاهش تمرکز

(، پـاریس و 2013(، پزنل)1388زاده و عليزاده ثانی)رج 

 (2000همکاران)
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 بندی عوامل مؤثر بر عملکرد کار تیمیدسته -2جدول )ادامه(    

 محقق مؤلفه ابعاد ردیف

3 

های ویوگی

 ارتباطی و

 تعاملات اعضا

 هاتسهيل جریان اطلاعات و ایده
 زاده و(، رجــ 2009) دیچــرچ و مســمر ،(1987)هــاکمن 

 (1388عليزاده ثانی)

 هماهنگی ارتباطات

(، 2013(، پزنـــــل)2001)کوهـــــل ،(1993)کمپيـــــون 

(، کـوپر و 2013(، استراسـر و همکـاران)2013سودهاکار)

(، آدامـز و 2008(، لادوکـرز و همکـاران)2010همکاران)

ــاران) ــت)1995همک ــت و وس ــاریس و 1998(، اندرس (، پ

 (2004(، کپنل)2000همکاران)

ثر و رویکرد فعالانه مشارکت مؤ

 اعضا

ـــک  ـــور م ـــون ،(1960) گریگ ســـنيور و  ،(1993)کمپي

 (2004اسوایلز)

 تعارض سازنده به جای مخرب
-(، رجـ 2004سـنيور و اسـوایلز) ،(2014)چانگ-مينگ

 (1388زاده و عليزاده ثانی)

 (2008(، ماسی و همکاران)2004سنيور و اسوایلز) احترام به یکدیگر

 ای رقابتهمکاری به ج
ــوایلز)  ــنيور و اس ــودهاکار)2004س ــز و 2013(، س (، آدام

 (2004(، کپنل)1998(، اندرست و وست)1995همکاران)

شور و اشتياق در ميان اعضا و 

 تشویی یکدیگر

 (1995کاپلان)-(، وینکور2004سنيور و اسوایلز) 

حمایت و پشتيبانی اعضا از 

 یکدیگر و انسجام اعضا

(، 2001(، لارســـن و لافســـتو )2004)ســـنيور و اســـوایلز 

ـــــــون ) (، ماســـــــی و 2004(، دوبـــــــرین)1993کمپي

(، اندرسـت و 1995(، آدامـز و همکـاران)2008همکاران)

 (1995کاپلان)-(، وینکور1389(، فرهی )1998وست)

تعهد اعضا و رهبر به تيم و اهداف 

 آن

ــی ) ــوایلز)(1389فره ــنيور و اس ــ (، 2004، س زاده و رج

 (1388عليزاده ثانی)

 اعتماد بين اعضا و رهبر و یکدیگر
ــی ) ــوایلز)1389فره ــنيور و اس ــ 2004(، س زاده و (، رج

 (1388عليزاده ثانی)
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 بندی عوامل مؤثر بر عملکرد کار تیمیدسته -2جدول )ادامه(    

 محقق مؤلفه ابعاد ردیف

4 
بستر سازمانی و 

 جو حاکم بر تيم

پذیری و تمایل به انعطاف

 ضاتغيير اع

 (،1993(، کمپيون)2004سنيور و اسوایلز)

 (2013(، سودهاکار)2005(، بتمن و ویلسون)2004سنيور و اسوایلز) جو خلاقيت و نوآوری

جو مشارکت در 

 گيریتصميم

زاده و عليـزاده (، رجـ 1960(، مک گریگور )2004سنيور و اسوایلز)

سمر و دیچرچ (، م1995(، آدامز و همکاران)2013(، پزنل)1388ثانی)

 (1993(، کمپيون )2004(، کپنل)1998(، اندرست و وست)2009)

احترام به هنجارهای تيم 

 توسط اعضا

 (1995کاپلان)-وینکور(، 2009آنتونی و هرتل )

فرهنگ کار تيمی و آگاهی 

 از دستاوردهای آن

 (2000(، پاریس و همکاران)1992تاننبائوم)

تسهيم منابع و اطلاعات به 

 ی تسلط برآنجا

ــــوایلز) ــــگ 2009(، مســــمر و دیچــــرچ )2004ســــنيور و اس (، مين

 (2014چانگ)

تدارک عوامل زیرساختی 

نظير محيط فيزیکی و فناوری 

 مناس 

 (2000باورز، )-پاریس، سالاس و کانون

سيستم های پاداش دهی و 

 ارزیابی عملکرد

زاده زاده و عليـ(، رجـ 1993(، کمپيون)1987(، هاکمن)1389فرهی)

 (2000(، پاریس و همکاران)2009(، آنتوتی و هرتل)1388ثانی)

نظام آموزش ترویج کار 

 تيمی

ــل)1987(، هــاکمن)1389فرهــی) ــوتی و هرت ــاریس و 2009(، آنت (، پ

 (2000همکاران)

 اهداف تيم 5

 هدف سازمان بودن مشخو

 تيم نقش و

لسـون (، بـتمن و وی2004(، سـنيور و اسـوایلز)2001لارسن و لافسـتو )

 (2001(، کریتنر )1388زاده و عليزاده ثانی)(، رج 2005)

قابليت درک اهداف توسط 

 اعضای تيم

(، 1993(، کمپيـون )1960(، مـک گریگـور )2004سنيور و اسـوایلز )

ــــانی)رجــــ  ــــزاده ث ــــل)1388زاده و علي ــــوتی و 2013(، پزن (، آنت

 (2009هرتل)

 قابليت دستيابی به اهداف
ــز ) (، پــاریس و 1993(، پينتــو)2004ور و اســوایلز)(، ســني2005هيگ

 (2000همکاران)

و  اهداف از آگاهی افراد

 مشارکت در تدوین آن

ـــون ) ـــتمن و ویلس ـــوایلز)2005ب ـــنيور و اس (، آنتـــوتی و 2004(، س

 (2009هرتل)
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 بندی عوامل مؤثر بر عملکرد کار تیمیدسته -2جدول )ادامه(    

 محقق مؤلفه ابعاد ردیف

 دهی تيمنسازما 6

 های تيمترکي  نقش

زاده و عليــزاده (، رجــ 2004)اســوایلز و ســنيور ،(1389) فرهــی 

(، 1995کـاپلان)-(، وینکـور2009(، آنتـوتی و هرتـل)1388ثانی)

 (2000پاریس و همکاران )

 اندازه تيم
ــــون  ــــرین ،(1993)کمپي ــــ  ،(2004)دوب ــــزاده رج زاده و علي

 (2000پاریس و همکاران )(، 1995کاپلان)-(، وینکور1388ثانی)

ميزان چالشی بودن مناس  

 وظایف اعضای تيم

 (2005هيگز )

ساختاربندی وظایف و 

 ارتباطات بين اعضا

ــــائوم) ــــون)1992تاننب ــــ 1993(، کمپي ــــزاده (، رج زاده و علي

(، 2008(، ماســـی و همکـــاران)2013(، ســـودهاکار)1388ثـــانی)

 (2013، پزنل)(1998(، اندرست و وست)2009آنتوتی و هرتل)

های ها و مسئوليتنقش

 مشخو اعضا

(، 1389فرهی ) ،(2004) اسوایلز و سنيور( 2005) ویلسون و بتمن 

 (2000(، پاریس و همکاران)2013پزنل)

 

 

  
 

 مدل مفهومی تحقیق -1شکل 

 

 عوامل مؤثر
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بعـد شـامل  6در این تحقيی با توجه به مبـانی نظـری و پيشـينه تحقيـی و مصـاحبه بـا خبرگـان، 

های ارتباطی و تعـاملاتی اعضـای تـيم، بسـتر های مدیریتی، ویوگیهای شخصيتی، ویوگیگیویو

عنوان ابعاد مؤثر بر عملکـرد اثـربخش سازمانی و جو حاکم بر تيم، اهداف تيم و سازماندهی تيم به

چنين جهت سنجش اثربخشی کار تيمی نيـز از مـدل دلگـادو و مـارتينز . همشدکار تيمی شناسایی 

، دستاوردهای رفتاری و نگرشی استفاده شده است و یعملکرددستاوردهای شامل سه بعد  (2007)

، مورد استفاده قرار باشندمیای مشترک های مختلف مدیریتی و پرو ههایی که در ميان تيمشاخو

 نمایش داده شده است. 1اند. مدل مفهومی تحقيی در شکل گرفته

باشـد، شـکل عيين عوامل مؤثر بر اثربخشی کار تيمی مـیبا توجه به اینکه هدف اصلی تحقيی ت

ها از عوامـل مـؤثر بـر عملکـرد ها بدین صورت تدوین شده است که هر یک از مؤلفـهکلی فرضيه

شود و اینکـه ایـن عوامـل بـر دسـتاوردهای عملکـردی، رفتـاری و اثربخش کار تيمی محسوب می

 ثير دارند. أنگرشی تيم ت

 

 شناسی پژوهشروش
. ابـزار سـنجش تحقيـی، باشـدمـیو از نـوع پيمایشـی حاضـر از نظـر هـدف، کـاربردی ی تحقي

گویـه  40که از دو بخش کلی تشکيل شده است، بخش اول شامل است ساخته ای محقیپرسشنامه

 بـرایگویـه  10جهت تعيين عوامل مؤثر بر عملکرد اثربخش کـار تيمـی و بخـش دوم مشـتمل بـر 

هـا تحقيی، ابتدا مؤلفه پرسشنامهکار تيمی تدوین شده است. برای تهيه  گيری ميزان اثربخشیاندازه

ها بـر اسـاس نظـر خبرگـان در ابعـاد از متون علمی و مبانی نظری استخراج شد و درگام بعد مؤلفـه

ها بـر اسـاس مبـانی نظـری تـدوین و از های متناظر بـا مؤلفـهمناس  جانمایی شدند. سپس شاخو

 رخواهی شد. خبرگان در مورد آنها نظ

های فعال در حوزه نفـت و گـاز مـیجامعه آماری تحقيی شامل کليه کارکنان یکی از شرکت

نفـر  152نفر شاغل که تجربه انجام کار تيمی در سازمان را دارا بودند، تعداد  190باشد که از ميان 

اعتبـار مـدل  بـرای تعيـينگيری تصادفی ساده انتخـاب شـدند. عنوان حجم نمونه و با روش نمونهبه

از روش تحليـل عـاملی تأیيـدی و بـرای تعيـين پایـایی از  پرسشـنامهگيری هـر یـک از ابعـاد اندازه

همسانی درونی ابزار به روش آلفای کرونباخ استفاده شده است. روایی ابزار نيـز از طریـی مراجعـه 
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محاسـبه شـده  2با چرخش واریماکس 1نتایج تحليل عاملی به روش مؤلفه اصلییيد شد. أخبرگان ت

منظور تعيين اثرات متغيرهای مستقل بر ابعاد اثربخشی کـار تيمـی از روش تحليـل چنين بهاست. هم

 مسير استفاده شده است.

 

 های پژوهشیافته
ارایـه شـده اسـت. ضـری  آلفـای  پرسشـنامه ، نتایج تحليل عاملی تأیيدی و پایایی3در جدول 

حلـه در مر .پرسشنامه استاست که بيانگر پایایی مناس   0.7بيشتر از  پرسشنامهکرونباخ کليه ابعاد 

 برخـی از متغيرهـا SPSSآمـده از تحليـل عوامـل در نـرم افـزار دستروایی سازه بر اساس نتایج به

( از عامل مربوطه حذف 0.5ها )کمتر از بودن مقدار اشتراک استخراجی آنبه دليل پایينمتغير(  10)

 تـربـودن مقـدار ویـوه )بزرگدليل بالاهای باقيمانده در هر عامل به هشدند و در نهایت مجموع مؤلف

 ( تشکيل یک جزء را دادند.1از 
 

 نتایج تحلیل عاملی تأییدی و آلفای کرونباخ ابعاد پژوهش -3جدول 

 کد هامؤلفه ابعاد
مقدار 

 ویژه

واریانس 

 شدهتبیین
KMO 

آلفای 

 کرونباخ

های ویوگی

 شخصيتی اعضا

 X1 تيم اعضای مسئوليت پذیری
1.642 78.92 0.782 0.78 

 X2 اعضا تيمی کار روحيه

های ویوگی

 مدیریت تيم

 X3 تيم اعضای از مدیریت حمایت

3.902 67.74 0.92 0.75 
 X4 اعضا ميان در وظایف تقسيم و ریزیبرنامه

 X5 منظم بازخورد و بازنگری

 X6 تعارض مدیریت

های ویوگی

اطی و ارتب

تعاملات 

 X7 ها ایده و اطلاعات جریان تسهيل

 X8 ارتباطات هماهنگی 0.93 0.932 69.21 6.785

 X9 اعضا فعالانه رویکرد و مؤثر مشارکت

                                                                                                                                        

1. Principle Component Analysis 

2. Varimax Rotation 
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 X10 یکدیگر به احترام اعضای تيم

 نتایج تحلیل عاملی تأییدی و آلفای کرونباخ ابعاد پژوهش -3جدول )ادامه(    

 کد هاؤلفهم ابعاد
مقدار 
 ویژه

واریانس 
 شدهتبیین

KMO 
آلفای 
 کرونباخ

 

 X11 رقابت جای به همکاری

6.785 69.21 0.932 0.93 

 X12 شور و اشتياق در ميان اعضا و تشویی یکدیگر

 X13 اعضا انسجام و یکدیگر از پشتيبانی و حمایت

 X14 آن اهداف و تيم به رهبر و اعضا تعهد

 X15 یکدیگر و رهبر و اعضا بين اعتماد

بستر سازمانی و 
 جو حاکم بر تيم

 X16 برآن تسلط جای به اطلاعات و منابع تسهيم

6.192 72.31 0.863 0.87 

 X17 اعضا تغيير به تمایل و پذیریانعطاف

 X18 نوآوری و خلاقيت جو

 X19 گيریتصميم در مشارکت جو

 X20 عملکرد ارزیابی و دهی پاداش های سيستم

 X21 تيمی کار ترویج آموزش نظام

 اهداف تيم

 X22 تيم اعضای توسط اهداف درک قابليت

3.021 71.232 0.821 0.87 

 X23 اهداف به دستيابی قابليت

 تدوین در مشارکت و اهداف از افراد آگاهی
 آن

X24 

 X25 یکدیگر با تيم اهداف تناقض عدم و سازگاری

 سازماندهی تيم

 X26 ميزان چالشی بودن مناس  وظایف اعضای تيم

3.721 66.312 0.834 0.73 
 X27 تيم هاینقش ترکي 

 X28 اعضا بين ارتباطات نوع و ساختاربندی وظایف

 X29 اعضا مشخو های مسئوليت و هانقش

 دستاورد
 عملکردی

 X30 کيفيت افزایش

4.757 79.541 0.892 0.74 

 X31 نوآوری افزایش

 X32 تعاملات اثربخشی افزایش

 X33 گيریتصميم در مشارکت افزایش

 X34 اطلاعات تسهيم افزایش

 دستاورد نگرشی

 X35 تيمی رضایت افزایش

 X36 تيم به اعضا تعهد افزایش 0.73 0.813 82.131 2.674

 X37 اعتماد بين اعضا افزایش

 X38 2.013 87.541 0.721 0.75 تيم در عضویت تداوم دستاورد رفتاری
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 X39 غيبت اعضا ميزان کاهش

 گیری اثربخشی کار تیمیمدل اندازه
گيری کار تيمی به صورت مرتبه دوم است که متشکل از سه متغيـر پنهـان دسـتاورد مدل اندازه

، نتــایج تحليــل عــاملی تأیيــدی اســتو دســتاوردهای رفتــاری  گرشــینعملکــردی، دســتاوردهای 

گيری تبيين شده مناس  بوده و کليه پارامترهای اثربخشی کار تيمی بيانگر آن است که مدل اندازه

-نشان ،ارایه شده است 2های تناس  مدل که در شکل چنين مقدار شاخو. هماستدار یمدل معن

  .استگيری برازش مناس  مدل اندازه دهنده

 

 گیری اثربخشی کار تیمیمدل اندازه -2شکل 

 

گر بـرازش بـالای بيـان 4گيری اثربخشی کار تيمـی در جـدول های برازش مدل اندازهشاخو

 .استمدل 
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  های برازش مدلشاخص -4جدول 

 نام شاخص
برآوردهای 

 مدل
 نام شاخص حد مجاز

برآوردهای 

 مدل
 حد مجاز

ᵪ2/df  66/1 3 کمتر از NFI 0.94  0.9بالاتر از 

RMSEA 003/0  0.08کمتر از NNFI 0.99  0.9بالاتر از 

GFI 0.97  0.9بالاتر از CFI 0.99  0.9بالاتر از 

AGFI 0.96  0.8بالاتر از IFI 0.99  0.9بالاتر از 

 

  مدل معادلات ساختاری
ن بيرونی و درونـی، مـدل گيری متغيرهای پنهاهای اندازهپس از اطمينان از برازش مناس  مدل

 .ارایه شده است 3ساختاری تحقيی مورد بررسی قرار گرفت که نتایج آن در شکل 
 

 
 

 مدل معادلات ساختاری در حالت تخمین استاندارد -3شکل 
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 باشند.بيانگر برازش مناس  مدل می ،5های برازش مدل در جدول شاخو
 

 های برازش مدلشاخص -5جدول 

 نام شاخص
ی برآوردها

 مدل
 نام شاخص حد مجاز

برآوردهای 

 مدل
 حد مجاز

ᵪ 2/df 2.82 3 کمتر از NFI 0.94  0.9بالاتر از 

RMSEA 0.041  0.08کمتر از NNFI 0.96  0.9بالاتر از 

GFI 0.95  0.9بالاتر از CFI 0.96  0.9بالاتر از 

AGFI 0.89  0.8بالاتر از IFI 0.96  0.9بالاتر از 

 

 وهشهای پژآزمون فرضیه
آمده از مطالعه ادبيات دستگانه عوامل کار تيمی بهثير ابعاد ششأدف از این تحقيی بررسی ته

استفاده شده است. مقادیر آماره این آزمون، در  tمنظور از آزمون . بدیناستبر اثربخشی کارتيمی 

( بـوده و 1.96)ها، این مقادیر بالاتر از حد مطلوب ارایه شده است که برای تمامی فرضيه 6جدول 

اند و هر شش عامل کار تيمی شـامل های پووهش مورد تأیيد قرار گرفتهبيانگر آن است که فرضيه

های ارتباطی و تعـاملاتی اعضـای تـيم، های مدیریتی، ویوگیهای شخصيتی اعضا، ویوگیویوگی

ثير داشـته و أبستر سازمانی و جو حاکم بر تيم، اهداف و سازماندهی تـيم بـر اثربخشـی کـارتيمی تـ

 شوند.موج  افزایش اثربخشی کار تيمی می
 

 های تحقیقفرضیه نتایج -6 جدول

 فرضیات تحقیق
آماره 

t 
 نتیجه فرضیه سطح معناداری

 شودیيد میأت <05/0 6.41 اثربخشی کار تيمی ← های شخصيتی اعضاویوگی

 شودیيد میأت <05/0 9.43 اثربخشی کار تيمی ← های مدیریتیویوگی

 شودیيد میأت <05/0 8.32 اثربخشی کار تيمی ← های ارتباطی و تعاملات اعضای تيمویوگی

 شودیيد میأت <05/0 5.38 اثربخشی کار تيمی ← بستر سازمانی و جو حاکم بر تيم

 شودیيد میأت <05/0 5.36 اثربخشی کار تيمی ← اهداف تيم

 شودیيد میأت <05/0 8.54 اثربخشی کار تيمی ← سازماندهی تيم
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 تحلیل مسیر
گانه بر ابعاد اثربخشی کار تيمی از تحليل مسـير تر اثر هر یک از عوامل ششبررسی دقيی برای

های مؤثر بر اثربخشی کار تيمی را بر روی هر یک از ابعاد آن اثر مستقيم مؤلفه 4شده است. شکل 

 دهد.به تفکيک نشان می

 
 

 بر اثربخشی کار تیمیهای مؤثر تحلیل مسیر مؤلفه -4شکل 

 

هـای مـدیریتی، ترین عوامل مؤثر بر دستاورد عملکردی شامل ویوگـی، مهم4با توجه به شکل 

چنين سه عامل بستر سازمانی و جو حاکم بر تيم، ویوگـی ، هماستنحوه سازماندهی و اهداف تيم 

ا بـر دسـتاورد نگرشـی های مدیریتی تيم، بيشترین تـأثير رارتباطی و تعاملاتی اعضای تيم و ویوگی

های شخصيتی اعضا، بسـتر سـازمانی و جـو تيم دارند؛ در ارتباط با دستاوردهای رفتاری نيز ویوگی

 باشند. حاکم بر تيم و اهداف تيم دارای بالاترین تأثير می

 

 و پیشنهاد  گیرینتیجه
؛ بـدین ترتيـ  ثر بر اثربخشی کار تيمی انجام شـدؤای جامع روی عوامل مدر این مقاله مطالعه

در  شاخو 40گرفته در زمينه کار تيمی، های صورتی اکثر تحقيقات و پووهشکه با بررسی عمي
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های شخصيتی اعضا، بستر سـازمانی و جـو های مدیریتی، ویوگیقال  شش بعد کلی شامل ویوگی

. شـدایی حاکم بر تيم، ویوگی ارتباطی و تعاملاتی اعضای تيم، اهداف تيم و سازماندهی تيم شناس

عملکـردی، دقيـی تعریـف و توسـط سـه بعـد دسـتاوردهای طورچنين اثربخشی کار تيمی نيز بههم

 رفتاری و نگرشی در قال  ده گویه مورد سنجش قرار گرفت. 

آمده از ادبيات تحقيی بر اثربخشی کارتيمی دستگانه بهبر اساس نتایج تحقيی، کليه ابعاد شش

 هـای حمایـتهای شخصيتی مـدیر تـيم کـه شـامل مؤلفـه، بعد ویوگیعبارت دیگرثير داشتند. بهأت

مـنظم و  بـازخورد و اعضا، بـازنگری ميان در وظایف تقسيم و ریزیتيم، برنامه اعضای از مدیریت

 و ماسـیهـای تحقيقـاتی تيمی تأثير داشت. این نتيجه با یافتـه تعارض بود بر اثربخشی کار مدیریت

ــــاران ــــ و وتدی ،(2008)همک ــــاندر ،(2010)ارانهمک ــــاران و الکس ــــتمن(2005)همک  و ، ب

سـازگار  (2014)چانـگ مينـگ ،(2013)سـودهاکار ،(2010)همکـاران و ، استراسر(2005)ویلسون

 کـار تيم و روحيـه اعضای پذیریهای مسئوليتهای شخصيتی اعضا شامل مؤلفه. بعد ویوگیاست

ــر اثربخشــی کــار تيمــی ــأثير داشــت. ایــن نتيجــه نيــز ب ــا یافتــه تيمــی ت  و ســنيورهــای تحقيقــاتی ب

سـازگار  (1389) ، فرهـی(2000)همکـاران و پاریس ،(2008)همکاران و لادوکرز ،(2004)اسوایلز

 و منـابع هـای تسـهيمثير متغير بسـتر سـازمانی و جـو حـاکم بـر تـيم شـامل مؤلفـهأ. همچنين تاست

گيری، تصميم در مشارکت جونوآوری،  و خلاقيت تغيير، جو به تمایل و پذیریاطلاعات، انعطاف

تيمـی نيـز تأیيـد شـد و ایـن  کـار ترویج آموزش عملکرد و نظام ارزیابی و دهیپاداش هایسيستم

، (2000)همکاران و پاریس ،(2009)هرتل و آنتوتی ،(2013)سودهاکارهای تحقيقاتی نتيجه با یافته

 مينـــگ ،(2004)کپنـــل ،(1998)وســـت و اندرســـت ،(2009) دیچـــرچ و مســـمر ،(2013)پزنـــل

. بعــد ویوگــی اســتســازگار  (1388)ثــانی زادهعلــی و زادهرجــ  ،(1389)، فرهــی(2014)چانــگ

ارتباطات،  ها، هماهنگیایده و اطلاعات جریان های تسهيلارتباطی و تعاملاتی اعضای تيم از مؤلفه

 اشـتياق و رقابت، شور جایبه یکدیگر، همکاری به اعضا، احترام فعالانه رویکرد و مؤثر مشارکت

 رهبر و اعضا اعضا، تعهد انسجام و یکدیگر از پشتيبانی و یکدیگر، حمایت تشویی و اعضا ميان در

یيـد أثير آن بر اثربخشی کار تيمـی تأبه یکدیگر تشکيل شده بود که ت آن و اعتماد اهداف و تيم به

 ،(2010)کــارانهم و کــوپر ،(2013)همکــاران و استراســر های تحقيقــاتشــد. ایــن نتيجــه بــا یافتــه

 (2008)همکـاران و ، ماسـی(2004)اسـوایلز و سـنيور ،(2004)کپنـل ،(2008)همکاران و لادوکرز
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 اعضـای توسـط اهـداف درک های قابليـت. همچنين بعد اهداف تيم مشتمل بر مؤلفهاستسازگار 

 و آن و سـازگاری تدوین در مشارکت و اهداف از افراد اهداف، آگاهی به یابیدست تيم، قابليت

ثير آن بر اثربخشی کارتيمی مـورد أهایی بود که تلفهؤیکدیگر از دیگر م با تيم اهداف تناقض عدم

 ، هيگـز(2009)هرتـل و آنتـوتی ،(2013)پزنـلتأیيد قرار گرفت. این یافته نيـز بـا نتـایج تحقيقـات 

ــو ،(2004)اســوایلز و ســنيور ،(2005) ــاریس ،(1993)پينت ــتمن(2000)همکــاران و پ  ونویلســ و ، ب

. تأیيـد اثـر بعـد سـازماندهی متشـکل از اسـتسـازگار  (1388)ثانی زادهعلی و زاده، رج (2005)

 تـيم، سـاختاربندی هـاینقـش تـيم، ترکيـ  اعضـای وظایف مناس  بودنچالشی های ميزانمؤلفه

های اعضا بر اثربخشی کارتيمی نيز بـا یافتـه مشخو هایمسئوليت و هاو نقش ارتباطات و وظایف

ــات تحق ــونيق ــرین ،(1993)کمپي ــائوم(2005) هيگــز ،(2004)دوب ــون ،(1992)، تاننب  ،(1993)کمپي

 ،(1998)وسـت و اندرسـت ،(2009)هرتـل و آنتوتی ،(2008)همکاران و ماسی ،(2013)سودهاکار

 (1388)ثـانی زادهعلی و زادهرج  ،(2004) اسوایلز و سنيور( 2005) ویلسون و بتمن ،(2013)پزنل

 باشد.همراستا می (1389فرهی ) و

اشـاره نمـود کـه افـزایش دسـتاوردهای  مطلـ تـوان بـه ایـن از نتایج خاص ایـن تحقيـی، مـی

ترتي  بيشترین نقش را در اثربخشی کار تيمی دارد و دستاوردهای نگرشی و رفتاری به ،عملکردی

بخشـی کـار گانـه مـؤثر بـر اثرچنين از مجموعه عوامـل شـشگيرند. همهای بعدی قرار میدر رتبه

های مـدیریت تـيم، سـازماندهی آن و تبيـين درسـت ارتباطـات و همـاهنگی در تـيم تيمی، ویوگی

شوند. بر این اساس، جهت ارتقای اثربخشی کار تيمی در عنوان سه عامل مؤثر بر آن محسوب میبه

ایف ریـزی و تقسـيم وظـوهله اول باید از مدیریت صحيحی استفاده نمود؛ بدین ترتي  کـه برنامـه

مناسبی انجام شده و بازخوردهای لازم در حين انجام کار به اعضا ارائه شود و در مواقع مـورد نيـاز 

عمل آیـد. داشـتن مـدیریت به حل تعارضات تيم پرداخته شـود و از اعضـای تـيم حمایـت لازم بـه

و  سـاز سـازماندهی مناسـ  و ایجـاد ارتباطـات و تعـاملات مناسـ تواند زمينهچنين میصحيح هم

 هماهنگ در ميان اعضای تيم شود.

از دیگر نتایج خاص این تحقيی، تمرکز بر عوامل مؤثر بر هر یـک از ابعـاد مختلـف اثربخشـی 

هـای مـدیریت تـيم دارای بيشـترین تـأثير بـر دسـتاورد ها نشـان داد، ویوگـیکار تيمـی بـود. یافتـه

ریزی و تقسيم وظـایف توجـه رنامهباشد. در واقع برخورداری تيم از مدیریتی که به بعملکردی می
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نموده و در مواقع مناس  به بازنگری برنامه بپردازد، روابط مناسبی را با اعضای تيم ایجاد نمـوده و 

درسـتی با ارایه بازخوردهای مناس  زمينـه بهبـود امـور را فـراهم آورد و تعارضـات احتمـالی را به

های مورد انتظار تيم را فـراهم آورده و روجیمدیریت و راهبری نماید، زمينه افزایش کيفيت در خ

موج  افزایش نوآوری و خلاقيت، مشارکت افراد و تسهيم اطلاعات شـده و اثربخشـی تعـاملات 

 دهد.بين اعضا را افزایش می

آوردن بسـتر بایـد بـه فـراهم که دستاوردهای نگرشی تيم مورد نظر باشـد،چنين در صورتیهم

های مناس  ارزیابی نظامتيم توجه شود. در این راستا باید با کاربرد  سازمانی مناس  و جو حاکم بر

های مورد نياز بـه اعضـا، ایجـاد جـو عملکرد کار تيمی و ارایه پاداش به اعضای تيم، ارایه آموزش

خلاقيت و نوآوری در تيم، تشویی اعضا برای مشارکت در انجام امور و تدارک زمينه مناس  برای 

مناسبی را فراهم نمود تا اعضا از عضویت در تـيم احسـاس رضـایت نمـوده، بـه  تسهيم دانش، بستر

 مدیریت و سایر اعضای تيم اعتماد نموده و نسبت به آنها و اهداف تيم متعهد شوند.

های شخصيتی اعضا دارای بيشترین تأثير بـر دسـتاوردهای رفتـاری ها نشان داد که ویوگییافته

 ،پذیری و روحيه کار تيمی مناسـبی برخـوردار باشـندضا از مسئوليتکه اگر اعطوریتيم هستند؛ به

تری نسبت به تيم برخوردار بوده و کمترین غيبت و تـأخير را توان مطمئن بود از تعهد بلندمدتمی

 در انجام وظایف محوله خواهند داشت.

کـه  ستاهای اثربخش از دیگر نتایج این پووهش، کمک به مدیران سازمان جهت تشکيل تيم

چنـين در هایی باید بـه چـه عـواملی و بـه چـه ميـزان توجـه نماینـد. همیابی به چنين تيمبرای دست

تـوان بـا صـرف مـی گونـهکه مشاهده شود تيمی از دستاوردهای لازم برخوردار نباشـد، چصورتی

 کمترین منابع و زمان ممکن به ترميم و بازسازی آن پرداخت. 
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