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 چكیده
بر اساس بسندگی مهارت  تیمی  انسجام  تبیین علّی  پژوهش حاضر  ابهام  هدف  به  ش و رهبری مشارکتی  نقهای شغلی،  با توجه 

( SEMع همبستگی از طریق الگویابی معادلات ساختاری )ای اعتماد تیمی بود. روش پژوهش حاضر، توصیفی از نو قش واسطهن

پژوهش شامل   این  نمونه  از کارکنان    321است.  بهره نفر  انتقال آب جنوب شرق خوزستان  شرکت  به  برداری، تولید و  بود که 

نمونه انتخاب  گیروش  ساده  تصادفی  جهری  جمعشدند.  داده ت  مقیاس آوری  از  استاندارد  ها  مهارت های  شغلی، هبسندگی  ای 

هدف، اعتماد تیمی و انسجام تیمی استفاده شد. ارزیابی الگوی پیشنهادی از طریق الگویابی معادلات   -ابهام نقش، رهبری مسیر

ای در جهت آزمون اثرات واسطهانجام گرفت.    24نسخه    SPSSو    AMOSهای  افزار( و با استفاده از نرمSEMساختاری )

ها بودند. همچنین دهنده برازش مطلوب الگوی نهایی با داده ها نشاناستراپ استفاده شد. یافتهالگوی پیشنهادی نیز از روش بوت

ابهام نقش  های شغلی و رهبری مشارکتی به نتایج نشان داد بسندگی مهارت  اثر بهصورت مثبت و  صورت منفی بر اعتماد تیمی 

داری صورت مثبت بر انسجام تیمی اثر مستقیم و معنیتیمی نیز بههای شغلی و اعتماد  داری دارند. بسندگی مهارتمستقیم و معنی

مهارت  بسندگی  که  داد  نشان  نتایج  این،  بر  واسطهداشتند. علاوه  نقش  از طریق  مشارکتی  رهبری  و  نقش  ابهام  شغلی،   ایهای 

 داری دارند.  ثر غیرمستقیم و معنیعتماد تیمی، بر انسجام تیمی اا
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 مقدمه 

گروه  از  استفاده  امروز،  دنیای  کاری  در  افراد،   منظوربه های  عملکرد  از  فراتر  عملکردی  به  دستیابی 

مهارت،    کهامیهنگ به  نیاز  کار  داردانجام  چندگانه  تجربه  و  گستداوری  است. ،  یافته  روزافزونی  رش 

ها اجازه های کاری به آنها و گروه ها به این امر معتقدند که به کار گرفتن تیم یاری از مدیران سازمانبس

تر ارائه داده و به  اتی مطلوبخدمتر، محصولاتی بهتر تولید کرده و یا  تر و با هزینه مناسبدهد تا سریعمی

کار گروهی روز به روز اهمیت    روازاین  (.Jafarpoor, 2018, p. 76)  رد دست یابندسطح بالاتری از عملک

اند. از سوی دیگر، کار تیمی در شده   مندترعلاقه های کاری  ها به تشکیل گروه بیشتری پیدا کرده و سازمان

مشا شناخت  و  تغییرات  پذیرش  ام  رکتراستای  تغییرپذیری  و  اجتماعی  اجتنابفعال  و  ری  است  ناپذیر 

ها مزیت راهبردی ایجاد نموده و هم برای  ها و سازمانبرای شرکت  ک فناوری مؤثر و پیشگام، همهمانند ی

 ,Farahi, Mahmoodi, Zarei Rahro, & Afkhami Ardakaniآورد )هایی را فراهم می کارکنان فرصت

2010, p. 40 .) 

ب Thompson (2002; cited by West & Markiewicz, 2004, p.24)  ه ادگدیاز   های  ه دلیل چالش ، 

س  پیش نگه ازمانروی  و  تشکیل  کنونی،  رقابتی  دنیای  در  تیمها  و  داری  لازم  امری  اثربخش  کاری  های 

تیم  یضرور تواناییاست.  تمامی  از  اثربخش  کاری  می های  استفاده  اعضای خود  استعدادهای  و  ،  نندک ها 

تغییرات   برابر  در  را  سازمانسازمان  دیگر  به  نسبت  منمحیطی  میعطفها  و  تر  انگیزه  مشارکت  سازند، 

فعالی در  را  میتکارکنان  افزایش  سازمانی  و  تیمی  و  های  بهره می  درنهایتدهند  و  عملکرد  وری  توانند 

هم در تعیین سطح عملکرد و  ل مبخشند. مطالعات نشان داده است که یکی از عوامنهایی سازمان را ارتقاء  

Ozer & Karabulut, 2019; Appelbaum et al., 202 ;0است )  1های کاری، انسجام تیمی خشی تیماثرب

Chinara & Bentein, 2018; Park, Kim, & Gully, 2017 .) 

انسجام   هستند.  آن  عضو  که  است  گروهی  مورد  در  اعضاء  رفتار  و  نگرش  دربردارنده  تیمی  انسجام 

سب  ها را به سوی ک د کرده و آنشده گروه متحابی به اهداف تعیین تواند اعضای تیم را برای دستیمی  تیمی

انسجام    Carron, Brawley, and Widmeyer (1998)(.  Lee & Ko, 2019, p. 1013هد )اهداف سوق د

به حفظ وابستگی و ثبات قدم در تحقق   به تمایل گروه  پویا که منجر  اف جهت  اهدتیمی را یک فرآیند 

عاطفی   نیازهای  میبرآوردن  میاعضاء  )شود،  ؛  (cited by Boughattas & Kridis, 2017, p. 47دانند 
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بنابراین انسجام تیمی به معنی درجه و میزانی است که افراد جذب یکدیگر شده و در اهداف گروه سهیم  

-می تأثیرگذار است؛ سبکتی  ها حاکی از آن است که عوامل مختلفی بر انسجامشوند. نتایج پژوهشمی

رهب (،   ;tabbushehri, 2018Najafi, Hedarinejad, & SheCharbonneau & Wood, 2018)  1ری های 

( و  Bosselut et al., 2018)  3فردی(، عدالت بینActon, Braun, & Foti, 2019)  2های شخصیتی ویژگی

نفس (، عزتk & Wang, 2018eviC)  5(، کارآمدی جمعی De Backer et al., 2011)  4ای عدالت رویه

تعاوKaymak, 2011)  6جمعی  و  همکاری  ا Abu Bakar 2017)  7ن (،  به  و  گذ(  اطلاعات شتراک   8اشتن 

(Mesmer-Magnus & DeChurch, 2009از جمله مهم ،)ها و گروه ترین عوامل اثرگذار بر انسجام تیم-

ترین  مهمنیز یکی از    9یت که اعتماد تیماس  ها نشان داده های کاری هستند. علاوه بر این متغیرها، پژوهش

تبیین انسجام در   تیم عوامل   & ,Kao, Tsai, Schinke, & Watson, 2019; Paul, Drakeهاست )درون 

Liang, 2016; Fung, 2014; DeOrtentiis, Summers, Ammeter, Douglas, & Ferris, 2013 .) 

به بهبود عملکرد ای است که منجر  ل اصلی بالقوه عامهای کاری به عنوان  این باور که اعتماد در محیط 

به سرعت مورد توجه قرار گرفته    یت رقابتی در بلندمدت باشد،تواند یکی از منابع مزو میشود  سازمانی می

(. ایجاد محیطی که دارای اعتماد است، تأثیرات مثبت زیادی  Costa & Anderson, 2011, p. 120است )

و مشارکت، لت عدم تمایل کارکنان به همکاری  اعتمادی به عهای بیکس، هزینهبرعها دارد؛  برای سازمان

خاطر به  پ  خطرپذیری  کیفیت  نامناسب،  میرفتارهای  کنترل،  به  نیاز  و  کار  باشد  ایین  سنگین  تواند 

(Pucetaite & Lamsa, 2008, p. 330 اعتماد، به .)بینی نسبت به وقوع حوادث طور کلی، اطمینان و خوش

بدون  یا  و   دیگران  به  داشتن  )اطمینان  است  اجباری  دلایل  (.  Smith & Birney, 2005, p. 470وجود 

Reina and Reina  می چندسطحی  مفهومی  را  همکاران،  اعتماد  گوناگون  سطوح  تعاملات  به  که  دانند 

 (. Reina & Reina, 2015, p. 68شود )سازمانی مربوط میها و سطوح درون تیم
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د  نشان  اعتما  اده مطالعات  افزایش  کااست  محیط  در  نگرشد  و  رفتارها  به  منجر  مری  کاری  های  ثبت 

(، رضایت شغلی Abdullah & Musa, 2014گذاری بیشتر اطلاعات )کاتر و به اشترازب  همچون ارتباطات

(، و تعهد بیشتر Singh & Srivastava, 2016(، رفتارهای شهروندی سازمانی )Artar & Erdil, 2017بالا )

کار تیمی   با بهبود و توسعه ارتباطات،ها نیز  شود. اعتماد در درون تیم( میCho & Park, 2011سازمان )به  

 ,Costa, Roe, & Taillieu, 2001; Davis, Schoorman, Mayer, & Tangراه است )و عملکرد تیمی هم

2000 .) 

مفهومی   مدل  اساس  تأثیر سه عاملCosta (2003)بر  تحت  تیمی  اعتماد  میاص  ،  ترکیب  1باشد:  لی   .

ات مختلفی متفاوت هستند  ی از جههای کارتیم.  3مینه سازمانی. بافت و ز3، و  2های شغلیژگی. و2،  1تیمی

و با توجه به چندین ویژگی قابل تعریف هستند. اگرچه دیدگاه واحدی در مورد اینکه عوامل فردی باید به  

اه مشترک وجود دارد  دگشوند وجود ندارد، اما یک دی  فتهکننده روند تیم در نظر گرعنوان عوامل تعیین

اینک بر  در مبنی  افراد  از  خاصی  ترکیبات  ا   ه  به  منجر  احتمالاً  تیم  شد  یک  خواهد  آنان  عملکرد  ثربخشی 

(Costa, 2003, p. 108 در اکثر مطالعات، ترکیب تیم به تفاوت .) های فردی در بین اعضاء اشاره دارد که

خصمی نظر  از  شغلوصیتواند  سمت  شخصیتی،  سازمانیات  و  مهارتی  بسندگی  شغلی،  غیره   4های   و 

( شود  ایجاد  Acton et al., 2019توصیف  طریق  از  شغلی،  وظایف  انجام  برای  کافی  مهارت  داشتن   .)

تواند اعتماد در درون تیم را افزایش دهد. اعتماد  اطمینان نسبت به عملکرد مطلوب و شایسته اعضای تیم می

بر اهمیت  شا  مبتنی  از  کاری  روابط  در  اسویژه یستگی  ممکن  و  بوده  برخوردار  تخصصی، ای  دانش  ت 

بیان  Costa, 2003, p. 109ود )یا عملکرد روزمره را شامل شامکانات فنی   ،  Costa (2003, p. 109)(. به 

ی کارهای  های اعضای تیم بخصوص در تیم ها و تواناییهای شغلی و تناسب میان مهارتبسندگی مهارت

 ها است. در درون تیم جاد اعتماد و انسجام ثرگذار در ایترین عوامل ا، از مهمتخصصی

میویژگی که  وظایف  ماهیت  به  شغل  اختیارات،  های  متقابل، سطح  وابستگی  پیچیدگی،  شامل  تواند 

( دارد  اشاره  باشد،  محیطی  اطمینان  عدم  یا  و  نیازهای  Costa, 2003, p. 110ابهام  ابعاد  این  عاتی اطلا(. 

های  یا روشمعنای فقدان مشخصات وظایف    که به  5ابهام نقش کنند.  تعیین میی را  مربوط به وظایف شغل

________________________________________________________________ 

1. Team Composition 
2. Work Characteristics 
3. Organizational Context 
4. Job-Adequate Skills 
5. Role Ambiguity 



      105             ... های شغلیم تیمی بر اساس بسندگی مهارتتبیین علیّ انسجا 

تواند انتظارات را در مورد منابع و اقدامات لازم برای دستیابی به موفقیت در استاندارد عملکردی است، می

( کند  مشخص  وجMorris & Moberg, 1994, p. 167کار  شرایط  در  آسیبود  (.  نقش،  پذیری ابهام 

های مبادله  ر اساس نظریه هزینه . بشوددار می د و اعتماد خدشه یابدیگر افزایش مییم نسبت به یکاعضای ت 

موقعیت1975)  1ویلیامسون  در  فرصت(،  خطر  مبهم  میهای  امر  این  که  است،  زیاد  رفتارهای طلبی  تواند 

هایی که ابهام نقش بالایی (. در نتیجه، تیمBylund, 2015, p. 156کارانه یا تدافعی را افزایش دهد )محافظه

های متناقض، احساسات تواند به واکنشدهند. تجربه ابهام نقش میشان میتری را نسطح اعتماد پایین  دارند 

 & ,Abolghasemi, Kiamasi, Aryapooranتنش، کاهش اعتماد به نفس و نارضایتی در فرد منجر شود )

Dortaj, 2006, p. 40  نقش یکی ابهام  بر از مهم(. همچنین،  اثرگذار  متغیرهای  و    ترین  اثربخشی  کارایی، 

 & ,Kim, Jiهای کاری دارد )ها و گروه بررسی بیشتر در بافت تیم  فردی و تیمی است که نیاز به عملکرد  

Shin, 2019, p. 173 .) 

به  که  سازمانی  زمینه  و  پیش بافت  عنوان  به  سیستماتیک  د طور  ابین  مر  اثربخشی  لگوهای  به  ربوط 

های  زان تأثیرگذاری، سیستم تی، میمدیری  ، شامل سرپرستی و جوّگیرندد تیمی مورد بررسی قرار میعملکر

به عنوان   2مدیریتی  (. در پژوهش حاضر جوّ Costa, 2003, p. 111های آموزشی هستند )پاداش و فرصت 

اه زیردستان از دیدگ  مدیریتی  ه قرار گرفته است. جوّ العیکی از فاکتورهای بافت و زمینه سازمانی، مورد مط

سرپرستاشودیمارزیابی   رفتار  کارکنان  ب ؛  میزان  نظر  از  را  خود  میزان ن  اطلاعات،  گذاشتن  اشتراک  ه 

تصمیم امکان  میمشارکت،  ارزیابی  هستند،  پرتنش  یا  و  دوستانه  مفید،  رفتارها  این  اینکه  و  کنند  گیری 

(Costa, 2003, p. 111  .)های پژوهش  یافتهCreed & Miles (1996)  بری  نشان داده است که سبک ره

و   توسعه  در  اساسی  دارنقشی  کارکنان  بین  اعتماد  تیمحفظ  درون  در  اعتماد  سبکد.  طریق  از  بیشتر   ها 

-شود که بر به اشتراک گذاشتن اطلاعات و مشارکت و درگیر کردن اعضاء در تصمیمرهبری منعکس می

مسئ و  میتولیگیری  تأکید  عبارتی،ها  به  مشار   کند.  رهبری  تصمیمسبک  بر  که  مشارکتی، کتی  گیری 

-های رهبری، می وهی تأکید دارد، نسبت به دیگر سبکاز اختیارات و تقویت کار گرتفویض سطوحی  

 (. Ceric, 2015, p. 142)  های کاری باشدهای مدیریتی در درون تیمترین شیوه تواند یکی از اثربخش 
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بامجمدر   شد،    وع،  بیان  آنچه  به  تیمتوجه  کارایی  و  اثربخشی  ولازمه  سطح گروه   ها  وجود  کاری  های 

در مط در  انسجام  از  نگرشلوبی  است.  آن  اعضای  میان  و  تیم  میان ون  بالا  تیمی  انسجام  از  حاصل  های 

براز هویت  و ااعضای تیم موجب تمایل شدید فرد برای ماندن به عنوان عضوی از گروه، وفاداری به گروه  

 .Mohammadi, Marzughi, Naseri Jahromi, Dorfeshan, & Mokhtari, 2015, pشود )با گروه می

تواند گامی مهم در زمینه  بنابراین، شناسایی و بررسی عوامل مؤثر بر حفظ و ارتقاء انسجام تیمی می؛  (51

تیم اثربخشی و کارایی  به  باشد. بر همین  ها و گروه کمک  س، هدف کلی پژوهش حاضر اساهای کاری 

وجه به نقش  و رهبری مشارکتی با ت های شغلی، ابهام نقش مهارتلیّ انسجام تیمی بر اساس بسندگی ن عتبیی

 . استای اعتماد تیمی، واسطه

 

 مبانی نظری 
 های شغلی بسندگی مهارت

مهم از  یکی  تیمی  تسهیلکار  به کننده ترین  مقرون  و  مثبت  نتایج  به  دستیابی  در  عرصه  صر  ها  در  فه 

یگر است  و مکمل یکدهای مختلف  ها و مهارتمندی وهی از افراد با توانست. تیم، گرهای کنونی اسازمان

به هدفی مشترک کوشش می نیل  برای  افراد در   Begleyکنند.  که  تیمی را صرف قرار گرفتن منظم  کار 

گر، تعاملات محیطی و داشتن  کدیداند، بلکه کار تیمی را تطابق با عملکردهای ییک موقعیت خاص نمی

نتیج ها  مشترکی از روش انجام فعالیت  درک به بهترین   .Begley, 2009, pشمارد )ه برمیجهت دستیابی 

ها و موانع خاص خود را در مسیر رسیدن به اهداف خود دارند. مجهز بودن  ها چالش(. هر یک از تیم 281

وفقیت در کار تیمی و  یمی از ملزومات مفی برای کار تکا  های لازم و ها و توانمندیاعضای تیم به مهارت

 (.Bagherianfar, Siadat, & Ebrahimi, 2016, p. 24رو است )های پیشنع و چالش عبور از موا 

 باشند: های کار تیمی شامل شش مؤلفه می، مهارتKuehl (2001)به اعتقاد 

ماهیت مسائل و مشکلات گروه و   اییپذیری: عبارت است از توانایی اعضای تیم در شناسانطباق .۱

 ها. سازمان و پاسخ مناسب به آن 

اا .۲ فرآیندهایی  شامل  ورتباطات:  واضح  اطلاعات  آن  در  که  از    ست  نفر  چند  یا  دو  بین  روشن، 

 شود.اعضای تیم مبادله می

و  تکمیل    منظوربه ها  العملها و عکسدهی منابع، فعالیت هماهنگی: شامل توانایی گروه در سازمان .۳

 قع کار است. حویل به موت
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برای یکپارچیگتصمیم .٤ تیم  توانایی  به  استفاده ازهری:  قضاوت و منطق، شناسایی    سازی اطلاعات، 

 حل ممکن و ارزیابی پیامدها اشاره دارد.اهکارهای موجود، انتخاب بهترین راه ر

ن اعضای خود از  بی  فردی: این مؤلفه شامل توانایی تیم برای بهبود کیفیت تعاملاتارتباطات درون .٥

 جاد شود. اتی که ممکن است بین اعضای آن ایطریق حل اختلاف

بر .٦ توانایی  جهترهبری:  فعالیت ای  کردن  هماهنگ  و  تیم،  دهی  عملکرد  ارزیابی  اعضاء،  های 

دهی و ایجاد یک محیط مناسب کاری به این مؤلفه اشاره  ریزی و سازمانواگذاری وظایف، برنامه

 (. cited by Salleh & Kayode, 2014, p. 524دارد )

 نقش ام ابه

جنبه نقش  فشاای  ابهام  میاز  شغلی  به  رزاهای  که  رباشد  در  فرد  اطمینان  عدم  اینکه  میزان  با  ابطه 

 Gupta & Jenkins, 1985; cited by)  کندباشند، اشاره میهای شغلی وی چه میکارکردها و مسئولیت 

Karami & Pourhassan, 2016, p. 266.)  طور  ش سازمان نیافته و به های نق زمانی که مسئولیت   م نقشابها

باشند،  ضعیفی   شده  یا  تعریف  زمانیا    ملاکو  جدول  یا  کار  روش  عملکرد،  مشخص معیار  شغل  بندی 

می رخ  انجام   دهد.نباشد،  به  برای  کاری  اهداف  مورد  در  نارسا  و  نابسنده  اطلاعات  نتیجه  در  نقش  ابهام 

ات کاری، نتایج حاصل شده پس از انجام عملیودن انتظارات دیگران از فرد و  ص بها و نامشخرساندن آن 

 (. Piko, 2006; Faghih Nia & Bahram Zadeh, 2019, p. 172) آید به وجود می

بُ چند  کار  دیدگاه  با  نقش  ابهام  مطالعات    Bedeian & Armenakis (1981)عدی  با  و  شد  شروع 

Sawyer (1992)    وSingh, Verbeke, and Rhoads (1996)  یاف یافته  برت.  ادامه  این  اساس  های 

بوسیله   پژوهشگران که  مبنایی  آ  و  است،    اننکار  شده  بعُدارائه  نقش  پذیرفته  چهار  ابهام  از  گسترده  شده 

  ابعاداین  د.  و مبتنی بر ادراک متصدیان نقش هستن  شوندمیبه وسیله متصدی نقش تجربه  که    وجود دارد

 باشند: یر مشامل موارد زی

 ؟ است؟ چه طور باید انجام شودچه چیزی مورد انتظار :  ات/ اهدافابهام مسئولیت/ انتظار .۱

 ی؟ های دستیابی به اهداف سازمانروش ؟ابهام روش انجام کار: چگونه کارها را انجام دهم .۲

 ؟ ابهام اولویت: چه وقت کارها بایستی انجام بگیرند و به چه ترتیبی .۳

از من در ش .٤ رفتار:  برای کار کردن  رابهام  انایط مختلف  منجرتظاری میچه  رفتارهایی  به    رود؟ چه 

 (. Palmatier, Moorman, & Lee, 2019, p. 80) ؟ نتایج مطلوب خواهند شد
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 رهبری مشارکتی 

کنند، نیاز دارند که برای کار کردن در جهت معینی هدایت شوند تا  ها کار میافرادی که در سازمان

نح به  سازمانی  ماهداف  هداوفقیت و  این  یابد.  تحقق  رهبری،  آمیز  بدون  که  است  علت  بدین  سازمان  یت 

اچیزی جز مجموعه ماشین ای  و  افراد  بلاتکلز  این های  از  نیست؛  استفاده رو، سازمانیف  برای  از   ها  کامل 

وت است و با تفا شان مهای تأثیر و نفوذ رهبران بر پیروان بهایشان، نیاز به رهبری دارند. راه های گرانسرمایه

تفاوت  این  به  هرها، سبکتوجه  متنوعی که  پایه  های رهبری  بر  نظریه خا  کدام  اند،  صی مطرح شده یک 

 . وجود دارد

House (1971)  مسیر رهبری   -نظریه  توسط    1هدف  ابتدا  در  که  بود،    Evans (1970)را  شده  ارائه 

پایه  بر  نظریه  این  داد.  انگیزش  توسعه  انتظار  نظ  شده بنا    2نظریه  مسیراست؛  می  -ریه  ادعا  که  هدف  کند 

شوند. رهبر، از طریق  مییف و رضایت پیروان، اثربخش  انگیزش، توانایی انجام وظا  رهبران به دلیل تأثیر بر

درباره  کارکنان  انتظارات  بر  آن   تأثیر  و جذابیت هدف،  برمیعملکرد  را  کارکنان    کههنگامیانگیزاند.  ها 

کنند که عملکرد ش نتایج مطلوبی خواهد  غلیباور  احساس رضایت میشان موجب  قادر ها  کنند. آنشد، 

سخت  با  که  بود  اهداف خواهند  به  یابنکوشی  دست  )شان   ,House, 1971; cited by Alanaziد 

Alharthey, & Rasli, 2013, p. 51 این نظریه چهار سبک را برای رهبری و هدایت پیروان معرفی کرده .)

دست رهبری  حمایتی 3وری است:  رهبری  مشارک 4،  رهبری  موفقیت  5تی،  رهبری   and House.  6گراو 

Mitchell (1974)  پای م  ه بر  سبکسه  این  کردند:  فهوم،  معرفی  را  رهبری  پیروان،  1های  خشنودی   .2 .

رهبران  از  پیروان  و  انتظارات  )3شان  اثربخش  عملکرد  از  پیروان  انتظارات   .Mango, 2018, p. 63 در  .)

مورد بررسی قرار هدف رهبری،    -هار سبک تئوری مسیری مشارکتی از چر تنها سبک رهبرحاضپژوهش  

 گیرد. می

به وجود میهر تعیین شده  بری مشارکتی زمانی  واحد  توسط یک رهبر  اینکه کارها  به جای  آید که 

نقش  اشتراک گذاشته  های رهبری، مسئولیت باشند،  به  اعضای گروه  میان  یا عملکردها در  و  یا   شده ها  و 

( باشد  شده  ر Lee, Lee, Seo, & Choi, 2015, p. 48توزیع  مشورت(.  رفتارهای  مشارکتی  از خود  هبر  ی 

________________________________________________________________ 

1. Path– Goal Theory of Leadership 
2. Motivation of Expectancy Theory 
3. Directive Leadership 
4. Supportive Leadership 
5. Participative Leadership 
6. Achievement-Oriented Leadership 
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شود حتی با وجود اینکه  گیری نظرات پیروان خود را نیز جویا میور مثال، برای تصمیمدهد؛ به طنشان می

  گیری ریزی، تصمیمیروان در طرح ن پکند. رهبر مشارکتی از طریق درگیر کردتصمیم نهایی را او اتخاذ می

برنامه  اجرای  در  و  را  آنان  میمسئولیت ها،  مشارکت  میدهد.  ها  برانگیخته  که  وند،  شکارکنانی 

میخودهدایت  تبدیل  خلاق  تیم  یک  به  و  شده  درون گر  انسجام  افزایش  به  منجر  این  که  و  شوند  تیمی 

می اعضاء  میان  در  مالکیت  مشارکتی  احساس  سبک  از خط موقعیتدر  گردد.  پیروی  که  و  یمشهایی  ها 

 (.Polston-Murdoch, 2013, p. 16شد )باورد توجه نیست، مناسب میهای سازمانی چندان مرویه 
 اعتماد تیمی

گیرد؛ اعتماد در درون تیم به  در سطح تیمی، اعتماد به عنوان یک پدیده جمعی مورد مطالعه قرار می

افراد در مورد صداقت و ق بهابقضاوت  نیز  اعتماد اعضای تیم و  بستگی   لیت  قبلی فرد در گذشته  تجارب 

( تیم Kramer, 1999; cited by Costa & Anderson, 2011, p. 123دارد  اعضای  بین  در  اعتماد   .)

سایر  بودن  اعتماد  قابل  ادراک  و  کردن  اعتماد  برای  فرد  خود  تمایل  مبنای  بر  که  است  نهفته  ساختاری 

-ین اعضای تیم میتی در برفتارهای همیارانه و نظارشود که در نتیجه منجر به  یی مزاساعضای تیم مفهوم

با تمرکز بر   Costa & Anderson (2011)(. بر همین اساس،  Costa & Anderson, 2011, p. 123شود )

تمایل به  ( 1دانند که دارای چهار مؤلفه است:  اعتماد بین اعضای تیم، اعتماد تیمی را مفهومی چندبعُدی می

 .4نظارتی ( رفتارهای4، 3های همیارانه ( رفتار3، 2شده اد ادراکلیت اعتم( قاب2، 1اعتماد کردن
شود که به تمایل کلی افراد در  عنوان یک صفت گرایشی توصیف میعموماً به  تمایل به اعتماد کردن

دارد.   اشاره  دیگران  به  کردن  اعتم  Sitkin & Pablo (1992)اعتماد  به  به  ک   اد تمایل  را  یک ردن  عنوان 

با این  نسبتاً پایدار میگرایش   باید حال، آنان قبول دارند که تمدانند؛  به اعتماد کردن را  عنوان یک به  ایل 

 cited byویژگی خاص موقعیتی که تحت تأثیر اعضای تیم و دیگر عوامل موقعیتی است، در نظر گرفت )

Costa & Anderson, 2011, p. 123  دیگران متفاوت هستند؛   ای اعتماد کردن به ل خود برایتم(. افراد در

 -هنگی، سطح تحصیلات و چندین عامل اقتصادی ، زمینه فرهای شخصیتیلف زندگی، ویژگیتجارب مخت

 .Davis et al., 2000, pکنند )اجتماعی دیگر، گرایش و تمایل فرد به اعتماد کردن به دیگران را تعیین می

________________________________________________________________ 

1. Propensity to Trust 
2. Perceived Trustworthiness 
3. Cooperative Behaviors  
4. Monitoring Behaviors 
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پایدار  564 تندمدت مانند روا بل و  (. در روابط  به اعتماد کریم بط اعضای  تمایل  به احتمال  های کاری،  دن 

 ت اعتماد سایر اعضای تیم است.تأثیرگذار و متأثر از قابلیزیاد یک عامل 

-به میزانی اشاره دارد که افراد از دیگران انتظار دارند مطابق ادعاها و گفته  شده قابلیت اعتماد ادراک 

کنند. رفتار  زمین  ینا  هایشان  شناختهانتظارات  عاطفیهای  و  ا   ی  یا  ادراک  از  و  به  دارند  مربوط  طلاعات 

ها را داریم، ها و اهداف افرادی که تمایل به برقراری ارتباط با آن یرخواهی، صداقت، انگیزه شایستگی، خ

 Cummings and(.  McAllister, 1995; cited by Mbuthia & Thaddaeus, 2015, p. 4گیرد )نشأت می

Bromiley (1996, p. 305)  ی اعتماد  قابلیت  بعُد را برای  پیشنهاد ک سه  اند، یعنی رده ک فرد یا یک گروه 

کند تا با حسن نیت رفتار کرده و  ( تلاش می1قابلیت اعتماد، اعتقاد به این است که شخص یا گروه دیگری 

کند،   عمل  ضمنی  یا  صریح  تعهد  هرگونه  با  و2مطابق  مذاکره  هر  در  و  ا  ی  (  باشد،  صادق  از  3تعهدی   )

بین اعضای تیم از راک اعتماد اد  ها، قابلیتند. در درون تیمآمده سوءاستفاده نکهای پیشفرصت شده در 

 طریق این سه بعُد قابل دستیابی است.
  دهنده تمایل افراد به تأثیر گرفتن ازبه شماری از اقدامات مثبت اشاره دارد که نشان  رفتارهای همیارانه 

» یگد و  کنترل  اعِمال  بدون  آن ران  با  همکاری«  در  میمشارکت  )بها   Gambetta, 1988; cited byاشد 

Costa & Anderson, 2011, p. 125  اشتراک گذاشتن به  دیگران،  به  کردن  اعتماد  شامل  رفتارها  این   .)

دا نشان  تحقیقات  هستند.  و همکاری کردن  باز  ارتباطات  تأثیرپذیری،  پذیرش  این  ا  ده اطلاعات،  ست که 

ک رفتار منجر به دیگری  یا ی  افتندطور همزمان اتفاق میوابسته به یکدیگر هستند، یعنی بهرفتارها به شدت  

 ,Gillespie & Mannشوند )عنوان مکمل یکدیگر در نظر گرفته میشود؛ بنابراین این رفتارها اغلب بهمی

2004, p. 590تیم درون  در  همیارانه (.  رفتارهای  اعضه  ب   ها،  وابستگی  ب میزان  تیم  بودن  ای  باز  یکدیگر،  ه 

 ,Costa & Andersonرد )یگر و مشارکت شخصی اشاره دای، پذیرش تأثیرپذیری از یکدارتباطات کار

2011, p. 125 .) 
نظارتی،  درنهایت می  رفتارهای  احساس  افراد  که  دارد  اشاره  میزانی  طریق  به  از  که  است  لازم  کنند 

اند که ی نشان داده یگران نظارت کنند. مطالعات متعددفتارهای نظارتی بر اعمال در  گرمراقبت، کنترل و دی

کند که نظارت در صورت عدم وجود اعتماد استدلال می Zand (1972)مراه است. ا عدم اعتماد هنظارت ب

می کار  بهبه  خورود.  عملکرد  داشتن  در  خود  همکاران  توانایی  به  تیم  عضو  یک  اگر  مثال،    و  ب، عنوان 

 ,cited by Costa & Andersonزم نیست )ها اعتماد کند، هیچگونه نظارتی لاصادق یا خیرخواه بودن آن

2011, p. 125عنوان  کنند، رفتارهای نظارتی اغلب بهصورت بلندمدت فعالیت میهای کاری که به(. در تیم
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می تجربه  منفی  رفتار  )یک  ایPierce & Aguinis, 2013, p. 315شود  می  رامن  (.  باعث  تا  اغلب  شود 

جای  اعض به  منابع  اء  هدایت  و  تیهمکاری  اهداف  به  دستیابی  سمت  تلاش به  جهت  م،  در  را  خود  های 

شان سوق دهند. در نتیجه، هرچه اعضای تیم نسبت به یکدیگر اعتماد داشته باشند،  حمایت از منافع شخصی

 .(Costa & Anderson, 2011, p. 126شوند و بالعکس )کمتر در رفتارهای نظارتی درگیر می
 انسجام تیمی 

چراکه هرچه انسجام بیشتر    ی خود نیاز به انسجام دارندکاری برای موفقیت و اثربخش  های ها و گروه تیم

توانایی قادرند  تیم  اعضای  میان  باشد،  مطمئن  رابطه  و  دوستی  همکاری،  دهند.  نشان  بهتر  را  خود  های 

ه انسجام  دهندت در انجام وظایف تیم، نشانل به افزایش اتحاد و مشارک ای تماعضای تیم و رفتارهایی مانند  

مث به  انسجام  استاست.  ممکن  گروهی،  فرآیند  باشد  ابه  هدف  به  نیل  برای  مهمی  می  ؛عامل  تواند  زیرا 

اعضای متفاوت هر مجموعه را به گروه تبدیل کند و نقش بسیار مهمی در تقویت عملکرد تیمی و احساس 

 (.Tajfel & Turner, 1986, p. 11عضاء تیم داشته باشد )ا ینرضایت ب

بار از سوی  انسج مطرح شد و به معنای درجه یا میزانی است که    Festinger (1950)ام تیمی نخستین 

شوند؛ به عبارتی، هر قدر اعضای تیم بیشتر به یکدیگر افراد جذب یکدیگر شده و در اهداف تیم سهیم می

جام تیم بیشتر تر باشد، انسی اعضای تیم هماهنگدر اهداف تیم با اهداف فردق  هرجذب شوند و همچنین  

داند که اعضاء در انسجام را فرآیند پویایی می  Carron, Brawley, and Widmeyer (1998)خواهد بود.  

 citedآن تمایل دارند صمیمیت، وفاداری به یکدیگر و یکپارچگی در تعقیب اهداف تیم را تداوم بخشند )

by Onag & Tepeci, 2014, p. 421 .) 

مفهومی   مدل  اساس  ترCarron et al. (1998)بر  انسجام  چها،  از  است:  کیبی  بعُد  یکپارچگی  1ر   )

گروه  آن(،    1تکلیفی  اهداف  و  وظایف  با  ارتباط  در  تیم  وحدت  و  شباهت  از  تیم  اعضای  (  2)ادراک 

اجتماعی(،   میت تیم به عنوان یک واحدمیص )ادراک اعضای تیم از شباهت و  2یکپارچگی اجتماعی گروه

یری در وظایف تیمی(، و  سبت به مشارکت و درگ)احساس اعضای تیم ن 3گروهی ( جذب افراد به تکلیف3

شان در درون تیم(.  )احساس اعضای تیم نسبت به تعامل اجتماعی  4( جذب افراد به مسائل اجتماعی گروه 4

________________________________________________________________ 

1. Group Integration-Task (GI-T) 
2. Group Integration-Social (GI-S) 
3. Individual Attractions to the Group-Task (ATG-T) 
4. Individual Attractions to the Group-Social (ATG-S) 
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 1. انسجام اجتماعی 1شود:  جام میج به دو شکل متفاوت از انسنتم  بر اساس این مدل، ترکیب این چهار بعُد

عبارت است از میزان علاقمندی اعضای تیم به یکدیگر، تفاهم و    اجتماعی  . انسجام2. انسجام تکلیف 2و  

ها و میزان حمایتشان از یکدیگر و انسجام تکلیف نیز به میزان همکاری میان اعضاء و تعهد  اعتماد میان آن

ل  (. به دنباcited by Onag & Tepeci, 2014, p. 421شاره دارد )ی دستیابی به اهداف مشترک اابرها  آن

مد توسعه  Carron et al.  ،Carless & De Paolaل  توسعه  مدلی  و  در  اجتماعی  انسجام  بر  علاوه  یافته، 

نسجام به ز اکل ا. این ش3انسجام تکلیف، شکل سومی از انسجام را معرفی کردند: گرایش فردی به گروه 

 & Carlessبیینند )عی جذاب میازه به عنوان یک گروه اجتمادارد که اعضاء، تیم را تا چه اندمیزانی اشاره  

De Paola, 2000, p. 83.) 

 پیشینه پژوهش 
 های شغلی، ابهام نقش، رهبری مشارکتی( و اعتماد تیمی بین )بسندگی مهارترابطه متغیرهای پیش

Bhatti, Ju, Akram, Bhatti, Akram, & Bilal (2019)  طه بین رهبری  در مطالعه خود به بررسی راب

د. نتایج مطالعه آنان نشان داد که بین این دو متغیر رابطه مثبت  ار شهروندی سازمانی پرداختنمشارکتی و رفت

-یو معن  ه مثبت ها نشان داد که رهبری مشارکتی با اعتماد عاطفی رابط داری وجود دارد. همچنین یافتهمعنی

ندی سازمانی است. علاوه رهبری مشارکتی و رفتار شهروگر رابطه میان  یماد عاطفی میانجداری دارد و اعت

تعهد مستمر رابطه میان رهبری مشارکتی و رفتار شهروندی سازمانی را تعدیل بر   نشان داد که  نتایج  این، 

 کند. می

Akhtar, Ullah Khan, Hassan, Irfan, and Atlas (2019)  ی تحولی بر  در پژوهش خود نقش رهبر

با  عملکرد تکلی یت تیمی بررسی کردند.  ت تیمی، اعتماد تیمی و خلاقتوجه به نقش میانجی ارتباطافی را 

دانشجو تحصیلات تکمیلی دانشگاه علوم و تکنولوژی چین اجرا شده بود،   273نتایج پژوهش که بر روی  

  تیمی و عملکرد تکلیفی رابطه مثبتماد تیمی، خلاقیت  ی، اعتات تیمنشان داد که رهبری تحولی با ارتباط

)معنی دارد  عملکرد (.  >01/0pداری  بر  تیمی  خلاقیت  و  تیمی  اعتماد  طریق  از  تحولی  رهبری  همچنین، 

بخشی به پیروان برای پذیرش و  تحت عنوان »الهام داری داشت. رهبری تحولی  تکلیفی اثر غیرمستقیم معنی

________________________________________________________________ 

1. Social Cohesion 
2. Task Cohesion 
3. Individual Attraction to The Group 
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 یختن پیروان برای کار فراتراز سوی رهبر و برانگ  شده ارائه ی  انداز یا دورنمامبه چش  یابیت مشارکت در دس

 و ایجاد فضای کاری خوب با دیگران«، تعریف شده است.  از مبادلات و تقاضای پاداش

Cassidy (2018)    و تیمی  اعتماد  ابهام،  و  اطمینان  عدم  بین  رابطه  بررسی  به  خود  دکتری  رساله  در 

-وهش وی نشان داد که تیم دانشجو( پرداخت. نتایج پژ  297مل  تیم دانشجویی )شا  116در  تیمی    عملکرد

. اعتماد تیمی و عملکرد تیمی بهتری دارند و عدم اطمینان و ابهام  1های مجازی:  قعی نسبت به تیموا  های

عملکرد  یمی و  تماد تهای واقعی از طریق کاهش عدم اطمینان و ابهام، اع. تیم2کنند،  کمتری را تجربه می

. 4برند،  لکرد تیمی را نیز بالا میریق افزایش اعتماد تیمی، عمهای واقعی از ط. تیم 3ری دارند،  تیمی بالات

. عدم اطمینان و ابهام از طریق  4دهد،  عدم اطمینان و ابهام سطح اعتماد تیمی و عملکرد تیمی را کاهش می 

 دهد. می ز کاهشکاهش اعتماد تیمی، سطح عملکرد تیمی را نی

Costa (2003)  بر روی  ر  د مر  395پژوهشی  از  مراقبتکارکن  در  اکز  اجتماعی  قالب  های  )در  هلند 

-تیم(، به بررسی پیشایندهای اعتماد تیمی پرداخت. بر اساس مدل مفهومی وی، ترکیب تیمی، ویژگی  112

ار ان داد ترجیح به ک وهش نشاین پژهای شغل و بافت و زمینه سازمانی بر اعتماد تیمی تأثیر دارند. نتایج  

مهارت  بسندگی  تیم،  در  عنوا ها کردن  به  شغلی  تصدی  و  شغلی  وابی  تیمی؛  ترکیب  متغیرهای  ستگی ن 

ویژگی متغیرهای  عنوان  به  وظیفه  ابهام  و  به  عملکرد  تیم  اعضای  کلی  تأثیر  و  مدیریتی  جو  و  شغل؛  های 

 داری دارند. نیبطه معیمی راعنوان متغیرهای بافت و زمینه سازمانی با اعتماد ت
 ه اعتماد تیمی و انسجام تیمی بطرا

بازیکن والیبال انجام شده بود، نشان داد که رهبری    597که بر روی    Kao et al. (2019)تایج پژوهش  ن

ها نشان دادند که اعتماد تیمی و انسجام  داری با انسجام تیمی دارد. همچنین، یافته تحولی رابطه مثبت و معنی

کند.  میلی و انسجام تیمی را تعدیل  د تیمی رابطه رهبری تحو د و اعتماداری دارن و معنی  ه مثبتی رابطتیم

-به عبارتی، اثر مثبت رهبری تحولی بر انسجام تیمی زمانی که سطح اعتماد تیمی بالا باشد، افزایش پیدا می

 کند.

Fung (2014)  بین متغیرهای اعتماد به بررسی روابط  م تیمی، خشنودی  انسجا  تیمی،  در پژوهش خود 

های پروژهای در مالزی پرداخت. ن تیمای با توجه به ادراک مدیرامی، اثربخشی تیمی و عملکرد پروژه تی

و   اثربخشی  رضایت،  پروژه،  عملکرد  بهبود  باعث  امر  این  است،  زیاد  تیمی  اعتماد  وقتی  داد  نشان  نتایج 

انسجام قوی تیم   این حال، دهد. با  فزایش میم را اایت تیانسجام تیم خواهد شد. انسجام قوی تیمی نیز رض

بینی کند. با این وجود، رضایت تیم پروژه و اثربخشی تیم را پیش مثبت قادر نیست که عملکرد    صورتبه
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تواند عملکرد پروژه و اثربخشی تیم را بهبود بخشد. رابطه ناچیز بین اثربخشی تیم و عملکرد پروژه نشان  می

 بینی کند. پیش  طور مستقیملکرد پروژه را به د عمتوانیم به تنهایی نمیت  ثربخشیدهد که ا می

DeOrtentiis et al. (2013)  ای بر روی دانشجویان  در مطالعهMBI   های جنوب غرب  یکی از دانشگاه

ن  کردند، نقش میانجی انسجام تیمی و خشنودی تیمی در رابطه میا ای فعالیت میصورت پروژه آمریکا که به

ه مثبت مستقیم اعتماد تیمی علاوه بر رابط  بررسی کردند. نتایج نشان داد که  اثربخشی تیمی را  -ادتیمیاعتم

تی انسجام  با  با  تیمی  و خشنودی  تیمی  انسجام  طریق  از  است  قادر  تیمی،  اثربخشی  و  تیمی  می، خشنودی 

 اثربخشی تیمی رابطه غیرمستقیمی داشته باشد. 
 می تی( و انسجام تینقش، رهبری مشارکهای شغلی، ابهام مهارت  یبسندگبین )رابطه متغیرهای پیش

Aiyash (2016)  ای توصیفی، عوامل مؤثر بر انسجام گروهی را بررسی کرد. بر اساس نتایج در مطالعه

هستند تأثیرگذار  گروهی  انسجام  بر  عامل  هفت  پژوهش،  از:    ؛این  عبارتند  عوامل  در 1این  کردن  کار   .

گروه هویت  بینمهارت .  2ی،  جهت  تعارض،.  3فردی،  های  حمایت،  4  حل  ارائه  ال5.  رفتار .  گوسازی 

 دار.. داشتن اهداف معنی7ها و پیدا کردن زمینه مشترک، و رش تفاوت . پذی6نمونه، 

Wester and Weiss (2009)    و مربی  رفتارهای  از  ورزشکاران  ادراک  میان  رابطه  خود  پژوهش  در 

ادان داد در صورتی ک های پژوهش آنان نشیافتهردند.  انسجام تیمی را مطالعه ک  راک کنند  ه ورزشکاران 

از س بیشتر  استفاده میمربیان  و  بک دموکراتیک  اجتماعی  مثبت، حمایت  بازخورد  ارائه  رفتارهای  کنند و 

داد  برند تیم نیز از سطح انسجام بالاتری برخوردار است. نتایج همچنین نشان  آموزش و تمرین را به کار می

 ارد. ی ددارتیمی رابطه مثبت و معنییکنان با رفتار مربیان و انسجام  ت تیمی و فردی بازموفقی که

Bahlake, Tojari, & Ghojagh (2013)    در پژوهشی به بررسی ارتباط بین ابهام نقش، انسجام تیمی و

واضح   که  داد  نشان  آنان  پژوهش  نتایج  پرداختند.  بستکبالیست  ورزشکاران  نقش رضایت  قبول    بودن  و 

بسکتنقش، موجب رضا بازیکنان  میان  نقش در  از  ن بال مییت  قبول  از آن  شود. همچنین،  و رضایت  قش 

اینکه ابهام نقش و نپذیرفتن نقش رضایت بازیکنان را کاهش    درنهایتآورد.  سجام تیمی را به وجود میان

 آورد.داده و سطح انسجام تیمی را پایین می

Talebi & Abdollahi (2012)  ایران، به بررسی های والیبال لیگ برتر زنان  تیم   ای بر رویدر مطالعه

بین انسجام    ارتباط  ابعاد رفتار رهبری مربی،  نشان داد  این تحقیق  نتایج  گروهی و عملکرد آنان پرداختند. 

مثبت و سطح کلی بازخورد  رفتار آمرانه، حمایت اجتماعی،  رفتار دموکراتیک،  تمرین،  و  رفتار   آموزش 

ز رفتار رهبری با  (. این ابعاد ذکرشده ا>05/0pداری دارند )رابطه مثبت و معنیام گروهی  ری با انسجرهب

 (. >05/0pداری داشتند )های والیبال ارتباط معنیرد تیمعملک
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پژوهش  به  توجه  با  ویژگیدر مجموع،  پژوهشی،  پیشینه  بخش  در  مطالعات ذکرشده  و  تیمی،  ها  های 

سازم و  همچون  شغلی  مهاانی  شغتربسندگی  اب های  الی،  مشارکتی  رهبری  و  نقش  متغیرهای  هام  جمله  ز 

ای که در قالب یک مدل به بررسی رابطه  هستند. با این حال، مطالعه  اعتماد تیمی و انسجام تیمی  اثرگذار بر

ین  در رابطه بمیان متغیرهای پژوهش حاضر بپردازد، یافت نشد. همچنین، بررسی نقش میانجی اعتماد تیمی  

های کاری  ها و گروه ا تیمهای مرتبط بدر زمینه پژوهش تواند نقطه عطفی  تیمی، مینسجام  ها و اگیاین ویژ

 باشد. 
 

 مدل مفهومی پژوهش 

هدف پژوهش حاضر تبیین علیّ انسجام تیمی براساس بسندگی  در مجموع، با توجه به آنچه بیان شد،  

و رهبری   های شغلی،مهارت نقش  با ابهام  به   مشارکتی  واسطه  توجه  تیمی  نقش  اعتماد  بر همین  استای   .

مفهومی  س،  اسا به مدل  توجه  پیش مرور شد،  Costa (2003)با  بخش  پژوهشی که در  پیشینه  نیز  یک و 

ارائه شد که در آن   پیشنهادی  بهبسندگی مهارتالگوی  نقش و رهبری مشارکتی  ابهام  عنوان  های شغلی، 

بای )میانجیعنوان متغیر واسطهه ب   ماد تیمیبین، اعتمتغیرهای پیش عنوان متغیر ملاک  هگر( و انسجام تیمی 

 دهد.الگوی پیشنهادی پژوهش حاضر را نشان می،  1اند. شکل گرفته شده در نظر 

 
 . الگوی پیشنهادی پژوهش حاضر 1شكل 
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 های پژوهش فرضیه

 دارد.  های شغلی بر اعتماد تیمی اثر مثبت مستقیمبسندگی مهارت  .۱

 د.می اثر منفی مستقیم داراعتماد تی  نقش برابهام  .۲

 مثبت مستقیم دارد.  مشارکتی بر اعتماد تیمی اثر رهبری  .۳

 اعتماد تیمی بر انسجام تیمی اثر مثبت مستقیم دارد. .٤

 های شغلی بر انسجام تیمی اثر مثبت مستقیم دارد. بسندگی مهارت  .٥

 رد.ابهام نقش بر انسجام تیمی اثر منفی مستقیم دا .٦

 یمی اثر مثبت مستقیم دارد.نسجام ت رکتی بر ارهبری مشا .۷

 ام تیمی اثر غیرمستقیم دارد.عتماد تیمی بر انسجهای شغلی از طریق ای مهارت بسندگ .۸

 ابهام نقش از طریق اعتماد تیمی بر انسجام تیمی اثر غیرمستقیم دارد. .۹

 قیم دارد.رهبری مشارکتی از طریق اعتماد تیمی بر انسجام تیمی اثر غیرمست .۱۰
 

 پژوهش شرو 

لی، ابهام نقش و رهبری  شغ  هایمی براساس بسندگی مهارت ش حاضر تبیین علیّ انسجام تیپژوههدف  

رو طرح پژوهش، همبستگی از طریق الگویابی ای اعتماد تیمی بود، از اینمشارکتی با توجه به نقش واسطه

می ساختاری  ت  جامعه  باشد.معادلات  شامل  پژوهش  شرک آماری  کارکنان  بهره مامی  تولی برداریت  و  ،  د 

فر بودند. با توجه به  ن  600عداد کل آنان قریب به  بود که ت  1396زستان در سال  انتقال آب جنوب شرق خو

پارامتر )خط( در الگوی پیشنهادی پژوهش حاضر مورد بررسی قرار گرفت، به ازای هر پارامتر   14که  این

25  ( شد  گرفته  نظر  در  نتیجه، Beshlideh, 2017, p. 376نفر  در  به    350  (؛  رو نفر  به  و  نمونه  ش عنوان 

پرسشنامه قابل تحلیل بودند که این تعداد حجم   321تعداد،    نتخاب شدند. از اینگیری تصادفی ساده انمونه

درصد را زن تشکیل   5/5درصد نمونه را مرد و    5/94(.  %92داد )نرخ بازگشت  نهایی نمونه را تشکیل می

ی نفر کارشناس   20کارشناسی و    نفر  83نفر کاردانی،    48ی دیپلم،  ای مدرک تحصیلنفر دار  170است.  داده  

پژوهش    های نمونه سال بود. همچنین، آزمودنی  34سال و حداکثر    1کاری    باشند. حداقل سابقه ارشد می

سنی   میانگین  معیار    60/36دارای  انحراف  با  دجمع  منظوربه بودند.    16/8سال  از اده آوری  پژوهش    های 

 ر استفاده شده است.زی هایپرسشنامه

بسن مهارتمقیاس  شغلی: دگی  پژو  های  بسندگی مهارتهش حاضدر  متغیر  از  ر،  استفاده  با  های شغلی 

مورد سنجش قرار گرفت. این مقیاس صداقت    Jarvenpaa, Knoll, & Leidner (1998)ای  ماده   6مقیاس  
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-طیف لیکرت پنجاین مقیاس بر روی  ا در  هپاسخسنجد.  کاری را می  شده در بین اعضای یک تیمادارک

-صورت معکوس نمره به   5شوند. ماده  گذاری میم( نمره )کاملاً موافق  5م( تا  )کاملاً مخالف  1ای از  درجه

 باشد. می 30و حداکثر نمره  5شود. حداقل نمره در این مقیاس گذاری می

 ,Rizoبا استفاده از مقیاس ابهام نقش  ش  در پژوهش حاضر، سنجش متغیر ابهام نق  مقیاس ابهام نقش:

House, & Lirtzman (1970)  .پنجماده دارد و پاسخ  6این مقیاس    انجام شد لیکرت  بر روی طیف  -ها 

ترتیب    باشد. حداقل و حداکثر نمره در این مقیاس به )کاملاً موافقم( می  5)کاملاً مخالفم( تا    1ای از  درجه

 باشد. می 30و  6

م رهبری  از  هدف:  -سیرمقیاس  مشارکتی  رهبری  متغیر  سنجش  مسیر  جهت  رهبری  ف هد  -مقیاس 

Indvik (1988)    5ای است، استفاده شد. این مقیاس چهار سبک رهبری دستوری )ماده   20که یک مقیاس  

ها دهد. به ماده ورد بررسی قرار میماده( را م  5)گرا  ماده( و موفقیت   5ماده(، مشارکتی )  5ماده(، حمایتی )

شود. در پژوهش  افقم( پاسخ داده می)کاملاً مو  5الفم( تا  )کاملاً مخ  1ای از  درجه یک طیف لیکرت پنج  در

های سبک مشارکتی استفاده شده است. کمترین و بیشترین نمره برای رهبری مشارکتی حاضر، تنها از ماده 

 باشد. می 25و  5به ترتیب 

ا تیمی:مقیاس  تیم  منظوربه   عتماد  اعتماد  تیمی  سنجش  اعتماد  مقیاس  از   Costa & Andersonی، 

ماده(، قابلیت    6مقیاس تمایل به اعتماد کردن )ماده و چهار خرده   21این مقیاس دارای  استفاده شد.   (2011)

های  باشد. به ماده ه( میماد  3ماده( و رفتارهای نظارتی )  6)  همیارانه ماده(، رفتارهای    6شده )اعتماد ادراک 

شود. افقم( پاسخ داده می)کاملاً مو  5الفم( تا  )کاملاً مخ  1  ای از درجهک طیف لیکرت پنجاین مقیاس در ی

نمره به  17و    16،  11،  10های  ماده  برای کل مقیاس  گذاری میصورت معکوس  نمره  و    21شوند. حداقل 

 .است 105حداکثر نمره 

برای    Carless & De Paola (2000)وهش حاضر، از مقیاس انسجام تیمی  در پژ  مقیاس انسجام تیمی:

ت انسجام  این مسنجش  استفاده شد.  انسجام وظیفه خرده   3ماده و    10قیاس شامل  یمی  )مقیاس  ماده(،    4ای 

مقیاس، بر روی طیف  ها در این باشد. پاسخماده( می  2ماده( و گرایش فردی به گروه )  4انسجام اجتماعی )

-ه ب   8و    7،  6،  4،  3،  2ی  ها)کاملاً موافقم( قرار دارند. ماده   5)کاملاً مخالفم( تا    1ای از  درجه کرت پنجلی

 . است 50و  10حداقل و حداکثر نمره برای کل مقیاس به ترتیب شوند. گذاری میصورت معکوس نمره 
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 AMOS-24افزار  از نرم  های پژوهش حاضر از طریق تحلیل عاملی تأییدی و با استفاده روایی پرسشنامه

نشان داده شده   1ر جدول  اسبه شده است. نتایج دز با استفاده از ضریب آلفای کرونباخ محها نینو پایایی آ

 ها از پایایی و روایی قابل قبولی برخوردارند.است. با توجه به نتایج بدست آمده، تمامی پرسشنامه
 

 ر پژوهش حاضر ها دضرایب پایایی و روایی پرسشنامه  (:1)جدول 

 هاپرسشنامه 

 روایی پایایی 
 بار عاملی 

آلفای 

 کرونباخ 

 ش  های براز شاخص

GFI CFI RMSEA 
 حداقل بار  

 عاملی

حداکثر بار  

 عاملی

 87/0 62/0 09/0 98/0 97/0 88/0 های شغلی بسندگی مهارت  1

 85/0 38/0 08/0 98/0 98/0 82/0 ابهام نقش  2

 79/0 67/0 07/0 99/0 99/0 61/0 رهبری مشارکتی  3

 83/0 33/0 05/0 95/0 92/0 85/0 اعتماد تیمی  4

 73/0 35/0 08/0 91/0 95/0 74/0 می انسجام تی 5

 

 های پژوهش یافته

 ، میانگین، انحراف استاندارد و ضرایب همبستگی متغیرهای پژوهش گزارش شده است.2در جدول 
 

 ربوط به متغیرهای پژوهش  م های توصیفی و ضرایب همبستگییافته  (:2)جدول 

 انحراف معیار  میانگین  5 4 3 2 1 متغیرها 

 43/4 38/23     1 های شغلی رت بسندگی مها 1

 09/4 92/11    1 -45/0** ابهام نقش  2

 92/3 97/18   1 -38/0** 32/0** رهبری مشارکتی  3

 76/10 06/75  1 41/0** -47/0** 63/0** اعتماد تیمی  4

 82/5 81/32 1 66/0** 31/0** -41/0** 60/0** انسجام تیمی  5
                  ** P<0/01 

با استفاده از نرم ارزیابی الگوی پیش  ظورمنبه  -AMOSافزار  نهادی، روش الگویابی معادلات ساختاری 

داده 24 اینکه  از  اطمینان  جهت  الگو،  آزمون  از  پیش  گرفت.  قرار  استفاده  مورد  پژوهش  ،  این  های 

خته شد. بدین  ها پرداکنند، به بررسی آنری را برآورد میهای زیربنایی الگویابی معادلات ساختامفروضه 
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چه مفروضهمنظور  داده   ار  شامل  ساختاری  رفتهمعادلات  دست  از  داده 1های  بررسی  پرت ،  نرمال  2های   ،

هم  3بودن  بودن    4خطی چندگانه و  برقرار  از  نتایج حاکی  قرار گرفتند که  بررسی  های مورد مفروضه مورد 

الگوی  برازش  بود.  شاخص  نظر  اساس  بر  جمپیشنهادی  از  برازندگی  )های  کای  مجذور  نس2Xله  بت  (، 

df/2X  برازش نیکویی  )AGFI)  شده لیتعد، شاخص  برازش  نیکویی  برازندگی GFI(، شاخص  (، شاخص 

یانگین مجذورات ( و جذر مCFI(، شاخص برازندگی تطبیقی )TLI(، شاخص توکر ـ لویز )IFIافزایشی )

( تقریب  است.    3جدول    ( درRMSEAخطای  بررسگزارش شده  از  در نتایج حاصل  پیشنهادی  الگوی  ی 

ی برازندگی از مطلوبیت کافی برخوردارند. با این وجود، برازش هاشاخصهمه  دهد که  یمنشان    3دول  ج

غیرمعنیمطلوب مستقیم  مسیرهای  حذف  طریق  از  نهایی  الگوی  در  ابهام تر  و    دار  تیمی  انسجام  به  نقش 

 به انسجام تیمی، بدست آمد. رهبری مشارکتی 
 

 در پژوهش حاضر  ای برازش مدل پیشنهادیهشاخص (:3)جدول 
 برازش  هایشاخص       

 الگو           
2X df df/2X AGFI GFI TLI CFI IFI RMSEA 

 0/ 084 95/0 95/0 91/0 95/0 89/0 26/3 27 92/87 الگوی پیشنهادی 

 0/ 056 98/0 98/0 96/0 98/0 93/0 01/2 27 26/54 یی الگوی نها

 

باشد. همچنین، ضرایب مسیر و مشاهده میقابل    2ش حاضر در شکل  ضرایب مسیر الگوی نهایی پژوه 

 نشان داده شده است. 4ها در الگوی نهایی در جدول داری آنسطح معنی
 

دهد؛ براساس نتایج این جدول، مسیرهای  ها را نشان میداری آن ، ضرایب مسیر و معنی4نتایج جدول  

مهارت تمستقیم  اعتماد  به  شغل  نیاز  مورد  )های  ابها==0001/0p<  ،56/0یمی  تیمی (،  اعتماد  به  نقش  م 

(0001/0p<  ،20/0-  ==  رهبری ،)مشارکتی به اعتماد تیم( 0001/0یp<  ،16/0==  اعتماد تیمی به انسجام ،)

دار ( معنی==016/0p<  ،18/0های مورد نیاز شغل به انسجام تیمی )( و مهارت==0001/0p<  ،92/0تیمی )

________________________________________________________________ 

1. Missing 
2. Outliers 
3. Normality 
4. Multi-Collinearity 
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مستقمی مسیرهای  تیمی  باشند.  انسجام  به  نقش  ابهام  به  ==  -318/0p<  ،06/0)یم  مشارکتی  رهبری  و   )

 دار نبودند و در الگوی نهایی حذف شدند. معنی (== -373/0p< ،05/0ی )انسجام تیم

 

 
 مسیرهای مستقیم. الگوی نهایی پژوهش حاضر و ضرایب مسیر هر کدام از 2شكل 

 
 ش حاضر ب استاندارد مسیرهای مستقیم در الگوی پیشنهادی پژوهضرای (:4)جدول 

 پارامتر                                            

 مسیر
β S.E. CR P 

 0001/0 74/9 04/0 56/0 های شغلی به اعتماد تیمی بسندگی مهارت 

 0001/0 -91/3 04/0 -20/0 ابهام نقش به اعتماد تیمی 

 0001/0 41/3 04/0 16/0 ماد تیمی رهبری مشارکتی به اعت

 0001/0 74/8 07/0 92/0 سجام تیمی اعتماد تیمی به ان

 0/ 016 41/2 03/0 18/0 های شغلی به انسجام تیمی بسندگی مهارت 

 0/ 318 -99/0 03/0 -06/0 ابهام نقش به انسجام تیمی 

 0/ 373 -89/0 03/0 -05/0 رهبری مشارکتی به انسجام تیمی 

 . باشددار می معنی  96/1ی از مثبت یا منف ربالات (CR) مقدار بحرانی *                                          
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ای بود که این روابط با  یک فرض زیربنایی الگوی پیشنهادی پژوهش حاضر، وجود مسیرهای واسطه 

بوت  روش  از  در  استفاده  شدند   AMOS-24افزار  نرماستراپ  بوت بررسی  نتایج  مسیرهای  .  برای  استراپ 

 اند. داده شده  نشان  4شنهادی در جدول ای الگوی پیواسطه 

 
 در پژوهش حاضر  . نتایج بوت استراپ برای مسیر غیرمستقیم5جدول 

 پارامتر                                    

 مسیر    

اندازه اثر  

 استاندارد 

سطح  

 داری معنی

حد  

 پایین

حد  

 بالا

 62/0 41/0 0/ 001 51/0 انسجام تیمی  ←اعتماد تیمی← های شغلیمهارت  بسندگی

 -11/0 -27/0 0/ 001 -18/0 انسجام تیمی ←اعتماد تیمی  ←ابهام نقش

 23/0 08/0 0/ 001 15/0 انسجام تیمی  ←اعتماد تیمی← های شغلیبسندگی مهارت 

گیری  صد قرار دارد و تعداد نمونه در  95م در فاصله اطمینان  سطح اطمینان برای این مسیرهای غیرمستقی

بوت  اینکه  2000استراپ  مجدد  به  توجه  با  فاصله    است.  از  بیرون  غیرمستقیم، صفر  مسیرهای  تمامی  برای 

گر رابطه میان  دار هستند. به عبارتی، اعتماد تیمی میانجیای معنیگیرد، این روابط واسطه اطمینان قرار می

 قش و رهبری مشارکتی با انسجام تیمی است.ای مورد نیا شغل، ابهام نهمهارت

 

 یریگبحث و نتیجه

های کــاری و نیــز عملکــرد ها و گروه ها و پژوهشگران بر عملکرد تیمتمرکز سازمانهمزمان با افزایش  

هــا ی تیمهــا و فرآینــدهایی کــه منجــر بــه اثربخش ــها، توجه در جهت شناســایی و تعیــین ویژگیافراد در تیم

ت حی و آزمون یک الگو جهزایش یافته است. بر همین اساس، پژوهش حاضر به دنبال طراشوند، نیز افمی

هــای تــیم )بســندگی ویژگــیبــر اســاس  -که از عوامل مؤثر بــر اثربخشــی تیمــی اســت  -تببین انسجام تیمی

 ای اعتماد تیمــینقش واسطههای شغلی(، شغل )ابهام نقش( و سازمان )رهبری مشارکتی( با توجه به مهارت

بررسی شد و نتایج نشان داد  ویابی معادلات ساختاریبود. در ابتدا برازش الگوی پیشنهادی با استفاده از الگ

های پژوهش مورد بررسی قرار که الگو با انجام اصلاحاتی، از برازش مطلوبی برخوردار است. سپس فرضیه

 ها آورده شده است.بیین آنها به همراه تاین فرضیه گرفتند که در ادامه نتایج حاصل از تحلیل

های شــغلی و تأیید شدند؛ یعنی، بسندگی مهارت های اول، دوم و سومیهبا توجه به نتایج پژوهش، فرض

داری دارند. رهبری مشارکتی در جهت مثبت و ابهام نقش در جهت منفی بر اعتماد تیمی اثر مستقیم و معنی

ی شغلی کــافی و وجــود جــو رهبــری مشــارکتی در درون هادن اعضای تیم از مهارتبر این اساس، دارا بو

هــا و وظــایف منجــر بــه کــاهش یمی را افزایش دهد اما وجود ابهام در نقشتواند اعتماد تتیم میسازمان و  



 1399 زمستانو ، پاییز 24شماره دهم، ازدو نامه مدیریت تحول، سالژوهشپ                                 122    

، Bhatti et al. (2019) ،Akhtar et al. (2019)هــای  هــا بــا نتــایج پــژوهشاعتماد تیمــی اســت. ایــن یافتــه

Cassidy (2018)  وCosta (2003) مفهومی  باشد. همانگونه که اشاره شد، بر اساس مدلهمسو میCosta 

ها برخوردار باشند تا بتوانند جوی مملــو از اعتمــاد و اطمینــان را ها از برخی ویژگیلازم است تیم  ،(2003)

هــای شــغل و جــو ســازمان صــهها به ساختار و ترکیب تــیم، مشخبرای اعضای خود ایجاد کنند؛ این ویژگی

کمــی از افــراد گفتــه یک تــیم بــه تعــداد که »  معتقدند Katzenbach & Smith (1993, p. 41)شاره دارد. ا

ــه دارای مهارتمی ــود ک ــای تکمیلش ــده ه ــردی  کنن ــداف، و رویک ــد، اه ــوده و دارای مقاص ــدیگر ب یک

ایــن تعریــف، «. بــر اســاس  کننــدگر تکیــه میخورند و به یکدیاند که بر مبنای آنها به هم پیوند میمشترک

دســتیابی بــه   منظوربــههای تیمی  هت انجام وظایف و نقشکننده جهای مکمللازمه یک تیم وجود مهارت

ها و وظایف مکمل هستند و هر کدام از اعضا لازم شده است. اعضای تیم دارای نقشتعیین اهداف از پیش

خود را به خوبی ایفا کنــد. عــلاوه بــر   کننده تا بتواند نقش تکمیل  های کافی برخوردار باشداست از مهارت

شــده و مشــخص بــوده و عــاری از هرگونــه ابهــام و د که تعریفشونبه خوبی انجام می  این، زمانی وظایف

ها و کاتزنباخ و اسمیت، برای اینکه اعضای تیم قابلیت(. همچنین، به اعتقاد Costa, 2003پیچیدگی باشند )

هــا مشــخص و واضــح باشــند، وجــود یــک رهبــر و وظــایف و نقــشی بالقوه خود را نشان دهنــد  هامهارت

(. در Katzenbach & Smith, 1993, p. 133کننــده لازم و ضــروری اســت )قگر و تشویرآمد، حمایتکا

های شغلی، عدم ابهام نقش و رهبری مشارکتی( در کنار یکــدیگر ها )بسندگی مهارتمجموع، این ویژگی

 اطمینان را در میان اعضای تیم ایجاد کنند.وانند زمینه وجود اعتماد و تمی

هام مبنی بر »اعتماد تیمی بر انسجام تیمی اثر مثبت مستقیم دارد« نیــز نتایج پژوهش، فرضیه چ  با توجه به

. ایــن تأیید شد. بر این اساس، افزایش اعتماد تیمی بر افزایش انسجام در درون تأثیر مثبــت و مســتقیمی دارد

ــا ــا نت ــه همراســتا ب ــژوهشیافت و  Kao et al. (2019) ،Paul et al. (2016)، Fung (2014)هــای یج پ

ntiis et al. (2013)DeOrte کمک گرفت.  1توان از نظریه وابستگی متقابلاست. جهت تبیین این رابطه می

است. مطابق نظریه اصلی  ( سرچشمه گرفته1949) 2نظریه وابستگی متقابل از نظریه همکاری و رقابت دویچ

عی وابستگی متقابل اولین شکل تعامل اجتماچ، تعامل اجتماعی یکی از دو شکل وابستگی متقابل است. دوی

رسند که دیگر افراد نیز به افتد که افراد تنها در صورتی به اهداف خود میپیشرونده است و زمانی اتفاق می

________________________________________________________________ 

1. Interdependence Theory 
2. Deutsch’s Theory of Cooperation and Competition 
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عنــوان وابســتگی متقابــل به تقابل مثبت(. شکل دوم تعاملاهداف خود خواهند رسید )همکاری/ وابستگی م

یابند که سایر افراد قادر نیستند اهداف خود دست میآن افراد در صورتی به شود که در رقابتی توصیف می

(. در درون تیم، DeOrtentiis et al., 2013, p. 523به اهداف خود برسند )رقابت/ وابستگی متقابل منفی( )

ایــن  های ســایر اعضــای تــیم باشــد و اعضــاءبه اقدامات و فعالیتیابی به اهداف فردی وابسته زمانی که دست

رسانند، نوعی وابستگی متقابل مثبت بین افراد و تــیم وجــود که سایرین به آنان آسیبی نمی  اطمینان را دارند

مــاد تیمــی اســت دارد. بر اســاس نظریــه وابســتگی متقابــل، یکــی از وجــوه ایــن نــوع وابســتگی متقابــل، اعت

(DeOrtentiis et al., 2013, p. 525) باشــد، نظریــه درون تیم وجــود داشــته  بنابراین، زمانی که اعتماد در؛

کند که این اعتماد متضمن وجود نوعی وابستگی و انسجام میان اعضــای تــیم بینی میوابستگی متقابل پیش

 کنند.شترک خود با یکدیگر همکاری سازد در جهت دستیابی به اهداف ماست که آنان را قادر می

هــای شــغلی بــر انســجام تیمــی تنها متغیر بسندگی مهاربین، تنتایج نشان داد که از میان متغیرهای پیش

 Aiyashداری دارد، بنابراین فرضیه پنجم تأیید شد؛ این یافته همراستا بــا نتــایج پــژوهش تأثیر مثبت و معنی

 Westerهــای ها با نتایج پژوهشین یافتهششم و هفتم تأیید نشدند؛ ا هایاست. با این حال، فرضیه(2016)

& Weiss (2009) ،Bahlake et al. (2013)  وTalebi and Abdollahi (2012) باشــند. در همســو نمــی

های مکمل ها، دانش و تواناییای از افراد با مهارتتوان بیان نمود که تیم مجموعهارتباط با فرضیه پنجم می

کدیگرند، نیــاز و با توجه به اینکه اعضای تیم از نظر عملکردی مکمل ی  وظایف وابسته به یکدیگر است.  و

کنند. این احساس نیاز زمینه را برای ایجاد وابستگی و انســجام در گی به همدیگر را همواره تجربه میوابست

 آورد. ارتباط با وظایف تیمی فراهم می

توان گفت که های پیشین میژوهشی ششم و هفتم پژوهش حاضر با پهادر تبیین عدم همسویی فرضیه

هــای مــورد مطالعــه در هــای مــورد مطالعــه اســت. نمونــهنــهبه دلیــل تفــاوت در نمو  شاید این عدم همسویی

 ,.Wester & Weiss, 2009; Talebi & Abdollahi, 2012; Bahlake et alهــای ذکــر شــده )پــژوهش

ای هــای کــاری تفــاوت عمــده گروهــی بــا تــیمهای ورزشی از نظر ساختار  تیماند.  ( ورزشکاران بوده 2013

گری و کاملاً مشارکتی است، وظایف و نقش افــراد کــاملاً یوه مربیهای ورزشی به شدر تیمدارند. رهبری  

دستیابی به اهداف تیم، از   منظوربهمشخص و واضح است، گروه دارای اهداف روشنی است و همه اعضاء  

د ابهــام در رود که رهبری مشارکتی و عدم وجــودر نتیجه انتظار میپیوستگی بالایی برخوردارند.   انسجام و

، ایی به وضوح مشاهده شود و چنین عواملی انسجام تیم را افزایش دهند. البته لازم به ذکر اســتهچنین تیم

توان بیان کــرد کــه اند میتههای غیرمستقیم در پژوهش حاضر مورد تأیید قرار گرفکه فرضیهبا توجه به این
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، ضریب بتا 4توجه به جدول  رابطه دارد. همچنین باتری در این ای )اعتماد تیمی( نقش پررنگتغیر واسطهم

مسیر مستقیم اعتماد تیمی به انسجام تیمی بیشتر از ضرایب بتا مسیرهای مستقیم ابهام نقش به انسجام تیمی و 

تــری بــرای انســجام یمــی پیشــایند مهمدهد اعتمــاد تکه این نشان می  رهبری مشارکتی به انسجام تیمی است

 بهام نقش و رهبری مشارکتی( اثر بیشتری دارد.بت به دیگر متغیرها )اباشد و نستیمی می

هــای بســندگی مهــارتهای هشتم، نهم و دهم مبنی بر اینکه ، با توجه به نتایج پژوهش، فرضیهدرنهایت

ر انســجام تیمــی اثــر غیرمســتقیم دارنــد، تأییــد شارکتی از طریق اعتماد تیمی ب ــشغلی، ابهام نقش و رهبری م

های شغلی کافی و وجود جــو ین معناست که دارا بودن اعضای تیم از مهارتها به ایید این فرضیهشدند. تأ

ز شــوند امــا ابهــام نقــش ارهبری مشارکتی از طریق افزایش اعتماد تیمی، منجر به افزایش انسجام تیمی مــی

 دهد.تیم، انسجام تیمی را نیز کاهش میطریق کاهش سطح اعتماد درون 

های شغلی، جو رهبری مشارکتی و سطح بــالای د بسندگی مهارتتایج پژوهش که نشان دابا توجه به ن

اعتماد تیمی با افزایش انسجام تیمی همراه است و ابهام در نقش و وظایف شغلی منجــر بــه کــاهش انســجام 

هــای ای، از طریــق آزمــونهــای کــاری و پــروژه تشــکیل تــیم. در زمــان  1شــود:  پیشنهاد مــی  شود،تیمی می

هــا های افراد را سنجید و بر این اساس افراد را جهــت عضــویت در تــیمو مهارت  هاتشخیصی، سطح قابلیت

و  هــای کــاری جهــت یــادگیری رفتارهــاها و گروه های آموزشی را برای رهبران تیم. دوره 2گزینش کرد،  

گیری مشــارکتی، م. ارائه بازخورد مثبت، تصمی3تی، طراحی و اجرا کرد،  های سبک رهبری مشارک مهارت

توانــد در های ارتباطی باز میان اعضای تــیم و رهبــر، و ... مــیاختیارات به اعضای تیم، ایجاد کانال  تفویض

هــا و در ابتدا وظــایف، نقــش. جهت کاهش ابهام نقش لازم است که  4ها گنجانده شود،  سبک رهبران تیم

صــورت اســتاندارد،  هــا بــهم هر کــدام از آنصورت مشخص و روشن تعیین شده و شیوه انجاها بهولیتمسئ

توان از طریق جلسات بحث و گفتگو و نیز آشناسازی اولیه اعضای تــیم بــا وظــایف، . می5مشخص گردد،  

 تماد و اطمینان فراهم ساخت.ها، اهداف و مقاصد تیم، شرایط را برای ایجاد جو اعنقش

بــه پژوهشــگران های آتی،  عات و پژوهشبسط و گسترس هرچه بیشتر پژوهش حاضر در مطال  منظورهب

های تیمی، شغلی و ســازمانی را کــه بــر اعتمــاد و انســجام تیمــی اثرگــذار شود که دیگر ویژگیپیشنهاد می

کــردن،  شخصــیتی همچــون تمایــل بــه اعتمــادشود که متغیرهــای هستند، بررسی کنند. همچنین پیشنهاد می

قرار دهنــد. بررســی دیگــر متغیرهــای مورد مطالعه و بررسی    گرترجیح کار گروهی و ... را به عنوان تعدیل

کننده باشــد. پــژوهش حاضــر تواند در غنی شدن ادبیات نظری در زمینه انسجام تیمی کمکمیانجی نیز می

ستفاده از الگویــابی معــادلات طرح مطالعه حاضر و اایی است. همانند هر پژوهش دیگری دارای محدودیت
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و جهت اطمینان  خصوص باید جانب احتیاط را رعایت نمود. در این  رساندنمیات  ساختاری علیت را به اثب

-بهره شرکت که پژوهش حاضر بر روی کارکنان آنجاییاز توان از طرح آزمایشی بهره گرفت.از نتایج می

های باید در تعمیم نتایج به ســازمان ،رت گرفته استصونتقال آب جنوب شرق خوزستان برداری، تولید و ا

نی و مکانی مختلف به دلیل متفاوت بودن شرایط اقلیمی و فرهنگی جانب احتیاط زما  هایموقعیتیگر در  د

د های خودگزارشــی اســتفاده ش ــپرسشنامه  در پژوهش حاضر از آوری اطلاعاتبرای جمع را رعایت نمود.

و بــرای حــذف ها در نظر گرفتــه شــده ند و لازم است این محدودیتدارهای خاص خود را  محدودیت  که

 ها را بکار گرفت.آوری داده ابزارهای جمع ها دیگرآن
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