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  تنوع تيمي بر تعهد و هويت تيمي و اهميت تأثيرات بررسي 
  كنندة اندازة تيم تعديل

   3، مظاهر يوسفي اميري2، عاطفه سيف1پور آرين قلي

اند و ايـن موضـوع اهميـت     ها شده يادگيري و كار در سازمان اصليها منبع  تيم  امروزه :چكيده
هـا موضـوعي اسـت     مديريت تنوع تيم. طراحي ساختارهاي مبتني بر تيم را دوچندان كرده است

هـاي   اثر تنوع تيمي بـر پيامـد    هنوز در ايران. سازي بايد به آن توجه كنند كه مديران هنگام تيم
بنابراين، با توجه به اهميـت  . است  طور كامل مشخص نشده كنندة آن، به تيم و متغيرهاي تعديل

شامل تنوع سني، جنسيتي، تحصـيلاتي،  (موضوع، در اين پژوهش به بررسي تأثيرات تنوع تيمي 
كنندگي اندازة تيم در اين  بر تعهد و هويت تيمي و نقش تعديل) قوميتي و اخلاق كاري اسلامي

اي  هاي توليدي و مشـاوره  اي سازمان هاي پروژه تيماعضاي  منظور بدين .شود ارتباط پرداخته مي
پرسشنامة پژوهشي بين افراد نمونه توزيـع   202و  در نظر گرفته شدندجامعة آماري شهر تهران 

هـاي سـطح    از روش تجميع براي تبـديل داده مندي  بهرهبا  ،آوري شد كه اين تعداد پس از جمع
دهد اخلاق كـاري   آمده نشان مي دست نتايج به. ندتيم كاهش يافت 54فردي به سطح گروهي به 

منزلـة متغيـر    همچنـين انسـجام تيمـي بـه    . اثر مثبت و معناداري بر انسجام تيمـي دارد  اسلامي
اندازة تـيم، روابـط ميـان      ديگرسوي از . گذارد مي اثر مثبت و معناداري بر هويت تيمي ،ميانجي

  .دكن تنوع با تضاد و انسجام تيمي را تعديل نمي

  .اخلاق كاري اسلامي، تضاد و انسجام تيم، تعهد و هويت تيم، تنوع تيمي :كليدي هاي واژه
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  مقدمه
رونـدهاي  . نـد ا است كه مـديران بـا آن مواجـه    مهمي هاي چالش تنوع نيروي كار، يكي از  امروزه
شدن فزاينـده، تأكيـد بسـيار     نيروي كار، مهاجرت و جهاني ة، تغيير الگوهاي عرضشناختي جمعيت

هاميلتون، نيكرسـون و اوُان،  ( ا داردنهمنظور مديريت آ هاي غيرمتجانس كاركنان به زيادي بر تيم
هـا   ، سـازمان و افراد تيم مديريت تنوع نيروي كار منظور به. شمشير دولبه است تنوع مانند ).2003

 ةتنوع و كاهش معايب بالقو ةهايي براي افزايش مزاياي بالقو ها و رويه كارگيري سيستم هنيازمند ب
  ).2005؛ كپهارت، 2005چودهاري، (آن هستند 

 پيامـدهاي بر  1هاي سطحي رات مختلف تنوعيثتأهاي بسياري براي درك  تلاش پژوهشگران
 مشخصطور كامل  اين رابطه، به ةكنند متغيرهاي تعديل ات وريثتأ اين هنوز اما، اند انجام داده تيم

متفـاوت و متنـاقض    ،تنوع تيمي دربارة هانظرالبته  ).987: 2007هارويتز و هارويتز، ( است  نشده
انتخـاب و اسـتخدام كاركنـان ناهمسـان را      هـاي  مزيـت ) 2005( كپهارتبراي مثال  .بوده است

 يو نـوآور  يـت خلاق هاي مزيتناهمگن،  هاي يمت. كند عملكرد و حل مسئله معرفي مي يت،خلاق
و  يچيدهمتنوع، در حل مسائل پ هاي ييتواناو   ، دانش مهارت ، يدگاهاز د يبرخوردار يلدل دارند و به
 ـ  هـا  يـدگاه تنـوع د  سـبب  ،يمت يضااع يانتنوع م بياني به. ند مؤثر بسيار نامعمول و  يمدر سـطح ت

نـد كـه   نك بيان مـي ) 2003(جكسون، جشي و ارهارت  در مقابل،. شود يم يمت يسرانجام اثربخش
را  يشـتري ب ييترضاناو  ييجا جابه يبت،غ يجهنت اعتماد كمتر و در يشتر،تضاد ب انس،نامتج هاي يمت

تنـوع تيمـي نيـز     يمنف يامدهايها بايد به پ سازمان بنابراين، .كنند يمتجانس تجربه م هاي يماز ت
در حـوزة  مطالعات  بيشتركند  مي بيان) 2003(كنُراد  هاي متناقض، اين نظريه بر علاوه .توجه كنند

 بـوده خصوص ايالات متحـدة آمريكـا    بهدر كشورهاي غربي  ،تنوع و پيامدهاي تيمي ميانارتباط 
هاي تيم  پيامدتنوع و  دربارة رابطة ميانهاي تجربي  كه يافته دنبال اين بوده بنابراين، بايد ب. است
در اين زمينه،  پژوهشي كردن شكاف منظور براي پر بدين .توسعه داديم و ها تعم فرهنگساير را در 

در كنندگي اندازة تيم  تعديلاثر با  و تعهد و هويت تيم تيمي تنوع ةرابطبررسي  حاضر به پژوهش
كـه براسـاس    چـرا  پـردازد؛  مـي  شـهر تهـران  اي  هاي توليدي و مشاوره اي سازمان هاي پروژه تيم

و خـروج   جـايي  ها و بررسي مدارك و مسـتندات جابـه   با مديران و مسئولان اين سازمان  مصاحبه
اعضـاي آنهـا و ضـعف    كـم  تعهـد   ،اي هـاي پـروژه   ترين مسـئلة تـيم   ها، اكنون مهم اعضاي تيم

هـا   ها به اعضايشان است كه اين امر موجب كاهش اثربخشي و كارايي تـيم  اين تيمبخشي  هويت
شده و حل اين مسئله مستلزم شناخت عوامل مؤثر بـر افـزايش هويـت تيمـي و تعهـد اعضـاي       

ها تا كنون براي حل  كه مديران و مسئولان اين سازمان شود مي يادآوري. اي است هاي پروژه تيم
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Surface-level diversity 
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. و اين پژوهش اولين اقدام براي شناسايي و حـل مسـئله اسـت    اند نكردههيچ اقدامي اين مسئله 
هاي مهمي است كه بـر سـاير    دهد تنوع تيمي يكي از ويژگي هاي پيشين نشان مي مرور پژوهش

). 227: 2005؛ هارويتز، 2011؛ اسوارتز و تريسكَري، 2010هس، ( گذارد تأثير ميمتغيرهاي تيمي 
تعهد و هويت تيمي متغيرهاي وابسته و انـدازة   ،منزلة متغير مستقل بر همين اساس تنوع تيمي به

ال فرعـي بـا توجـه بـه     ؤدر همين راستا، چند س. اند كننده در نظر گرفته شده متغير تعديل نيز تيم
   :شود مطرح ميهاي تيمي  انواع تنوع

اي  رابطـه ، و انسجام تيمـي  تضاد با ، جنسيتي، قوميتي، تحصيلاتي، مذهبيآيا بين تنوع سني
  وجود دارد؟
   اي وجود دارد؟ ، رابطهو انسجام تيمي تضاد با اندازة تيمآيا بين 
   اي وجود دارد؟ تيمي رابطه تعهد و هويت با انسجام تيمي تضاد و آيا بين

  پژوهش  پيشينة
ريتزچـل،  (رقابت در بازار جهاني اسـت  و كار بسيار مؤثري براي تحقق اهداف سازماني  و تيم، ساز

طور مستقل، در راستاي اهـداف مشـخص    كه به استتيم متشكل از دو يا چند نفر ). 337: 2011
 امعن ـ را به اشتباه، هـم  ة تيم و گروهبرخي دو واژ البته). 247: 2011سولانسكي، (كنند  فعاليت مي

متفاوت است كه اعضايش وابستگي متقابل دارند و با هـدف و   لحاظتيم با گروه از اين . دانند مي
هدف به  معتقدند) 2005(، كايز و كولب كايز. كنند اي عملكرد تيم كار ميشده بر ئوليت تسهيممس

  .كند محض افراد متفاوت مي ةشده، تيم را از مجموع اشتراك گذاشته
هـا و   اي از شـباهت  تنوع به درجه. ها شناسايي شده است ها در سازمان تيم اصليتنوع ويژگي 

و  جكسون(شوند  ميبندي  طبقهآن براساس  ي تيمدارد كه اعضااشاره ها ميان اعضاي تيم  تفاوت
هــاي آشــكار و  تفــاوت شــاملهــم تنــوع ). 3: 2007؛ پيــتس و جــري، 802: 2003، همكــاران
هاي پنهان و ضمني ماننـد تحصـيلات،    قوميت و هم تفاوت و مانند سن، جنسيت كردني مشاهده
و  تـران، گارسـيا   (شـود   ميزندگي  ةشيو و ها سازماني، شخصيت، ارزش ةعملكردي، سابق ةپيشين

تنـوع  . 1 :كنـد  بنـدي مـي   تقسيم  تنوع تيمي را به سه دسته ،)1999(جِن ). 162: 2011اسچنيدر، 
كـه   2اجتمـاعي  ةتنوع طبق. 2 كند؛ ميمبناي دانش و ديدگاه اشاره بربه متغيرهايي كه  1اطلاعاتي

تفاوت  كه بهتنوع ارزشي . 3 شود و گفته مي قوميت/ تفاوت واضحي مانند سن، جنسيت و نژادبه 
  .كند تأكيد مياصلي، هدف يا مأموريت باشد،  ةوظيف منزلة در آنچه بايد به  فكر اعضا

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Informational Diversity 
2. Social Category Diversity 
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  تشريح متغيرهاي ميانجي پژوهش
عوامل ميانجي را براي تشريح اثر تنوع بـر عملكـرد و ديگـر     اند پژوهشگران بسياري تلاش كرده

اين عوامـل شـامل متغيرهـاي    . ند نوآوري يا رضايت اعضا، شناسايي كنندمتغيرهاي خروجي، مان
در اين پژوهش، متغيرهاي ). 2009پترس و كارنِ، (فرايندي مانند تضاد، ارتباطات و انسجام است 

  .ميان تنوع تيمي و تعهد و هويت تيمي، تضاد و انسجام تيمي است ةميانجي در رابط

  تضاد تيمي
احتمـال   ةشوند، زمين ـ قيقت را بپذيرند كه هرگاه دو يا چند نفر با هم جمع رهبران تيم بايد اين ح

تضـاد  . 1 :دانـد  مـي تضـاد را دو نـوع   ) 1995(جـِن   ).1382مـادوكس، (شود  مي فراهمبروز تضاد 
و  هـا نظر  محتواي وظايف و تفـاوت در   دربارة معناي ناسازگاري ميان اعضاي تيم به كه اي وظيفه
فردي مانند تنش، كينه، دشمني و  ناسازگاري ميان كه به مفهوم اي تضاد رابطه. 2 و هاست آل ايده

ممكـن  تضاد غيركـاركردي  . تواند هم كاركردي و هم غيركاركردي باشد تضاد مي. ناراحتي است
حـل مسـائل و افـزايش     بـه  توانـد  كه تضاد كـاركردي مـي   حالي شود، درمنجر به مرگ تيم  است
عضـي  ب). 2009، ، كـويجلي و تسـلوك  ؛ تكليـب 355: 2005هيـل،  گـرين و  (بينجامـد  وري  بهره

با سطح بالاي تضاد احساسي، ارتبـاط مثبـت    قوميتيان به اين نتيجه رسيدند كه تنوع پژوهشگر
شناخت علـل   ).2005كپهارت، (شود  مي منجرنهايت به كاهش عملكرد و مرگ سازمان  در ودارد 

توانـد بـراي    لي كمك كند و عواقب ناشي از تضـاد مـي  هاي احتما حل تواند در تعيين راه تضاد مي
   ).106: 1387نكويي مقدم و پيرمرادي بزنجاني، ( سازمان و تيم، گران تمام شود

  انسجام تيمي
انسجام در عملكرد فـردي و جمعـي،    اهميت به پژوهشگران ةپاياني قرن نوزده، علاق ةبعد از نيم

ه بر اعضا براي ماندن در شد نيروهاي وارد ةيند همآبرانسجام، ). 4: 2001گاماجه، (افزايش يافت 
انسـجام، وابسـتگي   ). 336: 2010نيرانجان،  ، هانگ و؛ گاپتا2009تكليب و همكاران، (تيم است 

كـردن بـا يكـديگر بـراي تحقـق نتـايج        دهد و اعضا را به كار شناختي در تيم را افزايش مي روان
موجـب  ممكـن اسـت    زياد انسجام البته ).338: 2010، گاپتا و همكاران( كند مطلوب، تشويق مي

 ،و در ادامه بـه عملكـرد تـيم    در ميان اعضاي تيم شودشدن  رنگ جماعت همو  انديشي گروهبروز 
: 2009رويو، اسـكولا، كـُزوب، دودا و لينتـونن،    (گيري و حل مسئله آسيب برساند  كيفيت تصميم

تـر از   هاي همگن منسجم تيمشگران معتقدند برخي پژوه). 2009؛ تكليب و همكاران، 433-423
در مقابـل  ). 231: 1387پـور،   قلـي ؛ 2004شـاو،  (و اثربخشي بيشتري دارنـد   اند هاي ناهمگن تيم
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ريـوردن و  (انسـجام تـيم نـدارد    بـر   رات معنادارييثتأ شناختي جمعيتبرخي معتقدند كه شباهت 
  ).354: 1997شوره، 

  تشريح متغيرهاي مستقل پژوهش
  نيتنوع س

كه همساني سـن   و معتقد بودند تأكيد داشتند يسن تنوع منفيهاي  جنبه ها بر پژوهش  در گذشته
بـا   ينتيجـه ارتبـاط مثبت ـ   ، درشـود  مـي ا نهبين آ روابطفهم مشترك و سهولت  سبباعضاي تيم، 

 بودندبر اين باور همچنين ). 2009؛ شوره و همكاران، 2004شاو، ( آورد وجود مي بهتيم  پيامدهاي
بـر  ها  پژوهش تازگي به  درمقابل. دارد رابطة منفي هويت تيميو رضايت  ،كه تنوع سني با انسجام

از  منـدي  بهـره  دهـد  دست آمد كه نشان مـي  شواهدي بهتأثيرات مثبت تنوع سن متمركز شدند و 
ي كه اين ويژگ ـ  شود ها و تجارب مختلف مي آوري ديدگاه جمع سببمتفاوت،  هاي اعضايي با سن

  در همـين راسـتا  ). 2005؛ كپهارت، 227: 2005هارويتز، (كيفيت تصميمات را افزايش خواهد داد 
  :گيرد زير شكل مي هاي همتناقض در حوزة تأثيرات تنوع سني، فرضي هاي ديدگاهدليل  به

 .شود تيمي مي تضادتنوع سني موجب افزايش : ـ الف 1 ةفرضي

 .شود تيمي مي انسجام كاهشتنوع سني موجب : ـ ب1 ةفرضي

  تنوع جنسيتي
تنـوع جنسـيتي ديـد منفـي      بـه  در گذشـته تنوع سني،  بارةدر اجراشدة قبلي هاي همانند پژوهش

بسـياري   هـاي  پـژوهش . شـد  ناشي از آن اشاره مـي  هاي ها و تبعيض نظمي به بي و بيشتر داشتند
). 683: 2004ن و جشي، جكسو( جنس دارند دهد مديران گرايش به كار با زيردستان هم نشان مي
، تمايل بيشتري بـه تبـادل احساسـات    متنوع تيمدر مقايسه با اعضاي  جنس هاي هم تيماعضاي 

مطالعـات ادعـا    از اي پـاره   ر مقابـل د ).2010هـس،  ( شوند سودمند مي روابطمثبت دارند و درگير 
كه همگي مـرد   دارند هايي تيم، مزيت بيشتري از اند متعادل هايي كه از نظر جنسيتي كنند تيم مي
عملكـرد در   ـ ـ  ارتبـاط كـارايي   برخي معتقدنـد كـه   ).227: 2005هارويتز، ( هستند زنهمگي  يا

شـوره و همكـاران،   (تـر اسـت    قـوي  هاي مشابه جنسيتي هاي تركيبي جنسيتي، نسبت به تيم تيم
هـاي   هنوع جنسيتي، فرضيمتناقض دربارة تأثير تهاي  ديدگاهدليل  به  در همين راستا). 119: 2009
  :شود مطرح مي زير

 .شود تنوع جنسيتي موجب افزايش تضاد تيمي مي :ـ الف2 ةفرضي

 .شود انسجام تيمي مي كاهشتنوع جنسيتي موجب  :ـ ب2 ةفرضي



  1394پاييز ، 3 شمارة ،7دورة  ،دوਠॻیॠدশୌࢌ   ــــــ  ـــــــــــــــــــــــــــــــــــ   552
  تنوع قوميتي

هـاي چنـدفرهنگي و    هـا در زمينـه   ها و سـازمان  شدن، افزايش فعاليت كاركنان، تيم جهاني ةنتيج
بـا   ي نـژادي و قـوميتي  هـا  تفـاوت  بر اين باورند كهبرخي ). 5: 2011ژو و شي، (ت چندمليتي اس

 ـنهايـت   و در انجامـد  مـي كند و بـه تضـاد و نارضـايتي     هاي ديگران برخورد مي باورها و ارزش  رب
؛ ژو و 36: 2007الُسـون، بـااُ و پاراييتـام،    ( گذارد تأثير منفي ميتوانمندسازي تيم و اثربخشي تيم 

 ديگـر را به كشـورهاي   شانهايي كه خدمات سازمان برخي معتقدند كه  در مقابل). 23: 2011شي، 
كنند، براي كسب مزيت رقابتي بايد از نيروهايي بومي با همان نژاد و قوميت كشور هدف  ارائه مي

در هاي مختلف  قوميتزير براي  هاي هفرضي  در همين راستا ).2007پيتس و جري، ( استفاده كنند
  :گيرد ، شكل ميراناي

 .شود تنوع قوميتي موجب افزايش تضاد تيمي مي :ـ الف 3 ةفرضي

 .شود انسجام تيمي مي كاهشتنوع قوميتي موجب  :ـ ب3 ةفرضي

  تنوع تحصيلاتي
از طرفـي  . شـود  مـي  يشخص ـ هاي هاست كه تبديل به تجرب يتحصيلات يكي از چند منبع دانش

اعضـاي تـيم برجسـته و     سـاير و بـراي  شـود   نمـي راحتي مشـاهده   فرد به هرتحصيلاتي  ةپيشين
بـين تنـوع    ةمطالعـات، رابط ـ  اي پـاره ). 2005، ، وينگـارت و هينـدس  داهلـين (مشخص نيسـت  

و  داننـد  مـي  مثبـت ، خلق دانش جديد، نوآوري و دگرگونيدليل  بهرا  هاي تيم پيامدبا  تحصيلاتي
منفي ارزيابي  آن را جايي، تمايل به ترك خدمت و جابهدليل ايجاد تضاد، افزايش  ا بهنهاي از آ پاره
در حـوزة تـأثيرات تنـوع    ). 331: 2011؛ اسوارتز و تريسكري، 2008زلِمر، مالوني و باپو، ( كنند مي

  :شود ميمطرح  زير هاي هتحصيلاتي، فرضي
  .شود تنوع تحصيلاتي موجب افزايش تضاد تيمي مي: ـ الف4 ةفرضي
  .شود انسجام تيمي مي كاهشتنوع تحصيلاتي موجب  :ـ ب4 ةفرضي

  اخلاق كاري اسلامي
ة و مطالعات در حـوز  ها پژوهش بيشتر. هاي مذهبي، اخلاق كاري است هاي ارزش يكي از مقياس

كشورهاي آمريكايي و اروپايي اسـت و از   هاي ه، مبتني بر تجربهاي مذهبي و اخلاق كاري ارزش
) 1998(علـي  در همـين راسـتا،   ). 18:  1388ملكي و همكـاران،  ( اند بهره بردهغربي  هاي هفرضي

 كنـد  اخلاق كاري اسلامي را مقياس مناسبي براي اخلاق كاري در جوامع شرق مياني معرفي مي
 ةمنبع مفهـوم اخـلاق كـاري اسـلامي، در قـرآن و سـير      ). 2006ويتواك، كراوفورد و مپستون، (

منصـفانه و مناسـب    اقت و عدالت در تجارت و توزيـع صد ةاغلب دربار و است )ص( حضرت محمد
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كوشـي، تعهـد و منـافع عامـه در كـار،       بر سخت تأكيد بسياري و كند ثروت در جامعه صحبت مي
به اين نتيجه  )2001( يوسف). 152-153: 2001يوسف، ( همكاري در محيط كار دارد و خلاقيت

براي بررسي تأثيرات تنوع در  .گذارد اثر ميطور مستقيم بر تعهد  رسيد كه اخلاق كاري اسلامي به
  :مطرح شده استزير  هاي ههاي مذهبي براساس مقياس اخلاق كاري اسلامي، فرضي ارزش

 .شود تضاد تيمي مي كاهشموجب  اخلاق كاري اسلامي :الف -5 ةفرضي

 .شود انسجام تيمي مي افزايشموجب  اخلاق كاري اسلامي :ب -5 ةفرضي

 سته پژوهشتشريح متغيرهاي واب
  تيمي تعهد

، شـود  هـا و باورهـايش محـدود مـي     فعاليـت  وسـيلة  به فردشود كه در آن  تعهد حالتي تعريف مي
تعهد  زيادسطوح ). 370: 2011ان جي و وايريك، ( رسد به اثبات ميهمچنين فعاليت و عضويتش 

كـردن بـراي    بـه كـار  تعهـد، افـراد را   . ان دارنـد مشدهد مردم پيوند قوي و مؤثري با تي نشان مي
: 2007رينـك و المـرس،   ( دهـد  هاي فردي سـوق مـي   دستيابي به اهداف تيمي بيش از خروجي

ترند و در امـور   به نظر رابينسون كاركنان متعهد منظم). 347: 2010؛ رينك و المرس، 852-844
برخـي   .)1390انصـاري، رحمـاني، اسـكويي و حسـيني،     ( هاي تيم حضور بيشتري دارند و فعاليت
از ). 31: 2009ماگوشـي و چانـگ،   ( رات مثبتي بر تعهد كاركنـان دارد يثتأمديريت تنوع،  معتقدند

  :شود مطرح مي تيميمتغير تعهد  ةدر حوزاين رو دو فرضيه 
 .شود تيمي مي تعهد كاهشتضاد تيمي موجب : الف -6 ةفرضي

 .شود تيمي مي تعهدانسجام تيمي موجب افزايش : ب -6 ةفرضي

  تيمي هويت
  وقتـي بـر هويـت    ).6: 2007پيتس و جـري،  ( استخاص  ةعضويت فردي در تيم يا طبق ،هويت

هاي ديگـر را در تـيم يـا بيـرون تـيم       تمايل دارند اعضاي تيم تيمشود، اعضاي  تأكيد زيادي مي
: 2011وس و زي، ( معرفي كننـد  تيمكنند خود را عضو درون  بندي كنند و تلاش زيادي مي طبقه
ر د نو  همچنـين . بسيار وابسته اسـت   خروجي تيم، به هويت افراد گويد مي) 2000(كراس ). 364

در همـين  . داننـد  مـي هويت جمعي تيم  ةوابسته به درج را عملكرد تيم) 2005(وگت و باندرسان 
صـورت تجربـي،    نشان دادنـد كـه بـه   ) 2009(، استلماچر، واگنر، لمر و تيسينگتُن ون ديك  راستا

هويت هاي آنان  با توجه به يافته. وجود دارد هاي تيم خروجيارتباط مستقيمي بين هويت تيمي و 
علاوه بر اين، هويت به انگيـزش، رضـايت، شايسـتگي بيشـتر و     . تيمي براي عملكرد مفيد است

تيمـي،   رات مثبـت هويـت  يثتأدر مقابل، علاوه بر ). 2011اسلانسكي، (شود  ميمنجر تضاد كمتر 
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هاي فـردي   ، بحث اوليه اين است كه شباهتبارهدر اين . رات منفي آن نيز اشاره شوديثتأبه د باي

هويـت مبتنـي بـر      هـا  در تيم. گذارند هاي آشكار و تغييرناپذير بر احساس هويت اثر مي در ويژگي
: 2003، جكسون و همكـاران (هاي دموگرافيكي با تضاد و تعصب درون تيمي ارتباط دارد  شباهت

هـاي   ديـدگاه هويت و تعلق تيمـي نيـز،    ةطور مشابه در حوز د، بهشطور كه مشاهده  همان). 805
  :شود از اين رو دو فرضية زير براي متغير هويت تيمي مطرح مي. متفاوت و متناقضي وجود دارد

 .شود تيمي مي هويت كاهشتضاد تيمي موجب  :ـ الف7 ةفرضي

  .شود تيمي مي هويتانسجام تيمي موجب افزايش : ـ ب7 ةفرضي

  گر پژوهش تشريح متغير تعديل
  تيم ةانداز

كننـده توجـه    رات متغيرهاي تعديليثتأتيم، بايد به  هاي پيامدبراي درك بهتر روابط ميان تنوع و 
 ـ(سازماني وجود ندارد تيمي و  هاي پيامدرات سازگار و پايداري ميان تنوع و يثتأشود، چون  گ ليان

كه بـر روابـط    دانند ميبالقوه  اي هكنند تعديل  را تيم ةانداز) 2005(آ، ونگ و اُنگ فو). 2007و ليو، 
تـر باشـد،    كوچـك   تـيم  ةچه انـداز  هربرخي معتقدند  .گذارد اثر مي تيميبين تنوع تيمي و انسجام 

 متقابـل دارنـد  افراد نسبت بـه همـديگر شـناخت     زيرا  ؛بيشتر خواهد بود آنانسجام و يكپارچگي 
شـود، درنتيجـه    هاي بزرگ پيچيده مـي  تعامل و همكاري در تيمهمچنين ). 230: 1387، پور قلي(

؛ 2005؛ فوآ و همكاران، 2009، چي ، هوآنگ و لين( يابد رضايت و انسجام ميان اعضا كاهش مي
 تر، بزرگهاي كاري  اند كه تيم برخي ديگر گزارش داده  درمقابل). 997: 2007هارويتز و هارويتز، 
  طور بـالقوه  يابند و به دست مي  ها و منابع بيشتري براي نوآوري چون به مهارت  ؛مؤثرتر و كاراترند

 ).997: 2007: ؛ هــارويتز و هــارويتز2009چــي و همكــاران، ( منــابع اطلاعــاتي بيشــتري دارنــد
فرضـية آخـر بـه     نتيجـه،  در .است متناقض نظرها  ن حوزه نيزشود در اي طور كه مشاهده مي همان

  :شود شرح زير مطرح مي
  .شود مي متغيرهاي ميانجيتيم موجب تعديل تأثير متغيرهاي مستقل بر  ةانداز .8 ةفرضي

 چارچوب نظري پژوهش
استفاده شده   )1999(بندي جن  هاي تيمي، از طبقه كردن انواع تنوع براي مشخص  پژوهشاين  در

تنـوع اطلاعـاتي،    ةاز طبق ؛ يو قوميت ي، جنسيتيسنتنوع اجتماعي، متغيرهاي  ةاز تنوع طبق. است
هـاي مـذهبي انتخـاب شـده      ارزشتنوع در تنوع ارزشي، متغير  ةو از طبق  يتحصيلاتتنوع متغير 
پوشي  يمي چشمهاي ت دارد و از اثر ساير تنوعپنج متغير مستقل  حاضر  پژوهش بدين ترتيب. است

، پـژوهش هـاي ايـن    و فرضـيه  هـا  الؤس بررسي ادبيات موضوع،با توجه به همچنين  .كرده است
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در همين راستا، . متغيرهاي وابسته انتخاب كرده است را يتيم تعهد و هويت متغيرهاي پژوهشگر
پتـا و  گا( اسـت   در نظر گرفتـه شـده   ميانجيترين متغيرهاي  دو متغير تضاد و انسجام تيمي، مهم

اثـر   ةكنند تعديل منزلة تيم نيز به ةمتغير انداز ).484: 2009؛ پتِرس و كارنِ، 337: 2010همكاران، 
چارچوب   نتيجه در). 2005فوآ و همكاران، ( شود وارد مدل ميتيمي  تضاد و انسجامتنوع تيمي بر 
  .شود مشاهده مي 1در قالب شكل  نظري پژوهش

  

  مفهومي پژوهش مدل. 1 شكل 

  شناسي پژوهش روش
  هـا از نـوع توصـيفي و    و از نظر شيوة گـردآوري داده است پژوهش حاضر از نظر هدف، كاربردي 

قابليـت تعمـيم نتـايج     ،هاي ايـن روش  و ويژگيها  مزيتترين  از مهم. رود شمار مي بههمبستگي 
هـاي   تـيم  را پـژوهش آمـاري ايـن    ةجامع ـ). 1381، ، بازرگان و حجازيسرمد(آمده است  دست به

گيـري، روش   روش نمونـه . دهـد  شكل مياي شهر تهران  هاي توليدي و مشاوره اي سازمان پروژه
ش اطمينان، ، ولي براي افزاينفر است 196 حجم نمونه .است) يا احتمالي نامحدود(تصادفي ساده 

 202كـه از ايـن تعـداد     در اختيار آنان قرار گرفتنفر انتخاب شدند و پرسشنامه  250 تعداد نمونه
 ، امـا شـد در سطح فردي طراحي   است كه اين پرسشنامه شايان ذكر .پرسشنامه برگشت داده شد

بـه سـطح   تحليل فردي و بايد سطح تجزيه بنابراين،. به اجرا درآمددر سطح تيمي   پژوهش حاضر
اي  تـيم پـروژه   54نفر در قالـب   202ها، اين  بررسي اساس بر. دشووتحليل گروهي تبديل  تجزيه

 تنوع جنسيتي

 قوميتيتنوع 

 تنوع سني

 تنوع تحصيلاتي

 تنوع اخلاق كاري

اندازه تيم

هويت تيمي

تعهد تيمي

 انسجام تيمي

تضاد تيمي

 متغيرهاي مستقل
متغيرهاي ميانجي

سته
 واب

اي
ره
تغي

م
 

كنندهمتغير تعديل
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هـا بـه روش    داده گفتني اسـت . تيم است 54آماري اين پژوهش،  ةنمون  بياني به. كنند فعاليت مي

و وند ش ـ مـي ها از سطح به فردي به سطح تيمي تبديل  داده ،در اين روش .اند تحليل شده 1عيتجم
جنسـيت،  (شـناختي   جمعيـت  هـاي  پرسشتجميع براي . گيرد هاي تيمي صورت مي تحليل بر داده

از  هاي جنسـيتي، سـني، تحصـيلاتي و قـوميتي،     و تبديل آنها به تنوع )سن، تحصيلات و قوميت
  .دشاستفاده  4تا  1 هاي ول جدو  ها مقياس

  به روش تجميع تايي تنوع جنسيتي سه مقياس. 1جدول 
  مرد) 2(  زن) 1(  طبقات جنسيتي

  تركيب تيم
  هاي هر دو جنس با نسبت  ندا جنس اعضا هم ةهم

  طور مساوي وجود دارد هر دو جنس به  مختلف وجود دارد 

  50 - 50تركيب زن و مرد   تركيب نامساوي زن و مرد  همه مرد يا همه زن

  3  2  1  امتيازبندي

  

  به روش تجميع تايي تنوع سنيچهار مقياس .2جدول 

  ) 1(  طبقات سني
  سال 30زير 

)2(  
 40 - 31  

)3(  
 50 - 41  

)4(  
 60 - 51   

)5(  
  60بالاي  

اعضا در يك  ةهم  تركيب تيم
  هستندسني  ةقبط

  سني مختلف ةدو نوع طبق
  با اختلاف كم 

سني  ةدو نوع طبق
  زيادمختلف با اختلاف 

سني  ةچند نوع طبق
  مختلف

 4  3  2  1  امتيازبندي

  

  به روش تجميع تايي تنوع تحصيلاتي4طيف  .3جدول 

طبقات 
  تحصيلاتي

)1 (  
  ديپلم

)2(  
  فوق ديپلم 

)3(  
  كارشناس 

)4 (  
  ارشد كارشناس

)5 (  
  يدكتر

 ةاعضا در يك طبق ةهم  تركيب تيم
  هستندتحصيلاتي 

تحصيلاتي مختلف با  ةدو نوع طبق
  اختلاف كم

تحصيلاتي  ةدو نوع طبق
  مختلف با اختلاف زياد

 ةچند نوع طبق
  تحصيلاتي مختلف

 4  3  2  1  امتيازبندي

  

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Aggregate 
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  به روش تجميع تايي تنوع قوميتي سه مقياس. 4جدول 
طبقات 
  قوميتي

)1 (  
  فارس

)2 (  
  ترك

)3(  
  لُر 

)4 (  
  كرُد

)5 (  
  بلوچ

)6(  
  ساير 

  اعضا در يك  ةهم  تركيب تيم
  قوميتي قرار دارند ةطبق

  دو نوع
  قوميتي مختلف ةچند نوع طبق  قوميتي مختلف ةطبق 

  3  2  1  امتيازبندي

  
ليكـرت طراحـي شـده بودنـد، از روش      مقيـاس كـه در قالـب    ها الؤمنظور تجميع ساير س به

  .ده استشكه ميانگين پاسخ افراد درون يك تيم محاسبه  معنا بدين. ميانگين استفاده شده است
بخـش   .اسـت از طريـق ابـزار پرسشـنامه    پيمايشـي  ، ها دادهآوري  روش جمع  پژوهشدر اين 

جنسـيت،   بـارة در پرسش، شامل پنج ة اين پژوهششناختي پرسشنام عمومي و جمعيت هاي سؤال
بخـش  . كننـده هسـتند   تيم است كه متغيرهاي مستقل و تعـديل  ةسن، تحصيلات، قوميت و انداز

كـه بـه سـنجش اخـلاق كـاري اسـلامي،        پرسـش را دربـردارد   77تخصصي شـامل   هاي الؤس
انسـجام   وتضاد  هاي به نام ميانجيتيمي و متغيرهاي  هويت و تعهد هاي به ناممتغيرهاي وابسته 

) 1992(علـي   ةاخلاق كاري اسـلامي، پرسشـنام   هاي الؤبراي تهيه و تنظيم س .پردازند تيمي مي
 )446: 1390(پـور   قلـي ة شـد  طـرح م هـاي  ، از پرسشتعهد و هويت هاي براي سؤال. شد انتخاب

تكليـب و  پرسشـنامة   ازنيـز برگرفتـه    تضـاد و انسـجام تيمـي    هاي متغيرهاي الؤس .استفاده شد
  .است) 2009(همكاران 

افـزار تحليـل    نرم 16كمك نسخة  به آن ضريب آلفاي كرونباخ ،براي تعيين پايايي پرسشنامه
درصـد، تضـاد    83اخـلاق كـاري اسـلامي     هاي آلفاي كرونباخ سؤال .محاسبه شد SPSS آماري
دست  درصد به 90درصد و هويت تيمي  87درصد، تعهد تيمي  86درصد، انسجام تيمي  91تيمي 
مـؤمني و  ( داردپايايي قابل قبـولي   باشد، درصد 70اگر ضريب آلفا بيشتر از ذكر است  شايان. آمد

مناسـب  قابليـت اعتمـاد و پايـايي     ده آم دست بهبنابراين، اعداد ). 212و  208: 1386فعال قيومي، 
  .دهند پرسشنامه را نشان مي

از اعتبار عاملي از نوع روايـي سـازه اسـتفاده شـده     براي تعيين روايي پرسشنامة اين پژوهش 
پـنج  ال است كـه  ؤس 77حاضر شامل  ةام پرسش. آيد دست مي هكه از طريق تحليل عاملي ب است
 .سـنجد  را مـي  تيمي و هويت تيمي تعهد، انسجام تيمي، تيمي تضاد ،اخلاق كاري اسلامي عامل

بـراي هـر متغيـر    تحليل عاملي اكتشافي، اجراي روش بررسي حجم نمونة مناسب براي منظور  به
سـرمد و  (نمونـه توصـيه شـده اسـت      300مجمـوع حـداكثر    در ،كلـي  طـور  و به تايي نمونة دهپنج 
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را پوشـش  عامـل كلـي    كـه پـنج  اين پـژوهش   ةبراي تحليل عاملي پرسشنام). 1381همكاران، 

تـيم   54شـامل   كه نمونة آماري پـژوهش حاضـر   نمونه نياز است 50 تا 25 به كم دست، دهد مي
د كـه شـامل   ش ـطـور جداگانـه محاسـبه     بـه  متغيرهر  هاي الؤتحليل عاملي س  ،در ادامه .شود مي

 KMOشـاخص  . شـود  مـي  روش واريماكس به يافته و ماتريس چرخش KMOشاخص  ةمحاسب
شـاخص بايـد   اين ؛ يا خير استهاي مد نظر براي تحليل عاملي مناسب  تعداد دادهدهد  نشان مي

 شوددرصد  5بايد كمتر از  آزمون بارتلت Sigنتايج محاسبة علاوه بر اين، . باشد درصد 60بالاي 
  ).193: 1386مؤمني و فعال قيومي، (

  اخلاق كاري اسلامي هاي الؤتحليل عاملي س
و دسـت آمـد    بهدرصد  74برابر با  سؤال، 17 با براي متغير اخلاق كاري اسلامي KMOشاخص 

Sig متغيـر مناسـب   ايـن  هـا بـراي    دهد تعداد نمونه نشان ميكه  صفر محاسبه شد آزمون بارتلت
 عامـل سـه   ،متغير اخلاق كاري اسـلامي  هاي الؤس ةيافت ماتريس عاملي چرخشاساس  بر. است
شـامل  (منزلـة فضـيلت    كـار بـه  ، )17و  11، 5، 4، 3 هـاي  شامل سـؤال (ي كار اجتماعهاي  مزيت
سـاير  . دسـت آمـد   به )15 و 14، 13 هاي شامل سؤال(فردي كار  هاي مزيت )8و  7، 1 هاي سؤال
در سـاختار عـاملي، حـذف     نداشـتن  يا تناسب درصد 50تر از  بارهاي عاملي پايين دليل ها به سؤال
كننـد   اخلاق كاري اسلامي را تبيين مي شدة تعديل واريانس درصد 62حدود  اين سه عامل. شدند
  .دهد اخلاق كاري اسلامي را نشان مي هاي الؤدرصد روايي س 62 واقع  كه در

  الات تضاد تيميؤتحليل عاملي س
محاسبه شـد   درصد 84برابر  سؤال، 16 تضاد تيمي بابراي متغير  KMOشاخص  ، براساس نتايج

 .اسـت متغيـر  اين ها براي  نمونه مناسب تعداداز  حاكي كه دست آمد به صفرآزمون بارتلت  Sigو 
اي  تضـاد وظيفـه   مـل ادو ع ،متغير تضـاد تيمـي   هاي الؤس ةيافت ماتريس عاملي چرخشبراساس 

 )12و  11، 5، 3، 2 هـاي  شـامل سـؤال  (اي  و تضاد رابطـه  )16و  15، 13، 6، 1 هاي شامل سؤال(
كه در واقع  كنند تضاد را تبيين مي ةشد تعديل واريانس درصد 62ين دو عامل حدود ا. دست آمد به

  .دهد را نشان ميتيمي تضاد  هاي الؤروايي سدرصد  62

  انسجام تيمي هاي الؤتحليل عاملي س
درصد  82برابر  سؤال، 7 انسجام تيمي بابراي متغير  KMOشاخص آمده،  دست بهبراساس نتايج 

متغيـر  ايـن  هـا بـراي    نمونه مناسب تعدادگوياي كه دست آمد  بهصفر آزمون بارتلت،  Sigو است 
بودن بار عاملي  دليل كم به 6ال ؤس تيمي، متغير انسجامهاي  الؤماتريس عاملي ساساس  بر. است
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 5تـا   1 هـاي  سـؤال  بـا  تنها يك عامل به نام انسـجام تيمـي    نهايت در. دشاز روند تحليل حذف 
 شـود  نمييافته ارائه  خشاستخراج شد، ماتريس عاملي چر  فقط يك عاملاز آنجا كه . دست آمد به

 ةشـد  تعديل واريانس درصد 65اين عامل حدود . و تنها ماتريس عاملي اين متغير آورده شده است
   .هاست الؤروايي س درصد 65دهندة  نشان واقع  كند كه در انسجام را تبيين مي

  تيمي هدتع هاي الؤتحليل عاملي س
 Sigو  نشـان داد  درصـد  68 را سؤال 19 تعهد تيمي بابراي متغير  KMOشاخص  ،نتايج تحليل

براسـاس  . متغيـر اسـت  ايـن   بـراي  ها نمونهمناسب تعداد  دهندة نشانكه شد صفر آزمون بارتلت 
در ساختار عـاملي   ها الؤس ةجايگاه هم تعهد تيمي،متغير هاي  الؤس ةيافت ماتريس عاملي چرخش

 تعهـد  هـاي  الؤيك از س هيچ  نتيجه در. داشتند درصد 50بارهاي عاملي بالاي  همه و بود متناسب
، 3، 2، 1 هـاي  شامل سؤال(سه عامل تعهد عاطفي در مجموع . تيمي از روند تحليل حذف نشدند

 هـاي  ل سؤالشام(و تعهد مستمر  )15 -19 هاي شامل سؤال(تعهد هنجاري ، )14و  10، 6، 5، 4
را  تعهد شدة تعديل واريانس درصد 58حدود  عامل سهاين  . استخراج شد )13و  12، 11، 9، 8، 7

  .دهد را نشان مي تعهد تيمي ها الؤواقع اين درصد روايي س  كنند كه در تبيين مي

  تيمي هويت هاي الؤتحليل عاملي س
 Sigنشـان داد و  درصد  75 را سؤال 18 هويت تيمي بابراي متغير  KMOشاخص   تحليل،نتايج 

مـاتريس  براسـاس  . متغير استاين ها براي  نمونهمناسب تعداد  گويايكه شد صفر آزمون بارتلت 
، 4 هاي شامل سؤال(چهار عامل رضايت از تيم  هويت تيمي،متغير  هاي الؤس ةيافت چرخشعاملي 

شـامل  (تطبيـق بـا تـيم    ، )11و  10، 9، 8 هـاي  شامل سـؤال (عضويت در تيم ، )14و  13، 12، 5
 عامـل  چهـار ايـن  . دست آمد به )3و  1 هاي شامل سؤال(و دفاع از تيم  )18و  17، 15 هاي سؤال
واقـع ايـن درصـد روايـي      كننـد كـه در   را تبيـين مـي  شدة هويت  تعديل واريانس درصد 65حدود 

  .دهد را نشان مي هويت تيمي هاي الؤس

  هاي پژوهش يافته
در هـا، تحليـل عـاملي تأييـدي      وتحليل اطلاعات و آزمون فرضيه  هاي مد نظر براي تجزيه روش
قبـل از آن  . اسـت  SPSS16افزار  نرم درضريب همبستگي اسپيرمن و  LISREL 8.50افزار  نرم

  . شود مشخص مي شناختي نمونه مشخصات جمعيتآمار توصيفي و 
 كردند،تكميل  انزن رانمونه  83و  انمردرا نمونه  119 پرسشنامه، 202از تعداد  :متغير جنسيت

  .استمعنا كه فراواني مردها بيشتر  بدين
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البته افرادي با  .تعلق داردسال  40تا  30به افرادي با سن ) نفر 92(بيشترين فراواني  :متغير سن

  .داشتند) نفر 85(نيز فراواني زيادي سال  30 تا 20سن 

افـراد بـا   . دارنـد  كارشناسـي مـدرك    )نفـر  112(افـراد   بيشـتر  در اين نمونـه،  :متغير تحصيلات
توان تحليل كرد كه در  گونه مي اين .قرار گرفتند در رتبة بعدي) نفر 60( ارشد كارشناستحصيلات 

بهـره  كمتـر  ي دكتـر از افرادي با تحصيلات ديپلم، فوق ديـپلم و   ،اي اي و مشاوره هاي پروژه تيم
 اجـراي افرادي با مدرك ديپلم يا فوق ديـپلم، دانـش كـافي بـراي     به اين دليل كه  ؛شود مي برده

 .شود محول مي يدكترافرادي با مدرك به  مسئوليتاين ها را ندارند و  برخي پروژه

بـه خـود   را ) نفـر  202از  147(ها بيشـترين فراوانـي    فارسشده،  در نمونة بررسي :متغير قوميت
، شـهر  پـژوهش حاضـر   دليل است كه قلمـرو مكـاني  ه اين ب  اين موضوع شايد. ندا دهدااختصاص 
 .تهران است

  .كنند هاي كمتر از پنج نفر فعاليت مي افراد در تيم بيشتر :تيم ةمتغير انداز
پردازيم كـه شـامل تحليـل عـاملي تأييـدي و       بيان آمار توصيفي، به آمار استنباطي مي بعد از

 ةنمـر  ةمحاسـب  چگـونگي  ةدربـار بحث  و تحليل عاملي اكتشافيپس از . ضريب همبستگي است
اخـلاق كـاري اسـلامي، تضـاد،     (گيري هر يك از متغيرها  هاي اندازه از صحت مدل بايدها  عامل

بعـدي در   اسـتفاده از سـاختارهاي چنـد   . شـود اطمينان حاصـل  ) رضايت تيمي و انسجام، عملكرد
بسـياري يافتـه    هاي مـديريتي رواج  هاي مفهومي با افزايش پيچيدگي و جامعيت تئوري چارچوب

در . آزمـود هـاي نظـري را    توان قابل قبول بودن مدل از طريق مدل معادلات ساختاري مي .است
يـابي مبتنـي بـر كوواريـانس      گيـري و سـاختاري، از مـدل    اين پژوهش براي سنجش مدل اندازه

)LISREL( در تحليل عاملي تأييدي، سؤال اساسي اين اسـت كـه آيـا مـدل     . استفاده شده است
  گيري متغير مد نظر، مناسب است؟  اندازه ساختاري يا

علاوه بـر  . است RMSEAو  2߯ مدل برازشترين شاخص  مهم، LISRELهاي  در خروجي
 شدة برازندگي نرمشاخص  ،AGFI(2( يافتة برازندگي شاخص تعديل ،1)GFI( شاخص برازندگي آن

)NFI(3 و شاخص برازندگي تطبيقي )CFI(4 نسـبت  كـم،    2߯ مقـدار  اگركلي،  طور به. اند نيز مهم و  GFI ،AGFI ،NFIو  08/0تر از  كـكوچَ RMSEA، 3تر از  كـكوچ) df( آزادي ةبه درج  2߯

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1  . Goodness of Fit Index 
2  . Adjusted Goodness of Fit Index 
3  . Normed Fit Index 
4. Comparative Fit Index 
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CFI  مدل برازش بسيار مناسبي دارد گفتتوان  باشد، مي درصد 90تر از  بزرگنزديك به يك يا 

و مدل ساختاري اين متغير  پنجگيري اين  هاي اندازه مدل ه،در ادام .)1389زاده و رحماني،  حنفي(
انجـام   LISREL 8.50افـزار   نرم در محيط اين كار گفتني است. شود ترتيب آورده مي بهپژوهش 

  .گرفته است

  گيري هاي اندازه آزمون مدل
بـراي متغيـر    LISRELافـزار   از خروجي نـرم  :گيري اخلاق كاري اسلامي اندازهآزمون مدل 

 NFI، 038/0برابـر بـا    RMSEA، 41با درجـة آزادي   10/44برابر با  2߯ اخلاق كاري اسلامي،
بـا  . دسـت آمـد   بـه  79/0برابر با  AGFIو  87/0برابر با  GFI، 97/0برابر با  CFI، 84/0برابر با 

 .ها، برازش مدل اخلاق كاري اسلامي مناسب است توجه به اين خروجي

  2߯براي متغير تضاد تيمي LISRELافزار  از خروجي نرم :گيري تضاد تيمي آزمون مدل اندازه
برابـر بـا    CFI، 89/0برابـر بـا    NFI، 94/0برابر با  RMSEA، 34با درجة آزادي  78/49برابر با 

97/0 ،GFI  و  84/0برابر باAGFI  دهـد بـرازش مـدل     دست آمد كه نشان مـي  به 79/0برابر با
 1/0و كمتـر از   08/0بيشـتر از   RMSEAزيرا مقـدار   ؛تضاد تيمي، ضعيف ولي قابل قبول است

  .است
براي متغير انسجام تيمي، با توجه بـه تحليـل عـاملي    : گيري انسجام تيمي آزمون مدل اندازه

، 97/0برابر بـا   NFI، 049/0برابر با  RMSEA، 5آزادي با درجة  63/5برابر با   آن 2߯اكتشافي 
CFI  1برابر با ،GFI  و  96/0برابر باAGFI  دهنـدة بـرازش    دست آمد كه نشـان  به 88/0برابر با

 .مناسب مدل انسجام تيمي است

با درجة آزادي  37/232برابر با  2߯براي متغير تعهد تيمي :گيري تعهد تيمي آزمون مدل اندازه
149 ،RMSEA  903/0برابر با ،NFI  7/0برابر با ،CFI    83/0برابـر بـا ،GFI    و  68/0برابـر بـا

AGFI  چـون   اسـت؛ دهندة برازش قابل قبول مدل تعهد تيمي  دست آمد كه نشان به 6/0برابر با
RMSEA  است 1/0و كمتر از  08/0بيشتر از.  

، 71با درجة آزادي  53/66ر با براب 2߯ براي هويت تيمي: گيري هويت تيمي آزمون مدل اندازه
RMSEA  ،برابر با صفرNFI  85/0برابر با ،CFI  98/0برابر با ،GFI    و  85/0برابـر بـاAGFI 

  .استدهندة برازش مناسب مدل آن  دست آمد كه نشان به 78/0برابر با 
گيري انسـجام تيمـي در دو حالـت تخمـين اسـتاندارد و       مدل اندازهبخش براي نمونه در اين 

  .اعداد معناداري نشان داده شده است



  1394پاييز ، 3 شمارة ،7دورة  ،دوਠॻیॠدশୌࢌ   ــــــ  ـــــــــــــــــــــــــــــــــــ   562

  
  گيري انسجام تيمي مدل استاندارد اندازه .2شكل 

 

  
  گيري انسجام تيمي آمده مدل اندازه دست معناداري ضرايب و پارامترهاي به. 3شكل 
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  ساختاريمدل  آزمون
عـدم امكـان   «براي آزمون مدل مفهومي، بـا پيـام    LISRELپژوهشگر بعد از طي كلية مراحل 

 LISRELافزار  بودن تعداد نمونه براي نرم پس از بررسي، علت آن كم. رو شد روبه» نمايش مدل
يـابي   مـدل / روش حداقل مجذورات جزئي، ، براي تأييد مدل مفهوميدليلبه همين . گزارش شد

PLS افزار  نرم درSmartPLS ) ،در آزمون الگـوي سـاختاري   . شد اجرا )2005رينگل، وند و وين
PLS، محاسـبة مقـادير آمـارة    منظـور   به ،)نمونه زير 200نمونه و  54با ( 1استراپ از روش بوتT 

ضرايب مسير براي تعيين سهم هر يـك از متغيرهـاي   . داري ضرايب مسير استفاده شد براي معنا
   ).1975گيسر، ( شود بين در تبيين واريانس متغير ملاك استفاده مي پيش

در پژوهش حاضر، تعهد تيمي، هويت تيمي، تضاد تيمي، انسجام تيمي، تنوع جنسيتي، تنـوع  
هـاي نهفتـه در الگـوي     سني، تنوع تحصـيلاتي، تنـوع قـوميتي، اخـلاق كـاري اسـلامي، سـازه       

   :به شرح زير استتعداد نشانگرهاي هر سازه . اند پيشنهادي
  نشانگر 1ي انسجام تيم  نشانگر  3تعهد تيمي 

  نشانگر 1تنوع جنسيتي   نشانگر  4هويت تيمي 
  نشانگر 1 تنوع سني  نشانگر  2تضاد تيمي 

  نشانگر 1 تنوع تحصيلاتي  نشانگر  3اخلاق كاري اسلامي 
  نشانگر 1 تنوع قوميتي   نشانگر 1 تنوع تحصيلاتي

تأثير تنوع تيمي بر تعهد و هويت تيمي، اثر اخلاق كاري اسلامي  ،شده با توجه به مدل آزمون
. دار نيستند ، ولي ساير مسيرها معنااست  دار بر انسجام تيمي، اثر انسجام تيمي بر هويت تيمي، معنا

هـا در   برآورد ضريب تأثير متغيرهاي مستقل بر متغيرهاي ميانجي، ميانگين زيرنمونـه  5در جدول 
همـين  . شـده اسـت  ميسر گزارش  t، خطاي استاندارد برآورد و همچنين آمارة استراپ آزمون بوت

در ايـن  . شـود  مشـاهده مـي  براي تأثير متغيرهاي ميانجي بر متغيرهاي وابسته  6موارد در جدول 
باشد، رابطة مد نظر در  58/2تا  96/1اگر اين مقدار بين  ،ها توجه شود t-valueبايد به   ها ول جد

اگـر از   شـود و  معنادار مـي  01/0باشد، در سطح  29/3تا  58/2اگر بين  ار است،معناد 05/0سطح 
 05/0بارهاي عاملي بايد حداقل در سطح . خواهد بود معنادار 001/0به بالا باشد، در سطح  29/3
   ).2005گفن و استراب، ( دار باشند معنا

در ) 448/3(ر انسـجام تيمـي   ، اخلاق كاري اسلامي بtو مقادير  6و  5 هاي ول با توجه به جد
در ) 316/3(انسجام تيمـي بـر هويـت تيمـي      اثر همچنين. دار دارد ، اثر مثبت و معنا001/0سطح 
  .استدار  مثبت و معنا 01/0سطح 

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Bootstrapping 
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  برآورد ضرايب تأثيرات متغيرهاي مستقل بر متغيرهاي ميانجي. 5جدول 

  
  فرضيه

  متغير مكنون
  

  بين متغير پيش

  تضاد تيمي
ضريب 
  مسير

ميانگين 
  ها نمونه زير

خطاي استاندارد 
 نتيجه  T-value  برآورد

  رد  0166/0  1137/0  0007/0  -002/0  تنوع جنسيتي  ـ الف1
  رد  1218/0  1225/0  - 0198/0  -015/0  تنوع سني  الف - 2
  رد  8078/0  1554/0  1145/0  125/0  تنوع تحصيلاتي  الف - 3
  رد  4971/1  1221/0  - 1624/0  -183/0  تنوع قوميتي  الف - 4
  رد  6507/1  1261/0  2519/0  208/0  اخلاق كاري  الف - 5

 
 

  فرضيه
  متغير مكنون

  
  بين متغير پيش

  انسجام تيمي
ضريب 
  مسير

ميانگين 
  ها نمونه زير

خطاي استاندارد 
 نتيجه  T-value  برآورد

  رد  0166/0  1137/0  - 1122/0  -122/0  تنوع جنسيتي  ـ ب1
  رد  221/0  1297/0  - 0193/0  -029/0  تنوع سني  ب - 2
  رد  4593/0  1294/0  - 0404/0  -059/0  تنوع تحصيلاتي  ـ ب3
  رد  2149/0  1178/0  0501/0  025/0  تنوع قوميتي  ـ ب4
  تأييد  4483/3  1229/0  4719/0  424/00***  اخلاق كاري  ب - 5

  

  برآورد ضرايب تأثيرات متغيرهاي ميانجي بر متغيرهاي وابسته. 6جدول 

  فرضيه
  متغير مكنون

  
  بين متغير پيش

  تعهد تيمي
ضريب 
  مسير

ميانگين 
  ها نمونه زير

خطاي استاندارد 
 نتيجه  T-value  برآورد

  رد  4707/1  2198/0  - 2468/0  -323/0  تضاد تيمي  الف - 6

  رد  6916/1  2958/0  4453/0  500/0  انسجام تيمي  الف - 7

 

  فرضيه
  متغير مكنون

  
  بين متغير پيش

  هويت تيمي
ضريب 
  مسير

ميانگين 
  ها نمونه زير

خطاي استاندارد 
 نتيجه  T-value  برآورد

  رد  5206/1  1729/0  - 2821/0  -263/0  تضاد تيمي  ب - 6
  تأييد  3161/3  1269/0  4916/0  421/0**  انسجام تيمي  ب - 7
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 گر تعديل اين پژوهش رابطة مفهومي مدل كه  آنجا  از. پردازيم مي 8در ادامه به آزمون فرضية 

 در اهميـت فـراوان   رغـم   بـه   كننده تعديل تأثير. كرد استفاده خاصي آماري هاي روش از دارد، بايد

در اين پـژوهش، حالـت   . شود مي استفاده ندرت به آماري هاي پيچيدگي دليل به ،مديريتي مطالعات
تنوع سني، جنسيتي، تحصـيلاتي، قـوميتي،   (كنندگي اندازة تيم بر رابطة پنج متغير مستقل  تعديل
كلـي، حالـت    طـور  بـه . شـده اسـت  آزمـون  ) تضاد و انسـجام تيمـي  (و دو متغير ميانجي ) مذهبي
كننده كه  متغير تعديل 1ابتدا مد  منظور بدين. شود رابطه بررسي مي 10كنندگي اندازة تيم، بر  تعديل

مد انـدازة تـيم، چهـار اسـت،     . شود تعيين مي SPSSافزار  نرم دردر اين پژوهش اندازة تيم است، 
نفره، بيشترين تعداد را به خـود اختصـاص    هاي چهار شده، تيم تيم بررسي 54ميان از معنا كه  نبدي
نفـر يـا كمتـر     4هاي كوچك كـه   تيم. 1: سپس با توجه به مد، دو دسته داده تعريف شد. اند داده

هاي بزرگ كه بـيش از   تيم. 2و  )وجود داردارزش صفر  باتيم كوچك  22مجموع  در(عضو دارند 
با توجه بـه ايـن دو دسـته،    . )دارد وجود ارزش يك باتيم بزرگ  32مجموع  در(نفر عضو دارند  4

محاسـبه   )1ݎو  0ݎ( اي براي روابط ميان متغيرهاي مستقل و ميانجي، همبستگي اسپيرمن جداگانه
 Excel افـزار  در نـرم  Z0ها و ୲ܼ در مرحلة بعدي، با توجه به ضريب همبستگي، آمارة آزمون. شد
ر و اندرسـون،  ( 1رابطة ـ دو براساس  مقدار كاي  نهايت در دست آمد و به  ).354: 1994استون رومـ

  ): 7جدول (محاسبه شد 
)()()()(  ) 1رابطة  33 1

2
010

2
0

2
0 −−+−−= nZZnZZ rrχ  

 هاي كوچك و بزرگ يمت 2࣑آمارة . 7جدول 

 2࣑نام متغيرها2࣑ نام متغيرها
 تنوع جنسيتي

31/2  تضاد تيمي  
  تنوع تحصيلاتي

0078/0  انسجام تيمي  

 تنوع جنسيتي
014/0  انسجام تيمي   تنوع قوميتي 

086/0  تضاد تيمي  

  تنوع سني
043/0  تضاد تيمي  

  تنوع قوميتي
004/0  انسجام تيمي  

 تنوع سني
127/0  انسجام تيمي   اخلاق كاري 

272/0  تضاد تيمي  

 تنوع تحصيلاتي
189/1  تضاد تيمي  

  اخلاق كاري
047/0  انسجام تيمي  

  
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1  . Mode 
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اگـر  . اسـت  84/3برابـر بـا    df=  1و با درجـة آزادي   = 05/0αدر سطح معناداري  2߯ مقدار

 H1و فرض شود  ميپذيرفته  05/0در سطح خطاي  H0 باشد، فرض 84/3تر از  كوچك 2߯ مقادير
انـدازة تـيم، روابـط     7جدول  بر اساس نتايج مندرج در. رد خواهد شد) وجود ارتباط بين دو متغير(

 .كند متغيرهاي مستقل بر متغيرهاي ميانجي را تعديل نمي

 گيري و پيشنهادها نتيجه
هـاي   افراد و بخش. شود هر روز دشوارتر مي هاي خلاق و جديد براي مسائل پيچيده حل يافتن راه
ها و كارگروهي  تيمضرورت تشكيل . رو نيستنداتنهايي قادر به حل مشكلات فر ها ديگر به سازمان

هـا اغلـب از    تـيم ). 2005ريموند، ( .كند ميكار تيمي را آشكار  ةمقول ةها، اهميت مطالع در سازمان
اند و گاه تخصص اين افـراد نيـز متفـاوت     ها و رفتارهاي متفاوت تشكيل شده افرادي با شخصيت

 بهتـري  به عملكـرد تيمـي  شايد ايجاد هماهنگي و دستيابي به تركيب بهينه از افراد بتواند . است
كـه در همكـاري بـا     است به تركيب بهينه از افراديبسته موفقيت تيم  ،ديگربيان به  .منجر شود

 هـاي اثـربخش داشـته    خواهند تـيم  هايي كه مي سازمانبنابراين، مديران و . يي دارنديكديگر توانا
رفتارهاي خود و اعضـاي ديگـر   و به افراد تيم در درك  را در نظر بگيرندباشند، بايد تركيب افراد 

گيـري از برخـي    با بهـره شد تلاش رو در اين مقاله  از اين). 1998كيچوك و ويسنر، ( كمك كنند
ها و كار تيمي، به بررسي تأثير تنوع تيمـي   خصوص تنوع تيم شده در هاي انجام پژوهش و مفاهيم

كننـدة انـدازة تـيم     تعـديل ير تأثميانجي تضاد و انسجام تيمي و اهميت بر تعهد و هويت تيمي با 
  .پرداخته شود

يك از عوامل تنوع تيم بر تضاد تيمي تأثير معنـاداري   چه هيچ اگر نشان دادنتايج اين پژوهش 
دو عامل تنوع تحصيلاتي و اخلاق كاري اسلامي تأثير مثبت و سه عامل تنـوع جنسـيتي،    ،ندارد

بنابراين، اگر مديران احساس كننـد  . گذارد ميتنوع سني و تنوع قوميتي تأثير منفي بر تضاد تيمي 
افرادي را انتخاب كنند كه از نظر سـطح   دبراي كاهش آن باي ،هاي كاري تضاد وجود دارد در تيم

  .باشندنزديك تحصيلات و اخلاق كار اسلامي به يكديگر 
 ـ مـي تيم منسجم،  هر در .رود شمار مي بهنشدني از اثربخشي تيم  جدا ءجز انسجام تيمي،  وان ت

اين انسجام به اعضاي تيم در حـل سـريع   . وضوح ديد هرا ب همروح با يكديگربودن و پشتيباني از 
دهد از ميان عوامل تنـوع تيمـي    نتايج اين پژوهش نشان مي). 2002هابر، ( دكن  تضادها ياري مي

 تنهـا اخـلاق  ) و اخلاق كـار اسـلامي   جنسيتي، سني، تحصيلاتي، قوميتي و مذهبي(شده  مطالعه
افرادي كه از  ،به بيان ديگر. كند ي برقرار ميكاري اسلامي با انسجام تيمي رابطة مثبت و معنادار

تـري بـا    صـورت منسـجم   توانند در يك تيم بـه  ترند، مي نظر اخلاق كاري اسلامي به هم نزديك
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در سـازمان   نمـود رفتـاري آن   كه اخـلاق ريشـه در فرهنـگ افـراد دارد و     چرا  ؛يكديگر كار كنند
. آورد مـي و سازگاري اخلاقي و رفتاري اعضاي تيم، انسـجام تـيم را بـه همـراه      شود مشاهده مي

چه عوامل ديگر تأثير معناداري بر انسجام تيمي نداشتند، تنـوع قـوميتي تـأثير مثبـت و تنـوع       اگر
  . جنسيتي، سني و تحصيلاتي تأثير منفي بر انسجام تيمي داشتند

يك از متغيرهاي تضاد تيمي و انسجام تيمي بر تعهد تيمـي   هيچ ،با توجه به نتايج اين مطالعه
به تأييـد  تضاد تيمي بر تعهد تيمي اثر منفي انسجام تيمي و  اثر مثبت ولي ،تأثير معناداري نداشت

 همزمـان بـا افـزايش    بايـد گيري تيمي با اعضاي متعهد،  شكلاين بدان معناست كه براي  .رسيد
تـوان   هاي پـژوهش مـي   اساس يافته نهايت بر در. تضاد را كاهش داد ،انسجام بين اعضاي آن تيم

معنا كه هرچه افراد تـيم   بدين. گفت كه انسجام تيمي تأثير مثبت و معناداري بر هويت تيمي دارد
رابطة تضـاد  . شوند برخوردار ميتري  از هويت تيمي قوي ،انسجام بيشتري با يكديگر داشته باشند

  . اين دو متغير رابطة منفي با يكديگر دارند ،ه معنادار نيستتيمي و هويت تيمي اگرچ
، اسـت بزرگ پيچيده  هاي يمها در ت تعاملات و همكاري كنند ميبيان ) 2005(فوآ و همكاران 

 ةانداز معتقد است) 1387( پور يقلهمچنين . يابد درنتيجه رضايت و انسجام ميان اعضا كاهش مي
 يكپارچگيتر باشد، انسجام و  كوچك  يمت ةچه انداز هر. گذارد يم اثر يگروهو تضاد بر انسجام  يمت

بنا بر نتايج ايـن پـژوهش انـدازة تـيم تـأثير       .خواهد بودو تضاد ميان اعضاي آن كمتر  يشترب آن
يعني كاهش يا افزايش اعضاي تيم سبب افـزايش يـا    ،معناداري بر تضاد و انسجام تيمي نداشت

هـاي   در اندازة تـيم   تواند نبود تفاوت زياد دليل اين امر مي. شود كاهش انسجام و تضاد تيمي نمي
 14بيشتر از (و خيلي بزرگ ) نفر 4كمتر از (هاي خيلي كوچك  ديگر تيمبه بيان . شده باشد بررسي 

  . شدة اين پژوهش محدود بودند در نمونة مطالعه) نفر
و نـوع   موضـوع اي از افراد را داشته باشد كه اين تركيب بسـته بـه    بايد تركيب بهينه  هر تيم

سـازي در   هـا و افـرادي كـه وظيفـة تـيم      مـديران سـازمان   .متفاوت است آنهامسائل پيش روي 
از نتـايج ايـن   تواننـد   مـي از تشـكيل تـيم    مد نظـر با توجه به اهداف  ،عهده دارند رها را ب سازمان

هاي خلاقانه  پردازي و يافتن روش گر هدف از تشكيل تيم ايدهبراي مثال ا. پژوهش استفاده كنند
بايد تضاد تيمي در ميان اعضاي تيم وجود داشته باشد كه بنا بر نتايج اين  ،براي حل مسائل باشد
اعضاي تيم متنوع از نظر تحصيلاتي و اخلاق كـار اسـلامي    كمك بهتوان  پژوهش اين امر را مي

بـراي   تواننـد  يهـا م ـ  و سـازمان  يرانمـد دهـد   ژوهش نشان ميهمچنين نتايج اين پ. محقق كرد
خـود   يمدر ت اي، هاي پروژه تبع آن افزايش هويت تيمي در اعضاي تيم افزايش انسجام تيمي و به

 منزلـة  بر كـار بـه   يدمعنا كه با تأك ينبد. بهبود بخشند آن را يا كنند يجادا را ياسلام ياخلاق كار
كار خلاقانه و رقابت سازنده، توجه به منافع عامه  قت،الت و صداو مشاركت، عد يهمكار يلت،فض 
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 يـت اولو ي،كوش ـ مانند سـخت   ها و باورها نگرش يشافزا ينآن، و همچن يجاز نتا يشكار ب يتو ن

را  ياسلام ياخلاق كار ي،كار هاي يمدر ت يراخلاقيغ يها كار و اجتناب از روش يشدن برا قائل
  . كنند يتتقو

ماننـد  (شود به مطالعة تأثيرات ابعاد ديگر تنوع تيمي  پيشنهاد مي آتينهايت به پژوهشگران  در
. هاي تيم، بپردازنـد  بر پيامد) شخصيت، ويژگي دموگرافيكي مدير تيم، سابقة كاري، فرهنگ تيمي

شهر ايران توانند اين رابطه را در چندين  منظور تغيير فراواني و نتايج متغير قوميت، مي همچنين به
  .بررسي كنند
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