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Abstract  

Today, if organizations want to deal with the inactivity and break the silence of 

employees and invite them to participate, they must provide the appropriate grounds 

for them. Team trust is one of the infrastructures in this regard. The purpose of this 

study is to investigate the impact of team trust on the collaborative culture and the 

mediatory role of knowledge sharing in the collaborative culture. This study was 

conducted with the cooperation of a sample of 185 employees of the Isfahan 

branches of Melli Bank selected through simple random sampling based on the 

Krejcie & Morgan model. The research method was correlational, and standard 

questionnaires were used to gather data. For data analysis, structural equation 

modeling was done using LISREL8.8 software. The reliability and validity of the 

questionnaire was found to be appropriate. The results showed that trust has a direct, 

positive effect on knowledge sharing and has direct and indirect significant positive 

impacts on collaborative culture. 
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انتقال  گرینقش میانجی بر فرهنگ مشارکتی: یاثر اعتماد تیم

 دانش

 ∗3خواه کیارمش الله نیک روح ،2رضا کاملی علی ،1حسین خنیفر

 یراندانشگاه تهران، قم، ا یفاراب ی، پردیسو حسابدار یریتمد ةدانشکد ،استاد .1

 یرانتهران، قم، ا دانشگاه یفاراب یسپرد ی،و حسابدار یریتمد دانشکدةدانشجوی دکترا،  .2
 یراندانشگاه تهران، قم، ا یفاراب یسپرد ی،و حسابدار یریتمد دانشکدة، ارشد یکارشناس دانشجوی .3

 (26/96/9314 تاریخ پذیرش:ـ  27/60/9314 )تاریخ دریافت:

 چکيده

بایـد  شـارکت دوـوت کننـد    ها را به م سکوت کارکنان را بشکنند و آن تحرکی و حتی سکون و کمبرای اینکه ها  سازمانامروزه 
 ،. هـد  ایـن پـشوه    اسـت اوتمادسازی بین اوضای تیم بسترها که یکی از این آورند فراهم  ها  بسترهای مناسب را برای آن

یرگذاری اوتمـاد تـیم بـر فرهنـگ     تأثیرگذاری اوتماد تیم بر فرهنگ مشارکتی، نق  میانجی انتقال دان  در تأثضمن بررسی 
یـ  بانـ  م ـی اسـتان انـفاان بـا       درجـ   شـعب   از کارکنـان نفری  981ای  مطالعه در نمونه  . اینبودشده  یبررسمشارکتی 

 اسـتفاده  مـورد گیری تصادفی ساده طبق جدول کرجسی و مورگان نـورت پـذیرفت. روش تحقیـق همبسـت ی و ابـ ار       نمونه
 LISREL8.8 افـ ار  نـر  بـه کمـ    ساختاری ی معادلات ساز مدلاز روش  ها دادهوتح یل  یهتج . برای بوداستاندارد پرسشنام  

تـأثیر  های پشوه  نشان داد اوتماد تیم بر انتقـال دانـ     یافته مناسب تشخیص داده شد.سؤالات پایایی و روایی  .شد  استفاده
 .گذارد می مثبت و معنادارتأثیر نورت مستقیم و غیرمستقیم ه و بر فرهنگ مشارکتی ب مثبت و مستقیم

 واژگانکليد

 .فرهنگ مشارکتی انتقال دان ، ،یتیم اوتماد
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 مقدمه

در  یبه اهددا  سدازمان   یدنرس یبراهم ه بسیاری از کارهای مرتبط ب دادن انجامبا موفقیت 

هدا بده ارز     د شدرکت ند ده زم است  تحقیقا  ناان مدی ز لاکار امرو و کسبپیچیدة  یطمح

اندد   پیددا کدرد   هی دیگدر را دارندد بدیز از پدیز   دا      افرادی که استعداد همکاری با ید  

(Barczak et al 2010: 332)  یکدی از عدوام ی کده    ( 1111)و بانجایدا   1زعدم سریواسدتاوا   به

اهددا  متاداو  و معیارهدای  وندا ون      کندد  مدی دار  بین افدراد را ددشده    امروز  همکاری

را برطدر  و موببدا    مادک   تدوان ایدن    عم کرد است که با ایجاد فرهنگ ماارکتی مدی 

های  ذشته، محققان بدر ایدن بداور بودندد کده فرهندگ        پژوهز در راهم کرد همکاری را ف

چده   هدر  و اسدت از عناصر مهم موفقیت سازمان فردی  و اعتماد بین سازمانی مناسب و کارا

 بدا  همکاری و ماارکت در تقابد   ّ تر و بو های افراد متااو  شایستگیو  تر ارتباطا  وسیع

هنگدام  دواهند کدرد و  اعتماد بیاتر لحاظ شنادتی و عاطای افراد از  باشد بیاتررقابتی  ّ بو

 بر دواهند  مد رفع  ندرصدد  تر و پرانرژی تر فعال ،مناعلانهموابهة بای ه ب ،ماک  بروز

بهتدر عمد    مادتر   سازمان برای نی  به اهددا   در نتیجه   پذیر دواهند بود و کمتر  سیب

 ( Gupta et al 2000; Cameron 2002; Ferguson 2005; Rigby et al 2009) دواهدد کدرد  

هدا   شدود  ن  افدراد باعدم مدی    ( انتقال دانز میان1111اسویبی )و  1منگناته زعم بههمچنین 

را فدراهم   و اعتماد موببا  همکاری و تعام  دوبانبهو کنند تسهیم های دود را  شایستگی

 ی  مزیت رقابتی پایدار ایجاد دواهد کرد وضعیت که این ؛  ورند

 مسئلهن بيا

توان ادعا کرد دوران کار فدردی   های سازمانی، می با پیارفت تکنولوژی و پیچید  شدن فعالیت

هدای کداری     نکه مدیریت بر افراد باشد، مددیریت بدر تدیم    قب  از ،سر مد  و امروز  مدیریت

امنیدت و فادا اطلاعدا  دیوصدی     مانندد   هدا  ددا  باند   های  ویژ ی با توبه به  است

، تحقد   رهبری مناسب و استااد  از فنداوری ویدژ    ،انداز و اهدا  ب ندپروازانه ، چامماتریان

                                                                                                                   
1. Srivastvaa 

2. Mangenate 
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 ،بندابراین   شدد ترویج فرهنگ ماارکتی و اعتماد تیمی میسر دواهد فقط با  اهدا  بانکیهمة 

بدا   کدرد ، ، پژوهادگر سدعی   اسدت تدیم   بارةکه در ،با توبه به ماهیت دا  پژوهز فاضر

همکداری  نتیجة زیرا عم کرد هر شعبه   ی  تیم در نظر بگیردها،  ن را  بندی کردن بان  دربه

مندابع مدالی و  درفتن ندبز بدازار از طرید        بهیندة  بذب و تخییص زمینة این کارکنان در 

  اندد  کدرد  های کداری بررسدی    تیمدر مقام ، محققان این وافدها را بنابراین  اعتمادسازی است

برای فادا بایگدا  ممتداز ددود و      ی دربة های  ویژ  بان  هب در صنعت بانکداری ،امروز 

 کنند های چندبانبه را بین افراد برقرار  همکاریکه  اند مدیران را واداشتهروزافزون سود وری 

سازمانی در شدراییی  کارکنان یرد    م و همچنین اعتماد شک  میتااهسایة ها در  این همکاری

دیگدر بده    بدا ید   وافدد   یبه پاسدخ  و ماکلا  سازمان برای رسیدندربارة مسائ  توانند  می

اعتماد داشته باشدند  از  کارکنان  و و تعام  بپردازند که به شایستگی و درستکاری سایر و  ات

های ددماتی مدورد توبده پژوهادگران قدرار      در سازمان کهموضوعاتی یکی دیگر از  ،طرفی

وری کده یکدی از   طد  اسدت؛ سدابقه   بده افدراد کدم   کارکنان باتجربه  از رفته است انتقال دانز 

هدای ایجادشدد  در سدازمان     که همان تهدید از دست رفتن داندز  ،های بزرگ مدیران دغدغه

با این کار رفع دواهد شد  افراد با انتقال دانز و تجربیدا  ددود فیدای صدمیمیت و      ،است

اعیای یکدی   کهز نی یبان  م کارکنان ماارکت و همکاری را در سازمان پدید دواهند  ورد  

ربوع به فرهنگ ماارکتی  بهت رفع امور ارباب روند به شمار میایران پرماغ ة های  ن از با

ه این  نچپذیرد   میتأثیر نیاز دارند که از اعتماد میان افراد و انتقال اطلاعا  و تجربیا  کاری 

کند در واقدع   فرهنگ ماارکت متمایز میفوزة در   رفته های انجام سایر پژوهزاز پژوهز را 

تنهدا   نده  چدون   انتقال دانز در ایجاد و تعدی  فرهنگ ماارکت استموضوع به متااو   نگا 

کندد ب کده    اعتماد و ماارکت دوبانبه میان افراد ی  سازمان داندز انتقدال پیددا مدی    سایة در 

صدور    ی سان به میان افراد  یری فرهنگ ماارکت نیز از فیای مناسبی که انتقال دانز شک 

فرهندگ  موضوع وبود نگا  دیی به همچنین  تواند تعدی  شود  است و می پذیرتأثیر یرد  می

کده  اسدت   هدای ادیدر   از دیگر کمبودهای موبدود در پدژوهز  اعتماد تیمی  از متأثرماارکتی 

پژوهز فاضر با در نظر  رفتن نقز میانجی انتقال دانز و ایجاد نگدا  غیردیدی بده ایجداد     
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نحدوة   دد   ،رو ازیدن  اسدت   انجدام  رفتده  یدر  های اد تکمی  پژوهزبرای فرهنگ ماارکتی 

ک یدد فد    منزلدة  تی بده  و همچنین اهمیت فرهنگ ماارک ،با هممتغیرها نحوة رابیة  ،بررسی

هدا، دلید  اصد ی     باند  دیو   به ،های ددماتی پیز روی سازمانمسائ  ماکلا  و بهبود 

کده  یدا انتقدال    ن اسدت  ال اص ی پژوهز فاضر اید ؤسبنابراین،   بودپژوهز فاضر اقدام به 

 یدا  کندد    گری معناداری بین اعتماد تیمی و فرهنگ ماارکتی افراد ایاا مدی دانز نقز میانجی

 اعتماد تیمی نقای در ایجاد فرهنگ ماارکتی بان  دارد 

 نظری پژوهشپيشينة 
 يفرهنگ مشارکت

تر  بدا هدم   ( به رفتاری که در  ن افراد برای رسیدن به هدفی ما1112و اسپکمن ) 1به بیان میهر

علاو  بر دستیابی زودهنگدام بده    ،شود باعم می ماارکتشود   کنند ماارکت  اته می تلا  می

کدار مدورد   های اعیای فعدال در   ها و فمایت بویی قاب  توبه هزینه مزایایی مانند صرفه ،هد 

( فرهنددگ سددازمانی را ماروضددا  و باورهددای سددازمانی  1112) 1شدداینفاصدد  شددود  نظددر 

و  3کندد  لدوپز   سدازمان و محدیط اطدرا   ن تعرید  مدی     دربدارة  کارکنان  ةشد ذاشته  اشترا  به

کده   کنند میارائه با ت ای  این دو تعری ، بیان بدیدی از رفتارهای کارکنان  ،(1112) همکارانز

کدار ارزشدمند   ندوع  ها فرهنگ مادارکت ید      ن اتة شود  به  به  ن فرهنگ ماارکت  اته می

که با اسدتااد  از داندز سدازمانی را داد  و    است  ارتباطا  محترمانه و تیمی، تعاملا  دوطرفه

بدا   ی  اعیای ی  تیم در ی  فرهنگ مادارکت شود موبب توانمندسازی و یاد یری سازمانی می

روند و  شدکارا از مادکلا     های مخت   می و دریافت دید ا ارائه دستانی باز به سمت تغییر و 

 را( نیز در تحقیقا  دود فرهنگ مادارکت  1111) و همر  2 رکنند  بسیتی سازمانی صحبت می

از  ن بده  متدأثر  کده افدراد    اندد  تعری  کدرد   ها در سازمان مستولی شدن نوعی از باورها و ارز 

بده  مدؤثر  بده طدور   ورزند  اعیا در ی  فرهندگ مادارکتی    مراقبت و فمایت از هم مبادر  می

                                                                                                                   
1. Myhr 

2. Schein 

3. Lopez 

4. Bstieler 
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و همکدارانز   1مداتوکو از دیدد ا    پردازندد   مدی  دیگدر  ی از یاد یری متقاب  و هدایت دوسویه 

تدلا  افدراد بدرای دسدتیابی      کند ها متمایز می  نچه فرهنگ ماارکت را از دیگر فرهنگ (1111)

 نچده   ،  بندابراین استساز  اعیا مناعتهمة به ی  هد  ماخص است که رسیدن به  ن برای 

و تعهد، اعتماد متقابد ، مادارکت   افراد از اهدا  همة در این فرهنگ اهمیت دارد در  ماتر  

در فرهندگ  ( 1112) 1مویدانو -مدارتینز به بیان ها به این اهدا  است   و افساس تع    ن ،سازند 

که بر اثر یکی شدن اهددا  شخیدی و    ،ماارکت افراد برای تحق  بخایدن به اهدا  سازمانی

 کنند   ذاری می رمایهتلا  و س عمیقاً ،شود اهدا  شخیی افراد ت قی می ْ بمعی و سازمانی

 دانش انتقال

یدا   ،هدا  ( به فعالیتی که از طری   ن دانز و اطلاعا ، مهدار  1111)و لان  3ربانس اتة به 

کندد   و بده طدور ک دی بوامدع نادر پیددا مدی        ،تخیص میان مردم، افراد دانواد ، کارکندان 

هدای   لیدت فعاکده   اسدت بدر  ن  ( نیدز  1111) 2کدابررا شدود     ذاری دانز  اته مدی  اشترا 

د  با این نشو های مدیریت دانز پاتیبانی می سیستمه وسی ة ب  ذاری دانز عموماً اشترا  به

ثیر قدرار داد   أفال تکنولوژی نیز یکی از عوام ی است که نار دانز را در سازمان تحت تد 

دلی  مقاومت برددی از افدراد در    به ویند اشترا  دانز  نیز می (1111)و کیم  2بو است  

در  مددیریت داندز اسدت    زمیندة  های عمد  در  از چالز ذاری دانز یکی  اشترا  ر بهبراب

تواند بده موفد  بدودن     اص ی که میزمینة  ذاری دانز پنج  اشترا فوزة موبود در پیاینة 

بین فرستند  و  یرندد ، شدک  و    ةرابی :این عم یا  کم  کند شناسایی شد  است ابرای

و  ،کند، استعداد یاد یری  یرند ، قاب یت تسهیم داندز  یدا میانتقال پدر  ن مکانی که دانز 

وتح ی  شدک  و مکدان    اهمیت تجزیهکند   در  ن انتقال پیدا می دانز  سترد ی محییی که

قدرار  تأثیر  ذاری دانز را تحت  اشترا  بهفرایندهای تواند  است که میبهت دانز از این 

 ذاری دانز باید بهت فیدول   اشترا  ر بههای دا  افراد در یر د دهد  همچنین فعالیت

                                                                                                                   
1. Mutuku 

2. Martinez - Moyano 

3. Serban 

4. Cobrera 

5. Bock 
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وتح ید    دارند تجزیه  ذاری دانز قدم برمی اطمینان از اینکه افراد در بهت تسهی  اشترا 

  (Cumming 2003: 1)شود 

 اعتماد تيمي

 کوستاباور به 
 ن را پذیرفتده  دانادمندان   ةکده همد   ،( تا کنون تعری  ماخیی از اعتماد1112)1

 1تی در  اتدة  شود  بده   تعاری  نقاط ماترکی دید  میهمة با این فال در   استناد  باشند، ارائه 

هدای متقابد  و    کده کدنز   ،ای پویدا  پدیدد  مثابة ( این تعاری  متنوع باعم شد  اعتماد به 1113)

است که اعتماد ید   بر  ن ( 1991) 3شنادته شود  روسو  ذارند، تأثیر می ن  بر  ونا ونعوام  

تنها انتظارا  مثبتدی   کنند و نه دیگر تکیه می افراد به ی در اثر  ن است که روانی  و فالت روفی

  شدوند  پدذیر مدی   هدای ناشدی از ایدن انتظدارا  ریسد       دارند ب که در برابر  سدیب دیگر  ی از 

( نیز اعتماد را تمای  فرد اعتمادکنند  برای وابسته شدن به فدردی  1112) و همکارانز 2لویسکی

  کنندد  ، تعری  مدی است و معتبر کند شایسته تکیه میاو که فردی که به باور اساس این  بر، دیگر

دیگدر در ید  تدیم یدا      اعتماد افراد به ی فرایند (  نچه در 1111)و همکارانز  2چان اتة بر  بنا

ابتماع باید مورد توبه قرار  یرد ابعاد مخت ای مانند بداز بدودن روابدط، دیرددواهی،     یا سازمان 

، ثبدا  رفتداری، وفداداری بده اهددا  و      یشخیدیت هدای   ویژ یدوستی،  ، نوعدیگر پذیر  ی 

شناسدان ابتمداعی ماهدوم     بینی بودن رفتارهای افراد است  روان و قاب  پیز ،ها، شایستگی  رمان

بده دو بخدز    ،هدا  بهت تسهی  در فهم  ن برای محققان بازاریابی و مددیران سدازمان   ،اعتماد را

و  2اسدکورمن  اتدة  (  بده  Johnson & Grayson 2005: 500) اندد   شنادتی و عاطای تقسیم کدرد 

روابدط شخیدی و اعتمداد شدنادتی ادرا      در  علاقده وبود ( اعتماد عاطای 1112) همکارانز

کاری اطرافیان اسدت  اعتمداد شدنادتی مربدوط بده       هایی مانند توانایی و درست پیروان از ویژ ی

( و مبتندی  Hon & Lu 2010: 670)یت  ندان اسدت   مدیر و اطرافیان و صدلاف  بارةعقاید فردی در
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4. Lewicki 

5. Chun 

6. Schoorman 
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هدای وی و   وتح ی  امکاندا  و صدلافیت   بر شنادت ابزای رفتاری طر  مقاب  و تجزیه است

  اعتماد عاطای فاصد  مبدادلا    (Ergeneli et al 2007 :43) اوتیمیم منیقی برای تکیه به  نهایتاً

ز طرید  ایدن تعداملا  ابتمداعی و     شدد  ا ایجاد  به افساسا  مثبت استو تعاملا  ابتماعی 

(  Wang et al 2010: 359شدود )  ارتباطا  اعتماد عاطای  اته میادامة برای  پدید مد های  انگیز 

بهدت  در دیگدر   اعتماد افراد به ید   ةکنند اعتماد ابتماعی ناشی از تعاملا  ابتماعی و منعکس

 ( NG & Chau 2006: 45شخییتی و رفا  در زند ی روزمر  است ) ةتوسع

 تجربي پژوهشپيشينة 

و افتمدال اینکده    انجامدد  مدی مبادلا  داندز   کم شدن هزینةاعتماد به افزایز تبادل دانز و 

انددازة  و همچنین این اطلاعا  بده  شود  میاطلاعا  بین افراد انتقال نیابد و از بین برود کمتر 

 :Mooragdian et al 2006)کنندد   و  ن را دریافدت مدی   یدرد   میکافی مورد استقبال افراد قرار 

 ذاری دانز سازمانی اسدت  تدرویج    در اشترا مؤثر روابط اعتمادمحور عام  اص ی و (  525

مانندد   ،یدا پرهیدز از رفتارهدای منادی     ،مانند ماارکت و تعداملا  صدمیمانه   ،رفتارهای مثبت

 :Cheng et al 2008)کند   ذاری دانز سازمانی کم  می اشترا  به  به ،ط بانه رفتارهای فرصت

کده رهبدران و مددیران موفد  بده ایدن نتیجده         اندد  بدر  ن ( نیز 1111)و همکارانز  1لی(  283

به اهدا  سازمانی باید افراد را به انتقال دانز میان سدایر اعیدای    دستیابیبرای  که اند رسید 

بداور  کرد و این مهم بز با افزایز اعتماد میان کارکنان محقد  نخواهدد شدد  بده     تاوی  تیم 

 ذاری دانز بین اعیای ی  تیم به باورهدای اعیدا و    ( اشترا 1111)و همکارانز  1لاوین

اعیدای  رود  انتظدار مدی   ،وابسته اسدت  بندابراین   ،ویژ  اعتماد به ،دیگر ها به ی  افساسا   ن

  داشته باشندبه هم دارند انتقال دانز بالایی نیز اعتماد بالایی انی که مساز

 دار وبود دارد معناعتماد تیمی و انتقال دانز ارتباط مثبت و : بین ااولة فرضی

سیاست انتقال دانز میان اعیدای ید  تدیم     ِ افزایز همکاری یکی از نتایج روشن و بارز

فدردی و همچندین   توسدعة  انتقال دانز میان اعیای ید  سدازمان باعدم       چونکاری است

                                                                                                                   
1. Lee 

2. Lavin 
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های مجازی و فقیقی در سدازمان   تیمشود  ایجاد  اعیای سازمان میفعالانة افزایز ماارکت 

با هد  انتقال دانز و توسعه و پیارفت و در نتیجه افدزایز فرهندگ مادارکت در سدازمان     

های تجاری و دولتدی اسدت    شرکت ذشتة های  های معمولی و پرطرفدار سال یکی از سیاست

(Clarcke & Coper 2000: 4 به  ) ( 1992) 1ا ( و بام1991) 1اگرانی نظیر بویزو پژوه اتة

هدای مددیریت داندز و     سیاسدت از ها با استااد   د سازماننده شواهد تجربی فراوانی ناان می

انتقال سریع و  سان دانز بین اعیای سازمان سعی در ایجاد همکداری و فرهندگ مادارکت    

هدا، کده    های موبدود در سدازمان   اند  موتورهای محرکی مانند ک ن میان اعیای سازمانی کرد 

را منتقد   رافتدی اطلاعدا     به ،دیگر دارند ای با ی  صمیمانهرابیة کنند  در  ن  رکتاعیای ش

 ذشدته  های  ها طی سال سازمان ،  بنابراینها بالاست  نو می  به همکاری و ماارکت  کنند می

  اندد  تلا  کدرد  هایی با ویژ ی انتقال اطلاعا  سریع   ستر  چنین تیم برایبه طور فزایند  

های بارز و زیربنایی افرادی که با  یکی از ویژ یکه  کند میتأکید ( بر این نکته 1112) 3لیکو 

افدراد بدا      چدون دیگر است کنند انتقال دانز و تجربیا  بین ی  هم ماارکت و همکاری می

 ،ک یدی فرهندگ مادارکت اسدت   نقیة که در واقع  ،انتقال دانز و تجربیا  به هد  ماتر 

 کنند  دست پیدا می

 مثبت و معناداری وبود دارد رابیة : بین انتقال دانز و فرهنگ ماارکت دوم ةفرضی

 ( وبود سیح بالایی از اعتماد میان اعیای ی  تدیم 1111) و فرین 2دیرکس اتة بر  بنا

شود افراد با  رامز داطر به سمت دستیابی به اهدا   روهی قددم بردارندد و در    باعم می

تقاب  و دوطرفه داشته باشند  این اعتماد متقابد  باعدم   این را  با هم ماارکت و همکاری م

( نیز بر این  اته 1111) 2دوچندان برای اشترا  منابع داشته باشند   دلرانگیزة شود افراد  می

و  شدود  و اثربخای  نان می تیریح کرد  است که اعتماد میان افراد ی  تیم باعم کار مدی

هدای  روهدی و    نداشته باشد ادتلال در فعالیدت ه اعتماد میان اعیای ی  تیم وبود چچنان
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کده بددون اعتمداد تیمدی     تأکید کرد    همچنین وی بر این نکته  ید پدید میماارکتی اعیا 

هدای   ظهور و بروز رفتارهای مخرب سیاسی و در نتیجه ایجاد فار  میان افدراد بدا دیدد ا    

در دسدتیابی بده اهددا     هدا   نهای  روهی و ماارکت   تواند به تیعی  فعالیت متااو  می

که اعتماد تیمی منجر به فرهنگ ماارکت  اند بر  ن( 1112)و ولاز  1ایوانز  بینجامدسازمانی 

د  ید   رسیدن به اهددا  بمعدی فدراهم مدی    بهت نتیجه همکاری سازند  در  شود و در می

هددا   ن افددرادهددایی کدده اعتمدداد بددین  ( تددیم1112)و همکددارانز  1میدددل اتددة بندابراین بدده  

بدا هدم   افتمال بیاتری در بهت فد  معیدلا  و مادکلا  سدازمانی     به فرماست  مفک

فرهندگ   ةروابدط و ایجادکنندد   ةکنند اعتماد تیمی تسهی  کنند  زیرا همکاری و ماارکت می

یکدی از  منزلة ( نیز از اعتماد تیمی به 1112) و لاپیدوس 3وریتها ماارکت بین افراد است 

( نیدز  1111)و همکارانز  2اند  بارزسا  فردی یاد کرد  ماارکت بینتوسعة عوام  مهم در 

مثبت بین اعتماد تیمی با دو بعد اعتماد عداطای و اعتمداد   رابیة در تحقیقا  دود به وبود 

 شنادتی و فرهنگ ماارکت دست یافتند 

 مثبت و معنادار وبود دارد رابیة : بین اعتماد تیمی و فرهنگ ماارکت سوم ةفرضی

 

 
 . مدل مفهومی پژوهش1 نمودار

                                                                                                                   
1. Evan 

2. Middel 

3. Hattori 

4. Barczak 

 فرهنگ مشارکتی اعتماد تیمی

 انتقال دانش

H1(+) H2(+) 

H3(+) 
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 شناسي پژوهش وشر

اعتماد تیمی با فرهنگ ماارکتی با توبه به نقدز   یع ّ روابط تعیین تحقی  هد  که  نجا  از

نحدوة  نظر  پژوهز از نوع هد  کاربردی و از بود (1نمودار  قالب میانجی انتقال دانز )در

 با توبه به اینکه عم کدرد هدر شدعبه     استپیمایای از نوع همبستگی  ْ  رد وری اطلاعا 

منابع مالی و  رفتن نبز بازار از بهینة بذب و تخییص زمینة همکاری کارکنان در نتیجة 

 قرار دادندبررسی  مورد های کاری تیمدر مقام محققان وافدها را  ،طری  اعتمادسازی است

(Anuja & Arularjah 2013با توبه به توضیحا  مذکور  )،  ماری در ایدن پدژوهز   بامعة 

ند که طب   مار سایت بان  م ی ایدران  ا ی  بان  م ی استان اصاهانة دربکارکنان شعبا  

اهمیدت فرهندگ    دلی  اص ی انتخاب بان  م ی استان اصاهان شد  است شعبه  زار   11

است  همچنین پربمعیدت بدودن و صدنعتی بدودن      مربوطه ماارکت و اعتماد تیمی سازمان

کده اهمیدت   اسدت  م ی استان اصاهان  بالای شعبا  بان  مالی استان اصاهان دلی  تراکنز

 مداری  بامعة کند   تر می پررنگبر فرهنگ ماارکت را برای این نهاد مؤثر شناسایی عوام  

طب  بدول کربسی و مور دان و    نار شناسایی شد 321کارکنان بان  م ی استان اصاهان 

 تح ی دی  در مددل   شدد نمونده انتخداب    112 یری تیادفی سداد    با استااد  از رو  نمونه

 متغیدر  فرهندگ مادارکتی   و ،میدانجی  متغیدر  انتقال داندز  مستق ، متغیر اعتماد تیمی تحقی 

اعتماد   برای سنجز بود استانداردپرسانامة  نیز  رد وری اطلاعا  اص ی   ابزاربود وابسته

در دو بعدد عداطای و     ویده  2با  (1992) 1م   لیستراز سوی شد   ارائهپرسانامة از  تیمی

 3فیادبین  و 1 بدزن  از سدوی شدد    ارائده پرسانامة از  انتقال دانزو برای سنجز ی شنادت

و  2وپزل از سویشد   ارائهپرسانامة و برای سنجز فرهنگ ماارکتی از   ویه 1با  (1911)

 2متغیرهدا از طید    همدة  شدد  بدرای    شد  مقیاس درنظر رفته  استااد  (1112همکارانز )

و  Lisrel و SPSS افزار از سه نرم ها ی تجزیه و تح ی  داد همچنین برا  بودای لیکر   دربه

Warp PLS های توصیای و استنباطی از  ؛ برای تح ی   زموناستااد  شدSpss   برای تح ید ،
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، و برای پایایی ترکیبی و Lisrelو  زمون روابط بین متغیرها )تح ی  مسیر( از تأییدی عام ی 

  Warp Plsشد ( از  راجروایی تاخییی )میانگین واریانس استخ

 یفیتوص یلو تحل یهتجز یجنتا. 1جدول 

 نتایج متغیر

 بنسیت
 مرد زن

111 21% 23 39% 

وضعیت 
 تأه 

 مجرد متأه 
131 21% 22 19% 

 تحییلا 
 دکترا ارشد کارشناسی کارشناسی تر کاردانی و پایین

- - 31 12% 92 23% 22 31% 

 ارکسابقة 
 12بیاتر از  12-11 11-12 12-11 11-2 سال 2زیر 
11 12% 19 11% 12 12% 31 12% 29 31% 31 12% 

 ها تحليل داده
 گيری بررسي مدل اندازه

بده   یری شام  بررسی پایایی و روایدی مددل اسدت  روایدی پرسادنامه       سنجز مدل انداز 

گین واریددانس رو  روایددی محتددوا و روایددی تاخییددی بدده رو  تعیددین شددادص میددان 

شد  اما در پایایی رو  پایایی مرکب در کنار  لادای کرونبداا   تعیین  (AVE) شد  استخراج

 AVE 2/1( مقادیر 1911بیان شد  است  فرن  و لارکر )در ادامه استااد  شد که ضرایب  ن 

کنندد کده ایدن بده معندای  ن       شد  توصیه می و بیاتر را برای مقادیر میانگین واریانس تبیین

درصد یدا بیادتر واریدانس نادانگرهای ددود را تبیدین        21مورد نظر فدود سازة ست که ا

د پایدایی قابد    نداشدته باشد   2/1بالای  CRهایی که  کند  برای بررسی اعتبار مرکب، ساز  می

 باشد  2/1ها باید بالاتر از    همچنین  لاای کرونباا ساز دارند یقبول

 یری متغیرهای  های انداز  از طری  بررسی مدل فاضر پژوهز های فوق علاو  بر یافته

زا )انتقال دانز و فرهندگ مادارکتی( بدا رویکدرد      زا )اعتماد تیمی( و متغیرهای درون برون

همدرا  بدا بارهدای عدام ی      LISRELافدزار   اول و دوم در ندرم تأییددی مرتبدة   تح ی  عام ی 
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هر ی   تاریح  که در ادامه به ؛شد  است تح ی و بررسی مدل سادتاری پژوهز سؤالا  

 است   مد  1 یری در بدول  اطلاعا  مدل انداز همة   از این موارد پردادته شد  است

 و روایی( ،اول و دوم، پایاییتأییدی مرتبة متغیرهای تحقیق )تحلیل عاملی  گیری اندازه مدل نتایج. 2جدول 

مدل 
 گیری اندازه

و متغیرها 
 ها گویه

بارهای 
 عاملی

اد تعد
 سؤالات

آلفای 
 کرونباخ

 پایایی ترکیبی
(CR) 

میانگین واریانس 
 (AVE) شده تبیین

ق 
ست
ر م
تغی
م

 

 211/1 929/1 939/1 2 -- اعتماد تیمی

Q17 121/1     

Q18 112/1     

Q19 112/1     

Q20 122/1     

Q21 122/1     

Q22 213/1     
RMSEA X2/df GFI IFI CFI RMR 

12/1 221/1 91/1 1 1 111/1 

جی
یان
ر م
تغی
م

 

 221/1 921/1 923/1 1 -- نتقال دانزا

Q1 132/1     

Q2 191/1     

Q3 912/1     

Q4 122/1     
Q5 129/1     

 Q6 129/1     
 

Q7 121/1     
Q8 121/1     

RMSEA X2/df GFI IFI CFI RMR 
122/1 19/1 92/1 99/1 99/1 111/1 

سته
واب
ر 
تغی
م

 

فرهنگ 
 ماارکتی

-- 1 922/1 922/1 222/1 

Q9 122/1     
Q10 232/1     
Q11 121/1     
Q12 122/1     
Q13 911/1     
Q14 121/1     

Q15 192/1     

Q16 132/1     
RMSEA X2/df GFI IFI CFI RMR 

129/1 222/1 91 1 1 112/1 
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هدای ماهدومی پدژوهز، لازم اسدت از      ها و مددل   زمون فرضیهمرف ة قب  از وارد شدن به 

رو  ازین  فاص  شودن اطمینازا  زا و متغیرهای درون  یری متغیرهای برون های انداز  صحت مدل

شد  اسدت     وافد به شک  فوق ارائه ی یری این دو نوع متغیر در بدول های انداز  در ادامه مدل

شدد   اول و دوم انجام مرتبة این کار به دلی  وبود متغیرهای مکنون توسط تح ی  عام ی تأییدی 

های  زا ناان داد مدل و درونزا  اول و دوم متغیرهای برونتأییدی مرتبة است  نتایج تح ی  عام ی 

هدای   های تناسب مدل های مدل معنادار است  شادص اعداد و پارامترهمة  یری مناسب و  انداز 

 11سدؤال  فقط   دهد را ناان می ها که مناسب بودن این مدل است 1 یری به شرح بدول  انداز 

همدة    شدد فدذ   در ادامده  کده  داشدت   21/1تدر از  مک عدام ی  بدار فرهنگ مادارکتی   از  ویة

  ندکه مناسب تاخیص داد  شد دارند 2/1های پایایی و روایی بالای  شادص

و توزیدع مناسدبی     هدا از رویده   متغیدر همدة  شدود   استنباط مدی  3ه از بدول طور ک همان

هدای   ( بدرای داد  1111البته بدایرن )  است  3ها فول عدد  متغیرهمة بردوردارند و میانگین 

هدای فدوق    کده داد   داد را پیادنهاد   -3+ و 3و چدولگی بدین    2نرمال کادید ی کمتدر از   

 ( 1391) ریانار  متغیرهاستهمة نرمال بودن دهندة  ناان

 آماری متغیرهای تحقیق جامعة استنباطی و توصیفی آمار .3 جدول

و  نام متغیرها

 های آن مؤلفه
 میانگین چولگی کشیدگی

انحراف 

 معیار

 t مقدار

 شده مشاهده

درجة 

 آزادی
 وضعیت

 مناسب 112 921/11 213/1 222/3 -212/1 121/1 اعتماد تیمی

 مناسب 112 913/12 222/1 121/3 -221/1 222/1 عاطای

 مناسب 112 139/11 121/1 221/3 -219/1 123/1 شنادتی

 مناسب 112 211/2 911/1 212/3 -122/1 -392/1 سادتار سازمانی

 مناسب 112 292/9 121/1 211/3 -313/1 112/1 تعام  ابتماعی

 . تحلیل همبستگی میان متغیرهای تحقیق4جدول 

 

 فرهنگ مشارکتی انتقال دانش اعتماد تیمی زا زا و درون همبستگی میان متغیرهای برون

 - - 1 اعتماد تیمی

 - 1 911/1 انتقال دانز

 1 931/1 912/1 فرهنگ ماارکتی
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زا( و انتقدال داندز و    د تیمدی )متغیدر بدرون   اعتماارتباط شود،  که مااهد  می طور همان

بیاترین میدزان   است معنادار  11/1داری  معنازا( در سیح  فرهنگ سازمانی )متغیرهای درون

درصدد و کمتدرین    912/1فرهنگ ماارکتی با  د بین اعتماد تیمیرابیة همبستگی معنادار به 

مربدوط  درصدد   911/1داندز بدا    انتقالد  بین اعتماد تیمیرابیة میزان همبستگی معنادار به 

 ونده بهبدود در    هر  رفت توان نتیجه زا می   از تح ی  همبستگی میان متغیرهای دروناست

  شود اعتماد تیم سبب بهبود در انتقال دانز و فرهنگ ماارکتی می

 بررسي مدل ساختاری )تحليل مسير(

 
 ضرایب استاندارد مدل پژوهش. 2 نمودار

درصد و بر فرهندگ مادارکتی    92/1ی بر انتقال دانز به مقدار در مدل فوق اعتماد تیم

فرهندگ   ربد  همچندین انتقدال داندز     دذارد   تأثیر مثبت و معنادار میدرصد  32/1به مقدار 

   ذارد تأثیر مثبت و معنادار میدرصد  22/1به مقدار  ماارکتی

 عددد معنداداری  به دلید   فرضیا   همةتوان  ات  می 3ر نموداطب  اعداد معناداری در 

 اند  شد تأیید  92/1بالاتر از 
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 . اعداد معناداری مدل پژوهش3 نمودار

 های برازش . شاخص5جدول 

 AGFI GFI NNFI IFI CFI X2 df X2/df RMSEA شاخص

 >12/1 >3 - - <9/1 <9/1 <9/1 <9/1 <9/1 پذیر   ستانه

 119/1 22/1 112 33/122 99/1 99/1 91/1 91/1 9/1 مقدار
 

های تناسب فاکی از براز  مناسب مدل است و مقدار نسدبت کدای دو    مقدار شادص

و  119/1برابدر   RMSEAمقددار  و  3تر از مقدار مجاز  و کوچ  22/1 زادی برابر دربة بر 

  است 11/1از تر کوچ 

 پژوهش ساختاری مدل نتایج خلاصة .6جدول 

 روابط
 نتیجه tمقدار  ضریب مسیر

تأثیر 
 مستقیم

تأثیر 
 مستقیمغیر

تأثیر 
 مستقیم

تأثیر 
 غیرمستقیم

تأثیر 
 مستقیم

تأثیر 
 غیرمستقیم

 -- دارد -- 22/12 -- 92/1 انتقال دانزد  تیم اعتماد
فرهنگ د  انتقال دانز

 ماارکتی
 -- دارد -- 12/2 -- 22/1

فرهنگ د  اعتماد تیم
 ماارکتی

 دارد دارد 12/2 22/1 21/1 32/1
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 نهادهانتيجه و پيش

اعتماد تیمی بر انتقدال داندز   بررسی  موردبامعة دهد در سیح  های پژوهز ناان می یافته

 Mooragdian et)با نتایج میالعا  پیاین  هیافت   این ذارد میو معنادار  ،ثیر مستقیم، مثبتأت

al 2006; Cheng et al 2008 )اعتمداد تدیم باعدم     دهدد  مینتایج ناان  همچنین  ستهمسو

و بدالتبع ایدن   شدود  تعاملا  رسمی و غیررسمی بیاتری بین اعیدای تدیم برقدرار     شود می

نادان  دوم فرضیة بررسی ارتباطا  تسهیم و انتقال دانز را همرا  دواهد داشت  همچنین 

ایدن  کده   دذارد   میمثبت و معنادار بر فرهنگ ماارکتی و  مستقیمتأثیر انتقال دانز  دهد می

 (Clarcke & Coper 2000; Barnatt 1997; Laycock 2004) نپیادی  هدای  بدا یافتده  نتیجه نیز 

اعتماد تیمی بدر فرهندگ مادارکتی    روشن شد سوم فرضیة با بررسی   در نهایت همسوست

 هدای پیادین   نتدایج پدژوهز  بدا   این نتیجه نیدز  که  ذارد  میو معنادار  ،مثبت، مستقیمتأثیر 

(Adler 2001; Dirks & Ferrin 2001; Middel & Fisscher 2006) نتدایج نادان    ست همسو

 چه اعتماد بین اعیای تیم بیاتر باشد ماارکت افزایز پیدا دواهد کرد  دهد هر می

 ید ، دربة های  های مهم بان   ات ویژ یباید ها  با توبه به نتایج فوق و تح ی  داد 

 ب دب ها   نتوبه ماتریان به  شود ، باعم میچون امنیت و فاا اطلاعا  دیوصی افراد

بز با بهبود فرهنگ ماارکتی افراد برای فاا اطلاعدا  و فراینددهای   وضعیت  و این شود

اندداز و   ید  چادم  دربدة  هدای   های باند    ید  همچنین از دیگر ویژ ی سازمان پدید نمی

سازمان است که با وبود فرهندگ مادارکتی افدراد بده مقیدد دواهدد       پروازانة  اهدا  ب ند

که در اثر ایجاد اعتماد بدین افدراد    استی  دربة های  ان رسید  رهبری از دیگر ویژ ی ب

تواند انتقال دانز را در سازمان تسریع سازد و این امر نیز اعتمداد تیمدی افدراد را بهبدود      می

  بخاد می

ایجداد فرهندگ    بدرای شدود   ی  بان  م ی استان اصداهان پیادنهاد مدی    دربة به شعب 

 ،، که اعتماد تیم و انتقدال و تسدهیم داندز اسدت     ماارکتی در سراسر سازمان به الزاما   ن

کاربردی برای ایجاد اعتماد و تسهیم دانز بدرای   هاید  محق  سعی کرد  پیانهادنتوبه کن

   ید در ادامه میکه کند افزایز فرهنگ ماارکتی ارائه 
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و کنندد  ارائده  را  هدای ددود   دید ا رافتی  هکه افراد بکرد فیایی در تیم ایجاد باید  •

  کارکنان هم تمای  به شنیدن  ن داشته باشندسایر 

 کارکنان ابتناب شود  پیانهادفتی الامکان از مخالات کردن با  •

 سدت شدود و نیازمندد کمد  اعیا    که تدیم دچدار مادک  مدی     باید هنگامیسازمان  •

ه تا اعتماد و همکاری دوطرفه را بدین اعیدای تدیم بد    کند اردوهای تاریحی بر زار 

 وبود  ورد 

ها و انتظارا  یکسان دارند در ید  تدیم قدرار     را که ارز   اعیای تیمید بامدیران  •

 دهند 

هدای   نظدام بندابراین   ذارندد    مدی بر اعتمادسازی تأثیر زیادی های منابع انسانی  نظام •

ای باشد  هستند باید به  ونه فرهنگ ماارکتیی که دواهان های سازماناستخدامی در 

  را بذب نمایند تیو ماارک با شخییت عاطایافراد  که

  کنندسادتارهای تخت و منعی  طرافی باید برای تسهیم و انتقال دانز مدیران  •

از رهبدران  بایدد  برای اینکه دانز بین وافدها و کارکنان به اشترا   ذاشدته شدود    •

 پرباذبه و کاریزما در تیم استااد  کنند 

اندواع ب سدا  و    دید برای اینکه بتوان فرهنگ مادارکتی را در سدازمان رواج داد با   •

و راهبردهدای   یدری   تیمیمدود را در  شودتا به کارکنان القا کرد جاد ها را ای کمیته

 سازمان ددی  کنند و سکو  سازمانی را باکنند 
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