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Introduction 
Today, teams are recognized as an integral and central component of 

organizations, and the performance of organizations is increasingly 

influenced by the performance of teams and workgroups. Accordingly, 

organizations and researchers alike are increasingly focusing on team 

performance as well as people’s performance on teams. At the same time, 

attention has also been given to the characteristics and processes within 

teams that can influence their effectiveness. Studies have shown that one of 

the most important factors in determining the effectiveness of work teams is 

the level of trust that team members have in each other. Therefore, the 

purpose of the present study was to test and compare the causal model of 

team trust based on team, job and organization characteristics in employees 

with high and low predisposition to trust. 

 

Method 
The statistical population of this study included all employees of 

Southeast Water Exploitation, Production and Transmission Company of 

Khuzestan in 2017. The total number of employees in the company was 

approximately 600, of which 350 were randomly selected. From these, 319 

questionnaires were analyzed, and making up the final sample size. Research 

instruments included Job-Adequate Skills (Jarvenpaa et al., 1998), Role 

Ambiguity (Rizo et al., 1970), Path–Goal of Leadership (Indvik, 1988), 

Predisposition to Trust (Ashleigh et al., 2012), and Team Trust (Costa & 

Anderson, 2011) scales. 
 

Results 
The results showed that all fit indices are well desirable and the proposed  
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model fits well with the data. Also, direct path analysis indicated that job-

adequate skills, role ambiguity, and participative leadership have significant 

direct relationship with team trust. According to the results, both groups 

(high predisposition to trust group and low predisposition to trust group) 

have equal regression weights and have the same path diagram. The results 

therefore did not confirm the moderating role of predisposition to trust. 

 

Conclusion 
Overall, the findings of the study showed that the job-adequate skills and 

the atmosphere of participative leadership are associated with increased team 

trust, and ambiguity in the role and duties of the team leads to a decrease in 

team confidence, so it is recommended: 1) Assessing the level of abilities 

and skills of individuals and accordingly selecting individuals to join the 

teams by diagnostic tests; 2) Designed and implemented training courses for 

team leaders and workgroups to learn participative leadership style behaviors 

and skills; 3) Providing positive feedback, participatory decision making, 

empowering team members, creating open communication channels between 

team members and leaders, etc.; 4) Finally, to reduce role ambiguity, it is 

first necessary to define clearly defined tasks, roles and responsibilities, and 

how each of them should be standardized. 

 

Keywords: Job-adequate skills, Participative leadership, Role ambiguity, 

Predisposition to trust, Team trust. 
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های تیم، شغل آزمون و مقایسه مدل علّی اعتماد تیمی بر اساس ویژگی

 و سازمان در کارکنان با اعتمادپذیری بالا و پایین
 

 نوری کعب عمیر

 چکیده
های تيم )بسندگی هدف پژوهش حاضر آزمون و مقايسه مدل علّی اعتماد تيمی براساس ويژگی

های شغلی(، شغل )ابهام نقش( و سازمان )رهبری مشارکتی( در کارکنان با اعتماد پذيری بالا و مهارت
يابی معادلات ساختاری پايين بود. روش پژوهش حاضر، توصيفی از نوع همبستگی از طريق مدل

(SEM است. نمونه اين پژوهش شامل )برداری، توليد و انتقال آب شرکت بهرهنفر از کارکنان  029
بسندگی های گيری تصادفی ساده انتخاب شدند. مقياس بود که به روش نمونهجنوب شرق خوزستان 

 -(، رهبری مسير2973ابهام نقش )ريزو و همکاران، (، 2998جارونپا و همکاران، های شغلی )رتمها
( و اعتماد تيمی )کاستا و اندرسون، 2322آشليگ و همکاران، (، اعتمادپذيری )2988هدف )ايندويک، 

يابی مدلها مورد استفاده قرار گرفتند. ارزيابی مدل پيشنهادی از طريق  آوری داده ( جهت جمع2322
انجام گرفت.  24نسخه  SPSS و AMOSهای  افزار ( و با استفاده از نرمSEMمعادلات ساختاری )

نتايج نشان داد که مسيرهای مستقيم . ها بود وب مدل پيشنهادی با دادهدهنده برازش مطل ها نشان يافته
اعتماد تيمی  (، ابهام نقش به=3332/3p<، 25/3βهای شغلی به اعتماد تيمی )بسندگی مهارت

(3332/3p<، 29/3- β=( و رهبری مشارکتی به اعتماد تيمی )3332/3p<، 28/3β=معنی ) دار
 باشند. علاوه بر اين، نتايج تحليل چندگروهی نشان داد که بين نمودار مسير و ضرايب رگرسيونی مدل می

داری وجود ندارد. در مجموع یو کارکنان با اعتمادپذيری پايين تفاوت معن با اعتماد پذيری بالاکارکنان 
های مورد نياز شغل، وجود جوّ رهبری مشارکتی و کاهش با توجه به نتايج پژوهش، دارا بودن مهارت

 ها را افزايش دهد.تواند سطح اعتماد در درون تيمهای تيمی میابهام نقش در وظايف و مسئوليت
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 مقدمه
اند. تغييرات سريع  ها شاهد تغييرات اساسی در ساختار خود بوده اخير، سازمان  در دو دهه

ها را مجبور کرده است که همگام با اين تغييرات،  سازمان ،آوری و فن راهبردیاقتصادی، 

شوند د با شرايط متغير محيط بيرونی سازگار تغييراتی را نيز در درون خود ايجاد کنند تا بتوانن

(Joo & Shim, 2010يکی از اين تغييرات عمده در ساختار سازمان .) کارگيری  ها، استفاده و به

 & Andersonباشد ) محور می های کاری و تغيير مشاغل از فردمحور به تيم ها و گروه تيم

Burch, 2003 و نيز نوآوری، منجر به  ءاز به بقاافزايش رقابت جهانی، ني چون(. فشارهايی

  ها در دوره اساسی و اصلی سازمانعنوان يکی از ساختارهای  های کاری به ها و گروه تبديل تيم

ها، تخصص و تجارب بيشتر را در نيروی کار  کنونی شده است. اين فشارها نياز به مهارت

تر،  هايی سريع ها پاسخ سازمانهای امروزی ملزم کرده است. از ديگر سو، لازم است که  سازمان

های کاری قادرند که اين نياز  ها و گروه تری به اين فشارها بدهند. تيم تر و سازگارانه منعطف

 (.Walumbwa, Luthans, Avey & Oke, 2011) را برآورده سازند ها سازمان

رقابتی ها در دنيای  روی سازمان های پيش ، به دليل چالشThompson (2002)نقطه نظر از 

های کاری  های کاری اثربخش امری لازم و ضروی است. تيم داری تيم کنونی، تشکيل و نگه

کنند، سازمان را در برابر  ها و استعدادهای اعضای خود استفاده می اثربخش از تمامی توانايی

ر سازند، انگيزه و مشارکت کارکنان را د تر می ها منعطف تغييرات محيطی نسبت به ديگر سازمان

وری نهايی  توانند عملکرد و بهره دهند و در نهايت می های تيمی و سازمانی افزايش می فعاليت

. (Thompson, 2002; cited by West & Markiewicz, 2004) بخشند سازمان را ارتقاء 

های کاری، ميزان مطالعات نشان داده است يکی از عوامل مهم در تعيين سطح اثربخشی تيم

 ,Alsharo, Gregg & Ramirez, 2017; De Jongتيم نسبت به يکديگر است ) اعتماد اعضای

Dirks & Gillespie, 2016; Breuer, Huffmeier & Hertel, 2016.) 

ای است که منجر به  های کاری به عنوان عامل اصلی بالقوه که اعتماد در محيط باوراين 

به  ،ع مزيت رقابتی در بلندمدت باشدتواند يکی از مناب شود و می بهبود عملکرد سازمانی می

. ايجاد محيطی که دارای (Costa & Anderson, 2011) سرعت مورد توجه قرار گرفته است

اعتمادی به  های بی برعکس، هزينه ها دارد؛ مثبت زيادی برای سازمان اعتماد است، تأثيرات

ارهای نامناسب، علت عدم تمايل کارکنان به همکاری و مشارکت، خطرپذيری به خاطر رفت
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اعتماد، (. Pucetaite & Lamsa, 2008تواند سنگين باشد ) کيفيت پايين کار و نياز به کنترل، می

بينی نسبت به وقوع حوادث و يا اطمينان داشتن به ديگران بدون  طور کلی، اطمينان و خوشبه

د به اين امر است (. در واقع، اعتماد باور فرSmith & Birney, 2005وجود دلايل اجباری است )

ها تحت  که آن رود، بدون اينها انتظار می دهند که از آن که ديگران همان کاری را انجام می

(. به طور خلاصه، اعتماد به معنی اعتقاداتی است که افراد در Lewis, 2007نظارت باشند )

د را مفهومی اعتما Reina and Reina (2015)فرد يا گروه مقابل دارند.   مورد رفتار آينده

سازمانی  ها و سطوح درون دانند که به تعاملات سطوح گوناگون همکاران، تيم چندسطحی می

 شود. مربوط می

شماری نشان داده است که افزايش اعتماد در محيط کاری منجر به رفتارها و مطالعات بی

ات گذاری بيشتر اطلاعتر بازتر و به اشترکهای مثبت کاری همچون ارتباطاتنگرش

(Abdullah & Musa, 2014; Cheng, Yeh & Tu, 2008( رضايت شغلی بالا ،)Artar & Erdil, 

2017; Meral, Yaşlıoğlu & Semerciöz, 2016 رفتارهای شهروندی سازمانی ،)(Singh & 

Srivastava, 2016; Kochi, Hashemi Sheikh Shabani & Beshlideh, 2013 و تعهد بيشتر به )

شود. می( Alijanpour, Dousti & Alijanpour, 2013; Piryaei, Arshadi & Neisi, 2013سازمان )

است  ها نيز با بهبود و توسعه ارتباطات، کار تيمی و عملکرد تيمی همراهاعتماد در درون تيم

(Costa, Roe & Taillieu, 2001; Davis, Schoorman, Mayer & Tan, 2000; McAllister, 1995 .) 

گيرد؛ اعتماد در می، اعتماد به عنوان يک پديده جمعی مورد مطالعه قرار میدر سطح تي

درون تيم به قضاوت افراد در مورد صداقت و قابليت اعتماد اعضای تيم و نيز به تجارب قبلی 

(. اعتماد در بين اعضای تيم ساختاری نهفته است Kramer, 1999فرد در گذشته بستگی دارد )

د فرد برای اعتماد کردن و ادراک قابل اعتماد بودن ساير اعضای تيم که بر مبنای تمايل خو

شود که در نتيجه منجر به رفتارهای هميارانه و نظارتی در بين اعضای تيم سازی میمفهوم

با  Costa and Anderson, (2011)(. بر همين اساس، Costa & Anderson, 2011شود ) می

دانند که دارای چهار ماد تيمی را مفهومی چندبُعدی میتمرکز بر اعتماد بين اعضای تيم، اعت

 ، 0( رفتارهای هميارانه0، 2شده( قابليت اعتماد ادراک2، 2( تمايل به اعتماد کردن2مؤلفه است: 
 

                                                           
1-  propensity to trust 
2-  perceived trustworthiness 

3-  cooperative behaviors  
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 .2( رفتارهای نظارتی4

شود که به تمايل کلی عنوان يک صفت گرايشی توصيف میعموماً به تمايل به اعتماد کردن

اين تمايل کلی را مورد توجه قرار  Rotter (1967)اد کردن به ديگران اشاره دارد. افراد در اعتم

توان انتظار کلی فرد يا گروه در اين باره که می»داده و آن را به اين صورت تعريف کرده است: 

به  شدهقابليت اعتماد ادراک«. به گفتار و قول شفاهی يا کتبی فرد يا گروه ديگر اعتماد کرد

هايشان رفتار کنند اشاره دارد که افراد از ديگران انتظار دارند مطابق ادعاها و گفته ميزانی

(McAllister, 1995اين انتظارات زمينه .) های شناختی و عاطفی دارند و از ادراک يا اطلاعات

ها و اهداف افرادی که تمايل به برقراری مربوط به شايستگی، خيرخواهی، صداقت، انگيزه

به شماری از  رفتارهای هميارانه(. McAllister, 1995گيرد )ها داريم، نشأت میا آنارتباط ب

دهنده تمايل افراد به تأثير گرفتن از ديگران بدون اِعمال اقدامات مثبت اشاره دارد که نشان

(. اين رفتارها شامل اعتماد Gambetta, 1988باشد )ها میبا آن« مشارکت در همکاری»کنترل و 

به ديگران، پذيرش تأثيرپذيری، ارتباطات باز، به اشتراک گذاشتن اطلاعات و همکاری کردن 

به ميزانی  رفتارهای نظارتی. در نهايت، (cited by Costa & Anderson, 2011)کردن هستند 

کنند لازم است از طريق مراقبت، کنترل و ديگر رفتارهای اشاره دارد که افراد احساس می

 Zandديگران نظارت کنند. رفتارهای نظارتی با عدم اعتماد همراه هستند؛ نظارتی بر اعمال 

(1972; cited by Costa & Anderson, 2011) کند که نظارت در صورت عدم استدلال می

عنوان مثال، اگر يک عضو تيم به توانايی همکاران خود در داشتن رود. بهوجود اعتماد به کار می

 ها اعتماد کند، هيچگونه نظارتی لازم نيست. رخواه بودن آنعملکرد خوب، و صادق يا خي

 باشد: ، اعتماد تيمی تحت تأثير سه عامل اصلی میCosta (2003)بر اساس مدل مفهومی 

های کاری از جهات تيم. 4. بافت و زمينه سازمانی0، و 0های شغل. ويژگی2، 2. ترکيب تيمی2

ويژگی قابل تعريف هستند. اگرچه ديدگاه  مختلفی متفاوت هستند و با توجه به چندين

کننده روند تيم در نظر گرفته واحدی در مورد اينکه عوامل فردی بايد به عنوان عوامل تعيين

شوند وجود ندارد، اما يک ديدگاه مشترک وجود دارد مبنی بر اينکه ترکيبات خاصی از افراد 

                                                           
1-  monitoring behaviors 

2-  team composition 

3-  work characteristics 

4-  organizational context 
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(. در اکثر Costa, 2003هد شد )در يک تيم احتمالاً منجر به اثربخشی عملکرد آنان خوا

تواند از نظر های فردی در بين اعضاء اشاره دارد که میمطالعات، ترکيب تيم به تفاوت

و غيره توصيف  2های شغلیخصوصيات شخصيتی، سمت شغلی و سازمانی، بسندگی مهارت

های ها و توانمندیمجهز بودن اعضای تيم به مهارت(. Acton, Braun & Foti, 2019شود )

از ملزومات موفقيت در کار تيمی و عبور از موانع و يکی لازم و کافی برای کار تيمی 

داشتن مهارت کافی  (.Bagherianfar, Siadat & Ebrahimi, 2016رو است )های پيش چالش

برای انجام وظايف شغلی، از طريق ايجاد اطمينان نسبت به عملکرد مطلوب و شايسته اعضای 

عتماد در درون تيم را افزايش دهد. اعتماد مبتنی بر شايستگی در روابط کاری از تواند اتيم می

ای برخوردار بوده و ممکن است دانش تخصصی، امکانات فنی يا عملکرد روزمره اهميت ويژه

 (.Costa, 2003را شامل شود )

تواند شامل پيچيدگی، وابستگی متقابل، سطح های شغل به ماهيت وظايف که میويژگی

(. اين ابعاد نيازهای Costa, 2003اختيارات، ابهام و يا عدم اطمينان محيطی باشد، اشاره دارد )

که به معنای فقدان مشخصات  2ابهام نقشکنند. اطلاعاتی مربوط به وظايف شغلی را تعيين می

 تواند انتظارات را در مورد منابع و اقداماتهای استاندارد عملکردی است، میوظايف يا روش

(. در شرايط Morris & Moberg, 1994لازم برای دستيابی به موفقيت در کار مشخص کند )

شود.  دار میيابد و اعتماد خدشهپذيری اعضای تيم نسبت به يکديگر افزايش میوجود ابهام، آسيب

طلبی زياد های مبهم خطر فرصت(، در موقعيت1975) 0های مبادله ويليامسونبر اساس نظريه هزينه

(. در Bylund, 2015کارانه يا تدافعی را افزايش دهد )تواند رفتارهای محافظهاست، که اين امر می

 دهند.تری را نشان میهايی که ابهام نقش بالايی دارند سطح اعتماد پاييننتيجه، تيم

بين در الگوهای مربوط به طور سيستماتيک به عنوان پيشبافت و زمينه سازمانی که به

مديريتی، ميزان  گيرد، شامل سرپرستی و جوّعملکرد تيمی مورد بررسی قرار می اثربخشی

(. در پژوهش Costa, 2003های آموزشی است )های پاداش و فرصتتأثيرگذاری، سيستم

به عنوان يکی از فاکتورهای بافت و زمينه سازمانی، مورد مطالعه قرار  4مديريتی حاضر جوّ

                                                           
1- job-adequate skills 

2- role ambiguity 

3- Transaction Costs Theory of Williamson 

4-  management climate 
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شود؛ کارکنان رفتار سرپرستان خود را يدگاه زيردستان ارزيابی میی از دمديريت گرفته است. جوّ

گيری و اينکه اين از نظر ميزان به اشتراک گذاشتن اطلاعات، ميزان مشارکت، امکان تصميم

های پژوهش (. يافتهCosta, 2003کنند )رفتارها مفيد، دوستانه و يا پرتنش هستند، ارزيابی می

Creed and Miles (1996) ن داده است سبک رهبری نقشی اساسی در توسعه و حفظ نشا

شود رهبری منعکس می ها بيشتر از طريق سبکاعتماد بين کارکنان دارد. اعتماد در درون تيم

گيری و مشارکت و درگير کردن اعضاء در تصميمه بر به اشتراک گذاشتن اطلاعات، ک

 2ها به سبک رهبری مشارکتین ويژگی(؛ ايcited by Ceric, 2015کند )ها تأکيد میمسئوليت

آيد که به جای اينکه کارها توسط يک رهبر رهبری مشارکتی زمانی به وجود میاشاره دارد. 

ها و يا عملکردها در ميان اعضای گروه به های رهبری، مسئوليتواحد تعيين شده باشند، نقش

(. رهبر مشارکتی از Lee, Lee, Seo & Choi, 2015اشتراک گذاشته شده و يا توزيع شده باشد )

ها، آنان را در  گيری و اجرای برنامه ريزی، تصميم طريق درگير کردن پيروان در طرح

گر شده و به يک  شوند، خودهدايت دهد. کارکنانی که برانگيخته می ها مشارکت می مسئوليت

مينان ميان ايجاد حس اعتماد و اطمنجر به  تواندامر می شوند که اين تيم خلاق تبديل می

 (.Polston-Murdoch, 2013)گردد  اعضای تيم 

 2ها نشان داده است که افراد در ميزان اعتماد کردن به ديگران و اعتمادپذيریپژوهش

تواند بر رابطه ميان متغيرهای پيشايند با اعتماد تيمی تأثير متفاوت هستند و اين ويژگی می

 Friend, Johnson & Sohi, 2018; Ford, Piccolo & Ford, 2017; Chen, Yan, Fanبگذارد )

& Gordon, 2015است.  0های فرد اعتمادکنندهترين پيشايندهای اعتماد، ويژگی(. از جمله مهم

Farris, Senner and Butterfield (2973) دانند؛ اين صفت، يعنی اعتماد را صفتی شخصيتی می

ر ميزانی که يک فرد به ديگری اعتماد فردی پايدار است و باعتمادپذيری، يک ويژگی درون

(. افراد مختلف با صفات شخصيتی cited by Arshadi & Piryaei, 2012گذارد )کند، تأثير می

های فرهنگی گوناگون در گرايش ذاتی خود به اعتماد کردن، با يکديگر متفاوتند. زمينهو پيش

های ری صفتی پايدار در موقعيتاعتمادپذي Mayer, Davis and Schoorman (1995)به اعتقاد 

شود که فرد پيش از در دسترس بودن هرگونه اطلاعاتی مختلف است. چنين گرايشی سبب می
                                                           
1-  participative leadership style 
2-  predisposition to trust 
3-  trustor 



 00 ... در های تیم، شغل و سازماناساس ویژگيآزمون و مقایسه مدل عليّ اعتماد تیمي بر 

که  Rotter (1967) 2راجع به طرف مقابل، به وی اعتماد کند. بر اساس نظريه انتظار کلی

، شودهای يک فرد نسبت به سايرين محسوب میچارچوب نظری جامعی در خصوص نگرش

انتظارات عمومی مثبت و مطلوب و تمايل درونی به اعتماد کردن به ساير افراد پيشايند مهمی 

عنوان يک ويژگی رود. اين انتظارات مثبت در قالب اعتمادپذيری بهبرای اعتماد به شمار می

دهی شخصيتی درونی و پايدار، تمايلی ذاتی برای اعتماد کردن و عاملی در جهت شکل

تواند سطح اعتماد ميان افراد را فردی است که میلوب و اعتماد در روابط بينهای مطنگرش

 بهبود و ارتقاء بخشد.

کند و در طور کلی، پيشينه نظری از روابط ميان متغيرهای پژوهش حاضر حمايت میبه

 Bhatti, Ju, Akram, Bhatti, Akramکنار آن، پيشينه پژوهشی نيز تأييدکننده اين روابط است. 

and Bilal (2019)  در مطالعه خود به بررسی رابطه بين رهبری مشارکتی و رفتار شهروندی

داری سازمانی پرداختند. نتايج مطالعه آنان نشان داد که بين اين دو متغير رابطه مثبت معنی

داری ها نشان داد که رهبری مشارکتی با اعتماد عاطفی رابطه معنیوجود دارد. همچنين يافته

گر رابطه ميان رهبری مشارکتی و رفتار شهروندی سازمانی است. اعتماد عاطفی ميانجی دارد و

Akhtar, Ullah Khan, Hassan, Irfan and Atlas (2019)  در پژوهش خود نقش رهبری

تحولی بر عملکرد تکليفی را با توجه به نقش ميانجی ارتباطات تيمی، اعتماد تيمی و خلاقيت 

دانشجو تحصيلات تکميلی دانشگاه علوم  270ايج پژوهش که بر روی تيمی بررسی کردند. نت

و تکنولوژی چين اجرا شده بود، نشان داد که رهبری تحولی با ارتباطات تيمی، اعتماد تيمی، 

(. همچنين، رهبری >32/3pداری دارد )خلاقيت تيمی و عملکرد تکليفی رابطه مثبت معنی

داری تيمی بر عملکرد تکليفی اثر غيرمستقيم معنیتحولی از طريق اعتماد تيمی و خلاقيت 

بخشی به پيروان برای پذيرش و مشارکت در  الهام»تحت عنوان داشت. رهبری تحولی 

از سوی رهبر و برانگيختن پيروان برای کار فراتر  شده ارائهانداز يا دورنمای  يابی به چشم دست

 ، تعريف شده است.«با ديگراناز مبادلات و تقاضای پاداش و ايجاد فضای کاری خوب 

Cassidy (2018)  در رساله دکتری خود به بررسی رابطه بين عدم اطمينان و ابهام، اعتماد

دانشجو( پرداخت. نتايج پژوهش  297تيم دانشجويی )شامل  225تيمی و عملکرد تيمی در 

لکرد تيمی . اعتماد تيمی و عم2های مجازی: های واقعی نسبت به تيموی نشان داد که تيم

                                                           
1-  Generalized Expectancy Theory 
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های واقعی از طريق کاهش . تيم2کنند، بهتری دارند و عدم اطمينان و ابهام کمتری را تجربه می

های واقعی از طريق . تيم0عدم اطمينان و ابهام، اعتماد تيمی و عملکرد تيمی بالاتری دارند، 

بهام سطح اعتماد . عدم اطمينان و ا4برند، افزايش اعتماد تيمی، عملکرد تيمی را نيز بالا می

. عدم اطمينان و ابهام از طريق کاهش اعتماد تيمی، 4دهد، تيمی و عملکرد تيمی را کاهش می

کارکن از  092در پژوهشی روی  Costa (2003) دهد.سطح عملکرد تيمی را نيز کاهش می

ی به بررسی پيشايندهای اعتماد تيمتيم(  22ماعی در هلند )در قابل های اجتمراکز مراقبت

های شغل و بافت و زمينه سازمانی پرداخت. بر اساس مدل مفهومی وی، ترکيب تيمی، ويژگی

دارند. نتايج اين پژوهش نشان داد که ترجيح به کار کردن در تيم، بسندگی  اثربر اعتماد تيمی 

های شغلی و تصدی شغلی به عنوان متغيرهای ترکيب تيمی؛ وابستگی عملکرد و ابهام مهارت

مديريتی و تأثير کلی اعضای تيم به عنوان  های شغل؛ و جوّه عنوان متغيرهای ويژگیوظيفه ب

 داری دارند.متغيرهای بافت و زمينه سازمانی با اعتماد تيمی رابطه معنی

Friend et al. (2018) عنوان های شخصيتی فروشندگان را بهدر پژوهش خود نقش ويژگی

شتريان به اعتماد کردن و اعتماد واقعی آنان به فروشندگان گر رابطه بين تمايلات پيشين متعديل

های شخصيتی همچون بررسی کردند. نتايج پژوهش آنان نشان داد فروشندگانی که دارای ويژگی

)تغيير رفتار فروش در حين تعامل با مشتری متناسب با تغيير شرايط معامله( و  2فروش انطباقی

( هستند، قادرند که رابطه ميان تمايل طه شخصی با مشتریراب )برقراری 2مدارگيری مشتریجهت

در پژوهشی با عنوان  Ford et al. (2017)به اعتماد کردن و اعتماد واقعی را ارتقاء ببخشد. 

، به «های مجازی اثربخش: اعتماد به عنوان يک عامل کليدیهايی برای ساخت تيمراهبرد»

زی پرداختند. در اين پژوهش، اعتماد به عنوان های مجابررسی عوامل مؤثر بر اثربخشی تيم

های ها معرفی شده است و به عنوان يکی از راهبردعامل مهم و کليدی جهت اثربخشی تيم

افزايش اعتماد، بر ترکيب تيمی تأکيد شده است. بر اين اساس، در ترکيب تيمی اعضای تيم 

شوند بلکه برای رسيدن به اهداف  هايشان انتخابنبايد فقط بر اساس دانش، مهارت و توانايی

 Chen etشان نيز بايد مورد توجه قرار بگيرد. های شخصيتی آنان و اعتمادپذيریتيمی، ويژگی

al. (2015) گری همزمان جنسيت و اعتمادپذيری در ای به بررسی نقش تعديلنيز در مطالعه

                                                           
1- adaptive selling 

2- relational customer orientation 



 02 ... در های تیم، شغل و سازماناساس ویژگيآزمون و مقایسه مدل عليّ اعتماد تیمي بر 

مجدد پرداختند. نتايج نشان داد شده با تمايل به خريد شده و خطر ادراکرابطه بين منافع ادراک

ای خشنودی، تمايل به خريد مجدد شده از طريق نقش واسطهشده و خطر ادراککه منافع ادراک

کند. نتايج همچنين نشان داد که تعامل اعتمادپذيری و جنسيت تأثير بينی میمشتريان را پيش

مايل به خريد مجدد دارد. مردانی که شده و تادراک توجهی بر رابطه ميان منافعکنندگی قابلتعديل

 دانند.محور را تشکيل میکننده منفعتاعتمادپذيری بالاتری دارند، بيشترين گروه مصرف

علّی  آزمون و مقايسه مدلهدف پژوهش حاضر در مجموع، با توجه به آنچه بيان شد، 

م نقش( و های شغلی(، شغل )ابهاهای تيم )بسندگی مهارتتيمی براساس ويژگی اعتماد

در کارکنان با اعتمادپذيری بالا و کارکنان با اعتمادپذيری پايين سازمان )رهبری مشارکتی( 

  دهد. الگوی پيشنهادی پژوهش حاضر را نشان می، 2. شکل است
 

 

 

Figure 1.  Proposed model 

 روش

 طرح پژوهش
های تيم تيمی براساس ويژگی اعتمادعلّی  آزمون و مقايسه مدلهدف پژوهش حاضر 

در کارکنان با های شغلی(، شغل )ابهام نقش( و سازمان )رهبری مشارکتی( )بسندگی مهارت

رو طرح پژوهش، همبستگی از ، از ايناعتمادپذيری بالا و کارکنان با اعتمادپذيری پايين است

  باشد.يابی معادلات ساختاری میمدلطريق 
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 گیرینمونهجامعه آماری، نمونه و روش 
برداری، توليد و انتقال آب آماری پژوهش حاضر شامل تمامی کارکنان شرکت بهره  جامعه

نفر  533بود. تعداد کل کارکنان اين شرکت قريب به  2095جنوب شرق خوزستان در سال 

 029صورت تصادفی ساده انتخاب شدند. از اين تعداد، نفر به 023بودند که از اين جامعه 

دهد )نرخ بازگشت که اين تعداد حجم نهايی نمونه را تشکيل می پرسشنامه قابل تحليل بودند

نفر دارای مدرک  258زن تشکيل داده است. را درصد  2/2را مرد و  نمونهدرصد  %2/94(. 92

باشند. حداقل نفر کارشناسی ارشد می 23نفر کارشناسی و  80نفر کاردانی،  48تحصيلی ديپلم، 

پژوهش دارای ميانگين   ل بود. همچنين، کارکنان نمونهسا 04سال و حداکثر  2کاری   سابقه

 بودند. 25/8سال با انحراف معيار  53/05سنی 
 

 ابزار سنجش
های شغلی در پژوهش حاضر، متغير بسندگی مهارت های شغلي:مقیاس بسندگي مهارت

 مورد سنجش قرار Jarvenpaa, Knoll and Leidner (1998)ای  ماده 5با استفاده از مقياس 

های شغلی ساير اعضای تيم ادراک افراد را از بسندگی و کفايت مهارتگرفت. اين مقياس 

 2)کاملاً مخالفم( تا  2ای از درجهها در اين مقياس روی طيف ليکرت پنج . پاسخکندبررسی می

شود. حداقل گذاری میصورت معکوس نمرهبه 2د. ماده شوگذاری می)کاملاً موافقم( نمره

پايايی مقياس  Jarvenpaa et al. (1998)باشد.  می 03و حداکثر نمره  2اين مقياس نمره در 

اند. همچنين محاسبه کرده 93/3های شغلی را به روش ضريب آلفای کرونباخ، بسندگی مهارت

 در نوسان بود. 84/3و  73/3بارهای عاملی اين مقياس بين 

م نقش با استفاده از مقياس ابهام در پژوهش حاضر، سنجش متغير ابها مقیاس ابهام نقش:

ها بر ماده دارد و پاسخ 5انجام شد. اين مقياس  Rizo, House and Lirtzman (1970)نقش 

باشد. حداقل و )کاملاً موافقم( می 2)کاملاً مخالفم( تا  2ای از درجهروی طيف ليکرت پنج

پايايی مقياس  Mohammadi (2016)باشد. می 03و  5حداکثر نمره در اين مقياس به ترتيب 

گزارش کرده  20/3و  27/3ابهام نقش را به روش آلفای کرونباخ و ضريب تنصيف به ترتيب 

 =27/3rساخته است. روايی اين مقياس نيز از طريق همبسته کردن آن با يک سؤال کلی محقق

 دست آمده است.ه ب



 01 ... در های تیم، شغل و سازماناساس ویژگيآزمون و مقایسه مدل عليّ اعتماد تیمي بر 

ياس رهبری مقجهت سنجش متغير رهبری مشارکتی از  هدف: -مقیاس رهبری مسیر

ای است، استفاده شد. اين مقياس چهار  ماده 23که يک مقياس  Indvik (1988) 2هدف -مسير

ماده(  2گرا )  ماده( و موفقيت 2ماده(، مشارکتی ) 2ماده(، حمايتی ) 2سبک رهبری دستوری )

لفم( )کاملاً مخا 2ای از  درجهها در يک طيف ليکرت پنج دهد. به ماده را مورد بررسی قرار می

رهبری های سبک  شود. در پژوهش حاضر، تنها از ماده )کاملاً موافقم( پاسخ داده می 2تا 

 22و  2مشارکتی استفاده شده است. کمترين و بيشترين نمره برای رهبری مشارکتی به ترتيب 

پايايی مقياس رهبری مشارکتی را به  Kaabomeir, Heibatiyan and Neisi (2016) باشد.می

 اند.گزارش کرده 83/3ب آلفای کرونباخ روش ضري

 ,Ashleighای ماده 23از مقياس  اعتمادپذيریجهت سنجش متغير  :اعتمادپذیریمقیاس 

Higgs and Dulewicz (2012)  مقياس دارای سه خرده اعتمادپذيریاستفاده شده است. مقياس

 4زاری از ريسک کردن )ماده( و بي 7ماده(، صداقت ديگران ) 9باشد: اعتماد به ديگران )می

)کاملاً موافقم(  2)کاملاً مخالفم( تا  2ای از درجهها بر روی طيف ليکرت پنج پاسخماده(. 

صورت معکوس مقياس اعتماد به ديگران بههای مربوط به خردهد. مادهشوگذاری مینمره

باشد. می 233و  23حداقل و حداکثر نمره برای کل مقياس به ترتيب  شوند.گذاری می نمره

Ashleigh et al. (2012)  را از طريق تحليل عامل تأييدی  اعتمادپذيریروايی مقياس

 ،=38/3SRMSگيری کردند که نتايج حاکی از برازش مطلوب مقياس بوده است ) اندازه

38/3RMSEA=، 85/3CFI= ،09/2X
2
/df= همچنين، پايايی اين مقياس با استفاده از ضريب .)

 محاسبه شده است. 73/3آلفای کرونباخ، 

 Costa andبه منظور سنجش اعتماد تيمی، از مقياس اعتماد تيمی  مقیاس اعتماد تیمي:

Anderson (2011)  مقياس تمايل به اعتماد ماده و چهار خرده 22استفاده شد. اين مقياس دارای

ه( و رفتارهای ماد 5) هميارانهماده(، رفتارهای  5شده )ماده(، قابليت اعتماد ادراک 5کردن )

)کاملاً  2ای از  درجههای اين مقياس در يک طيف ليکرت پنج باشد. به مادهماده( می 0نظارتی )

صورت معکوس به 27و  25، 22، 23های شود. ماده )کاملاً موافقم( پاسخ داده می 2مخالفم( تا 

  Costaباشد.  می 232و حداکثر نمره  22شوند. حداقل نمره برای کل مقياس گذاری مینمره
 

                                                           
1- Path– Goal of Leadership Scale 
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and Anderson (2011)  يب آلفای کرونباخ به ترتيب اضرپايايی اين مقياس را با استفاده از

 رفتارهای نظارتیو رفتارهای هميارانه ، شدهقابليت اعتماد ادراکتمايل به اعتماد کردن، برای 

در وامل تأييدی نتايج حاصل از تحليل عاند. همچنين، محاسبه کرده 73/3و  87/3، 88/3، 78/3

کرد عاملی اين مقياس را تأييد  چهارنيز ساختار  Costa and Anderson (2011)پژوهش 

(X
2
/df=1/32, CFI=0/94, GFI=0/83, RMSEA=0/05.) 

افزار های پژوهش حاضر از طريق تحليل عاملی تأييدی و با استفاده از نرمروايی پرسشنامه

AMOS-24 اده از ضريب آلفای کرونباخ محاسبه شده است. نتايج در ها نيز با استفنو پايايی آ

ها از پايايی و دست آمده، تمامی پرسشنامهه نشان داده شده است. با توجه به نتايج ب 2جدول 

 روايی قابل قبولی برخوردارند.
Table 1. 
Reliability and validity of scales in present research 

 Scales 

Reliability Construct validity 

Cronbach's alpha  
Fitness indices 

GFI CFI RMSEA 

1 Job-adequate skills 0/88 0/97 0/98 0/09 

2 Role ambiguity 0/82 0/98 0/98 0/08 

3 Path– Goal of Leadership 0/61 0/99 0/99 0/07 

4 Predisposition to trust 0/82 0/90 0/91 0/06 

5 Team trust 0/85 0/92 0/95 0/05 
 

 ها یافته
، ميانگين، انحراف استاندارد و ضرايب همبستگی متغيرهای پژوهش گزارش 2در جدول 

 شده است.
 

 مدل پیشنهادیبرازش ارزیابي 
 افرزار   يابی معادلات ساختاری با استفاده از نررم مدلپيشنهادی، روش مدل به منظور ارزيابی 

 

Table 2. 
Mean, standard deviation and correlation coefficients matrix of research variables (n=319) 

 Variable Mean S.D. 1 2 3 4 5 

1 Job-adequate skills 23/38 4/43 1     

2 Role ambiguity 11/92 4/09 -0/45
**

 1    

3 Participative leadership 18/97 3/92 0/32
**

 -0/38
**

 1   

4 Predisposition to trust 64/95 10/35 0/58
**

 -0/48
**

 0/42
**

 1  

5 Team trust 75/06 10/76 0/63
**

 -0/47
**

 0/41
**

 0/62
**

 1 
** P<0/01 
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AMOS-24 .های پيش از آزمون مدل، جهت اطمينان از اينکه داده، مورد استفاده قرار گرفت

کنند، به بررسی يابی معادلات ساختاری را برآورد میهای زيربنايی مدل اين پژوهش مفروضه

های از دست معادلات ساختاری شامل داده ها پرداخته شد. بدين منظور چهار مفروضهآن

مورد بررسی قرار گرفتند که  4خطی چندگانهو هم 0، نرمال بودن2ی پرتها، بررسی داده2رفته

های مورد نظر بود. جهت ارزيابی مدل پيشنهادی،  نتايج حاکی از برقرار بودن مفروضه

X)های برازندگی آن بررسی شد. نتايج اين تحليل نشان داد که مجذور خی شاخص
( برابر 2

باشد. از آنجا که دار میمعنی >32/3p، در سطح 22باشد که با درجه آزادی می 27/23با 

X)مقدار مجذور خی 
های بزرگ شاخص مناسبی نيست لذا نسبت مجذور خی ( در نمونه2

df/Xبه درجه آزادی )
( نيز گزارش شده است. بر اين اساس نسبت مجذور خی به درجه 2

df/X) آزادی
 (AGFI) شده ليتعدنيکويی برازش شاخص باشد. همچنين، می 87/2( برابر با 2

، شاخص برازندگی افزايشی 98/3( برابر با GFI، شاخص نيکويی برازش )92/3برابر با 

(IFI برابر با )99/3( شاخص توکر ر لويز ،TLI برابر با )شاخص برازندگی تطبيقی 98/3 ،

(CFI برابر با )99/3 ( و جذر ميانگين مجذورات خطای تقريبRMSEA برابر با )322/3 

ی برازندگی و برازش مناسب مدل ها شاخصمطلوبيت دهنده که اين نشانآمد دست ه ب

 .است هاپيشنهادی با داده

باشد. همچنين، قابل مشاهده می 2پيشنهادی پژوهش حاضر در شکل  مدلضرايب مسير 

 نشان داده شده است. 0ها در جدول  داری آنو سطح معنی های مستقيممسيراستاندارد ضرايب 

دهد؛ براساس  ها را نشان می داری آنو معنی های مستقيممسيراستاندارد ايب ، ضر0جدول 

 ،>3332/3pبه اعتماد تيمی ) های شغلیبسندگی مهارتنتايج اين جدول، مسيرهای مستقيم 

25/3β=( ابهام نقش به اعتماد تيمی ،)3332/3p<، 29/3- β=رهبری مشارکتی به اعتماد  ( و

، ضريب تعيين 2همچنين، با توجه به نمودار  باشند. دار مینی( مع=3332/3p<، 28/3βتيمی )

(R
درصد واريانس اعتماد تيمی توسط بسندگی  27است؛ به عبارتی،  27/3( برابر با 2

 های شغلی، ابهام نقش و رهبری مشارکتی تبيين شده است. مهارت
 

                                                           
1-  missing 

2-  outliers 

3-  normality 

4-  multi-collinearity 
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Figure 2.  Standard coefficients of direct paths in the proposed model 
 

Table 3.  

Standard coefficients of direct paths in proposed model 

Path β S.E. CR P 

Job-adequate skills  Team trust 0/56 0/04 10/06 0/0001 

Role ambiguity  Team trust -0/19 0/04 -3/60 0/0001 

Participative leadership  Team trust 0/18 0/04 3/67 0/0001 

 

 گر بررسي اثر متغیر تعدیل

های گر اعتمادپذيری و مقايسه مدل علّی رابطه بسندگی مهارتجهت بررسی نقش تعديل

ها با اعتمادپذيری بالا و پايين، شغلی، ابهام نقش و رهبری مشارکتی با اعتماد تيمی در آزمودنی

د. در اين روش برای هر استفاده ش 2يابی معادلات ساختاری چندگروهیاز روش تحليل مدل

شود، بلکه يک تحليل واحد به منظور بررسی دو گروه دو تحليل جداگانه انجام نمی

پذيرد. در اين تحليل، طور همزمان صورت میها بهداری و آزمون فرضيههای معنی شاخص

ته گف 2آيد. به مدل بدست آمده مدل نامقيدابتدا ضرايب مسير برای دو گروه همزمان بدست می

                                                           
1-  multi-group 
2-  unconstrained model 
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شود که در آن برآورد مسيرهای مستقيم دو گروه متفاوت است. در گام بعدی، پارامترها در  می

شود، به عبارتی در اين مدل پارامترهای دو گروه يکسان در نظر گرفته دو گروه محدود می

شود. در ادامه اگر تفاوت مجذور خی )در مدل گفته می 2شوند که به اين مدل، مدل مقيد می

توان به اين نتيجه داری را نشان دهد میو مدل مقيد( با مجذور خی بحرانی تفاوت معنی نامقيد

دهنده آن است که حداقل يک يا چند کنندگی مورد تأييد است و اين نشانرسيد که اثر تعديل

دار بين مجذور داری دارند. پس از مشاهده تفاوت معنیمسير مستقيم در دو گروه تفاوت معنی

کنندگی، ضرايب استاندارد مدل دو گروه نيز با امقيد و مقيد و تأييد فرضيه تعديلخی مدل ن

گيرد. در زير، ابتدا مدل داری تفاوت اين ضرايب مورد بررسی قرار میهم مقايسه و معنی

های نامقيد و ها در دو گروه و در ادامه ضرايب استاندارد مدلنامقيد، مقيد و مقايسه اين مدل

 ها ارائه شده است.يک گروهمقيد به تفک
Table 4. 

Fitness indices of unconstrained and constrained models 

Fitness 

indices 
X

2 
df X

2
/df GFI IFI CFI RMSEA ΔX

2 
Δdf

 

Unconstrained 

model 
37/66 22 1/71 0/97 0/97 0/97 0/047 

6/28 3 
Constrained 

model 
43/94 25 1/76 0/96 0/97 0/96 0/049 

 

های برازش مطلوبی ، مدل نامقيد و مقيد دارای شاخص4با توجه به نتايج جدول 

های پژوهش است. همچنين، مندرجات ها با دادههستند که اين يافته حاکی از تناسب مدل

دهد که تفاضل مجذور خی و درجه آزادی مدل نامقيد و مقيد به ترتيب نشان می 4جدول 

  مقدار مجذور خیباشد )دار نمیمعنی >32/3pسطح اين تفاوت در  باشد کهمی 0و  28/5

-(. با توجه به عدم معنیباشد می 82/7برابر با  >32/3pدر سطح  0بحرانی با درجه آزادی 

توان نتيجه گرفت که هر دو گروه )گروه با اعتمادپذيری بالا داری تفاضل مجذور خی می

باشند و از لحاظ نمودار های رگرسيونی برابر میزنو گروه با اعتمادپذيری پايين( دارای و

 کند.کنندگی اعتمادپذيری را تأييد نمیمسير يکسان هستند. بنابراين نتايج نقش تعديل

                                                           
1-  constrained model 
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، ضرايب استاندارد مسيرهای مستقيم را در دو مدل نامقيد و مقيد به تفکيک 2جدول 

مسيرهای مستقيم در هر دو مدل،  دهد. با توجه به نتايج اين جدول، ضرايبها نشان میگروه

 در بين دو گروه باهم تفاوت بسيار اندکی دارند. 
Table 5.  

Standard coefficients of direct paths in unconstrained and constrained models 

Path 

Unconstrained model Constrained model 

Low 
predisposition 

to trust 

High 
predisposition 

to trust 

Low 
predisposition 

to trust 

High 
predisposition 

to trust 

β P β P β P β P 
Job-adequate 

skills  
Team trust 

0/56 0/0001 0/37 0/0001 0/56 0/0001 0/38 0/0001 

Role 
ambiguity  
Team trust 

-0/14 0/049 -0/29 0/006 -0/14 0/055 -0/29 0/005 

Participative 
leadership 
 Team 

trust 

0/23 0/001 0/03 0/715 0/22 0/002 0/04 0/625 

 

 گیری یجهتبحث و ن
هرای کراری و   ها و گرروه  ها و پژوهشگران بر عملکرد تيم همزمان با افزايش تمرکز سازمان

ها و فرآيندهايی که منجرر   ها، توجه در جهت شناسايی و تعيين ويژگی نيز عملکرد افراد در تيم

شوند، نيز افزايش يافته است. بر همين اساس، پژوهش حاضرر بره دنبرال     ها می به اثربخشی تيم

های شرغلی(،  های تيم )بسندگی مهارتتيمی براساس ويژگی اعتمادعلّی  آزمون و مقايسه مدل

در کارکنان با اعتمادپرذيری برالا و کارکنران برا     شغل )ابهام نقش( و سازمان )رهبری مشارکتی( 

معرادلات   يرابی مردل پيشرنهادی برا اسرتفاده از     پذيری پايين بود. در ابتردا بررازش مردل   اعتماد

 .از برازش مطلوبی برخروردار اسرت   پيشنهادی مدلساختاری بررسی شد و نتايج نشان داد که 

به همراه  کنندگی اعتمادپذيریمسيرهای مستقيم و نيز اثر تعديلدر ادامه نتايج حاصل از تحليل 

 آورده شده است.ها تبيين آن

های شغلی و رهبری مشرارکتی در جهرت مثبرت و    با توجه به نتايج پژوهش، بسندگی مهارت

داری دارند. بر اين اساس، دارا برودن  ابهام نقش در جهت منفی بر اعتماد تيمی اثر مستقيم و معنی

-تيم مری های شغلی کافی و وجود جوّ رهبری مشارکتی در درون سازمان و اعضای تيم از مهارت
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ها و وظرايف منجرر بره کراهش اعتمراد      تواند اعتماد تيمی را افزايش دهد اما وجود ابهام در نقش

 ;Bhatti et al. (2019); Akhtar et al. (2019)هرای هرا برا نترايج پرژوهش    تيمی است. ايرن يافتره  

Cassidy (2018);  وCosta (2003) باشد. همانگونه که اشاره شرد، برر اسراس مردل     همسو می

ی ها برخوردار باشند ترا بتواننرد جروّ   ها از برخی ويژگی، لازم است تيمCosta (2003)مفهومی 

ها بره سراختار و ترکيرب    مملو از اعتماد و اطمينان را برای اعضای خود ايجاد کنند؛ اين ويژگی

 سازمان اشاره دارد. های شغل و جوّتيم، مشخصه

Katzenbach and Smith (1993)  شود  ک تيم به تعداد کمی از افراد گفته میي»معتقدند که

يکرديگر بروده و دارای مقاصررد، اهرداف، و رويکررردی      کننررده هررای تکميرل  کره دارای مهرارت  

برر اسراس ايرن    «. کنند خورند و به يکديگر تکيه می اند که بر مبنای آنها به هم پيوند می مشترک

های تيمی بره  ام وظايف و نقشکننده جهت انجهای مکملتعريف، لازمه يک تيم وجود مهارت

ها و وظرايف مکمرل   شده است. اعضای تيم دارای نقشتعيينمنظور دستيابی به اهداف از پيش

های کرافی برخروردار باشرد ترا بتوانرد نقرش       لازم است از مهارت ءهستند و هر کدام از اعضا

شروند  وبی انجام مری کند. علاوه بر اين، زمانی وظايف به خ ءکننده خود را به خوبی ايفاتکميل

(. Costa, 2003شده و مشخص بوده و عاری از هرگونره ابهرام و پيچيردگی باشرند )    که تعريف

هرا و  ، برای اينکه اعضای تيم قابليت Katzenbach and Smith (1993)علاوه بر اين، به اعتقاد 

ود يرک  ها مشخص و واضح باشند، وجهای بالقوه خود را نشان دهند و وظايف و نقشمهارت

هرا  کننرده لازم و ضرروری اسرت. در مجمروع، ايرن ويژگری      گر و تشويقرهبر کارآمد، حمايت

تواننرد  های شغلی، عدم ابهام نقش و رهبری مشارکتی( در کنرار يکرديگر مری   )بسندگی مهارت

 زمينه وجود اعتماد و اطمينان را در ميان اعضای تيم ايجاد کنند.

های تمادپذيری را تأييد نکرد. با توجه به يافتهگر اعنتايج پژوهش حاضر نقش تعديل

های شغلی، ابهام نقش و رهبری مشارکتی با رابطه بسندگی مهارتعلّی  پژوهش حاضر، مدل

داری در کارکنان با اعتمادپذيری بالا و کارکنان با اعتمادپذيری پايين تفاوت معنیتيمی  اعتماد

يونی مسيرهای مستقيم در هر دو گروه نداشت. بر اين اساس، مدل مسير و ضرايب رگرس

کارکنان با اعتمادپذيری بالا و کارکنان با اعتمادپذيری پايين مشابه يکديگر است. اين يافته با 

همسو  Chen et al. (2015)و  Friend et al. (2018) ،Ford et al. (2017)های نتايج پژوهش

-توانند تعديلهای شخصيتی افراد میژگیوي، Friend et al. (2018)باشد. بر اساس مطالعه نمی
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اعتماد کردن  زيادی درها و رفتارهای آنان باشد. افراد با اعتمادپذيری بالا تمايل کننده نگرش

نيز  Ford et al. (2017) دهد.فردی را افزايش میبه ديگران دارند و اين امر زمينه اعتماد بين

ها و افزايش اعتماد در ميان اعضای تيم را يممهم جهت افزايش اثربخشی تيکی از راهبردهای 

 .Ford et alدانند. به اعتقاد ويژگی شخصيتی اعتمادپذيری می باانتخاب و گزينش افراد 

، افراد در ويژگی اعتمادپذيری متفاوتند و بر همين اساس، برای دستيابی به اهداف (2017)

يرند که تمايل بيشتری برای اعتماد قرار بگ است افرادی در ترکيب تيمشده تيم لازم تعيين

گر متغير اعتمادپذيری با اين حال، در پژوهش حاضر نقش تعديل کردن به ديگران داشته باشند.

های توان گفت که تيم ترکيبی از افراد مختلف با ويژگیتأييد نشد. در تبيين اين يافته می

آن برای مدت طولانی در کنار های کاری که اعضای شخصيتی متفاوت است. با اين وجود، تيم

کنند، به دليل ايجاد نوعی يکرنگی و همانندی يکديگر و باهم برای يک هدف مشترک کار می

ها قادر به فردی غيررسمی ميان آنان، تفاوتبين اعضای تيم و وجود صميميت و ارتباطات بين

آورد که در يم فراهم مینشان دادن خود نيستند. به عبارتی، جوّ تيمی شرايطی را برای اعضای ت

ها نه به دليل نوعی اجبار، ها قادر نيستند خود را نشان دهند و اين عدم بروز تفاوتآن تفاوت

 بلکه به دليل وجود صميميت، اعتماد و اطمينان در بين اعضای تيم است.

رهبری  جوّ های شغلی وبا توجه به نتايج پژوهش که نشان داد بسندگی مهارتدر مجموع، 

تيمی همراه است و ابهام در نقش و وظايف شغلی منجر به کاهش  اعتمادشارکتی با افزايش م

ای، از طريق های کاری و پروژه. در زمان تشکيل تيم2شود: شود، پيشنهاد میتيمی می اعتماد

های افراد را سنجيد و بر اين اساس افراد را ها و مهارتهای تشخيصی، سطح قابليتآزمون

های ها و گروههای آموزشی را برای رهبران تيم. دوره2ها گزينش کرد، ت در تيمجهت عضوي

 های سبک رهبری مشارکتی، طراحی و اجرا کرد، کاری جهت يادگيری رفتارها و مهارت

گيری مشارکتی، تفويض اختيارات به اعضای تيم، ايجاد . ارائه بازخورد مثبت، تصميم0

ها گنجانده تواند در سبک رهبران تيمعضای تيم و رهبر، و ... میهای ارتباطی باز ميان ا کانال

صورت ها بهها و مسئوليتجهت کاهش ابهام نقش لازم است که در ابتدا وظايف، نقش. 4شود، 

 ها به صورت استاندارد، مشخص گردد.مشخص و روشن تعيين شده و شيوه انجام هر کدام از آن

طرح مطالعه حاضر هايی است.  ی دارای محدوديتپژوهش حاضر مانند هر پژوهش ديگر

در اين خصوص بايد  ؛رساند نمیت را به اثبات معادلات ساختاری عليّ يابیمدلو استفاده از 
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برداری، بهرهشرکت از آنجايی که پژوهش حاضر روی کارکنان  .جانب احتياط را رعايت نمود

بايد در تعميم نتايج به  ،صورت گرفته استتوليد و انتقال آب جنوب شرق خوزستان 

زمانی و مکانی مختلف به دليل متفاوت بودن شرايط اقليمی  های موقعيتهای ديگر در  سازمان

  و فرهنگی جانب احتياط را رعايت نمود.
 

عمير، طراحی چارچوب کلی، تدوين محتوا و تحليل مطالب، ارسال و نوری کعبنویسندگان: مشارکت سهم 
 سنده مسئول؛ نويسنده نسخه نهايی مقاله را مورد بررسی قرار داده و تائيد نموده است.اصلاحات مقاله، و نوي

از همه کسانی که با نقد و مشورت در تکميل اين پژوهش مؤثر  نويسنده مراتب تشکر خود راسپاسگزاری: 
 دارد. اند اعلام می بوده

 وجود ندارد. رض منافعی در اين مقاله هيچ نوع تعا کند کهنويسنده اذعان میتضاد منافع: 

 گونه حمايت مالی برخوردار نبوده است.اين مقاله از هيچمنابع مالي: 
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