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   مقدمه
 ،قدرتمنـد  يابزار منزلةبه  ،ها از تيم ها و افزايش رقابت، سازمان شدن بازار به دليل جهاني ،امروزه
 ،مـادر  عيصـنا . كننـد  افزايي بين منابع انساني استفاده مي حل مشكلات سازماني و ايجاد هم براي
 نقـش  كشـور  ياقتصاد رشد در و ندگريد عيصنا محرك نكهيا ليبه دل ،يخودروساز صنعت رينظ

 ،معمول طور هب ).1390 و همكاران، يابزر(برخوردارند  يخاص تياز اهم ،كنند يم فايا يريچشمگ
 ـ از يخودروسـاز  صـنعت  در فعـال  يها شركت همة  دي ـتول ،يسـازمان  مشـكلات  حـل  يبـرا  ميت

دهندة  نشان موضوع نيا. كنند يم محصولات و قطعات استفاده تيفيبهبود ك اي ،ديجد محصولات
دهد تسهيم دانـش و   مي تحقيقات نشان. استها و اقتصاد كشور  در سازمان ها ميو نقش ت تياهم

اين دو عنصر نقش مهمـي در  كه آنضمن  ،هاي موفق بوده تيمِ  ويژگيفرهنگ مشاركت تيمي از 
 ).2010 ؛ بارسـزاك و همكـاران،  2008 دكوسـاتيز، (كننـد   ها ايفا مي بروز خلاقيت و اثربخشي تيم

 نشـان  گذشته قاتيتحقاهميت تسهيم دانش و فرهنگ مشاركتي در بهبود عملكرد تيمي، رغم  به
تسهيم دانش خـود بـا سـاير     برايكردن كاركنان ايجاد فرهنگ مشاركت تيمي و متقاعد دهد يم

علت اين دشواري به ماهيت كار  ).2011؛ چن، 2003 ديدرو،(كاري بس دشوار است  اعضاي تيم
شـناختي   هـاي ادراكـي و جمعيـت    اعضايي بـا ويژگـي   داشتنِ سببه ب ،ها تيم. تيمي مربوط است

كه اين امر ايجاد مشاركت تيمي و تسهيم دانـش را   اند شاهد تعارضات احساسي ،معمولاً ،متفاوت
تـيم هماننـد يـك     ،در واقع). 2010 ونديك، روبرج و ؛2011 چيوچيو و همكاران،(سازد  مي دشوار

 عملكـرد سـازمان داشـته باشـد و هـم     ر دتواند تـأثير چشـمگيري    مي لبه است كه همشمشير دو
مـؤثر  بـر  بـا شناسـايي عوامـل    . رفتن منابع كمياب و ارزشمند سـازماني شـود  تواند سبب هدر مي

صورت اهرمـي اسـتفاده كـرد و بـه     ه از منابع انساني بتوان  مي ،عملكرد تيم و ايجاد شرايط لازم
  .مزيت رقابتي دست يافت

يـافتن   ،ها و كسب مزيت رقابتي دارند موفقيت سازمانر دها   به دليل تأثير چشمگيري كه تيم
 ؛2005 فلوريـدا و گودنايـت،  (ه است پيدا كردها اهميت خاصي  هايي براي تقويت اثربخشي آن راه

بـه   ويژه تعهد عاطفي اعضا به ،دهد تعهد مي هاي گذشته نشان پژوهش ).2007همكاران، ريگو و 
؛ بيشـاپ و  2013 بكـر و همكـاران،  (هـا و اثربخشـي تـيم دارد     چشمگيري بر رفتار آنتأثير  ،تيم

نقشـي و   از درون اعـم  ،هـاي سـازنده   سبب تقويـت رفتـار   1تعهد عاطفي تيمي). 2000 همكاران،
و نـوآوري امكـان دسـتيابي بـه      ،وري، خلاقيت از طريق افزايش بهره ،نهايتاً ،و دوش مي ،فرانقشي

 ).2013، ؛ ميـائو و همكـاران  2013 ،بكر و همكاران(كند  ميمزيت رقابتي را براي سازمان فراهم 
ها  اجتماعي آنها از شرايط محيط كار و تعاملات  تعهد عاطفي اعضاي تيم تحت تأثير ادراكات آن

  ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Team affective commitment 
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تيم از وقتي اعضاي تيم متوجه شوند كه  لاًمث ،)2000 ،بيشاپ و همكاران(در سطح تيم قرار دارد 
  ).2000 هووس و همكاران،(شود  به تيم تقويت ميد تعهدشان كن ميحمايت اجتماعي ها  آن

يا حمايت اجتماعي و تعهد تيمي، مستندات و مداركي كـه بـر   وجود ارتباط بين پاداش رغم  به
اساس آن بتوان تأثير حمايت اجتماعي تيم را بر تسهيم دانش و فرهنگ مشاركت تيمي از طريق 

بررسـي  اگرچه اين عوامل در سطح سازماني . بيني كرد بسيار اندك است تعهد عاطفي تيمي پيش
وجـود تعهـد سـازماني يـا فرهنـگ      . نشـده اسـت  تـوجهي  به اين عوامل در سطح تيمي  ،اند هشد

هـا همكـاري و مشـاركت     مشاركتي در سطح سازمان لزوماً به اين معني نيست كه اعضـاي تـيم  
 ،و مـدير واحـد   ،علاوه بر مدير سازمان، همكاران ،چون اعضاي تيم ،داشته يا به تيم متعهد باشند

ها يا تعاملات تيمـي نيـز بـر ادراك،     تعامل دارند و پديده يت ديگري يعني تيم هماي با هو وظيفه
 ـمحققـان  . بر اثربخشي تيم تأثيرگذار خواهـد بـود   ،نهايتاً ،و رفتار اعضا در داخل تيم و ،نگرش ر ب

يكـي از  شباهت ظاهري تعهد تيمي با تعهد سازماني، كاركنان ممكن اسـت بـه   رغم  به ،كهند ا آن
هـا نيـز    از اين حالـت  كياحساس تعهد داشته باشند كه هر  ،ها كدام يا هر دوي آن اين دو، هيچ
  ).2003؛ استينگهامبر و وندربيج، 2001 ير و هرزكوويچ، مي(به همراه خواهد داشت  ينتايج خاص

 فرهنـگ  تي ـتقو در ياجتمـاع  پـاداش  نقش يبررس به حاضر پژوهش فوق، موارد به توجه با
 :اسـت  تي ـاهم يدارا جهت چند از قيتحق نيا. پردازد يم ميت سطح در دانش ميتسه و يمشاركت
 عيصـنا  در فعـال  يها ميت در ياجتماع پاداش نقش يبررس به ياندك اريبس قاتيتحق كهآن نخست

 و يمشاركت فرهنگ تيتقو يبرا ييهاراه افتني ،شد اشاره كه گونه همان. اند پرداخته يخودروساز
 ـ نيا ياثربخش بهبود به يتوجهدرخور كمك  تواند يم ها ميت نيا در دانش ميتسه  بهبـود  هـا،  ميت

همكـاران   تيحما ريتأث بارةدر نكهيدوم ا ؛ديكشور نما يرشد اقتصاد ،تاًينها ،و ،ها سازمان عملكرد
 ني ـا نكـه يسوم ا ؛انجام شده است ياندك اريبس قاتيتحق يميت يبر تعهد عاطف ميت ريو مد يميت

دانش  ميبر تسه يميت يتعهد عاطف ريتأث ياست كه به بررس ييهاپژوهش نينخست وجزپژوهش 
  . زدپردا مي يميو فرهنگ مشاركت ت

  پيشينة نظري پژوهش
توانـد بـر رفتـار     مـي  گيرد كـه  مي آيد سه نوع تعامل شكل ميوقتي فردي به عضويت يك تيم در
 تعامـل  ؛عضو با رهبـر تـيم   تعامل ؛عضو تيم با سازمانتعامل : اعضا و اثربخشي تيم اثرگذار باشد

اعضاي تيم بين حمايتي كـه از سـازمان دريافـت    كه ند ا بر آنمحققان . عضو با ساير اعضاي تيم
شوند و هر  كنند تمييز قائل مي كنند با حمايتي كه از رهبر تيم يا ساير اعضاي تيم دريافت مي مي
طبـق   ).2000 هووس و همكـاران، (د داشت متفاوتي به همراه خواه آثار از اين منابع حمايت كي
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گونه كه كاركنان يك ارتباط مبـادلاتي و دوجانبـه بـا سـازمان      همان، 1مبادلات اجتماعي ةينظر
يعني وقتي . چنين ارتباطي را شكل دهند نيزتوان انتظار داشت كه با تيم خود  مي ،دهند مي شكل

نگـرش وي نسـبت    يك عضو تيم متوجه حمايت رهبر و ساير همكاران تيمي نسبت به خود شود
بيشـاپ و  ( كند كه منافع تيم تأمين شـود  اي عمل مي گونهه و ب بديا ميتغيير ) تعهد تيمي( به تيم

  ).2004 ،؛ هار و اسپل2000، همكاران
دارنـد و هماننـد تعهـد    تعهد تيمي يك نوع وابستگي رواني است كه اعضا نسبت به تيم خود 

پژوهش پيرس و هربيك  ةنتيج. با اين تفاوت كه موضوع مورد تعهد متفاوت است ،سازماني است
هـا يـا    هـا در رفتـار   آن 2شـدن  به تـيم بيشـتر باشـد عجـين     نشان داد هر چه تعهد اعضا) 2004(

هشـي  هم در پژو) 2000(هووس و همكاران . شود مي تيمي بيشتر ةسازندهاي اثربخش و  فعاليت
بسـيار  تـأثير  دريافتند كـه حمايـت تيمـي     تأثير حمايت تيم بر تعهد تيمي و تعهد سازماني بارةدر

انسـجام  ر دها همچنين دريافتند كه تعهد تيمي تـأثير زيـادي    آن. تعهد تيمي افراد دارددر زيادي 
 آلـن و (و هنجـاري اسـت    ،عـاطفي، مسـتمر   سه بعـد  تعهد داراي ،ير مي از نظر آلن و. تيمي دارد

چـون   ،ماننـد  مي باقي تيم در افراد توجه به تعريف اين محققان از تعهد عاطفي، با). 1996ير،  مي
دهد ادراك از حمايت همكـاران و   مي هاي گذشته نشان هاي پژوهش يافته. »بمانند تمايل دارند«

 ؛ روسـو و اوئـب،  2008 انجي و سورنسون،(بيشترين تأثير را بر تعهد عاطفي افراد دارد سرپرست 
2010.(  

  پاداش اجتماعي
 :تقسيم كـرده اسـت  هاي سازمان را به دو دسته  خدمات يا پرداخت جبران) 6 :2010(آرمسترانگ 

هاي نقـدي و   هاي مالي شامل پرداخت پرداخت. هاي مالي يا بيروني و غير مالي يا دروني پرداخت
مالي بيشـتر بـا    پرداخت غير. و غيره ،حقوق پايه، پاداش نقدي، تسهيم سود نظيراست، نقدي غير

ها مبالغ يـا وجـوهي را بـه     ماهيت شغل سروكار دارد و شامل عناصري است كه سازمان بابت آن
ماننـد شـغل جـذاب،     ،ندارزشـمند ايـن عناصـر   امـا بـراي كاركنـان     ،كنـد  كاركنان پرداخت نمـي 

). 8ـ  5: 2008 ميلكـوويچ و نيـومن،  (غيـره  بخشـي و   فـردي، هويـت   ةهاي رشد و توسـع  فرصت
، كه توسط آرمسترانگ مطرح شـد  ،هاي دروني و بيروني علاوه بر پرداخت ،ويليامسون و همكاران
). 2009 ويليامسون و همكاران،(اند  خدمات مطرح كردهعناصر جبران  وجزپاداش اجتماعي را نيز 

شـود كـه فـرد از تعامـل بـا       هاي ارزشمندي اطلاق مي ها، پاداش اجتماعي به دريافتي به زعم آن
پـاداش  . و مـديران  ،نظير حمايـت همكـاران، سرپرسـتان    ،آورد مي دست هديگران در محيط كار ب

  ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Social exchange 
2. Engagement 



  5 ــــــــــــــــــــــ  ...بررسي تأثير پاداش اجتماعي بر تسهيم دانش و فرهنگ مشاركت تيمي

با توجـه بـه تعريـف فـوق،     . شود و تعلق مي ،هاي امنيت، احترام نيازشدن  برآورده موجباجتماعي 
 ـ . منطقي است كه حمايت همكاران تيمي و رهبر تـيم را پـاداش اجتمـاعي بنـاميم      ةطبـق نظري

بر عوامـل انگيزشـي   بايد  ،در سازمان فراهم آوريم را انگيزش افراد ةاگر بخواهيم وسيلهرزبرگ، 
نشـان داد   نيز) 2010(نتايج پژوهش استون و همكاران ). 2003، هرزبرگ( نماييم غيرمالي تمركز

شـناختي   هـاي روان  نيـاز  و قادر نيسـت  يستهاي مالي براي كاركنان همواره جذاب ن كه پرداخت
 ـ ،رسد پاداش اجتماعي يبه نظر م ،بنابراين. دافراد را برآورده ساز  ،ماهيـت انگيزشـي آن   سـبب ه ب
در ) 2013(ميـائو و همكـاران    لاًمث. هاي سازنده را در اعضاي تيم داشته باشد توانايي ايجاد رفتار

و اجتماعي انجام دادند دريافتنـد كـه پـاداش     ،هاي دروني، بيروني تأثير پاداش بارةتحقيقي كه در
  .اجتماعي تأثير چشمگيري بر تعهد سازماني كاركنان دارد

  كاران تيميحمايت هم
 ـبه حمايت روحي، كمـك فيزيكـي،    كند ميحمايت همكاران تيمي اشاره  بـازخور، احتـرام و    ةارائ

احسـاس   حمايـت همكـارانْ  ). 2004، ؛ ليـائو و همكـاران  2003 پـاريس، (توجه به اعضـاي تـيم   
را افزايش دهد، بـا فشـار   هاي خود  كند توانايي كمك مي كند و به فرد مي بودن را به فرد القا مهم

حمـايتي  ). 2007 ملهوترا و همكاران،(و عملكرد خود را بهبود بخشد  ،يا استرس كاري مقابله كند
شود  و تعلق مي ،كند سبب ارضاي نياز به عزت نفس، احترام كه فرد از جانب همكاران دريافت مي

وقتي يـك عضـو تـيم     ،)2000(طبق تحقيق بيشاپ و همكاران  ).2003، استينگهامبر و وندربيج(
كند  را تجربه مي بخش و خوشايند لذت ياحساسشود  مي متوجه حمايت ساير اعضا نسبت به خود

صـدد جبـران متقابـل     در واشـود   و موجب مي دوش مياز همكاران تيمي  واكه باعث رضايتمندي 
درونـي  در او و  دپذيرب راهاي تيمي  و هنجار ،ها اهداف، ارزش فرد شود كه اين امر سبب مي. برآيد
جانبـه فقـط در   اين ارتباط و تبـادل دو . نامند مي اين همان چيزي است كه آن را تعهد تيمي. شود

تواند سبب تحريك و تقويت تبـادلات   مي بلكه تبادل اوليه ،شود يك رفت و برگشت خلاصه نمي
و ايـن   ،دو، تعهد تيمي تقويت شبدياهاي اجتماعي متقابل تداوم  كه حمايت طوريه ب ،دوبعدي ش

 ـو و اوهـاي پـژوهش روس ـ   يافته. شود  ها به هنجار تيمي تبديل رفتار ب نشـان داد كـه حمايـت    ئ
  ).2010 روسو و اوئب،(ر تعهد عاطفي دارد دبسيار زيادي تأثير همكاران 
  .تعهد عاطفي فرد نسبت به تيم تأثير مثبت و معنادار داردبر حمايت همكاران تيمي : 1 ةفرضي

  تيم رهبر حمايت
آفرينـي اعضـا، توجـه بـه      شدن براي نقش ارزش قائل نظيرِاست مواردي شامل حمايت رهبر تيم 

 ـ، هـا  ديدگاه  گسـترش كـردن شـرايط بـراي     بـازخور و اطلاعـات، رفتـار منصـفانه و فـراهم      ةارائ
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گونه كه حمايت اجتماعي همكـاران   همان). 2004 رافرتي و گريفين،( هاي اعضاي تيم توانمندي
تواند  مي حمايت رهبر يا مدير تيم هم ،تواند سبب بهبود تعهد عاطفي نسبت به تيم شود مي تيمي

 و داراي قـدرت رسـمي   ،علاوه بر نقـش نظـارتي و كنترلـي    ،رهبر تيم. چنين تأثيري داشته باشد
. شـود  مـي  شـدن نقـش وي در تـيم    كه همين امر سـبب برجسـته   استقدرت پاداش و تنبيه هم 

هاي كاركنـان   مديريت عالي بر برداشتهاي  تصميمو  ،ها ها، رفتار گونه كه نگرش همان بنابراين،
مدير يا رهبر تيم هاي  تصميمو  ،ها ها، رفتار نگرش ،گذارد نسبت به سازمان اثر ميها  و ذهنيت آن

به عبارتي ديگر، اعضاي تيم هويت اصـلي تـيم   . گذارد هم بر ذهنيت اعضا نسبت به تيم تأثير مي
حمايـت  اعضـاي تـيم   از رهبر تـيم  تبادلات اجتماعي، وقتي  ةينظرطبق . بينند را در رهبر تيم مي

. ادا كننـد  واو دين خود را بـه   نندرا جبران ك واكنند لطف و محبت  سعي مياعضاي تيم  ،ندك مي
شـدن بـراي    ضـمن ارزش قائـل   ،و بـد ياها به تيم افزايش  شود تعهد عاطفي آن اين امر سبب مي

كنند كه آن اهداف محقق شـود  اي عمل  گونهه ب ـ ستاكه همان اهداف رهبر تيم  ـ اهداف تيمي
 و شود رهبر تيم مي حمايت رهبر سبب ايجاد وابستگي عاطفي فرد با). 2000، بيشاپ و همكاران(

توانـد   مـي  در صـورت حضـور در تـيم    فقـط  فرد زيرا ؛دياب مي افزايشتمايل فرد به ماندن در تيم 
 ـ ،بنـابراين . خاطر حضور در سـازمان ه شناختي خود را ارضا كند نه صرفاً ب روان هاي نياز  سـبب ه ب

يابد  مي به تيم افزايش او تعهد ،داند مي ارضاي نيازهايش را بيشتر مديون حضور در تيمفرد اينكه 
دهـد حمايـت    مي هم نشان )2003(پژوهش استينگهامبر و وندربيج ). 2004 بولينگ و همكاران،(

به ) 2010( اوئب و روسو اگرچه. شود سرپرست مستقيم سبب تقويت تعهد عاطفي افراد به تيم مي
 ـ بـه اعضا  تعهد رد ميت ياعضا ةردوستانيغو  يتهاجم يكه رفتارها دنديرس جهينت نيا  ريتـأث  ميت

 رهبـر  و اعضـا  ياجتماع تيحما ةجداگانمثبت و  ريتأث بارةدرپيشين  قاتيتحقدر  ،گذارد يم يمنف
  .استشده نارائه  يمستندات كاف ميبه ت افراد يعاطف تعهد بر ميت

  .بر تعهد عاطفي فرد نسبت به تيم تأثير مثبت و معنادار دارد تيم رهبر حمايت : 2 ةفرضي

  مشاركت تيمي فرهنگ
مبتني بر كار تيمي، ارتباطات سازنده، احترام به است فرهنگ مشاركت تيمي نوعي فرهنگ تيمي 

لوپز و (شود  اهرمي از دانش و اطلاعات اعضاي تيم مي ةاستفادباعث كه  و توانمندسازي ،يكديگر
و بحـث و  ، متفـاوت  هايِ ديدگاه ةارائبه پذيرش تغيير، در چنين فرهنگي افراد ). 2004 همكاران،

 ةهم ـدر فرهنگ مشـاركتي تيمـي   . شوند ميتشويق  مسائل يا موضوعات كاري بارةتبادل نظر در
كنند  سعي مي ،ريق تسهيم دانش و يادگيرياز ط ،ند واعضا به يك هدف مشترك متعهد و پايبند

 ـ ،در فرهنـگ مشـاركتي  . سازندفراهم امكان تحقق اهداف را   و وجـود احتـرام متقابـل    سـبب ه ب
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هـاي تيمـي ايجـاد     مشاركت و درگيـري در فعاليـت  براي دروني  ةانگيز، همكاري و حمايت اعضا
  ).2010 بستيلر و همرت،(شود  مي

تعامل افراد با يكديگر است و متشكل  شيوة ةدربرگيرندوجهي است كه چند ييندافرمشاركت 
؛ ايلـيس  2011 چيوچيو و همكاران،(امور  موقعِ هب اجرايو  ،از هماهنگي، ارتباطات چندجانبه است

لپـين و  (اسـت  تقويت عملكرد و اثربخشي تيم  ترين عواملِ يكي از مهممشاركت ). 2005 و جاج،
بـه  . اند محققان بين همكاري و مشاركت تفاوت قائل). 2003 ؛ كوزلوسكي و بل،2008 همكاران،

 در حـالي  ،و تعامل اختياري است ،مبتني بر اعتماد، تعهد ، مشاركت)2005(مايلز و همكاران زعم 
هـاي   در كـار . نظيـر پـاداش   ،هاي بيرونـي  قدرخواست مافوق يا مشوبر است  كه همكاري مبتني

تحقـق  بـراي  همكاري بـه تنهـايي    ،و عدم اطمينان ،وابستگي وظايف، پيچيدگيسبب ه ب ،تيمي
اعضا مشاركت وجود داشته باشـد كـه ايـن امـر سـبب      ميانِ بلكه بايد  ،اهداف تيمي كافي نيست

  . گيري فرهنگ مشاركتي تيمي خواهد شد شكل
شـدن افـراد بـا اهـداف، بهبـود       تعهد سـبب عجـين  كه ند ا بر آن) 2003(وندربيج و همكاران 

ترين عـاملي اسـت    تعارض احساسي مهم. شود مي و افزايش تعاملات اجتماعي ،ارتباطات سازنده
روبـرج و  (د ساز  ميو مشاركت تيمي را تضعيف  دوش ميكه سبب ايجاد خصومت بين اعضاي تيم 

شدن افراد با اهـداف   تواند سبب عجين مي تعهد عاطفي). 2009 ؛ شره و همكاران،2010 ونديك،
مشاركت تيمـي را   سوي دستيابي به اين اهدافه هاي اعضا ب دادن تلاش و با سوق دومشترك ش

نشـان داد افـرادي كـه بـه تـيم خـود       ) 2010(نتايج پژوهش بلسچاك و دنهارتوگ . بهبود بخشد
 ةسازندهاي  فعال به رفتار هاي پيش رفتار. شوند مي فعال بين فردي هاي پيش درگير رفتار ندمتعهد

گيرند تا شـرايط محـيط كـاري در     مي طور اختياري در پيشه شود كه افراد ب بين فردي گفته مي
رفتـار شـهروندي    ،بدون اينكه كسي از وي بخواهـد  ،يك فرد ممكن است لاًمث ،آينده بهبود يابد

نزديك فراهم  ةآيندسازماني از خود نشان دهد تا بدين ترتيب امكان تعامل بهتر با همكاران را در 
ديگـر   ،ازماني اگر به درخواست همكار يا مقام مافوق انجام شوداما همين رفتار شهروندي س. كند

 پاركر و همكاران،(فعال در واقع متضاد رفتار واكنشي است  رفتار پيش. فعال نخواهد بود رفتار پيش
هـاي   دهد افرادي كـه درگيـر رفتـار    مي نشان) 2001(نتايج پژوهش رزسنوسكي و داتون ). 2006
تـلاش   ،فردي فراتر از نقش خـود و بهبـود روابـط بـين فـردي     ف يوظابا گسترش  اند، فعال پيش
طبـق  . بخشيدن به كار خود ايجاد كنند كنند محيط كار مناسبي را براي تحقق اهداف و هويت مي

بـا بهبـود شـرايط و تعـاملات      ،انـد  فعال وقتي اعضاي تيم درگير رفتار پيش ،نتايج همين پژوهش
گونـه   همان. شوند تا امكان تحقق اهداف تيمي فراهم شود مشاركت تيمي ميايجاد باعث  ،تيمي

هـاي   هـا و هنجـار   سـازي ارزش  دروني بهوجود تعاملات سازنده و تعهد تيمي  ،كه قبلاً اشاره شد
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به يـك هنجـار و   شدن آن  تبديل اعثبسازي و تداوم مشاركت تيمي  دروني. دانجام مي تيمي نيز
  .شود مي فرهنگ در سطح تيم

  .فرهنگ مشاركت تيمي تأثير مثبت و معنادار داردر دبه تيم  تعهد عاطفيِ: 3 ةفرضي

  تسهيم دانش
 بقـاي  و ،رشـد، توسـعه   طوري كـه ه ب ،رود مي شمار  ها به سازمان راهبردمهم  منابع از يكي دانش

همچنـين   و دانشـي  هـاي   سـرمايه  مـديريت صـحيح   بـه  رقابتي هاي  عرصه درها   سازمان مستمر
). 1391 سـرلك و همكـاران،  (دارد  سازمان بستگي در ارزش ايجاد براي آن گيري كار هب چگونگي

. اي است كه براي خلاقيـت و نـوآوري تـيم ضـروري اسـت      دانش اعضاي تيم همانند مواد اوليه
بـه   فردي دانش. دادندانش يعني دانش خود را از روي ميل و اراده در اختيار ديگران قرارتسهيم 
سرلك (شود  گذاشته اشتراك به سازمان اعضاي ساير با مگر اينكه شود نمي تبديل سازماني دانش

هاي جديـد   دانش توسط اعضاي تيم، امكان خلق ايده نشدنِ تسهيمدر صورت ). 1390 و اسلامي،
كند كه دانـش   تسهيم دانش اين امكان را فراهم مي. و بهبود عملكرد تيم بسيار اندك خواهد بود

نتـايج  ). 2007 براچـوس و همكـاران،  (و دانـش جديـدي ايجـاد شـود      هم تركيب اعضاي تيم با
مينبـائوا و  (گـذارد   مـي  هيم دانـش آنـان تـأثير   دهد نگرش كاركنـان بـر تس ـ   مي ها نشان پژوهش

هاي گذشته حاكي از آن اسـت كـه تعهـد     نتايج پژوهش). 2005 ؛ كووك و گائو،2003 همكاران،
كند كـه بـر موانـع     و اين امكان را فراهم مي دوش ميعاطفي سبب بهبود نگرش و رفتار كاركنان 

تمايل پيدا كنند كه دانش خود را با ديگـران تسـهيم    ،به عبارتي ديگر ،تسهيم دانش غلبه كنند يا
هاي گذشته مؤيد تـأثير مثبـت تعهـد     پژوهش). 2003 ؛ هيسلاپ،2002 ير و همكاران، مي(كنند 
 ؛ هيسـلاپ، 2000 كويله شاپيرو و كسلر،(هاي فرانقشي است  بر رفتار ،ويژه تعهد عاطفي به ،تيمي

 انتظـار  ،ف اسـت يتار فرانقشي يا فراتر از حد وظـا كه تسهيم دانش هم يك رف از آنجايي). 2003
سـت كـه   ا دليل فرانقشي ناميدن تسهيم دانش اين. گيردبرود كه تحت تأثير تعهد تيمي قرار  مي

 موضوع مورد بارةدانند ساير اعضا از چه ميزان دانش برخوردارند يا اينكه در  اعضاي تيم دقيقاً نمي
ويژه اگر اين دانش ضمني باشـد يـا دانشـي     به ،و تخصص دارند ،تجربهنظر تا چه حد اطلاعات، 

ولي فرد در آن زمينـه دانـش و تجربـه     ،باشد كه چندان ارتباطي به نقش فرد در تيم نداشته باشد
خود فرد است كه از ميزان واقعي دانش خود اطلاع دارد و اگر فردي دانـش   ،بنابراين. داشته باشد

اطلاعاتش در همين  آيد كه دانش و مي وجود هاحتمالاً اين تصور ب ،م نكندخود را با ديگران تسهي
حتـي در شـرح وظـايف هـم      ،بنابراين. اي اثبات شود مگر اينكه خلاف اين امر به گونه ،حد است

در صورت تشخيص  فقطتوان حد و مرزي براي تسهيم دانش تحت اختيار افراد تعيين كرد و  نمي
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؛ 2003 هيسلاپ،(شود  ها فراهم مي از دانش آنهايي   بخشامكان تسهيم  ود افراديا صلاحديد خ
  .)2006 ؛ تگلياونتي و ماتارلي،2005 كابررا و كابررا،
هـاي   در كـار . طلبانه نداشته باشـند  ست كه افراد رفتار فرصتا تسهيم دانش اين ةضمناً لازم
و دانـش خـود را بـا ديگـران      دهنـد  ميطلبانه از خود نشان  فرصتافراد رفتار ي رخبتيمي معمولاً 
ايـن   ،بـه عبـارتي ديگـر   . »بگيرند سواري مجاني«كنند  كنند و بدين ترتيب سعي مي تسهيم نمي

اعم  ،شوند هاي تيم سهيم مي در پاداش ،آفريني چنداني در تيم داشته باشند افراد بدون اينكه نقش
 داد كـه  نشـان ) 2005(اما نتايج پژوهش كابررا و كـابررا  . يا غيرماليباشد مالي ها  از اينكه پاداش

و امكان تسـهيم  رد گذا ميطلبانه تأثير منفي  هاي فرصت بر رفتار ،ويژه تعهد عاطفي به ،تعهد تيمي
 ـ؛ 2011 ،همكاران و اوردازاكاملو ( گذشته يها پژوهش جينتا اگرچه. كند مي دانش را تقويت  ن،يل

 هـا  آن دانـش  ميتسه بر افراد يسازمان تعهدكه  دهد يم نشان) 2003 ،همكارانو  جيوندرب؛ 2007
 ـ   ميبر تسه مينسبت به ت يتعهد عاطف ريتأث بارةاما در ،گذارد يم مثبت ريتأث  ميدانـش در سـطح ت

  .است گرفته صورت ياندك اريبس قاتيتحق
  .تعهد عاطفي به تيم بر تسهيم دانش اعضاي تيم تأثير مثبت و معنادار دارد: 4 ةفرضي

  پژوهشمدل مفهومي 
  :شود شده، مدل مفهومي پژوهش ارائه مي مطرح ينظرو مباني  يپژوهش متونبا توجه به 

  
  

  

  مدل مفهومي پژوهش. 1شكل 

  تسهيم دانش در تيم

  مشاركت تيميفرهنگ 

حمايت همكاران 
  تيمي

  حمايت رهبر تيم

  تيمي عاطفيتعهد 
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  پژوهش شناسي روش
. همبسـتگي  -هـا توصـيفي   گردآوري داده شيوةو از نظر است اين پژوهش از نظر هدف كاربردي 

ســؤالات پرسشــنامه بــر اســاس طيــف . آوري شــد هــاي پــژوهش توســط پرسشــنامه جمــع  داده
براي سنجش حمايت . طراحي شد) 7(تا كاملاً موافقم ) 1( ليكرت از كاملاً مخالفماي  گزينه هفت

 :اين شاخص شامل هشت گويـه اسـت  . استفاده شد) 1997(رهبر تيم از شاخص وين و همكاران 
كاري، اطلاعات  ةارائ، ها ديدگاهبازخور مثبت، توجه به  ةارائميزان كمك فيزيكي، حمايت روحي، 
كـه شـاخص حمايـت     از آنجـايي  .و جلب رضايت همكاران ،رفتار منصفانه، حل مشكلات فردي

شاخص يون براي سنجش حمايت همكاران تيمي از  ،ستااجتماعي مدير تيم و همكاران يكسان 
ها استفاده  در گويه »همكاران تيم« ةواژاز  »رهبر تيم« ةواژجاي ه فقط ب شد؛و همكاران استفاده 

بـراي  ). 2000 بيشـاپ و همكـاران،  (هاي گذشته هم انجام شـده اسـت    اين كار در پژوهش. شد
استفاده شد كه شامل هشـت گويـه   ) 1996(ير  مي به تيم از شاخص آلن وسنجش تعهد عاطفي 

براي سنجش فرهنگ مشاركت تيمـي  . ه استشداستفاده بسيار  از آناست و در تحقيقات داخلي 
ايـن شـاخص   . استفاده شد كه شامل هشت گويـه اسـت  ) 2010(شاخص بارسزاك و همكاران از 

ميزان همكاري بين اعضاي تيم، احترام به يكديگر، بحث و تبادل نظر آزادانـه، روابـط دوسـتانه،    
و تلاش براي حل مشكلات يا رفع نقـاط ضـعف    ،يرانتقادپذيري، مشاركت در كارها، ضرورت تغي

برگرفته از شاخص باك و  ةگوي پنج براي سنجش تسهيم دانش از. دسنج ميگيري را  جاي مچه ب
اين شاخص ميـزان تسـهيم دانـش تخصصـي، تسـهيم تجربيـات       . استفاده شد) 2005(همكاران 

 ـهـاي كـاري،    شـگرد  هـا يـا    كاري ارزشمند، بيان ريزه و  ،اطلاعـات مـرتبط بـا فعاليـت تـيم      ةارائ
  .دسنج ميهاي سازنده توسط فرد را  ها يا راهكار كردن ايده مطرح

براي ارزيابي پايايي پرسشنامه از ضريب آلفاي كرونباخ استفاده شد كه مقـدار آن بـراي كـل    
هـاي حمايـت    از شـاخص  كيشده براي هر  پايايي محاسبهضريب . دست آمد هب 83/0پرسشنامه 

و فرهنگ مشاركت تيمـي   ،به تيم، تسهيم دانشرهبر تيم، حمايت همكاران تيمي، تعهد عاطفي 
همـة  پايايي قابل قبول دهندة  نشان دست آمد كه هب 84/0و ، 81/0، 83/0، 81/0، 85/0به ترتيب 
از دو روش روايي محتـوا و روايـي   پرسشنامه  براي ارزيابي روايي. است پژوهشهاي اين  شاخص

ها از زبان انگليسـي بـه فارسـي روان     هاي سنجش متغير از آنجايي كه شاخص. سازه استفاده شد
براي اطمينان از صحت ترجمه و روايي محتوايي پرسشنامه، از متخصصان و خبرگان  ،ترجمه شد

روايي سازه نيز . كردندتأييد خبرگان را روايي محتوايي پرسشنامه . شنا به موضوع نظرخواهي شدآ
هاي پژوهش ارائه  كه نتايج آن در بخش يافتهشد سنجش آزمون تحليل عاملي تأييدي وسيلة ه ب
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 هـاي  هـاي كنتـرل كيفيـت از شـركت     تـيم از  استعبارت پژوهش  اين آماري جامعة. شده است
صـنايع   كمحـرّ به دليل اينكه  ،خودروسازي صنعت. قطعات خودرو در استان مازندران ةكنند توليد

اسـت   برخـوردار اي  ه ويژ اهميت از ،كنندگان مصرف عمومي نيازعلت   به همچنين و مختلف است
تري نسبت به ساير  ها نقش برجسته در اين صنايع تيم ،از طرفي ديگر). 1390 همكاران،ابزري و (

هـاي   ويـژه تـيم   بـه  ،هاي فعال در صنعت خودروسـازي از تـيم   شركت ةهم معمولاًصنايع دارند و 
يـافتن راهـي بـراي    . كنند مي براي بهبود كيفيت قطعات با كمترين هزينه استفاده ،كنترل كيفيت

به . اقتصاد كشور ،نهايتاً ،و ها به اين سازماناست توجهي درخور كمك  ها بهبود اثربخشي اين تيم
برخـي از   نكـردن  همكـاري و همچنـين  جامعـة آمـاري    حجـم  بـارة دليل نبود اطلاعات دقيق در

 ـ تـيم بـود   23كه شامل  ـ در دسترسنمونة بناچار از  ،هاي مذكور با محققان اين پژوهش   شركت
هـاي مختلـف شـركت خـود      ها سرپرستان واحـد  اعضاي تيم. ها استفاده شد آوري داده براي جمع

گزارش و تبادل نظر بـراي بهبـود   ارائة و  براي حل مشكلات كاريروزانه جلساتي  ها آن .هستند
ها صرفاً محدود بـه   البته تعامل آن. دهند مي ت يا توليد محصولات جديد تشكيلكيفيت محصولا
پرسشـنامه بـين    210تعداد . بلكه در طول شيفت كاري نيز با يكديگر تعامل دارند ،جلسات نيست

تعـداد  از ايـن  . درصد زن 19و بودند گويان مرد  درصد از پاسخ 81تقريباً  .اعضاي نمونه توزيع شد
 32و  ،درصد داراي تحصيلات ليسانس 56، بودند درصد داراي تحصيلات فوق ليسانس 12حدود 

پرسشـنامة   14شـده،   گردآوري هاي پس از بررسي پرسشنامه. درصد داراي تحصيلات فوق ديپلم
اسـتفاده  كامل براي تجزيه و تحليل پرسشنامة  196ناقص از محاسبات كنار گذاشته شد و نهايتاً 

  .استفاده شد ليزرل افزار ها از نرم براي تحليل داده. دش

  هاي پژوهش يافته
بدين منظور از تحليل عاملي تأييـدي   ؛ها بايد برازش مدل تحقيق تأييد شود قبل از آزمون فرضيه

گيري وجود دارد كه بايد  پنج مدل اندازه ،بنابراين ،اين پژوهش پنج متغير مكنون دارد. استفاده شد
زمـاني بـرازش مـدل خـوب اسـت كـه       . ها تحليل عاملي تأييدي انجـام شـود   براي تك تك آن

χ بدين منظور بايد مقدار. هاي برازش مقادير مطلوب را كسب نمايند شاخص
كمتـر از سـه،    2

RMSEA و مقدار  ،كمتر از هشت صدمCFI ،GFI،  وNFI داقل نود صدم باشدح.  
. حمايت رهبر تيم بـالاي هفتـاد صـدم اسـت     هاي آشكارِ متغيرهمة ، بار عاملي 2شكل طبق 

 ـ 072/0حـدود   RMSEAو  85/2آزادي حـدود  درجـة  كاي دو به  نسبت مجذور . دسـت آمـد   هب
و ، 97/0، 95/0به ترتيـب   NFIو ، CFI ،GFIهاي  مقدار شاخص ،طبق خروجي ليزرل ،همچنين
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گيري حمايت رهبر تيم از برازش قابـل قبـولي برخـوردار     مدل اندازه ،بنابراين. دست آمد هب 94/0
  .است

  

  
  

  گيري حمايت رهبر تيم مدل اندازه .2شكل 
  
  

  
  گيري حمايت همكاران تيمي مدل اندازه .3شكل 
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متغير حمايت رهبـر تـيم بـالاي هفتـاد      ةشد هاي مشاهده متغير همة، بار عاملي 3شكل طبق 
 061/0حـدود   RMSEAو  55/2آزادي حـدود   ةدرج ـكـاي دو بـه    نسـبت مجـذور  . صدم است

بـه ترتيـب    NFIو ، CFI ،GFIهـاي   مقدار شاخص ،طبق خروجي ليزرل ،همچنين. دست آمد هب
گيـري حمايـت    توان گفت مدل انـدازه  مي با اطمينان ،بنابراين. دست آمد هب 93/0و ، 96/0، 95/0

 .همكاران تيمي نيز از برازش قابل قبولي برخوردار است

نسـبت  . تعهد عاطفي تيمـي بـالاي هفتـاد صـدم اسـت      هاي عامليِ مقادير بار ،4شكل  طبق
 ،همچنـين . دسـت آمـد   هب 076/0حدود  RMSEAو  60/2آزادي حدود درجة كاي دو به  مجذور

 92/0و  ،95/0، 93/0بـه ترتيـب    NFIو ، CFI ،GFIهـاي   مقدار شـاخص  ،طبق خروجي ليزرل
گيري تعهد عاطفي تيمي هم از بـرازش قابـل قبـولي برخـوردار      مدل اندازه ،بنابراين. دست آمد هب

 .است

  

  
  گيري تعهد عاطفي تيمي مدل اندازه .4شكل 

نسـبت  . فرهنگ مشاركت تيمي بالاي هفتاد صدم است هاي عامليِ مقادير بار ،5شكل طبق 
 ،همچنـين . دسـت آمـد   هب 070/0حدود  RMSEAو  25/2آزادي حدود درجة كاي دو به  مجذور

 91/0و ، 94/0، 93/0بـه ترتيـب    NFIو ، CFI ،GFIهـاي   مقدار شـاخص  ،طبق خروجي ليزرل
  .مدل فرهنگ مشاركت تيمي هم از برازش قابل قبولي برخوردار است ،بنابراين. دست آمد هب
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  گيري فرهنگ مشاركت تيمي مدل اندازه .5شكل 

  
  

  
  گيري تسهيم دانش تيمي مدل اندازه .6شكل 

 ـ   هاي عامليِ ، مقادير بار6شكل طبق  . دسـت آمـد   هتسهيم دانش تيمي بالاي پنجـاه صـدم ب
 ،همچنـين . دست آمـد  هب 075/0حدود  RMSEAو  80/2آزادي درجة كاي دو به  مجذورنسبت 

 91/0و ، 96/0، 93/0بـه ترتيـب    NFIو ، CFI ،GFIهـاي   مقدار شـاخص  ،طبق خروجي ليزرل
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گيري تسهيم دانش تيمي هم از برازش قابـل قبـولي برخـوردار     مدل اندازه ،بنابراين. دست آمد هب
  .است

بـراي  . شـد تأييـد  گيـري بـراي مـدل نهـايي تحقيـق هـم        ، برازش مدل اندازه7شكل طبق 
، مقـدار  11/2آزادي درجة كاي دو به  هاي برازندگي مدل نهايي تحقيق نيز نسبت مجذور شاخص

RMSEA  ًو ،075/0تقريبا CFI، GFI،  وNFI  بـا   .دست آمد هب 92/0و ، 95/0، 93/0به ترتيب
  .است توان گفت كه مدل تحقيق از برازش قابل قبولي برخوردار ميآمده،  دست بهتوجه به نتايج 

  

  
  مدل ساختاري در حالت تخمين استاندارد .7شكل 

  
 و )t-value(ضـرايب   معناداري 8شكل  .ها از مدل ساختاري استفاده شد براي آزمون فرضيه

تأييـد  هـاي تحقيـق زمـاني     فرضـيه  .دهد مي نشان را كلي پژوهش مدل آمده دست به پارامترهاي
 هـا از  آن (t-value) معناداري آزمون مقدار يعني ،باشند معنادار آمده دست هب ند كه ضرايبشو  مي

 ضـريب  ،شـود  مـي  مشـاهده  كه طور همان .باشد تر كوچك -96/1عدد  از و تر بزرگ 96/1 عدد
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 ـ 42/19 بين حمايت رهبر تيم و تعهد عاطفي نسبت بـه تـيم   معناداري  دسـت آمـد كـه نشـان     هب
بنـابراين،  . نسبت به تيم دارد دهد حمايت رهبر تيم تأثير مثبت و معنادار بر تعهد عاطفي اعضا مي

ضريب معنـاداري بـين حمايـت همكـاران تيمـي و تعهـد        2فرضية در تأييد . تأييد شد 1 ةفرضي
 يدهد حمايت همكاران تيمـي تـأثير   دست آمد كه نشان مي هب76/12عاطفي اعضا نسبت به تيم 

ضـريب معنـاداري بـين تعهـد      ،همچنين. مثبت و معنادار بر تعهد عاطفي اعضا نسبت به تيم دارد
 ،ستها بين آنرابطة بودن معناداردهندة  نشان دست آمد كه هب 96/2عاطفي تيمي و تسهيم دانش 

نهايتاً اينكه ضـريب معنـاداري بـين تعهـد عـاطفي تيمـي و       . هم تأييد شد 3فرضية بدين ترتيب 
 .سـت ها بـين آن رابطـة  بودن معناداردهندة  نشان دست آمد كه هب 45/13فرهنگ مشاركت تيمي 

  . ندشدتأييد ها  فرضيههمة بنابراين، 
  

  
  معناداري ضرايب و روابط بين متغيرها .8شكل 
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  و پيشنهادها گيري نتيجه
 سـطح  در دانـش  ميتسه و يمشاركت فرهنگ تيتقو يبرا ييها راه ييشناسا هدف با پژوهش نيا
پـاداش  منزلـة  ، حمايـت مـدير تـيم و همكـاران تيمـي بـه       ينظربر اساس مباني  .شد انجام ميت

اعـم از اينكـه از    ،پـاداش اجتمـاعي   داد هاي اين پژوهش نشـان  يافته. اجتماعي درنظر گرفته شد
سبب تقويـت تعهـد عـاطفي اعضـا      ،از جانب ساير اعضا و همكاران تيميجانب مدير تيم باشد يا 

 هاي مسـتقل ايـن پـژوهش بـه تنهـايي      از متغير كيهر  ،به عبارتي ديگر. شود نسبت به تيم مي
مثبت و معنادار داشته باشند و چنانچه هـر دو نـوع حمايـت در     يتوانند بر متغير ميانجي تأثير مي

. ها وجود داشته باشـد  ه فقط يكي از آنتأثير بيشتري خواهند داشت تا اينك ،سطح تيم برقرار باشد
) 2000(و همچنـين هـووس و همكـاران    ) 2000(نتايج اين پژوهش با نتايج بيشاپ و همكـاران  

. ها دريافتند كه ادراك از حمايت تيمي بر تعهد تيمي تأثير مثبت و معنـادار دارد  آن. همخواني دارد
. دنـد نكربررسي هبر تيم و حمايت همكاران تيمي را حمايت ر ةجداگاناين دو پژوهش تأثير  ،البته

هـاي   اين پژوهش را با يافتـه  ةنتيجاين دو متغير بر تعهد عاطفي شايد بتوان  ةجداگانتأثير  از نظر
ايـن  . پژوهش مذكور در سطح تيمي انجام نشده اسـت اگرچه  ،مطابقت داد) 2010(روسو و اوئب 

 ـ ادراك از حمايت دريافتند ادراك از حمايت همكاران ودو محقق  طـور جداگانـه بـر    ه سرپرست ب
هـا بـر    تـأثير تجمعـي آن   ،دد و اگر هر دو متغير وجود داشته باشتعهد عاطفي افراد تأثير مثبت دار

از نظـر تـأثير   . يك از اين دو متغير خواهد بود تعهد عاطفي بسيار چشمگيرتر از تأثير تك تك هر
پـژوهش   ةپژوهش حاضـر را بـا نتيج ـ   ةمثبت تعهد عاطفي بر تسهيم دانش نيز شايد بتوان نتيج

ها دريافتند تعهـد عـاطفي بـر تمايـل كاركنـان       آن. مقايسه كرد) 2011(كاملو اوردازا و همكاران 
شايان ذكر است كه اين محققان بر قصد تسـهيم   ،البته. سازمان به تسهيم دانش تأثير مثبت دارد

ها بـر كاركنـان سـازمان بـود نـه       كه تمركز آنآنضمن  ؛رفتاري آن ةنش تمركز داشتند نه جنبدا
  . اعضاي تيم

دهد وقتي كه اعضاي تيم متوجه حمايت ساير اعضـا نسـبت بـه خـود      مي اين پژوهش نشان
بـا  . اثربخشي تـيم تقويـت خواهـد شـد     ،نهايتاً ،و دهند مينشان  يهاي سازنده و مؤثر شوند رفتار

هاي آموزشي بـراي مـديران و    شود دوره ها توصيه مي به سازمان ،هاي اين پژوهش توجه به يافته
در بهبـود   شناساندن اهميـت حمايـت اجتمـاعي    با هدفهايي  آموزش؛ كنندبرگزار ها  اعضاي تيم

ها فراهم  براي ايجاد فرهنگ مشاركتي و تسهيم دانش در تيم اي تواند زمينه ميكه  ـ تيم عملكرد
هاي مبتني بر  صرفاً از شاخص ،براي ارزيابي عملكرد اعضاي تيم ،شود توصيه مي ،همچنين. دآور

ها يا  از پرداختبخشي هاي مبتني بر رفتار هم استفاده شود و  بلكه از شاخص ،نتايج استفاده نشود
تقويـت  بـراي  لازم انگيـزة  جبران خدمات را بر مبناي رفتار اعضاي تيم انجام داد تا بدين ترتيب 
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 شود يم سبب ميت در يفرد يها پرداخت. هاي سازنده و حمايت اجتماعي در تيم فراهم شود رفتار
 ـ از را خـود  ياجتماع تيحما و كنند توجه يفرد يهاهدف به فقط ميت ياعضا  نـد ينما غي ـدر ميت

انجـام   يميت صورته ب كارها كه يموارد در شود يم هيتوص ،نيبنابرا). 2000 همكاران، و شاپيب(
 جهت لازم ةزيانگ ميت يشود تا در اعضا يفرد يها پرداخت نيگزيجا يميت يها پرداخت شود يم

از طريـق تـرويج    معنوي نيز رهبر. فراهم شود گريكدياز  تيو حما ،كارها در مشاركت ،يهمكار
شود كاركنان  سبب مي انساني هاي ارزش مبتني بر اجتماعي فرهنگ دوستي و استقرار فرهنگ نوع

 داراي سـايرين نيـز   كـه  آيـد  وجود هب آنان در احساس اين و دهند نشان ديگران به خاصي علاقة

رهبري . دكر قدرداني شان آفريني نقش خاطر به آنان از بايد به همكاران كمك كرد يا و اند اهميت
هاي اجتماعي در آن به عنوان يـك ارزش   خلق كند كه حمايتتواند محيطي  مي معنوي همچنين

كـردن   بـازخور عملكـردي، فـراهم   ارائـة   معنـوي  هاي رهبر از ديگر ويژگي). 2003 فراي،(آيد در
با توجه به  ،كه) 1387 ضيائي و ديگران،( است هاي كاركنان و ايدهها  ديدگاهو توجه به  ،اطلاعات

بر اثربخشي تيم تأثير چشمگيري  تواند از طريق تقويت تعهد عاطفي تيمي مي ،هاي پژوهش يافته
  .داشته باشد

در نمونة كه از نخست آن :است هايي پژوهش همانند هر پژوهش ديگري داراي محدوديتاين 
جامعـة   در دسـترس معـرف كـل   نمونة كه  از آنجايي. ها استفاده شد دسترس براي گردآوري داده

شـود   توصـيه مـي  . شايد نتوان بـا اطمينـان كامـل نتـايج را بـه جامعـه تعمـيم داد        ،نيستآماري 
 ؛گيري تصادفي اسـتفاده شـود   هاي نمونه و از روشانجام هاي آتي در جوامع آماري ديگر  پژوهش
بـر فرهنـگ مشـاركتي تـأثير     طور مستقيم هـم  ه كه حمايت يا پاداش اجتماعي احتمالاً بديگر آن
هاي آتي تـأثير مسـتقيم    شود در پژوهش توصيه مي. نشدبررسي كه در اين پژوهش  ـ باشدداشته 

اينكـه نتـايج تيمـي ممكـن اسـت      و درنهايت  ؛دشوبررسي پاداش اجتماعي بر فرهنگ مشاركتي 
كـه   ـ قرار گيرد ،لت سازمانيمانند تعهد سازماني يا ادراك از عدا ،هاي بالادستي تحت تأثير پديده

هـاي   هاي آتي تـأثير پديـده   شود در پژوهش توصيه مي. در اين پژوهش به آن توجهي نشده است
  .دشوبررسي و رفتار اعضاي تيم  ،سطح سازماني بر نگرش، ادراك
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