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Abstract: The purpose of this paper was to test the 
structural relationship of empowering leadershipand 
team climate with organizational performance and also 
with the mediating role of knowledge sharing 
atSemnan and Shiraz Universities. Participants were 
295 employees (180 employees from Shiraz 
University and 115 employees from Semnan 
University) who were selected by using simple random 
sampling method. All of the participants completed 
scales of empowering leadership, team climate, 
organizational performance and knowledge sharing. 
Data were analyzed with path analysis model by using 
LISREL software. Results showed that empowering 
leadershiphad a structural effect on organizational 
performance directly. Team climate by mediating 
knowledge sharing attitude had an indirect effect on 
organizational performance. Also, team climate had a 
direct effect on knowledge sharing behavior. 
Knowledge sharing attitude had a direct effect on 
organizational performance. Empowering 
leadershipcan directly affect organizational 
performance. But the formation of team climate 
indirectly and by attitude toward knowledge sharing 
can affect performance. Practical implications of the 
findings were discussed. 
Keywords: empowering leadership, team climate, 
organizational performance, knowledge sharing 
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 يآزمون روابط ساختار،  حاضرهدف پژوهش: چكيده
 نقش ي با با عملكرد سازماني گروه توانمند و جويرهبر

هاي سمنان و شيراز   در دانشگاه دانشمي تسهيانجيم
 نفر از 180( نفر از كارمندان 295كنندگان  شركت .بود

بودند كه با ) ه سمنان نفر از دانشگا115دانشگاه شيراز، 
 انتخاب اي طبقهگيري تصادفي  استفاده از روش نمونه

هاي رهبري توانمند، جو  ها مقياسهمه آن. شدند
گروهي، عملكرد سازماني و تسهيم دانش را تكميل 

افزار  ها با مدل تحليل مسير با استفاده از نرم داده. كردند
LISRELهبري ها نشان داد كه ر يافته . تحليل شدند
طور مستقيم بر عملكرد سازماني اثر ساختاري توانمند به

طور غيرمستقيم با ميانجي نگرش جو گروهي به. دارد
چنين، هم. تسهيم دانش بر عملكرد سازماني تأثير دارد

. جو گروهي بر رفتار تسهيم دانش اثر مستقيم دارد
نگرش تسهيم دانش بر عملكرد سازماني اثر مستقيم 

طور مستقيم عملكرد تواند به ري توانمند ميرهب .دارد
 گيري جو اما شكل. تاثير قرار دادسازماني را تحت

طور مستقيم و با واسطه نگرش به تسهيم گروهي به
تلويحات . ثير قرار دهدأتتواند عملكرد را تحت دانش مي

  ها مورد بحث قرار گرفت كاربردي يافته
روهـي، عملكـرد    رهبـري توانمنـد، جـو گ      : هاكليد واژه 

 سازمان، تسهيم دانش
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  مقدمه
تحولات و . هاي ديروز اداره كرد توان با دانش، ذهنيت، الگوها و روش امروزه دانشگاه را نمي

ها و  ها همواره نگرش كند، دانشگاه هاي گسترده، پويا و پيچيده امروزي ايجاب مي دگرگوني
از طرفي، . كار گيرنددرستي بهند و البته بهالگوهاي جديد ذهني و عملي را بياموزند، توسعه ده

 آن هم ،در عصر پويايي و پيچيدگي وجود يك رويكرد يا تئوري رهبري پويا و كارآمد در دانشگاه
 ضرورتي ،آهنگ باشد خواهد در قلمرو تخصصي و محيط خود پيشرو و پيش دانشگاهي كه مي

. )2008، 2؛ بلنكا2008، 1اَرست(شود  ميانكارناپذير و عاملي حياتي در موفقيت دانشگاه محسوب 
 در ازين نيا اما است ياتيح و محسوس ياجتماع يها تيفعال يها نهيزم هيكل در يرهبر به ازين

 تداوم و جامعه امور گردش در ياساس نقش كه مؤسسات آموزش عالي جمله از يآموزش يها نظام
هاي رهبري جايگاه   زيرا شيوه.)1381 بند، علاقه (ابدي يم يشتريب تياهم دارند آن يبقا و

امروزه رهبري نقش بزرگي را در موفقيت . دهد مؤسسات آموزش عالي را ارتقاء يا تنزل مي
دارند كه   پژوهشگران بيان مي).2002، 3كوزس و پاسنر(كند  مؤسسات آموزش عالي ايفا مي

ن در جهت رسيدن به ها و باورهاي كاركنا ها، توانايي رهبري، توانايي اثرگذاشتن بر نگرش
 ،7وندرورف؛ 2006، 6؛ راسل2006، 5؛ يوكل2003، 4گلن(هاي اساسي سازمان است  مطلوبيت

  ).2010، 9؛ وينكلر2008، 8؛ هالندر2007
هاي  جاي شيوههاي نوين رهبري به اكنون به شيوهها هم معتقد است كه سازمان) 2003(گلن 

است كه با  رهبري توانمند  رهبري،ي نوينها يكي از اين شيوه. سنتي رهبري نياز دارند
 به زير 13؛ ابراز نگراني و توجه12گيري مشاركتي ؛ تصميم11گري ، مربي10 الگو بودنهاي ويژگي

شناخته  )2000، 15 دراسگو و، آراد، رودزآرنولد(مطلوب   وبه زيردستان 14رسانيدستان و اطلاع

                                           
1. Araste 
2. Blanca  
3. Kouzes & Posner  
4. Glen 
5. Yukl 
6. Russell 
7. Vanderwerf  
8. Hollander  
9. Winkler 
10. Leading by Example 
11. Coaching 
12. Participative Decision Making  
13. Showing Concern 
14. Informing 
15. Arnold, Arad, Rhoades & Drasgow 
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  مؤسسات آموزش عالي، كنونيير محيطتواند با توجه به شرايط و اقتضائات متغ شده است كه مي
ايجاد بستري  و ...)انداز، ارزش، رسالت، اهداف و چشم (هاي اساسي  در راستاي تحقق مطلوبيترا

هيو ـ چاين و ؛ 2010، 2لي؛ 2007، 1لي آنگ، سِراف، هو و زو(مناسب براي ترويج جو گروهي 
چه كه در اين ميان آن .ياري رساند  خود سازمانيبهبود عملكرددر جهت ) 2012، 3تسيو ـ يانگ

در . ها را به اهداف مدنظر خويش برساند جو گروهي است تواند رهبران با توانمندي مختص آن مي
دهنده رهبران آموزشي در انجام اين وظيفه خطير  هاي ياري  واقع جو گروهي يكي از مؤلفه

گيري سازمان را در جهت تسهيل  تواند عملكرد مطلوب واحدهاي تصميم باشد جو گروهي مي مي
كارگيري توانمندي رهبري متناسب با شرايط و اقتضائات محيطي در آموزش عالي ارتقاء دهد به
  ).2008، 4بورتون، اريكسون، هكنسن، نادسن و اسنو(

 انواع نيچنهم وها  رويكردها و تئوري ،يرهبر كه عقيده دارد )2000 (5دلريف راستادر اين 
 فهيوظ گفت توان يم نيبنابرا .دنكن يم فايا جو گروهي يده شكل در يا كنندهنييتع نقش يرهبر
 و سنت هم كه است نيا ،رياخ قرن در متنوع يها چالش به توجه با ،يدانشگاه رهبران ياصل

 ،يرهبر و تيريمد ،يا حرفه ارياخت و يتجار حرفه نظم، و استقلال ،يدسترس و يبرتر ،ينوآور
 و) 2000 ،6رامسدن (زديآم هم در را يانسان تعامل و يفناور و فيوظا و كاركنان ابتكار، و تجارت

  عملكردشدنو كارآمدتر  تر اثربخش و موارد نيا تحقق به گروهي جو بهبود و توسعه قيطر از
 طيمح در) 2009، 9؛ ليونز و اشنايدر2010، 8؛ استرمن2006، 7بنجامين و فلاين (خود سيستم
، 10اي مركب و در برگيرنده سه بعد انسجام نظران جو گروهي سازهنظر صاحب بهبا توجه .بپردازند
 رقابليغ ريتأث به توجه با ).2005، 13اِزماد، كيم و لي ،باك(باشد   مي12 و ابداع يا نوآوري11اعتماد
؛ 2000، 14كانگيس و گاردان (يآموزش نظام عملكرد و تيفيك يارتقا بر مطلوب گروهي جو انكار

                                           
1. Liang, Saraf, Hu & Xue 
2. Lee 
3. Hui-Chin &  Tsui-Yang 
4. Burton, Eriksen, Haakonsson, Knudsen & Obel 
5. Fiedler  
6. Ramsden 
7. Benjamin & Flynn 
8. Sterman  
9. Lyons & Schneider 
10. Affiliation 
11. Trust 
12. Innovation 
13. Bock, Zmud, Kim & Lee 
14. Kangis, Gordon  
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 عوامل و گروهي جونوع  ديبا يآموزش رهبران ،ها سازمان سطح در) 2007، 1 زو ويانگ، لپاولو
 مناسب جو يبسترساز سمت به حركت جهت در را ياساس يها گام و گرفته درنظر را آن بر مؤثر

  .بردارند  و به تبع آن بهبود عملكرد آموزشييرهبر نوع با
 گروهي جو بهبود و شناخت ،يكنون متحول و پررقابت طيشرا در ،يموارد نيچن به توجه با 

 بر حاكم نيقوان و رفتارها از ياريبس. رود شمار ميبه آن طيمح و سازمان آشكار يازهاين از يكي
 يرو و تفاوت يب ه،يروح يب سازمان در افراد كه شده باعث متمركز صورتبه يآموزش يها سازمان

شيراني، ؛ 2006، 2آيرسان و ساويتزك (ندباش خود اطراف طيمح به نسبت رحساسيغ رفته هم
 شرفتيپ با كه يامروز طيمح دهيچيپ و ديجد طيشراچنين هم) 1388احمدي و شعباني، 

 مورد يتيشخص يها يژگيو به توجه باشد، يم زين رييتغ و يدگرگون حال در روز به روز يفناور
 يها تفاوت يدارا گريد افراد مثابه به يآموزش مراكز افراد .كند يم آشكار شيب از شيب را افراد ازين

 علائق يدارا زين هاآن هستند، خود به مخصوص لاتيتما و ها رغبت و ها زهيانگ استعدادها، ،يفرد
 است روشن برخوردارند، گوناگون يارزش نظام و نگرش دانش، از و بوده گوناگون ييها ييتوانا و

 به متفاوت ادراكات و گذاشته ريتأث افراد ادراك ي نحوه بر يتيشخص و يفرد يها تفاوت نيا كه
 يامدهايپ متفاوت يرفتارها نيا و، داشت خواهد ريتأث هاآن رفتار و عمل نحوه بر خود نوبه

 ا يسازگار طيمح و كرده متأثر را سازمان بر حاكم جو تواند يم كه دارد، همراهبه يمتنوع
  ).2008اران،  و همكبورتون (آورد وجودبه سازمان در را يناسازگار

 طيمح با متناسب گروهي جو يدارا كه ييها دانشگاههاي صورت گرفته  براساس پژوهش 
 نفس به اعتماد با كه هستند ياجتماع و اشبشّ يافراد يدارا بالطبع هستند، خود آموزشي

 اهداف تحقق يبرا و) 2008، 3نيدهمر و چستنگ و ديويد( شوند يم حاضر دانشگاه در يتر يقو
؛ 2000، همكارانكانگيس و  (كنند يم تلاش آن يسازمان بهبود عملكرد و ياثربخش ،يآموزش

 ريسا نيب در دانشگاه يرونيب ريتصو و وجه بهبود به منجر خود امر نيا كه. )2006، 4چنامانِني
بر اين اساس مؤسسات آموزش عالي بايستي با دقت بيشتري به محيط پيرامون . شد خواهد رقبا

ي خود را به نحو   و انتظارات در حال تغيير آن توجه كنند تا بتوانند نقش بايستهخود و نيازها
  .اثربخشي ايفا نمايند

                                           
1. Pavlou, Liang & Xue 
2. Aareson & Sawitzky 
3. Niedhammer, Chastang & David 
4. Chennamaneni 
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 يدارا كه نيا ضمن جو گروهي گر،يد ي پژوهشيهاافته يبا مطابق با اوصاف ذكر شده و 
، 2لجاكوزمي ؛2005 ،1لوتان (است يسازمان ينوآور و راتييتغ جاديا جهت گرانه ليتسه يتيماه

  و اعضايرندهيگ ميتصم يواحدها عملكرد سطح شيافزا بر يمعنادار و مثبت ريثأت يدارا ،)2005
جو  گفت توان يم ،بيترت نيبد .)2003 ،4راجرسي؛ 2007، 3چستر و تد (باشد يم زين سازمان
علاوه بر رهبري  .گردد يم خلاق و ريرپذييتغ ا،يپو يسازمان يرفتارها جاديا به منجر گروهي

وانمند و جو گروهي كه از طريق تسهيل روابط و افزايش سطح اعتماد بين افراد سازمان، به ت
 كه از آن 5كند، تسهيم دانش ايجاد بستر مناسب جهت افزايش ميزان عملكرد سازمان كمك مي

هاي كليدي و كسب مزيت رقابتي در سازمان ياد  كارگيري شايستگيهاي به به عنوان يكي از راه
هاي مربوط به  كليه فعاليت.  بر ميزان افزايش و بهبود عملكرد سازمان مؤثر خواهد بودشود، مي

انتقال يا توزيع دانش، مهارت و تجربيات اكتسابي از يك فرد يا سازمان به فرد، گروه يا سازمان 
؛ 2002، 7؛ بارتل و سرايو استاوا2001، 6لي(شود  ديگر، فرآيند انتشار يا تسهيم دانش ناميده مي

  ).2011، 9؛ هانگ، سو، كو2009، 8؛ هانگ2008، همكارانلا و 
ها و تجربيات اكتسابي به ساير  عبارت ديگر تسهيم دانش، انتشار داوطلبانه دانش، مهارتبه 

جا كه اغلب شامل انتقال ضمني است، قابل گزارش از و از آن) 2008، 10لاو و گاي(افراد است 
راين تمايل افراد براي تسهيم دانش عامل مهمي است هاي رسمي نيست، بناب طريق كانال

هاي  رو اكثر فاكتورهاي مناسب براي گسترش تسهيم دانش استراتژياز اين). 1997، 11داونپورت(
شري واستاوا (هاي مختلف است  باشد كه متكي بر نقش جو گروهي و رهبري در سازمان نرمي مي
، اين امر از يك سو بر ميزان خلاقيت،  )2009، 13؛ هولشگر، اندرسن و سالگادو2006، 12و بارتول

نوآوري، توانمندي كاركنان، تعهد اعضاء و توسعه سازماني تأثير خواهد گذاشت و از سوي ديگر 

                                           
1. Luthan 
2. Jacques Mylle 
3. Chester & Todd 
4. Rogerc 
5. Knowledge Sharing 
6. Lee 
7. Bartol & Sirvastave 
8. Huang 
9. Hong, Suh & Koo 
10. Law & Ngai 
11. Davenport 
12. Srivastava & Bartol 
13. Hulsheger, Anderson & Salgado  
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 وانگ و ؛2003، 1لي و چوي(افزايش كيفيت و سطح عملكرد سازمان را در برخواهد داشت 
  .)1391؛ صالحي، دري و صفري، 2012، 2وانگ
آموزش عالي براي برخورداري از كيفيت بهتر، ساختارهاي كارآمدتر و ر سوي ديگ از
هاي بيشتر براي گسترش يادگيري، ترويج دانش، توسعه پژوهش، توليد علم و ارتباط مؤثر  قابليت

با جامعه براي بهسازي مداوم فرايند آموزش دانشگاهي، توانمندسازي نيروي انساني و 
با توجه . باشد  تسهيم دانش ميهاي  قابليت نيازمند استفاده از،)1388سركارآراني، (خودنوسازي 

در ميان اعضايش   كه از تسهيم اطلاعات و خلق دانشهايي  سازمان،به تحقيقات صورت گرفته
د نتوان بيشتر ميد، نآور ترويج جو گروهي فراهم مي  و بستر مناسب برايدنكن حمايت مي

رانگ، (د ند و عملكرد سازماني خود را بهبود بخشنفرآيندهاي مؤثر و كارآمدي را تعريف كن
عمادزاده، ؛ 2010، 5ژنگ، يانگ و مك لين؛ 2008، 4پالانيسامي؛ 2007، 3شيژانگ و يوكينگ

 زو، ؛2012، 7؛ زيِن، تيانگ و آتمن2010، 6لي، گلسپي، مان و وِرينگ؛ 2012مشايخي و آبدار، 
؛ سيد نقوي، نريماني و 1390گري، خليفه سلطاني، حسيني و عس؛ 2012، 8بردلي و لينگ

رهبري  نقش تياهم و  پيشينه پژوهشبا توجه به اوصاف ذكر شده و بررسي .)1391حسيني، 
 يآموزش هاي مطلوبيت به يابي دست جهت يآموزش يها سازمان تيموفق درتوانمند و جو گروهي 

 نيا در انشگاه،د يعملكرد سازمان ي توسعه در مطلوب طيشرا جاديا نيهمچن و يسازمان و
 .پژوهش مدل فرضي زير از روابط ساختاري بين رهبري توانمند و جو گروهي در نظر گرفته شد

زاد بر عملكرد  در مدل مفهومي ارائه شده رهبري توانمند و جو گروهي به عنوان متغير برون
ي همچنين، فرض شده است كه تسهيم دانش در رابطه ساختار. سازمان اثر مستقيم دارند

  ).1شكل (كند  رهبري توانمند و جو گروهي بر عملكرد سازماني نقش ميانجي ايفا مي
  
  
  
  
  

                                           
1. Lee & Choi 
2. Wang and Wang 
3. Rong, Shizhong & Yuqing 
4. Palanisamy 
5. Zheng, Yang & McLean 
6. Lee, Gillespie, Mann & Wearing 
7. Zwain, Teong & Othman 
8. Xue, Bradley & Liang 
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   روش
   مدل مفهومي تاثير رهبري توانمند و جو گروهي بر عملكر سازماني با نقش.1شكل 

  اي تسهيم دانش واسطه
  

  كنندگانشركت
پژوهش شامل كليه كارمندان دانشگاه جامعه آماري اين . مطالعه حاضر از نوع همبستگي است    

با توجه به مسيرهاي فرض شده . بوده است)  نفر700(سمنان و دانشگاه )  نفر1044(شيراز 
 پارامتر در ماتريس فاي 3 پارامتر در ماتريس بتا، 3 پارامتر در ماتريس گاما، 6( پارامتر 15تعداد 

 50 تا 5 ترتيب، حجم نمونه بايد حداقل به اين. بايد برآورد شود)  پارامتر در ماتريس ساي3و 
اي  براين اساس، نمونه). 1390؛ ترجمه طالع پسند، 1996ميولر، (برابر پارامترها مورد نظر باشد 

 نفر از كارمندان 180( نفر از كارمندان 296كنندگان  شركت.  نفر درنظر گرفته شد296حجم به
گيري  بودند كه با استفاده از روش نمونه) نان نفر از كارمندان داشگاه سم115دانشگاه شيراز و 

  . انتخاب شدنداي طبقهتصادفي 
  

  گيري اندازه هايابزار 
آرنولد و همكاران،  (رهبري توانمنددر اين پژوهش از مقياس  :مقياس رهبري توانمند) الف

صورت طيف ليكرت پنج باشد و به  گويه مي18 مشتمل بر كهاستفاده شده است  )2000
 رهبري توانمندمقياس . بندي شده است درجه) 5(تا كاملاً موافقم ) 1( مخالفم ي از كاملاًا گزينه

ي رفتار خود، نمونه و الگوي مناسبي  واسطه نحوهمديران به (هاي الگو بودن مقياس زيرمشتمل بر 
 را مديران به همه افراد فرصت ابراز نظراتشان (گيري مشاركتي  تصميم؛)دهند براي كار ارائه مي

منظور بهبود عملكرد افراد و دانشگاه ارائه هايي به ها و شيوه مديران راه (گري  مربي؛)دهند مي
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همه افراد خود مديران تصميمات اتخاذ شده از سوي رئيس دانشگاه را به (رساني  اطلاع؛)دهند مي
) كنند  ميمديران با همه افراد برابر و يكسان برخورد (گري  ملاحظه؛)دهند توضيح و شرح مي

روش آلفاي كرونباخ به) 2012(يانگ ،  چاين و تسيو،هيو ابعاد اين مقياس توسطاعتبار  .باشد مي
 رساني اطلاع؛ )94/0 (گري مربي؛ )92/0 (گيري مشاركتي تصميم؛ )92/0(ترتيب الگو بودن به
هش از  در اين پژو.گزارش شده است) 98/0(و كل مقياس رهبري ) 91/0 (گري ملاحظه؛ )93/0(

 دامنه همبستگي  استفاده شده است90/0مقياس كل رهبري توانمند با ضريب آلفاي كرونباخ 
   . بود45/0 -73/0ها با نمره كل  گويه

جو گروهي از مقياس  جو حاكم بر دانشگاه گيري اندازه به منظور :مقياس جو گروهي) ب
صورت طيف باشد و به يه مي گو8 مشتمل بر كهاستفاده شده است  )2005باك و همكاران، (

جو مقياس  .بندي شده است درجه) 5(تا كاملاً موافقم ) 1( مخالفم اي از كاملاً ليكرت پنج گزينه
 ؛)در محيط كار، همه افراد به يكديگر اعتماد زيادي دارند (هاي اعتماد شامل زير مقياس گروهي
نظرات و  ( نوآوري؛)كاري هستمكنم كه بخشي از دانشگاه و گروه  واقعاً احساس مي (انسجام

 ،هيو  ابعاد اين مقياس توسطاعتبار .باشد مي )گيرد هاي جديد مورد تشويق و حمايت قرار مي ائده
؛ )87/0 (انسجام؛ )89/0 (نوآوريترتيب روش آلفاي كرونباخ بهبه) 2012( يانگ ،چاين و تسيو

با ضريب آلفاي گروهي جو در اين پژوهش از مقياس كل .  گزارش شده است)84/0 (اعتماد
  .دست آمد به45/0- 80/0ها با نمره كل دامنه همبستگي گويه . استفاده شده است69/0كرونباخ 

هدف پژوهش از مقياس تسهيم دانش در اين پژوهش با توجه به :مقياس تسهيم دانش) ج
 با همكارانم بادل اطلاعاتت ( نگرش تسهيم دانشهاي شامل زير مقياس) 2005باك و همكاران، (

طور فعالانه دانش خود هنگام انجام فعاليت معمولاً به ( رفتار تسهيم دانشو) برايم سودمند است
باشد   گويه مي6اين مقياس مشتمل بر . استفاده شده است )كنم را با ديگران تسهيم و تقسيم مي

بندي شده  درجه) 5(فقم تا كاملاً موا) 1( مخالفم اي از كاملاً گزينهطيف ليكرت پنجصورت كه به
توسط ) 87/0(و رفتار تسهيم دانش ) 89/0( ضريب آلفاي كرونباخ نگرش تسهيم دانش .است

هاي نگرش و رفتار  در اين پژوهش از زير مقياس .گزارش شده است) 2005باك و همكاران، (
 دامنه .استفاده شده است 85/0 و 72/0با ضريب آلفاي كرونباخ  ترتيببهتسهيم دانش 
- 82/0و  68/0 -84/0  به ترتيبتسهيم دانش با نمره كلو رفتار  نگرش هاي همبستگي گويه

  .دست آمد به59/0
 باورساكس، كلاز، استنك و كلر  عملكرد سازمانياز مقياس: مقياس عملكرد سازماني) د
طيف ليكرت پنج صورت  گويه است كه به5 اين مقياس مشتمل بر . استفاده شد)2000(

 همكاران وانگ و .بندي شده است درجه) 5(تا كاملاً موافقم ) 1( مخالفم ي از كاملاًا گزينه
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در محاسبه شده  ضريب آلفاي .اند كردهبراي اين مقياس گزارش را  95/0ضريب آلفاي ) 2012(
  . دست آمد به70/0- 84/0 ها با نمره كل دامنه همبستگي گويه . است77/0اين پژوهش برابر با 

  
  ها  دادهروش تحليل

 و 191 هاي علوم اجتماعي نسخه بندي آماري براي تحليل داده از بستهها  براي تحليل داده    
توصيفي شامل ميانگين، هاي  شاخص. استفاده شد 28.54  روابط خطي ساختاري نسخهافزارنرم

 تحليل مسيرمدل روابط فرضي ساختاري با  .محاسبه شدانحراف استاندارد و ضرايب همبستگي 
   .هاي برازندگي مدل نهايي گزارش شد و شاخص .شدآزمون 
  
  ها يافته

رهبري توانمند؛ جو گروهي؛ نگرش تسهيم دانش؛ رفتار براي تعيين ميانگين متغيرهاي      
 از آمار توصيفي ميانگين، انحراف استاندارد و ماتريس همبستگي تسهيم دانش و عملكرد سازماني
هاي مورد مطالعه ميانگين رهبري  در دانشگاه. 1 جدول  شدبين متغيرهاي پژوهش استفاده

كنندگان رهبري توانمند را دهد كه شركت اي نشان مي درجه5يك بازه  در) M=3,22(توانمند 
با اين . شود  گروهي مشاهده ميالگوي مشابهي در مورد جو. اند در سطح متوسط ارزيابي كرده

ميانگين ابعاد تسهيم دانش در .  از رهبري توانمند است پراكندگي كمتر،در اين مقياستفاوت كه 
طور متوسط نگرش تسهيم دانش در مقايسه با رفتار دهد كه به بعد رفتاري و نگرش نشان مي

 گروهي و تسهيم دانش عملكرد سازماني با رهبري توانمند، جو. وجود داردتسهيم دانش بيشتر 
بطه عملكرد سازماني با رهبري توانمند در حد شدت را. رابطه معنادار و در جهت نظري دارد

رهبري توانمند بيشترين رابطه ). r=0.43, p<.001(متوسط ولي بيشتر از ساير متغيرها است 
گروهي داردرا با جو  .گروهي بيشتر با رفتار تسهيم دانش مرتبط است تا با نگرش به تسهيم جو 
  .دانش

. درنظر گرفته شدوابط همبستگي بين متغيرها براي آزمون مدل فرضي اين مطالعه الگوي ر
ها حاكي از آن است كه  يافته. نخست كشيدگي و چولگي تك متغيري و چندمتغيري بررسي شد

هاي برازش مدل  به اين ترتيب، شاخص. ها صادق استفرض توزيع نرمال چندمتغيري در داده
به اين معنا .  شناسا استقيقاًيك مدل ددهد كه مدل فرضي  ها نشان مي يافته. فرضي بررسي شد

 برابر هاي مشاهده شده دقيقاً واريانس و، كه تعداد پارامترهاي قابل براورد مدل با تعداد واريانس
ها بررسي  ضرايب مسير و معناداري آنفرضيدل مرو براي بررسي برازندگي از اين). c=p(است 

                                           
1. Statistical Package for the Social Sciences (SPSS V19)  
2. Linear Structural Relations (LISREL V8.54) 
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ر نگرش تسهيم دانش دهد اثر مستقيم رهبري توانمند ب ها نشان مي يافته. شد
).,.( 0540111 >−= pγ و رفتار تسهيم دانش ).,.( 0515011 >−= pγمعنادار نيست  .
).,.( گروهي بر عملكرد سازماني معنادار نيست چنين، اثر مستقيم جوهم 0592012 >= pγ .

افزون برآن، اثر مستقيم رفتار تسهيم دانش بر عملكرد سازماني معنادار نبود 
).,.( 0572032 >= pβ .  

اين بود كه   گرچه در مدل فرضي اوليه، فرض بردست آمده حاكي از آن است كهنتايج به
چنين فرضي در  احتمالاًاثر مستقيم دارد، اما ) نگرش و رفتار(رهبري توانمند بر تسهيم دانش 

انمند بر به اين ترتيب، مسير مستقيم رهبري تو. هاي دانشگاهي فرض متناسبي نيست محيط
سبك رهبري در يك دليل احتمالي براي حذف اين مسير آن است كه . تسهيم دانش حذف شد

هاي رهبري دموكراتيك و حمايتي  هاي قلمرو پژوهش آمرانه بوده و كمتر از سبك دانشگاه
-احتمالا، سبك رهبري داراي اثر چنداني نيست كه بتواند تسهيم دانش را تحت .شود استفاده مي

  .رار دهدثير قأت
بر اين بود كه جو گروهي بر عملكرد سازماني اثر مستقيم و فرض وليه ، در مدل اچنينهم

به اين . تأييد نشدها  دارد، اما در آزمون مدل اين فرض) از طريق رفتار تسهيم دانش(غيرمستقيم 
فتار  گروهي بر عملكرد سازماني، و مسير غيرمستقيم آن از طريق رترتيب، مسير مستقيم جو

هاي  يك دليل احتمالي براي حذف اين مسيرها آن است كه در دانشگاه. تسهيم دانش حذف شد
تأكيد سيستم بر كنترل شديد و نزديك، عدم حمايت و پشتيباني از خلاقيت، مورد مطالعه 
پيامد چنين .  است كافي بين كارمندان و مديران و اعتماد و عدم انسجامهاي نو نوآوري و ايده

   .باشد گروهي جوناچيز  اثرتواند نشانه اي از  يم امري
  متغيرها  اعتباريباو ضرهمبستگي ،  ميانگين، انحراف استاندارد1جدول 

  5  4  3  2  1  انحراف استاندارد  ميانگين  متغيرها

       90/0  67/0  22/3  رهبري توانمند

 69/0  67/0**  59/0  33/3  روهيگجو      

نگرش تسهيم 
     72/0  33/0**  17/0*پ*  78/0  76/3  دانش

رفتار تسهيم 
    58/0  64/0**  54/0**  32/0**  75/0  55/3  دانش

  77/0  30/0**  27/0**  38/0**  43/0**  81/0  30/3  عملكرد سازماني
                             ضرايب اعتبار بر روي قطر فرعي ماتريس پائين مثلثي قرار دارند                                                               *.
٠۵/٠*P<                                      ٠٠١/٠**P< 
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  هاي برازندگي مدل نهايي اصلاح شده  شاخص.2 جدول
 نتيجه مقدار دامنه مورد قبول شاخص

X2 05/0> P 15/4 تأييد 
Df - 4 - 

X2/df 5- 3  02/1  تأييد  
RMSEA 05/0  < RMSEA 0094/0 تأييد 

CI (90%)RMSEA Up to 0.1      089/0- 000/0  تأييد  
GFI 90/0 >  GFI 99/0 تأييد 

AGFI 90/0 >  GFI 99/0 تأييد 
NFI 90 /0>  NFI 99/0 تأييد 
CFI 90/0>   CFI 1 تأييد 
IFI 90/0>   IFI 1 تأييد 

  
 مدل، مسيرهاي غيرمعنادار از مدل حذف شدند و برازندگي داده منظور اصلاحبهر نهايت، د 

هاي  بررسي شاخص . گزارش شده است2مدل اصلاح شده نهايي در شكل .  مدل بررسي شد–
. )2جدول  (ها دارد برازش مدل حاكي از آن است كه مدل نهايي، برازش نسبتاً مطلوبي با داده

كه در مدل نهايي در حالي. شده استگزارش  3رمستقيم و كل در جدول اثرات مستقيم، غي
رهبري توانمند بر عملكرد سازماني اثر مستقيم دارد، جو گروهي بر عملكرد سازماني با 

نگرش و رفتار تسهيم دانش در رابطه . گري نگرش تسهيم دانش اثر غيرمستقيم دارد ميانجي
 يافته ديگر آن است كه جو. كنند ماني نقشي ايفا نميساختاري رهبري توانمند و عملكرد ساز

. گروهي بر تسهيم دانش اثر مستقيم دارد، اما رهبري توانمند بر تسهيم دانش اثر مستقيم ندارد
  . هاي تسهيم دانش، نگرش تسهيم دانش بر عملكرد سازماني تاثير دارد از بين مؤلفه

  
  گروهي بر عملكرد سازماني با تقش ميانجي تسهيم دانش  مدل نهايي اثر رهبري توانمند و جو.2شكل 

  ) درصد معنادار هستند5همه ضرايب در سطح (اند ضرايب استاندارد گزارش شده*
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  رهبري توانمند، جو گروهي و تسهيم دانش بر عملكرد سازماني اثر مستقيم، غير مستقيم و كل .3جدول 
  اثر كل اثر غير مستقيم اثر مستقيم  مسير  اثر

 39/0**  -  39/0**  رهبري توانمند بر عملكرد سازماني
 33/0**  -  33/0**  جو گروهي بر نگرش تسهيم دانش
 54/0**  17/0**  37/0**  جو گروهي بر رفتار تسهيم دانش

  رونزاد بر درونزادب

  /.09*  /.09*  -  جو گروهي بر عملكرد سازماني
 درونزاد بر درونزاد  /.52**  -  /.52**  نگرش تسهيم دانش بر رفتار 

  20/0*  -  20/0* نگرش تسهيم دانش بر عملكرد سازماني
          >P<  001/0**P*0/ 05                                               اندضرايب متريك گزارش شده*         

  
 گيري بحث و نتيجه

 الگو بودن، هاي يژگيواست كه داراي   رهبريهاي نوين يكي از اين شيوهرهبري توانمند 
به زيردستان  گيري مشاركتي، ابراز نگراني و توجه به زيردستان و اطلاع رساني گري، تصميم مربي
بستري مناسب فراهم كند، كه اين جو گروهي گيري شكلبراي تواند  رهبري توانمند مي. است

تواند رهبران  در اين ميان آنچه كه مي. رساند امر به نوبه خود به بهبود عملكرد سازماني ياري مي
جو گروهي . ها را به اهداف مدنظر خويش برساند جو گروهي است با توانمندي مختص آن

در اين . اء دهددر آموزش عالي ارتق گيري سازمان را تواند عملكرد مطلوب واحدهاي تصميم مي
دل فرضي از روابط ساختاري مطالعه با توجه به كاركردهاي رهبري توانمند و جوگروهي، يك م

گروهي با عملكرد سازماني تدوين شد و نقش ميانجي تسهيم دانش در رهبري توانمند و جو 
  . جسته گرديد روابط ساختاري بر

طور رهبري توانمند به ،ي اين پژوهش حاكي از آن است كه از نظر كارمندان يافتهنخستين 
اگباتا و (مطالعات قبلي همسو است با يافته اين . ددارمستقيم بر عملكرد سازماني اثر ساختاري 

 .)1385، عرب، تاجور و اكبري؛ 2009، ليونز و اشنايدر؛ 2006 ،بنجامين و فلاين؛ 1،2000هريس
مدت و بلندمدت  افزايش عملكرد سازماني در كوتاها رهدف عيني رهبري سازماني پژوهشگران

ماني انعكاسي است از افزايش عملكرد سازماني در عبارت ديگر وجود نوع رهبري سازبه .دانند مي
فرنچ، ( هاي مختلف هاي متفاوت و چگونگي واكنش آن به تغييرات در شرايط و موقعيت محيط

.  بر عملكرد سازماني تأثيرگذار باشد توانمند بديهي است كه سبك رهبري،بنابراين. )2005، 2بل
ها و   ارائه شيوه،ها با تدوين استاندارها دانشگاه رهبران ،پژوهش نيز از ديدگاه كارمنداناين در 

                                           
1. Ogbana & Harris 
2. French, Bell & Zawacki 
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 مشخص نمودن تكاليف و ،سازمانيهاي  هدفها و   براي تحقق مطلوبيتهاي متفاوت حل راه
تأثير ها  بر كيفيت و عملكرد سازماني دانشگاه.... قوانين و مقررات و اعمال  ،وظايف تمامي اعضاء

  .گذار هستند
 گريطور غيرمستقيم با ميانجيجو گروهي به  از آن است كه اين پژوهش حاكي ديگري يافته

هاي پيشين  يافته  برخي ازبايافته اين  .نگرش تسهيم دانش بر عملكرد سازماني تأثير دارد
 اين يكي از مواردي كه .)2000 ،كانگيس و همكاران؛ 2008 ،هكنسن و همكاران(هماهنگ است 

نگرش واسطه  ا بجو گروهياز عملكرد سازماني   تأثيرپذيريپژوهش بر آن صحه گذاشته است،
حمايت از وجود جوي همراه با دست آمده هاي به بنابراين با توجه به يافته.  استتسهيم دانش

كارهاي جديد براي انجام كار؛ وجود ها و راه  تشويق افراد در استفاده از شيوهها؛ ها و نوآوري ايده
تواند نگرش تسهيم دانش يعني با ارزش تلقي كردن تبادل  مياعتماد و همكاري متقابل بين افراد 

 و نگرش با ارزش و سودمند بودن تبادل اطلاعات در همراه داشته باشد را بهداطلاعات بين افرا
  .همراه دارداستفاده بهينه از منابع انساني و كيفيت عملكرد را بهوري و  بين افراد باعث ارتقاء بهره

 )2012(  و همكارانزو .رفتار تسهيم دانش اثر مستقيم داردنگرش و بر چنين، جو گروهي هم
ها و رفتارهاي تسهيم دانش ناشي از   نگرشنيز در مطالعه خود يافته مشابهي را گزارش كردند

شناختي مثبت قرارداد روان. شناختي مثبتي است كه كاركنان از آن برخوردار هستند  رواندداارقر
؛ 2003، 1هيسلوپ (باشد ته از اقدامات مديريت، فرهنگ و جو سازماني ميكاركنان نيز نشأت گرف

هاي جو گروهي  كه وجود ويژگييك تبيين احتمالي آن است  ،بنابراين. )2007، 2چنگ و هانگ
هاي نوآورانه و نوين براي روبرو شدن با  حل ها؛ ارائه راه ها و خلاقيت چون حمايت از ايدههم

 و پوياي امروزي؛ وجود انسجام و يكدلي و همراهي بين اعضاء و اعتماد ها و محيط متغير چالش
تسهيم دانش نگرش و رفتار تواند بر نگرش و رفتار افراد در ترويج و توسعه  متقابل بين افراد مي

  . اثرگذار باشد
نتيجه به . نگرش تسهيم دانش بر رفتار تسهيم دانش اثر مستقيم دارداز ديدگاه كارمندان 

 .باشد همراستا مي) 2012(  و همكارانزوو ) 2005 (3ده با نتايج باك، اِزماد، كيم و ليمآدست 
فردي و سازماني، لازم است بستر  عواملبراي گسترش تسهيم دانش علاوه بر درنظرگرفتن 

هاي اكتسابي  مناسب براي تغيير نگرش افراد به منظور انتقال يا توزيع دانش، مهارت و تجربه
تواند منجر به عملي شدن تسهيم   فراهم گردد، كه اين امر به نوبه خود مييكديگرخود در ميان 

البته وجود يك رفتار تسهيم دانش و اعتقاد داشتن افراد به . دانش يعني رفتار تسهيم دانش گردد
                                           
1. Hislop 
2. Chen & Hung 
3. Bock, Zmud, Kim & Lee  
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آن و عملي كردن اين امر ارتقاء عملكرد سازماني را در پي خواهد داشت، اما به اعتقاد كارمندان 
 پژوهش نگرش تسهيم دانش و به تبع آن رفتار تسهيم دانش در بين آنان وجود دارد اما به نمونه

 در راستاي رفتار تسهيم دانشدلايلي همچون عدم حمايت از سوي مسئولان و رهبران دانشگاه 
  .شود به كار گرفته نميافزايش عملكرد سازماني 

سهيم دانش بر عملكرد سازماني نگرش تچنين يافته ديگر پژوهش حاكي از آن است كه هم
وانگ و  ؛)2010( و همكاران لي، گلسپي؛ )2007 (1يانگهاي  يافته بايافته اين  .اثر مستقيم دارد

از  .باشد راستا ميهم) 2012( و همكاران زيِن ؛)2012 (2علي زين و تي آنگ ؛)2012(همكاران 
توان عادلانه بودن و  را مي) نگرش و رفتار تسهيم دانش(جمله عوامل مؤثر بر تسهيم دانش 

گيري موجود، برآورده شدن انتظارات كاركنان از اقدامات منابع  منصفانه بودن فرايندهاي تصميم
انساني، ارائه شغل راضي كننده، قرار دادن تسهيم دانش در سيستم ارزيابي و پاداش سازمان، 

د بين كاركنان، حمايت پاداش به تسهيم دانش توسط فرهنگ سازماني، ميزان اعتماد موجو
را نام برد، كه وجود اين عوامل در سازمان به نوبه خود منجر به ... مديريت عالي سازمان و 

افراد اين مطالعه توان استنباط كرد كه در   ميبه اين ترتيب،. عملكرد مطلوب سازمان خواهد شد
كنند و  ر مفيدي تلقي ميارزش دانسته و آن را ام تبادل اطلاعات بين خود و همكارانشان را با

  . عملكرد مطلوب دانشگاه را به همراه خواهد داشت،اعتقاد بر اين دارند كه اين امر
روابط ساختاري بين رهبري . نخستين محدوديت مطالعه حاضر مربوط به طرح آن است

وعي  گروهي با عملكرد سازماني، روابط علي نيستند، در بهترين شرايط اين روابط نتوانمند و جو
. كنندگان است محدوديت دوم اين مطالعه مربوط به نمونه شركت. روابط همزماني هستند

هاي سمنان و شيراز قابل تعميم  هاي حاصل از اين مطالعه به جامعه كارمندان دانشگاه يافته
محدوديت . دهند هستند، از اينرو، پژوهشگران نسبت به هر گونه تعميم غير مجاز هشدار مي

اي داراي  پرسشنامهگيري  رهاي اندازهاابز. گيري است طالعه مربوط به ابزارهاي اندازهديگر اين م
هاي قابل  گيري، عدم خويشتن نگري، پاسخ خطاهاي اندازه(هاي ذاتي  تعدادي از محدوديت

  .هستند...) پذيرش اجتماعي و
 از اعتبار مناسب  گروهي و رفتار تسهيم دانشدر بعد جوگيري  در اين مطالعه ابزارهاي اندازه

افت ضرايب مسير و ضرايب همبستگي مشاهده شده ز به اين ترتيب، بخشي ا. برخوردار نيستند
شود  اين اساس، پيشنهاد مي بر. ممكن است مربوط به افت ضرايب اعتبار اين ابزارها باشد

 كنند تا هاي آزمايشي تكرار آمده را با طرحدستبههاي علي، روابط  پژوهشگران براي استنباط

                                           
1. Yang 
2. Ali Zwain & Teong 
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شود تا   پيشنهاد مي،افزون برآن. دست آيدشواهدي از بسط روابط همزماني به روابط علي به
پژوهشگران در مطالعات آتي، بر روي ساير جوامع مطالعه حاضر را تكرار نمايند تا شواهدي از 

تفاده بر اسعلاوه شود  چنين، پيشنهاد ميهم. بسط روابط ساختاري مشاهده در كشور فراهم آيد
استفاده شود تا گيري  هاي اندازهها، از ساير روش گيري سازه از ابزارهاي معتبرتر براي اندازه

اين احتمال . دست آيدهاي ديگر به شواهدي از بسط روابط مشاهده شده از يك روش به روش
يشرو هاي پ هاي تدوين شده در مدل اوليه در اين مطالعه در بعضي از دانشگاه وجود داردكه فرض
شود، پژوهشگران در مطالعات آتي ابتدا  ييد گردد، لذا پيشنهاد ميأتوانمند تاز لحاظ رهبري 

بندي كنند  ها را در يك طيف از لحاظ وجود رهبري توانمند از كمترين تا بيشترين درجه دانشگاه
ادهاي پيشنهبا توجه به نتايج پژوهش  .مبادرت نمايندروايي مدل فرضي اوليه و سپس به آزمون 

 كاربردي زير را مي توان مطرح كرد
وجود آمده و نيز هاي به مديران از طريق حمايت از افراد مبتكر و خلاق در حل مسائل و چالش -

سازمان زمينه ترويج جو گروهي گيري  سازي و تصميم تصميم ،سهيم كردن كاركنان در اطلاعات
 .آيد، را فراهم نمايند شمار ميهكه بستر مناسبي براي توسعه عملكرد مؤسسات آموزشي ب

يد بر تسهيم ك ترويج و توسعه جو گروهي با تأ مناسب برايسازي بسترباها  دانشگاهان مدير -
 .بهبود بخشند  را عملكرد سازمانتوانند ميدانش 

 توانند با الهام گيري از الگوي رهبري توانمند موجبات هاي قلمرو پژوهش مي مديران دانشگاه -
 براي ارتقاء عملكرد سازماني خود در  بالااعتمادبا قابليت يمي، نوآورانه، منسجم و جوي صم

 . را فراهم آورندهاي رقابتي كنوني يطحم
هاي علمي  همكاري مراكز علمي ـ پژوهشي نظير انجمنتوانند با  هاي قلمرو پژوهش ميدانشگاه -

 جهت مشاركت آنان و تشويق ان خود كاركنبه برقراري تعاملات دانش و به روز نگه داشتن دانش
 . را فراهم آورندهاي دانش محور در پژوهش

جوي توانند   ميگيري و مشاركت دادن زيردستان در امر تصميم سازي اطلاعات  شفافمديران با -
 را ايجاد ها  در امور دانشي دانشگاه كاركنانجهت بالا بردن حس مشاركتمتقابل حاكي از اعتماد 

 .نمايند

  
  بع منا

هاي رهبري توانمندساز  سبك) 1390 (،، ناصرخليفه سلطاني، حشمت؛ حسيني، سيد مجتبي و عسگري
  . 149 -166، )4 و 3(2، هاي مديريت منابع انساني دانشگاه امام حسين فصلنامه پژوهش ،مديريت دانش

  . نشر روزنگار: تهران،اصلاحات آموزشي و مدرن سازي) 1388 (،سركارآراني، محمدرضا
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هاي فكري بر  بررسي اثرات سرمايه) 1391 (، سپندارند، صادق و رامين مهر، حميد ميرعلي؛يد نقوي،س
مجله  ،عملكرد سازماني با تأكيد بر نقش ميانجي قابليت يادگيري در شعب بانك صادرات استان تهران

  .53-70، )12(4، مديريت بازرگاني
جو سازماني دانشگاه صنعتي اصفهان و ) 1388( ،شيراني، ناهيد؛ احمدي، غلامرضا و شعباني، احمد

مجله علوم تربيتي، پژوهش در  ،1387-88ارتباط آن با سلامت روان دانشجويان در سال تحصيلي 
  .123-148، 23، ريزي درسي برنامه

بررسي نقش ميانجي كنش متقابل ) 1391 (،صالحي، مهدي صالحي؛ دري، بهروز و صفري، خليل
صنايع خودروسازي در : مطالعه موردي(ي ساختار و جو گروهي بر مديريت دانش اجتماعي در تأثيرگذار

  .69-92، )11(4 ،مجله مديريت فناوري اطلاعات ،)ايران
هاي رهبري رؤسا و مديران  رابطه سبك) 1385(، اله عرب، محمد؛ تاجور، مريم و اكبري، فيض

 -75 ،)4(10، انشگاه علوم پزشكي قزوينمجله علمي د ،هاي عملكرد بيمارستان ها با شاخص بيمارستان
70. 

  .نشر روان:  تهران،مباني نظري و اصول مديريت آموزشي) 1384 (علي،علاقه بند، 
 و LISRELيابي معادلات ساختاري معرفي نرم افزارهاي  هاي اساسي مدل پايه) 1390 (،ميولر، رالف اُ

EQS،دانشگاه سمنان: پسند، سمنان سياوش طالع:  ترجمه.  
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