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Abstract 
Aim: The purpose of this study was to investigate the mediating effect of psychological 

capital on the relationship between authentic leadership and knowledge sharing among the 
staff of Lorestan University. 

Methodology: This is a descriptive-correlational study. The statistical population is 
421 staff of Lorestan University in 1397-96. The sample group is consisted of 201 people 
selected by using Cochran formula and proportional stratified method. Walumbwa, Avolio, 
Gardner, Wernsing & Peterson (2008), Knowledge sharing Bock, Zmud, Kim & Lee (2005) 
and Luthans and Avolio's psychological capital (2007) authentic Leadership questionnaires 
were used for data collection. Structural equation modeling with partial least squares 
approach PLS was used for data analysis. 

Findings: The results indicate that authentic Leadership has direct effect (β = 0.322) 
on knowledge sharing and (β=0.832) on psychological capital. Psychological capital directly 
affects knowledge sharing (β = 0.389), as well as the impact of authentic Leadership on 
knowledge sharing directly and indirectly was explained by the mediator variable, 
psychological capital (β = 0.65). 

Conclusion: In this regard, psychological capital is more powerful when it enters the 
equation as a mediating variable. In other words, authentic leadership with the mediating 
role of psychological capital enhances knowledge sharing among employees. Therefore, it is 
suggested that university administrators develop and strengthen the attitude of authentic 
Leadership in the organization and emphasize the knowledge sharing and promotion among 
their employees and perceive their employees as the most important asset of the organization. 

KeyWords: knowledge sharing, authentic Leadership, Psychological Capital, Lorestan 
university.
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بررسي تأثير نقش ميانجي سرماية روانشناختي در رابطة بين 

  رهبري موثق و تسهيم دانش
  ١فرحبخشسعيد 

  ٢مريم زندكريمي
  ٣مهدي صحرايي بيرانوند

  )١٢٧-٨٩(صفحات 
 چكيده

وانشـناختي در رابطـة بـين رهبـري موثـق و      پژوهش حاضر با هدف بررسي تأثير نقش ميانجي سـرماية ر  هدف:
  تسهيم دانش در ميان كاركنان دانشگاه لرستان انجام شد. 

همبسـتگي بـوده و جامعـة آمـاري پـژوهش حاضـر را كليـة         -ايـن پـژوهش از نـوع توصـيفي     روش پژوهش:
نفـر بـوده    ٢٠١آمـاري  دهد. نمونة  نفر تشكيل مي ٤٢١به تعداد ١٣٩٦ -١٣٩٧كاركنان دانشگاه لرستان در سال تحصيلي  

هــا از  آوري داده اي بــا حجــم متناســب انتخــاب شــد. بــراي جمــع  كــه بــا اســتفاده از فرمــول كــوكران و بــه روش طبقــه
)، تسهيم دانش بوك، زمود، كيم ولـي  ٢٠٠٨هاي رهبري موثق والمبوا، آووليو، گاردنر، ورنسينگ و پترسون( پرسشنامه

يـابي    هـا از روش مـدل   بـراي تجزيـه و تحليـل داده    ) اسـتفاده شـد.  ٢٠٠٧آووليو() و سرماية روانشناختي لوتانز و ٢٠٠٥(
  استفاده شد.   plsمعادلات ساختاري با رويكرد حداقل مربعات جزئي

) بـر تسـهيم دانـش    β=٣٢٢/٠نتايج پژوهش حاكي از آن است كه رهبري موثق بـه صـورت مسـتقيم (    ها:  يافته
) بر سرماية روانشناختي اثرگذار است. سـرماية روانشـناختي بـه صـورت     β=٨٣٢/٠تأثيرگذار بوده و به صورت مستقيم (

و  تأثير رهبري موثق بر تسـهيم دانـش بـه صـورت مسـتقيم     گذارد. همچنين  ) بر تسهيم دانش تأثير ميβ=٣٨٩/٠مستقيم (
  تبيين شد.  )β=٦٥/٠(توسط متغير ميانجي، سرماية روانشناختي با  غيرمستقيم

نـاختي بـه عنـوان متغيـر ميـانجي وارد معادلـه مـي           رابطه زماني  در اين گيري:  نتيجه شـود، داراي قـدرت     كـه سـرماية روانش
اـن كاركنـان          نـاختي موجـب افـزايش تسـهيم دانـش در مي بيشتري است. به عبارت ديگر، رهبري موثق با نقش ميانجي سـرماية روانش

ه و نگرش رهبري موثق را در دانشـگاه خـود پـرورش و تقويـت كـرده و      شود، مديران دانشگاهي ديدگا  بنابراين، پيشنهاد مي .شود  مي
  ترين سرماية سازمان درك كنند.  بر تسهيم دانش و ارتقاء آن در كاركنان خود تأكيد نموده و كاركنان خود را به عنوان مهم

    : تسهيم دانش، رهبري موثق، سرماية روانشناختي.ها  واژه كليد 
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  مقدمه
باشـد، تسـهيم    هايي كه در دنياي رفتار سازماني مورد توجـه بيشـتري مـي   يكي از متغير

شـوند و      محسـوب مـي     ترين منبع سـازمان   ها مهم  جا كه انسان  و اطلاعات است. از آن ١دانش

كننـد، بايـد داراي     هـا ايفـا مـي     ترين نقـش را بـراي دسـتيابي بـه مزيـت رقـابتي سـازمان         مهم

ترين ابـزار و منبـع     توان گفت كه مهم  زم باشند و به صراحت ميهاي لا  ها و تخصص  مهارت

باشد، اما دانش هر يك از افـراد    ها مي  ها، دانش و اطلاعات آن  قدرت براي افراد در سازمان

به تنهايي كافي نيست. بنابراين، انتقال، تسهيم و مبادلة دانـش امـري ضـروري و بسـيار مهـم      

هاي گذشته و در   ). همچنين در دهه٢٠،ص١٣٩١(محرابي، شود ها محسوب مي  براي سازمان

كشورهاي مختلف از جمله كشورهاي در حال توسـعه، مؤسسـات آمـوزش عـالي در يـك      

اند، امـا امـروزه محـيط جهـاني       محيط نسبتاً ثابت و به دور از فشار رقابتي مشغول به كار بوده

تـر از    سسات آموزشي پويـاتر و سـريع  گيري و عملياتي در مؤ  تغيير يافته و فرايندهاي تصميم

)، ايـن مؤسسـات بـا    ٣٠، ص١٣٩٣؛ قنبـري وهمكـاران،   ٢،٢٠٠٣گذشته شده است (روگرس

ها، تقاضاي متنوع جامعـه،    هاي فراواني از جمله تغييرات سريع فناوري، گسترش نظام  چالش

سـتند  هـاي آموزشـي و نيـاز بـه تطبيـق يـا عصـر دانـش و اطلاعـات مواجـه ه            افزايش هزينـه 

). در ٣٠، ص١٣٩٣؛ قنبــري وهمكــاران، ٢٠٠٨، ٣و لاي ٢، كينكــل١، بيكفــالوي٣(آرمبرســتر
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سازي آن در مؤسسـات آموزشـي    نتيجه بكارگيري روشي براي ايجاد مديريت دانش و پياده

، ١٣٩٣؛ قنبـري وهمكـاران،   ٤،٢٠١١باشـد (هـو   براي دستيابي به حداكثر منافع، ضروري مـي 

تـرين چـالش در سـاختار مـديريت دانـش، اشـتياق يـا انگيـزة           گ). افزون بر اين، بزر٣٠ص

ميل به تسـهيم دانـش در تسـهيم      اعضاء براي تسهيم دانش خود با ديگران است. كاركنان بي

دانش ناموفق هستند كه به نوبة خود منجر به غيركارآمد بودن در كار، خطاهاي زياد و عدم 

  ).    ١١٨، ص٦،٢٠١٠و نو ٥شود (وانگ  كيفيت كاري مي

توانـد    اجتماعي مديريت دانش، رهبري مـي  -از طرف ديگر، با توجه به ماهيت انساني

؛ ١٣٨٩سلطاني، حسيني و عسـگري،    در ايجاد چنين شرايطي نقش مؤثري داشته باشد (خليفه

تواننـد در فراينـد     هـا بـه تنهـايي نمـي      ) . سـازمان ٤٩، ص١٣٩٥فرزانه، عبـداللهي و عزيـزي،   

افتـد    فعاليت كنند، بلكه در تعامل اعضاء و رهبري، تسـهيم دانـش اتفـاق مـي    مديريت دانش 

ــه، عبــداللهي و عزيــزي، ١٣٨٨(قــادري، رو بيشــتر راهبردهــاي   ). از ايــن٤٩،ص١٣٩٥؛ فرزان

مناسب براي ارتقاء تسهيم دانش از نوع راهبردهاي نرم هسـتند كـه بـر نقـش رهبـر سـازمان       

  ).٤٦،ص١٣٩٢؛ پور و مرتضوي، ٢٠٠٩، ٩سالگادوو  ٨، آندرسون٧تكيه دارند (هالشيگر

سبك رهبري از متغيرهاي تأثيرگذار بر مديريت سرماية دانشي و فكري اسـت (نـاظم   

ــزي،  ١٣٩١و پورشــفيعي، ــداللهي و عزي ــه، عب ــان يكــي از  ٤٩، ص١٣٩٥؛ فرزان ــن مي ). در اي

سبك از  باشد. به كمك اين  هاي رهبري مؤثر بر تسهيم دانش سبك رهبري موثق مي  سبك

رهبري، رفتارهاي رهبران موثق فضاي لطيـف و بـاز كـاري را بـراي ترقـي رفتـار كاركنـان        

گـذاري و   آورد و اين رفتارهاي رهبران، عاملي تأثيرگـذار بـه منظـور بـه اشـتراك       فراهم مي

تسهيم دانش در ميان كاركنان است. اين رهبران بـا فـراهم كـردن فضـا و جـوي از اعتمـاد،       
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، ٢و يومينــگ ١ســونگ  شــوند (كينــگ  هيم دانــش در ميــان كاركنــان مــيموجــب ايجــاد تســ

). يكي ديگر از متغيرهاي اين پژوهش سـرماية روانشـناختي اسـت. رهبـران     ١١٠١،ص٢٠١٥

كننـد تـا در مواجـه بـا       هـا كمـك مـي     موثق منابع روانشناختي كاركنان را بالا بـرده و بـه آن  

و  ٥، ديـويس ٤، كوگليسـر ٣وند (گـاردنر هـا دوبـاره احيـاء ش ـ     مشكلات، كمبودها و شكسـت 

)؛ چرا كه كاركنان با وجود اين سـرمايه،  ٥١٣، ص١٣٩٥؛ اكبري وهمكاران، ٢٠١١، ٦ديكنز

تـر بـه بيـان و تسـهيم دانـش خواهنـد         نقاط قوت و ضعف خود را شناسـايي كـرده و راحـت   

  پرداخت. 

تي را در اهميت پژوهش حاضر در آن است كه تأثير نقش ميـانجي سـرماية روانشـناخ   

توانـد    سازد. انجام اين پژوهش مي  رابطة بين رهبري موثق و تسهيم دانش كاركنان روشن مي

ضمن افزايش آگاهي از تسهيم دانش كاركنان، ميزان سرماية روانشـناختي كاركنـان را نيـز    

كه موجـب افـزايش تسـهيم دانـش و اهميـت        مشخص سازد. نتايج اين پژوهش علاوه بر اين

ود، ارتقاء سـرماية روانشـناختي و تسـهيم دانـش كاركنـان را بـه دنبـال خواهـد         ش رهبري مي

  ها قرار خواهد گرفت.  ريزان و مسئولين دانشگاه  داشت و بر اين اساس مورد استفادة برنامه

تـرين بخـش مـديريت دانـش اسـت،        جـا كـه تسـهيم دانـش مهـم       علاوه بر اين، از آن

شــود   آن تســهيم و انتقــال دانــش تســهيل مــي مــديريت دانــش ابــزاري اســت كــه بــه وســيلة

هـاي منـابع انسـاني     دانش هميشه به عنـوان كليـد اسـتراتژي   ). ٤٥٦،ص٢٠٠٧، ٧(راويچندران

تواند در بلندمدت از توليد حمايت كرده و موجـب مزيـت رقـابتي      شود كه مي  محسوب مي

 ). ١٨٥،ص٢٠١٥ ،١١و سيسپرجي ١٠، اوبرمايركواكس٩، زامبو٨ها شود (گال  براي سازمان
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با جايگزين شدن كارگر دانشي قرن بيست و يك به جاي كارگر دستي قـرن بيسـت،   

كاربرد مديريت دانش و تسهيم دانش به طور گسترده مورد توجه قـرار گرفـت و بـه عنـوان     

فـاتح و    هاي رقـابتي در نظـر گرفتـه شـد (ابراهيمـي، محمـدي        منبع مهمي براي كسب مزيت

تسهيم دانش كليد فرايند تشـويق افـراد بـه يـادگيري در جهـت      ). ١٣٦،ص١٣٩١پور،  حاجي

هـا در بـه     سهيم شدن در بهبود عملكرد سازماني است. تسهيم دانش، توانايي و نيـاز سـازمان  

تـر و فـراهم كـردن اساسـي بـراي        تـر، اثـربخش    دست آوردن و به كار بردن دانش با كيفيت

ك و فهـم تـأثير مـديريت دانـش در     موفقيت و رسـيدن بـه دسـتاوردهاي رقـابتي اسـت. در     

باشـد.    ها نيازمند توجه بيشتر به ايجاد دانش بـه عنـوان اسـاس وظـايف مـديريت مـي        سازمان

هـا و موفقيـت سـازماني      اهميت ايجاد فرايند دانش به عنوان عامل انتقادي در جهـت رقابـت  

لويـت و اثربخشـي   هايي بـا تسـهيم دانـش و بـا بـالاترين او      بوده و منجر به پيدا شدن سازمان

ها در جهت يادگيري   شود كه اين عامل در نهايت، موجب بهبود تغيير و عملكرد سازمان  مي

). دانش پايه و اساس تعـداد زيـادي   ٢١٣،ص٢٠١٥سرند و آريان،   خواهد شد (علامه، فتاحي

  ها و فرايندهاي كسب  و كار در سازمان ها است.   از فعاليت

هايي براي يادگيري، درخواسـت و    ان عامل ايجاد فرصتتسهيم دانش در ميان كاركن

وري، بهبود عملكـرد سـازماني و افـزايش      ها، بهره  ايجاد دانش جديد در جهت كاهش هزينه

 ١هاي نوآوري است، بنابراين، تمايل مديريتي قوي به تسهيم دانش وجـود دارد (پـي    ظرفيت

و دانش ضـمني   ٣صريح يا آشكار ). تسهيم دانش داراي دو بعد دانش٦٧٩،ص٢٠١٥، ٢و لي

). دانش صريح يـا كدگـذاري   ٩٢،ص٢٠٠٥، ٨و لي ٧، كيم٦، زمود٥باشد (بوك  مي ٤يا پنهان

مند و رسمي قابل انتقال اسـت و  دانـش     شده، بيان كنندة دانشي است كه در قالب زبان نظام

ن را مشـخص  منـد كـردن و انتقـال آ     هاي فردي بوده و اين امـر قاعـده    ضمني داراي ويژگي
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سازد. دانش ضمني در معرفت جامع ذهن و جسم بشـر جـاي دارد، در حـالي كـه دانـش        مي

هـاي اطلاعـاتي ذخيـره شـده و       هـا، آرشـيوها و پايگـاه     توانـد در ذخـاير كتابخانـه     صريح مي

). تسـهيم  ٣،ص١٣٩٥؛ نامـداريان،  ١٩٦٦، ١براساس يك مبناي متوالي ارزيابي شود (پـولاني 

گيري، حل مسائل   هاي تصميم  د به طور معناداري موجب بهبود كيفيت مهارتتوان  دانش مي

شود كه نتيجة آن سـودآوري در كسـب و كـار اسـت       به طور اثربخش و همچنين شايستگي 

  ).٤١،ص٢٠١٤، ٢(زيمبا

توانـد،    متغيرهاي زيادي بر تسهيم دانش تأثيرگذار است كه يكـي از ايـن متغيرهـا مـي    

  باشد.   (اصيل) ٣رهبري موثق

رهبري موثق با تسهيم دانش رابطه دارد، بـه عبـارت ديگـر، بـه كمـك ايـن سـبك از        

رهبري، رفتارهاي رهبران موثق فضاي لطيـف و بـاز كـاري را بـراي ترقـي رفتـار كاركنـان        

گـذاري و   آورد و اين رفتارهاي رهبران، عاملي تأثيرگـذار بـه منظـور بـه اشـتراك       فراهم مي

باشد. اين رهبران با فراهم كردن فضـا و جـوي از اعتمـاد،      اركنان ميتسهيم دانش در ميان ك

، ٥و يومينــگ ٤ســونگ  شــوند (كينــگ  موجــب ايجــاد تســهيم دانــش در ميــان كاركنــان مــي

). همچنين نظرية رهبـري موثـق جديـدترين رويكـرد رهبـري بـوده كـه در        ١١٠١،ص٢٠١٥

از سـوي مؤسسـة    ٢٠٠٤ار در سال هاي اخير مطرح شده است. اين نظريه براي نخستين ب  سال

هاي   مطرح شد. تمايز اصلي اين نظريه با نظريه ٧از دانشگاه نبراسكا لينكولن ٦رهبري گالوپ

تـر اسـت و بـر سـازه هـاي        اخير در زمينة رهبري اين اسـت كـه تئـوري رهبـري موثـق كلـي      

چنـين  ). هم٢٠،ص١٣٩٥آبـادي،    اي تمركز دارد (عباسـي، حسـيني، كريمـي و حسـين      ريشه

پژوهش در خصوص رهبري موثق در طول چند سـال اخيـر بـه مـوازات پـژوهش سـازماني       

گرا و اخلاق رهبري شكل گرفته است. رهبري موثق به عنوان يك الگـوي رفتـاري از     مثبت
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شـود و موجبـات پـرورش      هاي روانشناختي و جو رفتاري مثبـت سـازماني منـتج مـي      ظرفيت

وني شده، پردازش متعادل اطلاعات و شـفافيت روابـط را   هاي اخلاقي در  خودآگاهي، جنبه

  ). ٥٧،ص١٣٩٥سازد (پورمختاري و كريمي،   در كار با پيروان فراهم مي

دهـد كـه انتظـارات      ها اين امكان را مـي   رفتارهاي يك رهبر موثق به رهبران و سازمان

معرفـي نماينـد كـه    هاي اجتمـاعي را بـه كاركنـان      بالايي از قبيل عدالت، اخلاق و مسئوليت

). رهبري موثق يك نظريـة  ١، ص٢٠١٦، ١ها در سازمان شود (اديهيب  ن  موجب ماندگاري آ

كند كه هدف آن ادغـام    آل را براي سازمان توصيف مي  هنجاري است كه يك رهبري ايده

، ٣و نيمـون  ٢هاي اوليه در مورد رهبري مؤثر در رابطه با رهبري اخلاقي بوده است (جـو  ايده

گـذاري رهبـري موثـق توسـط       هاي نظري پيرامون مفهوم  ). با اين حال فعاليت٥٧٤،ص٢٠١٤

و  ٧، آووليو، گـاردنر، ورنسـينگ  ٦) شروع گرديد. همچنين والمبوا٢٠٠٥(٥و گاردنر ٤آووليو

گيـري    ) از جمله اولين افرادي بودند كه در زمينة تهيه و توسعة ابـزار انـدازه  ٢٠٠٨( ٨پترسون

  ). ٢،ص٢٠١٣، ٩عاليت پرداختند (رووفرهبري موثق به ف

)، رهبران موثق را به عنوان الگوهاي رفتـاري نشـأت گرفتـه    ٢٠٠٨والمبوا و همكاران (

، و ١٠گـرا كـه داراي خودآگـاهي     هـاي مثبـت روانشـناختي و جـو اخلاقـي مثبـت        از ظرفيـت 

، ١٣و داشـتن شـفافيت رابطـه    ١٢، پـردازش متـوازن اطلاعـات   ١١ديدگاه اخلاقي درونـي شـده  

). آووليــو و ١٢٩الــف،ص١٣٩٤نيــا، ارشــدي، ســلطانيان و فروهــر،   كننــد (قــانع  تعريــف مــي

اي در سـاختن ظرفيـت هـاي      ) بيان كردند كه رهبري موثق فرايند طراحي شـده ٢٠٠٣لوتانز(

روانشناختي مثبت و رشد و توسعة بالايي از بافت سازماني بوده كه نتيجة آن خودآگـاهي و  
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هـا در پـرورش مثبـت توسـعة خـود اسـت         رهبـران و همكـاران آن  خودتنظيمي رفتار توسط 

). رهبــري موثــق از چهــار مؤلفــة ١٣٢،ص٢٠١٥، ٣و ليــوس ناســكيمنتو ٢، پريرالــوپز١(ريگــو

 ٥و شـفافيت رابطـه   ٤خودآگاهي پردازش متوازن اطلاعـات، ديـدگاه اخلاقـي درونـي شـده     

بنـاي    ين عنصر و سنگتر  ). خودآگاهي مهم٥٠٩،ص٢٠١٤، ٧و كرن ٦شود (پنگر تشكيل مي

هـاي گونـاگون     رهبري موثق است و به آگاهي عميق از فرايندهايي كه به ارائة خود تعريفي

كند، اشاره دارد. رهبران موثق بـه شـدت نسـبت بـه       ها بر ديگران كمك مي  و نحوة تأثير آن

، ٨وكها و نقاط قوت و ضعف خود آگـاهي دارنـد (آل ـ    ها، هيجانات، اهداف، انگيزه  ارزش

)، پــردازش متــوازن اطلاعــات بــه ايــن نكتــه اشــاره دارد كــه رهبــر پــيش از   ٢٦٨،ص٢٠١٤

كنـد و ايـن امـر شـامل       گيري به طور عيني تمـامي اطلاعـات را تجزيـه و تحليـل مـي       تصميم

، ١٠، وسـچ ٩باشـد (پيـوز    پردازش اطلاعاتي است كه در تضاد بـا ديـدگاه اوليـة خـودش مـي     

)، ديدگاه اخلاقي دروني شده نيز به ايـن  ٢٣٣-٢٣٢،ص٢٠١١، ١٣و فري ١٢، براون١١استريچر

هاي اخلاقي دروني هـدايت شـده و     واقعيت اشاره دارد كه رهبر توسط استانداردها و ارزش

كنـد    ها و فشار سـازماني يـا اجتمـاعي مطـابق بـا ايـن اسـتانداردها عمـل مـي           حتي عليه گروه

) و شـفافيت رابطـه كـه    ٢٣٣-٢٣٢،ص١٨،٢٠١١و فري ١٧، براون١٦، استريچر١٥، وسچ١٤(پيوز
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هـا و    شامل تسـهيم افكـار، احساسـات و تشـويق ديگـران بـراي بـه اشـتراك گذاشـتن ايـده          

  ). ٧٤١،ص٢٠١٤، ٢و فيدا ١باشد (لسچينگر عقايدشان مي

توانـد بـر تسـهيم دانـش تأثيرگـذار باشـد، سـرماية          يكي ديگـر از متغيرهـايي كـه مـي    

ظري و عملي مطالعاتي را دربـارة تعـداد زيـادي از    است. پژوهشگران به طور ن ٣روانشناختي

اند. نتـايج تجربيـات نشـان داده      شوند، انجام داده  عواملي كه موجب تسهيل تسهيم دانش مي

است كه سرماية روانشناختي ارتباط مثبت و معناداري با ايجاد دانش سازماني، تسهيم دانـش  

ناختي يكــي از عــواملي اســت كــه ســازي دانــش دارد. همچنــين ســرماية روانشــ  و يكپارچــه

توانـد تسـهيم دانـش را در سـازمان از طريـق تأثيرگـذاري بـر هيجانـات مثبـت، سـرماية             مي

انـد كـه     اجتماعي و انساني، فراهم كند. از طرف ديگر، محققين در مطالعات خود نشان داده

ده و بـه كـار و   رهبران موثق، سرماية روانشناختي و احساسات مثبت را در ميان افراد رواج دا

)، به اين معنـا كـه   ١٣٠،ص٢٠١٥دهند (ريگو وهمكاران،  ها جهت مي  زندگي افراد و سازمان

هـاي افـراد، احساسـات،      گيـري، پـذيرش ديـدگاه     اين رهبران اطلاعاتي را كه بـراي تصـميم  

، ٥، سـوي ٤هاي فردي نياز است، به تسهيم و اشتراك مـي گذارنـد (وانـگ     عواطف و ارزش

  ). ٥،ص٢٠١٤، ٦انگ و وولوتانز، و

هــاي انســاني و اجتمـاعي اســت، مفهــوم    سـرماية روانشــناختي كـه نســل ســوم سـرمايه   

كـه بـه تـازگي در رفتـار سـازماني مثبـت معرفـي شـده اسـت. بسـياري از             باشـد   جديدي مي

توان سرماية روانشـناختي را بـه عنـوان      نظران سازمان و مديريت بر اين باورند كه مي صاحب

پرچـالش امـروزي در نظـر گرفـت. در واقـع،         ها در محيط  ابتي پايدار براي سازمانمزيت رق

) بر ايـن باورنـد كـه سـرماية روانشـناختي بـا تكيـه بـر متغيرهـاي          ٢٠٠٤لوتانز و همكارانش(

، موجــب ارتقــاء ارزش ســرماية انســاني و اجتمــاعي در ســازمان ٧گرايــي  روانشناســي مثبــت
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از چهـار ظرفيـت منـابع روانـي بـه نـام       » مـا چـه كسـي هسـتيم    «شود. سرماية روانشناختي   مي

). ٢٠٠٤تشكيل شده اسـت (لوتـانز،    ٤آوري و تاب ٣بيني  ، خوش٢، اميدواري١خودكارآمدي

هاي خود براي دسـتيابي بـه موفقيـت      منظور از خودكارآمدي، باور و اطمينان فرد به توانايي

ر خود، تـأمين منـابع شـناختي بـراي خـود و      اي معين از طريق ايجاد انگيزه د  در انجام وظيفه

). ١٤٤،ص٧،٢٠١٤آلـويس   ي  و د ٦اوتمـن   ، زينال فيتاري٥انجام اقدامات لازم است (كاپاگودا

سـازي و    موفقيـت و نيـز شناسـايي، شـفاف       بـه    اميدواري مستلزم داشـتن اراده بـراي رسـيدن   

). در ٢٨،ص٢٠٠٣و لوتـانز،   هاي لازم براي دستيابي به موفقيـت اسـت (پترسـون     پيگيري راه

هـاي خـود رفتارهـاي      ها و موفقيت بين در رويارويي با شكست  بيني، افراد خوش  بحث خوش

هـاي خـود را بـه      كننـد، موفقيـت    كلي تكيـه مـي     دهند، بر اسنادهاي  خاصي از خود نشان مي

بريماني، مـدانلو  دهند (  هاي خود را به عوامل بيروني نسبت مي  هاي دروني و شكست  توانايي

  ). ١٣١،ص١٣٩٤و يوسفي، 

هـا،    آوري حالتي قابل توسعه در فرد است كه براساس آن در رويارويي با ناكامي  تاب

هـا، فـرد قـادر اسـت بـه تـلاش         هـا و مسـئوليت    ها و حتي رويدادهاي مثبت، پيشرفت  مصيبت

و  ٨لوتـانز، وگلگسـانگ  بيشتري بپردازد و براي دستيابي بـه موفقيـت بيشـتر از پـاي ننشـيند (     

  ). ٢٠،ص٢٠٠٦، ٩لستر

و تأثير متغيرهاي بيـان     رابطه   دهد كه در چندين پژوهش  مرور پيشينة پژوهش نشان مي

صـورت   شده مورد توجه قرار گرفته، هرچند رابطه و تأثير اين سه متغيـر در كنـار هـم و بـه      

ز نتايج مطالعـات در داخـل و   زمان مطالعه نشده است. در اين بخش از پژوهش به برخي ا هم

رابطة رهبـري موثـق و تسـهيم    «شود. در پژوهشي كه با هدف بررسي   خارج كشور اشاره مي
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8 . Vogelgesang 
9 . Lester 
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) انجـام  ٢٠١٥سونگ و يـو مينـگ(    توسط كينگ» دانش با نقش ميانجي سرماية روانشناختي

شد، مشخص گرديد كه همبستگي مثبتي بين رهبري موثق و سـرماية روانشـناختي كاركنـان    

شـود كاركنـان مشـتاقانه دانـش خـود را تسـهيم كننـد.          ود دارد كه اين عامل موجب مـي وج

همچنين در رابطة بين رهبري موثق و تسهيم دانش، سرماية روانشناختي به عنوان يك متغيـر  

گـذاري دانـش در ميـان آنـان       ميانجي كامل، موجب تشويق كاركنان بـه تسـهيم و اشـتراك   

تأثير رهبري موثق بر عملكرد كاركنان با «كه با هدف بررسي شود. همچنين در پژوهشي   مي

توسط وانگ، سوي، لوتـانز، وانـگ   » نقش ميانجي سرماية روانشناختي و فرايندهاي ارتباطي

) انجام شد، نتايج نشان داد كه رابطة مثبتي بين رهبري موثق و عملكرد كاركنان ٢٠١٤و وو(

ني است كـه داراي سـرماية روانشـناختي بـالاتري     وجود دارد و رتبة بالاتر مربوط به كاركنا

هستند. رهبري موثق بر سرماية روانشناختي و فرايندهاي ارتباطي كاركنان تأثيرگذار بـوده و  

نتيجة آن عملكرد و انجام كارها توسط كاركنان اسـت. در پژوهشـي كـه بـا هـدف بررسـي       

توسـط زمـاهني،   » كاركنـان  تأثير رهبري موثق و سرماية روانشناختي بـر اعتمـاد و عملكـرد   «

) انجام شد، نتايج حاكي از آن است كه رابطة مثبت و مستقيمي بـين  ٢٠١١قرباني و رضايي(

رهبري موثق، سرماية روانشناختي، اعتمـاد و عملكـرد كاركنـان وجـود دارد و همچنـين در      

ان سطح بالاتر، رهبري موثق و سرماية روانشناختي موجب افزايش اعتماد و عملكرد كاركن ـ

رهبـري موثـق و تعهـد سـازماني بـا نقـش       «شوند. در پژوهشي ديگر كه با هدف بررسـي   مي

) انجـام  ٢٠١٥توسط ريگو، پريرالوپز و ليوس ناسـكيمنتو( » ميانجي سرماية روانشناختي مثبت

هـا نشـان داد كـه بـين رهبـري موثـق و تعهـد سـازماني بـا نقـش ميـانجي سـرماية              شد، يافتـه 

نقــش ســرماية «وجــود دارد. در پژوهشــي كــه بــا هــدف بررســي روانشــناختي مثبــت رابطــه 

) انجام ٢٠١٤نادري مهابادي و فروهر(  توسط شرفي» روانشناختي در تسهيم دانش در سازمان

شد، نتايج نشان داد كه بين ابعاد سرماية روانشناختي و تسهيم دانش كاركنان رابطـة مثبـت و   

تأثير سرماية روانشـناختي بـر تسـهيم    «رسي معناداري وجود دارد. در پژوهشي كه با هدف بر

) ١٣٩٥پـور، ارمنـدئي و ولـدي(     توسـط حسـين  » دانش با ميانجي احساس امنيت روانشناختي
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انجام شد، نتايج حاكي از آن است كه سرماية روانشناختي با نقش ميـانجي احسـاس امنيـت    

  روانشناختي بر تسهيم دانش كاركنان دانشگاه تأثير دارد. 

ــا هــدف بررســي  در پژوهشــي  ــا   «كــه ب ــر فضــيلت ســازماني ب ــأثير رهبــري اصــيل ب ت

) انجام شد، نتايج نشان داد ١٣٩٨توسط فقيرنژاد و فتاحي(» گري سرماية روانشناختي  ميانجي

كه رهبري اصيل بر فضيلت سازماني با نقش ميانجي سـرماية روانشـناختي در بـين كاركنـان     

اي سرماية روانشـناختي    نقش واسطه«بررسي تأثيرگذار است. در پژوهشي ديگر كه با هدف 

توسـط   » بين رهبري اصيل، خشنودي از شغل، ادراك نـاامني شـغلي و ميـل بـه تـرك شـغل      

ها نشان داد كه رهبري اصيل از طريـق تـأثيري كـه     ) انجام شد، يافته١٣٩٧مهداد و صميمي(

ل و كـاهش  هـاي روانشـناختي كاركنـان دارد، موجـب افـزايش خشـنودي از شـغ         بر سرمايه

  شود.  ادراك ناامني شغلي و ميل به ترك شغل مي

مديريت دانش در بخش آموزش عالي كشور از اهميت فراواني برخوردار است، زيرا 

شـود. از    هـاي توسـعة كشـور بـه كـار گرفتـه مـي         رويكرد مـديريت دانـش عمـلاً در برنامـه    

افتد،   ل كنند. اين عمل اتفاق نميرود كه به عنوان كانون خلق دانش عم  ها انتظار مي  دانشگاه

ها بررسي شـود. بنـابراين، يكـي      ها و تنگناهاي مديريت دانش در دانشگاه  كه چالش  مگر اين

فـاتح و    سازي دانش، بررسي حلقة تسهيم دانـش اسـت (ابراهيمـي، محمـدي     از الزامات پياده

تـرين نيروهـا در     ز قـوي كه دانش به عنوان يكـي ا   ). با توجه به اين١٣٧،ص١٣٩١پور،  حاجي

ها در اقتصاد مدرن معرفي شده است و تسهيم دانش كه بر   كسب مزيت رقابتي براي سازمان

هـا در داخـل سـازمان      اشتراك گذاشتن دانش بـه صـورت داوطلبانـه در بـين افـراد و گـروه      

 رود. توانـايي و   دلالت دارد، به عنوان عامل مهـم مـديريت دانـش در سـازمان بـه شـمار مـي       

رود. يكـي از    هـا بـه شـمار مـي      تمايل افراد به تسهيم دانش، يك امر با اهميت بـراي سـازمان  

ها، عدم توانايي و عدم تمايل در اشـتراك دانـش     هاي اساسي مديران در سازمان  محدوديت

جديد و توزيع آن در بين كاركنان است. بايـد بـه ايـن نكتـه هـم توجـه داشـت كـه تشـويق          

اي نيسـت، زيـرا     شتراك گذاشتن دانش بـه صـورت داوطلبانـه كـار سـاده     كاركنان براي به ا

عوامل بسياري بـر تمايـل كاركنـان در بـه اشـتراك گذاشـتن دانـش تـأثير دارد (ابراهيمـي،          
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). از سوي ديگر، بـا توجـه بـه اهميـت رهبـري در      ١٣٦،ص١٣٩١پور، فاتح و حاجي  محمدي

يختن علايـق درونـي كاركنـان بـه تسـهيم      هاي آموزشي، تأثير رهبري موثق در برانگ  سازمان

بـه رابطـة رهبـري موثـق و      هاي كمـي راجـع     دانش و اطلاعات است و با اين وجود پژوهش

). همچنـين  ١٠٩٩،ص٢٠١٥سـونگ و يونـگ مينـگ،      تسهيم دانش انجام شده است (كينگ

و زماني كـه  باشد   تبادل دانش و اطلاعات نيازمند ارتباط و تعامل قوي بين افراد و اعتماد مي

اعتماد وجود دارد، افراد تمايـل بيشـتري بـراي دادن دانـش مفيـد بـه ديگـران دارنـد (زنـد،          

ــام    ١٩٧٢ ــات در هنگـ ــادل اطلاعـ ــردازش متعـ ــق در پـ ــران موثـ ــر، رهبـ ــرف ديگـ ). از طـ

ها و نقاط قوت و ضعف خود و كاركنـان خـود را مـورد      هاي سازماني خواسته  گيري  تصميم

كيـا و    نماينـد (صـادقي، محمـودي     گيـري مـي    هـا تصـميم    توجـه بـه آن  بررسي قرار داده و با 

هـاي مثبـت كاركنـان اسـت       ها و ظرفيت  ) و اين همان توجه به توانايي٣٩، ص١٣٩٤ارشدي،

  شود.   كه به نام سرماية روانشناختي از آن نام برده مي

تغيرهـا و  شـده در پيشـينة پـژوهش، ميـان م      با توجه بـه رابطـة مفهـومي و تجربـي بيـان     

هاي آموزشـي دارد، پـژوهش    همچنين با توجه به اهميتي كه بررسي اين موضوع در سازمان

هاي جزئي تأثير رهبري موثق بر تسهيم دانش، رهبري موثق بر   حاضر درصدد بررسي فرضيه

سرماية روانشناختي، سرماية روانشناختي بر تسهيم دانش و فرضية كلي بررسي تأثير رهبـري  

هيم دانش با نقش ميانجي سرماية روانشناختي در ميان كاركنان دانشـگاه لرسـتان   موثق بر تس

شـده و پيشـينة    الگوي مفهومي پژوهش را با توجه به تحقيقات انجـام  ١باشد. شكل شماره مي

  دهد.   تجربي و نظري متغيرها نشان مي

  
  ي .  مدل مفهومي تسهيم دانش مبتني بر رهبري موثق و سرماية روانشناخت١شكل

 رهبري موثق

 

 انشتسهيم د

 دانش صريح 

 

 نيدانش ضم

 

 خودآگاهي

پردازش متوازن 

 اطلاعات

ديدگاه اخلاقي 

 شده دروني

 سرماية روانشناختي 

 خودكارآمدي

 اميدواري

 بينيخوش

 آوريتاب
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  روش پژوهش
پژوهش حاضر با هدف بررسي تأثير نقش ميانجي سرماية روانشـناختي در رابطـة بـين     

رهبري موثق و تسهيم دانش در ميان كاركنان دانشگاه لرسـتان انجـام شـد. ايـن پـژوهش از      

همبستگي است و جامعة آماري پـژوهش حاضـر را كليـة كاركنـان دانشـگاه       -نوع توصيفي

نفـر   ٤٢١ها بـر طبـق آمـار     تشكيل دادند كه تعداد آن ١٣٩٦-١٣٩٧ي لرستان در سال تحصيل

نفر به عنوان نمونه انتخاب شـدند   ٢٠١تعداد  ١بود. از اين تعداد با استفاده از فرمول كوكران

اي متناسب صورت گرفت. مبناي طبقـات   گيري طبقه ها براساس روش نمونه كه گزينش آن

گردآوري اطلاعـات از ابـزار پرسشـنامه اسـتفاده شـد.      باشد. براي  نيز كاركنان زن و مرد مي

براي اطمينان از كافي بودن حجـم نمونـه، از فرمـول كـوكران بـراي جامعـه نمونـه محـدود         

بايسـت بـه    نفـري، حجـم نمونـه مـي     ٤٢١استفاده گرديد و محاسبه شد كه براي جامعه كـل  

كران اسـتفاده شـده   براي به دسـت آوردن حجـم نمونـه از فرمـول كـو     نفر باشد.  ٢٠١ميزان 

  است:

  pqZNd

pqZN
n

.1

..
22

2


  

Z=1.96 ,p=q=.05,d=0.05 

. نتيجة حجم نمونه با استفاده از فرمول كوكران١جدول   
N d P q Z n 

حجم جامعه 

 آماري
 سطح خطا

نسبت افرادي 

كه داراي 

ويژگي مورد 

 نظر است

نسبت افرادي 

كه داراي 

ويژگي مورد 

 نظر نيست

احد متناظر با سطح مقدار متغير نرمال و

اطمينان كه در اين تحقيق سطح اطمينان 

در نظر گرفته شده است. (در اينجا  ٪٩٥

٩٦/١( 

حجم 

 نمونه

٢٠١ ٩٦/١ ٥/٠ ٥/٠ ٠٥/٠ ٤٢١ 

                                                                                                                   
1 . Cochran formula 
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الف. پرسشنامة رهبري موثق: براي بررسي متغيـر رهبـري موثـق از پرسشـنامة رهبـري      

مؤلفـة   ٤سؤال و  ١٦) كه داراي ٢٠٠٨(١موثق والمبوا، آووليو، گاردنر، ورنسينگ و پترسون

خودآگاهي، پردازش متوازن اطلاعات، ديدگاه اخلاقي دروني شده و شفافيت رابطه است، 

نظر، موافـق و    كاملاً مخالف، مخالف، بي«گزينه به شرح  ٥استفاده شد. در مقابل هر عبارت 

ه عبـارات مثبـت و   هـاي پرسشـنامه، مشـتمل بـر دو دسـت       قرارگرفته است. گويه» كاملاً موافق

شـود.    نمـره را شـامل مـي    ١نمـره و حـداقل    ٥باشـند. هـر گزينـه حـداكثر      عبارات منفي مي

هاي مثبت و منفـي، حـداكثر نمـرة بخـش دوم       بنابراين، با توجه به نظام ارزش گذاري گويه

مي باشد. بـه منظـور تعيـين روايـي ابـزار       ١٦×  ١=  ١٦  و حداقل نمره ١٦×  ٥=  ٨٠پرسشنامه 

هـا بـه انضـمام      گيري، پرسشنامه پژوهش به همراه تعريف مفهومي متغيرهـا و ابعـاد آن   اندازه

نظران رشتة مديريت آموزشي قـرار   هاي پژوهش در اختيار اساتيد و صاحب  اهداف و فرضيه

هـا بـا     ها خواسته شد عباراتي را كـه بـه نظـر آن     كار به اين شكل بود كه از آن   گرفت. نحوة

ر شده همخواني ندارد را مشخص نمايند، سپس بعد از انجام تغييرات لازم و كسـب  ابعاد ذك

نظرات اصلاحي اساتيد، صحت روايي محتواي پرسشنامه مورد تأييد قرار گرفت. پرسشـنامة  

رهبـري موثـق اسـت. در پـژوهش پورمختـاري و         سؤال بـراي سـنجش   ١٦مورد تأييد شامل 

از رهبــري موثــق بــا رفتارهــاي انحرافــي كاركنــان ) بــا عنــوان رابطــة ادراك ١٣٩٥كريمــي(

به دست آمده اسـت. در   ٨٥/٠ستادي، ميزان پايايي پرسشنامة رهبري موثق با ضريب آلفاي 

، ٧٩/٠، خودآگـاهي  ٩١/٠پايايي پرسشنامه كه توسط محقق انجام شد شامل: رهبـري موثـق   

 ٨٢/٠شـفافيت رابطـه   و  ٧٩/٠، ديدگاه اخلاقي دورني شـده  ٨٥/٠پردازش متوازن اطلاعات 

 است.

ب. پرسشنامة تسهيم دانش: براي بررسي متغير تسهيم دانش از پرسشنامة تسهيم دانـش  

گويـه را مـورد    ٥مؤلفـة دانـش صـريح و ضـمني در      ٢كـه  )٢٠٠٥(٢بوك، زمود، كيم و لي

كـاملاً مخـالف،   «گزينـه بـه شـرح     ٥، استفاده شد. در مقابل هر عبارت دهد  سنجش قرار مي

                                                                                                                   
1. Authentic leadership questionnaire Walumbwa, Avolio, Gardner, Wernsing& Peterson 
2. knowledge sharing questionnaire Bock, Zmud, Kim & Lee 



   
  
  

 

  اطلاعات تيريفصلنامه علوم و فنون مد
 ١٠٤ 

 ١٦ ياپيشماره پ ١٣٩٨ زييسال پنجم، شماره سوم ـ  پا 

 

هاي پرسشنامه، مشـتمل بـر دو     قرارگرفته است. گويه» نظر، موافق و كاملاً موافق  بيمخالف، 

نمـره را   ١نمره و حـداقل   ٥باشند. هر گزينه حداكثر   دسته عبارات مثبت و عبارات منفي مي

هـاي مثبـت و منفـي، حـداكثر       گـذاري گويـه    شامل مي شود. بنابراين، با توجه به نظام ارزش

باشـد. بـه منظـور تعيـين       مـي  ٥×  ١=  ٥  و حداقل نمره  ٥×  ٥=  ٢٥رسشنامه نمرة بخش دوم پ

هـا    گيري، پرسشنامه پژوهش به همراه تعريف مفهومي متغيرهـا و ابعـاد آن   روايي ابزار اندازه

نظـران رشـتة مـديريت      هاي پژوهش در اختيـار اسـاتيد و صـاحب     به انضمام اهداف و فرضيه

ها خواسته شد عبـاراتي را كـه بـه      كار به اين شكل بود كه از آن   آموزشي قرار گرفت. نحوة

ها با ابعاد ذكر شده همخواني ندارد را مشخص نمايند، سپس بعـد از انجـام تغييـرات      نظر آن

لازم و كسب نظرات اصلاحي اساتيد صـحت روايـي محتـواي پرسشـنامه مـورد تأييـد قـرار        

تسـهيم دانـش اسـت. در پـژوهش        اي سنجشسؤال بر ٥گرفت. پرسشنامة مورد تأييد شامل 

اي قـرداد روانشـناختي در     ) با عنوان بررسي نقـش واسـطه  ١٣٩٥فرزانه، عبداللهي و عزيزي (

ارتباط ميان رهبري توزيعي و تسهيم دانش، ميزان پايايي پرسشنامة تسهيم دانـش بـا ضـريب    

ام شد شامل: تسـهيم  به دست آمده است. پايايي پرسشنامه كه توسط محقق انج ٨٤/٠آلفاي 

  است. ٧٧/٠و دانش ضمني  ٦٧/٠، دانش صريح ٧٥/٠دانش 

ج. پرسشنامة سرماية روانشناختي: براي بررسي متغير سرماية روانشناختي از پرسشـنامة  

گويــه اســت و  ٢٤اســتفاده شــد كــه داراي ) ٢٠٠٧(١ســرماية روانشــناختي لوتــانز و آووليــو

سـنجد. در مقابـل هـر     را مـي آوري  بينـي و تـاب    هاي خودكارآمدي، اميدواري، خوش  مؤلفه

قـرار گرفتـه   » نظر، موافق و كاملاً موافق  كاملاً مخالف، مخالف، بي«گزينه به شرح  ٥عبارت 

باشـند. هـر     هاي پرسشنامه، مشتمل بر دو دسته عبارات مثبت و عبارات منفي مـي   است. گويه

د. بنــابراين، بــا توجــه بــه نظــام شــو نمــره را شــامل مــي ١نمــره و حــداقل  ٥گزينــه حــداكثر 

و  ٢٤×  ٥=  ١٢٠هاي مثبت و منفي حداكثر نمرة بخـش دوم پرسشـنامه     گذاري، گويه  ارزش

باشد. به منظـور تعيـين روايـي ابـزار انـدازه گيـري، پرسشـنامه          مي ٢٤×  ١=  ٢٤  حداقل نمره 

هـاي    اف و فرضـيه هـا بـه انضـمام اهـد      پژوهش به همراه تعريف مفهومي متغيرهـا و ابعـاد آن  

                                                                                                                   
1. psychological capital questionnair Luthans& Avolio 



   
  
 

 

موثق و  يرهبر نيب ةدر رابط يروانشناخت يةسرما يانجينقش م ريتأث يبررس

دانش ميتسه
١٠٥ 

 رانونديب ييصحرا يمهد/يميزندكر ميمر/فرحبخش ديسع

كار بـه     نظران رشتة مديريت آموزشي قرار گرفت. نحوة  پژوهش در اختيار اساتيد و صاحب

هـا بـا ابعـاد ذكـر شـده        هـا خواسـته شـد عبـاراتي را كـه بـه نظـر آن         اين شكل بود كه از آن

همخــواني نــدارد را مشــخص نماينــد، ســپس بعــد از انجــام تغييــرات لازم و كســب نظــرات 

اساتيد صحت روايي محتواي پرسشنامه مورد تأييد قـرار گرفـت. پرسشـنامة مـورد     اصلاحي 

تسـهيم دانـش اسـت. در پـژوهش معمـارزاده، ختـائي و          سؤال بـراي سـنجش   ٥تأييد شامل 

هاي سـرماية روانشـناختي و تعهـد سـازماني       )، با عنوان رابطة بين مؤلفه١٣٩١مينق(  زاده  عباس

بـه دسـت آمـده     ٩١/٠نامة سرماية روانشناختي با ضريب آلفاي كاركنان، ميزان پايايي پرسش

، ٩٥/٠است. پايايي پرسشـنامه كـه توسـط محقـق انجـام شـده شـامل: سـرماية روانشـناختي          

  ) است. ٨٧/٠آوري  و تاب ٩٠/٠بيني  ، خوش٨٨/٠، اميدواري ٨٩/٠خودكارآمدي 

  ها   يافته

  ١آزمون كلموگروف اسميرنف و ضريب همبستگي اسپيرمن

هاي آماري است كـه در    زمون كلموگروف اسميرنف يكي از پركاربردترين آزمونآ

هـا اسـت.     ها و فرض مقابل، عـدم نرمـال بـودن توزيـع داده      آن فرض صفر، نرمال بودن داده

  آمده است. ٢نتايج اين آزمون در جدول شماره 

  . نتايج آزمون كلموگروف اسميرنف٢جدول

 اسميرنف-مقدار آمارة كلموگروف هامتغير
سطح 

 معناداري

 ابعاد رهبري موثق

 ٠٠٠/٠ ١٣٩/٠ خودآگاهي

 ٠٠٠/٠ ١١٢/٠ پردازش متوازن اطلاعات

 ٠٠٠/٠ ١٣٦/٠ ديدگاه اخلاقي دروني شده

 ٠٠٠/٠ ١٨٧/٠ شفافيت رابطه

 ٠٠٠/٠ ٠٧/٠ رهبري موثق

 ٠٠٠/٠ ١٢٧/٠ آوري  تابابعاد سرماية 

                                                                                                                   
1 . kolmokrov Smirnov test and spearman rank.order correlation 



   
  
  

 

  اطلاعات تيريفصلنامه علوم و فنون مد
 ١٠٦ 

 ١٦ ياپيشماره پ ١٣٩٨ زييسال پنجم، شماره سوم ـ  پا 

 

 اسميرنف-مقدار آمارة كلموگروف هامتغير
سطح 

 معناداري

 ٠٠٠/٠ ١٤٣/٠ بيني  خوش روانشناختي

 ٠٠٠/٠ ١٠٣/٠ اميدواري

 ٠٠٠/٠ ١١٠/٠ خودكارآمدي

 ٠١٢/٠ ٠٧٢/٠ سرماية روانشناختي

 ابعاد تسهيم دانش
 ٠٠٠/٠ ١١٩/٠ دانش ضمني

 ٠٠٠/٠ ٢٤٦/٠ دانش صريح

 ٢١/٠ ٠٦٩/٠ تسهيم دانش

، جهت استفاده از آزمون همبستگي مناسب، ابتـدا  ٢هاي جدول شماره   با توجه به داده

ها از ضـريب    ها مورد بررسي قرار گرفت. در صورت نرمال بودن توزيع داده  هنوع توزيع داد

ها از ضريب همبستگي اسـپيرمن    همبستگي پيرسون و در صورت غير نرمال بودن توزيع داده

هاي پژوهش نشان داد كه سطح معناداري تمامي متغيرها بـه غيـر از تسـهيم      استفاده شد. يافته

هـاي    شـود كـه توزيـع داده     بوده، لذا، اينگونه استنباط مـي  ٠٥/٠دانش كمتر از سطح خطاي 

تمامي متغيرها به جز تسهيم دانش غير نرمال تشخيص داده شده اسـت. بنـابراين، از ضـريب    

  همبستگي ناپارامتري اسپيرمن استفاده شد.

ســازي معـادلات ســاختاري بـا رويكــرد كوواريـانس محــور و      از سـوي ديگــر، مـدل   

سازي معادلات سـاختاري بـا رويكـرد كواريـانس       مطرح شد كه از بين مدلواريانس محور 

باشد. در پژوهش حاضر با توجه بـه نرمـال نبـودن     ها مي  محور نياز به نرمال بودن توزيع داده

  استفاده شد. plsسازي معادلات ساختاري با روش   ها از مدل  توزيع داده

  . ضرايب همبستگي اسپيرمن٣جدول

 هشمتغيرهاي پژو
 رهبري

 موثق
 تسهيم دانش روانشناختي سرماية

 موثق رهبري
 ٦٠٩/٠ ٨٥٢/٠ ٠٠٠/١ مقدار همبستگي

 ٠٠٠/٠ ٠٠٠/٠  سطح معناداري

 ٦٥١/٠ ٠٠٠/١ ٨٥٢/٠ مقدار همبستگي سرماية



   
  
 

 

موثق و  يرهبر نيب ةدر رابط يروانشناخت يةسرما يانجينقش م ريتأث يبررس

دانش ميتسه
١٠٧ 

 رانونديب ييصحرا يمهد/يميزندكر ميمر/فرحبخش ديسع

 هشمتغيرهاي پژو
 رهبري

 موثق
 تسهيم دانش روانشناختي سرماية

 ٠٠٠/٠ . ٠٠٠/٠ سطح معناداري روانشناختي

 دانش تسهيم
 ٠٠٠/١ ٦٥١/٠ ٦٠٩/٠ مقدار همبستگي

  ٠٠٠/٠ ٠٠٠/٠ سطح معناداري

دهد كه بين هر سه متغيـر    نشان مي ٣نتايج ضريب همبستگي اسپيرمن در جدول شماره

اصلي، همبستگي مطلوبي وجود دارد. ميزان ضريب همبستگي بين رهبـري موثـق و سـرماية    

و ميزان ضريب همبستگي بـين   ٦٠٩/٠و  ٨٥٢/٠روانشناختي با تسهيم دانش به ترتيب برابر با 

  باشد.   مي ٦٥١/٠اختي و تسهيم دانش برابر با سرماية روانشن

 سازي معادلات ساختاري  مدل

  
  . مدل پژوهش با ضرايب استاندارد شدة بار عاملي٢شكل
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   t-Values. مدل پژوهش با ضرايب ٣شكل

  گيري  هاي اندازه  مدل
دهد كـه مقـادير بـار عـاملي و ضـرايب تـي بـين سـؤالات و           نشان مي ٣و  ٢هاي   شكل

گيـري   رهاي مكنون يا متغيرهاي پنهان(متغيرهـايي كـه بـه صـورت مسـتقيم قابـل انـدازه       متغي

شـوند و   پذير بررسي مـي  ها يا متغيرهاي مشاهده  اي از شاخص نيستند؛ بلكه از طريق مجموعه

باشـد كـه     مـي  ٩٦/١و ٤/٠بيشـتر از   بـه ترتيـب  ) دهنـد   نشان مـي اين متغيرها را با شكل بيضي 

نيـز   ٣ن هر سؤال را با متغير مربوط به خود نشان مـي دهـد. شـكل شـماره    معناداري روابط بي

دهد كه مقدار ضريب تي بـين متغيرهـاي رهبـري موثـق و سـرماية روانشـناختي بـا          نشان مي

و همچنين ضريب تي بين متغيرهاي رهبـري    ٤٥٩/٣و  ٨٩٥/٢تسهيم دانش به ترتيب برابر با 

باشـد كـه معنـادار بـودن ايـن        مي ٩٦/١و  بيشتر از  ١٧٦/٣٦موثق و سرماية روانشناختي برابر 

از  ١دهـد. بـراي بررسـي روايـي همگـرا       مسيرها و مناسب بودن مدل سـاختاري را نشـان مـي   

                                                                                                                   
1. convergent validity 



   
  
 

 

موثق و  يرهبر نيب ةدر رابط يروانشناخت يةسرما يانجينقش م ريتأث يبررس

دانش ميتسه
١٠٩ 

 رانونديب ييصحرا يمهد/يميزندكر ميمر/فرحبخش ديسع

١ميانگين واريانس استخراج شدة (
AVEهـاي خـود     ) بين هر متغير مكنون يا پنهان با شاخص

  بودن اين معيار است. نشان دهنده كافي و مناسب  ٥/٠استفاده شد. مقدار بالاي 

  گيري، ضريب آلفاي كرونباخ، پايايي تركيبي و روايي همگرا . نتايج كيفيت مدل اندازه٤جدول

 AVE>0. 5 عنوان در مدل

ضريب آلفاي 
  كرونباخ

)Alpha >0.7( 

ضريب پايايي 
  تركيبي

)CR >0.7( 

Cv Com>0 

 ٦٠/٠ ٨٢/٠ ٦٧/٠ ٦٠/٠ دانش صريح

 ٨١/٠ ٨٩/٠ ٧٧/٠ ٨١/٠ دانش ضمني

 ٥١/٠ ٨٣/٠ ٧٥/٠ ٧٤/٠ تسهيم دانش

 ٦٣/٠ ٨٦/٠ ٧٩/٠ ٦١/٠ خودآگاهي

 ٦٩/٠ ٨٩/٠ ٨٥/٠ ٦٩/٠ پردازش متوازن اطلاعات

 ٦١/٠ ٨٦/٠ ٧٩/٠ ٦١/٠ ديدگاه اخلاقي دروني شده

 ٦٥/٠ ٨٨/٠ ٨٢/٠ ٦٥/٠ شفافيت رابطه

 ٤٣/٠ ٩٢/٠ ٩١/٠ ٦٧/٠ رهبري موثق

 ٦١/٠ ٩٠/٠ ٨٧/٠ ٦١/٠ آوري  تاب

 ٦٨/٠ ٩٢/٠ ٩٠/٠ ٦٨/٠ بيني  خوش

 ٦٣/٠ ٩١/٠ ٨٨/٠ ٦٣/٠ اميدواري

 ٦٥/٠ ٩٢/٠ ٨٩/٠ ٦٥/٠ خودكارآمدي

 ٤٩/٠ ٩٥/٠ ٩٥/٠ ٧٦/٠ سرماية روانشناختي

هـاي مرتبـة     براي تمامي سـازه  AVEدهد كه مقدار   نشان مي ٤هاي جدول شماره   داده

نشـان دهنـده    CvComمثبـت   باشـد. همچنـين مقـادير     مـي  ٥/٠اول و دوم مناسب  و  بـالاي  

 ٣و آلفـاي كرونبـاخ   ٢گيري است. مقدار ضريب پايايي تركيبي  هاي اندازه  مناسب بودن مدل

باشد كه پايايي مناسب بودن   مي ٧/٠هاي مرتبة اول و دوم بالاي حد مرزي   براي تمامي سازه

و  ١لاز ماتريســي كــه توســط فورنــ ٤دهــد. جهــت بررســي روايــي واگــرا  مــدل را نشــان مــي

                                                                                                                   
1. average variance extracted 
2. composite reliability 
3. cronbach alpha 
4. discriminant validity 



   
  
  

 

  اطلاعات تيريفصلنامه علوم و فنون مد
 ١١٠ 

 ١٦ ياپيشماره پ ١٣٩٨ زييسال پنجم، شماره سوم ـ  پا 

 

متغيرهـاي پنهـان در قطـر    AVE ) ابداع شده است، استفاده شد. مقـدار جـذر   ١٩٨١(٢لاركر

هـاي مـاتريس ميـزان همبسـتگي بـين متغيرهـاي         اصلي اين ماتريس قـرار دارد و سـاير خانـه   

  مكنون يا پنهان است.  

  . نتايج روايي واگرا٥جدول
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٧٧/٠ دانش صريح  
         

٤٨/٠ دانش ضمني  ٩٠/٠  
        

٥٣/٠ خودآگاهي  ٤٦/٠  ٨٧/٠  
       

پردازش متوازن 

 اطلاعات
٥١/٠  ٤٠/٠  ٥٨/٠  ٨٣/٠  

      

ديدگاه اخلاقي 

 دروني شده
٤٦/٠  ٢٦/٠  ٤٦/٠  ٤٧/٠  ٧٨/٠  

     

٥٩/٠ شفافيت رابطه  ٣٧/٠  ٥٩/٠  ٦٦/٠  ٦١/٠  ٨١/٠  
    

٥٠/٠ آوري تاب  ٤٠/٠  ٤٨/٠  ٥٣/٠  ٥٨/٠  ٥٩/٠  ٧٨/٠  
   

٥٩/٠ بيني خوش  ٣٨/٠  ٦٣/٠  ٦٠/٠  ٥٩/٠  ٦٥/٠  ٦٢/٠  ٨٢/٠  
  

٦٢/٠ اميدواري  ٤٧/٠  ٦٢/٠  ٦٧/٠  ٦١/٠  ٦٨/٠  ٦٨/٠  ٧٦/٠  ٧٩/٠  
 

٥١/٠ خودكارآمدي  ٤٢/٠  ٥٦/٠  ٥٦/٠  ٤٩/٠  ٥٦/٠  ٦٠/٠  ٧١/٠  ٧٣/٠  ٨١/٠  

از مقادير موجـود   AVEدهد كه چون مقادير جذر   نشان مي ٥هاي جدول شماره   داده

تـوان گفـت كـه در مـدل پـژوهش،       هاي زيرين و چپ قطر اصلي بيشتر اسـت، مـي    در خانه

                                                                                                                   
1 . Fornell 
2 . Larcker 



   
  
 

 

موثق و  يرهبر نيب ةدر رابط يروانشناخت يةسرما يانجينقش م ريتأث يبررس

دانش ميتسه
١١١ 

 رانونديب ييصحرا يمهد/يميزندكر ميمر/فرحبخش ديسع

هـاي    متغيرهاي مكنون يا پنهان بيشتر با سؤالات مربوط به خودشان تعامل دارنـد تـا بـا سـازه    

  دهد.  ديگر. به بيان ديگر، اين جدول مطلوبيت روايي واگراي مدل را نشان مي

  مدل كلي
  هاي نيكويي برازش  مدل ساختاري و كلي  . نتايج شاخص٦جدول

 𝑹𝟐 𝑸𝟐 𝒇𝟐 GOF ها / مسير  سازه

 - ٤٣/٠ - رهبري موثق
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 - ٣٤/٠ ٦٩٢/٠ سرماية روانشناختي

 - ٢٣/٠ ٤٦٤/٠ تسهيم دانش

𝒇𝟐( رهبري موثق   > تسهيم دانش   ) - - ٠٥٨/٠ 

𝒇𝟐( سرماية روانشناختي   > تسهيم دانش  ) - - ٠٨١/٠ 

زا را بر روي يـك متغيـر     معياري است كه ميزان تأثير يك يا چند متغير برون 𝑅ଶمعيار

به عنوان مقدار ملاك بـراي مقـادير    ٦٧/٠و  ٣٣/٠،  ١٩/٠دهد و سه مقدار   زا نشان مي  درون

دهد   نشان مي ٦هاي جدول شماره   در نظر گرفته شده است. داده Rଶضعيف، متوسط و قوي 

هاي سرماية روانشـناختي و تسـهيم دانـش بـه ترتيـب برابـر بـا          كه مقدار اين معيار براي سازه

بندي اعلام شـده، بـرازش مـدل سـاختاري را تأييـد        بوده و با توجه به دسته ٤٦٤/٠و  ٦٩٢/٠

دهد كه متغيرهاي رهبري موثـق    كند. در واقع اين معيار براي سازة تسهيم دانش نشان مي  مي

درصـد از تغييـرات متغيـر     ٤/٤٦انـد    و سرماية روانشناختي با يكديگر و در مجمـوع توانسـته  

درصـد از تغييـرات آن وابسـته بـه سـاير عوامـل و        ٥٠ند و حدود تسهيم دانش را برآورد كن

دهـد.    ها را نشان مي  شدت رابطة بين سازه 𝒇𝟐معيارمدل نيامده است.  متغيرهايي است كه در

و  ١٥/٠، ٠٢/٠هرچه اين معيار بيشتر باشد، نشـان دهنـده شـدت بـالاي تـأثير اسـت. مقـادير        

روي أثير كوچك، متوسط و بزرگ يك متغير مكنون بربه ترتيب نشان دهنده اندازة ت ٣٥/٠

دهد كه ميـزان    نشان مي ٦هاي جدول شماره   متغير مكنون يا پنهان ديگر است. همچنين داده

) و ميزان تأثير سرماية روانشـناختي بـر تسـهيم    ٠٥٨/٠تأثير رهبري موثق بر تسهيم دانش كم(

بينـي مـدل در متغيرهـاي وابسـته را نشـان        شقدرت پي 𝑸𝟐باشد. معيار  ) مي٠٨١/٠دانش كم (



   
  
  

 

  اطلاعات تيريفصلنامه علوم و فنون مد
 ١١٢ 

 ١٦ ياپيشماره پ ١٣٩٨ زييسال پنجم، شماره سوم ـ  پا 

 

را به عنوان قدرت  ٣٥/٠و  ١٥/٠، ٠٢/٠زا سه مقدار   هاي درون  دهد. در مورد تمامي سازه  مي

  اند.  بيني كم، متوسط و قوي تعيين نموده  پيش

زاي مدل، نشان دهنـده   هاي درون  سازه  𝑄ଶمقدار  ٦هاي جدول شماره   با توجه به داده

بيني مطلوب مدل در خصوص اين سازه است. جهت تأييد بـرازش كلـي مـدل،      پيش قدرت

١تنها يك معيار به نام 
GOF  بـه عنـوان مقـادير     ٣٦/٠و  ٢٥/٠،  ٠١/٠وجود دارد و سه مقـدار

، ٦هـاي جـدول شـماره      اند. با توجه بـه داده  معرفي شدهGOF ضعيف، متوسط و قوي براي 

بنـدي گفتـه شـده، نشـان از      دست آمد كه با توجه به دستهبه  ٦٧/٠معادل  GOFمقدار معيار 

  نيكويي برازش قوي مدل كلي پژوهش دارد.

 فرضية كلي پژوهش

  سرماية روانشناختي بر تسهيم دانش كاركنان تأثير دارد.   رهبري موثق با نقش ميانجي

  . نتايج آزمون فرضية كلي٧جدول 

بين متغيرهاي 
 مستقل و ميانجي

بين متغيرهاي 
 نجي و وابستهميا

 نوع تأثير متغير مستقل بر وابسته
آمارة 
 سوبل

نتيجة 
ضريب  آزمون

 مسير

مقدار 

 تي

ضريب 

 مسير
 مقدار تي

غير 

 *مستقيم
 ***كل **مستقيم

٥١/٣ ٦٥/٠ ٣٢٢/٠ ٣٢٣/٠ ٤٥٩/٣ ٣٨٩/٠ ٨٩٥/٢ ٣٢٢/٠ 
تأييد 

 شد.

ية روانشـناختي و تسـهيم دانـش)= تـأثير     ضـريب مسـير سـرما   × ( *(ضريب مسير رهبري موثق و سـرماية روانشـناختي)   

  غيرمستقيم

  **ضريب مسير بين رهبري موثق و تسهيم دانش= تأثير مستقيم

  *** مجموع تأثير مستقيم و غير مستقيم= تأثير كل

متغير سرماية روانشناختي با توجه به تأييد مسيرهاي رهبـري     براي بررسي نقش ميانجي

   تـوان نقـش ميـانجي     ية روانشناختي بر تسهيم دانش، مـي موثق بر سرماية روانشناختي و سرما

                                                                                                                   
1. goodness of fit 



   
  
 

 

موثق و  يرهبر نيب ةدر رابط يروانشناخت يةسرما يانجينقش م ريتأث يبررس

دانش ميتسه
١١٣ 

 رانونديب ييصحرا يمهد/يميزندكر ميمر/فرحبخش ديسع

) ٥١/٣كه مقدار آمـارة سـوبل (    متغير مذكور را قابل قبول تلقي كرد. همچنين با توجه به اين

درصــد تــأثير  ٩٥تــوان بــار ديگــر در ســطح اطمينــان   بيشــتر بــوده، مــي ٩٦/١از قــدر مطلــق 

ن رهبري موثق و تسـهيم دانـش تأييـد كـرد.     گري سرماية روانشناختي را در رابطة بي  ميانجي

دهد كـه    بوده و  نشان مي ٣٢٣/٠مقدار تأثير غيرمستقيم رهبري موثق بر تسهيم دانش برابر با 

با افزايش يك انحراف استاندارد در رهبري موثق، شـاهد افـزايش تسـهيم دانـش بـه انـدازة       

گـري سـرماية روانشـناختي      يانحراف استاندارد به طور غيرمستقيم و از طريـق ميـانج   ٣٢٣/٠

باشـد،    مـي  ٦٥/٠خواهيم بود. همچنين ميزان تأثير كل رهبري موثق بـر تسـهيم دانـش برابـر     

يعني با افزايش يك انحراف استاندارد در رهبري موثق، تسهيم دانش به طور كلي به انـدازة  

  انحراف استاندارد افزايش خواهد يافت. ٦٥/٠

  هاي جزئي پژوهش  . بررسي نتايج فرضيه ٨جدول 

 مسير
ميزان تأثير  

 مستقيم
 tآمارة 

ضريب 
 همبستگي

 نتيجة آزمون

 تأييد شد. ٦٠٩/٠ ٨٩٥/٢ ٣٢٢/٠ تسهيم دانش ←رهبري موثق 

 تأييد شد. ٨٥٢/٠ ١٧٦/٣٦ ٨٣٢/٠ سرماية روانشناختي ←رهبري موثق 

 تأييد شد. ٦٥١/٠ ٤٥٩/٣ ٣٨٩/٠ تسهيم دانش ← سرماية روانشناختي

محاسبه شـدة بـين ايـن دو متغيـر      tچون مقدار آمارة فرضية جزئي اول پژوهش: 

و مقـدار   ٣٢٢/٠باشد، تأثير رهبري موثق بر تسهيم دانش بـا ضـريب بتـاي      مي ٩٦/١بيشتر از 

   ) نشـان ٣٢٢/٠درصد معنادار است. ضريب بتـاي بـين متغيرهـا(    ٩٥با احتمال  ٨٩٥/٢، tآمارة 

افزايش يك انحراف استاندارد در رهبري موثق، تسهيم دانـش   دهندة اين مطلب است كه با

انحراف استاندارد، افزايش خواهد يافـت. همچنـين ضـريب     ٣٢٢/٠به طور مستقيم به اندازة 

بـوده كـه بـار ديگـر      ٦٠٩/٠همبستگي اسپيرمن بين دو سازة مذكور مثبت و معنادار و برابـر  

   دهد.  تأييد فرضية جزئي اول پژوهش را نشان مي

تأثير رهبري موثق بر سرماية روانشـناختي بـا ضـريب    فرضية جزئي دوم پژوهش: 

  tباشد. به عبارت ديگر، چون مقدار آمارة   معنادار مي ١٧٦/٣٦، tو مقدار آمارة  ٨٣٢/٠بتاي 



   
  
  

 

  اطلاعات تيريفصلنامه علوم و فنون مد
 ١١٤ 

 ١٦ ياپيشماره پ ١٣٩٨ زييسال پنجم، شماره سوم ـ  پا 

 

باشد، فرض صـفر ايـن قسـمت مبنـي بـر وجـود تـأثير          مي ٩٦/١اين مسير بيشتر از قدر مطلق 

درصد معنادار بوده و چون مقـدار ضـريب    ٩٥روانشناختي با احتمال رهبري موثق بر سرماية 

توان نتيجه گرفـت كـه بـا افـزايش يـك        ها مثبت به دست آمده است، مي  بتاي بين اين سازه

انحراف اسـتاندارد،   ٨٣٢/٠انحراف استاندارد در رهبري موثق، سرماية روانشناختي به اندازة 

بسـتگي اسـپيرمن بـين دو سـازة مـذكور مثبـت و       افزايش خواهد يافت. همچنين ضـريب هم 

   دهد.  بوده كه بار ديگر تأييد فرضية جزئي دوم پژوهش را نشان مي ٨٥٢/٠معنادار و برابر 

ضريب بتـا و مقـدار آمـارة تـي بـين دو متغيـر تـأثير         فرضية جزئي سوم پژوهش:

باشـد. بـه     مـي  ٣٨٩/٠و  ٤٥٩/٣، ٣٨٩/٠سرماية روانشناختي و تسهيم دانش به ترتيب برابر بـا  

اسـت، فـرض صـفر ايـن      ٩٦/١اين مسـير بيشـتر از قـدر مطلـق       tعبارت ديگر، مقدار آمارة 

درصـد معنـادار    ٩٥قسمت مبني بر وجود تأثير سرماية روانشناختي بر تسهيم دانش با احتمال 

تـوان نتيجـه     ها مثبت به دست آمده اسـت، مـي    بوده و چون مقدار ضريب بتاي بين اين سازه

گرفت كه با افزايش يك انحراف استاندارد در سرماية روانشناختي، تسهيم دانش بـه انـدازة   

  انحراف استاندارد، افزايش خواهد يافت.   ٣٨٩/٠

همچنين ضـريب همبسـتگي اسـپيرمن بـين دو سـازة مـذكور مثبـت و معنـادار و برابـر          

  دهد.  بوده كه بار ديگر تأييد فرضية جزئي سوم پژوهش را نشان مي ٦٥١/٠

  گيري  نتيجه
هدف از پژوهش حاضر بررسي تأثير نقش ميانجي سـرماية روانشـناختي در رابطـة         

هـاي    بين رهبري موثق و تسهيم دانش، در ميان كاركنان دانشگاه لرستان بود. با توجه به داده

سهيم ها نشان داد كه رهبري موثق بر ت  هاي صورت گرفته، نتايج يافته  به دست آمده و تحليل

دانش كاركنان تأثير دارد. عصر مـا عصـر شـتاب، سـرعت و دگرگـوني اسـت و مـوج ايـن         

اي در   رو، جامعـه  شتاب زندگي ما را خواسته و ناخواسته تحت تأثير قرار خواهد داد. از ايـن 

جهت سازگاري با تغييرات و رقابت جهاني پيشتاز خواهد شـد كـه از نيـروي انسـاني مـاهر،      

مدار برخوردار باشد. ايـن روحيـه در كشـور مـا نيازمنـد        اور و دانشمتخصص، خلاق، خودب



   
  
 

 

موثق و  يرهبر نيب ةدر رابط يروانشناخت يةسرما يانجينقش م ريتأث يبررس

دانش ميتسه
١١٥ 

 رانونديب ييصحرا يمهد/يميزندكر ميمر/فرحبخش ديسع

يك نظام آموزشي پويا و مترقي است. بنابراين، با نظر به درك اهميت اين موضـوع كـه در   

ــوان يــك ســازمان آموزشــي بخــش عظيمــي از     ــه عن عصــر فنــاوري اطلاعــات، دانشــگاه ب

اسـت جايگـاه مـديريت دانـش در نظـام      دهد، لازم   هاي مربوط به دانش را انجام مي  فعاليت

). بـه عبـارت ديگـر، امـروزه در     ٥٨،ص١٣٩٢نيـا و ملكـي،     آموزش عالي بيان شود (رحمتي

ها درصدد ايجاد سيستم مديريت دانش با   كشورهاي مختلف و از جمله ايران تمامي سازمان

يجـاد ايـن فراينـد    ترين عوامـل ا   باشند كه يكي از مهم  گيري از نتايج مفيد آن مي  هدف بهره

استفاده از تسهيم دانش است. هدف اصلي مديران در اين زمينة بهبود تسـهيم دانـش در بـين    

باشد، چراكه تسـهيم دانـش مـؤثر در ميـان       افراد و سازمان براي دستيابي به مزيت رقابتي مي

و  هـاي كـاري    ها در توليد دانـش، ارائـة بهتـرين روش     اعضاي سازمان منجر به كاهش هزينه

الهــي و   فــرد، خــائف  نمايــد (دانــايي ســازمان را قــادر بــه حــل مســائل و مشــكلات خــود مــي

تواند مؤثر واقع شود، به ايـن معنـا    ). در اين راستا وجود رهبران در سازمان مي٢٠١١حسيني،

ترين عامـل در حيـات، رشـد و مـرگ در هـر سـازمان محسـوب          هاي رهبري مهم  كه سبك

هاي سنتي رهبري براي عصر پيچيـده    ) و سبك١٣٩٤پور و غلامي،شوند (يوسفي، عيدي   مي

اي از رهبـري نيـاز اسـت كـه بتوانـد ميـان         و در حال تغيير دائم كنوني مفيـد نيسـتند و گونـه   

ــيدنقوي و        ــد (س ــاد كن ــادل ايج ــان تع ــر كاركن ــال تغيي ــاي در ح ــازمان و نيازه ــداف س اه

اي و   هـاي ريشـه   ق به دليل تكيه بر سـازه هاي رهبري، رهبري موث  ). از ميان نظريه٢٠١٤كاهه،

ها كمـك    تواند به درك اين چالش  مثبت و به عنوان يكي از رويكردهاي مثبت سازماني مي

ها، عملكـرد و تسـهيم دانـش كاركنـان تأثيرگـذار        كند. به اين معنا كه اين رهبران بر نگرش

با تكيه بر نيازها و هنجارها، زمينـه  باشند. اين رهبران با ايجاد فضايي مثبت و مورد اعتماد   مي

آورند. رهبران موثـق اطلاعـات     را براي ايجاد تسهيم دانش در ميان كاركنان خود فراهم مي

كنند، افكـار و احساسـات خـود را ابـراز كـرده و بـا برقـراري          خود را با كاركنان تسهيم مي

گيـري    شـوند كـه موضـع     ا ميه  هايي از سوي آن  ارتباط مناسب با كاركنان، خواستار ديدگاه

شود كـه كاركنـان بـه رهبـر      هاي او را مورد چالش قرار دهند. وجود اين رفتارها موجب مي

  ). ١٣٩٤خود علاقمند شده و او را به عنوان يك الگو و مرجع بپذيرند (يوسفي و همكاران،
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 خوان اسـت كـه   ) هم٢٠١٥سونگ و يومينگ(  هاي كينگ  نتايج پژوهش حاضر با يافته

هـا و رفتارهـاي     در پژوهش خود عنوان كردند، رهبران موثق از طريق تأثيرگذاري بر نگرش

شـوند و نقـش حيـاتي را در ايجـاد،       كاركنان موجب تشويق كاركنان بـه تسـهيم دانـش مـي    

هـاي    جـا كـه يكـي از مؤلفـه      تسهيم و كاربرد دانش در ميان كاركنان بر عهـده دارنـد. از آن  

شـود بـين اعضـاي سـازمان ايـن زمينـه فـراهم           رابطه است، موجب ميرهبري موثق شفافيت 

هاي يكديگر مطلع شده، از طريق اين رابطه دانـش خـود را در    ها و مهارت  شود كه از دانش

اختيار ديگر اعضاي سازمان قرار دهند و از يكديگر ياد بگيرند، زيرا در يـادگيري مسـتمر و   

شود. بنابراين، با توجه به مطالـب گفتـه شـده و     ميتسهيم دانش است كه دانش جديد ايجاد 

نتايج اين پژوهش، رهبري موثق بر تسـهيم دانـش كاركنـان تـأثير دارد و رفتارهـاي رهبـران       

  شود.  موثق موجب افزايش تسهيم دانش در ميان كاركنان مي

هـاي ايـن پـژوهش، تـأثير رهبـري موثـق بـر سـرماية روانشـناختي            يكي ديگر از يافتـه 

شناسند و از نقـاط ضـعف     ن بود. رهبران موثق افرادي هستند كه خود را به خوبي ميكاركنا

و قوت خود باخبر هستند، شخصيت محكم و اعتماد به نفـس بـالايي دارنـد. چنـين افـرادي      

تواننـد روابـط     تـر مـي    نسبتاً عاري از تعصبات دفـاعي غيرمنطقـي هسـتند و در نتيجـه راحـت     

با ديگران داشته باشند. چنين رفتارهـايي در حقيقـت حـاكي از    شفاف، باز و يا حتي نزديك 

هاي آنان است. زماني كه فرايندهاي خـودتنظيمي در    ها، باورها و اقدام  سازگاري بين ارزش

هاي دروني در مقابـل تهديـدها،     شود، رفتارهاي فرد به واسطة ارزش  فرد دروني و تثبيت مي

شـود (والمبـوا و     ا حتـي انتظـارات اجتمـاعي هـدايت مـي     هاي بيرونـي و ي ـ   ها و انگيزه  پاداش

هـا    دهند و به آن  ). رهبران موثق سرماية روانشناختي كاركنان را افزايش مي٢٠٠٨همكاران، 

ها دوباره احياء شوند (گاردنر   كنند هنگام مواجه با مشكلات، كمبودها و شكست  كمك مي

هاي مهـم مثبـت گرايـي      كه  يكي از مؤلفه ). همچنين سرماية روانشناختي٢٠١١و همكاران، 

شـود و نقـش مهمـي در مـديريت منـابع انسـاني در راسـتاي          هـا محسـوب مـي     براي سـازمان 

كند كـه در نتيجـه رهبـران بـه عنـوان        ها ايفا مي  ن  سازي مزيت رقابتي پايدار براي سازما  پياده

شـوند. در واقـع     ان مـي يك الگوي مثبت موجب رشد و توسعة سـرماية روانشـناختي كاركن ـ  



   
  
 

 

موثق و  يرهبر نيب ةدر رابط يروانشناخت يةسرما يانجينقش م ريتأث يبررس

دانش ميتسه
١١٧ 

 رانونديب ييصحرا يمهد/يميزندكر ميمر/فرحبخش ديسع

شـود رهبـران موثـق بـر روي       بسياري از محققان معتقدند، اولين مكانيسمي كـه موجـب مـي   

نيــا و همكــاران،    هــا اســت (قــانع    پيــروان تأثيرگــذار باشــند، نقــش الگــوي مثبــت آن     

). همچنين، موضوعات رهبري و دانش در متجاوز از دهه هاي كمي ١١٤-١١٣ب،ص١٣٩٤

ها بوده است. رهبران به عنوان ترويج دهندة فرايندهاي ايجـاد    ن و دانشگاهمورد علاقه شاغلي

، ١كننـد (شـيح    دانش هستند و نقش كليدي و مهم در مديريت دانـش و ايجـاد آن، ايفـا مـي    

  ).٢١٤،ص٢٠١٢، ٣و چن ٢چيانگ

خـوان   ) هـم ٢٠١٤هاي وانگ، سوي، لوتانز، وانگ و وو(  نتايج پژوهش حاضر با يافته 

ر پژوهش خود بيان كردند، رهبري موثـق بـر سـرماية روانشـناختي و فراينـدهاي      است كه د

ارتباطي كاركنان تأثيرگذار بوده كه نتيجة آن عملكرد و انجام كارها توسط كاركنان است. 

ــه    ــا يافت ــژوهش ب ــن پ ــايج اي ــين نت ــاي آوي  همچن ــاترا٤ه ــت ٥، پ ــاردنر و ٢٠٠٦(٦و وس )، گ

ــاران( ــاران ٢٠٠٥همك ــد و همك ــي ٢٠١٢(٧)، اي ــازا٨)، وول ــوي ٩، ك ــو، ٢٠١٠(١٠و ل ) و  رگ

خوان است كه در پژوهش خود عنوان نمودند كـه   ) هم٢٠١٢(١٣و كنها ١٢، ماركوس١١سوسا

ارتباط مثبتي بين رهبري اصيل و سرماية روانشناختي وجود دارد. از طرف ديگر، نتـايج ايـن   

ه در پـژوهش خـود   خوان اسـت ك ـ  ) هم٢٠١١هاي زماهني، قرباني و رضايي(  پژوهش با يافته

عنوان كردند، در سطوح بالاتر، رهبري موثق و سرماية روانشناختي موجب افزايش اعتماد و 

)، ١٣٩٥هـاي حسـيني و زردشـتيان (     شود. نتايج ايـن پـژوهش بـا يافتـه      عملكرد كاركنان مي

خـواه   )، كاملي، يزداني، نيـك ١٣٩٧)، مهداد و صميمي(١٣٩٦جيني و صفري(  پورشيره  هاشم

) ١٣٩٣) و ميرمحمـدي و رحيميـان(  ١٣٩٨)، فقيرنـژاد و فتـاحي(  ١٣٩٥ارمش و هژبرافكن(كي
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خوان است كه در پژوهش خود بيان نمودند بين رهبري موثق و سـرماية روانشـناختي    نيز هم

رابطة مثبتي وجود دارد. علاوه بر اين، امروزه كاركنان به عنوان عامل كليدي مزيت رقـابتي  

هـا يـك     هاي آنان بيش از نقاط ضـعف آن  شوند و توجه به توانمندي  ها محسوب مي  سازمان

گرا و سـرماية    شود. اين مسئله به تازگي با ظهور رفتار سازماني مثبت  نياز حياتي محسوب مي

روانشناختي مثبت مورد توجه قرار گرفته اسـت. همچنـين رهبـران موثـق بـا برخـورداري از       

خودكارآمدي، اميدواري، خوش بينـي و  «نشناختي از قبيل هاي مثبت روا  ها و توانايي  ظرفيت

هاي مثبت در كاركنان خـود    اين توانايي را دارند كه موجب تقويت اين توانايي» آوري  تاب

شوند. بنابراين، با توجه به مطالب گفته شده و نتايج اين پژوهش، رهبـري موثـق بـر سـرماية     

ــران مو  ــأثير دارد و رهب ــزايش ســرماية روانشــناختي  روانشــناختي كاركنــان ت ــق موجــب اف ث

  شوند.  كاركنان خود مي

هاي پژوهش حاضر، تأثير سرماية روانشناختي بر تسهيم دانـش كاركنـان     از ديگر يافته

ها و مؤسسات آموزش عالي نقش مهمي در ارتقاي تسهيم دانش در ميان افـراد    بود. دانشگاه

نشــان داده اسـت كـه عوامـل فــردي و     هــا در حـوزة تسـهيم دانـش     كننـد. پـژوهش    ايفـا مـي  

). ٤،ص١،٢٠١٠روانشناختي، بيشتر در تسهيم دانش مـورد توجـه قـرار گرفتـه اسـت (بهنـك      

گرايـي و گشـودگي تسـهيم      هاي ثابت افراد ماننـد سـازگاري، وجـدان     علاوه بر اين ويژگي

لايي هـايي كـه در حـد بـا      دهـد. رهبـران و كاركنـان سـازمان      دانش را تحت تـأثير قـرار مـي   

  هاي مذكور را دارند، به مشاركت در تسهيم دانش تمايل بيشتري دارند.   ويژگي

افــراد بــا ســازگاري بــالا در مقايســه بــا افــرادي كــه ناســازگارترند، روابــط اجتمــاعي  

تواننـد    تري در محيط كار داشته و افرادي كه از گشودگي بالايي برخوردار هستند، مـي  قوي

). در حال حاضـر دانـش بـه عنـوان     ٢٠٠٨و همكاران، ٢(ماتزلر دانش را جذب و منتشر كنند

يك منبع اقتصادي براي سازمان در نظر گرفته شـده و بـراي سـازمان موجـب ايجـاد مزيـت       

هـا    انـد كـه تنهـا چيـزي كـه بـراي آن        ها دريافتـه   ). سازمان٢٠١٠شود (وانگ و نو،  رقابتي مي

                                                                                                                   
1 . Behnke 
2 . Matzler & etal 



   
  
 

 

موثق و  يرهبر نيب ةدر رابط يروانشناخت يةسرما يانجينقش م ريتأث يبررس

دانش ميتسه
١١٩ 

 رانونديب ييصحرا يمهد/يميزندكر ميمر/فرحبخش ديسع

هـاي خـود اسـتفاده و بـا چـه        نحو از دانسـته  كند، اين است كه به چه  مزيت رقابتي ايجاد مي

محورتر شده و بـه اهميـت حيـاتي      ها دانش  شتابي دانش جديدي خلق كنند. بنابراين، سازمان

كنـد و    كه دانش قدرت ايجـاد مـي    اند. اين  ه  تسهيم دانش و ارتباط آن با مزيت رقابتي پي برد

ية روانشناختي با ريشـه در روانشناسـي و   رود. سرما  منبع مهمي براي صاحبان آن به شمار مي

هــا مزيــت رقــابتي پايــدار فــراهم كنــد   توانــد بــراي ســازمان  گــرا مــي  رفتــار ســازماني مثبــت

هاي روانشـناختي خـود، آگـاهي از نقـاط قـوت و        ). كاركنان در ساية ويژگي٢٠٠٢(لوتانز،

اختي خـود،  هـاي روانشـن    ضعف خود و تقويت نقاط مثبـت و تضـعيف نقـاط منفـي سـرمايه     

هـاي    تر به اشتراك و تسهيم دانش خود خواهند پرداخت. نتايج اين پـژوهش بـا يافتـه     راحت

خوان اسـت   ) هم١٣٩٥پور، ارمندئي و ولدي(  )، حسين٢٠١٤شرفي نادري مهابادي و فروهر(

كه در پژوهش خود بيان كردند كه سرماية روانشناختي تـأثير مثبـت و معنـاداري بـر تسـهيم      

) ٢٠١٥سـونگ و يـو مينـگ(     هـاي كينـگ    د. همچنين نتايج ايـن پـژوهش بـا يافتـه    دانش دار

خوان است كه در پژوهش خود بيان كردند، سرماية روانشـناختي بـه عنـوان يـك متغيـر       هم

گـذاري دانـش در ميـان آنـان      ميانجي كامل، موجب تشويق كاركنان بـه تسـهيم و اشـتراك   

اد پايه و اساسـي بـراي مبادلـه و تسـهيم دانـش در      شود. همچنين، توانايي روانشناختي افر  مي

باشد. مطالعات نشان داده است كه مديران با نگرش مثبت بـه دانـش، موجـب      ها مي  ميان آن

شـوند. بنـابراين، بـا توجـه بـه        افزايش دانش و رفتار مبادلة دانش در ميان كاركنان خـود مـي  

ختي بر تسهيم دانـش كاركنـان تـأثير    مطالب گفته شده و نتايج اين پژوهش، سرماية روانشنا

  شود.  ها مي  دارد و سرماية روانشناختي كاركنان موجب افزايش تسهيم دانش در ميان آن

يافتة اصـلي پـژوهش حاضـر ايـن اسـت كـه رهبـري موثـق بـا نقـش ميـانجي سـرماية             

بيشتر بـه  ها   روانشناختي بر تسهيم دانش كاركنان تأثير دارد. امروزه رهبران و مديران سازمان

دنبال افزايش منافع و سود بوده و كمتر به بازسازي فراينـدهاي انگيزشـي توجـه دارنـد. ايـن      

اعتمـادي شـوند. از     هـا دچـار تـنش، اسـترس و بـي       شود تا منابع انساني آن  چالش موجب مي

اي   افزاري و به ويژه متغيرهاي رفتاري توجـه ويـژه    هاي امروزي بر مسائل نرم  رو، سازمان اين

تواننـد عملكـرد خـوبي را از منـابع       هـايي مـي   ها و گروه  اند. در حقيقت امروزه سازمان  نموده
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انساني خود انتظار داشته باشند كه مباحث رفتاري و روانشناسي را بـه خـوبي درك كـرده و    

ــي    آن ــد (ب ــه كــار بگيرن ــه  ٤٧،ص١٣٩٥غــرض و همكــاران،   هــا را در عمــل ب ــا توجــه ب ). ب

هاي مـؤثر در ايـن بـاره سـبك رهبـري موثـق         هاي رهبري، يكي از سبك كبندي سب  تقسيم

هاي اخلاقي و عملكردي مرتبط با شرايط فعلي و بغرنج محـيط    باشد. به طور كلي چالش  مي

كار، نياز به يك رويكرد نوين رهبري را آشكار سـاخته اسـت، بـر ايـن اسـاس، هـم بخـش        

اي كه رهبران نسبت به   رهبري يا درجه آموزش و هم بخش عملي و كاربردي  روي اهميت

). رهبـري  ١٢٦الـف،ص ١٣٩٤نيـا و همكـاران،     اند (قـانع   خودشان صادق هستند، تأكيد كرده

هاي مثبت روانشناختي و جو مثبت اخلاقي   موثق به عنوان يك الگوي رفتاري هم از ظرفيت

هـاي مثبـت     ا از ظرفيـت گذارد. رهبران موثق نـه تنه ـ   نشأت گرفته است و هم بر آن تأثير مي

تواننـد    برخوردارند، بلكه مي» آوري  بيني تاب  خودكارآمدي، اميدواري، خوش«روانشناختي 

هاي مثبت روانشناختي را در كاركنان تقويت كنند. رهبران موثق با كمـك    گونه ظرفيت  اين

ــزايش خــوش   ــا در كــار، اف ــافتن معن ــراي ي ــان  ب ــه كاركن ــط شــفاف    ب ــه بينــي و خلــق رواب ب

شوند. از آنجايي كه رهبـران بـه     اعتمادسازي و تقويت و ترويج  جو اخلاقي مثبت منجر مي

گرايانـه    رود كه ادراك رفتار مثبـت   شوند، انتظار مي  عنوان الگوهاي رفتاري پيروان تلقي مي

و موجبات پيامـدهاي مثبتـي همچـون ايجـاد حـس        رهبران از سوي پيروان الگوبرداري شود 

هاي جديد و حتي غيرمتعارف و اثربخشي سازمان را   تقابل، آزادي بيان در ارائة ايدهاعتماد م

به دنبـال داشـته باشـند. ايـن رهبـران بـا برخـورداري از بيـنش ارزشـي اخلاقـي، از دانـش و            

كنند، شناخت دارند و مطمـئن، اميـدوار،     هاي ديگران و بستري كه در آن فعاليت مي  توانايي

آور هســتند و شخصــيت بســيار اخلاقــي دارنــد (پورمختــاري و كريمــي،   بــين و تــاب  خــوش

هاي مثبت رهبري بوده كه بـه تـازگي بـه عنـوان       ). رهبري موثق يكي از سبك٥٧،ص١٣٩٥

يك سبك قابل توسعه در ادبيات رهبري مطرح شده است. از طرفي سرماية روانشناختي نيز 

شـود و نقـش مهمـي را در      ها محسوب مـي   گرايي براي سازمان  هاي مهم مثبت  يكي از مؤلفه

كند.   ها ايفا مي  سازي مزيت رقابتي پايدار براي سازمان  مديريت منابع انساني در راستاي پياده

در نتيجه رهبران به عنوان يـك الگـوي مثبـت موجـب رشـد و توسـعة سـرماية روانشـناختي         
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ن مكانيسـمي كـه موجـب    شـوند. در واقـع بسـياري از محققـان معتقدنـد، اولـي        كاركنان مـي 

هـا اسـت     شود رهبران موثق بر روي پيروان خود تأثيرگذار باشند، نقش الگوي مثبـت آن   مي

)، زيرا اين رهبران با فضاي بـاز و جـو مثبتـي كـه     ١١٤-١١٣ب،ص١٣٩٤نيا و همكاران،  (قانع

هم اعتماد شوند افراد با هم روابط خوبي داشته، به   كنند، موجب مي  براي كاركنان ايجاد مي

داشته و در اين رابطه و اعتماد دانش خود را با يكديگر مبادله كرده و از يكـديگر چيزهـاي   

زيادي ياد بگيرند. بنابراين، با توجه به مطالب گفته شده و نتايج اين پژوهش، رهبـري موثـق   

ق از سرماية روانشناختي بر تسهيم دانش كاركنـان تـأثير دارد و رهبـران موث ـ      با نقش ميانجي

هـا    طريق توجه به سرماية روانشناختي كاركنان، موجب افـزايش تسـهيم دانـش در ميـان آن    

  شوند.   مي

هايي است كه   كه در اين پژوهش محقق با آن مواجه بود، محدوديت  هايي   محدوديت

 باشـد.   از طريق شرايط بر محقق تحميل شد و پيامد آن احتياط در تعميم نتـايج پـژوهش مـي   

و محـدوديت جامعـة      گيري بـه پرسشـنامه   هايي از قبيل محدوديت در ابزار اندازه  محدوديت

هـاي ذكـر شـده،      آماري به كاركنان بود. لذا، با توجه به نتايج به دست آمـده و محـدوديت  

هــاي آموزشـي و آشناسـازي مــديران و     شـود: برگـزاري دوره    پيشـنهادهاي زيـر مطـرح مــي   

، رهبري موثق و سرماية روانشـناختي و مزايـا و فوايـدي كـه     كاركنان با مفاهيم تسهيم دانش

اين امور براي افراد و سازمان به دنبال دارند؛ تأكيد بر تحقيـق و پـژوهش در ايجـاد مهـارت     

در رهبري موثق، ارتقاء سطح تسهيم دانش موجـود در سـازمان بـراي كمـك بـه مـديران و       

  ران موثق و سرماية روانشناختي كاركنان.كاركنان از طريق توجه به فرايندهايي از قبيل رهب
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