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Abstract 
The aim of this study is to investigate the mediating role of organizational climate in the relationship 

between organizational components such as trust and leadership and subjective norms of knowledge 

sharing. This research is an applied research. The data was collected from library sources and a field 

study was conducted among the staff and faculty members of Hakim Sabzevari University. The 

statistical population of this study included all faculty members and staff of Hakim University who 

were employed in the academic year 2021-2022, i.e., 460 individuals. A suitable statistical sample 

for research was estimated to be 210 individuals based on Cochran's formula with the error level of 

0.05. A questionnaire with 73 questions was used to collect the data for analysis and the items were 

ranked in a 5-point Likert scale. To estimate the preliminary validity, a prototype consisting of 40 

people was selected. Cronbach's alpha was 0.87 for organizational trust, 0.80 for knowledge-based 

leadership, 0.91 for the organizational climate, and 0.85 for the subjective norms of knowledge 

sharing. Formal, construct, and content validity were examined by the experts in the measurement 

model of confirmatory factor analysis. The hypothesis test was performed using structural equation 

modeling. The results showed that the organizational trust and leadership in the university affect the 

organizational climate and knowledge sharing, consequelntly. The mediating role of the 

organizational climate in the relationship between the organizational trust and leadership with the 

subjective norms of knowledge sharing was significant and confirmed. However, the effect of the 

organizational trust on the subjective norms of knowledge sharing was insignificant. 
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1. Introduction 
The issue of knowledge sharing in educational 

organizations and examining the components 

affecting it is very vital. The components 
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affecting the mental norms that cause knowledge 

sharing in the organization should be examined. 

The most important component in knowledge 

sharing is trust. It is by building trust that the 

mental norms for knowledge sharing are created 

between the professionals and educated people. 
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Therefore, this study seeks to answer the question 

of whether the organizational climate mediates 

the relationship between trust and leadership with 

the mental norms of knowledge sharing? The 

purpose of this study is to investigate the role of 

organizational mediator in the relationship 

between the organizational components such as 

trust and leadership and the subjective norms of 

knowledge sharing. This research is an applied 

research. To collect data, library studies were 

used along with a a field study among the staff 

and faculty members of Hakim Sabzevari 

University. After reviewing the theoretical 

foundations and literature related to the research, 

the research hypotheses were expressed as 

follows. Hypothesis 1: The organizational trust 

has a significant relationship with the 

organizational climate. Hypothesis 2: 

Knowledge-based leadership has a significant 

relationship with the organizational climate. 

Hypothesis 3: The organizational climate, 

characterized by fairness and dependence, has a 

significant relationship with the mental norms of 

knowledge sharing. Hypothesis 4: The 

rganizational trust has a significant relationship 

with the subjective norms of knowledge sharing. 

Hypothesis 5: The organizational climate 

mediates the relationship between the 

organizational trust and the subjective norms of 

knowledge sharing. Hypothesis 6: Knowledge-

based leadership has a significant relationship 

with the subjective norms of knowledge sharing. 

Hypothesis 7: The organizational climate plays a 

mediating role in the relationship between 

knowledge-based and the subjective norms of 

knowledge sharing 

2. Research Methods 
The statistical population of this study includes 

all faculty members and staff of Hakim 

University employed in the academic year 2021-

2022, i.e., 460 individual. A suitable statistical 

sample for research was estimated to be 210 

individuals based on Cochran's formula and 

Morgan’s table with the error level of 0.05. To 

collect the data, a questionnaire with 73 questions 

ranked in a 5-point Likert scale was used to 

collect data for analysis. It was distributed among 

230 people in random categories. 213 

questionnaires were returned, however. Among 

these, 200 questionnaires were selected and 

statistically analyzed. Among the 73 questions, 

24 measured the organizational trust based on 

Alonen et al. (2008), 29 measured knowledge-

based leadership based on Vitala (2004) and  

Derakhshan et al. (2016), 10 questions measured 

organizational climate, and 6 questions measured 

mental norms of knowledge sharing, adapted 

from Book et al. (2005), and El-Kurdi et al. 

(2020). To estimate the preliminary validity, a 

prototype consisting of 40 people was selected. 

Cronbach's alpha was 0.87 for the organizational 

trust, 0.80 for knowledge-based leadership, 0.91 

for the organizational climate, and 0.85 for the 

subjective norms of knowledge sharing. Formal, 

construct, and content validity were examined by 

the experts in the measurement model of 

confirmatory factor analysis. The results of the 

community average test showed that the averages 

of the variables of knowledge-based leadership, 

organizational climate and mental norms of 

knowledge sharing were 3.78, 3.77 and 3.42, 

respectively. The values obtained for the 

mentioned variables were larger than the 

hypothetical mean of Tabe 3. Therefore, it can be 

inferred that the means of these three variables in 

Sabzevari Hakim University were in a good 

condition. The hypothesis test was performed 

using structural equation modeling and the fit 

indices of the model were examined.  

3. Results 
Findings show that some indicators had a good fit 

and some indicators did not fit well with the 

model (Table 3). In the structural part, the 

findings showed that the organizational trust had 

a positive and direct effect on the organizational 

climate. In this way, the first hypothesis was 

confirmed. Knowledge-based leadership had a 

positive and direct effect on the organizational 

climate. Hence, the second hypothesis was also 

confirmed. In addition, organizational climate 

had a positive and direct effect on the mental 

norms of knowledge sharing, according to which 

the third hypothesis of the research was 

confirmed. In examining the fourth hypothesis, it 

was found that the organizational trust did not 

have a positive and direct effect on the mental 

norms of knowledge sharing. Thus, the fourth 

hypothesis was rejected. The indirect effect of the 

organizational trust on the mental norms of 

knowledge sharing with the mediating role of the 
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atmosphere was also investigated. Findings 

showed that the organizational trust did not have 

a direct effect on the mental norms but had an 

indirect and positive effect on the mental norms 

of knowledge sharing (IE = 0.278, P <0.05). 

Therefore, the fifth hypothesis was confirmed. 

Knowledge-based leadership had a positive and 

direct effect on the mental norms of knowledge 

sharing. Consequently, the sixth hypothesis was 

also confirmed. The indirect effect of knowledge-

based leadership on the mental norms of 

knowledge sharing through the organizational 

climate was also investigated. Findings showed 

that knowledge-based leadership had an indirect 

and positive effect on the mental norms of 

knowledge sharing (IE = 0.555, P <0.05). 

Therefore, the seventh hypothesis of the research 

was confirmed.  

4. Conclusion 
Based on the results, practical suggestions have 

been presented. One of the limitations that could 

be expressed in this research was the limitation in 

the face-to-face distribution of the questionnaire 

and conducting face-to-face (face to face) 

conversations with professors and listening to 

their speeches. Therefore, for future research, it is 

recommended to use an exploratory research and 

qualitative research based on interviews with the 

subject of components affecting the mental 

norms. 
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ن بلوچ   ن مؤلفهبررسی نقش میانجی جوسازمانن . ، سید احمد محمدی حسینن حسی  اک دانشدر رابطه بی  ی( و هنجارهای ذهنن اشبر  )اعتماد و رهبی
 های سازمانن

 علمی

ن  رابطه در جوسازمانن  میانجی  نقش بررسی  و اداعتم) سازمانن  هایمؤلفه بی 
ی اک ذهنن  هنجارهای و( رهبی  دانش اشبر
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 تاری    خ دریافت: 
 1241 فروردین 22

 :پذیرشتاری    خ 
 1241خرداد  7

 :تاری    خ انتشار
 1241تب    2
 

 چکیده
یره و اعتماد همچون سازمان   هایمؤلفه بی    رابطه در جوسازمان   میانج   نقش بررسی حاض   پژوهش از هدف  و ب 

اک ذهن   هنجارهای  به. دشو می محسوب کاربردی هایپژوهش دسته از هدف اساس بر پژوهش، این. بود دانش اشبی
 اعضای و کارکنان میان در میدان   مطالعه یک از همچنی    و ای¬کتابخانه مطالعات از اطلاعات آوری¬جمع منظور
واري حکيم دانشگاه علمیهیئت  و علمیتهیئ اعضای کلیه شامل پژوهش این آماری جامعه. است شده استفاده سب  
 نفر 464 شامل تعداد این. داشتند اشتغال خدمت به 1444-1441 تحصیلی سال در که بودند حکيم دانشگاه کارکنان
 محاسبه نفر 014 تعداد ،43/4 خطای سطح در کوکران فرمول اساس بر پژوهش برای مناسب آماری نمونه. بودند
 این نامهشپرس. است گردیده استفاده نامهپرسش از تحلیل و تجزیه برای اطلاعات و هاداده آوریجمع منظور به. شد

، اعتبار برآورد برای. شد طراچ  لیکرت ای درجه 3 طیف یک در و بود سؤال 75 شامل پژوهش  نمونه یک مقدمانی
، اعتماد برای 77/4 ترتیب، به کرونباخ آلفای. شد انتخاب نفر 44 شامل اولیه ي

ي برای 74/4 سازمان   محور،انشد رهب 
ي  هنجارهاي برای 73/4 و سازمان   جو برای 11/4

اک ذهن   نظر با محتوا و صوری رواني  از. آمد دست به دانش اشبی
گان یاندازه مدل در  سازه رواني  همچنی    و خب   از تفادهاس با فرضیات آزمون. شد بررسی تأییدی عاملی تحلیل گب 
ی و سازمان   اعتماد که داد نشان نتایج. شد اجرا ساختاری معادلات  سازیمدل  جو و سازمان   جو بر دانشگاه در رهب 

اک بر سازمان   گذار دانش گذاریاشبی ی و اعتماد رابطه در سازمان   جو میانج   نقش. است تأثب   با سازمان   رهب 
اک ذهن   هنجارهای  هن  ذ هنجارهای بر سازمان   اعتماد تأثب   اما گرفت، قرار تأیید مورد و معنادار دانش گذاریاشبی
اک ی و اعتماد هایمولفه تقویت با تا شودمی پیشنهاد اساس این بر. نبود معنادار دانش گذاریاشبی  دانشگاه در رهب 
اک فرایند  .یابد بهبود اساتید دانش گذاری اشبی

 کلیدواژه ها: 
، جو ، اعتماد سازمان   سازمان 

اک ذهن   هنجارهای  دانش، اشبی
ی  رهب 

 

 

 مقدمه 1
 سازمان   اهداف همسوني  برای ایوسیله( KM) دانش مدیریت

 یشبی ب رقابنی  مزایای و رشد به منجر که کندمی فراهم دانش با
 که روست این از. (Al-Kurdi et al., 2018) شودمی

 و توسعه حال در آن مدیریت و دانش زمینه در هاپژوهش
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 ان  انس علوم دانشکده حسابداری، و اقتصاد ،مدیریت گروه استادیار آدرس: 
 ایران.گلستان گرگان، گلستان، دانشگاه اجتماعی و

 hossinbalochi@gu.ac.ir ایمیل: 

 

ش  و دانش که است شده تأیید امر این که چرا است، گسبی
 مراکز خصوص به هاسازمان موفقیت به دانش مدیریت
.  (Kamal et al., 2020کند )می ایویژه کمک آموزسی  
  دانش مدیریت

 
 دمور  انتفاعی هایسازمان با ارتباط در عموما

یم نظر در که است مهم اما است، گرفته قرار بحث  هک بگب 
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ن بلوچ   ن مؤلفه. ، سید احمد محمدی حسینن حسی  اک دانشبررسی نقش میانجی جوسازمانن در رابطه بی  ی( و هنجارهای ذهنن اشبر  )اعتماد و رهبی
 های سازمانن

 کند،می ایفا عالی آموزش مؤسسات در مهمی نقش دانش
های تعیی   شده مدیریت دانش توانند از روشمی آنها  بنابراین
 کنندگونه بیان میاین (0414) 1لوه و همکارانمند شوند. بهره
 مؤسسانی  چنی    برای موضوع، این گرفیی   نظر در با که

 رایب ارزشمند ابزار یک دانش مدیریت که است شده مشخص
 مدیریت اولیه فرایند یک. است سازمان   اهداف به رسیدن
 گذارد،می تأثب   دانش مدیریت هایبرنامه موفقیت بر که دانش

اک به  .(Al-Kurdi et al., 2018است ) دانش گذاریاشبی
 محسوب دانش مدیریت فرایند مهم جزء دانش اکاشبی 
هوا و و  (2424) 2المولیهمتحقیقات قبلی نظب  . شودمی

اک که دهدنشان می (2424) 3همکاران  نتایج با دانش اشبی
 ها، مانند رفتار شغلی نوآورانه و مزیت رقابنی برای سازمان مثبنی 

کند  بیان می (1113) 2دراکررابطه معناداری دارد. علاوه بر این، 
اک دانش به عنوان  سابقهن   تحول توضیح برای کلیدی که اشبی

  در
 

کت عملکرد و کلی طور به ما اجتماعی زندگ  و هاش 
 AL) کندمی عمل خاص طور به اجتماعی مؤسسات

Hawamdeh & AL Qatamin, 2021) .  5نانوکو و تاکیج 
اک گذاشته شود، وقنی بیان کردند که  (1995)  دانش به اشبی

اک ابد یمی شیقدرت دانش افزا بدون  6شگذاری دانو به اشبی
ده دانش بو  تیر یمد یهااز برنامه یار یو اساس بس هیشک پا
 (0414) 7همکاران و یو .(2018et al. Kurdi-Al ,) است
اک که کردند بیان  است شدان مدیریت اصلی مؤلفه دانش اشبی
 .(Fauzi et al., 2019کند )می داراني  ترینارزش با را آن و

اک (2412) 8ژانگ و همکاران گذاری دانش را یکی از اجزای اشبی
 ایجاد را جدیدی دانش زیرا داننداساسی مدیریت دانش می

با  با .(AL Hawamdeh & AL Qatamin, 2021) کندمی
 ؛(3102) 9آمایا هایبرچ  از تحقیقات نظب  پژوهش ،این حال

جیان و و   (3112) 01کابررا و کابررا؛  (3102فوولود و همکاران )
اکنشان می (2447) 11همکاران گذاری دانش دهد که به اشبی

همچنان یک حوزه است که در مقایسه با سایر فرایندهای 
 Al-Kurdi)مدیریت دانش کمبی مورد تحقیق قرار گرفته است 

, 2018et al.). ادعا  (2412) 12 و همکارانجولی ،علاوه بر این
ی باعث میمی شود  کنند که سازمان باید درک کند که چه چب  

اک بگذارند   AL Hawamdeh)کارکنان دانش خود را به اشبی

& AL Qatamin, 2021). مطالعات قبلی نظب   ،با این حال
چارباند و جفری ؛ (2418) همکاران و  کوردی_ال هایپژوهش

 15تان؛ (2417) 12فولود و رولی؛ (2418) 13ناوایمیپور
نشان  (2413فولود و همکاران )؛ (2412) 16اوسمان؛ (2416)
اک ،دهند که دانشگاهیان خاص هستند می گذاری تمایلی به اشبی

                                                      
1. Loh et al 
2. Almulhim   
3. Hoa et al 
4. Drucker  
5. Nonaka & Takeuchi 
6. Knowledge Sharing 
7. Yu et al 
8. Zhang et al 
9. Amayah 

فت فردی خود به جای دستیان  به  دانش ندارند و به پیش 
این یک معضل  .کننداهداف دانشگاه و مراکز آموزسی  توجه می

اک گذاری در مراکز آموزش عالی برای مدیریت دانش و به اشبی
هوول و در همی   حال، محققان  مانند  ا است. هو دانشگاه
فولد و ؛ (2412) و همکاران ال_کوردی؛ (2413) 17آنانسیق
اک دانش در آموزش عالی  (2417رولی ) تعدادی از موانع اشبی

اک دانش اند، را ذکر کرده اما به طور کلی تحقیق در مورد اشبی
از نظر تجرن  کمبودی وجود دارد.  ،در بخش آموزش عالی

 ر اهدافتوانند بنیاز است که بفهمیم چه عواملی می ،بنابراین

اک دانش در بی   افراد  دانشگاهیان تأثب   و کردهلیتحصاشبی
ه بهای توان مدیریت دانش و شیوهبگذارند و با این کار می

اک های نوآورانه بهبود ها را برای قابلیتگذاری دانشگاهاشبی
های افراد متخصص و آشکارسازی ادراکات و نگرش بخشید. 

اک درک  به ،گذاری اطلاعات و دانشدانشگاهی در مورد به اشبی
آنچه نهادهای آموزسی  و دانشگاهی باید از آنها آگاه باشند تا 

ی فرایند از سنهینهادد که با بتوانند فرهنگ سازمان  ایجاد کنن
اک توجه  ،کند دانش جدید ایجاد می ،گذاری دانشبه اشبی

 (2443) 18ایپ .(et al Kurdi-Al.2020 ,)داشته باشند 
اک به فرهنگ کهکند  عنوان می  و اعتماد دانش، گذاریاشبی

ه اک برای مهم عوامل عنوان به هاانگب    یک در دانش اشبی
 و محیط ایجاد بنابراین،. شوندمی گرفته نظر در سازمان
اک به برای مناسب فرهنگ  ی   ب آزادانه دانش گذاشیی   اشبی
 Al-Kurdi etاست ) حیانی  هاسازمان موفقیت برای کارکنان

al., 2018).   جو نظب   سازمان   اولیه عوامل از برچ ،  سازمان 
ی  بنابراین، .(Al-Kurdi et al., 2020)هستند  اعتماد و رهب 
 ناسبم و مطلوب رفتار هدایت با را کارکنان رفتار سازمان   جو
 در از پس اغلب ذهن   هنجارهای. کندمی هدایت سازمان در
ندمی شکل سازمان   هنجارهای و هاارزش گرفیی   نظر  گب 
(Shanker et al., 2017; Chennamaneni et al., 2012) .
 باور عنوان بههنجار ذهن   (2412) 19لای و همکاراننظر  به

 تاررف مورد در دیگران که اعتقادی شود،می شناخته هنجاری
 ایجامعه. کنندمی تصور چه دهدمی انجام فرد یک که خاصی

  آن در فرد که
 

 را ردف رفتار کند،می کار آن در یا کندمی زندگ
 را هنجاری آموزسی   مؤسسات در موجود جامعه. دهدمی شکل
اک به آن در که کندمی ایجاد  کی عنوان به دانش گذاریاشبی

 هب وادار را افراد بنابراین شود،می گرفته نظر در فرهنگ
اک  اشتهد منف   احساسات و افکار افراد اگر. کندمی گذاریاشبی
اک به را دیگران رغبت و میل با آنها اگر باشند،  گذارند؛ن اشبی
 برای مهم عامل یک عنوان به ذهن   هنجار بنابراین

10. Cabrera & Cabrera 
11. Jain et al 
12. Jolaee et al 
13. Charband & Jafari Navimipour 
14. Fullwood & Rowley 
15. Tan  
16. Othman  
17. Howell & Annansingh 
18. Ipe 
19. Lai et al 

https://www.koreascience.or.kr/article/JAKO202112748675330.page#ref-6
https://www.koreascience.or.kr/article/JAKO202112748675330.page#ref-34
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ن بلوچ   ن مؤلفهبررسی نقش میانجی جوسازمانن . ، سید احمد محمدی حسینن حسی  اک دانشدر رابطه بی  ی( و هنجارهای ذهنن اشبر  )اعتماد و رهبی
 های سازمانن

اک  ,.Fauzi et al) شودمی گرفته نظر در افراد گذاریاشبی

 هب بیشبی  سازمان   جو که کندمیبیان  (2448) 1گری .(2019
ات ، تأثب   سازمان اعضای اقدامات ادراک و احساسات ذهن 
 و چنامن   نظب   تجرن   هایپژوهش از برچ  . شودمی مربوط
 همکاران و بوک ؛(2411) 2اباذری و عباسی ؛(0410) همکاران

اک نیات و سازمان   جو بی    قوی معنادار رابطه (0443)  اشبی
. (Al-Kurdi et al., 2020) اندداده قرار تأیید مورد را دانش

 سازمان   جو کهاستدلال کردند   (1984) 3آجزن و فیشبی   
 مورد ای مناسب رفتار انتقال با افراد ذهن   هنجار بر تواندمی

،. بگذارد تأثب   انتظار  نشان (0410) همکاران و چنامن   همچنی  
ین سازمان   جو که دادند  هن  ذ هنجارهای بر را تأثب   بیشبی
 دآزا جریان دارای  اطلاعانی  جو که سازمان   در. دارد کارکنان
 رتقاءا برای مدیریت و دارند اعتماد همدیگر به کارکنان است،
اک  .(Al-Kurdi et al., 2020) کندمی توصیه دانش اشبی
 2وک و همکارانب هایپژوهش نظب   مطالعات از زیادی تعداد

عوامل  (2415) 6قورسی  و ایوانز؛ (2413) 5هیسلوپ؛ (2445)
اک دانش عوامل موثر بر های مختلف مورد را در محیط اشبی
ال_کوردی و  مانند لعات کمیمطااند. تعداد بررسی قرار داده

 (2448) 7کیم و جو؛  (2417فولود و رولی )؛ (2424همکاران )
اک  ژهیها و به و مراکز آموزسی  و دانشگاهگذاری دانش در به اشبی

ه عنوان  ب انیپرداخته است. اگرچه دانشگاه انیدانشگاه ی   در ب
 ب  درگ قیآموزش و تحق قیمتخصص که از طر   و دانش   کارکنان
 کنندمی فا یا یا کنندهیی   دانش هستند، نقش تع یهاتیفعال
(Al-Kurdi et al., 2020). هب که شود فرض گونهاین شاید 

اک  رد ذانی  و نهادی فرهنگ یک عنوان به دانش گذاریاشبی
 و آلتوین   نظب   تحقیقات برچ   اما دارد، وجود آموزسی   مراکز

 دهندمی نشان (2449) 9چنگ و همکاران و (2412) 8همکاران
  که

 
 لفمخت عوامل دلیل به است ممکن و نیست طوراین لزوما

اک به  ,.Al-Kurdi et al) باشد پیچیده دانش گذاریاشبی

اک با مرتبط مسئله رو این از .(2020  در دانش اشبی
 امری آن بر موثر هایمؤلفه بررسی و آموزسی   هایسازمان
 هن  ذ هنجارهای بر موثر هایمؤلفه باید. است حیانی  بسیار
اک باعث که  قرار بررسی مورد شودمی سازمان در دانش اشبی

د، اک در مؤلفه ترینمهم بگب   ایجاد اب. است اعتماد دانش اشبی
اک برای ذهن   هنجارهای که است اعتماد  مه آن دانش، اشبی

 این از. شودمی ایجاد کردهتحصیل افراد و متخصصان بی    در
 است موضوع این بررسی حاض   پژوهش از هدف که روست

ی و اعتماد میان رابطه در سازمان   جو آیا که  جارهایهن با  رهب 
اک ذهن    دارد؟ میانجیگر نقش دانش اشبی

                                                      
1. Gray 
2. Abzari & Abbasi 
3. Ajzen and Fishbein 
4. Bock et al 
5. Hislop 

 نظری و  2
ن
 ی پژوهشنهیشیپمبان

ی و اعتماد 2.1 ، رهبی
ن
 جو سازمان

 تحقیقات قبلی نظب   
سئونگ ؛ (0415) 14گوه و ساندهوبیشبی

 ،بیشبی بر روی عوامل فردی (0416تان )و  (0447) و بوریانگ
ی سازمان  متمرکز شده است و هاجنبهتکنولوژیکی و برچ  

اعتقاد بر این است که جو سازمان  با فرهنگ  .شوندنمیعمیق 
اما دیدگاه متفاونی دارد. در حالی که  ،سازمان  مرتبط است

 ها و مصنوعاتارزش ،دهد که فرهنگ باورها ادبیات نشان می
  ،کند سازمان  را توصیف می

 
ه  های سازمان را از دیدگاجو، ویژگ

ات ذهن  کارکنان توضیح می  به تأثب 
 ،دهد. جو سازمان  بیشبی

 شوداحساسات و ادراک اقدامات اعضای سازمان مربوط می

(Al-Kurdi et al., 2020).   از این رو، جو سازمان  رفتار
کارکنان را با هدایت رفتار مطلوب و مناسب در سازمان هدایت 

ها و کند. هنجارهای ذهن  اغلب پس از در نظر گرفیی  ارزشمی
ند )  شکل می گب 

 ;Shanker et al., 2017هنجارهای سازمان 

Chennamaneni et al., 2012).  (1174فیش بی   )آجزن و 
تواند بر هنجار ذهن  افراد استدلال کردند که جو سازمان  می

تأثب  بگذارد و به آنها بگوید چه رفتاری مناسب یا مورد انتظار 
،  است.  نشان داد که جو  (0410چنامانن  و همکاران )همچنی  

 کارکنان دارد. جوني 
ین تأثب  را بر هنجارهای ذهن 

سازمان  بیشبی
از اطلاعات آزاد، کارکنان که به دیگران و مدیریت اعتماد دارند 

اک دانش برای ارتقای  & Waskoشود )پیشنهاد می اشبی

Faraj, 2000; Hinds & Pfeffer, 2001).  چندین مطالعه
و عباسی  اباذری؛ (0410چنامنان  و همکاران )تجرن  نظب  

نشان دهنده ارتباط قوی  (0443بوک و همکاران )؛ (0411)
اک دانش بی   جو سازمان  و قصد بوک و همکاران است.  اشبی

  فیرا منصفانه، نوآورانه و وابسته توص جو سازمان   (0443)
اند. انصاف به ادراک کارکنان از عملکرد عادلانه و عادلانه کرده

تواند  شود و میکارکنان می  ی   اعتماد ب جاد یباعث ا نیاشاره دارد. ا
اک گذاشیی  دانش ترغ یکارکنان را برا  ی. نوآور کند   بیبه اشبی

 یوآور و ن تیکارکنان مربوط است که سازمان به خلاق  کبه در 
مان ساز  یاعضا ی   اعتماد ب جاد یباعث ا نیتوجه دارد. ا ار یبس

را ارتقا دهد.  مدیریت دانشتواند شود و میمی تیر یو مد
 
 

توجه  د یاحال، ب نیسازمان است. با ا کیدرک تعلق به  وابستکی
کت تاک طیبر مح شبی یب بوکداشت که مطالعه  تا  د دار  د یش 

 که مطالعات  . در حالیموسسه آموزش عالی ای آموزسی   طیمح
ورد م یرا در بخش تجار  مدیریت دانشدر  سازمان   یانقش فض
 نهیدر زم یمحدود ار یقرار دادند، مطالعات بس بررسی

، گر ید یانجام شد. از سو  (HEIموسسات آموزش عالی )
مورد  را  انجام شده است که اعتماد سازمان   ب   ن یادیمطالعات ز 

 جاد یا (0440) 11لانگمثال،  وانقرار داده است. به عن بررسی

6. Qureshi & Evans 
7. Seonghee & Boryung 
8. Alotaibi et al 
9. Cheng et al 
10. Goh & Sandhu 
11. Long 
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ن بلوچ   ن مؤلفه. ، سید احمد محمدی حسینن حسی  اک دانشبررسی نقش میانجی جوسازمانن در رابطه بی  ی( و هنجارهای ذهنن اشبر  )اعتماد و رهبی
 های سازمانن

 ,.Al-Kurdi et al)قرار داد  را مورد بررسی اعتماد سازمان  

ان را  (0440) 1وچ .(2020 رابطه بی   تعاملات و اعتماد رهب 
ت و لی .مورد آزمایش قرار داد  (1117) 2پینگ تانگ-گیلب 

اعتماد سازمان  را به عنوان "احساس اطمینان و حمایت در  
 کنند ... اعتماد سازمان  به ایمان کارکنان در کارفرما" توصیف می

ان سازمان  اشاره دارد و به این  کنی و رهب  دستیان  به اهداف ش 
فید م برای کارمنداناقدامات سازمان   ،باور است که در نهایت

 موسسات آموزش عالی ادبیات قبلی در بخش غب   خواهد بود. 

 از ینشیپاعتماد بی   کارکنان یک  ،مستندسازی کرده است
اک دانش است  & Paliszkiewicz) اساسی برای اشبی

Koohang, 2013). اعتماد سازمان  دربررسی نقش  ،بنابراین 
اک به موسسات آموزش  ی دانش دانشگاهیان درگذار اشبی

دو نوع  ،آموزش عالی مؤسساتدر زمینه  .ابدیمیارتقا  عالی
ی توسط  ی  مشخص شد.  (0444) 3یلدر و کودلینگرهب  رهب 

ی مدیرینی انواع متمایزی هستند.  ی  دانشگاهی و رهب  رهب 
لاختیارات و   ،مدیرینی مربوط به عناوین شغلی و  ها کنبی

تأیید   (0445) 2کانلی و کلون   همچنی   نظارت اداری است. 
کردند این که برداشت کارکنان از حمایت مدیریت که توسط 
اک دانش در بی    ی مشخص شده است، بر فرهنگ اشبی رهب 

ر دانشگاه کانادا تأثب  مثبت داشته در چها MBA دانشجویان
  است. 

 
ان  (0415) 5الحسین  و البتلگ نشان دادند که رهب 

انتقال دانش ضمن  و ضی    ح بی   کارکنان را تحریک   توانند می
ی بر  رغمعلی کنند.  تعداد زیادی از تحقیقات که تأثب  رهب 

اک دانش در بخش تجاری را  مورد بررسی قرار داده است، اشبی
اک دانش در  ی دانشگاهی را بر اشبی مطالعات محدود نقش رهب 

 .بی   دانشگاهیان مورد بررسی قرار داده است

2.2  
ن
 و جو سازمان

ن
 اعتمادسازمان

پیشنهاد کردند که اعتماد یک مفهوم  (0447) 6و همکاران هسو
پیچیده چند وجهی است. در نتیجه، ادبیات تعاریف متعددی 

 7و همکاران مایراز اعتماد سازمان  ارائه کرده است. یکی از آنها 
 "تمایل به حزب در برابر  است، جاني که آنها اعتماد را  (1113)

اساس انتظار اینکه طرف مقابل بدون اقدامات طرف دیگر بر 
ل آن، اقدام خاصی را برای اعتماد   توجه به تواناني نظارت یا کنبی

ت و لی. "کننده انجام دهد از طرف  (1117پینگ تانگ )-گیلب 
دیگر، اعتماد سازمان  به عنوان "... این باور است که کارفرما 

 عمل خواهد 
 
کرد و به تعهدات خود عمل خواهد    مستقیما

ی  .(Al-Kurdi et al., 2020. )"کرد  بیشبی
 

یک فرد آمادگ
دارد وقنی به یکدیگر در یک  مدیریت دانش برای مشارکت در
اگر مردم به یکدیگر اعتماد کنند، ترس  کنند. جامعه اعتماد می

                                                      
1. Wech 
2. Gilbert & Li-Ping Tang 
3. Yielder & Codling 
4. Connelly & Kelloway 
5. Al Husseini & Elbeltagi 
6. Hsu et al 
7. Mayer et al 
8. Davenport & Prusak 
9. Kukko 

تبادل متقابل بی   بازیگران نب    .رودمیاز استثمار دیگران از بی   
اونپورت و  .(Ali, 2021)کند اعتمادسازی را تسهیل می

ط تشخیص  (1117) 8پروساک اعتماد را به عنوان پیش ش 
اک دانش بی   کارکنان، در حالی که   به  (0415) 9کوکودادند اشبی

 صورت تجرن  بیان کرد که عدم اعتماد بی   کارکنان مانعی برای
اک تواند گذاری دانش است. بنابراین، اعتماد سازمان  میبه اشبی

اک گذاشیی  اطلاعات با کارکنان  بر تمایل کارکنان برای به اشبی
دارای رتبه بالاتر تأثب  بگذارد. این مفهوم سازی منجر به فرضیه 

 اعتماد سازمان  با جو سازمان  رابطه معناداری دارد.  :ول شدا

2.2  
ن
ی با جو سازمان  سبک رهبی

ی را  (0441) 14دسلر  رهب 
بیان کردند که مطالعات قبلی بیشبی

وی از  به عنوان تواناني تحت تأثب  قرار دادن افراد دیگر برای پب 
رهب  به منظور کمک به رهب  در دستیان  به اهداف خود تعریف 

ی بر روابط  (0415) 11بانوتو گومزکردند. می نشان داد که رهب 
ک تأثب  میبی   رهب  

وان برای تحقق اهداف مشبی گذارد. ان و پب 
ی را شناساني کرد: تحول  تحقیقات قبلی دو نوع اصلی رهب 

ی جدید" شناخته  . شوند میآفرین و معامله گر که با حوزه "رهب 

و کار اصلی  (1173) 12کار باسهر دوی این انواع بر اساس  
ی  (1177) 12هوسو  (1177) 13بارنز ر ب نیآفر تحولبود. رهب 

وان تعریف می وان نسباساس تأثب  رهب  بر پب  ت به رهب  شود: پب 
ام می ، وفاداری و احبی ه آنها انگب    ،کنند احساس اعتماد، تحسی  

داشت انجام برای انجام بیش از آنچه که در ابتدا انتظار 
ی می ی شامل تبادل بی   امعاملهشود. از طرف دیگر، رهب 

وان است. آنها توافق می ان، همکاران و پب  وان کنند که پرهب  ب 
ی دریافت  برای دستیان  به سطح عملکرد مذاکره شده چه چب  

 نظب  ی ن  هاپژوهش .(et alKurdi -Al.2020 ,خواهند کرد )
روتن و  (0411) 16موسی و همکاران؛ (0404) 15جمیل و احمد

  خواهندها میسازماننشان داد که  (0416) 17و همکاران
 

 فرهنکی
 از و باشد برخوردار افراد ی   ب در ني بالا اعتماد از که بسازند
اک در ني بالا درجه این فرهنگ  .دهد نانیاطم دانش اشبی
اک ،اعتماد  گذاری دانش تشویق اعضا را بدون تردید به اشبی

ان ایفا می .(Ali, 2021) کندمی  ،کنند با توجه به نقش  که رهب 
اک دانآنها تأثب  زیادی بر مدیریت دانش و شیوه در  شهای اشبی

ایطی را بهاسازمان  رای تروی    ج فرهنگی خود دارند. آنها ش 

KS ی منجر به ایجاد می کنند. ادبیات مربوط به سبک رهب 
ی  با جو سازمان  رابطه  محور دانشدومی   فرضیه شد: رهب 

 معناداری دارد. 

10. Dessler 
11. Banutu-Gomez 
12. Bass 
13. Burns 
14. House 
15. Jameel & Ahmad 
16. Mousa et al 
17. Rutten et al 
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ن بلوچ   ن مؤلفهبررسی نقش میانجی جوسازمانن . ، سید احمد محمدی حسینن حسی  اک دانشدر رابطه بی  ی( و هنجارهای ذهنن اشبر  )اعتماد و رهبی
 های سازمانن

 با هنجارهای ذهنن  2.2
ن
 جوسازمان

 
 

های جو سازمان  با فرهنگ مرتبط است، در حالی که ویژگ
اه متفاونی دارد. فرهنگ به عنوان "نحوه انجام کارها در دیدگ

ست ی هم پیچیده اب  گجهینتاین  ،اینجا" توصیف شده است
رسمی و  ،ی مختلفهاتیمحدودو هم به دلیل عوامل و 

 & Abzariاست ) هیتوجقابل ،شفاهی و ضمن   ،رسمیب  غ

Abbasi, 2011 از طرف دیگر .)،  
 

های سازمان را از ویژگ
 ,Scheinکند )توصیف می کنندهمشارکتدیدگاه هر فرد 

؛ بنابراین فضای سازمان به درک و احساسات کارکنان (1985
 (0443بوک و همکاران )در مورد محیط کار اشاره دارد. 

  ،انصاف
 

یط ی محهاتیشخص را به عنوان نوآوری و وابستکی
 تعیی   می

به  قصد هبکند که هنجار ذهن  فرد را نسبت سازمان 
اک ان کند. انصاف این برداشت کارکنگذاری دانش تعیی   میاشبی
انصاف افراد را به  ،بنابراین ؛های سازمان  استاز شیوه
اک  وابس ،کند. از طرف دیگر گذاری دانش تشویق میاشبی

 
 ،تکی

همکاری را برای کارکنان برای کمک به یکدیگر ایجاد احساس 
کوردی و همکاران ال   .(Al-Kurdi et al., 2020کند )می
 تأثب   (2424)

ر روی ی باالعادهفوقنشان دادند که جو سازمان 
 بوک و همچنی   دارد.  دانشگاهیانمدیریت دانش  یهاوهیش

 به که سازمان   جو در عضانشان داد که ا (0443همکاران )
اک  قیتشو  فعال طور به ای دهدمی پاداش دانش گذاریاشبی

اک به یبرا ب   ن کندمی  ,Kim) نددار  هب   انگ دانش گذاشیی   اشبی

  (0414) 1خلیل و همکاران .(2021
 

نشان داد که وابستکی
 KS  قابل توجهی از فضای سازمان  نسبت به قصدن  یبشیپ

ر عوامل نشان داد که  (2415)شخوش  ن  یحسو  اخواناست. 
سازمان  جوّ سازمان  و تسهیلات فناوری اطلاعات و ارتباطات 

ل رفتاری درک شده  ثرگذار ابه ترتیب بر هنجارهای ذهن  و کنبی
نگرش نسبت به تسهیم دانش و هنجارهای  همچنی    .است

ذهن  منجر به افزایش قصد تسهیم دانش در کارکنان شده و این 
 سهیم دانش در کارکنانقصد در نهایت موجب افزایش رفتار ت

جو  نشان دادند که (2415) 2یو قدیم آباد اصلان  . شودمی
 از طریق دو متغب  میانج  هنجارهای ذهن  و نگرش بر 

سازمان 
شوق است. جو سازمان  م گذار ب  تمایل افراد به تسهیم دانش تأث

ا نسبت به تسهیم دانش هنجارهای ذهن  و نگرش افراد ر 
تسهیم دانش در جهت مثبت هدایت نموده و در نتیجه افراد 

ی به تسهیم دانش دارند این ارزیان  ادبیات منجر  .تمایل بیشبی
 به فرضیه سوم شد. 

 مشخص  فرضیه سوم: 
 

جو سازمان  که با انصاف و وابستکی
های ذهن  دانشگاهیان نسبت به  شود با هنجارمی

اک  معناداری دارد. گذاری دانش رابطه اشبی

                                                      
1. Khalil et al 
2. Aslani & Ghadim Abadi 
3. Kankanhalli et al 

 و هنجارهای ذهنن  2.2
ن
اعتماد سازمان
اک دانش  اشبر

اک  عتمادا آن در که است انی یح ن  یترک اعتماد و دانش اشبی
 افراد به و کندمی تیتقو  را افراد تعامل که است یابزار  تنها
 که کسان   با را خود خلاقانه و خلاقانه یهادهیا دهد می اجازه
اک به دارند اعتماد آنها به  با دنی بلندم روابط و بگذارند اشبی
اعتماد منجر به  .(Al-Kurdi et al., 2020) کنند برقرار آنها

اک گذاشیی  دانش می  برای به اشبی
 

اد شود و سطح اعتمآمادگ
تعداد زیادی از محققان  نقش کلیدی در این فرایند دارد. 
ل مهم در ایجاد محیطی برای معتقدند که اعتماد یکی از عوام

اک دانش است.  اعتماد یکی از عناض مهم هر جامعه  اشبی
کند را فراهم می KS اطلاعانی است زیرا امکان تبادل اجتماعی و

(Ali, 2021). ( 0414گوه و ساندهو) وجود که کنندمی انیب 
 به لیمات و مستحکم آنها روابط شودمی باعث افراد ی   ب اعتماد
اک  کی ماد،اعت به توجه با. باشد گریکدی با دانش گذاریاشبی

 هستیشا شخص اریاخت در را خود دانش و استتر مطمی    فرد 
 کیی دو نوع از اعتماد وجود دارد ن،یا بر علاوه. دهدمی قرار

 هدف. ناختش بر مبتن   اعتماد یگر ید و ب  تأث بر مبتن   اعتماد
 از  آنها نانیاطم و کارکنان ی   ب روابط شیافزاها مؤلفه نیا اصلی

 گونهچیه بدون خود شخصی اطلاعات و آزاداطلاعات 
 مورد در یفردی   ب اعتماد  .(Raza et al., 2018) است یدیترد

 و دکنمی کمک کار محل در یهمکار  یفضا جادیا به همسالان
کانکالی و  .شودمی آنها ی   ب دربلندمدت  یدار یپا به منجر نیا

نشان دادند که اعتماد به اعضا برای کاهش  (0443) 3همکارن
اک گذاری دانش و افزایش دفعات اثرات نامطلوب به اشبی

ه برای به  ارتباط مورد مطالعه قرار گرفت، بنابراین انگب  
اک  اعتماد (.0401کیم، ) ابدیمیگذاری دانش افزایش اشبی
اک بر ی   همچن  و دهیچیپ اطلاعات تقالان و مکرر گذاریاشبی
 گذاردمی ب  تأث اجتماعی گروه کی در یقو  وندیپ جادیا ی   همچن

(Raza et al., 2018).  رضا و همکاران این امر در پژوهش
ه و   (0417) ، انگب   که نشان دادند نگرش، اعتماد، هنجار ذهن 

پاداش تأثب  مثبت قابل توجهی بر رفتار تبادل دانش بی   
دانشجویان دارد، مورد تأیید قرار گرفت. نقش اعتماد و نگرش 

اک نب   مورد تأیید  (0401علی )گذاری دانش در پژوهش بر اشبی
 ،علاوه بر این (2424ال_ کوردی و همکاران )قرار گرفت. 

ی و اعتماد سازمان  با رفتار دانشجویان دانشگاهی رابطه  رهب 
دهد که هنگام درک و نشان می ها افتهاین ی مثبت داشتند. 

اک گذاری دانش دانشگاهیان در زمینه تقویت رفتار به اشبی
آموزش عالی باید عناض سازمان  و تعاملات آنها را در نظر  

نشان داد که اعتماد با نگرش  (0404) 2کانوا و همکاران. گرفت
ه واسطه میانجیگری و هنجار ذهن  ارتباط مثبت دارد و ب

به طور غب  مستقیم با  ی شدهز یر برنامهنظریه رفتار  یهاسازه
نشان  (2419و همکاران ) فائوزیقصد و رفتار مرتبط بود.  

ی هارسانه ،حمایت مدیریت ،نگرش ،دادند که شبکه اجتماعی

4. Canova et al 
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ن بلوچ   ن مؤلفه. ، سید احمد محمدی حسینن حسی  اک دانشبررسی نقش میانجی جوسازمانن در رابطه بی  ی( و هنجارهای ذهنن اشبر  )اعتماد و رهبی
 های سازمانن

ل رفتاری درک شده همی برای عوامل م  (PBC) اجتماعی و کنبی
اک گذاری بودند در حالی که قصد دانشگاهیان برای به اشبی

نبودند. هزینه درک  دار معن  اعتماد و هنجارهای ذهن   ،تعهد 
ایط  ند اما با توجهی بودقابل هایمؤلفه کنندهلیتسهشده و ش 

اک دانش آنها رابطه منف  داشتند. از این رو فرضیه  قصد اشبی
 شود: زیر تعریف می

اک فرضیه  چهارم: اعتماد سازمان  با هنجارهای ذهن  اشبی
 دانش رابطه معناداری دارد. 

شود که جو سازمان  در بین  میهمچنی   بر اساس پیش
اک دانش  رابطه بی   اعتماد سازمان  و هنجارهای ذهن  اشبی

این  فرض بعدی بهنقش میانج  گر داشته باشد براین اساس 
 شود: صورت بیان می

 در رابطه بی   اعتماد سازمان  و فرضیه پنجم:  
جو سازمان 

اک دانش نقش میانج  گر دارد.   هنجارهای ذهن  اشبی

اک دانش 2.2 ی و هنجار ذهنن اشبر  رهبی
کت اعتماد هدف به ان  یدست منظور به ، کار  نیا انجام با ش 
 را طییمح ی   چن تیر یمد و کندمی فایا مهمی نقش تیر یمد
 Raza et) شودمی منجر متقابل اعتماد عامل که کندمی جادیا

, 2018.al). نشان  در پژوهش خود  (0401) 1خاکی و همکاران
بت در  مث سی  ب   انگ یهاشب   سازنده و انگ که جو سازمان    ند داد

و  منابع دانش شخصی ی   و همچن ،عمومی یهاکتابخانه
مثبت  ب  اثکتابداران، ت  یرهب   ني توسط توانا شدهتیتقو  سازمان  
نگرش، قصد و رفتار به  ،ذهن   یبر هنجارها توجهیو قابل
اک در  (0404) 2بهانی و همکاران گذاری دانش دارند. اشبی

سی  برای  وی انگب    نب 
ی اخلاقی پژوهش خود نشان داد که رهب 

اک  3و و تیانلکند. در بی   کارکنان فراهم میگذاری دانش به اشبی
بر  بنی مث ب  تأث گرانیلذت از کمک به د نشان دادند که (0404)

 ،عوامل سازمان   یآوری دانش دارد. برادانش و جمع یاهدا
. بخشد را بهبود می هر دو فرایند فرعی اعتماد و فرهنگ مشارکنی 

 نیدکند. چندانش کمک می یرایند اهداتنها به ف یعامل فناور 
ان آموزش عالی یبرا عملی امدیپ ان شود، به عنو ارائه می رهب 

 انیاعتماد و مشارکت، دانشگاه طیمح کی جادیمثال، با ا
 2سو و همکاران آوری دانش هستند. مشتاق اهدا و جمع شبی یب
ی اخلاقی  (0401) اک تأثب  مثبنی بر اشبی  نشان دادند که رهب 

وان دارد. همچنی   مشخص شد که هم رفتار متقابل  دانش پب 
ات واسطه  تأثب 

 ای قابل توجهیمثبت و هم کارآمدی اخلاقی
اک  ی اخلاقی بر اشبی دارند و به همان اندازه در محاسبه تأثب  رهب 

وان مهم هستند  ود: شاز این رو فرضیه زیر تعریف می .دانش پب 

ی فرضیه ششم با هنجارهای ذهن  محور دانش: رهب 
اک دانش رابطه معناداری دارد.   اشبی

شود که جو سازمان  در بین  میهمچنی   بر اساس پیش
ی دانش اک دانش رابطه بی   رهب  محور و هنجارهای ذهن  اشبی

                                                      
1. Kakhki et al 
2. Bhatti et al 
3. Lo & Tian 

این  فرض بعدی بهنقش میانج  گر داشته باشد براین اساس 
 شود: صورت بیان می

 در رابطه بی   دانشجو س فرضیه هفتم: 
 محور و ازمان 

اک دانش نقش میانج  گر دارد.   هنجارهای ذهن  اشبی

 ائهار  را پژوهش فرضیات اساس بر پژوهش مدل زیر شکل
 دهد. می

 

  پژوهششناسیروش 2
، در این بخش باید ابزار جمع آوری اطلاعات ذکر  همچنی  
شود. در صورنی که مقاله دارای پرسشنامه یا چک لیست 
است، ضمیمه کردن آن الزامی است. در مورد پرسشنامه های 
 است. درباره 

 
استاندارد، ذکر مرجع و مشخصات آن کاق

تحقیقات آمیخته، حتما به صورت دقیق و مجزا روش تحقیق 
ح داده شود. این پژوهش، در ب ر بخش کیف  و در بخش کمی ش 

 شود؛های کاربردی محسوب میهدف از دسته پژوهش اساس
و  ا هسازمانزیرا نتایج پژوهش قابل استفاده برای تمامی 

، به خصوص دانشگاه حکيم هانظام ی آموزسی  و پژوهش 
واري است و   به دست آوردن  بر اساسسب  

 
ی اهدادهچگونکی

 و به طور مشخص مبتن  مورد نی
 

از توصیف  و از نوع همبستکی
بر مدل معادلات ساختاری است که از برآوردهای بیشینه 

 استفاده 
 
-ور جمع. به منظشود میدرست نماني با تعدیل چولگ

ای و همچنی   از یک آوری اطلاعات از مطالعات کتابخانه
 اهگعلمی دانشمطالعه میدان  در میان کارکنان و اعضای هیئت

واري استفاده شده است. جامعه آماری این پژوهش  حکيم سب  
  علمی و کارکنان دانشگاه حکيم بودند شامل کلیه اعضای هیئت

به خدمت اشتغال داشتند.  1444-1441که در سال تحصیلی 
باشد. نمونه آماری مناسب برای نفر می 464این تعداد شامل 

 ل مورگان در پژوهش بر اساس فرمول کوکران و بر اساس جدو 
نفر محاسبه شد. به منظور   014، تعداد 43/4سطح خطای 
ی اطبقهنفر به صورت  054نامه بی   ها، پرسشگردآوری داده

نامه بازگشت داده پرسش 015تصادق  توزی    ع شد. از این تعداد 
نامه انتخاب و مورد تجزیه و پرسش 044شد. از این میان 

ها و آوری دادهجمعتحلیل آماری قرار گرفت. به منظور 
ده نامه استفاده گردیاطلاعات برای تجزیه و تحلیل از پرسش

باشد که سؤال می 75نامه این پژوهش شامل است. پرسش
 4باشد. بخش نخست با شامل پنج بخش متمایز از هم می

 
 

شناخنی  شامل جنسیت، سن، سابقه های جمعیتسؤال ویژگ
 04بخش دوم با ، دهندگانپاسخخدمت و سطح تحصیلات 

ي با اقتباس از 
آلونن و سؤال برای سنجش اعتماد سازمان 

سؤال برای سنجش  01، بخش سوم با (0447) 5همکاران

4. Su et al 
5. Ellonen et al 
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ن بلوچ   ن مؤلفهبررسی نقش میانجی جوسازمانن . ، سید احمد محمدی حسینن حسی  اک دانشدر رابطه بی  ی( و هنجارهای ذهنن اشبر  )اعتماد و رهبی
 های سازمانن

ي دانش ان و درخش؛ (0444) 1ویتالامحور با اقتباس از رهب 
سؤال  14، بخش چهارم و پنجم به ترتيب با (0416) 2همکاران

سؤال برای سنجش هنجارهاي  6برای سنجش جو سازمان  و 
اک دانش با اقتباس از  ي اشبی

ال  ؛ (0443بوک و همکاران )ذهن 
ی لیکرت  ادرجه 3، در یک طیف (0404کوردی و همکاران )

، یک نمونه اولیه شامل  طراچ شد. برای برآورد اعتبار مقدمانی
برای  77/4نفر انتخاب شد. آلفای کرونباخ به ترتیب،  44

 ، ي
ي دانش 74/4اعتماد سازمان  برای جو  11/4محور، برای رهب 
اک دانش  73/4سازمان  و  ي اشبی

 به دستبرای هنجارهاي ذهن 
آمد. رواني سازه
ی دییتأی تحلیل عاملی ب  گاندازهل در مد 3

 بررسی شد. 

 

 

 

                                                      
1. Viitala 
2. Derakhshan et al 

3. Construct Validity 

 اعتماد سازمان  

 جو سازمان  
هنجار ذهنی 

 اشتراک دانش
 نوآور

 وابسته

 انصاف

ه رعایت  انگب  

باورهای هنجاری در مورد 

اک گذاری دانش  اشبی

H4 

H1 

H3 

H5 

ی دانش  رهب 

 محور

H2 

H6 

H7 

 فضای حماینی 

ی  جهت دهی یادگب 

ی  حمایت از یادگب 

 عمل در نقش الگو

 مدل مفهومی پژوهش 1 شکل
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ن بلوچ   ن مؤلفه. ، سید احمد محمدی حسینن حسی  اک دانشبررسی نقش میانجی جوسازمانن در رابطه بی  ی( و هنجارهای ذهنن اشبر  )اعتماد و رهبی
 های سازمانن

 پژوهش یهاافتهی 4

 
 

 شانن حاض   پژوهش آماری نمونه شناخنی جمعیت هایویژگ
 بقیه و مردان را( درصد 3/75) بررسی تحت افراد اکب   که داد
 ینا دهندهنشان تواندمی این که دهندمی تشکیل زنان را آن

 کیلتش مردان را حکيم دانشگاه در شاغل افراد اکب   که باشد
، لحاظ از. دهندمی  مورد جامعه کل از درصد 7/64 سن 

 که دارند سن سال 44 تا 51 بی    و سال 54 حدود مطالعه،
 اشدب حاض   پژوهش جامعه بر حاکم فرهنگ از ناسی   تواندمی
 هب مشغول  دانشگاه در که افرادی اکب   دهدمی نشان که

 هم کاری سابقه لحاظ از همچنی   . هستند جوان اندخدمت

 جوان   از هم این که دارند سال 13 تا 3 سابقه افراد بیشبی 
دمی نشئت حاض   پژوهش جامعه  درصد 0/65 علاوهبه. گب 

  .دارند بالاتر و لیسانسفوق تحصیلات پاسخگویان

های بودن نرمال آزمون 2.1  پژوهش متغب 
ي  اعتماد متغب   استثنایبه دهدمی نشان هایافته

 توزی    ع ،سازمان 
ها سایر  .(1 جدول) است نرمال متغب 

 

 

نوف-آزمون کولموگروف 1  جدول  اسمب 

 z P متغب  

ي  244/4 429/4 محوردانش رهب 

ي  اعتماد
 431/4 455/4 سازمان 

 122/4 125/1 سازمان   جو

ي  هنجارهاي
اک ذهن   165/4 139/1 دانش اشبی

 

نرمال بودن مولفه ، پژوهشگ با توجه به غب  ران اعتماد سازمان 
  های غب  نرمال استفادهبا استفاده از فرایند نرمال سازی داده

توان بکردند و این متغب  را به یک متغب  نرمال تبدیل کردند تا 
 از آزمون مدلسازی معادلات ساختاری استفاده کرد. 

های وضعیت 2.2  پژوهش متغب 
 جامعه میانگی    با را نمونه میانگی    آزمون این واقع در
 جامعه ی   میانگ با را نمونه میانگی    بی    تفاوت و کرده مقایسه

. دهدمی قرار آزمون و بررسی مورد  مفروض مقدار یک با را
 که دهدمی نشان( 2) جدول در جامعه میانگی    آزمون نتایج

های ي متغب  ي  جو محور،دانش رهب 
ي  هنجارهاي و سازمان 

 ذهن 
اک  مقادیر. است 22/3 و 77/3، 78/3 ترتیب به دانش اشبی

هاي برای آمده دست به ( 3) فرصی   میانگی    از شده ذکر متغب 
 که کرد استنباط توانمی لذا، است؛ تربزرگ جدول
واري حکيم دانشگاه در متغب   سه این  هایمیانگی     از سب  
 .است برخوردار مناسن   وضعیت

 

ن  نتایج 2 جدول های برای جامعه یک میانگی   پژوهش متغب 

 3مقدار آزمون= 

 t سطح معناداری انحراف  معیار میانگی    نام متغب  

 %95 نانیاطمدرجه 

 وضعیت متغب  
 بالاحد  یی   حد پا

ي دانش  مناسب 8377/4 7225/4 694/26 .444 2235/4 7841/3 محوررهب 

ي 
 مناسب 8592/4 6887/4 942/17 .444 6262/4 7724/3 جو سازمان 

اک دانش ي اشبی
 مناسب 2243/4 2639/4 621/8 .444 5754/4 3221/3 هنجارهاي ذهن 

 آزمون مدل فرضن  2.2
 استفاده  

 
از برآوردهای بیشینه درست نماني با تعدیل چولگ

 مدل بررسی شد. یافته ها 
 

شد. نخست شاخص های برازندگ
 مناسب نشان می

 
دهد که بعصی  از شاخص ها حاکی از برازندگ

 نه چندان مطلوب 
 

و بعصی  از شاخص ها نشان دهنده برازندگ

ان داد  (. در بخش ساختاری یافته ها نش5مدل است )جدول 
ي 
 که اعتماد سازمان  دارای اثر مثبت و مستقیم بر جو سازمان 

(. به این ترتیب، فرضیه  p < 0.05 11𝛾 ,0.32 =باشد  ) می
ي دانش محور دارای اثر مثبت و نخست تأیید می گردد. رهب 

ي می
(.  p < 0.01 21𝛾 ,0.64 =باشد   ) مستقیم بر جو سازمان 
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 نب   
و، فرضیه دوم نب   تأیید می گردد. به علاوه، جوسازمان 

از ایب 
اک دانش دارای اثر مثبت و مستقیم  ي اشبی

بر هنجارهاي ذهن 
که طی آن فرضیه سوم پژوهش  (p< 0.0112 β ,0.87 =) بود

نب   تأیید شد. در بررسیي فرضيه چهارم مشخص شد که اعتماد 
ي داراي اثر مثبت و مستقيم ب

ي اشبی سازمان 
اک ر هنجارهاي ذهن 

(، از اين رو فرضيه  p > 0.05 13𝛾 ,0.03 =)  دانش نيست
چهارم رد میي گردد. اثر غب  مستقیم اعتماد سازمان  بر 

اک دانش با نقش واسطه ي اشبی
سی ای جو نب   برر هنجارهاي ذهن 

شد. یافته ها نشان داد که اعتماد سازمان  درسته داراي اثر 
ي نيست ولیي داراي اثر غب  مستقیم مستقيم بر هنجار ها

ي ذهن 
اک دانش دارد )  ي اشبی

 ,IE = 0/278و مثبنی بر هنجارهاي ذهن 

P <0/05 ي (. بنابراين فرضيه پنجم تائيد میي گردد. رهب 
ي دانش

محور دارای اثر مثبت و مستقیم بر هنجارهاي ذهن 

اک دانش می رو، از این (. p < 0.01 22𝛾 ,0.47 =)  باشداشبی
ي فرض یه ششم نب   تأیید می گردد.  اثر غب  مستقیم رهب 
اک دانش به واسطهدانش ي اشبی

جو  ایمحور بر هنجارهاي ذهن 
ي  ي نب   بررسی شد. یافته ها نشان داد که رهب 

سازمان 
اک دانش ي اشبی

محور اثر غب  مستقیم و مثبنی بر هنجارهاي ذهن 
ه هفتم (. از اين رو فرضيIE = 0/556, P <0/05دانش دارد ) 

مدل معادلات ساختاری را هم  0و  1پژوهش تأیید شد. دیاگرام 
 دهد. در حالت استاندارد و هم در حالت معن  داری نشان می

 

 

 پژوهش ی برازش مدل معادلات ساختاریهاشاخص 2 جدول

 

 

 

 : مدل در حالت استاندارد1دیاگرام 

 

 نتیجه برازش یا حد مطلوبمقدار مجاز  مقدار به دست آمده شاخص های برازش مدلمعیار ردیف

 قابل قبول X2/DF 29/2  >3 کای دو نسن   1

 خوب RMSEA 457/4  >1/4 ریشه میانگی   مجذورات تقریب 2

 خوب NFI 94/4  <94/4 شاخص برازش هنجار شده 3

2  
 

 متوسط NNFI 87/4  <95/4 شاخص نرم برازندگ

 خوب CFI 91/4  <94/4 شاخص برازش مقایسه ای 5

 شاخص  6
 

 ضعیف GFI 81/4  <94/4 برازندگ

 تعدیل 7
 

 ضعیف AGFI 74/4  <94/4 یافتهبرازندگ
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 های سازمانن

 

 : مدل در حالت معنن داری2دیاگرام 

 

 یب  گجهینتبحث و  2
فت در جامعه رشد دانش یکی از مهم ترین موتورهای رشد و پیش 

است، رشد دانش سبب ایجاد محیطی خلاق، نوآور و 
اني بر بخشدانش های بنیان در کشور خواهد شد و تأثب  به ش 

های ترین بخشمختلف جامعه خواهد داشت. یکی از مهم
ت ور ها به صدانش  جامعه، جوامع دانشگاهی هستند. دانشگاه

وهای متخصص در کشور نقش کلیدی  فزاینده بر تربیت نب 
ع های علمی و کاربردی به رفدارند و از دیگر سو با انجام پژوهش

، اقتصادی و اجتماعی در جامعه  . د پردازنمینیازهای صنعنی

برای خلق دانش و ایجاد محیط دانش  نیاز است تا فرایند 
اک دانش در محیط دانشگاه ه بد، اما با توجه بها جریان یااشبی

دانشگاه، نوع فرهنگ و جو سازمان  و  کیبروکراتماهیت 
 در جامعه ایران، مؤلفه

 
اک  متأسفانههای فردگراني فرهنکی اشبی
در مراکز آموزسی  و حنی در  مند قاعدهدانش به صورت دقیق و 

 دانش و انحصارطلن  و ما شاهد  افتد نمیجامعه اتفاق 
در این جوامع هستیم. از این رو  خودخواهی در برچ  از افراد 

اک دانش و هنجارهای ذهن  که سبب  نیاز است تا مسئله اشبی
اک دانش در  شود مورد بررسی ی دانشگاهی میهاطیمحاشبی

ند و به عنوان یک مطالعه کاربردی، مؤلفه ای موثر هقرار بگب 
اک  گذار بر هنجارهای ذهن  اشبی اک دانش و تأثب  بر ایجاد اشبی

دانشگاه شناساني شده و در راستای رشد و تقویت این  دانش در 
های کشور جریان  معیارها تلاش گردد تا این مهم در دانشگاه

یابد. از این رو این پژوهش به بررسی نقش میانج  جوسازمان  
ی( و هنجارهای در رابطه بی   مؤلفه  )اعتماد و رهب 

های سازمان 
اک دانش پرداخته است. این پژ  ید وهش در بی   اساتذهن  اشبی

واری اجرا شد و با توجه به حجم  دانشگاهی، دانشگاه حکیم سب  
نفر به عنوان حجم نمونه انتخاب شدند و  044جامعه، تعداد 

اطلاعات از آنان گردآوری شد. در این پژوهش هفت فرضیه 

و با  میقمستب  غ)پنج فرضیه به صورت مستقیم و دو فرضیه 
د و این فرضیات با آزمون نقش میانج  گر( بسط داده ش

 سازی معادلات ساختاری مورد ارزیان  قرار گرفتند. مدل

بر  اعتماد سازمان   گونه تعریف شد کهآزمون فرض اول این
 )  جو سازمان  رابطه معناداری دارد. با توجه به نتایج آماری

= 0.32, p < 0.05 11𝛾).  یب استاندارد این رابطه مقدار ض 
که در   4375بود که با توجه به مقدار معناداری  4350برابر با 

 )بی   
( قرار ندارد، در نتیجه این رابطه -1316و  1316بازه بحران 

د. به این معنا که در صورت افزایش در  مورد تأیید قرار می گب 
واری، جو   اساتید دانشگاه حکیم سب  

مان  ساز اعتماد سازمان 
اک دانش در این سازمان خواهد شد. این نتایج با  برای اشبی

 داونپورت و پروساک ؛(0401) علیهای پیشی   نظب  پژوهش
 همخوان  داشت.  (0415) کوکوو   (1117)

اد گردد تا برای بهبود وضعیت اعتممیبر این اساس توصیه  
سازمان  در دانشگاه تلاش شود. در ابتدا باید تلاش شود تا 

 ی علمی در دانشگاه تبدیل شود و هارفاقتی علمی به هارقابت
ی  از بروز رفتارهای منف  در رقابت بی   اساتید دانشگاه جلوگب 

ت هشود. باید منافع اساتید دانشگاه به منافع جمعی تغیب  ج
دهد تا بر این اساس تلاش همه اساتید یک دانشکده و یا 
دانشگاه به سمت یک جهت و یک سو اتفاق بیفتد. باید 

ای تعریف گردد که آنان ی سازمان  اساتید به گونههانقش
اعتماد کامل به یکدیگر و به سیستم مدیرینی و محیط آموزسی  

ثبت جو مدانشکده داشته باشند و این اعتماد به سمت ایجاد 
و سازنده و جو سازمان  مبتن  بر همکاری و همفکری و محیط 

و ارتقاهای جمعی در  ها پاداشدانش افزا منجر گردد. افزایش 
و امور  ها تیفعالها و دانشگاه، بها دادن به بی   اساتید دانشکده

   و همفکری در بی   اساتید ش  یاندهمتیمی و افزایش جلسات 
بروز روابط دوستانه در بی   آنان و ها سبب گروه در دانشکده
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ات  ایجاد اعتماد خواهد شد. توسعه فضاهای آموزسی  و تجهب  
ری اساتید در محیط کا تر فعالها که سبب حضور در دانشکده

تر ها را از فردگراني به سمت حضور فعال آنان خواهد شد و آن
ني علمی سوق گراجمعای ها و به گونهدر محیط دانشکده

 ی این اعتماد مفید خواهد بود. ب  گشکلد در خواهد دا

ی دانشدومی   فرضیه این حور بر مگونه بیان شد که رهب 

. ( p < 0.01 21𝛾 ,0.64 =)  جو سازمان  رابطه معناداری دارد. 

و، فرضیه دوم نب   تایید می گردد. مقدار عدد معناداری در 
از ایب 

هست که خود موید و تأیید کننده این  7223این رابطه برابر با 
ی دانش رابطه نب   می باشد. به این معنا که بهبود وضعیت رهب 

اک دانش در بی    در دانشگاه سبب بهبود جوسازمان  برای اشبی
 . اساتید دانشگاه خواهد شد

؛ (0404جمیل و احمد )هاني نظب  این نتایج با پژوهش
علی و  (0416روتن و همکاران )و  (0411موسی و همکاران )

ی سبک  (0401) نی مدیریت مشارکهمخوان  داشت. به کارگب 
ها و دانشگاه و انجام جلسات منظم بر در تصمیمات دانشکده

 د یاساتمبنای مشورت با تمامی اعضای گروه )حنی 
( و اعمال نظرات مفید آنان به منظور بهبود فضای سیالتدر حق

آموزسی  دانشکده سبب ایجاد فضاسازی مبتن  بر اعتماد 
ته و دارای خواهد شد. انتخاب مسئولی   و مدیران شایس

ی برای پستصلاحیت های حساس نظب  مدیران  های رهب 
ی از انتخابات  گروه، مدیران دانشکده و معاونی   و جلوگب 

های ، این افراد باید نه تنها صلاحیتها پستسیاسی در این 
 یو مدیرینی بلکه 

 
ب  کاریزما را و ره نیآفر تحولی یک رهب  هاژگ

 و ش شود تا سیستم مدیرینی در بی   اساتید داشته باشند. تلا 
ی دانشکده به سمت تشویق به جو سازمان  مبتن  بر دانش  رهب 
ان دانشکده  افزاني و ارتقا دانش سوق پیدا کند. مدیران و رهب 
ون  دانشگاه، جامعه و صنعت  باید تواناني ارتباط با محیط بب 

 های مناسبرا داشته باشند و با ایجاد روابط مناسب زمینه
ی علمی را برای همه اساتید فراهم نمایند. هاپروژهجام برای ان
فت اساتید دانشگاه باید به صورت هافرصت ی رشد و پیش 

مساوی برای همه آنان فراهم شود تا از ایجاد تعارض در منافع 
ی شود.  فت در دانشکده هاستمیسآنان جلوگب  ی رشد و پیش 

د و دانشکده و  ها اخصشها به سمت مورد بازبین  قرار بگب 
 و مناسب با نیاز روز بازار  محور مهارتمعیارهای 

 
 مجددا
ات سیاسی مدیران در دانشگاه  بازطراچ گردند. باید از تغیب 

 دانشگاه
 

ی شود. وابستکی ور و ها به فضای سیاسی کشجلوگب 
مدیریت  قرار گرفیی   ب  تأثتحتانتصابات سیاسی در دانشگاه و 

ات دولت و دانشگاه و دانشکده ی و ر جمهو سیرئها با از تغیب 
ان  وزرای علوم، سبب نوعی نگاه منف  به برچ  از مدیران و رهب 

ها در کشور شده است. دانشگاه باید ها و دانشگاهدانشکده
شخصیت حقوقی و حقیفی مستقل خود در جامعه را حفظ کند 

س ادگرایانه و سازنده و به دور از هر گونه تر تا بتواند نگاه انتق
از دست دادن جایگاه را به دولت و عملکرد آن داشته باشد، اما 

 سیاسی دانشگاه به دولت و تقسیم پست
 

های مدیرینی وابستکی

                                                      
1. Bock et al 

دانشگاه بر اساس روابط سیاسی سبب از بی   رفیی  رسالت اصلی 
گاهی د دانشدانشگاه و محافظه کاری بیش از حد مدیران و اساتی

شده است که این خود فضاني دور از تفکر نقادانه آگاهانه را 
 ها ایجاد کرده است. برای دانشگاه

جو سازمان  که با انصاف  گونه بیان شد کهفرضیه سوم این
 مشخص می

 
شود با هنجارهای ذهن  دانشگاهیان و وابستکی

اک یج نتا گذاری دانش رابطه معناداری دارد. نسبت به اشبی
اک دانش  کهشان داد  ن ي اشبی

 نب   بر هنجارهاي ذهن 
جوسازمان 

که  (p< 0.0112 β ,0.87 =دارای اثر مثبت و مستقیم بود )
طی آن فرضیه سوم پژوهش نب   تایید شد. مقدار عدد معناداری 

حاکی از مورد تأیید بودن این رابطه دارد و این بدین  2253
در  بب بهبود معناست که بهبود جو سازمان  در دانشگاه س

اک دانش در بی   اساتید دانشگاه  فرایند هنجارهای ذهن  اشبی
ال_ کوردی و هاني نظب  خواهد شد. این نتایج با پژوهش

ان خلیل و همکار ؛ (0443) 1بوک و همکاران؛ (2424همکاران )
و  اصلان  و  (  2415)شخوش  ن  یحسو  اخوان   ؛(0414)

همخوان  داشت. از این رو پیشنهاد  (2415) قدیم ابادی
 :تا شودمی

 ها از فضا سیاسیباید بسبی و فضای موجود در دانشکده
د  مخرب خالی شونرسمیب  غی فردی، باندبازی، روابط هایباز 

و فضای کاری دانشکده به سمت روابط سازنده و پویا تغیب  
های مناسب برای همه ساز فراهمجهت دهند. با ایجاد و  ی بسبی

اک دانش به سمت هنجارهای  افراد نظرات آنان در زمینه اشبی
اک دانش و قرار دادن  مثبت تغیب  جهت دهد. با تشویق اشبی

های عملکردی برای این موضوع مسئله امتیازها و شاخص
ی  اک دانش به صورت جدی توسط مدیران دانشکده پیگب  اشبی

اک دانش تغیب  یابدشود تا اینکه نگرش افراد   . در زمینه اشبی

گونه تعریف شد که اعتماد سازمان  با فرضیه چهارم این
اک دانش رابطه معناداری دارد.  سیي در برر هنجارهای ذهن  اشبی

ي داراي اثر مثبت 
فرضيه چهارم مشخص شد که اعتماد سازمان 

اک دانش نيست ي اشبی
 )  نيست و مستقيم بر هنجارهاي ذهن 

, p > 0.05= 0.03 13𝛾) .از اين رو فرضيه چهارم رد میي گردد ،
بود که در بازه بحران   -425مقدار معناداری این رابطه برابر با 

( نب   قرار گرفته است که خود موید رد این -1296و  1296)
فرضیه است. در نتیجه اعتماد سازمان  به صورت مستقیم بر 

گذار  اک دانش اساتید تأثب  این   نیست.  هنجارهای ذهن  اشبی
ال_ کوردی و ؛ (0401علی )های پیشی   نظب  نتایج با پژوهش

و همکاران  فائوزی و (0404) کانوا و همکاران ؛(2424همکاران )
 اشت. همخوان  ند (2419)

که اعتماد سازمان  به صورت   دهد میاین نتیجه نشان  
گذار نیست بلکه با ترکیب  مستقیم بر هنجارهای ذهن  فرد تأثب 

ی و شدن با مؤلفه ، رهب 
 نظب  جو سازمان 

های دیگر سازمان 
ی مدیریت در سازمان سبب ایجاد هنجارهای ذهن  هاوهیش

اک گذاری دانش خواهد شد. بر این اساس باید مثبت در اشبی
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 شناساني شود و هامکملتلاش شود تا 
ی اعتماد سازمان 

ی این   با شناساني و به کارگب 
ني افزامهو ایجاد  ها مکملهمچنی  

بی    آنان با اعتماد سازمان  هم مسئله اعتماد سازمان  در 
دانشگاهیان و اساتید افزایش یابد و به زمینه برای افزایش 

اک گذاری دانش با ایجاد هنجارهای ذهن  مثبت فراهم اشبی
 آید. 

ابطه جو سازمان  در ر گونه تعریف شد که فرضیه پنجم این
اک دانش نقش  ذهن  بی   اعتماد سازمان  و هنجارهای  اشبی

ه اعتماد سازمان  درست هاها نشان داد کهمیانج  گر داردیافته
ي نيست ولیي داراي اثر 

داراي اثر مستقيم بر هنجار هاي ذهن 
اک دانش دارد )  ي اشبی

غب  مستقیم و مثبنی بر هنجارهاي ذهن 
IE = 0/278, P <0/05.)  .بنابراين فرضيه پنجم تائيد میي گردد

این بدین معناست که اعتماد سازمان  از طریق بهبود فضا و جو 
گذار سازمان  بر  اک دانش تأثب  بهبود هنجارهای ذهن  اشبی

خواهد بود و سبب بهبود این وضعیت در بی   اساتید دانشگاه 
؛ (0401علی )های پیشی   نظب  خواهد شد. این نتایج با پژوهش

و   (0404کانوا و همکاران ) ؛ (2424ال_ کوردی و همکاران )
 همخوان  داشت.  (2419و همکاران ) فائوزی

باید جو سازمان  دانشگاه به صورنی طراچ گردد که فضای  
اک دانش در دانشگاه سوق دهد،  اعتمادسازی را به سمت اشبی

د اه صور برای این امر باید تغیب  در نگرش افراد در دانشگ ت بگب 
است   هانیگراتحولی هااستیسو این تغیب  در نگرش نیازمند 

اتژ ی مناسب و ساختار، هارساختیز که نیاز به  و  ا هیاسبی
 های سخت سازمان  سیستم مناسب دارد که به عنوان مؤلفه

ی باید طراچ گردد.  7دانشگاه و بر اساس مدل  اس مک کیب  
، کارکنان، ها مهارتهای نرم این مدل نظب  همچنی   مؤلفه

ی نب   باید بازبین  شود و این مدل باید  ها ارزش و سبک رهب 
واری طراچ گردد تا  ای محیط و فضبرای دانشگاه حکیم سب  

و دانش افزا تغیب  جهت  اعتمادساز دانشگاه به سمت جوني 
اتژیک دهد.   اسبی

ی فرضیه ششم این محور انشدگونه تعریف گردید که رهب 
اک دانش رابطه معناداری دارد.  ي رهب  با هنجارهای ذهن  اشبی

ي دانش
محور دارای اثر مثبت و مستقیم بر هنجارهاي ذهن 

اک دانش  . از ( p < 0.01 22𝛾 ,0.47 =)  اشدبمی استاشبی

رو، فرضیه ششم نب   تایید می گردد. مقدار عدد معناداری این
 قرار ندارد نب   موید این امر است. این   328

که در بازه بحران 
ی دانش محور سبب بهبود بدین معناست که بهبود رهب 

اک دانش در بی   اساتید دانشگاه خواهد  هنجارهای ذهن  اشبی
ان خاکی و همکار های پیشی   نظب  ن نتایج با پژوهششد. ای

سو و  (0404)لو و تیفان  ؛ (0404بهانی و همکاران )؛ (0401)
ر به مدیران، همخوان  داشت. افزایش باو  (0401و همکاران )

 های کلیدی آنان و باور به صلاحیت آنان 
 

توانمندی و شایستکی
وی از آنان در زمینه اک سبب پب  های مختلف مخصوصا اشبی

وان در  دانش خواهد شد. مدیران ارشد دانشگاه باید خود پیش 
اک دانش و هم افزاني دانش  باشند و این رویکرد را  زمینه اشبی

ن  و چشم انداز چه به صورت به عنوان یک فرهنگ سازما

مکتوب و چه به صورت شفاهی در بی   کارکنان و اساتید ارائه 
دهند و رسالت دانشگاه را از سمت آموزش ضف یه سمت 

بنیان مشارکت محور به بنیان و آموزش دانشآموزش دانش
ی   و یادگب 

منظور توسعه در قابلیت ها و توانمندی های همگان 
 انشگاه ارائه دهند. و آموزش فراگب  در د

رابطه  جو سازمان  در گونه تعریف شد که فرضیه هفتم این
ی دانش اک دانش نقش بی   رهب  محور و هنجارهای ذهن  اشبی

ي  میمستقب  غمیانج  گر دارد. در این فرضیه اثر  رهب 
اک دانش به دانش ي اشبی

جو  یاواسطهمحور بر هنجارهاي ذهن 
ي بررسی شد یافته

ي دانشسازمان  محور اثر ها نشان داد که رهب 
اک دانش دارد )  ي اشبی

غب  مستقیم و مثبنی بر هنجارهاي ذهن 
IE = 0/556, P <0/05 از اين رو فرضيه هفتم پژوهش تأیید .)

ان خاکی و همکار های پیشی   نظب  شد. این نتایج با پژوهش
سو و  (0404لو و تیفان )؛ (0404بهانی و همکاران )؛ (0401)

ان سازمان   (0401و همکاران ) همخوان  داشت. مدیران و رهب 
باید جو مناسب در دانشگاه ایجاد کنند. ارتقا و رشد افراد را به 

اک دانش گره بزنند و شاخصفرا  های جدیدی را براییند اشبی
ارزیان  عملکرد کارکنان بر این مبنا طراچ کنند، استفاده از 

محوری درجه بر مبنای دانش 564شاخص ارزیان  عملکرد 
 جدید در ارزیان  عملکرد اساتید مد  تواند می

به عنوان رسالنی
د.  د به رای اساتیی پاداسی  مناسب بهاستمیسنظر قرار بگب 

اک دانش در بی   آنان،  منظور نهادینه شدن فرهنگ اشبی
اکی مناسب با قابلیت شچ، رهگب  هاگاهیپااستفاده از  ی، ی اشبی

سی و  ی اهسامانهی آن در ساز ادهیپارزیان  و سهولت دسبی
ونیک دانشگاه  افزار منر و  افزار سختبه عنوان یک که   الکبی

اک دانش مور  ند. مناسب برای اشبی  د استفاده قرار بگب 

از جمله محدودیت های قابل بیان در این پژوهش، 
ی اهصحبتنامه و انجام محدودیت در توزی    ع حضوری پرسش

شخص با شخص )رو در رو( با اساتید و شنیدن سخنان و 
 های آنی توصیهی آنان بود. از این رو برای پژوهشهاصحبت

یف  شاق  و پژوهش کشود تا با استفاده از یک پژوهش اکتمی
ا مبتن  بر مصاحبه، مؤلفه ک های موثر بر هنجارهای ذهن  اشبی

 هایدانش توسط پژوهشگران شناساني و با گردآوری داده
ند و بر ی قرار بگب  بندرتبهمورد ارزیان  و  ها شاخصمناسب این 

ی کاربردی برای شنهادهایپاساس اولویت و اهمیت آنان، 
 شود. ی آنان منظور ساز ادهیپ

 سهم نویسندگان
 .سهم نویسندگان در نگارش این مقاله مساوی است

 تضاد منافع
 هیچ تضاد منافعی وجود ندارد. 
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