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 چكيده
رهبران همنوا در هماهنگي . هاست بهبود تعهد سازماني از وظايف مهم مديران سازمان برايرهبري مناسب   گيري شيوهبه كار 

 شناسايي ،هدف انجام اين پژوهش. كنند ه ميئكامل با ديگر اعضاي سازمان سطح بالايي از هوش هيجاني را براي نيل به اين هدف ارا
  جامعه. اعتماد به مديران ارشد و اشتراك دانش سازماني است  رهبري همنوا بر تعهد سازماني از طريق متغيرهاي واسط  اثر شيوه

هاي پژوهش به  اطلاعات و داده. هاي دولتي كشور است مديران و كارشناسان بخش سازماني يكي از دانشگاه ،آماري اين پژوهش
ها،  در تحليل داده. آوري و استخراج گرديد الكترونيكي تحت وب جمع  پرسش نامهاي و از طريق  قهگيري تصادفي طب روش نمونه

يابي معادلات ساختاري به روش تحليل مسير مورد بررسي قرار  افزار ليزرل براي اجراي مدل پاسخ مشاركت كنندگان توسط نرم 162
ر مثبت و قوي بر اعتماد به مديران ارشد و اشتراك دانش سازماني دارد و از رهبري همنوا اث  ها نشان داد شيوه نتابج تحليل داده. گرفت
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Abstract 

Use of appropriate leadership style to improve organizational commitment is among the 
major duties of managers. In order to achieve this goal, Resonant Leaders, in harmony with the 
other members, use a high level of emotional intelligence. The purpose of this study is to 
identify the Resonant Leadership's effect on the organizational commitment, with the 
mediating role of trust in the senior managers and organizational knowledge sharing in the 
administrative department of a university. This study has used stratified random sampling and 
web-based questionnaire to collect data from 162 experts and managers in one of the Iranian 
public universities. Data was analyzed using LISREL Structural Equation Modeling path 
analysis method. The result of data analysis showed that Resonant Leadership has positive 
effect on trust and knowledge sharing and predicted organizational commitment through these 
variables. 
 
Keywords: Resonant leadership, Organizational commitment, Trust in senior managers, 
Knowledge sharing 

 
  مقدمه

 به تغيير براي زيادي فشار تحت رقابتي هاي محيط در گير چشم و فراوان تغييرات با مواجه در ها سازمان
 ادامه خود بقاي به و آورند دستهب را لازم موفقيت كار و كسب فضاي در تا هستند رقابتي مزيت كسب دنبال
 از اين فشارها جدا نيست و در يكم و ستبي قرن در عالي آموزش مراكز و ها دانشگاه سازماني فضاي .دهند
بقاي خويش را  ،هايي هستند تا در فضاي رقابتي ها به دنبال اتخاذ روش رهبران دانشگاه و است مداوم تغيير حال

  . )Clark, 1998(تضمين نمايند 
هاي آموزشي در نظام آموزش عالي به  جايگاه سازمان ،بر اساس گزارش مليّ آموزش عالي كشور

پردازي و  هاي برتر در توليد علم، نظريه دانشگاه  هاي كشور بايد از جمله اي ترسيم شده است كه دانشگاه گونه
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وري منابع انساني و نظام اداري  توسعه فناوري قرار گيرند و خود را براي رسيدن به اين جايگاه و افزايش بهره
 سال در علم توليد در ايران ست كه سهماين در حالي ا). Mohammadnezhad, 2009:PP.83-258( ملزم كنند

 درصد 02/1 به 2008 سال  در و درصد 29/0 به 2004 سال جهاني، در سهم از درصد 0003/0 معادل 1970
 كردن پر و ماندگي عقب جبران با وجود رشد توليدات علمي براي. )Sience-metrix, 2010( است رسيده
بهبود تعهد سازماني  لزوم علمي، جهش شتاب بر افزودن و هپيشرفت كشورهاي و ايران علمي سطح بين شكاف

 به ،اعم از مديران و كارشناسان ،اعضاي سازمان .شود مي احساس پيش از بيش  ها افراد در سازمان دانشگاه
 سازمان رقابتي مزيت توسعه و حفظ كسب، بر ،)Stavrou et al., 2006( سازماني منبع ترين ارزش با عنوان
تواند منجر به پيامدهاي  هاي مهم است كه توجه به آن در سازمان مي هستند و تعهد سازماني از مؤلفه مؤثر بسيار

    شود  وري، ثبات شخصيت، كاهش نرخ غيبت، رضايت شغلي و رفتار شهروندي  مثبتي مانند بهبود بهره
)Innes, 2004, P.19( .بسيار گذشته  دهه چهار از شبي در كه دارد شناسانهروان البته تعهد سازماني مفهومي 

 اعضاي سازمان گويد مي نظريه اين خصوص در) 1985( والتون و )Cichy et al., 2009( بوده توجه مورد
 براي و داشته اي گسترده هاي مسئوليت كه دهند مي نشان هنگامي را خلاقيت بيشترين و العمل عكس بهترين

  ).Armstrong, 2011( باشند داشته شغلي رضايت و شوند تشويق مشاركت
 رهبري بوده و فقدان  ها همه موضوعاتي هستند كه همواره مورد بحث پژوهشگران و فلاسفه در حوزه اين
 امروزي ها شده است؛ به طوري كه جوامع منجر به ركود و افزايش هزينه هاي مختلف بخش  در مناسب رهبري

هاي  بر اين اساس، نظريه. باشند داشته را مؤثر و مفيد رهبري براي لازم هاي توانايي كه هستند كساني دنبال به
 است، پيشرو هاي دانشگاه جمله از موفق هاي سازمان هاي ويژگي از) انداز طنين( 2و رهبري همنوا 1رهبري اصولي

  ). Goleman et al., 2002, PP.3-32(كند  مي تأكيد را سازمان در رهبري  شيوه به توجه ضرورت كه
هاي اصلي مورد توجه مطالعات سازماني است كه داراي مفهومي  ان نيز يكي از مؤلفهاعتماد به مدير

در حالي كه مفهومي چند بعدي دارد  ؛شود بين فردي در سازمان تصور مي  پيچيده است و به عنوان يك رابطه
رفتار   حوزهپذيري سازمان را در  گذارد و فقدان آن آسيب و به طور كلي بر پويايي گروه و عملكرد اثر مي

چنين گسترش  هم. )Megan & Wayne, 1998(گذارد  دهد و از اين طريق بر عملكرد اثر منفي مي افزايش مي
هاي دانشي يك سازمان و تبديل آنها به مزيت رقابتي ضرورت توجه بيش از پيش را به  روزافزون سرمايه

________________________________________________________________ 
1  Primal Leadership 
2  Resonant Leadership 
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كسب مزيت رقابتي و موفقيت،  براي ها سازمان. كند مديريت دانش و فرآيندهاي مربوط به آن بيشتر مي
  . )Varun & Thomas, 2001(نيازمندند تا مديريت دانش را در سازمان جدي بگيرند 

هاي رفتاري متناسب، در توسعه  دهي فرهنگ سازماني و شيوه نقش رهبران سازمان در شكل ،در اين ميان
 ،در واقع اشتراك دانش. اهميت است هاي مديريت دانش و به طور خاص اشتراك دانش ضروري و بافعاليت

بنابراين، اشتراك دانش . پردازند يافته مي پيچيده يا غيرساخت  زماني مورد نياز است كه افراد به حل يك مسئله
هاي  بين كاركنان از موضوعاتي است كه به طور كامل و معنادار اثر بالقوه بر اثربخشي سازمان دارد و پژوهش

 توجه به با. )Jonathon & Cummings, 2004( دارند تأكيداك دانش بين كاركنان فراواني بر تشويق اشتر
رهبري همنوا بر تعهد سازماني از طريق متغيرهاي   شيوه اثر اين پژوهش شناسايي مطالب بيان شده، هدف اصلي

  .دولتي است يك دانشگاه اداري سازمان اعتماد به مديران ارشد و اشتراك دانش در

 ي مطالعاتي ي و پيشينهمباني نظر -2
  رهبري همنوا -1- 2

كنند و اين امر زماني  ايجاد احساس خوب در افرادي است كه آنها را رهبري مي ،از وظايف اصلي رهبران
پس كار اصلي . افتد كه يك رهبر، طنيني مثبت ايجاد كند و بهترين انرژي را در اعضا آزاد كند اتفاق مي

نامرئي است و به همين دليل  معمولاً هر چنداين رهبري . استهيجاني  هنبتوجه به ج ،رهبري در اين مرحله
ي بر تأييداما براي موفقيت در رهبري اهميت فراواني دارد و موفقيت آن  ،گيرد توجهي قرار مي اغلب مورد بي
ه يعني هوشيار بودن در مورد هيجانات و عواطف ك  ،1هوش هيجاني. هاي رهبري سازمان است ساير موفقيت

هاي اصلي مورد نياز  يكي از مؤلفه ،توليد طنين مثبت است أبراي موفقيت رهبري نقشي كليدي دارد و منش
رهبري  شيوهاين . رهبري همنوا بسيار شبيه به رهبري معنوي است). Ebrahimi,2007, P.24( سترهبران همنوا

. كند و ابراز همدردي با آنان را بيان ميتوانايي رهبران با هوش هيجاني بالا به شنيدن احساسات منفي كاركنان 
رفتارها و  ضمن بررسيهاي كانادا  در بيمارستان  )1990تا  1980( و همكارانش دانيل گولمن پژوهش
به لحاظ در طول زمان و رهبري همنوا اثرات منفي را كاهش   شيوهكه  كند بيان ميهاي پرستاران  نگرش

  : به شرح ذيل است شيوه ششكند و داراي  مي تغيير ساختاري

________________________________________________________________ 
1 Emotional Intelligence (EI) 
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رهبر به كمك اشتراك دانش و نفوذي كه ديگران را براي عمل و نوآوري  ،در اين شيوه:  1رهبري بصير 
  .  دهد شان سوق ميهاي ، مردم را به سمت آرمانكند قدرتمند مي

  .آن تمركز بر بالندگي ديگران استدر :   2گر رهبري مربي 
  .  بر ارتباط بسيار قوي با ديگر كاركنان داردره ،در اين شيوه:  3جويانه رهبري پيوند 
و همكاري  گروهينظر در نوآوري، كار رهبر همه را به اجماع يا اتفاق جادر اين:  4سالار رهبري مردم 

  . كند تشويق مي
جا استفاده شوند در رهبري همنوا ه در صورتي كه ب وشوند  ناميده مي  5دو شيوه ديگر رهبري ناهماهنگ

كه براي دستيابي به  6يكي شيوه رهبري پيشتازانه. گذارند منفي مي اثر غير اين صورت و درند امؤثر
دهد و ديگري شيوه  هاي عاطفي كاركنان را افزايش مي كند و هزينه هاي بالا به كاركنان فشار وارد مي استاندارد

 گولمن .و مشاركت وجود نداردامور هستند    ههم براي  همديراني تعيين كنند ،كه در آن رهبران 7رهبري آمرانه
هنر متقاعد كردن مردم براي رسيدن به يك هدف مشتركي ": كند بيان مي چنين رهبري همنوا را در يك جمله

رهبري يا بيشتر   شيوهرهبران مؤثر كساني هستند كه حداقل چهار  ."كنند و نه سلطه بر آنها كه براي آن كار مي
                                    اند هاي مختلف براي خود تقويت كرده در موقعيترا دارند و توانايي تغيير شيوه را 

)Wagner, 2010; Farid, 2011( .رهبري و تعهد  شيوهبه وجود رابطه معنادار بين  متعدديهاي  پژوهش
خاص  طوره در پژوهش خود ب )Wagner, 2010( ولي واگنر )Moss et al., 2007( اند اشاره كردهسازماني 

و نقش آن را در مراقبت از كرده است، رابطه رهبري همنوا بر تعهد سازماني و رضايت شغلي را بررسي 
رهبري همنوا با توجه به پيشرفت افراد بيشتر در ارتباط با  ،در پژوهشي ديگر. داند سلامت محيط كار مؤثر مي

بيان  )1984( اين و اسكاندوراگر .)McKee & Massimilian, 2006(عملكرد سازمان شناخته شده است 
اعتماد، وفاداري و تعهد مؤثر   مانندهاي عاطفي  رهبري بر كيفيت بالاي روابط شامل ويژگي  شيوهكنند كه  مي

هاي انجام شده اغلب اثر رهبري به طور مستقيم بر تعهد سازماني  در پژوهش .)Innes, 2004, P.20(است 
ي اين است كه اثر آن را غيرمستقيم بر تعهد سازماني بررسي بررسي شده است و نوآوري اين پژوهش يك

________________________________________________________________ 
1  Visionary 
2  Coaching 
3  Affiliative 
4 Democratic 
5 Dissonant 
6 Pacesetting 
7   Commanding 
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كند، و ديگر اين كه رابطه متغيرهاي مهمي مانند اعتماد و تشريك دانش را براي اولين بار با رهبري همنوا  مي
اثر رهبري همنوا بر تعهد سازماني از طريق متغيرهاي واسط فرضيات  ،اساس نيا بر. دهد مورد مطالعه قرار مي

  :دهد ير را شكل ميز
  .رهبري همنواي مديران ارشد بر اعتماد به مديران ارشد اثر مثبت دارد : H1كي  يهفرض
  .رهبري همنواي مديران ارشد بر تشريك دانش اثر مثبت دارد :H2دو     يهفرض

  تعهد سازماني-2- 2
ندي و خشنودي از شغل افزايش كارايي سازمان بايد دلبستگي شغلي و احساس نياز به شغل و رضايتم براي

                    كنيم  از آن به عنوان تعهد سازماني ياد ميمعمولاً اين همان چيزي است كه . را افزايش داد
)Mathieu & Zajac, 1990( .پورتر و همكاران )به تعهد سازماني را  ،با در نظر گرفتن سه عامل اساسي) 1974

از دل   انجام تلاشهاي سازمان، تمايل به  به پذيرش اهداف و ارزشعقيده قوي ":دنكن صورت تعريف مي اين
چنين  هم .(Ji Hoon & Hong Min, 2009) "و تمايل قوي به حفظ عضويت در سازمان و جان براي سازمان

ا شان ب اي معتقدند تعهد سازماني ارتباط كاركنان با سازمان را معين و تصميم آنها را بر ماندن يا قطع ارتباط عده
 .)Meyer et al., 1993( كند سازمان مشخص مي

مورد علاقه و توجه بوده و صاحبنظراني همچون اريي و هنگ  90   هتعهد سازماني از موضوعاتي است كه از ده
به . اند توجه كردهبه آن ) 2002(، گولت و فرانك )1998(، باروچ و مودي )1997(ير و آلن   ، مي)1990(

تواند منجر به نتايج مفيدي مانند اثربخشي، بهبود عملكرد، حجم  عهد سازماني مياعتقاد اين پژوهشگران ت
منجر به بهبود اثربخشي كه  اين؛ و يا )Laka-Mathebula, 2004(شود  مبادلات و كاهش غيبت كاركنان 

  . )Dimitris, 1988( گرددسازمان، رضايت شغلي، هويت سازماني و بهبود جو سازماني 
از جمله  ،هاي رهبري و اعتماد درون سازماني كنند كه اقدامات منابع انساني، شيوه بيان مي )1997(ير و آلن  مي

                           گذارند هايي هستند كه با تعهد سازماني رابطه دارند و به نحو دقيقي بر آن اثر مي مؤلفه
)Laka-Mathebula, 2004( .ديميتريس)بري مديران و تعهد سازماني پيروان را ره  شيوهارتباط بين ) 1998

هاي رهبري مديران در سازمان و ابعاد  بين اتخاذ شيوه ديگرپژوهشي  در و )Dimitris, 1988( كند تاكيد مي
هاي رهبري و اعتماد و  تمركز بر شيوه. )Soyeon et al., 2002(شود  تعهد، رابطه مستقيم معنادار مشاهده مي

 .)Laka-Mathebula, 2004( است ر محيط دانشگاهي نتايج زير را نشان دادهتعهد سازماني در پژوهشي د

 .معناداري بين عوامل دموگرافيك و تعهد سازماني مشاهده نشد  ههيچ رابط -

 .بين نوع دانشگاه و تعهد سازماني رابطه معناداري برقرار است -

 .ادار وجود داردرهبري و اعتماد همبستگي معن  شيوهبين اعتماد و تعهد سازماني و بين  -
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 ها توان گفت اين پژوهش مي روانشناسي سازمان و رفتار سازماني  همطالعات در حوزبا يك نگرش كلي به 
اند و روابطي را بين ابعاد و اهميت عوامل سازماني نشان  وجود ابعاد چندگانه تعهد سازماني را مشخص كرده

  .دهند مي
 اعتماد به مديران ارشد-3- 2

 انسطح اطميناني كه كاركنان در قبال مدير"عبارت است از  به مديراناعتماد ) 1990( يناز ديدگاه ساشك
                           "گويند كنند و ميزان اعتقاد كاركنان به آنچه مديران به آنها مي سازمان احساس مي

)Chughtai & Buckley, 2009( .نان احساس اطمينان كنند آيد كه كارك وجود ميهاعتماد در سازمان زماني ب
                      هايشان برايشان مؤثر است و اهداف فرد و سازمان در يك راستا قرار گيرد  كه نتايج تلاش

)Laka-Mathebula, 2004(. ها،  هاي متعددي براي مطالعه متغير اعتماد با ساير موضوعات مانند نگرش زمينه
بر اين عقيده هستند  )1998( محققاني مانند وايتنر. )Manuel & Anil, 1999(ها وجود دارد  رفتارها و شايستگي

هاي منابع  مشي كه اعتماد سازماني كليد انجام وظايف سازماني به نحو مطلوب است و اثربخشي و موفقيت خط
برخي  .)Laka-Mathebula, 2004(وابسته به اعتماد به مديران سازمان است  ،انساني و اقدامات مربوط به آن

ديگر معتقدند اعتماد كليد اصلي براي توسعه روابط بين فردي است و در سازمان اگر سطح اعتماد پايين باشد 
رود و تصميمات  كنند و ارتباطات باز و صادقانه از بين مي كاركنان جريان اطلاعات را در سازمان منحرف مي

بين اعتماد به مديران  )2003( هاي پژوهش اوگبرو افتهي )..Gholipour et al 2010 ,( سازمان كيفيت لازم را ندارد
نادي و مشفقي نيز معتقدند اعتماد يكي از موضوعات مهم در . دهد اي معنادار را نشان مي و تعهد سازماني رابطه

كنند بين  دهد، و بيان مي رفتار و روابط انساني است كه احساس آن نسبت به مدير، سازمان را تحت تأثير قرار مي
). Nadi & Moshfeghi, 2010(عتماد به مدير و تعهد مستمر و عاطفي رابطه مثبت و معناداري وجود دارد ا

از طريق اعتماد  ،رهبري بر قصد اشتراك دانش كاركنان شيوهنيز اثر  )2008( پژوهش هانگ و همكارانش
تعهد شود كه اعتماد و  ميمشخص  با مروري بر مطالعات انجام شده .كند مي تأييدرا سازماني در كشور چين 

به اين ترتيب . مهم هستند و كاركنان براي تعهد سازماني به اعتماد نياز دارند سازماني براي موفقيت سازمان
  .اعتماد به مديران ارشد بر تعهد سازماني اثر مثبت دارد  : H3گيرد سوم پژوهش شكل مي  يهفرض

  اشتراك دانش-4- 2
ها به خاطر بقا،  اد دانش محور باعث شده است كه بسياري از سازمانتغيير از اقتصاد صنعتي به اقتص

. (Buckley & du Toit, 2009)اطلاعات بپردازند   همشي خود را تغيير دهند و به اشتراك دانش و اشاع خط
هاي  فرآيندي است كه در آن دانش در بين افراد يا گروه به عنوان بخشي از مديريت دانش، اشتراك دانش

). Yarigarravesh, 2009, p.73( شود هاي كاري منتقل مي گروهشود و يا بين افراد و يا درون  ميزيع خاص تو
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فرآيند مركزي مديريت دانش است كه شرط لازم نوآوري، يادگيري  ،اشتراك دانش ،به عبارت ديگر
از  . )Matzler & Mueller, 2011(هاي يك سازمان است   ها و بهترين اقدامسازماني و گسترش توانمندي

                       كارگيري مؤثر دانش در سازمان استبه  هاي بسيار مهم اشتراك دانش آماده كردن زمينه نقش
)Sue Young et al., 2010(شان را با  دانش زماني ممكن است كه افراد بتوانند دانش كارگيري مؤثر، و به

هاي  دا كنندگان دانش افرادي هستند كه به دنبال بهبود سرمايهاه. به اشتراك بگذارند  1اهدا كنندگان ديگر
مطالعات پيشين عوامل محيطي و . )Genesee, 2009(كنند  فكري شخصي خود با ديگران ارتباط برقرار مي

صفات شخصيتي هم  هاي اخير، در سال كه است در حالي و اين دانستند سازماني را بر انتقال دانش مؤثر مي
به برخي از مطالعات انجام شده اشتراك دانش را . )Matzler & Mueller, 2011(اند  ار گرفتهمورد توجه قر
ضروري  دهد بخشد و زحمات يادگيري را كاهش مي ها را بهبود مي آوري سازمان عملكرد نودليل اين كه 

دهد  لتي نشان ميدر يك دانشگاه دو )Zawawi et al., 2011( و همكارانش زواويهاي پژوهش  يافته. دانند مي
هاي سازماني  دان پاداشفق ، فقدان فناوري اطلاعات و ارتباطات مناسب، )نيازي به ديگران بي( كه خودبسندگي

در اين  .بين اين عوامل و اشتراك دانش رابطه منفي وجود دارد هستند كه سه مانع مهم اشتراك دانشمناسب، 
عوامل ولي  ،بر اشتراك دانش دارد اثر مثبتات در سازمان هاي فناوري اطلاع چه حمايتزمينه بايد گفت اگر 

توسعه اشتراك دانش از  برايرهبري مناسب   شيوهنقش رهبري در اشتراك دانش و انتخاب فردي و سازماني و 
تواند از  يك رهبر خوب مي ،بر اساس نظريات رفتار رهبري. هاي پژوهشي است موضوعات مورد بحث فعاليت

                    گذارد ب اثرمديريت دانش سازمان   سامانهرهبري مناسب بر   شيوهو انتخاب  طريق آموزش مناسب
)Huang, et al., 2008(. در يك گروه اشتراك دانش به خودي خود اتفاق  د كهنكن يان ميگر بيد انپژوهشگر

 اشتراك دانش است مثلاً رهبري خودكامه مانع ؛نقش مهمي در ايجاد آن دارد گروهافتد و رهبر  نمي

(Srivastava et al., 2006) .دانش  تشريكمثبتي بر فرآيند  اثرآفرين  شيوه رهبري تحول معتقدنداي ديگر  عده
  . )Seyed Naghavi & Bahrololum, 2009( دارد

ت كاركنان و نداشتن بينش لازم راجع به فوايد بلند مدتي اس  هدانش، فقدان انگيز تشريكيكي از موانع اصلي 
كه هر  كنند ميدانش كاركنان را متقاعد  تشريكمديران در فرآيند  ،بنابراين. كند ايجاد مي ،دانش تشريككه 

هاي اخير به  پژوهشگروهي از  . براي آنها نيز سودمند خواهد بودآنچه براي كل سازمان سودمند واقع گردد 
- هاند كه ب آنها به اين نتيجه رسيده. كنند تعهد سازماني و اشتراك دانش را كشف هدنبال اين هستند كه رابط

________________________________________________________________ 
1  Knowledge Donators 
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دانش دارد و اين تمايل را منتج از تعهد سازماني  يدست آوردن دانش جديد ارتباط مثبتي با تمايل او به اهدا
در  . )Genesee, 2009(شود  دانند و معتقدند اشتراك دانش منجر به رضايت شغلي و تعهد سازماني مي بالا مي
ها  نفر از كاركنان اين سازمان 120هاي متوسط در لبنان با مشاركت  در سازمانزمينه  كه در همين پژوهشي

و اشتراك دانش از طريق متغير واسطه ) عاطفي و هنجاري(كه بين تعهد سازماني  گرديدمشخص انجام شد، 
رفتار در  چنين در پژوهشي ديگر تقويت هم .)Karkoulian et al., 2010(هوش هيجاني اثر مثبت وجود دارد 

دانند  اشتراك دانش افراد در سازمان را مؤثر در تقويت تعهد سازماني بالا در مديريت منابع انساني مي  هحوز
)Hsu-Hsin et al., 2011(. گيرد چهارم شكل مي  بنابراين با توجه به مطالعات انجام شده فرضيه .H4:   تشريك

  .دانش بر تعهد سازماني اثر مثبت دارد
  

               
  مدل مفهومي پژوهش: 1شكل 

    پژوهش روش -3
غير (ها از نوع پژوهش توصيفي  ري دادهوپژوهش حاضر به لحاظ هدف، كاربردي و از نظر نحوه گردآ

تحليل يابي معادلات ساختاري به روش  مدلطور مشخص مبتني بر ه و از نوع همبستگي است و ب) آزمايشي
اين پژوهش از نظر ارتباط بين متغيرها از نوع علّي است و روش انجام . است مطالعات ميداني  همسير و از شاخ

رهبري همنوا به   شيوهمتغيرهاي اين پژوهش عبارتند از . صورت پيمايشي بوده كه نتايج آن قابليت تعميم داردهب
رشد و اشتراك دانش به عنوان متغير مستقل، تعهد سازماني به عنوان متغير وابسته و متغيرهاي اعتماد به مديران ا

 يك دانشگاه اداري شاغل در كارشناسان و مديران همه آماري اين پژوهش جامعه. عنوان متغيرهاي واسطه
 ذكر شرايط واجد شاغلين ،سازمان انساني منابع مديريت  سامانه طريق از اوليه هاي بررسي دولتي است كه در

 اعتماد
به مديران 

 ارشد

 تعهد سازماني

   تشريك

  

 دانش

+H1:اثر رهبري همنوا بر اعتماد 

+H4: اثر تشريك دانش بر تعهد  

+H3: اثر اعتماد بر تعهد سازماني 

+H2: اثررهبري همنوا بر تشريك دانش   

 رهبري همنوا
 مديران ارشد
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 بخش از تايي 32 مقدماتي گيري نمونه به توجه با نمونه جمح برآورد براي. شدند برآورد نفر  280 جمعاً شده
Pass  افزار نرم Ncss  واجد پرسش نامه 162 جامعه اعضاي ميان در پرسش نامه 230 توزيع با و شد استفاده 
نيز  كوهن و مورگان و كرسي نمونه حجم جدول با تعداد و مورد تحليل قرار گرفت كه اين آوري جمع شرايط

  . ددار همخواني
براي سنجش رهبري  .استالكترونيكي تحت وب  پرسش نامهها در اين پژوهش  دآوري دادهابزار گر

، )Wagner, 2010(پژوهش واگنر   توسعه داده شده از اي گويه 14 پرسش نامههمنواي مديران ارشد از 
 9تعهد سازماني از ،  سنجش )Miller, 2005( لر اي مي گويه 3 پرسش نامهسنجش اعتماد به مديران ارشد از 

 5زماني از ، و براي سنجش اشتراك دانش سا)Allen & Meyer, 1990(الن و مير   پرسش نامهگويه برگرفته از 
    .استفاده شده است )Bennett & Gabriel, 1999( بنيت و گابريل پرسش نامهگويه برگرفته از 

اي در نظر گرفته شده بود كه حق  هگزين 101يك طيف  ها پرسشكارگرفته شده براي پاسخ به هطيف ب
فعال را   گزينه 99؛ بنابراين، پاسخ دهندگان امكان انتخاب از ميان در آن وجود نداشت 100انتخاب صفر و 

 با دروني اعتبار اوليه به عنوان نمونه انتخاب و ميزان پرسش نامه 32تعداد  پرسش نامهتعيين پايايي  براي. داشتند
 97/0دانش، اشتراك 81/0 همنوا، رهبري 96/0: ترتيب به متغيرها براي كه شد اسبهمح كرونباخ آلفاي روش
 قابليت از  پرسش نامه دهدمي نشان مقادير آمد كه اين دستهب سازماني تعهد 90/0 ارشد، مديران به اعتماد
   .است برخوردار بالايي) پايايي( اعتماد

 و كارشناسان ياعتبار محتوا كه از آرا. گرفتمورد بررسي  قرار  جهت سه از ها نيز پرسشروايي 
 كمك عاملي كه به تحليل وهاي پيشين  پژوهش در پژوهش پرسش نامهاستفاده  نظران استفاده شد، صاحب

  .شد تأييد انجام و SPSS Ver.19 افزار نرم
 3اريماكسو چرخش متعامد و 2هاي اصلي به روش تحليل مؤلفه 1در كليه متغيرها از تحليل عاملي اكتشافي

محاسبه  5ور كاي براي آزمون كرويت بارتلتذو مج (KMO4)استفاده شد و دو شاخص كفايت نمونه برداري 
ها براي  به دست آمد كه نشان دهنده مناسب بودن داده 7/0در كليه متغيرها بالاتر از  KMOمقدار شاخص . شد

گر معنادار به دست آمد كه بيان 05/0تر از تحليل عاملي است و مقدار معناداري آزمون كرويت بارتلت نيز كم
________________________________________________________________ 

1 Exploratory Factor Analysis 
2 Principal Component Analysis 
3 Varimax 
4 Kaiser-Meyer-Olkin 
5 Bartlett Test of Sphericity 
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در همه متغيرهاي ) سؤالات(ها  چنين مقدار بار عاملي همه گويه هم. ها در تحليل عاملي است بودن داده
ها به بيش از يك بعد است و سرانجام  به دست آمد كه به معني عدم تفكيك گويه 5/0پژوهش بزرگتر از 

نتايج به دست آمده از ماتريس چرخش . دست آمدهب 5/0مه متغيرها بيش از مقدار واريانس تبيين شده براي ه
  .آمده است 1ول يافته تحليل عاملي اكتشافي متغيرهاي پژوهش در جد

  
  هاي پژوهش روايي ابزار پژوهش با روش تحليل عاملي اكتشافي گويه  محاسبه): 1(جدول 

                                          همنوا                                       رهبري   :                            مديران ارشد سازمان  
 بار عاملي

 732/0  .كنند، حتي اگر برايشان هزينه شخصي داشته باشدهاي سازماني عمل مي بر اساس ارزش
  823/0  .دارندا ميانداز مشترك ، فعالانه به مشاركت واعضا را در جهت حركت به سمت چشم

 863/0 .كنند براي اعضاي سازماني دانشگاه از طريق چشم انداز، القاي اميد و مثبت انديشي، الهام بخشي مي
 765/0 .كنندميتأكيدهاها و ظرفيتها، بر موفقيتبر شكست تأكيدبه جاي 

دهند و شكوفا  را پرورش ميسازمانيهايگروهبه طور فعالي استعدادهاي اعضاي سازماني دانشگاه و
  .سازند مي

842/0 

هاي مهم كاري را دهند تا تصميمبه جاي دستور دهي آمرانه، به اعضاي سازماني دانشگاه اجازه مي
  .)كنند تفويض اختيار مي(خودشان آزادانه اتخاذ كنند 

809/0  

 866/0 .كنند و به آنها اعتماد دارنداعضاي سازماني دانشگاه را درك مي
هاي آنها  ها و نگراني ي خوبي براي اعضاي سازمان دانشگاه هستند و به درخواستشنونده و بازخورد دهنده

  .كنند توجه مي
901/0 

ها و بازخوردهاي اعضاي سازماني دانشگاه هستند، حتي اگر شنيدن آنها، ابداع به دنبال دريافت ايده
 .برايشان خوشايند نباشد

875/0 

 904/0 .دهند ه و صادقانه اي با اعضاي سازماني دارند و به مسائل آنها اهميت نشان ميروابط صميمان
براي افراد و احساساتشان ارزش قائل هستند و بيشتر از آنكه بر انجام كامل و بي نقص وظايف تمركز كنند، 

 .عاطفي اعضاي دانشگاه تأكيد دارندبر تأمين نيازهاي روحي و 
884/0 

هاي مبتني بر اعتماد، ايجاد حس يگانگي ميان اعضاي ه اهداف دانشگاه، بر همكاريدستيابي ب براي
 .كنند تأكيد و حمايت مي گروهيسازماني دانشگاه در واحدهاي مختلف و كار 

862/0 

 872/0 .كنند هاي كاري اعضاي سازماني دانشگاه را با آرامش و ملايمت اداره مي فشارها و استرس
 881/0 .كنند ها و مشكلات سازماني ميان فردي اعضاي دانشگاه را برطرف ميضبه طور مؤثري تعار

واريانس تبيين شده   ;0/950 =شاخص كفايت نمونه برداري  = %  0.000=  مقدار معناداري ;72/252
 بار عاملي                                                         اعتماد به مديران ارشد                                                                        

 960/0 .هاي مهم راهگشا اعتماد دارمبه توانايي مديران ارشد دانشگاه در اتخاذ تصميم
  978/0 .توان به مديران ارشد دانشگاه چندان اعتماد داشت به نظرم نمي

 936/0 .گيرند كه براي همه اعضا مفيد استي ميهايعقيده دارم مديران ارشد دانشگاه تصميم
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  از صفحه قبل) 1(ادامه جدول 
= شاخص كفايت نمونه برداري واريانس تبيين شده   ; 723/0  = 742/91%  0.000= مقدار معناداري ;

 بار عاملي                                                                اشتراك دانش                                                                                
 856/0 .دست آورندهدانندكه دانش ، تخصص و اطلاعات مورد نياز را از كجا ب اعضاي دانشگاه مي

 844/0 .هاي رسمي براي كسب دانش سازماني مورد نياز اعضاء وجود دارد در دانشگاه سازوكار
 793/0 .شگاه به اطلاعات مورد نياز خود به آساني دسترسي دارنداعضاي دان

 777/0 .شان است هاي ارزيابي در دانشگاه مشوق تعامل اعضاء با يكديگر و تشريك دانش سازماني سامانه
 695/0  .اعضاي دانشگاه نگران نيستند كه تشريك و تبادل دانش خود با ديگران از نفوذ و اثر آنها بكاهد

 0.000= مقدار معناداري ;%208/63 = واريانس تبيين شده   ;878/0= فايت نمونه برداريشاخص ك
 بار عاملي                            تعهد سازماني                                                                                                                    

 648/0 .كنم رود تلاش ميبراي موفقيت دانشگاه فراتر از آنچه به طور معمول در كار انتظار ميمن 
 633/0 .پذيرم كه انجام دهمرا كه در دانشگاه به من ارجاع شود ميكاري  تقريباً هر نوع وظيفه

 740/0 .هاي سازماني دانشگاه هستندهاي من بسيار شبيه ارزش ارزش
 798/0 .گويم كه عضو دانشگاه هستمديگران ميمن با افتخار به 

 764/0 .ام بوده استگر من در مسير عملكرد شغلياين سازمان به نحو مطلوبي الهام بخش و هدايت

 819/0 .ام بسيار خرسندماز ابتدا تا كنون نسبت به انتخاب اين سازمان براي فعاليت شغلي
 777/0 .)دانمل دانشگاه را مسايل خودم ميمساي(سرنوشت دانشگاه برايم بسيار مهم است

 811/0 .دانمخود را به ماندن در اين دانشگاه و انجام وظايفم ملزم مي
 670/0 .دانممن خود را نسبت به اين دانشگاه مديون مي

 0.000= مقدار معناداري ;%226/55 = واريانس تبيين شده   ;889/0= شاخص كفايت نمونه برداري

پژوهش از روايي بالايي برخوردار  پرسش نامهنگر آن هستند كه ابي 1دست آمده در جدول شماره هنتايج ب
  . است

  

  هاي پژوهش  يافته-4
  .دو آمده است  به تفكيك در جدول شماره پژوهيدگان اطلاعات توصيفي

  اطلاعات توصيفي مشاركت كنندگان در پژوهش: )2(جدول
 درصد زن32ودرصد مرد68 جنسيت مشاركت كنندگان

 درصد كارشناس82درصد مدير و18  سمت سازماني 
  درصدكاركنان91درصد اعضاي هيات علمي دانشگاه و9  مشاركت كنندگان 

ليسانس،  درصد فوق11درصد ليسانس، 53درصد  فوق ديپلم،22درصد ديپلم،12  سطح تحصيلات 
  درصد دكتري2

 سال38سال و13 خدمت و سن   متوسط سابقه
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سه به دست   نتايج جدول شماره SPSS Ver.19افزار  بررسي تحليل همبستگي به روش پيرسون با كمك نرم در
  .دهد ينشان مي پژوهش بين متغيرها اي را معنادار دوطرفه ارتباطآمد كه 

  
  معيار و همبستگي متغيرها ميانگين، انحراف: )3(جدول 

  متغيرها
١٦٢=n 

 ميانگين
Mean 

 انحراف معيار
(SD)  

هبرير
 همنوا

  اعتماد
به مديران 

 ارشد

اشتراك 
 دانش

 تعهد سازماني

 -  -  - 1 91/20 97/33 رهبري همنوا

 -  -  1 86/0** 04/25 49/37 اعتماد به مديران ارشد

 -  1 50/0** 56/0** 34/19 64/44 اشتراك دانش

 1 50/0** 56/0** 56/0** 93/18 05/68 تعهد سازماني

  0.01  آزمون معناداري سطوح در مثبت  هدوطرف دار معني ارتباط **
  

براي . وجود دارد قابل توجهيمعنادار   همتغيرهاي پژوهش رابط  هدهد بين هم نتايج تحليل همبستگي نشان مي
تحليل مسير و  يابي معادلات ساختاري مبتني بر مدل هاي پژوهش از روش ها و آزمون فرضيه تحليل داده

دست آمده براي مقادير ضريب اثر و عدد معناداري هنتايج ب .تفاده شده استاس  LISREL Ver.8.8افزار  نرم
 .نشان داده شده است دو  شكل شمارهافزار در  متغيرهاي پژوهش از خروجي نرم

 

 
  ليزرل افزار نرم در مسير تحليل روش به فرضيات آزمون نتيجه: 2شكل 
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  نتايج آزمون فرضيات:  )4(جدول 
  عدد معناداري (β)ضريب اثر  فرضيه

(t-value)  
  نتيجه آزمون

H1 :تأييد 97/8 87/0 اثر رهبري همنوا  بر اعتماد  
H2 : تأييد 11/3 57/0 رهبري همنوا  بر اشتراك دانشاثر  
H3 :تأييد 14/3 43/0 اثر اعتماد بر تعهد سازماني  
H4 : تأييد 15/3 27/0 بر تعهد سازمانيدانشاشتراكاثر  

 0.00= مجذور ميانگين خطاي تقريب ;   p-value = 37806/0 ; 2 = درجه آزادي ;   95/1 = كاي دو

 
 مقادير به توجه با پژوهش فرضيات  همه دهد مي نشان چهار جدول در فرضيات آزمون نتايج كه طور همان

 ضيهفر دركلي  گيكنند بيني پيش قدرت كمترين اساس، اين بر. است شده تأييد معناداري عدد و اثر ضرايب
 كنندگي بيني پيش قدرت بيشترين و 27/0با مقدار  تعهد سازماني توسط اشتراك دانش بيني پيش يعني، چهارم

 نشان نتايج .رهبري همنوا است اعتماد به مديران ارشد توسط بيني پيش به مربوط و اول فرضيه در87/0با مقدار 
 دو طريق از و مستقيم غير طوره ب را سازماني عهدت تغييرات توجهي قابل حد تا تواند مي همنوا رهبري دهد مي

 برازش از آمده دستهب نتايج و ها شاخصه .كند بيني پيش سازماني دانش اشتراك و ارشد مديران به اعتماد متغير
مجددي بر همه فرضيات  تأييددهد و  كه  برازندگي خوبي را نشان مي است آمده پنج جدول در ،مدل كلي
  .است

  مدل كلي برازش تايجن:  )5(جدول 
عنوان 
آماري 
  شاخص

  نتيجه آزمون  دامنه مورد قبول  مقدار  عنوان فارسي شاخص

χ2 / df 95/1(/2=97/0 خي دو تقسيم بر درجه آزادي(  χ2 / df 2 <   تأييد 
P-value  سطح معنا داري P 38/0=  P 05/0 >   تأييد 

RMSEA   مجذور ميانگين خطاي تقريب RMSEA  0/0 =  RMSEA 09/0 <   تأييد 
GFI شاخص نكويي برازش GFI 99/0=  GFI 9/0 >   تأييد 

AGFI  شدهاصلاحشاخص نكويي برازش AGFI 99/0=  AGFI 9/0  >   تأييد 
RMR   شاخص نكويي تطبيقي RMR 014/0=  RMR 09/0 <   تأييد 

CFI   شاخص نكويي نسبي CFI  0/1  =  CFI 9/0 >   تأييد 
IFI   شاخص نكويي بهنجار IFI 0/1=  IFI 9/0  >   تأييد 

NFI   نشدهشاخص نكويي بهنجار NFI  99/0  =  NFI 9/0 >   تأييد 
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  گيري بحث و نتيجه-5
و متاثر از  دارد آن اهداف و سازمان به فرد وفاداري به اشاره كه است رواني ساخت يك سازماني تعهد

هدف در اين پژوهش، . ك دانش استرهبري، اعتماد و اشترا  هاي موجود در سازمان مانند شيوه ساير مؤلفه
اصلي شناخت اثر رهبري همنوا بر تعهد سازماني از طريق متغيرهاي واسطه اعتماد به مديران ارشد و اشتراك 

 انحراف مقدار و كنندگان مشاركت هاي پاسخ به توجه با. دانش در سازمان اداري يك دانشگاه دولتي است
 .دارد وجود متغيرها زمينه در جامعه اعضاي بين ضعيفي نظر اتفاق نظر به) 2  هشمار جدول( آمده دستهب معيار

 يعني ،استخدام نوع تواند به دليل رفتارهاي متفاوت مديريتي در اتخاذ تصميمات با توجه به اين نتايج مي
د با توان تغييرات محيطي و اجتماعي نيز مي .باشد سازماني هاي سمت تنوع همچنين و قراردادي پيماني، رسمي،

 مورد  هجامع در همنوا رهبري متغير ميانگين. باشد مؤثر پراكندگي اينهاي متفاوت براي افراد بر  ايجاد برداشت
 دهد مي نشان را 69/10 معيار انحراف و 36/41  ميانگين كه واگنر پژوهش با مقايسه در كه است 97/33 پژوهش
رهبري پيشتازانه   ثر منفي استفاده نابجا از دو شيوهممكن است دليل اين كاهش ا. دهد نمي نشان را خوبي سطح

در مجموع با . اند باشد از آن به عنوان رهبري ناهماهنگ نام برده) 1990(و آمرانه كه گولمن و همكارانش
هاي سازماني، القاي اميد به  دست آمده در اين پژوهش و تاكيد پيشينه پژوهش توجه به ارزشتوجه به مقادير به

هاي مثبت، توجه به مشاركت اعضا و تفويض اختيار بيشتر، روابط  بر ظرفيت تأكيدبت انديشي، اعضا و مث
تواند بر بهبود وضعيت رهبري همنوا در سازمان دانشگاه و نهايتاً بهبود  صميمانه و تشويق كار گروهي مي

 ير مي پژوهش با مقايسه در كه است 100 از 49/37 ارشد مديران به اعتماد ميانگين. عملكرد كمك كند
 در كه 64/44 ميانگين با نيز دانش اشتراك. دهد مي نشان را ضعيفي نسبتاً سطح است 5 از 7/2 عدد كه )1997(

 پژوهش خصوص اين در .دارد پائيني سطح نيز دهند مي نشان را نصف از بيش عدد ها پژوهش اغلب
 است سازماني تعهد متغير ،از اين ميان فقط. دده مي نشان 10 از را 51/5 عدد دانش اشتراك براي  واستاوا سري
 اين در كه شود مي مشخص اساس، اين بر .دهد مي نشان پژوهش اين در را خوبي سطح 05/68 ميانگين با كه

 به نسبت ضعيف متوسط وضعيت در متغيرها ساير و متوسط حد از بالاتر سازماني تعهد سطح فقط پژوهش
 آزمون از آمده دستهب نتايج بررسي در. دارد قرار مشابه هاي ژوهشپ ميانگين نتيجه و آماري ميانگين

 ساير و شود مي مشاهده ارشد مديران به اعتماد و همنوا رهبري بين قوي و مستقيم رابطه پيرسون همبستگي
دست آمده، فرضيات در تحليل مسير نتايج به .برخوردارند خوبي همبستگي سطح از نسبي طوره ب متغيرها

تواند به نحو مطلوبي بر اعتماد به مديران ارشد و اشتراك دانش  شود، يعني رهبري همنوا مي مي أييدتپژوهش 
و ) 2010(، واگنر )2008( هاي يانگ و همكارانش هاي اين پژوهش با يافته كه از اين نظر يافته مؤثر باشد،

نكته مهم اينكه . ك راستاستدر ي) 2010(و نادي و مشفقي  )2003( اوگبرو ،)2006( ميليان كي و مسي مك
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در حالي كه . كنند مي تأييدشيوه رهبري، اثر مستقيم بر تعهد سازمان را   هاي انجام شده در حوزه اغلب پژوهش
آنچه مسلم است اين كه . دهد اين پژوهش اثر معنادار غيرمستقيم از رهبري همنوا بر تعهد سازماني را نشان مي

دهد و زمينه  ها دارد و به طور غيرمستقيم تعهد سازماني را افزايش مي مؤلفه رهبري همنوا اثري مثبت بر ساير
ون و يسوهاي ديميتريس،  يافته تأييدآورد، و اين يعني  گذار بوجود ميتأثيراين اثر را بر ساير متغيرهاي   مطالعه

هاي  ا توجه به يافتهب. );Laka-Mathebula, 2004 Dimitris, 1988; Soyeon et al., 2002(لاكا  و  همكاران
  توانند با اتخاذ رويكرد بهتر به شيوه پژوهش و تعهد سازماني خوب اعضاي سازماني دانشگاه، مديران ارشد مي

رهبري همنوا از طريق افزايش اعتماد و بهبود اشتراك دانش، تعهد سازماني و در نتيجه عملكرد سازمان را 
ها، مشاركت در  ها به جاي شكست ي سازماني، تاكيد بر موفقيتها در اين مسير توجه به ارزش. بهبود بخشند

انداز و توجه به استعدادهاي اعضاي دانشگاه  گيري به جاي دستوردهي آمرانه، حركت در جهت چشم تصميم
ساير   محدوديت زماني بين دو ترم براي انجام اين پژوهش، امكان مطالعه. تري در اين بهبود دارند نقش پر رنگ

هاي آتي پيشنهاد  به پژوهش. رهبري همنوا و اثرگذار بر تعهدسازماني را فراهم نكرد  ي اثرپذير از شيوهمتغيرها
هاي دانشگاه، اعم از  بخش  شود اثر ساير متغيرها  بر تعهد سازماني را به طور مستقيم و غيرمستقيم در همه مي

هاي پژوهش  استفاده از روش. دهندبخش اداري و سازماني و بخش آموزشي و پژوهشي، مورد سنجش قرار 
اساتيد و دانشجويان موجب واضح شدن ساير ابعاد و تعميق   آماري به حوزه  كيفي و يا تركيبي، گسترش جامعه

  .هاي پژوهشي خواهد شد يافته
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