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چكيده
ا توجه به نقش سرمايهسازماني ب عملكرد دانشمديريت با  سازي يكپارچهبررسي رابطه توسعه رهبري و به دنبال اين پژوهش  :هدف

انساني و سرمايه اجتماعي است.
- از نوع توصيفي ها دادهنحوة گردآوري  برحسبهدف، از نوع كاربردي و به صورت كمي و از نظر پژوهش حاضر  :پژوهش  روش

نه مورد بررسي بر اساسكه نمواست  نفر 2116دانشگاه تهران برابر با  علمي يئتهآماري اين پژوهش شامل اعضاي  ةجامع پيمايشي است.
فرمول و تصادفي ساده است. حجم نمونه بر اساس جدول مورگان و يا خوشه يريگ نمونه. روش نفر است 384فرمول كوكران برابر با 

.است دهش  استفادهاز پرسشنامه استاندارد و غيربومي  ها دادهدر اين پژوهش، براي گردآوري  نفر است. 325برابر با  05/0كوكران با خطاي 
شده است. بـراي بررسي روابط يدتائبازازمايي شده است و  مجدداً ها آنروايي و پايايي  استفاده مورد يها نامه پرسش سازي يبوملذا براي 

است. شده  استفاده PLS Smart افزار نرممعـادلات سـاختاري و  يساز مدلعلي بين متغيرها به صورتي منسجم از تكنيك 
يكپارچگي ،37/0با ميزان رابطه  عملكرد دانشاست كه به بررسي توسعه رهبري و  گرفته شكلين راستا چهار فرضيه در ا ها:يافته

44/0با ميزان رابطه  عملكرد دانشبررسي نقش ميانجي سرمايه اجتماعي در توسعه رهبري و  ، 41/0با ميزان رابطه  عملكرد دانشمديريت و 
شده است. يدتائو تمامي فرضيات  شدپرداخته  48/0با ميزان رابطه  عملكرد دانشني در توسعه رهبري و بررسي نقش ميانجي سرمايه انسا،

را يازموردنهاي رهبري  تواند مهارت هاي توسعه رهبري مي هاي سازماني در توسعه رهبران از طريق روش گذاري سرمايه گيري:نتيجه
سازمانيعملكرد دانش منجر به افزايش  يتدرنهاتواند  كه مي سازمان افزايش دهد براي افزايش سطح كل سرمايه انساني و اجتماعي در

شود.
علمي يئتهسازماني، اعضاي عملكرد دانش توسعه رهبري، سرمايه اجتماعي، سرمايه انساني،  :هاي كليدي واژه
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  مقدمه
 در جديد آشفته و نظيركم تحولات و ييرتغ با رويارويي در

 جديـدي  رويكردهـاي  و كاربردهـا  ريات،نظ به ي،نسازما محيط

، 1395، زاده يلاسماعيكوكار و است (اكبري، ن نياز رهبري درباره
پيوسـته توسـط رقبـاي     هـا  سـازمان  كه يهنگام )؛ به اين خاطر كه2

شـود  تـر مـي  شـوند، نقـش رهبـري مهـم    خود به چالش كشيده مي
ــري،   ــروزه). 182، 1396(ســنجقي، فرهــي، اميراحمــدي و دلي ، ام

تـر از امـور   انـد كـه رهبـري وسـيع    بـرده  مسئلهها پي به اين زمانسا
رهبـري بـالا    هـاي  يتباقابلاجرايي است؛ به همين سبب، به افرادي 

هـاي كوچـك،   بخشي بر افراد در گروهنياز دارند تا افزون بر الهام
واحدهاي سازماني،  و هاي كاريدر تمامي گروه و افراد تمامي بر

؛ بـه نقـل از يعقـوبي، شـكوهي، رئيسـي      2013دوبرين،( نفوذ كنند
اين به اين دليل اسـت كـه رهبـران    . )35، 1394شهرويي و سيدي، 

و اجـراي اسـتراتژيك    مـؤثر طراحـي  هستند بـراي  ، ضرورتي ماهر
تنظـيم فراينـدها و    مـديريت نگـرش و رفتـار پيـروان،    ، وكار كسب

كلـي   عملكـرد دانـش   .كلـي سـازمان   عملكـرد دانـش   و نتايج تيم
كارايي، رضايت كاركنان  و اثربخشي نوآوري، ان، در كل باسازم

ــنجيده مـــي  ــاير آن سـ ــتريان و نظـ ــار و شـــود (و مشـ نـــورال ابسـ
  ).161، 1396؛ به نقل از حسيني، تبسمي و دادفر، 2010همكاران،

آور  ، تعجـب به درك گسترده اهميت توسـعه رهبـري  با توجه 
ع انـوا  سـعي در ارزيـابي اثربخشـي    ،نيست كـه مطالعـات مختلـف   

اين نتـايج حـاكي از    .اند داشته هاي توسعه و تجارت مختلف برنامه
و در  كننـد  را تجربه مي توسعهآن است كه مديران فردي وظايف 

و  توسـعه از قبيـل آمـوزش رسـمي، نظـارت      گونـاگون  هاي برنامه
ــل  ــادگيري عم ــارتي ــه دســت    ، مه ــي را ب ــديريتي مختلف ــاي م ه

بــه نظــر بــه عبــارت ديگــر، ؛ )1،2010(پــاول و يــالكين آورنــد مــي
ال دي پـي هـا) بـه مـديران     ( هاي توسعه رهبري روشرسد كه  مي

و اثربخشـي نسـبي    شـوند  كند تـا رهبـران بهتـري    فردي كمك مي
همچنــان  ،مختلــف در ايــن زمينــه  هــاي توســعه رهبــري    روش

 .)2،2015(دي و دراگوني گيرد قرار مي يموردبررس

                                                            
1 Powell & Yalcin 
2 Day & Dragoni 

وجـود دارد كـه   شـواهد خـوبي    كـه  يدرحـال  ،يگـر د عبارت به
رهبـران  مـديران فـردي را بـه     توانـد  يم ـ هاي توسعه رهبـري  روش

ايـن  كـه چگونـه   تري در مورد ايـن كم پژوهشبهتري تبديل كند، 
، كننـد  يم ـدر سـطح سـازمان كمـك    عملكـرد دانـش   بـه   ها روش

 .)2014، 3(ريچـارد، هولتـون و كاتسـيوديس    صورت گرفته اسـت 
 در هفت مجلـه  »وسعه رهبريت«، جستجو براي عبارت مثال عنوان به

مقـالات   و )2016(سـال   منتشرشـده كه در طـول يـك دهـه اخيـر     
آكـادمي مـديريت، مـديريت    ( كننـد  مرتبط با رهبري را منتشر مي

منابع انساني، مجله مـديريت منـابع انسـاني، مجلـه مـديريت منـابع       
را  كمـي مقالـه   12 ،شناسي فـردي)  روان و انساني، فصلنامه رهبري

 دهد. علاوه بر ايـن، كمبـود مطالعـات    نشان مي فراتحليل ياستثنا به
 وجـود دارد  هاي توسعه رهبري روشمالي  اثراتبرآورد  در زمينه

اين به ايـن دليـل اسـت كـه توسـعه      . )2014، 4(ريچارد و همكاران
تواند بر چگونگي بسيج منابع انساني و منابع ديگر و بـر   رهبران مي

 .بگذارد تأثير نتايج مهم سازماني

عملكـرد  رهبران سازماني، پيوسـته در انديشـه ارتقـاء و بهبـود     
؛ به نقل از جعفـري  5،2013چين و همكارانسازمان هستند (دانش 

شـواهد خـوبي وجـود     كـه  يدرحـال  ).62، 1396هرندي و نجفـي،  
د مـديران فـردي را بـه    ن ـتوان مـي  هاي توسعه رهبري روشدارد كه 

 چـرا كه ري در مورد اين، تحقيقات كمتندنك رهبران بهتري تبديل
ــه  ــه  هــاي توســعه رهبــري روشو چگون ســطح عملكــرد دانــش ب

ن شكاف را در ادبيـات  ، وجود دارد. ما ايكنند كمك مي يسازمان
هـاي توسـعه    روشدهيم. با توجـه بـه    تحقيق حاضر هدف قرار مي

متعدد كه در ادبيات توسعه رهبري در سطح فردي به كـار  رهبري 
ســازي  كنــيم كـه چگونــه پيــاده  رســي مــيشــوند، مـا بر  گرفتـه مــي 

 يسطح سازمان ساختارهايها بر  ها توسط سازمان هاي سازمان دسته
عملكـرد دانـش   و در نهايـت   مثل سرمايه انساني، سرمايه اجتماعي

مفهـوم سـرمايه انسـاني، شـامل هـر نـوع        گـذارد.  مي تأثيرسازماني 
      يادگيري آگاهانـه اسـت كـه باعـث شـكوفايي فكـر و ذهـن فـرد        

؛ بــه نقــل از نــادري، حيــدري كبريتــي و 1390شــود (نــادري، يمــ
 هايـه سـرماي  بـرخلاف  ،اجتمـاعي  سـرمايه ). 5، 1394اميـري،  
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است  هاي در دسترسدارايي وراي هاي انساني،سرمايه و فيزيكي
، 1395؛ بـه نقـل از غيـاثي ندوشـن و امـين الرعايـا،       1،2013لينگ(

كـه   هـايي اسـت  روش كاركنان و تعيين هماهنگي مثابه به) و 184
شـود  مـي  سـازمان  در همـاهنگي  و همكاري موجب ارتقاء سطح

هـدف از انجـام    ).233، 1395منه، كمالي و عزيـزي،  (موسوي خا
ــژوهش بررســي رابطــه   ــن پ ــري و توســعه اي  ســازي يكپارچــهرهب

سازماني با توجه به نقش سرمايه انسـاني  عملكرد دانش مديريت با 
  و سرمايه اجتماعي است.

ه از ادبيـات رهبـري   يك زيرمجموعـه گسـترد   ،رهبري توسعه
ــديريت  ــه م ــت ك ــي و اس ــته، روانشناس ــا رش ــيلي را در  يه تحص

 ،توسـعه رهبـري   اسـت كـه   شـده  يرفتهپذ عموماً چهاگر .گيرد يبرم
زمينه رهبـري داراي  اما ادبيات موجود در  ،كنداثربخشي ايجاد مي

ري هـاي توسـعه رهب ـ   روش بيـانگر تعـدد  كـه   اسـت قدمت زيادي 
، 1395؛ به نقل از غياثي ندوشن و امين الرعايـا،  2013(لينگ،ستا

184(.   
مربـوط بـه ظرفيـت افـراد      يفـرد  يانممسائل مربوط به توسعه 

اعـم از دانشـجويان و سـاير اعضـاي      براي ايجاد روابط با ديگـران 
است، مانند افزايش سرمايه اجتمـاعي و درگيـر شـدن     علمي يئته

 .)2012، 3ار اســتيونز يــولم ،2گــالي( ندر رهبــري معتبــر بــا پيــروا
 اصـل  يـك  مثابـه  بـه  اجتمـاعي  سـرمايه  كـه  پژوهشگران معتقدند

 نـوري،  و نـوري پـور  ( پايـدار  توسـعه  بـه  حصول جهت كليدي،

 عملكـرد دانـش   بهبـود  و موفقيـت  كسـب  بـراي  راهـي  و )1391
از رضـايي،   ؛ بـه نقـل  1390آبادي، فيض و احمدياست ( سازمان

  ).122، 1394لاحي مقدم، شعبانعلي فمي و ص
هـاي   روشدهنـد كـه    ، مطالعات تجربي قبلي نشان مير واقعد

مثبتي بر توسـعه هـر دو بعـد     تأثيرتوانند  مختلف ميتوسعه رهبري 
 شـده  گزارش، مثال عنوان به. اعمال كنند بين فردي و فردي رهبري

 تفكـر ، فـرد منجر بـه رشـد    ،خدمات يادگيري هاي است كه برنامه 
هـاي سـاخت    و مهـارت  ، سواد اخلاقـي، هـوش فرهنگـي   همسئولان

هاي  شود كه شامل تعامل ذينفعان، مهارت فردي مي مياناجتماعي 

                                                            
1 Ling 
2-Galli  
3-MüllerStewens 

، 6و ون 5، بيـرس مـا  4(تي بوماست  اتبين فردي و مديريت ارتباط
   در كـه  هـاي خـارج از شـبكه    سـايت  واي شـبكه  دادهروي .)2013
ــه مــي  ياطلاعــات هــاآن شــود،  در مــورد محصــولات جديــد مبادل
وميـول لـر    7گـالي كمك كند ( تواند به ايجاد سرمايه اجتماعي مي

ي را در وسـيع سرمايه اجتماعي طيـف  ازآنجاكه. )2012، 8استيونز
و هـدف بررسـي آن، نقــش    عملكرد دانش  متناسب با، گيرد يبرم

  ).51، 1393ها دارد (سوري، ي معيارها و پارامتردر ارائه مشخصي
ــرات   ،جــودتحقيقــات مو كــه يدرحــال ــا اث بينشــي در رابطــه ب

 هئ ـها و رفتار رهبـران فـردي ارا   بر مهارت هاي توسعه رهبري روش
و رسـد كـه كمبـود كـار نظـري و تجربـي        ، به نظر مـي كرده است

عملكرد دانـش   و هاي توسعه رهبري روش در پيوند وتحليل يهتجز
كنـيم كـه در    . ما مدلي را پيشـنهاد مـي  ، وجود داردسطح سازماني

ســبك رهبــري و يكپــارچگي ســرمايه اجتمــاعي رابطــه بــين   ،آن
كند. در اين  گري ميرا ميانجي سازمانيعملكرد دانش مديريت با 

 سـازمان و چگـونگي   وتحليـل  يـه تجزبا بحث درباره سطح  ،بخش
، اگرچه متكي به فرآيندهاي روانشناسي سطح سازي در اين مفهوم

  .است و اجتماعي سطح فردي
سـرمايه انسـاني و سـرمايه اجتمـاعي منـابع       كنيم كه مي بيانما 

استراتژيك هستند كه تا حدي انباشته و از طريق اقدامات رهبـران  
هـاي سـازماني در    گـذاري  ، سـرمايه اسـاس  . بـر ايـن  انـد يافته توسعه

ــق   ــران از طري ــعه رهب ــري  روشتوس ــعه رهب ــاي توس ــي ه ــد  م توان
 ايهبراي افـزايش سـطح كـل سـرم    را هاي رهبري مورد نياز  مهارت

تواند در نهايـت   كه مي دهد انساني و اجتماعي در سازمان افزايش
. سـرمايه انسـاني و   شـود  سـازماني عملكرد دانـش  منجر به افزايش 

عملكـرد  سرمايه اجتماعي دو نوع از منابع ناملموس هستند كـه بـر   
نظريـه مبتنـي بـر    هاي اخيـر   گذارند. توسعه مي تأثيرشركت دانش 
رهبران در ارتباط دادن منـابع اسـتراتژيك    بر نقش مديران ومنابع، 

 سـازماني عملكرد دانـش   با مانند سرمايه انساني و سرمايه اجتماعي
 مثـال  عنـوان  به( يده سازماناين كار را با  ،رهبران .اند تمركز كرده
 يـا  ، همـراه كـردن  و منـابع محـروم)   آوري ، جمـع دنبه دست آور

                                                            
4-Theeboom 
5-Beersman 
6van Vianen 
7-Galli  
8-MüllerStewens 
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دسـت آوردن مزايـاي   و استفاده از منـابع بـراي بـه     سازي يكپارچه
، تحقيقـات در  مشـابه  طور به .دهند اقتصادي نسبت به رقبا انجام مي

ول حصول اطمينـان  ئدهد كه رهبران مس نشان مي مورد رهبري تيم
را دانـش و مهـارت لازم    ،كه هر عضـو تـيم  موضوع هستند  از اين
توسعه سرمايه انسـاني) و   مثال عنوان بهنقش خود ( مؤثرانجام  براي
 فردي مرتبط بـا كـار تيمـي   ميانتيم در ارتباط با فرايندهاي  توسعه
، توسـعه  ، ارتباطـات ، ماننـد توسـعه اعتمـاد و انسـجام در تـيم     مؤثر
، مثـال  عنـوان  به( هاي ذهني مشترك و حافظه اشتراكي در تيم مدل

(تي بوم، بيرس ما و ون، دارد )مشاركت در ايجاد سرمايه اجتماعي

ان شــده فرضــيات زيــر را خــواهيم باتوجــه بــه مطالــب بيــ ) 2013
  داشت:

توسعه رهبري با عملكـرد دانـش سـازماني ارتبـاط      .1فرضيه 
  مثبت و معناداري دارد.

يكپارچگي مـديريت بـا عملكـرد دانـش سـازماني       .2فرضيه 
  ارتباط مثبت و معناداري دارد.

سرمايه انساني در رابطه توسعه رهبري بـا عملكـرد    .3فرضيه 
  يانجي دارد.دانش سازماني نقش م

ــيه ــا    .4 فرض ــري ب ســرمايه اجتمــاعي در رابطــه توســعه رهب
  نقش ميانجي دارد. عملكرد دانش سازمان

  

  
  

  . مدل مفهومي پژوهش1شكل 
  

  پژوهش  روش
هدف، از نوع  نظر از به  صورت كمي و  پژوهش حاضر

 -از نوع توصيفي ها دادهنحوة گردآوري  برحسبكاربردي و 
 .پيمايشي است

دانشگاه  علمي يئتهجامعة آماري اين پژوهش شامل اعضاي 
 يطوركل بهدر اين پژوهش  يموردبررساست كه جامعه  تهران
و تصادفي  يا خوشه يريگ نمونهنفر است. روش  2116 برابر با

فرمول  ساده است. حجم نمونه بر اساس جدول مورگان و
فزايش اعتبار نفر است. براي ا 325برابر با  0.05كوكران با خطاي 

نفر  384پژوهش تعداد نمونه را به تعداد  هاي يافتهو اطمينان در 
 داده شد.افزايش 

از پرسشنامه  ها دادهدر اين پژوهش، براي گردآوري 
 سازي يبوم. لذا براي است شده استفادهاستاندارد و غيربومي 

 مجدداً ها آنروايي و پايايي  مورداستفاده يها نامه پرسش
. نتايج ان در ادامه شداصلاحاتي در آن انجام  و شد بازازمايي
است. لازم به توضيح است كه روايي  مشاهده قابلپژوهش 

توسط خبرگان دانشگاهي و استادان دانشگاه  ها نامه پرسشصوري 
  .قرارگرفت يدتائتهران مورد 



 ابطه توسعه رهبري و يكپارچگي مديريت با عملكرد دانش سازماني ...ر                                                                                                     94

  در فرايند پژوهش مورداستفاده نامه پرسشمتغيرها و ابعاد و  .1جدول 
  نامه پرسشمنبع   (تعداد گويه)لاتسؤا  متغير

  2015كاپلي، سينگ ،سينگ و اوسم،   5  توسعه رهبري
  2011شيامساندر و همكارن،   5  مديريت سازي يكپارچه

   2013دوشي، سينها،مودا و ناهار،  6  سرمايه اجتماعي
 2013دوشي، سينها، مودا و ناهار،   7  سرمايه انساني

  2013استل، دوپلات و زوها، اوهانر،  6  عملكرد دانش سازمان
  

 علمي يئتهكاركنان و اعضاي  رو ينازا يموردبررسجامعه 
كه اين افراد نقش به سزايي در توليد و  شد انتخابدانشگاه تهران 

را در بين دانشجويان نهادينه  آن توانند يمبازتوليد دانش دارند و 
 علمي يئتهكنند و از طرق دانشجويان و خود كارمندان و اعضاي 

اشاعه يابد و درنهايت  يردانشگاهيغبه ساير محيط دانشگاهي و 
  مكانيزم مديريت دانش را به همراه داشته باشد.

بـراي بررسي روابط علي بين متغيرها به صورتي منسجم از 
  PLS Smart افزار نرممعـادلات سـاختاري و  يساز مدلتكنيك 
غيرهـاي پنهـان و . اين تكنيك امكان بررسي روابـط متشد استفاده

   همزمان فراهم  صورت به) را مشاهده قابل(متغيرهاي  ها سنجه
بيني مناسب كنـد. همچنـين ايـن تكنيـك داراي قدرت پيشمـي

هـا هـا يـا شـاخصاست و زماني كه در مدل تعداد زيادي از سازه
لذا قبل از  .خوبي مدل برازش كندتوانند بهوجود داشته باشند، مي

 يدتائفرضيات پژوهش پايايي و روايي ابزار پژوهش مورد  يبررس
شده فرضيات پژوهش اقدام  آزمونو سپس به  گرفته استقرار 
در خصوص  افزار نرم) نتايج خروجي 2جدول ( . است

  .دهد يمپايايي متغيرهاي پژوهش را نشان  يها شاخص

 
  ، پايايي مركب)كرون باخآلفاي پژوهش (پايايي متغيرهاي  .2جدول 

  
كه براي بررسي پايايي يا  باخكرون نتايج بررسي آلفاي 

در يك مدل  يرپذ مشاهدهسازگاري دروني بين متغيرهاي 
 يآلفا قبول قابلانعكاسي است؛ مقدار پيشنهادي و  يريگ اندازه

بودن اين شاخص را  قبول قابلاست كه  0٫7بيشتر از  1كرون باخ
فرض بر اين دارد كه  كرون باخ. شاخص آلفاي دهد يمنشان 

 يها وزنداراي  يريگ اندازههر مدل  يرپذ هدهمشامتغيرهاي 
. گيرد يمبرابر  باهمرا  ها آناهميت نسبي  درواقعيكساني هستند و 

براي رفع اين مشكل از شاخص پيشنهادي ورتس و همكاران 

                                                            
1. Cronbach 

. مقادير شود يم) با عنوان پايايي مركب كمك گرفته 1974(
است (هنسلر  0٫7پايايي مركب نيز بيشتر از  قبول قابلپيشنهادي و 
 ).2011، 2و همكاران

است  مشاهده قابلكه در جدول بالا  طور هماندر اين پژوهش 
كرون باخ و پايايي  يآلفابراي  آمدهبه دست  يها شاخصهتمامي 

 نامه پرسش، لذا ميزان پايايي باشند يم 0.7مركب بالاي 
  .شود يم يدتائدر اين پژوهش  مورداستفاده

                                                            
2. Henceler et al. 

  آزموننتيجه   پايايي مركب  كرون باخآلفاي   متغير
  قبول قابل  76/0  73/0  توسعه رهبري

  قبول قابل  88/0  86/0  مديريت سازي يكپارچه
  قبول قابل  79/0  78/0  سرمايه اجتماعي
  قبول قابل  84/0  81/0  سرمايه انساني

  قبول قابل  86/0  74/0  سازمانيعملكرد دانش 
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اين آزمون توسط شاخص  :يريگ اندازهآزمون كيفيت مدل 
 درواقع. اين شاخص شود يماشتراك يا روايي مقاطع محاسبه 

از طريق  يرپذ مشاهدهمتغيرهاي  بيني يشپتوانايي مدل مسير را در 

نتايج اين  بر اساس. سنجد يممقادير متغير پنهان متناظرشان 
، مثبت بوده و نشان از كيفيت مدل آمده دست بهآزمون، مقادير 

  پژوهش دارد. يريگ ازهاند
 

  شاخص اشتراك با روايي متقاطع .3جدول 
 SSE/SSO  متغير

  76/0  توسعه رهبري
  81/0  مديريت سازي يكپارچه

  58/0  سرمايه اجتماعي
  64/0  سرمايه انساني

  68/0  سازمانيعملكرد دانش 
  

  ها يافته
معادلات ساختاري با  يساز مدلدر پژوهش حاضر، از 

   Smart افزار نرمات ساختاري به كمك رويكرد حداقل مربع
  

  
PLS است. شده استفاده   

  مدل در حالت تخمين استاندارد

  

  
  ضرايب مسير)استاندارد (در حالت تخمين  مدل .2شكل 

  
و  يرمسضرايب  دهنده نشانمدل در حالت تخمين استاندارد، 

  شدت و ميزان اثر است. دهنده نشان
  اداريمدل در حالت ضرايب معن
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  اماره تي)( يمعناداردر حالت ضرايب  مدل .3شكل 

  
مدل در حالت ضرايب معناداري با توجه به ضريب خطاي 

معناداري مسير است و  دهنده نشاندر اين پژوهش)  0.05آزمون (
معنادار بودن مسير است.  دهنده نشانباشد  1.96 يبالاچنانچه 
است تمامي مسيرهاي  مشاهده بلقاكه در شكل بالا  طور همان

 .باشند يمآزمون معنادار 

 
كه  1معيار توان دوم همبستگي :يريگ اندازهبرازش مدل 

متغير  بيني يشپقدرت  ةدهند نشان، شود يمضريب تعيين نيز ناميده 
وابسته از روي متغيرهاي مستقل و ... است. بر اساس نتايج اين 

درصد از تغييرات  74تبيين قادر به  ساير متغيرهاي پژوهشآزمون 
  .هستند سازمانيعملكرد دانش 

 
  )R2( يينتعمقدار ضريب  .4جدول 

  ضريب تعيين  متغير
  -  توسعه رهبري

  -  مديريت سازي يكپارچه
  -  سرمايه اجتماعي
  -  سرمايه انساني

  74/0  سازمانيعملكرد دانش 
  

                                                            
1.R Square 

 يافزارها نرمكه با رويكرد واريانس محور از طريق  ييها مدل
، گيرند يمقرار  يموردبررس Smart PLSواريانس محور مانند 

يكجا هستند؛ يعني  صورت بهفاقد شاخصي كلي براي نگاه به مدل 
 يانسكووارشاخصي براي سنجش كل مدل شبيه به رويكرد 

اما در ؛ ليزرل) وجود ندارد افزار نرممحور (مانند رويكرد 
) در اين 2005و همكاران ( 2تحقيقات مختلف توسط تننهاوس

 يجا به توان يمكه  GOFحوزه پيشنهاد شد كه از شاخصي به نام 
محور وجود  يانسكوواربرازشي كه در رويكردهاي  يها شاخص

دارد، استفاده كرد. اين شاخص هر دو مدل ساختاري و 
را  ها آنيكجا در نظر گرفته و كيفيت  صورت بهرا  يريگ اندازه

مجذور  صورت بهص . اين شاخدهد يممورد آزمون قرار 
ميانگين ضريب تعيين و ميانگين مقادير اشتراكي  ضرب حاصل

  .شود يمدستي محاسبه  صورت بهاست و 

GOF communalities  

اين مقدار به دو شاخص مذكور وابسته است،  ازآنجاكه
حدود اين شاخص بين صفر و يك بوده و وتزلس و همكاران 

 نعنوا بهرا به ترتيب  0٫36و  0٫25؛ 0٫01) سه مقدار 2009(
  معرفي نمودند. GOFمقادير ضعيف؛ متوسط و قوي براي 
  

                                                            
2. Tenenhaus 
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  برازش مدل كلي يجنتا .5جدول 
GOF  

64/0  
 

بوده  64/0به ميزان  GOFبراي  آمده دست بهبا توجه به مقدار 
) يعني 2009( 1كه بالاتر از مقدار پيشنهادي وتزلس و همكاران

و بنابراين  دهد يماست كه قوي بودن مدل را نشان  36/0
 مدل كلي پژوهش است. قبول قابل، برازش مناسب و دهنده شانن

  
  گيري يجهنتبحث و 

رهبري و  توسعههدف از انجام اين پژوهش بررسي رابطه 
سازماني با توجه به نقش عملكرد دانش مديريت با  سازي يكپارچه

سرمايه انساني و سرمايه اجتماعي است. در اين راستا چهار فرضيه 
خواهيم  ها آندر ادامه به بحث درباره است كه  گرفته شكل

سرمايه انساني و سرمايه اجتماعي منابع استراتژيك  پرداخت.
     هستند كه تا حدي انباشته و از طريق اقدامات رهبران توسعه

  اند.يافته
هاي سازماني در توسعه رهبران از طريق  گذاري سرمايه

را  يازموردنهاي رهبري  تواند مهارت هاي توسعه رهبري مي روش
براي افزايش سطح كل سرمايه انساني و اجتماعي در سازمان 

عملكرد دانش منجر به افزايش  يتدرنهاتواند  كه مي افزايش دهد
هاي  هاي توسعه رهبري بر شايستگي سازماني شود. ادغام روش

تا حدي احتمال تأثيرگذاري بر ايجاد سرمايه اجتماعي  يفرد يانم
اند كه  اين فرض بنا شده اساس بررا دارد. اين پيشنهادها 

شوند، به  اي كه توسط رهبران تجربه مي هاي توسعه فعاليت
كه سپس به نفع تيم خود استفاده  شده يلتبدهاي خاص  مهارت

بنابراين، اگر رهبران نحوه تشخيص يا نفوذ قدرت ؛ شوند مي
اي و  درجه 360هاي فردي را از طريق بازخورد  فردي و ضعف
گيرند، احتمال بيشتري وجود دارد كه از اين مربيگري ياد ب

ها در انگيزه دادن كاركنان خود به سمت دستيابي به  مهارت
و در نتيجه ارتقاي سرمايه انساني استفاده  اهداف كاري و توسعه

سازي و هاي مربوط به شبكه كنند. در مقابل، اگر رهبران، مهارت
لي) را كسب عمل يا چرخش شغ يادگيري يقطرايجاد روابط (از 

                                                            
1. Wetzels 

كنند، زيردستان خود  رابط عمل مي عنوان به يادز احتمال بهكنند، 
ها، هاي ديگر ارتباط داده و همچنين به آن را با افراد در بخش

  دهند. ايجاد روابط اجتماعي را آموزش مي
هـاي مسـتقيم رابطـه بـين سـرمايه انسـاني و        بررسي كه يدرحال

، است بسيار كمازماني هاي توسعه رهبري در سطح س تحليل روش
بـا  دهنـد كـه رفتارهـاي رهبـري      غيرمستقيم نشان مـي  بررسي هاي

مثال، مطالعات، نقش  عنوان . بهاستتوسعه و حفظ كاركنان مرتبط 
ــي     ــان (تس ــايي كاركن ــاهش جابج ــري را در ك ــاي رهب ، 2رفتاره

، 5)، كــاهش قصــد گــردش كــار (چانــگ2013، 4و لــم 3هوانــگ
)، 102010و بيـوك لـي   9، هوقتون8ي، داول2013: 7و هانگ 6وانگ

) و پشتيباني 12،2001و اسمي وينگ 11افزايش تعهد سازماني (كيد
، 15، بـار بييـت  14، ويـيس 13ناظر مـرتبط بـا توسـعه كارمنـد (ميـورر     

گونـه اسـتدلال كـرد    اين توان ياند؛ بنابراين م ) بررسي كرده2003
كنند، باهدف  اي شركت مي هاي توسعه كه رهبراني كه در فعاليت

هاي رهبري فردي و ميان فردي، در حفظ و توسعه  فزايش مهارتا
هـايي فراتـر از   كاركنان مـؤثر خواهنـد بـود؛ در نتيجـه بـه سـرمايه      

طور مشابه، شـواهد غيرمسـتقيمي    كنند. به سرمايه انساني كمك مي
هـا و رفتارهـاي رهبـري سـطح واحـد را بـا        وجود دارد كه مهارت

 يـز مثال، رهبـري تحـول آم   عنوان دهد. به وند ميسرمايه اجتماعي پي
بالاي بين اعضاي تيم را پشـتيباني   يفيتگروهي، روابط متقابل باك

)، رفتارهاي قدرتمند 2016، 18و سوسيك 17، چو16كند (وينگ مي
توسط رهبران، مربوط به همكاري بين اعضاي پراكنـده گـروه (از   

                                                            
2-Tse 
3- Huang 
4-Lam 
5-Chang 
6 -Wang 
7Huang 
8-Dawley 
9- Houghton 
10- Bucklew 
11-Kidd 
12- Smewing 
13-(Maurer 
14 -Weiss 
15- Barbeite 
16-(Chun 
17-Cho 
18-Sosik 
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دايت ) و هـــ2،2016، بـــارتول1لحـــاظ جغرافيـــايي) اســـت (هيـــل
رفتارهاي رهبري تيم محور، با همكاري بين اعضاي پراكنـده تـيم   
(از لحاظ جغرافيايي) و تعامل با ديگران در محيط خارجي مـرتبط  

  ).2010، 3هستند (مار رون
هـاي   علاوه بـر ايـن، مـا اثـرات افتراقـي دو مجموعـه از روش      

هـاي نامشـهود بررسـي     توسعه رهبري را بر روي دو نوع از دارايـي 
هـاي توسـعه    طور خاص، بيشـتر احتمـال دارد تـا روش    كنيم. به مي

هـاي رهبـري    رهبري متفاوت كه تأكيـد كمـي بـر توسـعه مهـارت     
هـاي بـين فـردي) دارنـد، بـر ايجـاد        فردي (در مقايسه با شايستگي

هـاي توسـعه    ادغـام روش  كه يسرمايه انساني تأثير بگذارند، درحال
ي احتمال تأثيرگـذاري  تا حد يفرد يانهاي م رهبري بر شايستگي

بر ايجاد سرمايه اجتمـاعي را دارد. ايـن پيشـنهادها بـر اسـاس ايـن       
اي كه توسط رهبران تجربه  هاي توسعه اند كه فعاليت فرض بنا شده

كـه سـپس بـه نفـع تـيم       شده يلهاي خاص تبد شوند، به مهارت مي
شوند؛ بنابراين، اگر رهبران نحوه تشخيص يا نفوذ  خود استفاده مي

ــد ــردي و ضــعفق ــازخورد   رت ف ــق ب ــردي را از طري  360هــاي ف
اي و مربيگري ياد بگيرند، احتمال بيشتري وجود دارد كه از  درجه

ها در انگيزه دادن كاركنان خود به سـمت دسـتيابي بـه     اين مهارت
اهداف كاري و توسعه و در نتيجه ارتقاي سـرمايه انسـاني اسـتفاده    

سـازي و  هاي مربوط به شبكه كنند. در مقابل، اگر رهبران، مهارت
عمل يا چرخش شغلي) را كسـب   يادگيري يقايجاد روابط (از طر

كننـد، زيردسـتان خـود     عنوان رابط عمل مي به يادز احتمال كنند، به
هـا،  هـاي ديگـر ارتبـاط داده و همچنـين بـه آن      را با افراد در بخش

  دهند. ايجاد روابط اجتماعي را آموزش مي
سـازماني ارتبـاط   عملكـرد دانـش   ري بـا  . توسعه رهب ـ1فرضيه 

  مثبت و معناداري دارد.
. اين است 37/0برابر با  يزان آنمشده است و  يدتائاين فرضيه 

بدان معناست كه با افزايش يك واحدي توسعه رهبري در اعضاي 
سـازماني در اعضـاي   عملكـرد دانـش   دانشـگاه ميـزان    علمي يئته
بـين   ديگر يعبارت به. است واحد افزايش 37/0به ميزان  علمي يئته

                                                            
1-Hill  
2-  Bartol 
3-Marrone 

سازماني رابطه مثبت و معناداري به عملكرد دانش توسعه رهبري و 
  واحد وجود دارد. 37/0ميزان 

ســازماني عملكــرد دانــش . يكپــارچگي مــديريت بــا 2فرضــيه 
  ارتباط مثبت و معناداري دارد.

اسـت كـه رابطـه     آن دهنـده  نشانشده است و  يدتائاين فرضيه 
ميــان يكپــارچگي مــديريت و  41/0بــه ميــزان  مثبــت و معنــاداري

اظهار كـرد كـه    گونه يناسازماني وجود دارد. بايد عملكرد دانش 
مـديريت در بـين    سـازي  يكپارچـه مـديريت و   ي يكپارچـه چنانچه 
 يـت درنهابه ميـزان يـك واحـد افـزايش بايـد       علمي يئتهاعضاي 

 41/0بـه ميـزان    علمي يئتهسازماني اعضاي عملكرد دانش ميزان 
  واحد افزايش پيدا خواهد كرد.

سرمايه اجتماعي و انساني، دو نوع دارايي ناملموس هستند كه 
كنند تا بر رشد فـروش تـأثير    مسيرهاي مكمل متفاوتي را دنبال مي

مطالعـه،   68شـده از   آوري بگذارند. شواهد فراتحليلـي اخيـر جمـع   
و بيانگر رابطه مثبت كلـي بـين سـرمايه انسـاني در سـطح سـازمان       
، 4عملكرد دانش سازماني مانند رشد فروش (كـروك و همكـاران  

عنـوان يـك منبـع حيـاتي بـراي       ) است. سـرمايه انسـاني، بـه   2011
هـاي   كنـد، زيـرا منبعـي اسـت كـه بـه قابليـت        ها عمـل مـي   سازمان

خصوص  ). سرمايه انساني، به2017پردازد (چادويك،  سازماني مي
در  يـاد ز احتمـال  ه بـه زماني كه خاص سازمان است متمايز است ك

سطح سازمان بيشتر از آن است كه بـراي كـارگران فـردي وجـود     
ــارت و همكــاران  ــوي ه ــرا ســرمايه انســاني  2014، 5دارد (فل )، زي

هــاي متقابــل بــين  جمعــي، روابــط اجتمــاعي پيچيــده و وابســتگي 
بيشـتر   كـه  ي). درحـال 2011، 6(ليب لـين  گيرد يكارگران را در برم

ــي  ــابع ملمــوس را م ــ من ــل  ت ــاي عام ــازمان از بازاره وان توســط س
)، سهام 2011، 8و پت راف 7استراتژيك به دست آورد (ماري تين

كننـد، بايـد    سرمايه انساني كه عملكرد دانش استثنايي را ايجاد مي
در طول زمان ساخته شوند تا سـازمان مزيـت رقـابتي كسـب كنـد      

، ). علاوه بر ايـن 1989، 1و كوول 9؛ دير ريكس2017(چادويك، 

                                                            
4-Crook et al 
5-Ployhart et al 
6-Leiblein 
7-Maritan  
8Peteraf 
9-Dierickx  
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ــازماني و سيســتم    ــدهاي س ــه فرآين ــوط ب ــاي  دانــش ضــمني مرب ه
توسط رقبا، طـي يـك دوره زمـاني     يراحت توان به اجتماعي را نمي

)؛ بنـابراين، سـهام سـرمايه    2004، 3و داير 2فشرده توسعه داد (هاتچ
انساني، ارتبـاط مثبتـي بـا عملكـرد دانـش سـازماني مـالي دارنـد و         

طـور كـه در    زماني هستند. همـان متمايل به نفوذ رهبران كليدي سا
ــق      ــازمان از طري ــري س ــت رهب ــرديم، قابلي ــل بحــث ك بخــش قب

هاي توسعه رهبري، احتمالاً منجر به سطح بالاتري از سرمايه  روش
  شود. انساني در سازمان مي

عملكـرد  سرمايه انساني در رابطه توسعه رهبري بـا   .3فرضيه 
شـده اسـت و    يـد ئتااين فرضـيه   سازماني نقش ميانجي دارد.دانش 
عملكرد كه سرمايه انساني در رابطه توسعه رهبري با  دهد يمنشان 

توسـعه رهبـري    ديگـر  يعبارت بهسازماني نقش ميانجي دارد. دانش 
و ايـن افـزايش در سـرمايه     شـود  يم انسانيموجب افزايش سرمايه 

  .شود يمسازماني عملكرد دانش موجب افزايش  انساني
 باهدفكنند،  اي شركت مي اي توسعهه رهبراني كه در فعاليت

هاي رهبري فردي و ميان فردي، در حفظ و توسعه  افزايش مهارت
هايي فراتر از سرمايه به سرمايه يجهدرنتخواهند بود؛  مؤثركاركنان 

  كنند. انساني كمك مي
عنــوان  عــلاوه بــر ســرمايه انســاني، مــا ســرمايه اجتمــاعي را بــه

بري و عملكرد سازماني پيشـنهاد  هاي توسعه ره ميانجي رابطه شيوه
عنـوان يـك نـوع مبادلـه منـابع       كنيم. اين مفهـوم، روابـط را بـه    مي

). با توجه بـه ايـن   2007، 5و لينگ 4(روسو دهد يموردبحث قرار م
ديدگاه، روابط مثبـت بـين اعضـاي دانشـگاه (اسـتاد و شـاگردي)       

هنگي تواند: الف) كارايي در استفاده از منابع را با تسـهيل همـا   مي
ايجاد كند؛ ب(توسعه منـابع اساسـي واحـدهاي كـاري بـا تشـويق       

هاي ايـن منـابع كـه بـه      اعضا، براي دسترسي به اطلاعات و مهارت
تـر)؛   مثال، كمك بيشتر به اعضاي ضعيف عنوان ها نياز دارند (بهآن

هـا  سرعت با آشفتگي دهد تا به و پ) به واحدهاي كاري اجازه مي
مثال، افزايش نياز شـغلي، تغييـر سـازماني)؛     عنوان سازگار شوند (به

تواند تأثير مثبتي بـر عملكـرد دانـش     بنابراين، سرمايه اجتماعي مي
                                                                                              
1-Cool 
2-Hatch  
3-Dyer 
4-Rousseau  
5-Ling 

هـاي مجـاور كـارايي     خصوص در شاخص سازماني داشته باشد، به
وري و  جمعي كاركنان، مانند رشد توليد دانش و آمـوزش و بهـره  

ل، شـواهدي  ها. بـراي مثـا   همچنين عملكرد دانش نوآوري سازمان
توانـد جريـان دانـش و انتقـال      وجود دارد كه سرمايه اجتماعي مي

درون سازمان را افزايش دهد كه ارتباط مثبتي با نـوآوري و رشـد   
  ).2011، 8، ابرز7، بارتسچ6سازماني دارد (ميورر

ــيه  ــا    .4فرض ــري ب ســرمايه اجتمــاعي در رابطــه توســعه رهب
شـده   يـد تائين فرضيه ا سازماني نقش ميانجي دارد.عملكرد دانش 

در رابطه توسعه رهبـري   اجتماعيكه سرمايه  دهد يماست و نشان 
 ديگـر  يعبـارت  بـه سـازماني نقـش ميـانجي دارد.    عملكـرد دانـش   با 

و ايـن   شـود  يم ـتوسعه رهبري موجب افـزايش سـرمايه اجتمـاعي    
ــزايش   ــزايش در ســرمايه اجتمــاعي موجــب اف عملكــرد دانــش اف

و رفتارهاي رهبري سـطح واحـد را بـا     ها مهارت .شود يمسازماني 
  دهد. سرمايه اجتماعي پيوند مي

به اعمال  علمي يئته: اعضاي شود يمدر اين راستا پيشنهاد 
شيوهاي اهتمام ورزند كه پيشتاز و باني اشاعه و ترويج روابط 

 رسد يمانساني و اجتماعي در دانشگاه باشد. به همين جهت به نظر 
و  ازنظرهاو همفكري به استفاده  و همكاري مساعي يكتشربا 

نظريات مختلف اهميت دهند. از اين طريق، با آماده كردن 
گروهي و محيط علمي پويا، ساير اعضاي  هاي يتفعال هاي ينهزم
تحقق اهداف عالي سازمان  يسو بهو دانشجويان را  علمي يئته

 با طراوتاز آن محيطي زنده، شكوفا و  تر مهم .هدايت كنند
و طرز  ها يدها، نظرها، پيشنهادها، ها طرحند كه در آن به ايجاد كن

اين عوامل توسعه رهبري و  .فكر مفيد و سازنده ارج نهاده شود
  .شود يممديريت 

رهبري و توسعه رهبري فراگير  يها سبك گردد يمپيشنهاد 
را افزايش دهد و  علمي يئتهاعتماد بين اعضاي  كه يطور بهشود. 

تعامل  باهم يزآم محبتمحيطي صميمانه و  مديران و كاركنان در
عملكرد دانش باشند تا از اين طريق  داشتههدفمند و اثربخشي 

  .كاركنان را بهبود بخشند

                                                            
6-Maurer 
7-Bartsch 
8Ebers 
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لازم براي مديران و دانشجويان،  يها آموزشضمن برگزاري  
اين مديران را با نقش و اهميت روابط انساني و رفتار سازماني 

تغيير نگرش آنان گامي در راستاي آشنا شوند. از اين طريق، با 
  .سازمان ايجاد كنندعملكرد دانش بسترسازي براي بهبود 

توجه به اين نكته ضروري است كه هر يك از اعضاي  
پيشنهاد  رو ينازادر دانشگاه اهميت ويژه دارند.  علمي يئته
كاركنان و اعضاي  تك تكدادن به  يتبااهممديران،  گردد يم
شخصي آنان را مدنظر قرار دهندو در مسير  ، نيازهايعلمي يئته

توسعه اعضاي  رو ينازاگام بردارند.  ها آنارتقا و توسعه 
رهبران سازماني و دانشگاهي ضروري  عنوان بهبه  علمي يئته

 است.

شود كه اين عنوان را  درنهايت به ساير پژوهشگران پيشنهاد مي
نتايج اين هاي ديگر بررسي كرده و نتايج آن را با  در سازمان

ارتباط متغيرهاي به  شود كه پژوهش مقايسه كنند و پيشنهاد مي
شده در اين پژوهش را با ساير متغيرهاي سازماني بررسي  كار بسته

  كنند.
 

  منابع
). بررسي نقش رهبري 1395( .، مزاده يلاسماع .؛ نيكوكار، ه.؛ اكبري، م

فصلنامه   .مزيت رقابتي گري يانجيمتعالي بر عملكرد سازماني با م
 .17 -1)، 3(6 .مديريت منابع سازماني يها پژوهش

). تأثير سبك رهبري بر عملكرد 1396( .نجفي، ح . ؛جعفري هرندي، 
 -فصلنامه علمي  سكوت سازماني. گري يانجيمنابع انساني با م

 .85 -57 )، 85(26، (بهبود و تحول) يريتپژوهشي مطالعات مد

). بررسي تأثير كاركردهاي 1396(. ، زدادفر .؛ تبسمي، ا .؛ حسيني، ا
انداز  فصلنامه چشم ر مديريت منابع انساني بر عملكرد سازماني.

 .171 -155)،  29،  (مديريت دولتي

). بررسي 1394( .حي مقدم، نصلا .؛ شعبانعلي فمي، ح .؛ رضايي، ر
تأثير سرمايه اجتماعي بر عملكرد سازماني در سازمان جهاد 

 كشاورزي آموزش و ترويج علومفصلنامه برز. كشاورزي استان ال

 .133 -121)، 2(11، ايران

). بررسي تأثير 1396( . اميراحمدي، ف.؛ فرهي، ع .ا.؛  سنجقي، م
. يا رهبري راهبردي بر نوآوري با تأكيد بر رويكرد ارتباطات شبكه

مديريت منابع انساني دانشگاه جامع امام  يها فصلنامة پژوهش
 .205 -181  )،4(9، (ع) ينحس

فصلنامه  ). سرمايه اجتماعي و رشد در ايران. 1393( . سوري، ع
 .64 -49)،  69(22، اقتصادي هاي ياستها و س پژوهش
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Abstract 
Objective: This study seeks to investigate the relationship between leadership development and 

management integration with organizational knowledge performance with respect to the role of 
human capital and social capital. 

Methods: The present study is quantitative and applied in terms of purpose and descriptive-
survey in terms of data collection. The statistical population of this research includes the members 
of the faculty of the University of Tehran equal to 2116 people, which is 384 people based on the 
Cochran's formula. The method of cluster and random sampling is simple. The sample size 
according to Morgan table and Cochran's formula with an error of 0.05 is equal to 325 people. In 
this study, a standard and non-native questionnaire was used to collect data. Therefore, in order to 
localize the questionnaires used, their validity and reliability have been re-tested and confirmed. 
Structural equation modeling technique and PLS Smart software have been used to investigate the 
causal relationships between variables. 

Results: In this regard, four hypotheses have been formed that examine the development of 
knowledge leadership and performance with a relationship of 0.37, integration of management and 
knowledge performance with a relationship of 0.41, the mediating role of social capital in 
leadership development and knowledge performance The relationship between 0.44 and the 
mediating role of human capital in the development of leadership and knowledge performance with 
the relationship between 0.48 and all hypotheses have been confirmed. 

Conclusion: Organizational investments in leadership development through leadership 
development methods can increase the leadership skills needed to increase the total level of human 
and social capital in the organization, which can ultimately lead to increased organizational 
knowledge performance. 

Keywords: Leadership Development, Social Capital, Human Capital, Organizational 
Knowledge Performance, Faculty Members 
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