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 چکیده
و   یسرازمان  تیدانش و هو میتسره یانجینقش م  یبا بررسر  یعلم  ئتیه  یجذب اعضرا  تیبر ظرف  ریپذتیمسرئول  یو رهبر یفرهنگ سرازمان  ریتأث  یهدف پژوهش حاضرر، مدلسراز

ها و دانشرگاه  یعلم  ئتیه  یشرامل اعضرا یبود. جامعه آمار  یو مقطع یشریمایاز نوع پ  یهمبسرتگ-یفیو از نظر روش، توصر  یپژوهش کاربرد نیا   بود.  یکار  اقیاشرت  لگرینقش تعد

شد.  لیپرسشنامه معتبر وارد تحل  389  ها، دهدا  شیانتخاب شدند. پس از پالا  یا چندمرحله  یا خوشه  یریگعراق بود که با استفاده از نمونه  یردولتیو غ   یدولت یمؤسسات آموزش عال

  SPSSها با اسرتفاده از بود. داده یکار  اقیجذب و اشرت  تیدانش، ظرف میتسره ، یسرازمان  تیهو  ، یفرهنگ سرازمان  ر، یپذتیمسرئول  یدر شرش سرازه رهبر  هیگو 42ابزار پژوهش شرامل 

 شرد.  یابیارز یریگبازنمونه  5000و    Bootstrappingبا   رهایمسر  یشردند و معنادار لیتحل  SmartPLSدر   یبر حداقل مربعات جزئ  یمبتن  یمعادلات سراختار  یسرازو مدل

بر   یدانش معنادار نبود. فرهنگ سرازمان  میجذب و تسره  تیآن بر ظرف می(، اما اثر مسرتقβ=0.219, p<0.001اثر مثبت و معنادار داشرت ) یسرازمان  تیبر هو  ریپذتیمسرئول  یرهبر

دانش اثر مثبت و   میجذب معنادار نبود. تسرره  تیم آن بر ظرفی( اثر مثبت داشررت، اما اثر مسررتقβ=0.447, p<0.001) یسررازمان  تی( و هوβ=0.163, p=0.016دانش ) میتسرره

  م یرمسرتقی(. اثر غ β=-0.174, p=0.014جذب نشران داد )  تیبر ظرف  یو معنادار  یاثر منف  یسرازمان  تیکه هو  ی(، در حالβ=0.398, p<0.001جذب داشرت )  تیبر ظرف  یمعنادار

  10در سررط    یکار  اقیو اشررت  ریپذتیمسررئول  یرهبر  یاثر تعامل  ن، ی(. همچنβ=0.065, p=0.025بود )  عناداردانش مثبت و م میتسرره قیجذب از طر  تیبر ظرف یفرهنگ سررازمان

  ی جذب اعضا  تینشان دادند که ظرف  هاافتهی  (.β=-0.125, p=0.044و معنادار بود ) یمنف  یکار  اقیو اشت یفرهنگ سرازمان  یتعامل( و اثر  β=0.109, p=0.059درصرد معنادار بود )

  ت یمؤثرتر اسرت که به هو یزمان  ریپذتیمسرئول  یو رهبر یو نقش فرهنگ سرازمان  ردیگیدانش، شرلل م میتسره ژهیوبه  م، یرمسرتقیغ   یسرازوکارها  قیاز طر شرتریب  یعلم  ئتیه
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Abstract 

This study aimed to model the effects of organizational culture and responsible leadership on faculty members’ absorptive capacity by 

examining the mediating roles of knowledge sharing and organizational identification and the moderating role of work engagement. This 

applied study employed a descriptive-correlational, cross-sectional survey design. The statistical population consisted of faculty members 

from public and private universities and higher education institutions in Iraq, selected through multistage cluster sampling. After data 

screening, 389 valid questionnaires were retained for analysis. The instrument contained 42 items measuring responsible leadership, 

organizational culture, organizational identification, knowledge sharing, absorptive capacity, and work engagement. Data were analyzed 

using SPSS and partial least squares structural equation modeling in SmartPLS. Statistical significance was assessed using bootstrapping 

with 5,000 resamples. Responsible leadership had a positive and significant effect on organizational identification (β=0.219, p<0.001), 

whereas its direct effects on absorptive capacity and knowledge sharing were not significant. Organizational culture positively affected 

knowledge sharing (β=0.163, p=0.016) and organizational identification (β=0.447, p<0.001), but its direct effect on absorptive capacity 

was not significant. Knowledge sharing positively predicted absorptive capacity (β=0.398, p<0.001), whereas organizational identification 

had a significant negative effect on absorptive capacity (β=-0.174, p=0.014). The indirect effect of organizational culture on absorptive 

capacity through knowledge sharing was positive and significant (β=0.065, p=0.025). In addition, the interaction between responsible 

leadership and work engagement was significant at the 10% level (β=0.109, p=0.059), while the interaction between organizational culture 

and work engagement was negative and significant (β=-0.125, p=0.044). Faculty absorptive capacity appears to be shaped mainly through 

indirect mechanisms, particularly knowledge sharing, while the effects of organizational culture and responsible leadership depend on 

how they interact with organizational identification and varying levels of work engagement. 
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 مقدمه 

وابسته    یرسم  ی ساختارها  ای   ی کیزیاز آنکه صرفاً به منابع ف  ش یسازمان ب  یو اثربخش  ی رقابت  ت یبر دانش، مز  ی مبتن  ی سازمان  ی هاطیدر مح

ها  مانند دانشگاه  ییهاضرورت در سازمان   نیدارد. ا  یبستگ  دیو استفاده از دانش جد  بیدرک، جذب، ترک  ،ییکارکنان در شناسا   ییباشد، به توانا

و کاربرد    یروزرسانانتقال، به  د،یبا تول  ماًیمستق  یعلم  ئتیه  یاعضا  تیفعال  تیماه  رایز  کند؛یم  دایپ   یشتریب  تیاهم  یآموزش عال  ؤسساتو م

و    یفناور  ، یعلم  راتییبه تغ  یی گوپاسخ  یبرا  یی تنهاکارکنان از دانش موجود به  یبرخوردار  ، ییهاطیمح  نیخورده است. در چن  وند یدانش پ 

است. مفهوم   یو سازمان  یاحرفه  یهاتی به قابل  دی دانش جد  لیو تبد  افتیدر  یآنان برا   تیدارد ظرف  تیبلکه آنچه اهم  ست،ین  یافک  ینهاد

دهد،    صیرا تشخ  دیسازمان تا چه اندازه قادر است ارزش اطلاعات جد  ایفرد    دهدیاشاره دارد و نشان م  ییتوانا  نیبه هم  قاًیجذب« دق  تی»ظرف

فعال در  و  کند  ادغام  موجود  دانش  در  را  گ  یعمل  یهاتیآن  کار  دانشگاهردیبه  در  نپژوهش  یها.  به   تیظرف  زیمحور  از   یکیعنوان  جذب 

فناور  یهاشرطشیپ  داده،  از  مؤثر  علم  ،یاستفاده  قابل  یمنابع  و    یلیتحل  یهاتیو  اعتماد  آموزش،  که  است  شده  مشخص  و  شده  مطرح 

  دهدینشان م  د یشواهد جد  ن،ی. همچن(Olson et al., 2026)اثرگذار باشند    تیظرف  نیا  یریگشکل  وهبر نح  توانندیم  یدانش  یهارساخت یز

و   یریادگ ی   یهاتجربه  ن،ینو  یهایمواجهه با فناور  زانیم  ریبلکه ممکن است تحت تأث  ست،یکاملاً ثابت ن  یژگیو  کیجذب کارکنان    تیظرف

مؤثر بر   یو رفتار  یشناخت عوامل سازمان  رو،ن ی. ازا(C. R. Li et al., 2026)ف شود  یتضع  ای  تیدانش در طول زمان تقو  میتسه  یالگوها

 شده است.  لیتبد  یدانش و رفتار سازمان  تیریاز مسائل مهم مد یکیجذب کارکنان به   تیظرف

ها، باورها،  از ارزش   یامجموعه  یاست. فرهنگ سازمان  یجذب را شکل دهد، فرهنگ سازمان   تیظرف  تواندیکه م  یانه یعوامل زم  نیتراز مهم  یکی

مواجهه آنان با اطلاعات    یو چگونگ  گریکد یتعامل آنان با    وهیش  ط،یسازمان از مح  یهنجارها و انتظارات مشترک است که بر نحوه ادراک اعضا

  کنند،یم  قیرا تشو  یریگمیاعتماد، تبادل آزاد اطلاعات و مشارکت در تصم  ،یهمکار  ،یریادگی که    یی ها. فرهنگگذاردیاثر م   دی جد  یهاتجربهو  

بر انزوا، رقابت ناسالم، عدم اعتماد    یمبتن  یفرهنگ   ی . در مقابل، ساختارهاسازند یگردش و جذب دانش فراهم م  یبرا  یمعمولاً بستر مساعدتر

 یرا محدود کنند. شواهد تجرب  دیاستفاده از دانش جد  یسازمان برا  تیدانش را کاهش داده و قابل  انیجر  توانندیدر ارتباطات م  تیا محدودی

  ریتحت تأث  زیو عملکرد سازمان را ن  تیو خلق دانش، مشروع   میتسه  یمناسب برا  طیشرا  جادیا  قیاز طر  تواندیم  ی فرهنگ سازمان  دهد ینشان م

 ی خصوص  ی مؤسسات آموزش عال. در  (Tapia-Espinoza, 2025)داشته باشند    یارابطه نقش واسطه  نی در ا  ی دانش  ی ندهایو فرا  هد قرار د

  ی فرهنگ  طیمح  تیفیقرار گرفته است و نشان داده شده که ک  دییو عملکرد کارکنان مورد تأ   اق یاشت  زش،یانگ  ،یفرهنگ سازمان  انیارتباط م  زین

فرهنگ   رودیانتظار م  ن،ی. بنابرا(Cobrado & Prado, 2026)آنان اثر بگذارد    یاحرفه  یهافعال کارکنان با نقش  یریدرگ  زانیمبر    تواندیم

 ت یظرف  نیبر ا  زین  یزشیو انگ  یشناخت  ، ی ارتباط  یهانه یزم  جادیا  قیجذب مرتبط باشد، بلکه از طر  تیبا ظرف  میطور مستقتنها بهنه  ی سازمان

 اثر بگذارد. 

  ی هاکارکنان است. در سال  یدانش  یهاتی رفتارها و قابل  کنندهن ییتع  یاز عوامل محور   گرید  یکی  یرهبر  تیفی نوع و ک  ،ی کنار فرهنگ سازمان  در

  ت ی بر مسئول  ینوع رهبر  ن یصرفاً عملکردمحور مطرح شده است. ا  یکردهایفراتر از رو  ییعنوان الگوبه  ر«یپذ ت یمسئول  یمفهوم »رهبر  ر،یاخ

به منافع ذتوجه هم  ،یقاخلا اعتمادسازانصاف، گفت  ت،یشفاف  ،ییگوپاسخ  نفعان،یزمان  پا  تیو حما  یوگو،  دارد. مرور   د یتأک  داریاز توسعه 

پ   یفیط  تواندیم   کردیرو  نیا  دهد ینشان م  ریپذت یمسئول  یدر حوزه رهبر  ی تجرب  یهاپژوهش از جمله تعهد،    ، یو سازمان  یفرد  ی امدهایاز 

 نیدر شدت و جهت ا ی سازمان یهانه یو زم ی انجیم  یقرار دهد، هرچند سازوکارها ریو عملکرد کارکنان را تحت تأث ینقشفرا  یارهااعتماد، رفت

ها با  دانشگاه  رایدارد، ز  یاژهیو  تیاهم  ریپذ ت یمسئول   یرهبر  زین  یآموزش عال  طی . در مح(Matos et al., 2025)دارند    یروابط نقش مهم

تعادل برقرار کنند.    یو اخلاق  یاجتماع   ،یاحرفه  ،یاهداف علم  انیم  دیبا  یدانشگاه  رانیرو هستند و مدروبه  نفعانیاز ذ  یمتنوع   یهاگروه

  نه یتوجه به زم  قیاز طر  تواندیم   یدر آموزش عال   ریپذ ت ی مسئول  ینشان داده است که رهبر  زیدر حال توسعه ن  یشواهد حاصل از کشورها
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 ی ها، رهبر در دانشگاه  ن،ی. همچن(Islam et al., 2025)را ارتقا دهد    یت یریکنش مد  تیفیک  ،یاجتماع   تیمسئولو    نفعانیروابط ذ  ،ینهاد

 ی مساعد برا   طیشرا  جادیمنابع و ا  یدهبا سازمان  تواندیمرتبط دانسته شده است و م  یسازمان  یهای و نوآور  داریبا عملکرد پا   ریپذت یمسئول

 .(Masyhuri et al., 2026)اثر بگذارد  اعضامسئولانه، بر عملکرد   یهاکنش

  تواندیم  یاند که رهبرنشان داده  یمشارکت  یمرتبط با رهبر  یها. پژوهشست ین  میجذب احتمالاً صرفاً مستق  تیبر ظرف  یرهبر  ریتأث  حال،نیباا

. (Martins et al., 2026)دهد  شیجذب، رفتار نوآورانه آنان را افزا تیظرف تیدانش و تقو میبهبود نگرش کارکنان نسبت به تسه قیاز طر

با رفتار نوآورانه کارکنان   تواندیرفتار رهبران م دهد ینشان م یخصوص یها در دانشگاه یرهبر یهامربوط به سبک ی هاافتهی  ب،یترت نیهمبه 

قرار دهد    ریرا تحت تأث  یو نوآور  یریادگ ی  یندهایمشارکت در فرا  یکارکنان برا  ی آمادگ  ، ی تیریروابط مد  تیفیمرتبط باشد و ک  ی دانشگاه

(Liu & Pimchangthong, 2025)ی اجتماع   تیهو  تیتقو  قیاز طر  ریپذتیمسئول  ینشان داده شده است که رهبر  زین  گری د  یا. در مطالعه  

ممکن است   ریپذت ی مسئول  یاگرچه رهبر   ن،ی. بنابرا(Pu & Wang, 2026)دهد    شیرا افزا  یعملکرد شغل  تواندیمتقابل م   یو روابط وابستگ

دانش،    میمانند تسه  ییسازوکارها  قیآن از طر  ریاز تأث  یاز دانش فراهم کند، احتمالاً بخش مهم  استفادهکسب و    یبرا  یمساعد  طیمح  ماًیمستق

 . ابد ی یفعال کارکنان با شغل تحقق م یریو درگ یسازمان  تیهو

منفعل   کنندهافتیکه کارکنان صرفاً در  رد یطور مؤثر شکل گبه تواندیم  یجذب زمان   تیسازوکارهاست. ظرف  ن یا  نیتراز مهم  یکیدانش    میتسه

آن افراد    قیاست که از طر  یندیدانش فرا  میمشارکت کنند. تسه  زیو کاربرد دانش ن  یبازساز  ر،یمبادله، تفس  ند یاطلاعات نباشند، بلکه در فرا

در    تواندیها م در دانشگاه  ندیفرا  ن ی. ادهندیسازمان قرار م   یاعضا  ریسا  اریخود را در اخت  ی هاحلو راه  ها دهی ها، اها، تجربهمهارت  لاعات،اط

همکاران رخ   ان یم  ی و انتقال دانش ضمن  یارشتهنیب  یهمکار  ، ی مشاوره علم  ، یپژوهش  ی هامشارکت در پروژه  ،یآموزش  اتیقالب تبادل تجرب

کنند    تیرا تقو  یعلم  ئتیه  یافزا رفتار نوآورانه اعضاطور همبه  توانند یدانش م  میو تسه  ی نشان داده است که عدالت سازمان  دی . شواهد جددهد

پ   یبرا  یبالاتر  تیظرف  کنند، یمنصفانه و ارزشمند ادراک م   من، یکه کارکنان در آن تبادل دانش را ا  ی طیو مح نوآورانه دارد   ی امدهایخلق 

(Yang et al., 2026) سازمان   یهاواحدها و بخش  نیب  یکه مرزها  یاگونهدارند؛ به  تیاهم  زین   یسازمان درون  یحال، ساختارها  ن ی. در ع

. (Liu et al., 2026)اثر بگذارند    یکارکنان به منابع دانش  یبر دسترس  جه یکنند و در نت  لیتسه  ایدانش را محدود    میتسه  انیجر  توانندیم

 جذب در نظر گرفت.  تیبه ظرف یانتقال اثر فرهنگ و رهبر یاصل یهااز حلقه یکی  توانیدانش را م میتسه رو،ن یازا

عملکرد نوآورانه کارکنان،    ،یشرکت  تیحاکم  ی مثال، بررس  یاند. براکرده  تیجذب را تقو   ت یدانش و ظرف  میتسه  انیم  وندیپ   زین  ریاخ  یهاپژوهش

 نه یتوان جذب آن، زم  تیدانش و تقو  انیبهبود جر   قیاز طر  توانندیم  یتیحاکم  یجذب نشان داده است که سازوکارها  تیدانش و ظرف  میتسه

در مراحل ورود به سازمان    یهوش مصنوع   یهایمواجهه کارکنان با فناور  ن،ی. همچن(Ali et al., 2026)نوآورانه را فراهم سازند    لکردبروز عم

ممکن است در ابتدا توان پردازش و    یمعنا که اگرچه فناور  ن یدانش اثر بگذارد؛ به ا  میجذب و تسه  تیظرف  یی ایمدت بر پودر کوتاه  تواندیم

 .C. R)دانش وابسته است    انیتعامل کارکنان با جر  یجذب در طول زمان به چگونگ  تیآن بر ظرف  ریدهد، تأث  شیاطلاعات را افزا  به  یدسترس

Li et al., 2026)ل یتبد  تیبه قابل  ی آن است که دانش زمان  انگریو ب  دهد یجذب را نشان م   ت یبه ظرف  ی ندینگاه فرا  تیاهم  ها افتهی   نی. ا  

 . ابدی انیجر یو شناخت یتعاملات اجتماع  از یاکه در شبکه شودیم

  ی سازمان  تیدهد. هو  حیجذب را توض  تیو ظرف  ی سازمان  طیشرا  انیرابطه م  تواند یاست که م  یمهم  یاز سازوکارها  گر ید  ی کی  زین  یسازمان   تیهو

و    یشخص  تیاعتبار و اهداف سازمان با هو  ت، یموفق  ان یو م  داندیخود م  فیاز تعر  ی در سازمان را بخش  تی اشاره دارد که فرد عضو  ی زانیبه م

همکارانه، دفاع از سازمان  یدر رفتارها یشتریدارند، معمولاً مشارکت ب یبالاتر   یسازمان تیکه هو ی. کارکنان کندیبرقرار م وندیخود پ  یاحرفه 

  ی سازمان ی هاامیعلائم و پ  ر یتحت تأث یسازمان  ت یهو یریگ. شواهد نشان داده است که شکلدهندینشان م یتحقق اهداف جمع یو تلاش برا

 & Battulga)رابطه خود با سازمان کمک کند    فیبه کارکنان در تعر  تواندیم   یتیریرفتار مد   تیفیقرار دارد و ک  رانیاخلاق مد  ژهیوو به

Ganbold, 2026)نشان داده است که رفتار و سبک رهبران  یخصوص یهادانشگاه یعلم ئتی ه ی مطالعه اعضا زین  یآموزش عال طی. در مح
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 یبررس  ن، ی. همچن(Gümüş & Gümüş, 2026)با سازمان اثرگذار باشد    یعلم  ئتیه  یاعضا  یهمانندساز  زانیبر م  تواندیم  یدانشگاه

دانشگاه    طیو برداشت کارکنان از مح  یاروابط حرفه  ، یسازمان  ی هانشان داده است که تجربه  یخصوص  یمدرسان در آموزش عال   ی سازمان  تیهو

 .(Feng et al., 2026)احساس تعلق آنان دارند  فیتضع  ای یریگدر شکل  ینقش مهم

  دهد یمورد توجه قرار گرفته است. شواهد نشان م   میصورت مستقبه   ریدر مطالعات اخ  زین  یسازمان   تیو هو  ر یپذت یمسئول  یرهبر  انی م  وندیپ 

 ,.Luo et al)دهد    شیکارکنان را افزا  یسازمان   یرفتار شهروند  ، یسازمان  تیو هو  یقدردان  تیتقو  قیاز طر  تواند یم  ر یپذت ی مسئول  یرهبر

کارکنان را   یو سازمان  یاحرفه   تیاحساس احترام، عدالت و تعلق، هو  جادیبا ا  تواندیمسئولانه م  یرهبر  زین  یآموزش  یهاط یمح  ر. د(2025

  تواندیم  تیبر هو  یمبتن  یرهبر  ن،ی. علاوه بر ا(Polatcan et al., 2026)دهد    شیآنان را افزا  یتلاش کار  زانیم  قیطر  نیکند و از ا  تیتقو

  تواند یم   ی خود را شکل دهد، هرچند نوع و شدت همانندساز  یاادراک افراد از معنا و رسالت حرفه  ی حت  ، یسازمان  یهمانندساز  تیتقو  قیاز طر

مهم باشد که    یشناختسازوکار روان  کی   تواندیم   یسازمان   تیهو  دهد یشواهد نشان م  نی. ا(Fardi et al., 2026)دهد    رییروابط را تغ  نیا

 رییو استفاده از دانش خود را تغ  یریادگیمشارکت،    یالگوها  جه،یکنند و در نت  یرا درون  یسازمان   یهاامیمنابع و پ   کندیبه کارکنان کمک م

 دهند. 

خود    یدانش  ی هاتیتوسعه ظرف  یبرا  یمساعد سازمان  طیکند که کارکنان تا چه اندازه از شرا  نییتع  تواندیم   زین  یکار  اق یاشت  ان، یم  نیا  در

اشتکنندیاستفاده م پا   یحالت  یکار  اقی.  انرژ  داریمثبت و  با  .  شودیشناخته م  ی شغل  یهاتیو جذب شدن در فعال  یشدگ وقف  ،یاست که 

. در آموزش کنندیصرف م   دیجد  یهااز تجربه  یریادگیحل مسائل و    ف،یانجام وظا  یبرا  یشتریبالا معمولاً تلاش ب  اق یاشت  یاکارکنان دار

  یعلم  ئتیه  یاعضا  اق یبا سطح اشت  یو جو سازمان   یرهبر  یهاوهیش  تیفینشان داده است که ک  یتیشواهد حاصل از مطالعات چندمل  ،ی عال

دهند    ش یرا افزا  یعلم  ئتیه  یاعضا  یاحرفه   یریو معنادار، درگ  یمشارکت  ،یتیحما  طیمح  جادی ا  قیاز طر  توانندی مرتبط است و رهبران م

(Deroncele-Acosta et al., 2026)مرتبط است   یعلم  ئتیه  یاعضا  ی با تعهد سازمان  یعلم  یرهبر  ،یخصوص  ی هادر دانشگاه  ن،ی. همچن

صرفاً   یکار اق یاشت دهدینشان م هاافتهی نی. ا(Yaseen et al., 2025)کند    فایا یمهم یانجیارتباط نقش م نیدر ا تواندیم یکار اق یو اشت

 قرار دهد.   ریتحت تأث زیرا ن تیبه رفتار و قابل یمنابع سازمان   لینحوه تبد تواندیبلکه م ست،ین ینگرش امدیپ  کی

تر باشند و در حساس  یو تعاملات دانش  یریادگی  یهابالا نسبت به فرصت   یکار  اق یاشت   یانتظار داشت کارکنان دارا  توانیم  ،یمنظر نظر   از

پژوهش درباره    ،یریادگیرا به    یشتریمنابع ب  ر،یپذت یمسئول   یرهبر  ای  یتیمواجهه با فرهنگ حما اکتساب و کاربرد دانش اختصاص دهند. 

داشته   ی نقش مهم  ی سازمان  ت یو حما  یانتقال اثر رهبر  رهیدر زنج  تواندیم   یکار  اقینشان داده است که اشت  زیدانشگاه ن  ستادانا  یآورتاب

  اقیمنظر، اشت  نی. از ا(Z. Li et al., 2026)کند    لیتر تبدمطلوب  یفرد  یامدهایرا به پ   یطیمنابع مح  ،یزشیانگ  یعنوان سازوکارباشد و به

  ن،یدهد. بنابرا  رییجذب را تغ  تیباشد که شدت اثر آنها بر ظرف  یانه یشرط زم  کیو فرهنگ، بلکه    یرهبر  امدیپ   کی  تنهاممکن است نه   یکار

  یفرهنگ  طیاز شرا  ،یاحرفه   یریو درگ  یبا سطح بالاتر انرژ  یعلم  ئتیه  یاعضا  ایروشن سازد که آ  تواندیم  یکار   اق یاشت  لگرینقش تعد  یبررس

 .ریخ ا ی کنندیاستفاده م  یدانش به شکل مؤثرتر بجذ یمطلوب برا یو رهبر

جذب، چند  تیو ظرف یکار اق یاشت ،یسازمان  تیدانش، هو میتسه ، یفرهنگ سازمان ر، یپذت یمسئول  یها درباره رهبروجود گسترش پژوهش با

اند و  کرده  یمحدود بررس  یهادر مدل  ا یصورت جداگانه  را به  رها یمتغ  نی از مطالعات ا  یاریاست. نخست آنکه بس  ی شکاف مهم همچنان باق

زم  زمانکه هم  ییها مدل عامل  رهبر  یفرهنگ سازمان  یعنی  یانه یدو  م  ر،یپذت یمسئول   یو  هو  میتسه  یعنی  یانجیدو سازوکار  و   تیدانش 

از شواهد   یجذب ادغام کنند، محدود هستند. دوم آنکه بخش مهم  تیظرف  نییرا در تب  یکار  اقیاشت  یعن ی  لگریعامل تعد  ک یو    ،ی سازمان

جذب در سطح    تیتمرکز دارد و ظرف  یعملکرد شغل   ای   یآورتاب  ، ی تعهد سازمان  ، یرفتار شهروند  وآورانه،مانند عملکرد ن  ییامدهایموجود بر پ 

اصل  ریعنوان متغکارکنان کمتر به  ,.Ali et al., 2026; Luo et al., 2025; Martins et al)مورد توجه قرار گرفته است    یوابسته 
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روابط م(2026 آنکه  به   تیدانش و ظرف  میتسه  ت،یفرهنگ، هو  انی. سوم  و وجود   میو مستق  یصورت خطجذب ممکن است  عمل نکنند 

 ارائه کند.  ی دانش تیبه قابل یسازمان  طیمح لیاز نحوه تبد یترقیدق حیتوض تواندیم کننده لیتعد طیشرا ای یارهیزنج ی سازوکارها

  یهاتی معمولاً با محدود  یی هانه یزم  نیها در چن . دانشگاهابد ییم  یشتریب   تیدر حال توسعه اهم  یکشورها  ی دانشگاه  طیشکاف در مح  نیا

 ریشده در ساشناخته   یالگوها  جه،یاند و در نتمواجه   یاو حرفه  یفرهنگ  یو تنوع بالا  ینهاد  یمتفاوت، فشارها  یتیریمد  یمنابع، ساختارها

 ط یرفتار رهبران، شرا  دهدینشان م  ی شده در آموزش عال. مطالعات انجام(Islam et al., 2025)  ستندین  میقابل تعم  رییلزوماً بدون تغ  ها نه یزم

-Deroncele)داشته باشد  یبر مشارکت، تلاش و عملکرد آنان اثر قابل توجه تواندیو تجربه کارکنان از تعلق به سازمان م ی و فرهنگ یمیاقل

Acosta et al., 2026; Gümüş & Gümüş, 2026)ی و وجود مرزها ینسبتاً تخصص تیماه  ل یبه دل  ی دانشگاه  یساختارها  ن،ی . همچن  

  ،یتیری زمان روابط مدهم  ی بررس  ن،ی. بنابرا(Liu et al., 2026)رو سازند  روبه  ی دانش را با موانع  م یتسه  ندیممکن است فرا  ، یو واحد  یارشته 

فراهم    یعلم   ئتیه  یجذب اعضا  تیدهنده ظرفاز عوامل شکل  یترقیدرک دق  تواند یعراق م  یهادر دانشگاه  یشناختو روان  ی دانش  ، یفرهنگ

 کند. 

و فرهنگ   یدر پاسخ کارکنان به رهبر  یا کنندهنیینقش تع  یکار اق یو اشت  زشیانگ  ،ی سازمان  تیهو دهدینشان م دی جد  ات یادب  گر،ید  یسو  از

برا تقو  یدارند.  رهبر  تواندیم  ی سازمان  یهمانندساز  تینمونه،  انتقال دهد    ی بر تلاش شغل  یاثر    تیو هو  (Polatcan et al., 2026)را 

رهبر   ریتواند مسیم  یاجتماع  تقو  ریپذت یمسئول  یاثر  را  عملکرد  کارکنان    ی سازمان  تیهو  ن،ی. همچن(Pu & Wang, 2026)کند    تیبر 

 ;Battulga & Ganbold, 2026)  رد یگیشکل م  ی سازمان   ط یمح  یهایژگیو و  رانیمد   ی و اخلاق  یعلائم رفتار  ریتحت تأث  ی آموزش عال

Feng et al., 2026)یسازممکن است موجب ساده  ی سازمان  تیگرفتن هو  دهیجذب است، ناد  تیظرف  نییکه هدف آن تب  ی در مدل   ن، ی. بنابرا  

و    یطیکارکنان از منابع مح  یریگشدت بهره  تواندیم  یکار  اق یاشت  ب،یترت   نیشود. به هم  یاز حد سازوکار انتقال اثر فرهنگ و رهبر  شیب

 . (Z. Li et al., 2026; Yaseen et al., 2025) کند   فایرا ا کنندهلیتعد ریمتغ کینقش  جه،یدهد و در نت رییرا تغ ی روابط سازمان

  ، یتیری مد  ،ی فرهنگ  ،یمنابع ساختار  انیم  یادهیچیجذب در سطح کارکنان محصول تعامل پ   تیظرف  دهد یمجموع، شواهد موجود نشان م  در

انگ  یاجتماع  فراهم سازد    یاعتماد، همکار  نهیزم  تواندیم   یاست. فرهنگ سازمان  یزشیو  را  دانش  ؛ (Tapia-Espinoza, 2025)و خلق 

 ,.Masyhuri et al)کند    تیتعلق و مشارکت کارکنان را تقو  نفعان،یو توجه به ذ   یرفتار اخلاق  قیاز طر  تواندیم   ریپذت یمسئول  یرهبر

2026; Matos et al., 2025 )دهد    ش یفرد با سازمان را افزا  ی گانگیاحساس    تواندیم   یسازمان   تی؛ هو(Fardi et al., 2026)می؛ تسه 

استفاده فعال کارکنان از  زانیم تواندیم یکار اق ی؛ و اشت(Yang et al., 2026)کند  لیو اطلاعات را تسه  ربهانتقال تج ریمس  تواندیدانش م

از سو(Cobrado & Prado, 2026)دهد    رییمنابع را تغ  نیا به نوآور  لیتبد   یمهم برا  یجذب خود بستر  تیظرف  گر، ید  ی.  و   یدانش 

 ;C. R. Li et al., 2026)کارکنان عمل کند    یاحرفه  جیو نتا  یدانش  طی مح  انیحلقه اتصال م  وانعنبه  تواندیو م   کندیعملکرد مؤثر فراهم م

Olson et al., 2026)جذب    تیظرف  یریگشکل  یاز چگونگ  یترجامع  حیتوض  تواندیم  کپارچهیمدل    کیها در  سازه  نیا  بیترک  ن،ی. بنابرا

 ارائه دهد.  ی علم ئتیه یاعضا

ها و  دانشگاه  یعلم  ئتیه  یجذب اعضا  تیبر ظرف  ریپذت یمسئول  یو رهبر  یفرهنگ سازمان  ریتأث  یاساس، هدف پژوهش حاضر مدلساز  نیا  بر

 است. یکار اق یاشت لگریو نقش تعد یسازمان  تیدانش و هو میتسه  یانجیعراق با آزمون نقش م یمؤسسات آموزش عال

 شناسیروش

پژوهش از آنجا   یکاربرد تیبود. ماه  یو مقطع ی شیمایاز نوع پ  همبستگی– یفیو از نظر روش اجرا، توص یپژوهش حاضر از نظر هدف، کاربرد

توسعه   ، یفرهنگ سازمان  تیتقو  یبرا  یها و مؤسسات آموزش عال دانشگاه  ی تیریمد  یهایریگمیدر تصم  تواندیآن م  جیکه نتا   شودیم  ی ناش

جذب کارکنان    ت یظرف  یارتقا  ت یو در نها  یکار  اقیاشت  ش یافزا  ، یسازمان  تی هو  ت یدانش، تقو  انیجر  لیتسه  ر، یپذتیمسئول  یرهبر  یالگوها
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 ی و رهبر  ی فرهنگ سازمان  ان یصورت نگرفت و روابط م  رها یدر متغ  ی شیآزما  یدستکار  گونهچیپژوهش ه  نی. در ا ردیمورد استفاده قرار گ یعلم

وابسته و  ریعنوان متغجذب به تیظرف ،ی انجیم یرهایعنوان متغبه ی سازمان تیدانش و هو  میتسه ن،یبشیپ   یرهایغعنوان متبه ریپذت یمسئول

اطلاعات مورد   رایبود، ز  یمطالعه مقطع  زین  یشد. از نظر زمان   یبررس  یسازمان  طیمح  یعیطب  طیدر شرا  لگریتعد  ریعنوان متغبه  یکار  اق یاشت

 بود.  یدر همان مقطع زمان  رهایمتغ  انیساختار روابط م یشد و هدف، بررس یگردآور یلادیم 2026دوره مشخص در سال   کیدر  ازین

عراق بود. انتخاب   ی ردولتیو غ   ی دولت  یها و مؤسسات آموزش عال شاغل در دانشگاه  ی علم  ئتیه  یاعضا  یپژوهش شامل تمام   ی آمار  جامعه

  د،یطور مستمر با تولگروه به   نیا  یاحرفه  تیفعال  رایپژوهش تناسب داشت، ز  یمفهوم  تیعنوان جامعه هدف با ماهبه  یعلم  ئتیه  یاعضا

  یهایژگیو  ریتحت تأث  یصورت معناداربه  تواندیجذب دانش در آنان م  تیرو ظرف  نیو استفاده از دانش همراه است و از ا  لانتقا  ر،یکسب، تفس

  یو پژوهش  یآموزش  یهاهمکاران، گروه  ران، یدر معرض تعامل مداوم با مد  نیهمچن  یعلم   ئتیه  ی. اعضاردیدانشگاه قرار گ  یتیریو مد  یفرهنگ

  یمهم یسازوکارها  تواندیم  یاحرفه   تی فعال آنان با فعال  یریتعلق آنان به دانشگاه، مشارکت در تبادل دانش و درگ  ساساح  زانیقرار دارند و م

ها و مؤسسات شهر محدود نشد و دانشگاه  کی  ایدانشگاه    کیجذب باشد. دامنه جامعه پژوهش به    تیظرف  یریگشکل  یچگونگ  حیتوض  یبرا

مورد توجه قرار گرفتند. در طرح   یریگعراق، از جمله بغداد، بصره، نجف و کربلا، در چارچوب نمونه   ختلفم   یهاواقع در استان  یآموزش عال

موجود از نظر نوع دانشگاه،    ی در زمره مراکز هدف قرار داشتند تا ناهمگن  دیو العم  لیمانند التراث، الکف  ییهادانشگاه  زیبه جامعه ن  یدسترس

 تا حد امکان در نمونه منعکس شود. ییایجغراف تیقعو مو یحوزه تخصص ، یسازمان طیشرا

ها و مؤسسات استفاده شد. در مرحله نخست، دانشگاه  یاچندمرحله   یاخوشه   یریگاز روش نمونه   ،یجامعه آمار  ییایجغراف  یتوجه به پراکندگ  با

 ئتیه  یمنتخب و سپس اعضا ی دانشگاه یها و واحدهادر نظر گرفته شدند و در مراحل بعد، دانشکده یاصل ی هاعنوان خوشه به  یآموزش عال

ها و مناطق دهندگان از دانشگاهبه پاسخ  یامکان دسترس  یریگنمونه  وهیش   نیمشارکت در پژوهش انتخاب شدند. ا  یبرا  طیشرا  جدوا  ی علم

در پژوهش فرد بود؛ به   لیاستان خاص را کاهش داد. واحد تحل کی ا یدانشگاه  کیاز حد نمونه بر  شیمختلف را فراهم کرد و احتمال تمرکز ب

دانش،    میتسه ر،یپذت یولمسئ  یرهبر  ،یواحد مشاهده مستقل محسوب شد و ادراک او از فرهنگ سازمان  کی یعلم  ئتیه  ومعنا که هر عض  نیا

 شد. یریگپرسشنامه اندازه قیجذب از طر تیو ظرف یکار اقیاشت ،یسازمان  تیهو

درصد، نسبت  95 نانیجوامع بزرگ با سطح اطم یاز فرمول کوکران برا ،یحداقل حجم نمونه، با توجه به بزرگ بودن جامعه آمار  نییتع یبرا

منظور جبران احتمال نفر به دست آمد. به  384  از یاستفاده شد که بر اساس آن حداقل حجم نمونه مورد ن  0.05مجاز    یو خطا  0.50برآورد  

 ی گردآور  ندیفرا  انیشد. در پا   ینیبشیپژوهش پ   یپرسشنامه در مرحله طراح  500  عینامعتبر، توز  یهاحذف پاسخ  ا ی  هاپرسشنامهعدم بازگشت  

و   کنواختیکاملاً  ی دهپاسخ یالگو لیپرسشنامه به دل  13شد و  یبررس یآمار لیاز تحل ش یها پ پاسخ تیفی شد. ک افت ی پاسخ در 403ها، داده

حجم نمونه علاوه بر آنکه از حداقل   نیپاسخ معتبر بود. ا  389پژوهش شامل   یینمونه نها ن،یبودن حذف شد. بنابرا یکرارت لیپاسخ به دل کی

و آزمون    یبر حداقل مربعات جزئ  یمبتن  یمعادلات ساختار  یسازمدل  یاجرا   یبود، برا  شتریشده بر اساس فرمول کوکران بحجم محاسبه 

 داشت. تیکفا  زین یو تعامل  میرمستقیغ  م،یمستق ی رهایزمان مسهم

  ر، یپذتیمسئول  یرهبر  ،یمرتبط با فرهنگ سازمان   یمنابع علم  ،یاانجام شد. در بخش کتابخانه  ی دانیو م  یاها در دو سطح کتابخانهداده  یگردآور

مدل    یطراح   ،یچارچوب نظر  نیتدو  یمرحله برا  نیا  ج یشدند و از نتا  یبررس  یکار  اق یجذب و اشت  تیظرف  ،یسازمان   تیدانش، هو  میتسه

  یعلم  ئتیه  یاعضا  انیدر م  افتهیها با استفاده از پرسشنامه ساختارداده  ،ی دانی سنجش استفاده شد. در بخش م  یو انتخاب ابزارها  یمفهوم

سن،   ت،یشامل جنس ،یشناختت یاطلاعات جمع یبرا یشد. پرسشنامه شامل بخش یمنتخب عراق گردآور یها و مؤسسات آموزش عال دانشگاه

و   یبررس  ،یها کدگذارها، دادهپرسشنامه  لیپژوهش بود. پس از تکم  یسنجش شش سازه اصل  یبرا  یت، و بخشیو سابقه فعال  یمرتبه علم

 شدند.   یی نها لیلازم وارد تحل تیفیواجد ک یهاشدند و تنها پاسخ شی پالا
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  یهامربوط به سازه  یهاهیگو  یبود. تمام  نیشیمعتبر مطالعات پ   یهااسیبر مق  یمبتن  افتهیپرسشنامه ساختار  کیها  داده   یگردآور  یاصل  ابزار

بالاتر    ازیامت  ن،یشدند. بنابرا  یریگمعادل »کاملاً موافقم« اندازه  5معادل »کاملاً مخالفم« تا    1از    کرتیل  یادرجهپنج  فیبا استفاده از ط  یاصل

 ی بود. برخ  یشش سازه اصل  یبرا  هیگو  42پرسشنامه شامل    ییبود. نسخه نها  ریدهنده از آن متغسطح بالاتر ادراک پاسخ  انگریدر هر سازه ب

  ل یتعد  ایحذف    یدانشگاه   نهیعدم تناسب کامل با زم  ای  ییتکرار محتوا  ،یمفهوم  یهمپوشان  لیابزار به دل  یساز آماده  ندیدر فرا  هیاول  یهاهیگو

 ماند.   یباق رییبدون تغ  یها در مدل مفهوماز سازه کیو نقش هر  یشدند، اما ساختار نظر

کاررفته در پژوهش  مورد استفاده بر اساس ابزار به اسیشد. مق دهیسنج RL6تا  RL1 ی با کدها هیبا استفاده از شش گو ریپذت یمسئول یرهبر

  ی علم  ئتیه  یادراک اعضا  زانیسازه م  نی شده بود. ا  نیتدو   2020و همکاران در سال    نیل  اسیو برگرفته از مق  2024بتول و همکاران در سال  

اعتماد و    جاد یمشارکت دادن کارکنان، ا  ،یی گوپاسخ  ، ی رفتار اخلاق  نفعان،یاز جمله توجه به منافع ذ   ، یمسئولانه رهبران دانشگاه   ی رهااز رفتا

 ط یدر مح  ریپذتیمسئول  یاز وجود رهبر  تریدهنده ادراک قونشان  اسیمق  ن یبالاتر در ا  از ی. امتکردیمسئولانه را منعکس م  شرفت یاز پ   تیحما

 بود.  گاهدانش

سازه    نیشد. ا  یریگاندازه  2024مورد استفاده بتول و همکاران در سال    اسیو بر اساس مق  OC9تا    OC1  یبا کدها   هیبا نه گو  ی سازمان  فرهنگ

متقابل را در دانشگاه    تیو حما  یریادگیارتباط، اعتماد،    ،یاشاره داشت که همکار  یمشترک  یرفتار  یها، هنجارها و الگوهابه مجموعه ارزش 

  یریادگی از    تیحما  ، یهمکار  یسازمان برا  یدانشگاه، آمادگ   ی فرهنگ  طیدهندگان از محادراک پاسخ  زانیبخش م  ن یا  یهاهی. گودهندیمشکل  

دهنده از فرهنگ تر پاسخمطلوب  یابیدهنده ارزبالاتر نشان  ری. مقاددادندیسازمان را مورد سنجش قرار م  یاعضا   انیتعامل م  لیتسه  زانیو م

 بود.  انشگاه د ی سازمان

  زان یم  اسیمق  نیشد. ا  دهیسنج  2001و همکاران در سال    دتسیاسم  اسیو بر اساس مق  OI5تا    OI1  یبا کدها  هیبا پنج گو  یسازمان  تیهو

 یبخش  ی سازمان  تیتا چه اندازه عضو  ساختیو مشخص م  کردیم   یابیخود را ارز  تیفرد با دانشگاه محل فعال  یو همانندساز  یگانگ یاحساس  

احساس تعلق،    کردند،یکسب م   اسیمق  نی در ا  یشتریب  از یکه امت  ی دهندگان. پاسخشودیمحسوب م  ی علم  ئتیعضو ه  یاحرفه  یفیاز خودتعر

  یاصل  ی انجی م  ریاز دو متغ  یک ی  ی سازمان  تیپژوهش، هو  ی با دانشگاه خود داشتند. در مدل مفهوم  یشتریب  ی و همانندساز  یشناختروان  وندیپ 

 قرار گرفت. یجذب مورد بررس تیبه ظرف ریپذ تیمسئول یو رهبر ی سازمان گبود و نقش آن در انتقال اثر فرهن 

و   2024مورد استفاده بتول و همکاران در سال    اسیابزار بر اساس مق  نیشد. ا  یریگاندازه  KS5تا    KS1  یبا کدها   هیدانش با پنج گو  میتسه

دانش،    یگذاراشتراک در به  یعلم  ئتیه  یو رفتار اعضا  لیتما  زانیآن م  یهاهیشده بود. گو  میتنظ  2009شده از چوا و همکاران در سال  اقتباس

شامل    تواند یدانش م  میتسه  ،ی دانشگاه  نهی. در زمکردندیم  یابیبا همکاران را ارز  یاحرفه  ی هاها و مهارتحلراه  ، یاطلاعات علم  ات،یبتجر

همکاران باشد. نمره بالاتر    انیم  یدر حل مسائل و انتقال دانش تخصص  یهمکار   ،یارائه اطلاعات علم  ،یو پژوهش  یآموزش  یهامبادله تجربه 

  یانجیم  ریمتغ نیعنوان دومدانش در مدل پژوهش به میتبادل و انتقال دانش بود. تسه ی ندهایدهنده در فراپاسخ شتریمشارکت ب هنده دنشان

 در نظر گرفته شد.  یاصل

 یمبنا  اسیو مق  2025توسط اقبال و همکاران در سال    شدهیمعرف  اسیو بر اساس مق  AC8تا    AC1  یبا کدها  هیجذب با هشت گو  تیظرف

درک و جذب   د، ی ارزش دانش جد  یی در شناسا  ی علم  ئتیه  یاعضا  ییپژوهش به توانا  نیجذب در ا  تیشد. ظرف  یاب یارز  2019لاو و لو در سال  

شده  بخش ابعاد ادراک  نیا  یهاه یاشاره داشت. گو  یاو حرفه  یپژوهش  ،یآموزش  یهاتیو استفاده از آن در فعال  موجودآن با دانش    بیآن، ترک

سازه  نی . ادادندیرا پوشش م یو عملکرد کاربرد تیبه فعال  دیدانش جد لیآن و تبد یسازیبه دانش، درون  یدهندگان در دسترس پاسخ ییتوانا

 . شدیمحسوب م د یدانش جد یریکارگدهنده در جذب و بهبالاتر پاسخ یی دهنده تواناآن نشان  شتریب ازیو امت  دمدل بو یوابسته اصل ریمتغ

سه    اسیمق  نیشد. ا  یریگاندازه  2006و همکاران در سال    یشوفل  اسیو با استفاده از مق  WE9تا    WE1  ی با کدها  هیبا نه گو  یکار  اق یاشت

 ت یپشتکار، تعهد، احساس اهم  ،یانرژ  زان یو م  کردیشدن در کار را منعکس م و جذب  یشدگ وقف  ،یرومندین  یعنی  ،یکار  اق یاشت  ی بعد اصل
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و تمرکز   یبا انرژ  ی علم  ئتیآن بود که عضو ه  انگریب  اس یمق  ن یبالاتر در ا  از ی. امتدیسنجیرا م  یاحرفه  تی فرد با فعال  یهن ذ  یریشغل و درگ

با    ریپذت یمسئول  یدر دو رابطه رهبر  لگریتعد  ریعنوان متغبه  یکار  اق یاشت  ،یمشارکت دارد. در مدل مفهوم  یاحرفه  یهاتیدر فعال  یشتریب

 دهد.  رییروابط را تغ نیشدت ا تواندیم  یکار  اق یسطح اشت ایجذب وارد شد تا مشخص شود آ تیبا ظرف ی سازمان گجذب و فرهن تیظرف

از نمرات   یمعادلات ساختار یسازمربوط به همان سازه محاسبه شد، اما در مدل یهاهیگو نیانگینمره هر سازه از م ،یفیتوص یهال یتحل یبرا

  یهاعنوان شاخص به  میصورت مستق مربوط به هر سازه به  یهاهیگو  ی، تمامSmartPLSها استفاده نشد. در  شاخص  نیگزیعنوان جابه  نیانگیم

  جادیعنوان عامل ادر سازه پنهان به  رییمعنا که تغ   نیشدند؛ به ا  یسازمدل  یصورت بازتاب شش سازه به  یوارد شدند. تمام   یریگندازهمدل ا

  یی ایپا  یابیارز  قیها از طرسنجش سازه  تی کفا  ،یساختار  یهاه ی از آزمون فرض  شیدر نظر گرفته شد. پ   ریپذمشاهده  یهاهیدر پاسخ به گو  رییتغ

 شد.  یواگرا بررس ییهمگرا و روا ییروا ، یدرون  ییایپا  ها، شاخص

پاسخ    ی بودن، الگوها  یتکرار  ،ی دهپاسخ  تیفیخام از نظر ک  یهاانجام شد. ابتدا داده  یو استنباط  یفیها در دو سطح توصداده  لیوتحله یتجز

پرسشنامه انجام شد. در مرحله   389بر اساس    یینها  ل یپاسخ نامعتبر، تحل  14شدند. پس از حذف    یبررس  ل یورود به تحل  ت یو قابل  یرعادیغ 

  یو درصد فراوان  ی با استفاده از فراوان  تیو سابقه فعال   ی سن، مرتبه علم  ت،یدهندگان شامل جنسپاسخ  یشناختتیجمع  یهایژگیو  ،یفیتوص

با    هالیتحل  نیمحاسبه شد. ا  نهیشیو ب  نهیکم  ار،یانحراف مع  ن،یانگیشامل م  ییهاشاخص  زیپژوهش ن  یشش سازه اصل  یشدند. برا  فیتوص

از ورود به آزمون    ش یپژوهش پ   یرهایمتغ  عینمونه و توز  یهایژگ یاز و  یکل   یریانجام گرفت و هدف آنها ارائه تصو  SPSSافزار  استفاده از نرم

 بود.  ی مدل مفهوم

افزار  با استفاده از نرم  PLS-SEM  ا ی   یبر حداقل مربعات جزئ   یمبتن  یمعادلات ساختار  یسازاز مدل  هاهیو فرض  یآزمون مدل مفهوم  یبرا

SmartPLS  م یرمستقیغ   یرهایمس  ،ی انجیم  ی متعدد، اثرها  میسازه پنهان، روابط مستق  ن یروش با توجه به وجود چند  نیاستفاده شد. انتخاب ا 

انجام شد. در مرحله   یمدل ساختار یابیو ارز  یریگمدل اندازه یابیشامل ارز  یدر دو مرحله اصل  لیتحل  ندیانجام گرفت. فرا  لگریو دو رابطه تعد

  ن یانگیو م  یبیترک  ییای، پا rho_Aکرونباخ،    ی آلفا  ها، هیگو  ی عامل  ی منظور، بارها  نیا  یشد. برا  یبررس  ی بازتاب  ی هاسنجش سازه  تیفینخست، ک

  یهاهیعنوان مقدار مطلوب در نظر گرفته شد، هرچند گو به  شتریو ب  0.708حدود    یقرار گرفتند. بار عامل   یاب یشده مورد ارزاستخراج   انس یوار

 ت یهمگرا و اهم  ییروا  ، ییا یدرباره آنها با توجه به اثر حذف بر پا  میصرفاً بر اساس مقدار بار حذف نشدند و تصم  0.70تا    0.40  نیبار ب  یدارا

قابل قبول در نظر گرفته   یی ای دهنده پاعنوان نشانبه  ی بیترک  ییایو پا   rho_Aکرونباخ،    یآلفا  یبرا  شتریب  ای   0.70  ریاتخاذ شد. مقاد  ییامحتو

 همگرا مورد استفاده قرار گرفت.  یی روا تیکفا اریعنوان معبه 0.50حداقل  AVEشدند و مقدار 

آن با    یاز همبستگ  د یهر سازه با  AVE  جذر  لارکر،–فورنل اریشد. در مع  یاب یارز  HTMT  نسبت و  لارکر–فورنل  ار یواگرا با استفاده از مع  ییروا

  تر، رانه یگسخت   ریعنوان حد قابل قبول در نظر گرفته شدند و در تفسبه  0.90کمتر از    ری، مقادHTMT  یبرا  ن یباشد. همچن  شتریها بسازه  ریسا

 انجام شد.  هاه یو آزمون فرض یمدل ساختار لیتحل ،یریگمدل اندازه تیکفا دیی شدند. تنها پس از تأ  ی مطلوب تلق 0.85کمتر از  ریمقاد

عنوان نشانه  به  5کمتر از    ریشد و مقاد  یبررس  VIFبا استفاده از شاخص    نیبشیپ   یرهایمتغ  انی م  یخطابتدا هم  ، یمدل ساختار  ی ابیارز  در

برا  ر یمس  بیساز در نظر گرفته شدند. سپس ضرامسئله  یخطنبود هم فرهنگ   ر،یپذت یمسئول   یرهبر  انیم  می روابط مستق   یاستانداردشده 

 5000و  Bootstrappingبا استفاده از روش  ریمس بیضرا یجذب برآورد شدند. معنادار تیو ظرف ی سازمان تیم دانش، هویتسه  ،ی سازمان

 tمقدار مطلق    ای   0.05کمتر از    pکه مقدار    یاگونهبود؛ به  یریگمیتصم  ی اصل  اری مع  0.05  یشد. سطح معنادار  یابیارز  یریگنمونه بازنمونه 

 ، یروابط مرز  یبرا  یلیتکم  اریعنوان معبه  0.10درصد محسوب شد. علاوه بر آن، سطح    5در سطح    یآمار  یمعنادار   ه دهندنشان  1.96از    شتریب

دار،  جهت  یهاه یشدند. در فرض  ریتفس  ترفیضع  یعنوان شواهد آمارسطح صرفاً به  نیا  ج یها، مورد توجه قرار گرفت و نتادر آزمون تعامل  ژهیوبه

 شد.  سهیمقا  شدهین یبشیبا جهت پ  زین ریمس بیعلامت ضر ،یآمار یعلاوه بر معنادار
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  ن ی شد. همچن  یجذب بررس  تیدانش و ظرف  میتسه  ،ی سازمان  تیزا شامل هودرون  یهاسازه  یبرا  R²  نییتع  بیمدل با استفاده از ضر  نییتب  توان

کوچک، متوسط و بزرگ   یعنوان اثرهابه  بیترتبه  0.35و    0.15،  0.02حدود    ر یشد و مقاد  ی ابیارز  f²با شاخص    نیبشیپ   ریاندازه اثر هر متغ

مطلوب در نظر گرفته   تیعنوان وضعبه  0.08محاسبه شد و مقدار کمتر از    SRMRشاخص    زیبرازش مدل ن  ی لیتکم  یابیارز  ی. براشدند  ریتفس

صورت  به   یو ساختار  یریگشاخص انجام نشد و مجموعه شواهد حاصل از مدل اندازه  نیا  یمدل صرفاً بر مبنا  تیفیشد، هرچند قضاوت درباره ک

 گرفت. رزمان مدنظر قراهم

هو  میتسه  ی انجیم  یاثرها و  طر  یسازمان   تیدانش  اثر   SmartPLSدر    یاختصاص  میرمستقیغ   یاثرها  یبررس  قیاز  چهار  شدند.  آزمون 

جذب از   ت یبه ظرف ر یپذت یمسئول یرهبر ریدانش، مس  میتسه قیجذب از طر تیبه ظرف  ریپذت یمسئول یرهبر ریشامل مس یاصل میرمستقیغ 

 ت یهو  قی جذب از طر  تیبه ظرف  یفرهنگ سازمان  ریدانش و مس  میتسه  قیجذب از طر  تیبه ظرف  یسازمان  نگفره  ریمس  ،یسازمان  تیهو  قیطر

، مقدار  tآماره  م،یرمستقی اثر غ  بیو بر اساس ضرا یریگبازنمونه 5000و  Bootstrappingبا  زین میرمستقیغ  یاثرها یبود. معنادار  یسازمان

p  عنوان  به  میبود و معنادار بودن اثر مستق  میرمستقیخود اثر غ   یمعنادار  یملاک اصل  ،یگریانجیم  ریشد. در تفس  یابیارز  نانیو فاصله اطم

م  یبرا  یشرط ضرور  ا  یگریانجیاثبات  بر  علاوه  نشد.  گرفته  نظر  اصل  نیدر  رابطه  مس  ،یچهار  رهبر  یاره ی زنج  میرمستقیغ   ریدو   ی شامل 

 تظرفی  ← دانش    متسهی  ←   یسازمان   تهوی  ←   ی و فرهنگ سازمان  جذب  تظرفی  ←دانش    متسهی  ←  ی سازمان  تهوی  ←   ریپذت یمسئول

 شدند.  یبررس یلیتکم  یهال یعنوان تحلبه زیجذب ن

 ت یبر ظرف  یکار  اق ی× اشت  یو فرهنگ سازمان  یکار  اق ی× اشت  ریپذت یمسئول  یرهبر  یدو اثر تعامل  ،یکار  اقیاشت  لگریآزمون نقش تعد  یبرا

شد  ریمعنا تفس نیتعامل مثبت به ا بیشد. ضر نییتع ی اثر تعامل بیضر یبر اساس معنادار  یلگریشدند. وجود تعد یجذب وارد مدل ساختار

رابطه با    فیدهنده تضعنشان  ی تعامل منف  بیو ضر  شودیجذب م   تیمستقل و ظرف  ریمتغ  انیرابطه م  تیموجب تقو  یکار  اق یاشت  ش یکه افزا

اشت  شیافزا معنادار  یکار  اق یسطح  نتعامل  نیا  یبود.  برا  یبررس  یریگبازنمونه  5000و    Bootstrappingبا    زیها   ترقیدق  ریتفس  یشد. 

بود تا جهت و شدت   سهیو مقا  میقابل ترس  یکار  اق یاشت  یو بالا  نییجذب در سطوح پا  تیمستقل با ظرف  ریمتغرابطه    بیمعنادار، ش  یهاتعامل

 صورت روشن مشخص شود.به لگریاثر تعد

روش   یر یشدند، احتمال سوگ  یریگپرسشنامه واحد اندازه  کیو در قالب    ی ده منبع پاسخ  کیپژوهش از    یاصل  یرهایتوجه به آنکه تمام متغ  با

شش    هیگو  42  یآزمون، تمام   نیاستفاده شد. در ا  SPSSهارمن در    یعامل مسئله از آزمون تک   نیا  هیاول  صیتشخ  یشد. برا  یبررس  زیمشترک ن

قرار گرفت.    یابیشده مورد ارزعامل استخراج   نیتوسط نخست  شدهنییتب  انسیشدند و درصد وار  لیزمان و بدون چرخش وارد تحلهم  رطوسازه به

از    نیکه نخست  یدر صورت روش مشترک   یریاز غلبه سوگ  ی نبود شواهد جد  کرد، یم   نییرا تب  هاهیکل گو  انسیدرصد وار  50عامل کمتر 

 ب، یترت  نیشد. بد   ریتفس  یریگمدل اندازه  یکل  تیفیو ک  یخطواگرا، هم  یی آزمون در کنار شواهد مربوط به روا  نیا  جهی. نتشدیاستنباط م

 ی مدل ساختار ی ابیارز ،یریگمدل اندازه  ی ابیروش مشترک، ارز یریاحتمال سوگ یبررس  ،یفیتوص لیها، تحلداده ش یشامل پالا لیتحل ندیفرا

 بود.  لگریو تعد یانجیم  م،یمستق یو سپس آزمون اثرها

 هایافته

دهی کاملاً یکنواخت و یک پرسشنامه پرسشنامه به دلیل الگوی پاسخ  13پاسخ اولیه،    403شده، از مجموع  های گردآوریپس از پالایش داده

ها در چند مرحله هیئت علمی وارد تحلیل آماری شد. تحلیل یافتهعضو    389های مربوط به  به دلیل تکراری بودن حذف شد و در نهایت داده

های  گیری، ارزیابی مدل ساختاری، آزمون فرضیه ها، ارزیابی احتمال سوگیری روش مشترک، ارزیابی مدل اندازهشامل بررسی آمار توصیفی سازه

 .ای انجام شدمستقیم، بررسی اثرهای میانجی، آزمون نقش تعدیلگر اشتیاق کاری و تحلیل اثرهای غیرمستقیم زنجیره
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های پژوهش، میانگین، انحراف معیار، کمینه و بیشینه هر یک از متغیرها محاسبه شد. نتایج در جدول  برای ارائه تصویری کلی از وضعیت سازه

 .ارائه شده است 1

 . آمار توصیفی متغیرهای پژوهش 1جدول 

 انحراف معیار  میانگین  بیشینه کمینه تعداد متغیر

 0.81383 3.7708 5.00 1.00 389 پذیر رهبری مسئولیت

 0.76831 3.5610 5.00 1.00 389 فرهنگ سازمانی 

 0.79439 4.0853 5.00 1.00 389 هویت سازمانی 

 0.59853 4.0406 5.00 1.20 389 تسهیم دانش 

 0.53674 4.0247 5.00 1.00 389 ظرفیت جذب 

 0.62183 4.1617 5.00 1.33 389 اشتیاق کاری 

 

های  شود. یافتهنقطه میانی مقیاس محسوب می  3اند، مقدار  گیری شدهای لیکرت اندازهدرجه با توجه به اینکه تمامی متغیرها بر اساس طیف پنج 

طور کلی ارزیابی بالاتر  دهندگان بههای پژوهش بیش از این نقطه میانی بوده است؛ بنابراین، پاسخدهد میانگین تمامی سازهنشان می 1جدول 

 .اندپذیر، فرهنگ سازمانی، هویت سازمانی، تسهیم دانش، ظرفیت جذب و اشتیاق کاری داشتهاز حد متوسطی از رهبری مسئولیت

سازمانی با میانگین  بالاترین مقدار را به خود اختصاص داد. پس از آن، هویت    4.1617در میان متغیرهای مورد بررسی، اشتیاق کاری با میانگین  

نیز   4قرار گرفتند. بنابراین، میانگین این چهار سازه از مقدار    4.0247و ظرفیت جذب با میانگین    4.0406، تسهیم دانش با میانگین  4.0853

و میانگین    3.7708پذیر برابر با  دهنده سطوح نسبتاً بالای آنها در نمونه مورد بررسی است. در مقابل، میانگین رهبری مسئولیت بیشتر بود و نشان

 .تر است، هرچند همچنان از نقطه میانی مقیاس بیشتر استها پایینبود که در مقایسه با سایر سازه 3.5610فرهنگ سازمانی برابر با 

های پژوهش داشته  بیشترین پراکندگی را در میان سازه  0.81383پذیر با انحراف معیار  ها نیز نشان داد رهبری مسئولیت بررسی پراکندگی داده

دهندگان درباره ظرفیت کمترین پراکندگی را نشان داد. بنابراین، دیدگاه پاسخ  0.53674است، در حالی که ظرفیت جذب با انحراف معیار  

ها  پذیر تنوع بیشتری داشته است. بیشینه تمامی سازهجذب از همگرایی بیشتری برخوردار بوده، در حالی که ادراک آنان از رهبری مسئولیت 

و    1.20، کمینه تسهیم دانش برابر با  1پذیر، فرهنگ سازمانی، هویت سازمانی و ظرفیت جذب برابر با  بود. کمینه رهبری مسئولیت   5برابر با  

اند  های مختلف طیف پاسخ استفاده کردهدهندگان از بخشدهد پاسخبود. این دامنه نسبتاً گسترده نشان می 1.33اق کاری برابر با  کمینه اشتی

 .ها تنها در بخش محدودی از مقیاس متمرکز نبوده استو پاسخ

دهنده گردآوری شده بود، احتمال وجود سوگیری های پژوهش از یک ابزار واحد و از یک گروه پاسخاز آنجا که اطلاعات مربوط به تمامی سازه

گیری بررسی شد. در مرحله طراحی پرسشنامه نیز اقداماتی برای کاهش این احتمال انجام شد که از روش مشترک پیش از ارزیابی مدل اندازه

آنها می پاسخجمله  به تضمین محرمانگی  پاسختوان  نام  از مقیاسها، عدم دریافت  استفاده  های معتبر، تنظیم روشن و غیرالقایی  دهندگان، 

 .ها در پرسشنامه اشاره کردها و تفکیک مفهومی سازهگویه

عاملی هارمن شدند. استخراج عوامل  زمان وارد آزمون تکطور همگویه شش سازه به  42برای بررسی آماری سوگیری روش مشترک، تمامی  

ها را تبیین کرد. از درصد از واریانس کل گویه  35.104بود و این عامل    14.744بدون چرخش انجام گرفت. مقدار ویژه عامل نخست برابر با  

درصد بود، شواهدی مبنی بر غلبه شدید سوگیری روش مشترک مشاهده نشد. همچنین،   50طور محسوسی کمتر از معیار  آنجا که این مقدار به 

ها در یک عامل منفرد متمرکز  دهد واریانس دادهدرصد از واریانس را تبیین کردند که نشان می 6.234درصد و عامل سوم  10.938عامل دوم 

 .گیری و مدل ساختاری مناسب تشخیص داده شدندها از این نظر برای ادامه تحلیل مدل اندازهنشده است. بنابراین، داده
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اندازه از بررسی سوگیری روش مشترک، مدل  ارزیابی شد. در این ها در سنجش سازهمنظور تعیین کفایت شاخصگیری بهپس  های پنهان 

شده بررسی شدند. نتایج یکپارچه ارزیابی بارهای  ، پایایی ترکیبی و میانگین واریانس استخراج rho_Aمرحله، بارهای عاملی، آلفای کرونباخ،  

 .ارائه شده است 2ها در جدول عاملی، پایایی و روایی همگرای سازه

 گیری . بارهای عاملی، پایایی و روایی همگرای مدل اندازه 2جدول 

آلفای   ها بارهای عاملی گویه سازه 

 کرونباخ 

rho_A   پایایی

 ترکیبی 

AVE 

 ؛AC6=0.757 ؛AC5=0.749 ؛AC4=0.781 ؛AC3=0.773 ؛AC2=0.671 ؛AC1=0.685 ظرفیت جذب 

AC7=0.751؛ AC8=0.759 

0.883 0.885 0.907 0.550 

 KS5=0.738 0.848 0.849 0.892 0.624 ؛KS4=0.822 ؛KS3=0.833 ؛ KS2=0.816 ؛KS1=0.735 تسهیم دانش 

 ؛OC6=0.789 ؛OC5=0.781 ؛OC4=0.776 ؛OC3=0.795 ؛ OC2=0.780 ؛OC1=0.798 فرهنگ سازمانی 

OC7=0.813؛ OC8=0.774 ؛ OC9=0.798 

0.924 0.927 0.937 0.623 

 OI5=0.879 0.910 0.912 0.933 0.737 ؛ OI4=0.786 ؛OI3=0.866 ؛OI2=0.873 ؛OI1=0.884 هویت سازمانی 

رهبری 

 پذیر مسئولیت

RL1=0.789؛ RL2=0.853؛ RL3=0.752؛ RL4=0.820؛ RL5=0.849؛ RL6=0.813 0.898 0.902 0.921 0.662 

 ؛WE5=0.845 ؛WE4=0.848 ؛WE3=0.783 ؛WE2=0.788 ؛WE1=0.798 اشتیاق کاری 

WE6=0.791؛ WE7=0.781؛ WE8=0.723؛ WE9=0.678 

0.921 0.921 0.934 0.614 

 

ترتیب بارهای عاملی  به WE9 و  AC1  ،AC2 بودند. تنها سه گویه  0.708ها دارای بار عاملی بیشتر از مقدار ترجیحی  نتایج نشان داد بیشتر گویه

از    0.678و    0.671،  0.685 قرار   0.70تا    0.40هستند، اما همچنان در محدوده قابل قبول    0.708داشتند. این مقادیر اگرچه اندکی کمتر 

گویه در مدل نهایی    42رو، تمامی  های پایایی و روایی همگرا، دلیلی برای حذف آنها وجود نداشت. ازاین گیرند و با توجه به کفایت شاخصمی

 .حفظ شدند

پایایی ترکیبی در تمامی سازه rho_Aمقادیر آلفای کرونباخ،   از  و  ها است.  دهنده ثبات درونی مطلوب مقیاسبود که نشان  0.70ها بیشتر 

بود. همچنین،   0.892و کمترین مقدار مربوط به تسهیم دانش با مقدار    0.937بیشترین پایایی ترکیبی مربوط به فرهنگ سازمانی با مقدار  

و کمترین مقدار مربوط   0.737که بیشترین مقدار مربوط به هویت سازمانی با  طوری به دست آمد؛ به  0.50ها بیشتر از  همه سازه AVE مقدار

طور خاص، ظرفیت جذب با وجود دو بار  ها نیز مورد تأیید قرار گرفت. بهبود. بنابراین، روایی همگرای تمامی سازه  0.550به ظرفیت جذب با  

، پایایی  WE9 برای  0.678بود و اشتیاق کاری نیز با وجود بار عاملی    0.550برابر با   AVE و  0.907دارای پایایی ترکیبی    0.708  عاملی کمتر از

 .گیری نشدداشت. بنابراین، نگهداشت این سه گویه موجب تضعیف کیفیت اندازه 0.614برابر با  AVE و 0.934ترکیبی 
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 گیری پژوهش . مدل اندازه 1شکل 

های  هر سازه باید از همبستگی آن با سایر سازه AVE جذر  معیار،  این  اساس  بر.  شد  استفاده  لارکر–برای بررسی روایی واگرا از معیار فورنل

 .ارائه شده است 3مدل بیشتر باشد. نتایج در جدول  

 لارکر –ها بر اساس معیار فورنلواگرای سازه . روایی 3جدول 

 اشتیاق کاری  پذیر رهبری مسئولیت هویت سازمانی  فرهنگ سازمانی  تسهیم دانش  ظرفیت جذب  سازه 

 0.742 ظرفیت جذب 
     

 0.790 0.581 تسهیم دانش 
    

 0.789 0.421 0.348 فرهنگ سازمانی 
   

 0.858 0.572 0.524 0.394 هویت سازمانی 
  

 0.814 0.475 0.572 0.329 0.261 پذیر رهبری مسئولیت
 

 0.783 0.309 0.652 0.423 0.501 0.597 اشتیاق کاری 

 



 آموزش، تربیت و توسعه پایدار 

 

14 

هر سازه در قطر اصلی ماتریس از تمامی ضرایب همبستگی همان سازه با سایر متغیرها بیشتر  AVE شود، مقدار جذرگونه که مشاهده میهمان

  0.652است، در حالی که بیشترین همبستگی این سازه با اشتیاق کاری برابر با    0.858هویت سازمانی برابر با   AVE است. برای مثال، جذر

های این سازه با سایر متغیرها بیشتر است. همین الگو است که از تمامی همبستگی  0.783اشتیاق کاری برابر با   AVE است. همچنین، جذر

 .کرد تأیید را پژوهش  های سازه مناسب واگرای روایی لارکر–های دیگر نیز مشاهده شد. بنابراین، معیار فورنلدر تمامی سازه

پایایی درونی تمامی مقیاسدر مجموع، ارزیابی مدل اندازه ها تأیید شده است و  گیری نشان داد بارهای عاملی در سطح مناسب قرار دارند، 

گیری برای ورود به مرحله ارزیابی مدل ساختاری مناسب تشخیص رو، مدل اندازهبرخوردارند. ازاینها از روایی همگرا و واگرای مطلوب  سازه

 .داده شد

ارزیابی   SRMR خطی داخلی، ضریب تعیین، اندازه اثر و های همگیری، مدل ساختاری با استفاده از شاخصپس از تأیید کیفیت مدل اندازه

 .گزارش شده است 4صورت یکپارچه در جدول ها بهشد. نتایج این شاخص

 های ارزیابی مدل ساختاری . شاخص4جدول 

 تفسیر مقدار  شاخص  مسیر، سازه یا مدل  نوع ارزیابی 

 قابل قبول  VIF 1.509 جذب  ظرفیت →تسهیم دانش   خطیهم

 قابل قبول  VIF 1.841 جذب  ظرفیت →فرهنگ سازمانی  خطیهم

 قابل قبول  VIF 1.798 دانش  تسهیم →فرهنگ سازمانی  خطیهم

 قابل قبول  VIF 1.486 سازمانی  هویت  →فرهنگ سازمانی  خطیهم

 قابل قبول  VIF 2.322 جذب  ظرفیت  → هویت سازمانی  خطیهم

 قابل قبول  VIF 1.562 دانش  تسهیم → هویت سازمانی  خطیهم

 قابل قبول  VIF 1.567 جذب  ظرفیت  →پذیر  رهبری مسئولیت خطیهم

 قابل قبول  VIF 1.562 دانش  تسهیم →پذیر  رهبری مسئولیت خطیهم

 قابل قبول  VIF 1.486 سازمانی   هویت →پذیر  رهبری مسئولیت خطیهم

 قابل قبول  VIF 1.859 جذب  ظرفیت  → اشتیاق کاری  خطیهم

 درصد واریانس  47.6تبیین  R² 0.476 ظرفیت جذب  قدرت تبیین

 R² نزدیک به  0.469 شده تعدیل R² ظرفیت جذب  قدرت تبیین

 درصد واریانس  29.7تبیین  R² 0.297 تسهیم دانش  قدرت تبیین

 R² نزدیک به  0.292 شده تعدیل R² تسهیم دانش  قدرت تبیین

 درصد واریانس  36.0تبیین  R² 0.360 هویت سازمانی  قدرت تبیین

 R² نزدیک به  0.356 شده تعدیل R² هویت سازمانی  قدرت تبیین

 متوسط  f² 0.200 جذب  ظرفیت →تسهیم دانش   اندازه اثر 

 بسیار ناچیز  f² 0.004 جذب  ظرفیت →فرهنگ سازمانی  اندازه اثر 

 کوچک  f² 0.021 دانش  تسهیم →فرهنگ سازمانی  اندازه اثر 

 متوسط  f² 0.209 سازمانی  هویت  →فرهنگ سازمانی  اندازه اثر 

 کوچک  f² 0.025 جذب  ظرفیت  → هویت سازمانی  اندازه اثر 

 متوسط  f² 0.154 دانش  تسهیم → هویت سازمانی  اندازه اثر 

 بسیار ناچیز  f² 0.001 جذب  ظرفیت  →پذیر  رهبری مسئولیت اندازه اثر 

 بسیار ناچیز  f² 0.001 دانش  تسهیم →پذیر  رهبری مسئولیت اندازه اثر 

 کوچک  f² 0.051 سازمانی   هویت →پذیر  رهبری مسئولیت اندازه اثر 

 متوسط  f² 0.233 جذب  ظرفیت  → اشتیاق کاری  اندازه اثر 

 مطلوب  SRMR 0.061 شده مدل اشباع برازش تکمیلی 

 0.08بالاتر از  SRMR 0.101 مدل برآوردشده  برازش تکمیلی 
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اختصاص داشت. بنابراین،  ، به هویت سازمانی در تبیین ظرفیت جذب  2.322بودند و بیشترین مقدار، یعنی    5کمتر از   VIF تمامی مقادیر

خطی  توان بدون نگرانی جدی از تورم ناشی از همبین مشاهده نشد و ضرایب مسیر را می خطی شدید میان متغیرهای پیششواهدی از هم

 .تفسیر کرد

درصد از تغییرات ظرفیت جذب را تبیین کردند.   47.6بین مدل بود؛ بنابراین، مجموعه متغیرهای پیش 0.476ظرفیت جذب برابر با  R² مقدار

درصد  29.7ترتیب  بین بهبود. به این ترتیب، متغیرهای پیش  0.360هویت سازمانی برابر با   R² و مقدار  0.297تسهیم دانش برابر با   R² مقدار

و   دانش  تسهیم  واریانس  بودن  36از  نزدیک  دادند.  توضیح  را  واریانس هویت سازمانی  از  بهتعدیل R² درصد  تعداد   R² شده  داد  نشان  نیز 

 .بین موجب افزایش مصنوعی قابل توجه در قدرت تبیین مدل نشده استمتغیرهای پیش

و   0.209، فرهنگ سازمانی بر هویت سازمانی با مقدار  0.233مربوط به اشتیاق کاری بر ظرفیت جذب با مقدار   f² از نظر اندازه اثر، بیشترین

بود که همگی در محدوده اثر متوسط قرار گرفتند. اثر هویت سازمانی بر تسهیم دانش نیز با    0.200تسهیم دانش بر ظرفیت جذب با مقدار  

پذیر بر ظرفیت جذب و تسهیم دانش و همچنین اثر مستقیم مقابل، اثر مستقیم رهبری مسئولیت در مرز اثر متوسط بود. در    0.154مقدار  

دهد نقش عملی مسیرهای مدل یکسان نیست و بخش مهمی از تبیین فرهنگ سازمانی بر ظرفیت جذب بسیار ناچیز بود. این یافته نشان می

 .گیردای شکل میهای غیرمستقیم و متغیرهای واسطهظرفیت جذب از طریق سازوکار

 0.101مدل برآوردشده برابر با   SRMRکمتر و مطلوب است. در مقابل،    0.08بود که از معیار    0.061شده برابر با  مدل اشباع SRMR مقدار

، ارزیابی  PLS-SEM کاملاً یکدست نیست. با توجه به ماهیت SRMR بیشتر است. بنابراین، شواهد برازش بر اساس  0.08بود و از آستانه  

 .تنهایی مبنای رد یا پذیرش مدل قرار نگرفتبه SRMR گیری و ساختاری انجام شد و های مدل اندازهکیفیت مدل بر اساس مجموعه شاخص

استفاده شد. سطح  BCa گیری، آزمون دوطرفه و فاصله اطمیناننمونه بازنمونه  5000با   Bootstrapping برای آزمون روابط مستقیم مدل از

ارائه   5درصد معیار تکمیلی برای نتایج مرزی در نظر گرفته شد. نتایج نه فرضیه مستقیم در جدول  10درصد معیار اصلی و سطح  5معناداری 

 .شده است

 های مستقیم پژوهش . نتایج آزمون فرضیه 5جدول 

 نتیجه  p مقدار  t آماره ضریب مسیر  رابطه مورد بررسی  فرضیه 

H1 تأیید نشد  0.511 0.657 0.031 جذب  ظرفیت  →پذیر  رهبری مسئولیت 

H2 تأیید نشد  0.508 0.662 0.040 دانش  تسهیم →پذیر  رهبری مسئولیت 

H3 تأیید شد  0.001> 3.805 0.219 سازمانی   هویت →پذیر  رهبری مسئولیت 

H4  تأیید نشد  0.255 1.139 0.061 جذب  ظرفیت →فرهنگ سازمانی 

H5  تأیید شد  0.016 2.417 0.163 دانش  تسهیم →فرهنگ سازمانی 

H6  تأیید شد  0.001> 7.686 0.447 سازمانی  هویت  →فرهنگ سازمانی 

H7   تأیید شد  0.001> 6.911 0.398 جذب  ظرفیت →تسهیم دانش 

H8  معنادار، اما برخلاف جهت مثبت فرضیه  0.014 2.448 0.174- جذب  ظرفیت  → هویت سازمانی 

H9  تأیید شد  0.001> 7.538 0.412 دانش  تسهیم → هویت سازمانی 

 

و    0.657برابر با   t ، آماره0.031پذیر بر ظرفیت جذب دلالت داشت. ضریب مسیر برابر با  فرضیه اول بر اثر مثبت و معنادار رهبری مسئولیت 

 .پذیر بر ظرفیت جذب معنادار نبود و فرضیه اول تأیید نشدبود. بنابراین، اثر مستقیم رهبری مسئولیت  0.511برابر با  p مقدار

 0.508برابر با   p و مقدار  0.662برابر با  t ، آماره 0.040پذیر بر تسهیم دانش بررسی شد. ضریب مسیر در فرضیه دوم نیز اثر رهبری مسئولیت 

 .بود. بنابراین، با وجود مثبت بودن ضریب، رابطه از نظر آماری معنادار نبود و فرضیه دوم نیز تأیید نشد 
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،  0.219پذیر تأثیر مثبت و معناداری بر هویت سازمانی دارد. ضریب این مسیر برابر با  در مقابل، نتایج فرضیه سوم نشان داد رهبری مسئولیت 

پذیر با تقویت هویت سازمانی اعضای هیئت  بود. بنابراین، افزایش ادراک از رهبری مسئولیت   0.001کمتر از   p و مقدار  3.805برابر با   t آماره

 .علمی همراه بود و فرضیه سوم تأیید شد

 p و مقدار  1.139برابر با   t ، آماره0.061فرضیه چهارم مربوط به تأثیر مستقیم فرهنگ سازمانی بر ظرفیت جذب بود. ضریب مسیر برابر با  

 .به دست آمد. در نتیجه، رابطه مستقیم فرهنگ سازمانی و ظرفیت جذب از نظر آماری معنادار نبود و این فرضیه تأیید نشد 0.255برابر با 

 و مقدار  2.417برابر با   t ، آماره 0.163فرهنگ سازمانی، مطابق فرضیه پنجم، اثر مثبت و معناداری بر تسهیم دانش داشت. ضریب این مسیر  

p   کرد،  بود. بنابراین، فرضیه پنجم تأیید شد. همچنین، فرضیه ششم که تأثیر فرهنگ سازمانی بر هویت سازمانی را بررسی می  0.016برابر با

 .ترین روابط مستقیم مدل بودتأیید شد. این مسیر یکی از قوی 0.001کمتر از  p و مقدار  7.686برابر با  t ، آماره0.447با ضریب مسیر 

 6.911برابر با   t ، آماره 0.398فرضیه هفتم نیز تأیید شد، زیرا تسهیم دانش اثر مثبت و معناداری بر ظرفیت جذب داشت. ضریب مسیر برابر با  

دهد افزایش جریان تبادل و اشتراک دانش میان اعضای هیئت علمی با افزایش توانایی آنان  بود. این یافته نشان می  0.001کمتر از   p و مقدار

 .برداری از دانش جدید همراه استدر جذب و بهره

  2.448برابر با   t ، آماره0.174-بینی نظری ظاهر شد. ضریب مسیر برابر با  در فرضیه هشتم، رابطه هویت سازمانی و ظرفیت جذب برخلاف پیش

شده در فرضیه بود.  بینیبود. بنابراین، رابطه از نظر آماری معنادار بود، اما جهت آن منفی و مخالف جهت مثبت پیش  0.014برابر با  p و مقدار

 .رو، فرضیه هشتم در جهت نظری مورد انتظار تأیید نشدازاین 

و    7.538برابر با   t ، آماره0.412کرد، با ضریب مسیر  بینی میدر نهایت، فرضیه نهم که تأثیر مثبت هویت سازمانی بر تسهیم دانش را پیش

تأیید شد. این مسیر نیز از جمله روابط نسبتاً قوی مدل بود و نشان داد تقویت همانندسازی و تعلق سازمانی با افزایش   0.001کمتر از   p مقدار

 .تسهیم دانش همراه است

ای پس از آزمون روابط مستقیم، اثرهای غیرمستقیم تسهیم دانش و هویت سازمانی، اثرهای تعاملی اشتیاق کاری و دو مسیر غیرمستقیم زنجیره 

 .ارائه شده است 6گیری تعیین شد. نتایج در جدول  بازنمونه 5000با  Bootstrapping بررسی شدند. معناداری این اثرها نیز بر اساس

 ای. نتایج اثرهای میانجی، تعدیلگر و غیرمستقیم زنجیره 6جدول 

ضریب   مسیر فرضیه/تحلیل نوع اثر 

 اثر

 نتیجه  p مقدار  t آماره

 تأیید نشد  0.505 0.666 0.016 جذب   ظرفیت →  دانش تسهیم →پذیر  رهبری مسئولیت H10 میانجی 

مسئولیت H11 میانجی    ظرفیت   →   سازمانی   هویت   → پذیر  رهبری 

 جذب 

سطح   0.057 1.901 0.038- در  درصد؛    10معنادار 

 جهت منفی 

 تأیید شد  0.025 2.235 0.065 جذب  ظرفیت → دانش  تسهیم →فرهنگ سازمانی  H12 میانجی 

درصد؛ جهت    5معنادار در سطح   0.015 2.438 0.078- جذب  ظرفیت  →  سازمانی هویت  →فرهنگ سازمانی  H13 میانجی 

 منفی

تکمیلی   0.059 1.887 0.109 جذب   ظرفیت →پذیر × اشتیاق کاری  رهبری مسئولیت H14 تعدیلگر  سطح  در    10معنادار 

 درصد 

سطح   0.044 2.010 0.125- جذب  ظرفیت →فرهنگ سازمانی × اشتیاق کاری   H15 تعدیلگر  در  درصد؛    5معنادار 

 تعدیلگری منفی 

ای  زنجیره

 تکمیلی

  دانش  تسهیم  →  سازمانی   هویت   → پذیر  رهبری مسئولیت —

 جذب   ظرفیت →

 مثبت و معنادار  0.012 2.501 0.036

ای  زنجیره

 تکمیلی

  →  دانش تسهیم  →  سازمانی هویت  →فرهنگ سازمانی   —

 جذب  ظرفیت

 مثبت و معنادار  0.001> 4.555 0.073
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پذیر و ظرفیت جذب نقش میانجی دارد. ضریب اثر غیرمستقیم این  کرد که تسهیم دانش در رابطه میان رهبری مسئولیت فرضیه دهم بیان می

درصد نیز معنادار   10بود. از آنجا که این مقدار حتی در سطح تکمیلی    0.505برابر با   p و مقدار   0.666برابر با   t ، آماره0.016مسیر برابر با  

 .نبود، فرضیه دهم تأیید نشد

و    1.901برابر با   t ، آماره 0.038-پذیر بر ظرفیت جذب از طریق هویت سازمانی برابر با  برای فرضیه یازدهم، اثر غیرمستقیم رهبری مسئولیت

شود. با این حال،  درصد معنادار محسوب می  10درصد معنادار نیست، اما در سطح تکمیلی  5بود. این نتیجه در سطح   0.057برابر با  p مقدار

درصد قابل    10دهد سازوکار میانجی در جهت منفی عمل کرده است. بنابراین، وجود اثر میانجی در سطح تکمیلی  علامت منفی اثر نشان می

 .پذیرش است، اما جهت آن با انتظار مثبت نظری همسو نیست

و    2.235برابر با   t ، آماره 0.065فرضیه دوازدهم تأیید شد. اثر غیرمستقیم فرهنگ سازمانی بر ظرفیت جذب از طریق تسهیم دانش برابر با  

 .طور مثبت به افزایش ظرفیت جذب منجر شودتواند بهبود. بنابراین، فرهنگ سازمانی از طریق تقویت تسهیم دانش می 0.025برابر با   p مقدار

 و مقدار 2.438برابر با  t ، آماره0.078-در فرضیه سیزدهم، اثر غیرمستقیم فرهنگ سازمانی بر ظرفیت جذب از طریق هویت سازمانی برابر با 

p   درصد معنادار بود، اما جهت آن منفی بود. این نتیجه در امتداد اثر    5بود. بنابراین، اثر غیرمستقیم از لحاظ آماری در سطح    0.015برابر با

شود، ولی جهت اثر با انتظار مثبت نظری  گری آماری تأیید میرو، وجود میانجیمستقیم منفی هویت سازمانی بر ظرفیت جذب قرار دارد. ازاین

 .هماهنگ نیست

کرد. ضریب تعامل  پذیر و ظرفیت جذب را بررسی  در بخش تعدیلگری، فرضیه چهاردهم نقش اشتیاق کاری در رابطه میان رهبری مسئولیت 

درصد معنادار نیست، اما بر اساس   5بود. بنابراین، این تعامل در سطح اصلی    0.059برابر با   p و مقدار  1.887برابر با   t ، آماره0.109برابر با  

دهد افزایش اشتیاق کاری رابطه شود. مثبت بودن ضریب تعامل نشان میدرصد یک اثر مرزی و قابل تفسیر محسوب می  10معیار تکمیلی  

 .کندپذیر و ظرفیت جذب را در جهت مثبت تقویت میرهبری مسئولیت 

تر از میانگین، شیب تحلیل شیب ساده این تعامل نیز همین الگو را نشان داد. در سطح پایین اشتیاق کاری، یعنی تقریباً یک انحراف معیار پایین

و در سطح بالای    0.048بود. این شیب در سطح متوسط اشتیاق کاری به حدود    0.061-پذیر با ظرفیت جذب حدود  رابطه رهبری مسئولیت 

پذیر و ظرفیت جذب از حالتی تقریباً خنثی یا  رسید. بنابراین، با افزایش اشتیاق کاری، رابطه رهبری مسئولیت   0.157اشتیاق کاری به حدود  

عنوان شواهد درصد، این نتیجه باید به  10کند. با این حال، به دلیل معناداری صرفاً در سطح  تر حرکت میای مثبتاندکی منفی به سمت رابطه

 .و با احتیاط تفسیر شودتکمیلی 

 t ، آماره0.125-فرضیه پانزدهم نیز نقش اشتیاق کاری در تعدیل رابطه فرهنگ سازمانی و ظرفیت جذب را بررسی کرد. ضریب تعامل برابر با 

دهد افزایش درصد معنادار است. علامت منفی ضریب نشان می  5بود. بنابراین، اثر تعاملی در سطح    0.044برابر با   p و مقدار  2.010برابر با  

شود و در نتیجه، اشتیاق کاری در این رابطه دارای نقش  اشتیاق کاری موجب کاهش شیب مثبت رابطه فرهنگ سازمانی و ظرفیت جذب می

 .تعدیلگر منفی است

بود. این مقدار در   0.179تحلیل شیب ساده نیز نشان داد در سطح پایین اشتیاق کاری، شیب رابطه فرهنگ سازمانی و ظرفیت جذب حدود  

رسید. بنابراین، با افزایش اشتیاق    0.071- کاهش یافت و در سطح بالای اشتیاق کاری به حدود    0.054سطح متوسط اشتیاق کاری به حدود  

کند. این الگو با  تر شده و در سطح بالای اشتیاق کاری حتی جهت منفی پیدا میرهنگ سازمانی بر ظرفیت جذب ضعیف کاری، اثر مثبت ف

 .دهدکاملاً سازگار است و ماهیت تعدیلگری منفی اشتیاق کاری را نشان می  0.125-ضریب تعاملی 
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 و با لحاظ اثرهای تعدیلگر اشتیاق کاری  Bootstrapping . مدل ساختاری پژوهش بر اساس نتایج 2شکل 

عنوان تحلیل تکمیلی بررسی شدند. نخست، اثر غیرمستقیم رهبری ای نیز بههای اصلی میانجی، دو مسیر غیرمستقیم زنجیرهعلاوه بر فرضیه

برابر با   p و مقدار  2.501برابر با   t بود. آماره  0.036پذیر بر ظرفیت جذب از طریق هویت سازمانی و سپس تسهیم دانش برابر با  مسئولیت 

طور مستقیم اثر معناداری بر پذیر بهدرصد مثبت و معنادار است. بنابراین، اگرچه رهبری مسئولیت  5نشان داد این مسیر در سطح    0.012

تواند ابتدا هویت سازمانی را تقویت کند، هویت سازمانی به افزایش تسهیم دانش منجر شود و تسهیم تسهیم دانش یا ظرفیت جذب نداشت، می

 .رفیت جذب را ارتقا دهددانش در نهایت ظ

تر بود. اثر غیرمستقیم فرهنگ سازمانی بر ظرفیت جذب از طریق هویت سازمانی و تسهیم دانش برابر  ای فرهنگ سازمانی نیز قوی مسیر زنجیره 

دهد فرهنگ شدت معنادار است. این نتیجه نشان میبود. بنابراین، این اثر مثبت و به  0.001کمتر از   p و مقدار  4.555برابر با   t ، آماره0.073با  
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تر به افزایش تسهیم دانش بینجامد و افزایش تسهیم دانش  تواند ابتدا احساس هویت و تعلق سازمانی را تقویت کند، این هویت قویسازمانی می

 .های تکمیلی گزارش شدند عنوان یافتهای جزء پانزده فرضیه اصلی نبودند و صرفاً بهنیز ظرفیت جذب را ارتقا دهد. این دو مسیر زنجیره

پذیر و ظرفیت جذب بیش از آنکه مبتنی بر اثرهای مستقیم ها نشان داد ساختار روابط میان فرهنگ سازمانی، رهبری مسئولیت در مجموع، یافته

طور مستقیم نه بر ظرفیت جذب و نه بر تسهیم دانش اثر  پذیر بهپذیرد. رهبری مسئولیت ای و تعاملی تأثیر میباشد، از سازوکارهای واسطه

  معناداری نداشت، اما تأثیر مثبت و معناداری بر هویت سازمانی نشان داد. فرهنگ سازمانی نیز اثر مستقیم معناداری بر ظرفیت جذب نداشت، 

 .بینی کردطور مثبت و معنادار هم هویت سازمانی و هم تسهیم دانش را پیشاما به

بود. پس از آن، اثر هویت سازمانی   β=0.447 ترین ضریب مثبت مربوط به اثر فرهنگ سازمانی بر هویت سازمانی با در میان روابط مستقیم، قوی

دهد جریان انتقال اثر به ظرفیت قرار داشتند. این الگو نشان می β=0.398 و اثر تسهیم دانش بر ظرفیت جذب با β=0.412 بر تسهیم دانش با 

 .گیردویژه تسهیم دانش، شکل میسازمانی، بهسازوکارهای درونجذب عمدتاً از طریق تقویت 

شده است بینیمعنادار اما منفی بود. این یافته برخلاف جهت مثبت پیش β=-0.174 در مقابل، رابطه هویت سازمانی و ظرفیت جذب با ضریب

پذیر و فرهنگ سازمانی بر ظرفیت جذب از طریق هویت سازمانی نیز جهت منفی پیدا کنند.  و سبب شد اثرهای غیرمستقیم رهبری مسئولیت 

شود، با جهت نظری مورد انتظار سازگار نیست؛ در حالی که  بنابراین، اثر میانجی هویت سازمانی زمانی که مستقیماً به ظرفیت جذب متصل می

نتیجه مسیر زنجیره  از طریق تسهیم دانش  بر ای متفاوت نشان میای هویت سازمانی  تأثیر مثبت قدرتمندی  دهد. در واقع، هویت سازمانی 

 .شود، اثر غیرمستقیم نهایی مثبت استی که اثر آن از این مسیر به ظرفیت جذب منتقل میتسهیم دانش دارد و هنگام

پذیر از طریق پذیر بر ظرفیت جذب از طریق تسهیم دانش معنادار نبود. اثر رهبری مسئولیت از چهار اثر میانجی اصلی، اثر رهبری مسئولیت 

درصد معنادار   5درصد معنادار اما منفی بود. اثر فرهنگ سازمانی از طریق تسهیم دانش مثبت و در سطح    10هویت سازمانی در سطح تکمیلی 

 درصد معنادار اما منفی به دست آمد. در عین حال، هر دو مسیر  5بود، در حالی که اثر فرهنگ سازمانی از طریق هویت سازمانی در سطح  

 تسهیم  →   سازمانی  هویت  →   سازمانی   فرهنگ   و   جذب   ظرفیت  →   دانش  تسهیم   →   سازمانی  هویت  →پذیر  ای رهبری مسئولیت زنجیره 

کننده انتقال اثر به ظرفیت جذب عنوان حلقه نهایی و تعیینند. این الگو اهمیت تسهیم دانش را بهبود  معنادار  و  مثبت جذب  ظرفیت  →  دانش

 .کندبرجسته می

پذیر و  تواند نحوه تبدیل منابع سازمانی به ظرفیت جذب را تغییر دهد. تعامل رهبری مسئولیت تعدیلگری نیز نشان داد اشتیاق کاری مینتایج 

پذیر با  درصد معنادار بود و نشان داد در سطوح بالاتر اشتیاق کاری، رابطه رهبری مسئولیت   10در سطح تکمیلی   β=0.109 اشتیاق کاری با

درصد معنادار بود و نشان داد افزایش    5در سطح   β=-0.125 شود. در مقابل، تعامل فرهنگ سازمانی و اشتیاق کاری با تر میظرفیت جذب مثبت 

 .دهداشتیاق کاری شدت رابطه مثبت فرهنگ سازمانی و ظرفیت جذب را کاهش می

درصد از واریانس هویت    36درصد از واریانس تسهیم دانش و   29.7درصد از واریانس ظرفیت جذب،    47.6از منظر قدرت تبیین، مدل توانست  

سازمانی را توضیح دهد. همچنین، اشتیاق کاری، فرهنگ سازمانی و تسهیم دانش در برخی از مسیرهای اصلی دارای اندازه اثر متوسط بودند.  

دهد ظرفیت جذب اعضای هیئت علمی محصول یک رابطه خطی و مستقیم با فرهنگ سازمانی یا  های کلی مدل نشان می، یافتهبر این اساس

پذیر نیست؛ بلکه از تعامل میان زمینه فرهنگی و مدیریتی، احساس هویت با سازمان، رفتارهای تسهیم دانش و سطح اشتیاق  رهبری مسئولیت 

از  این میان، تسهیم دانش برجسته گیرد. در  فرد به کار شکل می ترین سازوکار انتقال اثر به ظرفیت جذب است و هویت سازمانی نیز عمدتاً 

 .ای ایفا کندتواند در این فرایند نقش سازندهطریق تقویت تسهیم دانش می

در سطح تکمیلی  H14 .شده تأیید شدندبینیطور روشن و در جهت پیشبه H12 و H3  ،H5  ،H6  ،H7  ،H9 هایاز پانزده فرضیه اصلی، فرضیه

 H11 .نیز وجود تعدیلگری معنادار را تأیید کرد، هرچند جهت تعدیلگری آن منفی بود H15 عنوان یک رابطه مرزی تأیید شد و درصد به  10

 هایاز نظر آماری شواهدی از اثر میانجی نشان دادند، اما به دلیل منفی بودن جهت اثر با انتظار مثبت نظری کاملاً سازگار نبودند. فرضیه  H13 و
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H1  ،H2  ،H4  و H10  به دلیل عدم معناداری آماری تأیید نشدند و H8  نیز با وجود معناداری، به دلیل منفی بودن ضریب در جهت نظری مورد

 .انتظار تأیید نشد

 گیرینتیجه بحث و 

  یهاو با در نظر گرفتن نقش  ریپذ ت ی مسئول  یو رهبر  ی بر اساس فرهنگ سازمان  ی علم  ئتیه  یجذب اعضا  تیظرف  نییپژوهش حاضر با هدف تب

  انسیدرصد از وار  47.6توانست    یشنهادی نشان داد مدل پ   جیانجام شد. نتا   یکار  اقیاشت  لگریو نقش تعد  ی سازمان  تیدانش و هو  میتسه  ی انجیم

 یمورد بررس  یشناختو روان  یدانش  ،یفرهنگ  ، یتیریقابل توجه مجموعه عوامل مد  نییدهنده قدرت تبکند که نشان  نییجذب را تب  تیظرف

ا با  اثرگذار  ها افتهی حال،    نیاست.  که  دادند  سازمان  ینشان  رهبر  یفرهنگ  ظرف  ریپذت یمسئول  یو  طر  تیبر  از  عمدتاً    یرهایمس  قیجذب 

 ی از منظر نظر جهینت نیمعنادار نبود. ا یی تنهاجذب به تیبر ظرف ریدو متغ نیا میو اثر مستق دهدیرخ م یاواسطه یو سازوکارها میرمستقیغ 

  ی جذب کاف  تیظرف  جادیا  یخود برا  یمسئولانه به خود  یسبک رهبر  ایمطلوب    ی فرهنگ  طیمح  کیوجود    دهد ینشان م  رایدارد، ز  تیاهم

جذب و    تیشوند تا بتوانند قابل  ل یفعال کارکنان تبد  یریاحساس تعلق و درگ  ، یدانش  ی ابتدا به رفتارها  دی با  ی منابع سازمان  نیبلکه ا  ست؛ین

 کنند.  تیکاربرد دانش را تقو

  یعلم  ئت یه ی معناست که ادراک اعضا ن یبه ا  افتهی  ن یجذب نداشت. ا تی بر ظرف یمعنادار میاثر مستق ریپذتیمسئول ینشان داد رهبر  جینتا

افزا  ،یاواسطه  یبدون حضور سازوکارها  ران،یمد  یریپذ ت ی از مسئول به  منجر   د یجذب و کاربرد دانش جد  ،ییتوان آنان در شناسا   شیالزاماً 

  تیقابل  کی   ماًیاز آنکه مستق  شیب  ریپذتی مسئول  یداد. رهبر  حیجذب توض  تیظرف  یاچندمرحله  تیبا ماه  توانیرا م  جهینت  نیا.  شودینم

نشان    زین  نیشی. مطالعات پ کندیآن را فراهم م  یریگشکل  یلازم برا  یو اجتماع   یشناختروان  طیکند، احتمالاً شرا  جاد یا  ی و دانش  یشناخت

تحقق   زشیو انگ  ی اجتماع   تیهو  ،یقدردان  ، یسازمان  ت یمانند هو  یاواسطه   یرهایمتغ  قیاغلب از طر  ریپذتیمسئول  یرهبر  ی امدهای اند که پ داده

نشان    ری پذ ت یمسئول  یمرور مطالعات رهبر  ن،ی. همچن(Luo et al., 2025; Polatcan et al., 2026; Pu & Wang, 2026)  ابند ییم

مطلوب را    یامدهایبروز پ   نهیزم  نفعان،یبر ذ  یو روابط مبتن  یرفتار اخلاق  ،یی گواعتماد، پاسخ  جادیا  قیرعمدتاً از ط  یسبک رهبر  نیا  دهدیم

 ی عدم معنادار  ن، ی. بنابرا(Matos et al., 2025)باشد    یفرد  ی امدهایبر همه پ   یو فور  میاثر مستق  کی  یدارا  شهیهم  نکهینه ا  کند، یفراهم م

 رابطه دانست. نیا میرمستقیغ  تیاز ماه یانشانه توانیجذب را م تیبه ظرف ریپذ ت یمسئول  یرهبر میمستق ریمس

بر نقش    ی مبن  یدر نگاه نخست ممکن است با انتظار نظر  جهینت  ن یدانش معنادار نبود. ا  میبر تسه ریپذت یمسئول  یرهبر  میاثر مستق  ن،یهمچن

 م ی کرد. تسه نییتب یدانشگاه طیمح یها یژگیآن را با و توانیتبادل دانش متفاوت به نظر برسد، اما م  تیدر تقو یو اعتمادساز رهبر یتیحما

  تیروابط همکارانه، هو  ریباشد، تحت تأث  یآنان از سبک رهبر   میاز آنکه تابع ادراک مستق  شیممکن است ب  یعلم   ئتیه  یاعضا  انیدانش در م

و همکاران نشان داده است    Liu. پژوهش  ردیافراد قرار گ  انیم  یکار  یوابستگ  زانیو م  یارشته   ی هنجارها  ،یآموزش  یهاساختار گروه  ،یاحرفه 

شواهد موجود   ن،ی. همچن(Liu et al., 2026)دانش اثر بگذارند    میتسه  انیبر جر  یصورت جدبه  توانندیم   یو ساختار  یبخش  یکه مرزها

 ,.Yang et al)دانش هستند    میاز عوامل مهم تسه  ی عدالت، اعتماد و ساختار تعاملات اجتماع   دهدینشان م  یعلم  ئتیه  یدرباره اعضا

  ی دانش کاف   میتسه  ی رفتار واقع  جاد یا  یبرا  ییبه تنها  ریپذت یمسئول  یمورد مطالعه، ممکن است رهبر  ی انشگاهد  نهیدر زم  ن،ی. بنابرا(2026

 نباشد. 

رهبر  در معنادار  ریپذتیمسئول  یمقابل،  و  مثبت  ا  ی سازمان  تیبر هو  یاثر  ادب  افتهی   نیداشت.  رهبران    یی بالا  ییموجود همسو  اتیبا  دارد. 

 ی طیشرا  توانند یم  ی جمع  تیبر مسئول  دی احساس احترام و انصاف و تأک  جادیتوجه به منافع کارکنان، ا  ، یرفتار اخلاق  قیاز طر  ریپذت یمسئول

نشان دادند که علائم    زین  Ganboldو    Battulga  یهاافتهیخود بدانند.    یاحرفه   یفیاز خودتعر  یکه کارکنان سازمان را بخش  کنند  جادیا

مطالعات در   ن،ی. همچن(Battulga & Ganbold, 2026)هستند    یسازمان   تیهو  یریگشکل  یاز عوامل اصل  یتیریو اخلاق مد  یسازمان
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کند    تیبا دانشگاه را تقو  یعلم   ئتیه  ی اعضا  یاحساس همانندساز  تواندیم  یکه رفتار رهبران دانشگاه  د ان نشان داده  یآموزش عال  طیمح

(Feng et al., 2026; Gümüş & Gümüş, 2026)  .با مطالعه    نیحاضر همچن  افتهیLuo  یو همکاران همسو است که نشان داد رهبر 

را    یسازمان  ت یهو  ن،ی. بنابرا(Luo et al., 2025)کند    تیمطلوب را تقو  یرفتار  ی امدهایپ   ی سازمان  تیهو  قیاز طر  تواند یم   ریپذت یمسئول

 دانست.  یدانشگاه طیدر مح ریپذت یمسئول یانتقال اثر رهبر یشناختروان یسازوکارها نیتراز مهم یکی توانیم

اگرچه   محوریریادگی و    یمشارکت  ،یتیفرهنگ حما   دهدینشان م   افتهی  ن یمعنادار نبود. ا  زیجذب ن  تیبر ظرف  ی فرهنگ سازمان  میمستق  اثر

منجر   تیظرف  نیا  شیبه افزا  یو اجتماع   یرفتار  ی ندهایاما لزوماً بدون فعال شدن فرا  کند،یجذب را فراهم م  تیتوسعه ظرف  یلازم برا  نهیزم

 یاو تعامل حرفه   یریادگی دانش،    میتسه  ،یمانند همکار  یی رفتارها  قیدارد و اثر آن اغلب از طر  یانهیزم  یت یماه  ی سازمان  فرهنگ.  شودینم

اشودیآشکار م تأث  Tapia-Espinoza  افتهیبا    ریتفس  نی.  داد  نشان  پ   یفرهنگ سازمان  ریهمخوان است که   ق یاز طر  یسازمان   یامدهایبر 

خل  میتسه  یندهایفرا م  قو  منتقل  فرهنگ   Pradoو    Cobrado  جینتا  ن،ی. همچن(Tapia-Espinoza, 2025)  شودیدانش  ارتباط  بر 

 م یاثر مستق  یعدم معنادار ن،ی. بنابرا(Cobrado & Prado, 2026)دارد    دیتأک  یو عملکرد کارکنان آموزش عال  اق یاشت  زش،یبا انگ یسازمان

 ماًیاز آنکه مستق  شیکه فرهنگ ب  کندیم  تیحما   دگاهید  نیآن، از ا  میرمستقیغ   یرهایمس  یمعنادار  رجذب، در کنا  تیبر ظرف  یفرهنگ سازمان

 . کنندیم  دایو عملکرد پ  یریگامکان شکل یاواسطه یکه در آن سازوکارها  کندیم جادیرا ا یطیکند، مح دیتول ی دانش تیقابل

  یزمان   دهد یمهم پژوهش است و نشان م  ج یاز نتا  ی کی  افتهی  نیدانش داشت. ا  میبر تسه  یاثر مثبت و معنادار  ی راستا، فرهنگ سازمان  نیهم  در

ها،  انتقال تجربه  یبرا یشتریب ی آمادگ کنند،یادراک م یریادگیارتباط، اعتماد و   ،یبر همکار یدانشگاه را مبتن طیمح  یعلم ئتیه یکه اعضا

ا  نشدا و خلق دانش همسو است   میدرباره نقش فرهنگ در تسه  Tapia-Espinoza  یهاافتهیبا    جهینت  نیو اطلاعات به همکاران دارند. 

(Tapia-Espinoza, 2025)ن،ی. همچن  Yang  دانش را در   میتسه  توانندیم  کنندهتیحما  یسازمان   یهاطیو همکاران نشان دادند که مح

با    نیحاضر همچن  افتهی.  (Yang et al., 2026)دهند    شینوآورانه را افزا  یرفتارها  قیطر  ن یکنند و از ا  تیتقو  ی علم  ئتیه  ی اعضا  انیم

 . (Cobrado & Prado, 2026) دارد  یهمخوان  یدر عملکرد کارکنان آموزش عال ی شواهد مربوط به نقش فرهنگ و مشارکت سازمان

مثبت مدل بود.   میاثر مستق نیتریقو 0.447 بیبا ضر ریمس ن یداشت و ا ی سازمان  تیبر هو یاثر مثبت و نسبتاً قو نیهمچن  یسازمان  فرهنگ

  یاعضا  یاحساس تعلق و همانندساز  یریگدر شکل  ی حاکم بر دانشگاه نقش مهم  یرفتار  یها، هنجارها و الگوهاارزش  دهدینشان م   جهینت  نیا

  یجامعه دانشگاه  کیاز    یکارکنان سازگار باشد و آنان احساس کنند بخش  یاحرفه  یهابا ارزش  ی سازمان  طیمح  ی . وقتدارند  یعلم  ئتیه

 ط یتجربه کارکنان از مح  دهد یو همکاران نشان م  Feng  ی هاافتهی دهند.    وند یخود را با سازمان پ   تیدارد هو  یشتریمنسجم هستند، احتمال ب

روابط سازما   یدانشگاه عال  یسازمان   تیهو  یریگاز عوامل مهم شکل  ینو   ن، ی. همچن(Feng et al., 2026)است    یخصوص  یدر آموزش 

  یفرهنگ  نهیو زم  یتیریمد  یهاامیپ   انیکارکنان محصول تعامل م  تیکه هو  دهدینشان م  یسازمان  ییو شناسا  یتیهو  یمطالعات مربوط به رهبر

 .(Battulga & Ganbold, 2026; Fardi et al., 2026)سازمان است 

برجسته   یکی تسه  جینتا  نیتراز  معنادار  و  مثبت  اثر  بر ظرف  میپژوهش،  ا  تیدانش  بود.  با ضر  نیجذب  قو  ی کی  0.398  بیرابطه   نیتری از 

درک و    ،ییشناسا  یکارکنان برا  رایز  کند؛یم  یبانیجذب پشت  تیمفهوم ظرف  یاز منطق اصل  افتهی   نیمدل محسوب شد. ا  میمستق  یرهایمس

اطلاعات پراکنده به دانش    شودیدانش موجب م  میهستند. تسه  گرانی به منابع دانش و تعامل مستمر با د  یدسترس  ازمند ی ن  د یکاربرد دانش جد

و همکاران همسو است که   Martins  جی حاضر با نتا  افتهی کنند.    قیخود تلف  نیشیشود و افراد بتوانند آن را با دانش پ   لیتبد  ی قابل دسترس

و همکاران    Ali  ن،ی. همچن(Martins et al., 2026)کردند    دییبه رفتار نوآورانه تأ   یجذب را در انتقال اثر رهبر   تیدانش و ظرف  مینقش تسه

 ,.Ali et al)به عملکرد نوآورانه کارکنان هستند    ی سازمان  طیشرا  لیجذب دو سازوکار مهم در تبد  تیدانش و ظرف  م ینشان دادند که تسه

در طول زمان    تواند یو م   ردیگیدانش شکل م  میتسه  ی ندهایبا فرا  ا یجذب در تعامل پو  ت یظرف  دهد یم  ننشا  زیو همکاران ن  Li  جی. نتا (2026

 . کندیم  تیانتقال اثر در مدل تقو یعنوان حلقه اصل دانش را به میتسه  گاهیحاضر جا افتهی ن،ی. بنابرا(C. R. Li et al., 2026)کند  رییتغ
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متفاوت پژوهش است. اگرچه   ی هاافتهیاز    یکی  جهینت نیجذب داشت. ا  تیبر ظرف  یو معنادار یاثر منف  ی سازمان  تیهو ،یمقابل انتظار نظر  در

 Luo et al., 2025; Polatcan)و تعلق مرتبط است    ی تلاش شغل  ،یمثبت مانند تعهد، رفتار شهروند  یامدها یمعمولاً با پ   یسازمان   تیهو

et al., 2026)رش یبه پذ  ل یموجود، کاهش تما  یشناخت  یبه الگوها  یوابستگ  شیموجب افزا  طیشرا  ی ممکن است در برخ  یقو  اریبس  تی، هو  

موجود  ی هاهیو گاه ناهمسو با باورها و رو دی جذب مستلزم باز بودن نسبت به اطلاعات جد  تیشود. ظرف  یفکر یهمسان   تیتقو  ا ی   یرون یدانش ب

  رات ییتغ  ا ی  ینسبت به دانش خارج  کنند،یم  یموجود سازمان همانندساز  ت یشدت با ساختارها و هوکه به  ییممکن است اعضا  جه،یاست. در نت

  ی سازمان  یهمانندساز  یچندوجه  تیدرباره ماه  دیجد   یهادگاهیبا د  ریتفس  نینشان دهند. ا  یشتریمقاومت ب  شدهتیتثب  یناسازگار با الگوها

 ی کند و همانندساز  جادیا  ی متفاوت  یامدهایپ   تواندیم   یهمانندساز  تیفیاند که نوع و کنشان داده  مکارانو ه  Fardiمثال،    یهمخوان است؛ برا

آن  انگری ب تواندیشده م مشاهده یاثر منف ن،ی. بنابرا(Fardi et al., 2026) شودی مثبت منجر نم جیبه نتا کنواختیو  یصورت خطبه  شهیهم

 و تبادل دانش همراه باشد.   یشناخت یاثر مثبت را دارد که با گشودگ نیشتریب یزمان  ی سازمان تیباشد که هو

روابط مدل بود.  نیتری از قو یکی 0.412  بیبا ضر ریمس نیدانش داشت. ا م یبر تسه یاثر مثبت و معنادار یسازمان  تیهو ر،یتفس نیا دییتأ  در

  جه یو در نت  کنندیم   یبه منافع خود تلق  ترکیبه دانشگاه دارند، احتمالاً منافع سازمان را نزد  یشتریکه احساس تعلق ب  یعلم  ئتیه  یاعضا

اند همسو داده  وندیو مشارکت پ   یهمکار  یرا به رفتارها  یسازمان  تیکه هو  ی با مطالعات  جهینت  نیبه انتقال دانش و تجربه دارند. ا  یشتریب  لیتما

داشت،   ی جذب رابطه منف  ت یبا ظرف  میطور مستقبه  ی سازمان  تیاگرچه هو  جه،ی. در نت(Luo et al., 2025; Pu & Wang, 2026)است  

 کند.  جادیا یاثر مثبت تواندیدانش م میتسه قی آن از طر میرمستقیغ  ریمس

جذب معنادار نبود، که با   تیو ظرف ریپذتی مسئول یدانش در رابطه رهبر میتسه یانجیکردند. نقش م دییرا تأ  یدگیچیپ  نیا زین  یانجیم جینتا

جذب   ت ظرفی  →دانش    م تسهی  →   یفرهنگ سازمان  ریدانش سازگار است. در مقابل، مس  میبر تسه  ریپذتی مسئول  یاثر رهبر  یعدم معنادار

تبادل    یکه به رفتار واقع  شودیجذب منجر م  تیظرف  شیبه افزا  یمطلوب زمان  یفرهنگ سازمان  دهدینشان م  افتهی  نیبود. ا  رمثبت و معنادا

و نوآورانه    ی دانش  یامدهای و پ   ی سازمان  طیشرا  انیدانش م  میتسه  یادرباره نقش واسطه   نیشیپ   یهابا پژوهش  جهینت  نیشود. ا  لیدانش تبد

 . (Ali et al., 2026; Martins et al., 2026; Tapia-Espinoza, 2025)همسو است 

از همان اثر  یناش جهینت نیبودند. ا یمنف یو فرهنگ سازمان  ریپذ ت ی مسئول یرهبر ریهر دو متغ یبرا ی سازمان تیبر هو یمبتن ی انجیم یاثرها

اگر    کنند،یم  تیرا تقو  ی سازمان  تیهو  ی و فرهنگ سازمان  ر یپذت یمسئول  یجذب است. با وجود آنکه رهبر  تیبر ظرف  ی سازمان  تیهو  یمنف

با اشودیم  یحاصل منف  ریجذب متصل شود، مس  تی به ظرف  ماًیمستق  ین سازما  تیهو ارائه   یمتفاوت   ریتصو  یارهیزنج  یهالیحال، تحل  نی. 

  →  یسازمان   تهوی  →   یجذب و فرهنگ سازمان  تظرفی  →دانش    متسهی  →  یسازمان   تهوی  →  ریپذتیمسئول   یرهبر  ریکردند. هر دو مس

جذب کمک   تیظرف  یبه ارتقا  تواندیم  ی زمان  یسازمان   تیهو  دهد ینشان م  افتهی   نیبودند. ا  رجذب مثبت و معنادا  تظرفی  → دانش    متسهی

 ست؛یجذب دانش ن  کنندهنیخود تضم  یبه خود  ی تعلق سازمان  گر،یشود. به عبارت د  ل یدانش، تبد  میتسه  ژهیوبه  ، یکند که ابتدا به رفتار دانش

 بروز دهند.  یاحساس تعلق را در قالب تعامل، تبادل و مشارکت شناخت نیکه کارکنان ا کندیم  دایپ  یارزش دانش ی بلکه زمان

  نیکرد. ا لیصورت مثبت تعددرصد به 10 یلیجذب را در سطح تکم تیو ظرف ریپذت یمسئول یرابطه رهبر یکار اق یاشت ،یلگریبخش تعد در

استفاده    ریپذ ت ی توسط رهبران مسئول  جادشدهیا  طیبهتر از شرا  توانندیبالاتر م  یکار  اق یاشت  یدارا  ی علم  ئتیه  یاعضا  دهد ینشان م  جهینت

  ل یتبد  یبرا  یرا سازوکار  یکار  اق یهمخوان است که اشت  یبا مطالعات   افتهی   ن ی. اند ینما  ل یجذب تبد  تیرا به ظرف  ی تیریمد  نابعم  نیکنند و ا

رهبر  تیحما پ   یو  فرد  یامدهای به  مطالعه    جینتا  ن،ی. همچن(Z. Li et al., 2026; Yaseen et al., 2025)اند  کرده  ی معرف  یمثبت 

 ئت یه  یاعضا  اق یو اشت  یریدرگ  زانیبا م  توانندیم  یو جو سازمان  یرهبر  یهاوهینشان داد ش  مکارانو ه  Deroncele-Acosta  یتیچندمل

از    یبرداربهره  یلازم برا  یشناختممکن است منابع روان   یکار  اق یاشت  ن،ی. بنابرا(Deroncele-Acosta et al., 2026)مرتبط باشند    یعلم

 را فراهم کند.  ریپذت یمسئول یتوسط رهبر جادشده یا یهافرصت
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اثر   ،یکار   اق یمعنا که در سطوح بالاتر اشت  نیکرد. به ا  لیتعد  یصورت منفجذب را به  تیو ظرف  یرابطه فرهنگ سازمان  یکار اق یمقابل، اشت  در

بالا    اق یاشت  یباشد. کارکنان دارا  ینیگزیاثر جا  یدهنده نوع نشان  تواندیم  جهینت  نی. اافتیجذب کاهش    ت یبر ظرف  یمثبت فرهنگ سازمان

خود آنان منبع   یاحرفه   یریو درگ  یانرژ  زش،یانگ  رایوابسته باشند، ز  یرونیب  ی فرهنگ  طیو کسب دانش کمتر به شرا  یریادگی  یبرا  استممکن  

ممکن    کننده تیحما  یفرهنگ سازمان   ،یکار   اقیاشت  ترنیی. در مقابل، در سطوح پاکندیفراهم م  یریادگیدانش و    یوجوجست  یبرا  یمستقل

 ط ی شرا  ینحوه اثرگذار  تواند یم  یکار  اقی اند اشتنشان داده  نیشیکند. مطالعات پ   فا یو جذب دانش ا  یریادگی   کیدر تحر  یتراست نقش مهم

  ن،ی. بنابرا(Cobrado & Prado, 2026; Z. Li et al., 2026)  ستیمنفعل ن  امدیپ   کیدهد و صرفاً    ر ییرا تغ  یو منابع سازمان  یطیمح

  تیمشتاق به حما  اریکارکنان بس  یدهنده کاهش وابستگنشان  تواندیبلکه م  ست،ینامطلوب ن  امدیک پ یشده لزوماً  مشاهده  یمنف  یلگریتعد

 سازمان باشد.  یفرهنگ

دانش و    میتسه  ت،یهو  ،یفرهنگ، رهبر  انیم  ده یچیکنش پ حاصل برهم  یعلم  ئتیه  یجذب اعضا  تینشان دادند ظرف  ها افتهیمجموع،    در

توانستند به   یاواسطه  یسازوکارها  قیمحدود بود، اما هر دو از طر  ریپذتیمسئول   یو رهبر  ی فرهنگ سازمان  میاست. نقش مستق  یکار  اق یاشت

ش  تیظرف مرتبط  سازمان وندجذب  فرهنگ  طر  ژهیوبه  ی.  مس  میتسه   قیاز  ا  تیظرف  شی افزا  یبرا  یمؤثر  ریدانش  رهبر   جاد یجذب   ی کرد. 

همسو    یدگاه یالگو با د  نیکند. ا  جادیمثبت ا  میرمستقیدانش توانست اثر غ   میو سپس تسه  ی سازمان  تیهو  تیتقو  قیاز طر  زین  ریپذت یمسئول

  داند یم  یو دانش  ی اجتماع   یندهایبه فرا  یمنابع سازمان   لیبلکه آن را محصول تبد  داند،ینم  یسمصرف منابع ر  جهیجذب را نت  تیاست که ظرف

(Ali et al., 2026; Olson et al., 2026)ا ی  یتیر یمد  یصرف بر ساختارها  یگذارهیسرما  ، یدانشگاه  یهاطیدر مح  ل،یدل  نی. به هم  

 نخواهد بود.  یجذب کاف  تیتوسعه ظرف یاحتمالاً برا ، یتعاملات دانش  جادیبدون ا یفرهنگ  یهاارزش 

  کیها در  بود و داده  ی مطالعه مقطع  ی. نخست، طراحردیمدنظر قرار گ  ها افتهی  ریدر تفس  دی همراه بود که با  تیحاضر با چند محدود   پژوهش 

  یروابط عل    ی را فراهم کرد، استنباط قطع  رها یمتغ  انیم  یامکان آزمون روابط نظر  یاگرچه مدل ساختار  ن،یشدند؛ بنابرا  یگردآور  ی مقطع زمان

  ی دهمنبع پاسخ ک یو از  یپرسشنامه خودگزارش  قیاز طر رها ی. دوم، همه متغستین ر یپذجذب در طول زمان امکان تیظرف راتییتغ  یسو برر

از   یبخش  ماندنیروش مشترک نشان نداد، احتمال باق   دیشد  یر یاز سوگ  یهارمن شواهد  ی عاملشدند و با وجود آنکه آزمون تک   یریگاندازه

  ی ها و مؤسسات آموزش عالدانشگاه  یعلم  ئتیه  یکاملاً حذف کرد. سوم، جامعه پژوهش به اعضا  توانیرا نم  شترکاز روش م  یناش  یخطا

  یهاسازمان  ا ی کشورها    ر یبه سا  ج ینتا  میممکن است تعم  ی آموزش عال  یهانظام  انیم  یتیریو مد  ی فرهنگ  ،یساختار  یهاعراق محدود بود و تفاوت

استقلال   زانیساختار دانشکده، م  ،ی مرتبه علم  ،یلیمانند نوع دانشگاه، رشته تحص  یانهیزم  یرهایمتغ  یبرخ  م، را محدود کند. چهار  یرآموزشیغ 

 ی لگریجذب و تعد  تیبر ظرف  ی سازمان  ت یهو  یاثر منف  ت،یکنترل وارد مدل نشدند. در نها  یرهایعنوان متغدانش به  تیریو سبک مد  یاحرفه 

در مدل وجود داشته باشد    یتردهیچیپ   ی ممکن است سازوکارها  دهد یجذب نشان م  تیو ظرف  ی زماندر رابطه فرهنگ سا  یکار  اق یاشت  یمنف

 اند. نشده یریگاندازه ماًیحاضر مستق یکه در طراح

  ی کار  اق یدانش و اشت  میتسه  ،ی سازمان  تیجذب، هو  تیظرف  راتییاستفاده کنند تا تغ  یطول  یهااز طرح  ندهیآ  یهاپژوهش  شودیم  شنهادیپ 

  یاعضا  یابیارز  بیمانند ترک  ،یچندمنبع  یهااستفاده از طرح  ن،یتر شود. همچنروشن  رها یمتغ  انیروابط م  یزمان   بیو ترت  یدر طول زمان بررس

مدل حاضر   یرا کاهش دهد. بررس  یخودگزارش  یهابه داده  یوابستگ  تواندیم   ،ی عملکرد دانش  ینیع   یهاها و شاخصگروه  رانیمد  ،یعلم  ئتیه

در   شودیم  هیرا آشکار سازد. توص  ینهاد  نهینقش زم  تواند یم  یو خصوص  ی دولت  ی هادانشگاه  سهیمختلف و مقا  یکشورها  یهادر دانشگاه

با    تواندیم  یهمانندساز  یبالا  اریسطوح بس  ایشود تا مشخص شود آ  یبررس  یرخطیغ   ا ی  یصورت چندبعدبه  یزمانسا  تیهو  ، یمطالعات بعد

  ، یفردنی اعتماد ب  ،یشناختروان   تیمانند امن  ییرهاینقش متغ  لیتحل  ن،یهمراه باشد. همچن  یدانش خارج  رشیکاهش پذ  ای  یشدن شناختبسته 

 ی بهتر روابط موجود کمک کند. بررس  حیبه توض  تواندیم  یریادگیو فرهنگ    یاستقلال شغل  شده،دراکا  یسازمان  تیحما  ،یریادگی  یخودکارآمد
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نوع دانشگاه و آزمون    ای  یسابقه خدمت، مرتبه علم  ت،یبر اساس جنس  یچندگروه  لیاستفاده از تحل  تر،دهی چیپ   یارهیزنج  یانجیم  یهامدل

 توسعه مدل فراهم کند.  یبرا یدیجد یرهایمس تواندیز م یجذب ن تیو ظرف یکار اق یاشت انیم یرخطیروابط غ 

متمرکز نباشد،   ی به منابع اطلاعات یدسترس ا ی  یجذب صرفاً بر آموزش فرد  تیتوسعه ظرف یهابرنامه شودیم  شنهاد یها پ دانشگاه رانیمد یبرا

جلسات انتقال تجربه،   ،یارشته نیب  یپژوهش  ی هاگروه  ،یااجتماعات حرفه  ل یشود. تشک  د یدانش تأک  میتسه  ی واقع   ی هارساختیز  جادیبلکه بر ا

 ی به منابع قابل استفاده جمع  یدانش فرد  لیبه تبد  تواندیم  یمشارکت علم  یهاو مشوق   نگیمنتور  یهااشتراک دانش، برنامه  یهامانهسا

  ، ییگوقابل مشاهده مانند پاسخ  ی به رفتارها  ی اعلام  ی هارا از سطح ارزش   ریپذتیمسئول  یرهبر  د یبا  نیهمچن  ی دانشگاه  رانیکمک کند. مد

انجام شود؛   اطیبا احت  د یبا  زین  یسازمان   ت یهو  تیو توجه به منافع آنان منتقل کنند. تقو  ی علم  ئتیه  یمشارکت دادن اعضا  ت،یانصاف، شفاف

نبا افزا  دی هدف  تعلق سازمان  یعاطف  یوابستگ   شیصرفاً  است  بلکه لازم  باشد،  ا  یبا گشودگ  ی به سازمان  به   ی ر یادگی   د،یجد  ی هادهینسبت 

استقلال   ش یافزا  قیاز طر  توانند یها مدانشگاه  ، یکار  اق یبا توجه به نقش اشت  ن،یهمراه شود. همچن  یرونی ب  نش دا  رشیو پذ  ی دانشگاهنیب

ادار  ،یعلم  یها تیمعنادارکردن فعال  ،یاحرفه  انرژو فراهم  یکاهش موانع  را   یعلم  ئتیه  یاعضا  یاحرفه   یریو درگ  یکردن فرصت رشد، 

همه کارکنان ممکن است کارآمد    یبرا  کسان ی  یهااستیس  دهدینشان م  یفرهنگ سازمان  یمنف  یلگریتعد  افتهی حال،    نیدهند. در ع   شیافزا

به منابع    ی و دسترس  یاستقلال، نوآور  یها به فرصت  یفرهنگ   ی عموم  تیاز حما  ش یبالا ممکن است ب  اق یاشت  یدارا  ی علم  ئتیه  ی نباشد؛ اعضا

 یزشیو مداخلات انگ  تریارتباطات قو  ،ی تیحما  ی فرهنگ  طیاحتمالاً از مح  ترنییپا  اقیشتکه کارکنان با ا  یداشته باشند، در حال   ازین  شرفتهیپ 

 بهره خواهند برد.  یشتریب

 مشارکت نویسندگان

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند. 

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد ی تضاد منافع گونهچیانجام مطالعه حاضر، ه در

 موازین اخلاقی

 رعایت گردیده است.در انجام این پژوهش تمامی موازین و اصول اخلاقی 

 ها شفافیت داده

 ها و مآخذ پژوهش حاضر در صورت درخواست از نویسنده مسئول و ضمن رعایت اصول کپی رایت ارسال خواهد شد. داده

 حامی مالی

 این پژوهش حامی مالی نداشته است.

Extended Abstract 

Introduction 
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In knowledge-intensive organizations, employees’ capacity to recognize, assimilate, transform, and apply new 

knowledge has become an important determinant of adaptability, innovation, and sustained organizational 

effectiveness. This capability, commonly conceptualized as absorptive capacity, is particularly important in 

higher education institutions, where faculty members continuously interact with new scientific information, 

emerging technologies, changing pedagogical approaches, and increasingly complex organizational demands. 

In universities, absorptive capacity is not merely an individual cognitive attribute; rather, it develops through 

the interaction of organizational conditions, leadership practices, social relationships, and knowledge 

processes. Recent research in research universities has shown that absorptive capacity is influenced by training, 

trust, and the institutional ability to integrate new analytical resources into existing routines (Olson et al., 

2026). Other evidence suggests that absorptive capacity is dynamic and may increase or decline depending on 

employees’ exposure to new technologies and the quality of knowledge-sharing processes accompanying such 

exposure (C. R. Li et al., 2026). 

Organizational culture constitutes one of the major contextual factors that can facilitate or constrain absorptive 

capacity. A culture characterized by collaboration, trust, learning, openness, and knowledge exchange can 

encourage employees to seek new information, communicate expertise, and integrate external knowledge into 

existing work practices. Previous research has shown that organizational culture can influence organizational 

outcomes through knowledge-sharing and knowledge-creation processes (Tapia-Espinoza, 2025). In higher 

education settings, organizational culture has also been associated with employee motivation, engagement, and 

work performance, indicating that cultural conditions shape the extent to which employees become 

psychologically and behaviorally involved in organizational activities (Cobrado & Prado, 2026). Accordingly, 

organizational culture may affect absorptive capacity both directly and indirectly through mechanisms that 

promote knowledge exchange and stronger organizational attachment. 

Responsible leadership represents another important organizational antecedent. Unlike leadership approaches 

that focus primarily on performance and control, responsible leadership emphasizes ethical conduct, 

accountability, stakeholder consideration, dialogue, fairness, and sustainable decision-making. Evidence from 

higher education in developing countries indicates that responsible leadership is particularly relevant in 

contexts where universities must respond simultaneously to academic, social, ethical, and institutional 

expectations (Islam et al., 2025). Research has also linked responsible leadership with sustainable 

performance and innovation in universities (Masyhuri et al., 2026). However, the consequences of responsible 

leadership may not always occur through direct effects. Prior studies have suggested that leadership often 

operates through psychological and social mechanisms such as organizational identification, social identity, 

gratitude, and intrinsic motivation (Luo et al., 2025; Polatcan et al., 2026; Pu & Wang, 2026). A broader 

review of responsible leadership research similarly indicates that mediating processes are central to explaining 

how responsible leadership produces employee outcomes (Matos et al., 2025). 

Knowledge sharing is one of the most plausible mechanisms linking organizational conditions to absorptive 

capacity. Employees cannot fully exploit new knowledge unless information, experience, and expertise 

circulate across interpersonal and organizational boundaries. In academic settings, knowledge sharing may 

occur through research collaboration, teaching exchanges, mentoring, informal consultation, and cross-

disciplinary interaction. Recent evidence shows that knowledge sharing contributes to innovative work 

behavior among university lecturers (Yang et al., 2026), while departmental boundaries can significantly 

shape the flow of knowledge among organizational members (Liu et al., 2026). Other studies have shown that 

knowledge sharing and absorptive capacity jointly mediate the effects of leadership and governance conditions 

on innovative performance (Ali et al., 2026; Martins et al., 2026). These findings suggest that knowledge 

sharing may constitute an essential pathway through which organizational culture and leadership affect faculty 

members’ capacity to acquire and use new knowledge. 
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Organizational identification is another relevant mediator because employees who define themselves in terms 

of their organizational membership are more likely to align their goals with those of the organization and 

engage in cooperative behaviors. Organizational identification is shaped by managerial ethics, organizational 

signals, leadership behavior, and employees’ experiences within the institution (Battulga & Ganbold, 2026; 

Feng et al., 2026). In higher education, academic leaders have been found to influence faculty members’ 

organizational identification (Gümüş & Gümüş, 2026). Identity-oriented leadership can also affect broader 

work-related attitudes through organizational identification (Fardi et al., 2026). These findings imply that 

organizational identification may transfer the effects of responsible leadership and organizational culture to 

knowledge-related outcomes, although such effects may depend on whether identification encourages 

openness and collaboration rather than excessive attachment to established organizational routines. 

Work engagement may further shape these relationships. Work engagement reflects vigor, dedication, and 

absorption in work and can influence the extent to which employees actively use organizational resources. 

Studies in higher education have shown that leadership practices and organizational climate are associated 

with faculty engagement (Deroncele-Acosta et al., 2026), while academic leadership can influence 

organizational commitment through work engagement (Yaseen et al., 2025). Work engagement has also been 

identified as an important mechanism in the relationship between leadership, perceived organizational support, 

and positive faculty outcomes (Z. Li et al., 2026). Thus, work engagement may not only operate as an outcome 

of supportive organizational conditions but may also modify the strength of the relationship between 

organizational resources and absorptive capacity. 

Despite these developments, there remains limited evidence from integrated models that simultaneously 

examine organizational culture and responsible leadership as antecedents, knowledge sharing and 

organizational identification as mediators, and work engagement as a moderator of employee absorptive 

capacity, particularly in higher education institutions in developing-country contexts. Therefore, the present 

study aimed to model the effects of organizational culture and responsible leadership on faculty members’ 

absorptive capacity in Iraqi higher education institutions by testing the mediating roles of knowledge sharing 

and organizational identification and the moderating role of work engagement. 

Methods and Materials 

This applied study employed a descriptive-correlational, cross-sectional survey design. The statistical 

population consisted of faculty members employed in public and private universities and higher education 

institutions across different regions of Iraq. Because of the geographic dispersion of the target population, 

multistage cluster sampling was used. Universities and higher education institutions were first treated as the 

main clusters, followed by the selection of academic units and eligible faculty members. The minimum 

required sample size was estimated at 384 based on Cochran’s formula for a large population at a 95% 

confidence level. To compensate for nonresponse and unusable questionnaires, 500 questionnaires were 

planned for distribution. A total of 403 responses were received. After data screening, 13 questionnaires were 

excluded because of completely uniform response patterns and one duplicate response was removed. 

Consequently, 389 valid questionnaires were retained for the final analysis. 

Data were collected in 2026 using a structured questionnaire. The instrument consisted of demographic items 

and 42 items measuring six constructs. Responsible leadership was assessed with six items, organizational 

culture with nine items, organizational identification with five items, knowledge sharing with five items, 

absorptive capacity with eight items, and work engagement with nine items. All construct items were measured 

on a five-point Likert scale ranging from 1, strongly disagree, to 5, strongly agree. Higher scores indicated 

higher perceived levels of the corresponding construct. 

Descriptive analyses were conducted using SPSS. Structural equation modeling based on partial least squares 

was performed in SmartPLS. The analysis proceeded in two stages. First, the measurement model was 
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evaluated using indicator loadings, Cronbach’s alpha, rho_A, composite reliability, average variance extracted, 

and discriminant validity. Second, the structural model was assessed using inner VIF values, path coefficients, 

t statistics, p values, R², f², and SRMR. Bootstrapping with 5,000 resamples was used to test direct, indirect, 

and interaction effects. A significance level of 0.05 was used as the primary criterion, while 0.10 was 

considered as a supplementary threshold for marginal effects. Harman’s single-factor test was also conducted 

to assess common method bias. 

Findings 

The descriptive results showed that the mean scores of all six constructs exceeded the midpoint of the five-

point scale. Work engagement had the highest mean (M=4.1617, SD=0.62183), followed by organizational 

identification (M=4.0853, SD=0.79439), knowledge sharing (M=4.0406, SD=0.59853), and absorptive 

capacity (M=4.0247, SD=0.53674). Responsible leadership (M=3.7708, SD=0.81383) and organizational 

culture (M=3.5610, SD=0.76831) were lower than the other constructs but remained above the scale midpoint. 

Harman’s single-factor test indicated that the first unrotated factor accounted for 35.104% of the total variance, 

which was below the 50% threshold. Therefore, no evidence of severe common method bias was observed. 

The measurement model demonstrated acceptable reliability and validity. Most indicator loadings were above 

0.708. Three indicators had slightly lower loadings: AC1=0.685, AC2=0.671, and WE9=0.678. These 

indicators were retained because their corresponding constructs demonstrated satisfactory reliability and 

convergent validity. Cronbach’s alpha values ranged from 0.848 to 0.924, composite reliability ranged from 

0.892 to 0.937, and AVE ranged from 0.550 to 0.737. The Fornell–Larcker criterion also supported 

discriminant validity. 

All inner VIF values were below 5, with the highest value equal to 2.322, indicating no serious 

multicollinearity. The structural model explained 47.6% of the variance in absorptive capacity, 29.7% of the 

variance in knowledge sharing, and 36.0% of the variance in organizational identification. The largest f² values 

were observed for work engagement on absorptive capacity (0.233), organizational culture on organizational 

identification (0.209), and knowledge sharing on absorptive capacity (0.200). The SRMR value for the 

saturated model was 0.061, whereas the estimated model had an SRMR of 0.101. 

Regarding direct effects, responsible leadership did not significantly predict absorptive capacity (β=0.031, 

t=0.657, p=0.511) or knowledge sharing (β=0.040, t=0.662, p=0.508), but it significantly predicted 

organizational identification (β=0.219, t=3.805, p<0.001). Organizational culture did not directly predict 

absorptive capacity (β=0.061, t=1.139, p=0.255), but it positively predicted knowledge sharing (β=0.163, 

t=2.417, p=0.016) and organizational identification (β=0.447, t=7.686, p<0.001). Knowledge sharing had a 

positive and significant effect on absorptive capacity (β=0.398, t=6.911, p<0.001). Organizational 

identification had a significant but negative direct effect on absorptive capacity (β=-0.174, t=2.448, p=0.014), 

while its effect on knowledge sharing was positive and significant (β=0.412, t=7.538, p<0.001). 

The indirect effect of responsible leadership on absorptive capacity through knowledge sharing was not 

significant (β=0.016, t=0.666, p=0.505). The indirect effect through organizational identification was negative 

and marginally significant at the 10% level (β=-0.038, t=1.901, p=0.057). Organizational culture had a positive 

significant indirect effect on absorptive capacity through knowledge sharing (β=0.065, t=2.235, p=0.025), 

whereas its indirect effect through organizational identification was negative and significant (β=-0.078, 

t=2.438, p=0.015). 

Work engagement positively moderated the relationship between responsible leadership and absorptive 

capacity at the supplementary 10% level (β=0.109, t=1.887, p=0.059). In contrast, work engagement negatively 

moderated the relationship between organizational culture and absorptive capacity (β=-0.125, t=2.010, 

p=0.044). Two supplementary serial indirect effects were also significant. Responsible leadership affected 

absorptive capacity through organizational identification and knowledge sharing (β=0.036, t=2.501, p=0.012), 
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and organizational culture affected absorptive capacity through the same serial pathway (β=0.073, t=4.555, 

p<0.001). 

Discussion and Conclusion 

The findings indicate that absorptive capacity among faculty members is shaped more strongly by indirect 

knowledge and identity mechanisms than by the direct effects of organizational culture and responsible 

leadership. Neither responsible leadership nor organizational culture directly predicted absorptive capacity, 

suggesting that favorable leadership and cultural conditions alone are insufficient to enhance faculty members’ 

ability to absorb and apply new knowledge. Their influence appears to depend on whether these organizational 

resources are converted into stronger identification and, more importantly, active knowledge-sharing behavior. 

Knowledge sharing emerged as a central mechanism in the model. It had a strong positive effect on absorptive 

capacity and mediated the relationship between organizational culture and absorptive capacity. This result 

suggests that a supportive organizational environment contributes to absorptive capacity primarily when it 

encourages faculty members to exchange expertise, experiences, and information. The significant serial 

indirect effects further reinforce this interpretation, showing that both responsible leadership and 

organizational culture can enhance absorptive capacity when they first strengthen organizational identification 

and then promote knowledge sharing. 

The negative direct effect of organizational identification on absorptive capacity is particularly noteworthy. 

Although stronger identification may enhance belonging and cooperation, excessive attachment to existing 

organizational norms may reduce openness to unfamiliar or externally generated knowledge. The positive path 

from organizational identification to knowledge sharing, however, shows that identification can still contribute 

constructively when it is translated into collaborative behavior. Thus, organizational identification appears to 

have a dual role: it may restrict openness when operating directly, yet enhance absorptive capacity when it 

encourages knowledge exchange. 

Work engagement also changed the way organizational conditions translated into absorptive capacity. Higher 

work engagement strengthened the relationship between responsible leadership and absorptive capacity, 

indicating that engaged faculty members may be better able to benefit from responsible leadership. By contrast, 

work engagement weakened the relationship between organizational culture and absorptive capacity. This may 

indicate a substitution effect, whereby highly engaged faculty members rely less on cultural support because 

their internal motivation and involvement already stimulate learning and knowledge acquisition. 

Overall, the study demonstrates that absorptive capacity in higher education should be understood as the 

outcome of an interconnected system of organizational, social, and motivational processes rather than as a 

direct consequence of leadership or culture. The results particularly highlight knowledge sharing as the key 

mechanism through which organizational conditions are converted into stronger absorptive capacity. 

Accordingly, universities seeking to strengthen faculty members’ absorptive capacity should not limit their 

efforts to promoting desirable leadership styles or cultural values; they should also create concrete mechanisms 

for knowledge exchange, reinforce constructive forms of organizational identification, and develop work 

conditions that sustain faculty engagement. 
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