
 

 

Antecedents and consequences of co-creation among faculty members of the 

University of Birjand 

 

Article Info ABSTRACT (Times New Roman 12 Bold) 

Article type:  

Research Article 

 

Article history:  

Received  

Received in revised  

Accepted  

Available online  

 

Keywords:  

Co-creation, 

Precedence, 

Consequence, 

Facultymembers, 

University of Birjand 

 

 

Objective: This study aimed to explain predictors of co-creation and examine its 

consequences in academia. The population comprised all faculty members of the University 

of Birjand (N=341), with a sample of 186 selected via random sampling. 

Method: This descriptive-survey, applied research collected data using standard 

questionnaires measuring co-creation (Taherpour, 2021), social capital (Fandio et al.2015), 

knowledge sharing (Kim & Lee,2013), organizational self-esteem (Pierce et al.1989), 

systems thinking (Goldman, 2005), organizational innovation (Okas and Sack, 2013), 

organizational learning (Pham and Sweizszek, 2006), and cohesion (Captain, 2005). 

Confirmatory factor analysis established construct validity, and Cronbach's alpha (0.78–

0.97) confirmed reliability. Data were analyzed using Structural Equation Modeling (SEM) 

with AMOS. 

Results: Findings identified social capital (β=0.53), knowledge sharing (β=0.52), 

organizational self-esteem (β=0.29), and systems thinking (β=0.21) as significant predictors 

of co-creation. Co-creation positively predicted organizational innovation (β=0.65), learning 

(β=0.84), and cohesion (β=0.74). Model fit indices (CMIN/df=3.37, CFI=0.76, 

RMSEA=0.09) indicated acceptable fit. 

Conclusions: Co-creation is not spontaneous; it requires enabling social, knowledge-based, 

psychological, and cognitive contexts. Institutionalizing co-creation enhances macro-

organizational capabilities—deep learning, continuous innovation, and internal cohesion. 

University administrators can foster a co-creation culture by strengthening these predictors, 

effectively transforming the university into a learning, innovative, and cohesive 

organization. 
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Introduction 

In the current knowledge-driven era, universities must shift from reliance on physical resources to effectively leveraging their 

members' intellectual capital and creativity, especially that of faculty. Co-creation emerges as a key collaborative strategy for 

generating shared value through negotiation, participation, and resource integration. More than simple involvement, it requires 

deep, bidirectional interaction between the university and its stakeholders, fostering innovative outcomes and enhancing 

educational quality. However, co-creation does not arise spontaneously; it depends on specific enabling factors. This study 

therefore investigates four key antecedents—social capital, knowledge sharing, organizational self-esteem, and systems 

thinking—and their impact on co-creation among faculty at the University of Birjand. It further examines how co-creation 

influences three organizational outcomes: innovation, learning, and cohesion. By identifying these relationships, the research 

provides practical insights for fostering a co-creation culture, ultimately strengthening organizational performance and 

academic development. 
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Method  

The present study is a type of correlational research in which the statistical method of structural equation modeling or causal 

modeling was used. The statistical population of the study included all members of the faculty of Birjand University, 341 

people. To determine the required sample size, using the specialized software PASS version 21.0.3 and considering the test 

power of 0.90, standard deviation of 0.48, and confidence level of 0.95, the desired sample size was estimated to be 185 people. 

Since the minimum sample size for conducting confirmatory factor analysis and conducting structural equations should be 200 

samples (Klein, 2010), therefore, 210 questionnaires were distributed and finally 186 questionnaires were analyzed and 

examined. The data collection tools included Taherpour's Co-creation Questionnaire (1400) with a reliability of 0.95, Fundieu 

et al.'s Social Capital (2015) with a reliability of 0.84, Kim and Lee's Knowledge Sharing Questionnaire (2013) with a reliability 

of 0.91, Pierce et al.'s Organizational Self-Esteem Questionnaire (1989) with a reliability of 0.88, Goldman's Systems Thinking 

Questionnaire (2005) with a reliability of 0.78, Okas and Sack's Organizational Innovation Questionnaire (2013) with a 

reliability of 0.93, Pham and Swierszek's Organizational Learning (2006) with a reliability of 0.89, and Kaptin's Organizational 

Cohesion (2005) with a reliability of 0.93. 

Results and Conclusions 

This study presented a comprehensive model of the causal relationships between the antecedents and consequences of co-

creation in the academic environment. The results confirmed that co-creation is not a spontaneous process, but rather requires 

targeted investment in social (social capital), knowledge-based (knowledge sharing), psychological (organizational self-

esteem), and cognitive (systems thinking) foundations. In return, co-creation delivers significant organizational rewards: deep 

learning, continuous innovation, and internal cohesion. 

Social capital emerged as the strongest predictor (β=0.53). This concept strengthens trust, coordination, and cooperation among 

faculty members, which are essential for participation in shared value creation. These findings are consistent with previous 

research (e.g., Mann, 2018; Alves et al., 2016; Yoon & Lee, 2019), which emphasize its critical role. 

Knowledge sharing was the second strongest predictor (β=0.52). When faculty members voluntarily share their knowledge and 

experiences, it enables the combination, refinement, and generation of innovative ideas and solutions. This finding is consistent 

with studies by Abdolmanafi & Dalalbashi Esfahani (2021), Tiruvattal (2017), and Markovic & Bagherzadeh (2018), which 

show how a culture of knowledge sharing builds trust and enhances collaborative and innovative outcomes. 

Organizational self-esteem (β=0.29) and systems thinking (β=0.21) also made a significant contribution to explaining co-

creation. Organizational self-esteem empowers individuals, giving them the confidence to express ideas and take risks in 

collaborative endeavors, supporting the findings of Saravati (2013) and Pan et al. (2024). Systems thinking provides a 

comprehensive understanding of interdependencies within the university ecosystem, allowing faculty members to engage more 

constructively in collaborative processes and avoid unintended complexity, reinforcing the views of Midgley (2016) and Davis 

et al. (2015). 

Furthermore, co-creation strongly predicted key organizational outcomes. The strongest relationship was with organizational 

learning (β=0.84), confirming that co-creation is inherently a collective, dynamic learning process (Mastio et al., 2020). 

Through interaction and diverse perspectives, individuals not only share knowledge but also generate new knowledge and 

revise mental models, leading to new organizational knowledge. Co-creation also significantly influenced organizational 

innovation and cohesion. 

The findings indicate that fostering co-creation requires a multifaceted investment in its social, knowledge-based, 

psychological, and cognitive foundations. Such investment yields substantial returns in the form of enhanced learning, 

innovation, and unity within the academic institution. 

University administrators can lay the necessary groundwork for co-creation by planning to strengthen trust networks (social 

capital), creating reward systems for knowledge sharing, enhancing the sense of value among faculty members, and promoting 

systems thinking workshops, ultimately leading to the creation of a learning, innovative, and cohesive university. 
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 ها: کلیدواژه

 ، هم آفرینی

 ، پیشایند

 ، پسایند

 ، اعضای هیئت علمی

 .دانشگاه بیرجند

 متن چکیده

آفرینی و همچنین بررسی پیامدهای گیری همهای مؤثر بر شکلکنندهبینیاین پژوهش با هدف تبیین نقش پیشهدف: 

 1401-1400علمی دانشگاه بیرجند در سال تحصیلی آن در محیط دانشگاهی انجام شد. جامعه آماری، اعضای هیئت

 دند.تصادفی انتخاب ش طوربه 18۶ای به حجم که نمونه بودندنفر(  341)

 ینیآفرهم هایها با استفاده از پرسشنامهپیمایشی و کاربردی است. داده-مطالعه حاضر از نوع توصیفی روش شناسی:

، تفکر (1۹8۹،و همکاران رسیپ) ینفس سازمان(، عزت2015، و همکاران ویفاند) یاجتماع هی(، سرما1400، طاهرپور)

 یریادگی(، 2013، اوکاس و ساک) یسازمان ینوآور، (2013ی، و ل میک)دانش  می، تسه(2005، گلدمن) یستمیس

. روایی سازه ابزارها با تحلیل گردآوری شد (2005، نیکاپت) ی( و انسجام سازمان200۶، زسزکیفام و اسوا) یسازمان

ز روش ها اتأیید گردید. برای تحلیل داده( 0.۹7تا  0.78عاملی تأییدی و پایایی آنها با ضریب آلفای کرونباخ )بین 

 استفاده شد. AMOSافزار سازی معادلات ساختاری با نرممدل

نفس سازمانی ، عزت(=0.52β، تسهیم دانش )(=0.53βها نشان داد که متغیرهای سرمایه اجتماعی )یافته ها:یافته

(0.2۹β= )( 0.21و تفکر سیستمیβ= )همچنین، کنند. آفرینی عمل میهای معنادار همکنندهبینیعنوان پیشبه

، یادگیری (=0.۶5βبینی نوآوری سازمانی )آفرینی تأثیر مثبت و معناداری بر پیامدهای سازمانی داشت و قادر به پیشهم

، CMIN/df=3.37های نیکویی برازش مدل )بود. شاخص( =0.74βو انسجام سازمانی )( =0.84βسازمانی )

CFI=0.76 ،RMSEA=0.09 مفهومی پژوهش بود.( حاکی از برازش قابل قبول مدل 

 ،یدانش ،یاجتماع یآوردن بسترهافراهم ازمندینبوده و تحقق آن ن یخودخودبه ندیفرآ کی ینیآفرهم نتیجه:

و انسجام در دانشگاه  ینوآور ،یریادگی یبه ارتقا تواندیم ندیفرآ نیا یسازنهیاست. نهاد یو شناخت یشناختروان

 رندهیادگی یدانشگاه به سازمان لیمؤثر در تبد یگام تواندیم شدهییشناسا یهاکنندهینیبشیپ تیتقو ن،ی. بنابرانجامدیب

 و نوآور باشد.

 .1-20(، 3) 58، رسانی دانشگاهیتحقیقات کتابداری و اطلاع(. عنوان مقاله. 1403: نام خانوادگی، نام؛ نام خانوادگی، نام؛ و نام خانوادگی، نام )استناد
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 و بیان مساله مقدمه

به خود جلب کرده است که رشد  یرا در عمل و پژوهش آموزش عال یتوجه توجه قابل نانهیآفرگذشته، مشارکت هم یدر دهه
شواهد تجربی  .(Mercer-Mapstone et al., 2017) مدعاست نیبه بعد گواه ا 2011تعداد مطالعات منتشرشده از سال  ریچشمگ

) ,.Omland et alآفرین تغییر یافته است ها از سازمانهای دانش محور به اکوسیستم همدهد که نگاه به دانشگاهنیز نشان می

)2016Giner et al., -Ribes, 2025 شتریشمول ب به توانیم این تغییر یایاز جمله مزا که (2020Sather, -Cook) بهبود ،
 زه،یانگ شیو افزا( Chilvers et al., 2021)روابط  یارتقا (،Lubicz-Nawrocka & Bovill, 2021) یریادگی یامدهایپ

 ,.Cates et al., 2018; Mercer-Mapstone et al))اشاره کرد  یو همکار یارتباط یمهارتها ،یمینفس، خودتنظ اعتمادبه

 شناسدیم تیرا به رسم یریادگیدر آموزش و  انیارزش مشارکت دانشجو ینیآفرهم (،2020) بویل و همکاران نظرطبق . 2017

(Bovill, 2020a, 2020b) و صداها  هادگاهیاز د یاگسترده فیط ییو با بازنما(Nasri et al., 2023; Tai et al., 2023،) 
 یاست که در آن اعضا یندیفرآ ،ینیآفرهم (.Cook-Sather, 2022) کندیم جیعادلانه را ترو یآموزش یهاهیو رو تیشمول

 یفرد یهاییکه فراتر از مجموع توانا کنندیخلق م یارزش ،یستمیس یدانش، اعتماد متقابل و نگرش یسازمان با به اشتراک گذار
 (.Yu et al., 2025)آنان است 

اول از  میکرد. پارادا یبنددسته ینظر میدر دو پارادا یبه طور کل توانیرا م یدر آموزش عال ینیآفرهم نهیپژوهش در زم
 نیکاتر یاغالباً بر کاره کردیرو نیو ا نندیبیم یتلاش مشارکت کیرا به مثابه  ینیآفرکه هم کندیم یرویپ ییهایپردازمفهوم

استوار ( Bovill et al., 2011, 2016; Bovill, 2020a, 2020b; Cook-Sather, 2020سذِِر )مانند -کوک سونیو آل لیبو
را به عنوان  کیو آموزش دموکرات( Bovill & Woolmer, 2019)اند الهام گرفته یانتقاد تیتربومیاز تعل سندگانینو نیاست. ا

 ,.Bovill et al) رهیو پائولو فر (Bovill, 2014) ییویمانند جان د یسندگانیو به نو کنندیمطرح م ینیآفرهم یبرا ریفراگ یهدف

 .دهندیارجاع م (2011

 دهد،یم یجا یابیبازار یکردهایانداز رورا در چشم ینیآفرهم کرد،یرو نیارزش متمرکز است. ا ینیآفردوم بر مفهوم هم میپارادا

 ;Fleischman et al., 2015نمونه،  ی)برا کندیم سهیکنندگان مقارا با مصرف انیدارد و اغلب دانشجو دیارزش تأک دیبر تول

Fujita et al., 2017 .)در قالب  انیدانشجو یکه در آنها عمدتاً صدا شودیگفته م ییهاهیمعمولاً به رو ینیآفرهم کرد،یرو نیدر ا

 ;da Silva et al., 2020نمونه،  ی)برا انجامدیم یآموزش یکردهایدر رو یراتییکه به تغ شودیشناخته م تیبه رسم یبازخورد

Díaz-Méndez et al., 2019.) فراتر از مشارکت ساده، به تعاملی فعال، عمیق و دوسویه میان سازمان  آفرینیرویکرد به هم این

های جدید و نوآورانه منجر )دانشگاه( و اعضای آن )اعضای هیئت علمی و دانشجویان( اشاره دارد که در نهایت به خلق ارزش

ها و نظرات های مشترک، ایدهعالیت. در این فرآیند، اعضای هیئت علمی با مشارکت در ف(Ribes-Giner et al., 2016)شود می

آفرینی باید جزء مهمی از هویت دانشگاه دهند، زیرا معتقدند که همخود را برای دستیابی به دستاوردهای علمی و نوآورانه ارائه می

نوآوری، حل  هم آفرینی نقش مهمی در جذب افراد آگاه از طریق( در پژوهش خود نشان دادند که 2021باشد. الکمائم و همکاران )

نفس و تعهد و خودکارآمدی بر مشارکت افراد در کند و عوامل شخصی نظیر عزتمحصول جدید ایفا می-مشکل و توسعه خدمات

آفرینی، فرآیندی نیست که خود به اند که همتحقیقات متعدد نشان دادهگذارد. ایجاد هم آفرینی در مؤسسات آموزش عالی تأثیر می

خاصی است که بستر لازم را برای مشارکت فعال و خلق ارزش  ساز یا پیشایندهایازمند وجود عوامل زمینهخود رخ دهد؛ بلکه نی

پذیری (، مهارت و دانش، اشتیاق و خودکارآمدی مشتری و دسترسی، شفافیت، انعطاف201۶) رنجان و ریدبرای مثال  کنند.فراهم می

معرفی کرده است و در خصوص پسایندها نیز به رضایت، اعتماد، تعهد، نوآوری، آفرینی و تعامل متقابل سازمان را پیشایندهای هم

 اند:کرده یرا معرف ینیآفرهم یسه ستون اصلآنان  .(Ranjan & Read, 2016)وری و کسب مزیت رقابتی اشاره کرده است بهره
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و نهایتا  و خلق ارزش  ایمسائل پو تیریمد کپارچه،ی یهادگاهیمنجر به خلق د دانش میتسه. و تعامل تسهیم دانش، برابری

، (Prahalad & Ramaswamy, 2002) یمداری)انصاف( خود را در مشتر یبرابر .(Fisher & Smith, 2011) شودیمآفرینی هم

امکان  ،. تعاملدهدینشان م( Storbacka & Nenonen, 2011) گرلیتسه طیمح جادیو ا (Heiko et al, 2010)کنترل  میتقس

 قیعنصر از طر نیا. (Prahalad & Ramaswamy, 2004؛   Merz et al, 2009) کندیمنابع را فراهم م لیو تعد ازهایدرک ن

 ,Aarikka-Stenroos & Jaakkola) کندیم جادینو را ا یهاحلو ابداع راه دهیچیتبادلات پ نهی، زمیریوگو و درگمشارکت، گفت

و  یمشارکت یساختارها جادیرا با ا یتبادل آزاد اطلاعات، برابر قیاز طر دانش میبا تسه تواندیدانشگاه م ،اساس این بر(. 2012

که  دینما جادیا ییفضا( Grönroos & Ravald, 2011محور )عامل مستمر و گفتمان قیکند، و از طر تیعادلانه منابع تقو عیتوز

 .نجامدیب (Nambisan, & Baron, 2007) آفرینیهمبه 

 یامدهایو پ ها، زمینههامحرکشناخت  ،ینیآفرهم ندیفرا بهنسبت  یآگاه شیافزا نیهمچن آفرینی ومزایای هماز  یمندبهره یبرا
کنندگان مشارکت یهاتیاند، مانند قابلکرده یرا بررس ندهایشایپژوهشگران پ یبرخ (.Yu, Uncles, Jiang, 2025) است یاتیآن ح

 ینیآفرکنندگان هممشارکت تیاند، مانند رضامتمرکز شده امدهایبر پ گرید یبرخ (.Bettiga et al., 2018)به منابع  یسو دستر
 ییو همسو یفرهنگ نهیشیمانند سن، پ یاز پژوهشگران عوامل یگریگروه د(. Mustak et al., 2016خدمات ) تیفیادراکات از ک ای

(. یو و Hsieh et al,. 2018. Kim et al., 2019)اند در نظر گرفته ینیآفرهم یامدهایبالقوه پ یگرهالیها را به عنوان تعدارزش
آفرینی را شناسایی کردند و در یک چارچوب ی همگرهالیتعد ، پیامدها وندهایشایپ( در یک مطالعه پدیدارشناسانه، 2025همکاران )

 ینیآفرهم یندهایشایفناورانه را به عنوان پ یو آمادگ یسازمان تیحما ،یفرد یستگیشا اند. آنانارائه داده 1CCESتحت عنوان
 یامدهایپ ی وستیعملکرد و بهز ت،یرضا شاملمثبت  یامدهایپپیامدها را در دو شکل مثبت منفی بازنمایی کردند. . دادندنشان 

2مشترک بیتخری شامل منف  ینیآفرو هم ندهایشایپ نیا انیکه بر روابط م شناسایی کردندرا  گرلیسه تعد نیهمچن و مقاومت. 
 (.Yu, Uncles, Jiang, 2025) تیفعال یو طراح ،یشخص یهایژگیو زه،یانگشامل:   گذارند،یم ریتأث

هنوز درک واحدی از مفهوم و مسیرهای تحقق آن شکل نگرفته است  از آن است که یشواهد حاک ،ینیآفرهم تیوجود اهم با 

(Cova et al, 2011; Ford, 2011; Grönroos, 2012) ییهابا چالش رانیا های، از جمله دانشگاههاتحقق آن در دانشگاه و 

 ق،یتعاملات عم یبرا یکاف یو فضا کنندیعمل م یو سلسله مراتب یسنت یهاها هنوز در چارچوباز دانشگاه یاریبس مواجه است. 

 یکه محور اصل یعلم ئتیه یدر مورد اعضا ژهیامر به و نی. استیدر خلق ارزش فراهم ن یسازنده و مشارکت جمع یوگوگفت

به صورت پراکنده  یو مشارکت یگروه یهاتیاگرچه ممکن است فعال .(13۹0)طاهرپور،  هستند، مشهودتر است یعلم و نوآور دیتول

نوآورانه مشخص  یهایو خروج منبوده و اغلب فاقد عمق، تداو ینیآفرهم یلزوماً به معنا هاتیفعال نیوجود داشته باشد، اما ا

هایی که آموزش عالی با آن مواجه اشاره به چالشبا ( 13۹8مجلس ) یهامرکز پژوهش 17415گزارش شماره برای نمونه  هستند.

با تاکید بر تغییرات ساختاری،  و نوآور نیکارآفر یهابه نسل یپژوهش/یآموزش یهاها از نسلبر ضرورت تحول در دانشگاهاست، 

لذا این پژوهش با هدف تبیین نقش چهار متغیر سرمایه اجتماعی، تسهیم دانش، عزت نفس سازمانی  .کندیم دیتأکفرهنگی و اداری 

ام نوآوری سازمانی، یادگیری سازمانی و انسجآفرینی در آفرینی و نیز بررسی نقش همو تفکر سیستمی به عنوان پیشایندهای هم

است که چه  نیا یسازمانی به عنوان پسایندهای آن در بین اعضای هیئت علمی دانشگاه بیرجند انجام شده است. پرسش محور

 یدیکل یهابر شاخص یریچه تأث ینیآفرفراهم کنند و تحقق همدانشگاه  در ینیآفرمه تحقق یبرارا بستر لازم  توانندیم یعوامل

                                                           
1 . Co-Creation in Educational Services (CCES) 
2 . co-destruction 
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 یندهایشایر را به عنوان پیچهار متغ قیتحق نیپژوهش، ا نهیشیو پ ینظر یاساس مبان بر دانشگاه خواهد داشت؟ یعملکرد سازمان

 سرمایه اجتماعی، تسهیم دانش، عزت نفس سازمانی و تفکر سیستمی. در نظر گرفته است: ینیآفرهم

های اجتماعی دانست )غیاثی در شبکه بلندمدت افراد گذاریدار و سرمایهروابط اجتماعی معنی توان نتیجهسرمایه اجتماعی را می

ها، های اجتماعی است که با تسهیل همگرایی بین افراد و گروهای از موهبت(. این سرمایه، مجموعه13۹5ندوشن و امین الرعایا، 

همکاری بین افراد شکل  چگونه دهد کهسرمایه اجتماعی نشان می .سازدآنان را برای کار جمعی و خلق ارزش مشترک توانمند می

(. مکانیسم تأثیر سرمایه اجتماعی بر 2001؛ فوکویاما، 200۶شود )بست و کروگر، حل می چگونه گیرد و مشکلات جمعیمی

از طریق  آفرینیبر هم سرمایه اجتماعیاثر دهد که نشان می (201۹) یون و لی آفرینی پیچیده است. برای نمونه، پژوهشهم

آفرینی شود. به عبارت دیگر، سرمایه اجتماعی زمانی به همگری میمیانجی شدهاصالت سازمانی ادراک و های هویت اجتماعیسازه

تأیید  (2020) ژانگ و همکاران طور کهعلاوه بر این، همان .نفعان ایجاد کندشود که بتواند حس تعلق و اعتماد را در ذیمنجر می

کند و این یادگیری جمعی، های یادگیری سازمانی را تقویت میمایه اجتماعی با تسهیل تبادل دانش و تجربه، مکانیسماند، سرکرده

 .آفرینی استهای همبه نوبه خود، بستر ضروری برای فعالیت

( 2013) 2راواتیاست. س 1نفس سازمانیشده است عزتها به ارتباط آن با هم آفرینی اشارهمتغیر دیگری که در برخی پژوهش

عبارت  ینفس سازمان. عزتکندمعرفی میتأثیر دارد،  آفرینی در سازمانهمکه بر  متغیرهاییاز  یکعنوان ینفس سازمانی را بهعزت

(. کولومیوتس و 2004، 3)پیرس و گاردنر سازمان خود است یتوانا، مهم و باارزش برا یکه فرد معتقد است عضو یزانیاست از: م

 نفس سازمانیعزتشدت با سطح به هم آفرینیهای به مشارکت در فعالیت لیکه تما دندهینشان م پژوهشی ( در2018) 4همکاران

احساس توانایی تأثیرگذاری بر محیط در ، یعنی؛ شناختیقدرت روان عزت نفس سازمانی بالا، منجر به افزایش احساس. ارتباط دارد

 مشارکتیپذیری در فرآیندهای های نو و ریسکشود. این احساس قدرت، به نوبه خود، جرأت و اشتیاق لازم برای ابراز ایدهمی افراد

 (.Pan et al, 2024) کندرا در افراد ایجاد می

داوطلبانه تجارب،  یگذاربه اشتراک یکه به معن ند،یفرآ نی. اشودیشناخته م ینیآفرهم ییاجرا زمیدانش به عنوان مکان میتسه

 اماناکایو  یگوچیه .استخلق ارزش مشترک  لازمهاست،  یررسمیو غ یرسم یهاکانال قیو اطلاعات از طر یتخصص، دانش کار

وجود دارد.  یو قدرتمند میرابطه مستق ینیآفرتحقق موفق هم زانیدانش در سازمان و م میتسه زانیم انیم دادند که( نشان 2017)

شود و یم ینیآفرهم ندیبهتر در فرآ یهادهیدانش منجر به خلق ا می: تسهکندیم جادیا لتیچرخه فض کی ه،یتعامل دوسو نیا

 یبُرد برا-بُرد تیموقع کیو  دینمایم تیرا تقو شتریدانش ب میتسه یبرا لیبه نوبه خود، اعتماد و تما زین ینیآفردر هم تیموفق

 انی( ب2012و همکاران ) یگونه که چوئدانش، همان میفرهنگ تسه کی جادیاساس، ا نی. بر اآوردیم دیسازمان و کارکنان پد

 ریدرگ( نیز نشان داد که 2025ماتارازو و همکاران ) .است یاتیح یامر یسازمان ینیآفرکردن هم نهیو نهاد تیتقو یبرا دارند،یم

 .شودیم داریپا آفرینیهممنجر به و تسهیم دانش آنان مختلف  نفعانیکردن ذ

                                                           
1

 Organizational self-esteem 

2
 Sarawati 

3
 Pierce & Gardner 

4
 Kolomiiets et al 
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 یبررس یبه معنا یستمی. تفکر سشودیشناخته م ینیآفرهم زیآمتیوقوع موفق یبرا ندیایشپ کیبه عنوان  زین یستمیتفکر س

 یشود )عل جادیا یاثر کل کیاست تا  رامونیپ طیو با مح گریکدیتعامل و ارتباط اجزاء با  یبا تمرکز بر چگونگ هادهینگرانه پدکل

نه  ندیبیکل م کیرا به عنوان  هاستمیاشاره دارد که س یکردیبه رو ،یستمیس تفکر(. 13۹8پور عمران،  مانیو سل یانیداد

 تفکر. ندیرا بب هاستمیمتقابل عوامل درون س یهایتا ارتباطات و وابستگ دهدیمجزا، و به فرد امکان م یاز اجزا یامجموعه

تعارض سازنده و کم ینیآفرهم یندهایشدن در فرآ ریدرگ یرا برا افراد تیظرف، یاز بلوغ شناخت یطح بالاترس تیبا تقو یستمیس

 قیبدون درک عم ینیآفرهم یاست، تلاش برا اشاره کرده( 2023) یدگلیکه م طورهمان (.Davis et al., 2023) دهدیم شیافزا

( 2021از نظر میدگلی و لینهات )در سازمان شود.  تردهیچیمشکلات پ جادیحل مسئله، منجر به ا یبه جا تواندیم یستمیتفکر س

به معنای وابستگی متقابل بازیگران در یک چارچوب عملکردی است که این وابستگی متقابل ضرورت اصلی و بودن  یستمیس

نظر  حل تعارضات و در ینحوه تعامل آنان، چگونگ ،یضرور نفعانیبا تأمل در مورد ذ یستمیتفکر سآفرینی است. بنیادی هم

 تیمطلوب هدا جینتا یرا در سازمان گسترش داده و آن را به سو ینیآفرکه هم کندیرا فراهم م یمتعدد، چارچوب یهاحلگرفتن راه

 .کندیم

ایجاد  شود، بلکه خود به عنوان یک فرآیند، نتایج و پیامدهای ارزشمندی راآفرینی تنها به عوامل محرک )پیشایندها( محدود نمیهم

ها، نتایج و عوارضی که مستقیماً از شود، عبارتند از بازتابنیز یاد می« پسایند»که در فارسی از آنها به عنوان  پیامدها کند. اینمی

کوچک و  دکنندگانیبر عملکرد تول ینیآفرهم ریتأث ی( با بررس2020و همکاران ) میکبرای مثال  .گیرندآفرینی نشأت میوقوع هم

 یبر عملکرد سازمان یمثبت و معنادار ریتأث دکنندگان،یتول نیا یراهبرد تیمز تیتقو قیدر واقع از طر ینیآفرکه هم افتندیمتوسط در

پیامدهای  از یکی آفرینی و نوآوری اذعان دارند و معتقدندنیز به ارتباط تنگاتنگ همبرخی پژوهشگران  دارد. آنان

 .(2015؛ فرو و همکاران 2018؛ موستاد، 2024)اولیوریا و همکاران است  گیری نوآوری سازمانیشکل آفرینی،هم

ا محصول جدید در سطح سازمان تعریف کرد ی فرآیند رفتار، ایده، یک سازینهادینه و توسعه عنوانبه توانمی را سازمانی نوآوری

سازی یک اندیشه خلاق است نوآوری عملی(. در حقیقت، 2012سازد )لی و همکاران، های جدید را ممکن میکه خلق و ارائه ارزش

آفرینی، با ادغام مکانیسم این تأثیر به این صورت است که هم .آفرینی، بستر و موتور محرک این تبدیل ایده به واقعیت استو هم

ایم جدیدی برای ها و رویکردهای جدید از منابع داخلی و خارجی )مانند کارکنان، دانشجویان، شرکای صنعتی و جامعه(، پارادایده

نفعان را از حالت منفعل خارج آفرینی، ذیاند، هم( نشان داده201۶طور که هسیه و چانگ )کند. همانخلق ارزش مشترک ایجاد می

  .کندهای نامشهود فعال برای نوآوری تبدیل میکرده و به دارایی

احساس مالکیت جمعی، کیفیت همکاری، استقلال عمل و یابی، فرصت عواملی مانند نشان داد که ( در پژوهش خود2018موستاد )

آمیزی به خلق و تحقق نوآوری صورت موفقیتآفرینی بهکنند همهستند که تضمین می یعناصر از جمله ،معنادار بودن تجربه

دهد تا ها اجازه میسازمانآفرینی گسترده و مبتنی بر اعتماد، به های همشبکه( معتقدند که 2024سنجال و همکاران ) .منجر شود

آفرینی و مشارکت همکه ( دریافتند 201۹. همچنین چین و همکاران )های جدید را در مواقع بحران بسیج کنندحلتر منابع و راهسریع

  .گذارددر هر دو حیطه کار و زندگی تأثیر می آناندوستانه زیستطور معناداری بر نوآوری و رفتارهای محیط، بهکارکنان

اظهار ( 2018طور که ماستیو و همکاران )آفرینی است. همانترین و پایدارترین پیامدهای فرآیند همیکی از عمیق یادگیری سازمانی

 .کندگذارد، بلکه خود به عنوان یک بستر قدرتمند برای یادگیری مشارکتی عمل میآفرینی نه تنها بر یادگیری تأثیر میاند، همداشته

. در سطح کنندیم تیو خرد تقو یانی، منرا در سه سطح کلا یسازمان یریادگی ،ینیآفرهم یندهایکه فرآ اندردهک حیتصر آنان
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 یو نوآور یریادگیمنطق مسلط،  نی. ادهدیسوق م یستمیباز و اکوس یمنطق مسلط سازمان را به سمت همکار ،ینیآفرکلان،  هم

و  یاکتشاف یریادگیمستلزم  ینیآفرهم ،یانیدر سطح م (.Kor and Mesko, 2013)کند یم نهینهاد نفعانیرا در کل شبکه ذ

 ,.Raisch et al) کندیمولد م یوگوو گفت یرا وادار به بازتاب جمع هامیامر، ت نیبه صورت همزمان است. ا یندیفرا یریادگی

2009; Cunliffe, 2009) قیعم یهافرضشیپ یعن؛ یخود را یذهن یهاکه مدل خواهدیاز افراد م ینیآفرهم ،و در سطح خرد 

 یایپو ندیفرآ کیبلکه  ست،یروش ن کیصرفاً  ینیآفرهم (.Senge, 1990) قرار دهند ینیو جهان را مورد بازب گرانیدرباره خود، د

 . (2017)آخلش،  کندیعمل م ینیآفرهم تیموفق یبرا یبه عنوان بستر ضرور یاست  و فرهنگ مشارکت یریادگی

طور . همانکندیم فایا یانسجام سازمان تیو تقو یریگدر شکل یاکنندهنییمشترک، نقش تع تیهدف و هو کی جادیبا ا ینیآفرهم

ها در پراکنده در سازمان و همسو کردن آن یهاتیبه فعال دنیدر انسجام بخش ینیآفر( نشان داده است، هم2011که بلودگت )

پراکنده در  یهاتیبه فعال دنیدر انسجام بخش ینیآفر( نشان داده است، هم2011بلودگت ). اردد یاتیاهداف کلان، نقش ح ریمس

 تیبه عنوان احساس مسئول توانیرا م یسازمان انسجام دارد. یاتیاهداف کلان، نقش ح ریها در مسسازمان و همسو کردن آن

 سازدیرا فراهم م یو سازمان یتحقق اهداف فرد یلازم برا یکرد که هماهنگ فیسازمان تعر یاعضا یمشترک و تعلق خاطر جمع

از  یبه عنوان بخش همجزا، بلک یکه کارکنان نه تنها به عنوان افراد شودیمحقق م یمفهوم زمان نی(. ا2011)لنارد و همکاران، 

که افراد در خلق ارزش  یشده است. هنگام نهیدر آن نهاد یریپذتیتعهد و مسئول ،یهمکار هیکه روح کنندعمل  کپارچهیکل  کی

یابد یم شیافزا آنان نیدرک متقابل و اعتماد ب، کنندیم دایکار پ جینسبت به نتا یشتریو تعلق ب تیاحساس مالک کنند،یمشارکت م

 گیرد. و انسجام اجتماعی شکل می

ها برای ضای رقابتی کنونی، دانشگاهها در جوامع پیشرفته امروزی بر پایه ایجاد روحیه نوآوری و همکاری است. در فنقش دانشگاه

وابسته هستند، چرا که اعضای هیئت علمی دارای منابع و دانش متنوعی هستند که استفاده  متقابل و همکاری آفرینیهمبقا به 

مدیران تا است  ها یک ضرورتآفرینی در دانشگاهساز همشناسایی دقیق عوامل زمینه. بهینه از آنها نیازمند تعامل نزدیک است

آفرینی این پژوهش با ارائه مدلی که پیشایندها و پسایندهای هم. آفرینی را طراحی کنندبتوانند راهکارهای هدفمند برای ارتقاء هم

راهکارهایی عملی برای مدیریت  و کندکمک میسازی مبانی نظری در حوزه سازمانی کند، به غنیرا به صورت یکپارچه بررسی می

های آفرینی را به عنوان یک ابزار استراتژیک برای رشد پایدار، ارتقاء عملکرد و افزایش توانمندید همنبتوانها دانشگاه  دهد تاارائه می

دانش، عزت  میتسه ،یاجتماع هیسرما یرهایمتغ ایسؤال است که آ نیپاسخ به ا یپژوهش در پ نیا ن،یبنابراند. گیر خود به کار

 ینیآفرهم ایکنند؟ و آ ینیبشیپ رجندیدانشگاه ب یعلم ئتیه یاعضا نیرا در ب ینیآفرهم توانندیم یستمیو تفکر س ینفس سازمان

 قرار دهد؟ ریدانشگاه تحت تأث نیرا در ا یسازمان انسجامو  یسازمان یریادگی ،یسازمان یقادر است نوآور

 روش و ابزار تحقیق

 ئتیه ینفر از اعضا 341شامل  یاست. جامعه آمار یمعادلات ساختار یابیبا استفاده از مدل یمطالعه همبستگ کیپژوهش حاضر 

و سطح  0.48 اری، انحراف مع0.۹0و با توان آزمون ( 21.0.3)نسخه  PASSافزار بود. حجم نمونه با نرم رجندیدانشگاه ب یعلم

 ن،ی)کلا یو معادلات ساختار یدییتأ یعامل لیتحل ینمونه برا 200حداقل  ازیاما با توجه به ن ؛نفر برآورد شد 185، 0.۹5 نانیاطم

، (0.۹5 ییای، پا1400)طاهرپور،  ینیآفر: همیهاشد. ابزارها شامل پرسشنامه لیمورد تحل 18۶و  عیپرسشنامه توز 210، (2010

 ینفس سازمانعزت، (0.۹1 ییای، پا2013 ،یو ل میدانش )ک میتسه، (0.84 ییای، پا2015و همکاران،  وی)فاند یاجتماع هیسرما
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، 2013)اوکاس و ساک،  یسازمان ی، نوآور(0.78 ییای، پا2005)گلدمن،  یستمی، تفکر س(0.88 ییای، پا1۹8۹و همکاران،  رسی)پ

 بودند.( 0.۹3 ییای، پا2005 ن،یاپت)ک یو انسجام سازمان( 0.8۹ ییای، پا200۶ رسزک،ی)فام و اسوا یسازمان یریادگی، (0.۹3 ییایپا

 پژوهش هاییافته

 .دهدهای توصیفی میانگین و انحراف استاندارد متغیرهای اصلی تحقیق را نشان میاندازه (1)جدول 

 های توصیفی متغیرهای پژوهش( شاخص1جدول )

 حداکثر حداقل واریانس انحراف معیار میانگین ابعاد متغیر

ی
مان

ساز
ی 

یر
دگ

یا
 

 5 1 54/0 73/0 4۹/3 تحصیل دانش

 5 1 ۶4/0 80/0 33/3 تسهیم دانش

 5 1 74/0 8۶/0 41/3 کارگیری دانشبه

 5 1 52/0 72/0 42/3 یادگیری سازمانی

ش
دان

م 
هی

تس
 

 5 40/1 4۶/0 ۶8/0 33/3 توزیع دانش

 75/4 1 78/0 88/0 01/3 انتقال دانش

 78/4 22/1 53/0 73/0 1۹/3 تسهیم دانش

 87/4 1 47/0 ۶8/0 41/3 هم آفرینی

 ۹4/4 1۹/1 45/0 ۶7/0 40/3 سرمایه اجتماعی

 5 10/2 28/0 53/0 85/3 نفس سازمانیعزت

 5 2 24/0 4۹/0 ۶0/3 تفکر سیستمی

 5 1 ۶3/0 7۹/0 34/3 نوآوری سازمانی

 50/4 1 3۹/0 ۶3/0 28/3 انسجام سازمانی

استفاده از مدل برقرار باشند. این های فرضآمده معتبر و قابل استناد هستند که پیشدستدر تحلیل رگرسیون، زمانی نتایج به

ها. ماندهها، همگنی واریانس باقیماندهها، استقلال باقیماندهها در مدل رگرسیون خطی ساده عبارتند از نرمال بودن باقیفرضپیش

 توانمی حدودی تا هاشاخص این داشتن با که هستند؛ هاداده توزیع اساسی توصیفی شاخص دو کشیدگی، ضریب و چولگی ضریب

 مقدار کشیدگی بر خطای آن مقدار چولگی بر خطای آن و یا چنانچه کلی حالت در .برد پی هاداده توزیع نبودن یا بودن نرمال به

 .نیستند برخوردار نرمال توزیع از هاداده باشد،( -2 و 2) فاصله از خارج هاداده
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 هابودن داده های آمار توصیفی برای بررسی نرمال(: شاخص2جدول )

 خطای کشیدگی کشیدگی خطای چولگی چولگی ابعاد متغیر

ی
مان

ساز
ی 

یر
دگ

یا
 

 70/0 34/1 4۹/0 -۹8/0 تحصیل دانش

 70/0 7۹/0 4۹/0 -75/0 تسهیم دانش

 70/0 5۶/0 4۹/0 -8۶/0 کارگیری دانشبه

 70/0 44/1 4۹/0 -87/0 یادگیری سازمانی

ش
دان

م 
هی

تس
 

 70/0 -18/0 4۹/0 -38/0 توزیع دانش

 70/0 -81/0 4۹/0 -30/0 انتقال دانش

 70/0 -۶4/0 4۹/0 -31/0 تسهیم دانش

 70/0 8۶/0 4۹/0 -83/0 هم آفرینی

 70/0 28/0 4۹/0 -72/0 سرمایه اجتماعی

 70/0 70/0 4۹/0 -4۶/0 نفس سازمانیعزت

 70/0 ۹0/0 4۹/0 24/0 تفکر سیستمی

 70/0 18/0 4۹/0 -45/0 نوآوری سازمانی

 70/0 41/1 4۹/0 -۹5/0 انسجام سازمانی

است و فرض  2به  کیمقدار نزد نیبود. ا 2.05واتسون استفاده شد که مقدار آن -نیاز آماره دورب هاماندهیاستقلال باق یبررس یبرا

در برابر  هاماندهیاز نمودار پراکنش باق هاماندهیباق انسیوار یهمگن یبررس یبرا ن،ی. همچنکندیم دییرا تأ هاماندهیاستقلال باق

 هاماندهیباق انسیوار یفرض همگن ینمودار، برقرار نینقاط ا یشده استفاده شد. عدم وجود روند خاص در پراکندگ ینیبشیپ ریمقاد

 .دهدیرا نشان م

 

 شدهینیبشیپ ریدر مقابل مقاد ونیرگرس هایماندهیپراکنش باق (1)نمودار
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همبستگی بین پیشایندها و پسایندها با هم آفرینی بررسی شد. با توجه به نرمال بودن متغیرهای تحقیق از همبستگی  3در جدول 

 پیرسون برای بررسی رابطه بین متغیرها استفاده شد.

 (: آزمون همبستگی پیرسون3جدول )

 
 هم آفرینی

سرمایه اجتماعی 

 سازمانی
 تفکر سیستمی

نفس عزت 

 سازمانی
 تسهیم دانش

انسجام 

 سازمانی

نوآوری 

 سازمانی

یادگیری 

 سازمانی

        1 هم آفرینی

       1 ۶۹/0 سرمایه اجتماعی

      1 4۹/0 3۹/0 تفکر سیستمی

     1 ۶0/0 54/0 57/0 نفس سازمانیعزت

    1 55/0 ۶1/0 ۶۹/0 ۶۶/0 تسهیم دانش

   1 ۶2/0 55/0 41/0 7۹/0 70/0 انسجام سازمانی

  1 ۶2/0 ۶3/0 3۶/0 34/0 ۶۶/0 ۶0/0 سازمانینوآوری 

 1 72/0 77/0 ۶8/0 50/0 41/0 73/0 74/0 یادگیری سازمانی

داری با همه متغیرهای توان گفت هم آفرینی رابطه مثبت و معنیمی 05/0ها از داری همه آزمونبا توجه به کمتر بودن سطح معنی

 بوده است. 74/0با متغیر یادگیری سازمانی با ضریب همبستگی  و بیشترین همبستگی هم آفرینی تحقیق داشته است

(، 2013)ت ساختاری، همسو با پیشنهاد میرز، گامست و گارینو لایابی معادها به کمک روش آماری مدلقبل از تحلیل داده

ضریب مردیا و  کمک بهنجاری چندمتغیری به، متغیری به کمک برآورد مقادیر چولگی و کشیدگیهای بهنجاری تکمفروضه

وه بر این، نتایج مربوط به پراکندگی مشترک بین متغیرهای لاآزمون و تایید شدند. ع، نوبیسلامقادیر پرت از طریق روش فاصلة ماها

های خطی بودن و همخطی چندگانه رعایت همشاهده شده که در جداول همبستگی گزارش شده است، نشان میدهد که مفروض

 دهنده ضرایب مسیر هست.اعداد روی خطوط نشان افزار آموس تدوین و اجرا شد.تحقیق در نرممدل اصلی . شده است
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 پژوهش یالگو برازش یبررس: 1شکل 

 ( نتایج و ضرایب مسیر فرضیه اول تحقیق بر اساس مدل ساختاری4جدول )

طور توان گفت سرمایه اجتماعی بهکمتر شده است لذا می 05/0داری از داری ضریب، چون سطح معنیبا توجه به جدول معنی

نفس ، عزت52/0ضریب استاندارد  داری هم آفرینی را باطور معنی، تسهیم دانش به53/0داری هم آفرینی را با ضریب استاندارد معنی

کند. همچنین هم آفرینی سه آفرینی را تبیین میهم 21/0و تفکر سیستمی با ضریب استاندارد  2۹/0سازمانی با ضریب استاندارد 

 کند. می بینیپیش 74/0و  84/0، ۶5/0متغیر نوآوری سازمانی، یادگیری سازمانی و انسجام سازمانی را به ترتیب با ضریب استاندارد 

 برازش مدل ساختاری 

توان گفت قبول میشده است که با مقایسه با مقادیر قابلهای نیکویی برازش مدل ارائهآمده از شاخصدستمقادیر به 5در جدول 

 قبولیهای نیکویی برازش از نیکویی برازش قابلهای شاخصمدل برازش شده برای بررسی مدل اصلی تحقیق در هرکدام از گروه

 برخوردار است.

 داریمعنی سطح t مارها مسیر ستانداردا ضریب مسیر

 0001/0 44/۹ 53/0 جتماعیا سرمایه <--- ینآفری هم

 0001/0 17/8 52/0 تسهیم دانش <--- ینآفری هم

 0001/0 28/4 21/0 تفکر سیستمی  <--- ینآفری هم

 0001/0 ۶۹/5 2۹/0 عزت نفس سازمانی <--- ینآفری هم

 0001/0 31/۹ ۶5/0 ینآفری هم <--- سازمانی نوآوری

 0001/0 10/10 84/0 ینآفری هم <--- سازمانی دگیریای

 0001/0 ۹5/10 74/0 ینآفری هم <--- سازمانی انسجام
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 های نیکویی برازش در مدل اصلی تحقیق( : شاخص5جدول)

 CMIN/df GFI AGFI NFI TLI CFI PNFI RMSEA های برازششاخص

 0۹/0 ۶1/0 7۶/0 71/0 74/0 50/0 ۶4/0 37/3 مقادیر به دست آمده

های برازش مدل اشاره شود که برخی از شاخصعلیرغم تأیید روابط ساختاری معنادار میان متغیرها، لازم است به این نکته مهم 

قرار دارند. ( 0.۹0تر از مقادیر مطلوب مرسوم )معمولاً بالای ای پاییندر دامنه AGFIو   CFI, GFI ساختاری پژوهش، از جمله

مدل نهایی تحقیق، دهنده آن است که ها نشاندهند. این یافتهها برازش قابل قبولی را نشان میاین در حالی است که سایر شاخص

 .با وجود تأیید روابط مورد انتظار، از برازش کاملاً مطلوبی برخوردار نیست

نخست، پیچیدگی بالای مدل مفهومی با تعداد زیادی متغیر )چهار پیشایند،  د.گر این مسئله باشتواند توجیهچندین دلیل بالقوه می

دوم، حجم  د.های برازش شده باشممکن است موجب کاهش برخی شاخصهای متعدد، یک متغیر میانجی و سه پسایند( و شاخص

تواند به بهبود تر، حجم نمونه بالاتری میهای پیچیدهکند، اما برای مدلکفایت می SEM نفر( اگرچه برای تحلیل 18۶نمونه )

ی در مدل وجود دارد که در این های دیگرتر یا میانجی، احتمال وجود روابط ساختاری پیچیده. سومهای برازش کمک کندشاخص

 .های آتی بررسی شوندتوانند در پژوهشاند و میپژوهش لحاظ نشده

 گیریبحث و نتیجه

که  نشان داد. نتایج دادآفرینی در محیط دانشگاهی ارائه مدلی از روابط علی بین پیشایندها و پسایندهای همحاضر پژوهش  نتایج

گذاری هدفمند بر روی بسترهای اجتماعی )سرمایه اجتماعی(، دانشی خودی نیست، بلکه نیازمند سرمایهآفرینی یک فرآیند خودبههم

های آفرینی، پاداششناختی )عزت نفس سازمانی( و شناختی )تفکر سیستمی( است. در عوض، تحقق هم)تسهیم دانش(، روان

  .آوردعمیق، نوآوری مستمر و انسجام داخلی را به ارمغان می سازمانی کلانی از جمله یادگیری

 است. ینیآفرهم کنندهینیبشیپ نیترقوی 0٫53استاندارد  ریمس بیبا ضر یاجتماع هیپژوهش حاضر نشان داد که سرما یهاافتهی
 یسه مؤلفه ساختاراست و سرمایه اجتماعی از طریق  نتیجهآفرینی ( بیان کرده است سرمایه اجتماعی پیشران و هم2015الن )

به عبارت دیگر . آفرینانه را بهبود دهدتواند رویکردهای هممی انداز مشترک()چشم ی)اعتماد، هنجارها( و شناخت یاابطهها(، ر)شبکه

 ،یعلمئتیه یاعضا انیم یو همکار یاعتماد، هماهنگ  ها،های متنوع، خودمختاری گروهشبکه جادیا قیاز طر سرمایه اجتماعی
شود آفرینی میی باعث تحقق همزبان مشترک، اهداف مشترک، شجاعت در اقدام، ارتباطات چندسطحتبادل اطلاعات،  لیتسه

گرایی، اعتماد، اهداف مشترک های موفق بر پایه هممشارکتدهد نشان میشواهدی وجود دارد که  ن،ی. همچن(۶3، ص:2015)الن. 
( در بررسی رابطه سرمایه اجتماعی و 2018مان ) .) .De Jong2007Billett et al ;, 2010( استوارند افرادبط مثبت میان و روا

دهد که منجر به افزایش طور مثبت سطوح خود کارآمدی مشتری را افزایش میهم آفرینی نشان داد که سرمایه اجتماعی به
طور مثبت ( در پژوهشی نشان دادند که سرمایه اجتماعی به201۶فریرا و فرناندز ) شود. آلوز،آفرینی مشتری میهای همفعالیت

بر نقش نیز  (201۹) یو ل ونشود. یهای هم آفرینی مشتری میدهد که منجر به افزایش فعالیتخودکارآمدی را افزایش می
. اندآفرینی تأکید کردههای همفایی پروژههای اجتماعی مبتنی بر اعتماد و هویت جمعی به عنوان بستر ضروری برای شکوشبکه

نیز معتقدند به رابطه ( 2023راس و مولر )( و 201۶یانگ و لی )، (2015الن )(، 201۶(، کیم و همکاران )2017گوانزالز و نیوول )
 باشند. سرمایه اجتماعی و هم آفرینی می
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( 2018و باقرزاده ) چی( و مارکوو2017) رواتالیبا پژوهش ت افتهی ن. ایدارد خوبی یکنندگنییقدرت تب 0٫52 بیدانش با ضر میتسه
دارند،  دیتأک ینیآفرهم قیعملکرد نوآورانه از طر شیو افزا یاعتماد، بهبود تعاملات اجتماع جادیدانش در ا میکه بر نقش تسه

 هیسرما نیدر رابطه ب یانجیم ریدانش به عنوان متغ میمذکور، تسه یهادارد: در پژوهش زیتفاوت مهم ن کیاما  است. همسو
امر به  نی. اگذاردیاثر م ینیآفرم بر همیدانش به صورت مستق میتسه اما در پژوهش حاضر، ،تعریف شده است یو نوآور یاجتماع

 از است. ینیآفرهم یاز هسته اصل یبلکه بخش ،یانیمرحله م کیدانش نه  میتسه ،آندر  است کهدانشگاه  یدانش تیماه لیدل
با انتقال دانش  سهمقای در( 3٫33 نیانگی)م شدان عیدانش نشان داد که بعد توز میابعاد تسه یهانیانگیم سهیمقا گر،ید یسو
 لیبگذارند، اما تما گرانید اریرا در اخت دانندیحاضرند آنچه م یعلم ئتیه یاعضا یعنی نیدارد. ا یبهتر توضعی( 3٫01 نیانگی)م

 دانش دارند. و مستقیم فعال  نتقالا یبرا یکمتر

احساس  هرچند که دهدینشان م افتهی نیاست. ا ترنییپای قبل ریبا دو متغ سهمقای در( 0٫2۹) ینفس سازمانعزت ریمس بیضر
 یعلم ئتیهعضو  کی گر،ی. به عبارت دکندیم فایا ینیآفردر همرنگی کم نقش مهم است لیکندر سازمان،  یفرد یارزشمند

 یینفس به تنهاعزت نیااما دانشگاه بداند  یخود را توانا، مهم و ارزشمند برا و داشته باشد ییبالا ینفس سازمانممکن است عزت
 ندیشایپ کیرا به عنوان  ینفس سازمان( که عزت2013) یبا پژوهش سراوات افتهی نیا سوق دهد. ینیآفراو را به سمت هم تواندینم

 قیعمدتاً از طر ینفس سازماناند عزتکه نشان داده (2024پن و همکاران ) . اما با پژوهشستیکرده بود، همسو ن یمعرف میمستق
 دارد. یشتریب یهماهنگ گذارد،یاثر م ینیآفرشده بر همادراک یریپذسکیر ای یآمدمانند خودکار یانجیم یرهایمتغ

تا  کندیکمک م یعلم ئتیه یبه اعضا یستمیداشت. تفکر س ینیآفرهم نییسهم را در تب نکمتری 0٫21 بیبا ضر یستمیس تفکر
به صورت  یمشارکت یندهایبزرگتر دانشگاه را درک کرده و در فرآ ستمیکلان و نقش خود در اکوس یمتقابل، الگوها یهایوابستگ
نگر بدون درک کل انداذعان کرده (2023)(، گاتس و مونیز 2015ان )و همکار سیوی( و د201۶) یدگلیم .ندیعمل نما یترسازنده

 تیقابل نیا. نجامدیشدن آن ب تردهیچیحل مسئله، به پ یبه جا تواندیم ینیآفراز مسائل و روابط درون سازمان، هم کیستماتیو س
 در پژوهش حاضروجود ندارد.  زانیم کیبه  یعلم ئتیه یدر همه اعضا مسلما که طلبدیم ی رااز بلوغ فکر ییسطح بالا ی،شناخت

 0٫21 بیاما ضر دانند،یم یتوانمند نیا یخود را دارا هیئت علمی اعضای که  دهدی( نشان م5 از 3٫۶) یستمیتفکر س نیانگیم
گر باید گر یا مداخلهو نقش متغیرهای تعدیل باشد ینیآفرهممحرک  تواندینم ییبه تنها یستمیتفکر ساحتمالا  دهد کهنشان می

 .ردیگ رارق بررسیمورد  ندهیآ یهادر پژوهش تواندیاست که م فرضیه کی نیامورد توجه قرار گیرد. 

 یریادگیو  ینیآفرهم نیرابطه ب نیتری. قوبینی کننده برخی متغیرهای سازمانی استی، پیشنیآفرها نشان داد که همافتههمچنین ی
که در  است یاجتماع یریادگی ندیفرا کیذاتاً  ینیآفرهم توان گفت کهدر تشریح این یافته می بود. 0.84 ریمس بیبا ضر یسازمان

 مسیحا. گیردها یادگیری در بین آنان شکل میها و ایدهو با تبادل اندیشه شوندیرو مروبه متفاوت و متنوع یهادگاهیافراد با دآن 
و خاطرنشان  کندیم یمعرف ینوآور یمشترک به سو یریادگی ندیرا فرا ینیآفرهم یاز پنج بعد اصل یکی( 2025و همکاران )

ها و عملکرد، بلکه به توسعه مهارت جیاست که نه تنها به بهبود نتا ایمستمر و پو یریادگی ندیفرا کیذاتاً  ینیآفرکه هم سازدیم
 ست،ین ینظر یریادگیصرفاً  ،ینیآفرهم ندیدر فرا یریادگی (.Messiha et al., 2025, p. 9) شودیمنجر م نفعانیذ یتوانمندساز
و  دهیچیپ یهاطیکه در مح ییهاسازمان ینوع دانش برا نیاست. ا یو عمل جمع ستهیبر تجربه ز یمبتن مند،نهیزم یبلکه دانش

و  ویماست یهاافتهی جه،ینت نیا (.Messiha et al., 2025, p. 14) برخوردار است یریادگیارزش  نیاز بالاتر کنند،یم تیفعال ایپو
 ،ینیآفرهم ندی. در فرآاستیو پو یجمع یریادگی ندیفرآ کیذاتاً  ینیآفرباورند هم نیکه بر ا کندیم دییتأ نیزرا ( 2020همکاران )

کسب کرده و  یدیجد نشیمتنوع، دانش و ب یهادگاهیتعامل با د قیبلکه از طر گذارند،یافراد نه تنها دانش خود را به اشتراک م
 شودیسازمان م انطباقی یهاتیقابل تیو تقو دیجد یمنجر به خلق دانش سازمان مرا نی. اکنندیم ینیخود را بازب یذهن یالگوها

(Mastio et al., 2020).  
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خاطر مشترک و تعلق تیاحساس مسئول معنای سازمانی به انسجام. است( 0٫74) یانسجام سازمان اب ینیآفرهم رابطه ،یبعد رابطه
، (Janis, 2008) دهدیمنسجم رخ م اریبس یهاکه در گروه یشیاند. بر خلاف گروهشودمی ینیآفرهمباعث تقویت  ی است وجمع

 یاعضا گر،یبه عبارت د مغایر و مخرب اهداف سازمان نیست.که  کندیم دیتول یخود، انسجام یمشارکت تیماه لیبه دل ینیآفرهم
همسو است ( 2024ماهاجان )با پژوهش  افتهی نیخود را ابراز کنند. ا ینظر انتقاد ،یبدون ترس از طردشدگ توانندیم یعلم ئتیه

و  یاز افتادن سازمان به دام همرنگ تواندیمتنوع حول محور ارزش مشترک، م نفعانیذ یبا گردآور ینیآفرهمکه اذعان داشت 
   کند. یریجلوگ یشیاندگروه

ها از پژوهش با برخی افتهی نی. اشتدا امدیسه پ انیمقدار را در م نکمتری( 0٫۶5) یسازمان یبر نوآور ینیآفرهم ریتأث ت،ینها در
 ریتفس کی ا. ام، مغایرت دارداندکرده یمعرف ینیآفرهم امدیپ نیتریرا اصل ینوآورکه ( 2018؛ موستاد، 2024و همکاران،  ایریوی)اول

و ارائه  یتا نوآور ینیآفراز هم ریو منابع محدود، مس کیبوروکرات یبا ساختارها رانیا یهااست که در دانشگاه نیمحتاطانه ا
 ینوآوربه  لیتبد یاما برا شوند،یم دیتول ینیآفرهم قینوآورانه از طر یهادهیاو اگرچه  و پرمانع است یطولانیک مسیر ، محصول

 .ستیفراهم ن یوجود دارد که گاه هاهیمنابع و اصلاح رو صیارشد، تخص تیریمد تیبه حما ازین یسازمان

نشان  رجند،یدانشگاه ب یعلم ئتیه یاعضا انیدر م ینیآفرهم یامدهایو پ ندهایشایمدل از پ کیپژوهش حاضر با ارائه و آزمون 
است که  ییهادانشگاه یبرا ناپذیراجتنابضرورت  کی ینیآفرهم .است یچندسطح و یچندبعد دهیپد کی ینیآفرداد که هم

لذا  شوند. یو علم یتحول اجتماع یبرا یبه عامل لیکنند، بلکه تبد دایامروز، نه فقط بقا پ یو رقابت دهیچیپ طیدر شرا خواهندیم
 یشناختدانش(، روان می)تسه ی(، دانشیاجتماع هی)سرما یاجتماع یبسترها یهدفمند بر رو یگذارهیسرمامستلزم  آن یسازنهینهاد

 یریادگیاز جمله  متعددی یسازمان یهاپاداش ،ینیآفر( است. در عوض، تحقق همیستمی)تفکر س ی( و شناختی)عزت نفس سازمان
پژوهش،  نیدر ا شدهییشناسا یندهایشایپ یبر رو یگذارهیسرماو  آوردیرا به ارمغان م یمستمر و انسجام داخل ینوآور ق،یعم

 یاندهیبلکه آ هستند،امروز  یهاچالش یکه نه تنها پاسخگو کندیم لیتبد ینوآور و منسجم رنده،یادگی یهاها را به سازماندانشگاه
 .سازندیخود و جامعه م یبرا روشن

 ها و پیشنهادات محدودیت

 جینتا میو تعم یاعتبار علم یاست که گزارش آنها برا بوده مواجه نیز ییهاتیو اجرا، با محدود یپژوهش باوجود دقت در طراح نیا
اند، شده یریگاندازه یمقطع زمان کیدر  رهایها است. همه متغبودن داده یمقطع ت،یمحدود نیترو مهم نیاول. است یضرور
احتمال  نیمثال، ا یرا اثبات کند. برا تیجهت عل یبه طور قطع تواندینم یمستخرج از مدل معادلات ساختار یروابط عل نیبنابرا

هم  ،یسوم مانند فرهنگ سازمان ریمتغ کی ایمعکوس(  تیشود )عل یاجتماع هیسرما شیبالا منجر به افزا ینیآفروجود دارد که هم
 هیسرما ،یسازمان یریادگیفرهنگ  گر مانندلهمچنین متغیرهای تعدی بگذارد. ریتأث ینیآفرو هم بر هم یاجتماع هیبر سرما

 بهتر است که در مطالعات آینده مدنظر قرار گیرند. یاتنوع رشته حتی ( ویخودکارآمد ،یآورتاب د،ی)ام یروانشناخت

دانشگاه  کیبه عنوان  رجندی. اگرچه دانشگاه باست (رجندیدانشگاه )ب کی یعلم ئتیه یمحدود به اعضااین پژوهش  یجامعه آمار
 یهادانشگاه آزاد، دانشگاه ،یعلوم پزشک یهادانشگاه ژهی)به و رانیا یهابه کل دانشگاه جینتا میدارد، اما تعم ینسب یندگیجامع نما

 .ستین ریپذ( بدون مطالعات تکرارشونده امکانیصنعت

تواند ناشی از میاین ناهمخوانی های برازش در دامنه مطلوب قرار ندارند، اما برخی شاخصاگرچه روابط ساختاری مدل تأیید شد، 
های بسیار پیچیده، یا احتمال نفر( برای مدل 18۶پیچیدگی بالای مدل )تعداد زیاد متغیرها و مسیرها(، حجم نمونه نسبتاً محدود )

شود که نتایج این پژوهش پیشنهاد می. لذا اندهای دیگری باشد که در مدل لحاظ نشدهتر و میانجیوجود روابط ساختاری پیچیده
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گیری یا آزمون سازی ابزارهای اندازهتوانند با افزایش حجم نمونه، اصلاح و بومیحتیاط تفسیر شوند. پژوهشگران آتی میبا ا
 .ها اقدام کنندهای رقیب با روابط ساختاری متفاوت، نسبت به بهبود این شاخصمدل

بر روابط  یقیعم راتیتأث ،یو آموزش مجاز ی( انجام شده است. دوران پاندم1400-1401پساکرونا ) یپژوهش در فاصله زمان نیا
ممکن  یانش و انسجام سازماند میابعاد تسه یبرخ نیینسبتاً پا نیانگیاز م یدر دانشگاه داشته است. بخش ینیآفرو هم یاجتماع

 .شودیم هی( توصداریپا یضورح)آموزش  یعاد طیتکرار پژوهش در شرا ن،یا. بنابرداریپا تینه وضع ،دوره گذار باشد نیاست بازتاب ا

 ملاحظات اخلاقی

 اند و این موضوع مورد تأیید همه آنهاست.نویسندگان اصول اخلاقی را در انجام و انتشار این پژوهش علمی رعایت نموده

 مشارکت نویسندگان

 نامه تقریباً به شکل زیر باشد: مشارکت نویسندگان در مقاله مستخرج از پایان

ها، تحلیل و تفسیر اطلاعات ها، انجام محاسبات، تجزیه و تحلیل آماری دادهها، انجام آزمایش و گردآوری دادهسازی نمونهنویسنده اول: تهیه و آماده

 نویس مقاله و نتایج، تهیه پیش

 سازی مقالهنامه، طراحی پژوهش، نظارت بر مراحل انجام پژوهش، بررسی و کنترل نتایج، اصلاح، بازبینی و نهاییاستاد راهنمای پایاننویسنده دوم: 

 نامه، مشارکت در طراحی پژوهش، نظارت بر پژوهش، مطالعه و بازبینی مقالهنویسنده سوم: استاد مشاور پایان

 نامه، مشارکت در طراحی پژوهش، نظارت بر پژوهش، مطالعه و بازبینی مقالهنویسنده چهارم: استاد مشاور پایان

 تعارض منافع

 بنا بر اظهار نویسندگان این مقاله تعارض منافع ندارد.

 حامی مالی

یی نویسنده اول و نامه دانشجودر قالب پژوهانة پایان علوم تربیتی و روانشناسی ودانشکده بیرجند،  حمایت مالی از این پژوهش از طرف دانشگاه

 همچنین پژوهانة برای سایر نویسندگان انجام شده است.

 سپاسگزاری

ها همکاری لازم را مبذول داشتند، کمال قدردانی آوری دادهدانشگاه بیرجند که در فرایند جمع علمیاعضای هیات دانند از نگارندگان بر خود لازم می

 را به عمل آورند.

 منابع

علمی نفس سازمانی در میان اعضای هیئت(. رابطه بین سایش اجتماعی و هم آفرینی با نقش میانجی عزت1394طاهر پور، فاطمه )

 .109-128: 33، شماره انداز مدیریت دولتیچشمهای برتر ایران. دانشگاه

 (.1)12، مدیریت دولتی اندازچشمنشگاه. ی هم آفرینی در داریگاندازهی سنجه ابیاعتبار (. طراحی و 1400طاهر پور، فاطمه )

 تیریمد یکاربست مؤلفه ها زانیموجود و مطلوب م تیوضع ی(. بررس1390, عبدالرسول . )انیدیو جمش دیپور, سع ییطاهرپور, فاطمه , رجا

 .-(, 3)2, یدولت تیریفرانوگرا. چشم انداز مد
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بررسی تأثیر تسهیم اطلاعات در تجارت اجتماعی بر هم آفرینی برند با نقش (. 1400عبدالمنافی، سعید و دلال باشی اصفهانی، یاسمین )

 ی مدیریت بازاریابی صنعتی.المللنیب. اولین کنفرانس میانجی حمایت اجتماعی و کیفیت ارتباط در اینستاگرام

پذیری اجتماعی تفکر سیستمی و مسئولیتزیستی با میزان (. رابطه بین رفتار محیط1398علیدادیانی، فریبا و سلیمان پورعمران، محبوبه )

 .102-89(: 3)7، آموزش محیط زیست و توسعه پایدارزیست خراسان شمالی(. )موردمطالعه: کارکنان محیط

وری منابع انسانی. (. بررسی تأثیر ابعاد سرمایه اجتماعی و سرمایه فکری بر میزان بهره1395و امین الرعایا، احسان ) غیاثی ندوشن، سعید

 .183-209(: 80)25، پژوهشی مطالعات مدیریت )بهبود و تحول( -صلنامه علمیف
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