
 
  تحقيقات جديد در علوم انساني فصلنامه

Human Sciences Research Journal  
 New Period, No 17, 2019, P 323-342    ٣٢٣- ٣٤٢، صص ١٣٩٨دوره جديد، شماره هفدهم، بهار 

  ISSN (2476-7018)                                        )       ٢٤٧٦- ٧٠١٨( شماره شاپا                      
 

  

  

  نقش رهبري تحول گرا و تعاملي با استفاده از مديريت دانش و عملكرد سازماني
  

  ٣محمدمهدي جريني .٢امامعلي ساعتي قره موسي .١حامد شاكريان

  دانشكده علوم انساني ،گروه مديريت ،رشته مديريت صنعتي ،دانشجوي دكتري تخصصي .٣و  ٢و  ١

  ايران ،شرقيآذربايجان  ،دانشگاه آزاد اسلامي واحد تبريز 

 Mmjarini2020@gmail.comنويسنده مسئول: 

  چكيده
روند  ،تعاملي تحول گرا ورهبري اين مطالعه به بررسي يك مدل جامع متشكل از روابط مختلف بين 

از مديران منابع انساني و مديران عمومي مشغول به  اطلاعات .مي پردازد مديريت دانش و عملكرد سازماني

و تجزيه و تحليل رگرسيون  عاملي اكتشافيتحليل  .ي جمع آوري شده استخدماتشركت  ١١٩كار در 

گرا  كه رهبري تحول دهدمينتايج نشان  .شوندميتحليل فرضيه هاي ارائه شده استفاده  برايسلسله مراتبي 

 تعامليپس از كنترل اثر رهبري  بر فرايند مديريت دانش و عملكرد سازماني ياثرات قوي و مثبت از

را بين رهبري تحول گرا و عملكرد سازماني  ارتباط مديريت دانشفرايند  ،علاوه بر اين .رخوردار استب

تحقيقات آتي دستوراتي براي و كاربردي مفاهيم  .كندميتا حدي تعديل  تعامليرهبري  پس از كنترل اثر

  . نيز بحث شده است

  تعامليرهبري  ،عملكرد سازماني ،مديريت دانش ،رهبري تحول گرا كليدي:هايهواژ
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  مقدمه .١

 خدمات و ارائه محصولاتمنظور در شركت به منحصر به فرد دانش  محققان همواره بر اهميت توسعه

 دماتخو  لاتارائه محصو .اندرقابتي تاكيد كرده آن از رقباي براي دستيابي به مزيت و تشخيص جديد

وسعه تاثير ت كمك كرده و سببو غيره  فروشبه بهبود رضايت مشتري و حجم  منحصر به فرد به مشتريان

 يجاداهاي مختلف براي استراتژي مغز كاركنان و منزلگه دانش .گرددشده مي دانش بر عملكرد مشاهده

 مختلفي هايفعاليت دره كمديران منابع انساني  .است دانش كاركنان بر دانش سازماني از طريق اعمال نفوذ

فزايش ا ه منظورب دانشمديريت  از اجراي برنامه هاي پشتيباني را برايسبك رهبري مناسب  ،هستنددرگير 

 و است شناسايي سبك رهبري مناسب در اين محيط متلاطم ضروري .دهندانجام مي عملكرد سازماني

 انشيريت ددر اجراي فرآيند مد اثرات قابل توجهي متفاوتي رهبري سبك اند كهمحققان گزارش داده

به  سرعت بخشيدن دارند كه سببرهبران رفتارهاي خاصي  كه كندمينظريه رهبري تحول گرا ادعا  .دارد

بود به ازمانيسو عملكرد  سازمانينوآوري  ،فردي عملكرد كاركنان شده و لذا از نوآورانهتفكرات سطح 

 براي اجراي دهندمي راررا تحت تاثير قكاركنان ران تحول گرا تا حد زيادي از آنجا كه رهب .كندميپيدا 

نش ديريت داايند مفر نقش رهبري تحولي با تمركز بر پياده سازي نياز هستند وفرايند مديريت دانش مورد 

به  ياظ تجربن به لحدانشمندا ،تا به امروز. مورد تاكيد قرار گرفته استبه منظور بهبود عملكرد سازماني 

به  .دداخته انپرو همچنين بر عملكرد سازماني  عملكرد فردي بر گرا رهبري تحول بررسي تاثيرات مثبت

مايش دان به نسازماني توسط بسياري از دانشمنعملكرد بين مديريت دانش و  ارتباط مثبت ،طور مشابه

ت سوالا ماا ،ه اندرا توضيح داد بر عملكرد سازماني اگرچه اين مطالعات تاثير مستقيم .گذاشته شده است

  مانده است:باقي هنوز بدون پاسخ  زير

) ٢( ،تاثير مي گذارد؟ تعامليپس از كنترل رهبري  يي خدماتهاشركتعملكرد  بر) آيا رهبري تحولي ١( 

پس  يي خدماتهاشركتپياده سازي فرايند مديريت دانش در  براي كمك به يآيا رفتارهاي رهبري تحول

بين رهبري تحول گرا و روند مديريت دانش رابطه  ) آيا٣و ( مفيد است؟ تعامليرفتارهاي رهبري  از كنترل

به منظور پاسخ به  ؟كندميتعديل  تعامليپس از كنترل رهبري  يي خدماتهاشركت در را عملكرد سازماني

فرايند مديريت  ،تعاملي رهبري ،يروابط بين رهبري تحول اين مطالعه به بررسي ماهيت ،اين پرسش ها

 اهداف اين مطالعه عبارتند از: بررسي اثرات مستقيم ،به طور خاص .پرداخته است دانش و عملكرد سازماني

 و بررسي تعامليپس از كنترل اثر رفتارهاي  فرايند مديريت دانش و عملكرد سازمانيتحولي بر رهبري 

ي هاشركتعملكرد سازماني در ميان  و يتحولبين رهبري رابطه  نقش واسطه اي روند مديريت دانش در

نظريه مهم مانند نظريه رهبري تحول  ادغام دو به اين اهداف .واقع شده اند در پادشاهي بحريني كه خدمات

 در ديدگاه مبتني بر دانش ياستفاده از نظريه رهبري تحول ،به طور خاص .مي پردازند دانش شركت گرا و

در اين  .)٢٠٠٥وانگ و لاو  ،شامير ،كيد قرار گرفته است (آوليومورد تاشركت به خصوص در اين مطالعه 

ديدگاه  بردانشمندان همواره  نخست .كندميموضوعي كمك به ادبيات  حاضر از دو طريق پژوهش ،راستا
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  ٣٢٥ /     و عملكرد سازماني يريت دانش مداستفاده از و تعاملي با تحول گرا رهبري نقش 

 
 .متمركز بوده اند در واكنش كاركنان به رهبران و احساس خود از نظر اقدامات رهبران گرا رهبري تحول

در  اعتماد و خودكارآمدي كاركنان اي عمدتا به بررسي نقش واسطه ز بر رويكرد سابقمحققان با تمرك

با  يعمدتا ارتباط رهبري تحول رويكرد دوم .ان پرداخته اندعملكرد پيرو و تحول گرا رهبري بينرابطه 

 و سازمانيبهبود يادگيري  ،نيروي انساني از طريق اجراي شيوه هاي مديريت سرمايه را عملكرد سازماني

براي پيش بيني عملكرد سازماني با كمك ارتباط بين  مطالعه دوم .مطالعه مي كنند ايجاد فرهنگ سازماني

اين مطالعه به بررسي رهبري تحولي  ،دوم .روندهاي مديريت دانش ارتباط داردرهبري تحول گرا و اجراي 

به گفته  .رقابتي مي پردازد جاد مزيتاي منظور اجراي فرايند مديريت دانش به اي براي سابقه به عنوان

كه سازمان به عنوان مخازن دانش و  كندمياظهار  بر دانشمشخصات شركت مبتني  ،)١٩٩٦گرانت (

جدا  ي ديگرهاشركتتوسط اين مخازن از ارزش شركت در حال حاضر  كاركنان بوده وشايستگي هاي 

پس از آن به عنوان سازماني تبديل شده و  نشدانش كاركنان به دا يسازماننوع سيستم در اين  .شودمي

ي هاشركتدر ميان مديران سطح بالاي  سيستماتيك نظرسنجي .شودميهاي فكري محافظت سرمايه

فرايند مديريت دانش و عملكرد  ،رهبري پشتيباني از اين مطالعه به منظور درك روابط ميان به يخدمات

 اين مقاله به شرح زير .)٢٠٠٥چو و اسپانگلر  ،٢٠٠٦ ،موسيزنوكيا و سي ،پرداخته است (آراكون سازماني

و  مفاهيم رهبري تحول گرا و اجراي فرايند مديريت دانش نخست به بررسي مفصلاست:  سازماندهي شده

اتخاذ شده در اين مطالعه و روش  روش شناسياين  ،دوم .شودميهاي مربوطه پرداخته ليست كردن فرضيه

شرح داده  مورد استفاده در پرسشنامه گيرياندازه جمع آوري پاسخ ها از شركت كنندگان و اقدامات

در  .توضيح داده خواهند شدمورد استفاده براي تجزيه و تحليل داده ها و يافته هاي  آن روش ،سوم .شودمي

  . شوندميارائه  تحقيقات آيندهبراي  دستورالعمل هاييو  كاربردي مفاهيم ،نهايت

  

  چارچوب نظري .٢
  گرا و رهبري تحول تعامليرهبري  .١. ٢

را مورد  در سازمان تعامليرهبري تحول گرا و سبك رهبري  ) اهميت در حال توسعه آغاز١٩٧٨برنز (

 و چهار جزء پرداخته هاي رهبريسبك ) به بررسي ابعاد١٩٨٥باس ( ،پس از آن .بحث قرار داده است

يعني  تعامليسبك  و سه مولفهانگيزه  يالهام بخش ،تحريك فكري ،آرماني نفوذ يعني گرا تحول سبك

به گفته  .را شناسايي كرده است استثناء و مديريت منفعل شده توسط استثناء مديريت فعال ،پاداش مشروط

براي ارائه عملكرد  و تبادل پاداش نيازمورد  كارمندان كسبرفتار رهبري مشروط به  )٢٠٠٦و ريجيو ( باس

شديد  نظارتو  ئاتمديريت رفتار استثنا سبك فعال بهيك رهبر با  .است شغلي در يك محدوديت زماني

يك رهبر با مديريت  .پردازدمياقدامات اصلاحي  اجرايو  اشتباهاتشناسايي خطاها و يا  ،كاركنان بر

رخ  هاييتنها زماني كه اشتباهات و يا خطا تاثير قرار گرفته وئي تحت منفعل توسط مداخلات رفتار استثنا

هاي نقش مدل به رهبران شدن تبديل سبب رفتار نفوذ آرماني ،از سوي ديگر .دهد شخصا عمل خواهد كرد
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اخلاقي اصول  آن ها و به دنبالبراي سازمان توسعه چشم انداز در راستايرهبران  شده و بهبراي كارمندان 

الهام  .نمايدرا تشويق ميو پشتيباني از كاركنان در محيط نامطمئن  پذيريريسك و نيز  كندميكمك 

ايجاد انگيزه و  استفاده از استراتژي براي پشتيباني از منظور رهبران بهاي براي انگيزه  شامل ايجاد يبخش

 تحريك فكريمل شاتحريك رفتار  .است الهام بخشيدن به كاركنان براي دستيابي به اهداف كلي سازمان

 ممانعت كاربرددر تمام ابعاد و  اطلاعات كاركنان براي حل مشكلات كار با تجزيه و تحليل مشكلات كار

به دليل  را رهبري كاريزماتيك غالبا متخصصان ،دانشمندان .است روش هاي سنتي براي حل مشكلات

رهبري  جذابيت بسيار موثر دانسته والهام بخش  ي ورفتارهاي انگيزش نفوذ آرماني و تركيب برخورداري از

دهنده نوعي رفتار رهبران تحول گرا اغلب نشان  .بالايي را براي سبك رهبري آنها مد نظر قرار مي دهند

در حال وقوع  در سازمان بر اساس يك سري از مبادلات تعامليرهبري  .استنسبت به كاركنان معامله اي 

اظهار  ،مفهوم حمايت از اين) در ١٩٩٣هاول و آوليو ( .شودميبه نمايش گذاشته  بين يك رهبر و پيروان

فعاليت هاي  درهاي مختلف شدت را با تعامليتواند هر دو رفتار تحول گرا و كه يك رهبر مي ه اندداشت

 ،آووليو ،چشم اندازهاي خود به كار گيرد (هاولمنابع براي به انجام رساندن  مانند كسب مورد نياز مديريتي

   .)١٩٩٩جانگ باس و 

  

  فرايند مديريت دانش .٢. ٢
ايجاد فرهنگ  بررهبران تحول گرا  ،سازماني جداي از اجراي مديريت منابع انساني و شيوه هاي يادگيري

كه منحصر به ي دانش يعني) دانش ضمني ١(: شودميبه دو دسته تقسيم دانش  .كندميسازماني تاكيد دانش 

قابل كه  يعني دانشيصريح دانش ) ٢( ،كارمندان قرار دارددر مغز فرد و با ارزش بوده و قابل تقليد نيست و 

توسط تبديل اين نوع دانش به شكل  دانش سازماني .استو انبار شدني مستند شدن  ،شدناداره  ،توزيع

دانش سازماني  ،بنابراين .شودميغير قابل انتقال است ايجاد و  فردمنحصر به  ،كه با ارزش دانشديگري از 

مديريت دانش براي بسياري از سازمان ها با  صحيحابداع استراتژي  .رقابتي است يك منبع پايدار مزيت

 صورت) مديريت دانش را به ٢٠٠٥ماير ( .ضروري است سازمانينتايج توجه به اهميت آن براي رسيدن به 

استراتژي دانش در ايجاد  اجرا و ارزيابي ،انتخاب مسئولبه طور منظم  توابع عملكردي كهمديريت "

 "سازماني هستندكار با دانش داخلي و خارجي به منظور بهبود عملكرد  محيطي براي پشتيباني از هدف

و  دانشفرايند مديريت دانش و زيرساخت هاي مديريت  شامل معماريمديريت دانش  .تعريف كرده است

نتيجه به  بوده و درايجاد دانش و نوآوري سازماني  منظور سازمان به اين دو جزء با پشتيباني تعامل بين

دانش را شناسايي فرايند مديريت  نوع پژوهشگران غالبا دو .مي پردازد دستيابي به عملكرد كلي حمايت از

جمع آوري اطلاعات به كه از طريق آن كاركنان  مديريت دانش تاكتيكي استروند  مورد اول .كرده اند

به روز رساني دانش  يادگيري ارزش و ،استخراج ارزش از اطلاعات جمع آوري شده ،مشكلات براي حل

 به كه توسط آن سازماننوع دوم روند مديريت دانش استراتژيك است  .مي پردازند موجود در سيستم
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  ٣٢٧ /     و عملكرد سازماني يريت دانش مداستفاده از و تعاملي با تحول گرا رهبري نقش 

 
و  نامشهودهاي دارايي و حفظ ايجاد ،در ارزيابيمديريت دانش تدوين و فرموله كردن استراتژي 

 ،ژانگ و روئلوف ،فيليوسكسب و كار خود مي پردازد ( با استراتژيمديريت دانش وسازي استراتژي همس

 ،كسب دانش تاكتيكي شامل فعاليتمديريت دانش روند  ،)٢٠٠٠( و همكارانفيليوس  به گفته .)٢٠٠٠

از  ضمنيصريح و فعاليت جذب شده دانش  يكسب دانش نوع. كاربرد است و ايجاد ،انتقال ،مستندسازي

هاي از سيستم دانش مربوط به ذخيره و بازيابي دانشسازي مستند  .محيط خارجي استدست رفته از 

تا  دهدميانتقال دانش به جامعه اجازه  .مي باشد پايگاه داده و اسناد و مدارك ،سازماني به عنوان مثال

 .به اشتراك گذارندز سازمان كاركنان ديگر در داخل و خارج ا بارا  خود دانش صريح و ضمنيكاركنان 

در مراحل  از طريق فرآيند تبديل دانش به صورت صريح و ضمنيفرآيند ايجاد دانش  شامل خلق دانش

تا دانش  دهدمياجازه  كاربرد .)١٩٩٤ ،(نوناكا است تركيب و دروني سازي ،بيروني سازي ،جامعه پذيري

پياده سازي روند  .آيد خارج از سازمان به دست دانش لازم ازيا  داخلي تبديل شده وبه دانش  كاركنان

گروه  افزايش توانايي يادگيري پرسنل و همچنين ضرورت دارد و سبب يهر نوع سازمانمديريت دانش در 

سطح گروه  ،در سطح كاركنان يآموزش ظاهر ،)١٩٩٩لين و وايت ( ،كروسلين به گفته .شودميكاركنان 

كه  دهدمياين فرايند توضيح  .شودمي نهادينه يكپارچه هايتوسط فرايند و گيردنهادي صورت ميو سطح 

بايد رهبري  رهبران سطح بالا .هاي سازماني استشيوه يكي از وتحول نظام مند يادگيري در فرد رخ داده 

اجرا  براي ترويج يادگيري سازمانياست  تعامليرهبري  تحول گرا و ي از رهبريتركيب را كهراهبردي 

ارتباط بين رهبري  و سازماني مورد ملاحظه قرار گرفتهسبك رهبري به عنوان يك سابقه يادگيري  .كنند

به لحاظ تجربي  دانشمندان ،با اين حال .عملكرد سازماني تاثير مي گذاردسازماني بر تحول گرا و آموزش 

ها سازمان .رسي نكرده اندسازمان را بر اثر ارتباط بين رهبري تحول گرا و فرايند مديريت دانش بر عملكرد

فرايند مديريت دانش به منظور افزايش توانايي  تحولي به پياده سازي بايد درك كنند كه چگونه رهبران

  . )١٩٩٩ ،لان و وايت ،مي پردازند (كروسانبهبود عملكرد سازماني  و نهايتا يادگيري در تمام سطوح

  

  هاي پژوهشفرضيه .٣
  تعاملياثرات رهبري  سازماني فراتر ازرهبري تحول گرا و عملكرد  .١. ٣

 طوسي ،و به طور خاصپرداخته  سازمانيعملكرد  بررهبري  محققان به بررسي تاثير ٨٠دهه  در آغاز

عملكرد  بهبود ساختار سلسله مراتبي و ،اجراي استراتژي بر تعاملي داشت كه رهبري) انتظار ١٩٨٢(

 ،علاوه بر اين .كنندكمك ميبه بهبود عملكرد سازماني اشتباهات تاكيد داشته و اصلاح  وكاركنان 

سازماني  عملكرد با تعامليكه رهبري  ندپيشنهاد كرد بالابر اساس تئوري رده راميرز و پورامن  ،والدمن

) انجام شد و از اين نظريه حمايت ١٩٩٦ي نيز توسط لاو و كروك (يك پژوهش فراتحليل .رابطه مثبت دارد

 بهبود در كه رهبران تحول گرا سهم قابل توجهي شده به شدت پيش بيني ،تعامليبري به غير از ره .كرد

بازده ريسك  ريسك پذيري كرده و اثرات مثبت آنها كارمندان را تشويق به .دارند عملكرد سازماني
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  * * * * *                                    ١٣٩٨  بهار، هفدهمدوره جديد، شماره تحقيقات جديد در علوم انساني، / فصلنامه  ٣٢٨

 
 ،(والدمن و همكاران دهندمحيطي را مورد تاكيد قرار مي نامشخص شرايط پذيري بر عملكرد تحت

و اصرار  دشوار دانسته را نوآوري و دستيابي به اهداف برايكاركنان  و انگيزه ينها الهام بخشآ .)٢٠٠١

بنابراين  .مشكلات دلسرد خواهند شد كاركنان با استفاده از روش هاي سنتي براي استنتاج راه حل كه دارند

برخوردارند (والدمن و اثرات قوي و مثبتي بر عملكرد سازماني  ي ازكه رهبري تحول پيش بيني شده است

  :شودميفرضيه زير ذكر  ،از اين رو .)٢٠٠١ ،همكاران

  . ارددتاثير مثبت عملكرد سازماني  بر تعامليفراتر از اثرات رهبري  رهبري تحولي .١فرضيه 

  

  تعامليرهبري  رهبري تحول گرا و فرايند مديريت دانش فراتر از اثرات .٢. ٣
 مسايل براي حل سنتيراه حل هاي به دنبال  كنند تارا تشويق مي كاركناناز آنجا كه رهبران تحول گرا 

 شودميپذيري سبب هاي ريسك از طريق تلاش هاي نوآورانهراه حلايجاد  .كنندآنها را دلسرد مي ،باشند

شركت در  اطلاعات مربوطه از داخل و خارج سازمان و جمع آوري بالايي برايانگيزه  ازكاركنان 

مربوط به  يدانشمندان دريافتند كه رفتارهاي تحول ،در نتيجه .برخوردار شوندحرفه اي خارجي  هايشبكه

 رهبران در واقعاز آنجا كه  .مثبت هستند اند فعاليت هاي خطر پذيري كسب اطلاعات هنگامي كه شامل

و برجسته كردن نتايج  مستندسازي اين بهاصرار  رهبران تحول گرا ،هستند مربي و راهنماي فردي كاركنان

 مستندسازيدر  يكاركنان را تشويق به درگيرتحول گرا رهبران  ،در اين راستا .دارندتعامل با ديگران  نتايج

با حفظ و مستند سازي اطلاعات و  گرا رهبري تحول كه ندنشان داد )٢٠٠٩نمانيچ و ورا ( .مي كنند دانش

براي حمايت از  هاي مديريت دانشبه غير از ايجاد زيرساخت رهبران تحول گرا .است همبسته دانش

هاي جديد و درك فن آوري براي قبولكارمندان  يالهام بخش به ،و انتقال دانش براي مستندسازيكاركنان 

 رااجراي فن آوري هاي جديد  هنگامي كه كاركنان شرايط .پردازندجديد ميهدف اجراي فن آوري 

به طور داوطلبانه  ،نمايندحمايت مي دستيابي به اهداف فردي و سازماني ايمي كنند و آن را بردرك 

از انتقال دانش در ميان تمام  يافتن پس از اطمينان اينعلاوه بر  .شده انددرگير انتقال دانش به ديگران 

خلق منظور  سطح تفكر و تبديل دانش فردي و جمعي كاركنان به به تحريكرهبران تحول گرا  ،كاركنان

تحول گرا  يرهبر ،از ايجاد دانش جدا .مي پردازندنوناكا فرآيند تبديل دانش دانش سازماني در راستاي 

و  دانش موجود و يا جديد براي حل مشكلات مربوط به شغلكه از  كندميتقاضا  همچنين از كاركنان

 فرهنگ نوآوري حمايتي اين رهبران ،در اين راستا .استفاده كنند براي ايجاد محصولات و فرايندهاي جديد

 ارائهو يا  بدون انگيزه .كنندتشويق مي براي بهبود نوآوري سازماني سازماني را يادگيري وكرده ايجاد  را

بنابراين رهبران تحول گرا و  .شودميندر سازمان اجرا  دانش فرآيندهاي ايجاد انتقال دانش و ،پاداش

با پاداش هاي پولي و غير پولي به كاركنان براي به اشتراك گذاشتن دانش خود به ارائه  هر دو تعاملي

 تعاملي) پيشنهاد كرد كه رهبري ٢٠٠٣برايانت ( ،علاوه بر اين .مي پردازندديگران و ايجاد دانش جديد 

چند  هر .بسيار سازگار است در سازمان مناسب ساختار حفظ زير ساخت و ارائه ،براي بهره برداري از دانش
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  ٣٢٩ /     و عملكرد سازماني يريت دانش مداستفاده از و تعاملي با تحول گرا رهبري نقش 

 
كه اثرات  رودانتظار مي اما ،ايفا كرده مديريت دانش سهم خود را براي اجراي فرايند تعامليرهبري 

 ،از اين رو .)٢٠٠٦ ،باشد (باس و ريجيو تعامليدر فرايند مديريت دانش قوي تر از رهبري  يرهبري تحول

  :شودميفرضيه زير مطرح 

ير مثبت تاث ،امليتع مديريت دانش فراتر از اثرات رهبري فرايند تحول گرا بررهبري رفتارهاي  .٢فرضيه 

  . دارد

  

  تعامليرهبري  اتفرايند مديريت دانش فراتر از اثر اي نقش واسطه .٣. ٣
 يشپ سببش كسب دان و معتقدند كه مي كنند تشويق را به دلايل مختلفيرهبران تحول گرا كسب دانش 

ت ي با كيفيفرآيندهامحصول و  تحويلها و حصول اطمينان از در سطح سود سازمانمثبت بيني تغييرات 

 و ي جديد شدهفرآيندهاايجاد محصولات و  سبب استفاده از دانش و به اشتراك گذاري دانش .شودمي

) ٢٠١١مكاران (و هبيراسناو  ،علاوه بر اين .كنندكمك ميسازمان  بهبود عملكرد كلي ها بهاين فرآيند

و  گرا حولگري در رابطه بين رهبري تنقش ميانجي دارايمديريت دانش  روند كه ه اندنهاد كردپيش

يند فرا جرايانساني با توسعه سرمايه اتحول گرا به رهبران  دهد كهاين نشان مي .است مزاياي سرمايه انساني

اده اند دگزارش  محققان ،در اين راستا .مي پردازند سازماني اهداف تحقق برايمديريت دانش در سازمان 

پيشنهاد كرد  )٢٠٠٣ت (برايان ،علاوه بر اين .رابطه مثبت داردعملكرد سازماني  با كه توسعه سرمايه انساني

 .كنندمي كمك ازمانسازماني از طريق بهره برداري از دانش سفردي و به بهبود عملكرد  تعامليكه رهبران 

نتظار ا ،ردازندپمي  نشاش به كاركنان براي به اشتراك گذاشتن داارائه پاد بهاز آنجا كه اين رهبران اغلب 

با  .ندشو انشدافزايش عملكرد از طريق اجراي بخشي از فرايند مديريت  ي سببمي رود كه چنين رهبران

 .ل استحداق نشسهم رهبران تحول گرا در اجراي فرايند مديريت دا در مقايسه با يچنين سهم ،اين حال

  :شودميمطرح لذا فرضيه زير 

ات نترل اثركد از فرايند مديريت دانش رابطه بين رهبري تحول گرا و عملكرد سازماني را بع فرضيه سوم:

  . كندميتعديل  تعامليرهبري 

  

  شناسي پژوهش روش .٤
  نمونه .١. ٤

مورد ها فرآيند جمع آوري داده برايفارغ التحصيل  دانشجويخوبي آموزش ديده از سه به تيم يك 

واقع در بحرين  يشركت خدمات ٥٠٠ براي شناسايياز روش نمونه برداري تصادفي  .استفاده قرار گرفتند

ساير و  خرده فروشي خصوصيتوزيع و  ،ي خدمات عموميهاشركت دسته ٣به  هاشركتاين  .استفاده شد

 اينبه يكي از دانش و تجربه خود  بر اساس دانشجوهر  .تقسيم بندي شدندي خصوصي هاشركت

نظر پرسشنامه به پاسخ  براي هاشركت اين منابع انساني مديران .ي تخصيص داده شدي خدماتهاشركت
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  * * * * *                                    ١٣٩٨  بهار، هفدهمدوره جديد، شماره تحقيقات جديد در علوم انساني، / فصلنامه  ٣٣٠

 
مورد سوال عملكرد سازماني  فرايند مديريت دانش و ،سه بخش رهبري .سنجي مورد بررسي قرار گرفتند

 يهاشركتكتيكي در خود و شيوع فرايند مديريت دانش تا يرفتار رهبر در مورداين مديران  .قرار گرفت

 به براي پاسخ ي كوچكهاشركتمديران كل و يا صاحبان از همچنين  .مورد سوال واقع شدند خود

حداقل  سبب بهپاسخ از منابع مختلف  جمع آوري .تقاضا صورت گرفتپرسشنامه عملكرد سازماني 

بخش هاي شامل پاسخ جمع آوري شد كه  ١١٩در مجموع  .ريج شده استرساندن تعصب واريانس 

 ،موسسات آموزشي ،هتلداري ،توزيع وخرده فروشي  ،حمل و نقل ،حسابداري ،هاي بهداشتيمراقبت

  . كشدميبه تصوير  كنندگان را ويژگي هاي شركت ١جدول  .بودخدمات مشاوره اي و غيره 

 
  خصوصيات نمونه مورد بررسي .١ جدول

  

  اندازه گيري اقدامات .٢. ٤
  )تعاملي( تبادليرهبري تحولي و  .١. ٢. ٤

استفاده شده است سي و دو آيتم پرسشنامه رهبري  از تعامليبراي اندازه گيري رهبري تحول گرا و رهبري 

ليكرت براي امتياز دهي به  اي نقطه ٥مقياس  ازمديران منابع انساني  .)١٩٩٥ ،(پرسشنامه آوليو و همكاران

با چرخش واريماكس)  (مولفه هاي اصلي عاملي اكتشافيتجزيه و تحليل  .هر يك از اقلام استفاده كرده اند

 .هشت عامل با مقادير ويژه را به همراه داشت گيري انجام شد واندازه  عوامل سازه هايبراي شناسايي 

و گيري در نظر گرفته شدند  اقلام اندازهبه عنوان يك معيار براي حفظ  ٣. ٠عواملي با بار عاملي بيش از 

 به شرح زير بودند: نفوذ گرا پنج عامل رهبري تحول .برداشته شدو تحليل بيشتر هفت قلم براي تجزيه 

سه عامل  وفردي  ملاحظاتو  انگيزش الهام بخش ،تحريك فكري ،)رفتار( نفوذ آرماني ،)ويژگي( آرماني

 آرمانينفوذ  .غير فعال استثناءو مديريت استثنا مديريت فعال  ،پاداش مشروط عبارت اند از: تعامليرهبري 

تحريك فكري  ،٨٣. ٠داراي ضريب رفتار) ( نفوذ آرماني ،٦٧. ٠داراي ضريب آلفاي كرونباخ ) (ويژگي

 ،٧٥. ٠داراي ضريب  فردي ملاحظات ،٧٣. ٠داراي ضريب انگيزش الهام بخش  ،٦٣. ٠داراي ضريب 

منفعل  مديريتو بالاخره  ٧٣. ٠داراي ضريب استثنا  مديريت فعال ،٦٨. ٠داراي ضريب  پاداش مشروط
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  ٣٣١ /     و عملكرد سازماني يريت دانش مداستفاده از و تعاملي با تحول گرا رهبري نقش 

 
و اقدامات رهبري  ضرايب پايايي مركب رهبري تحول گرا .بودند ٨. ٠داراي ضريب آلفاي كرونباخ استثنا 

  . بود ٧٤. ٠و  ٩٠. ٠ تعاملي

  

  فرايند مديريت دانش تاكتيكي .٢. ٢. ٤
انش به عنوان دريزي انتقال و برنامه  ،كسب ،)٢٠٠٥( ) و لين و لي٢٠٠٩چن و هوانگ ( هايمطابق يافته

مديريت  فرايند به منظور اندازه گيري .شده اندتاكتيكي در نظر گرفته  مديريت دانش هاي فرآيندجنبه

ه عوامل برنام و انتقال دانش ،كسب دانش قلم مورد استفاده توسط فوليوس شامل ٢١از اين مطالعه  ،دانش

ه نقط ٥ياس در مقا رانش هاي فرايند مديريت دمنابع انساني فعاليتمديران  .ريزي دانش استفاده كرده است

ش چرخ ي باهاي اصلمولفهتجزيه و تحليل ( تجزيه و تحليل عاملي اكتشافي .اي ليكرت امتيازدهي كرده اند

به عنوان يك  يا بيشتر ٣. ٠عواملي با بار عاملي  .انجام شدگيري ) براي شناسايي ابعاد اين اندازهواريماكس

قادير امل با معر پنج داين تجزيه و تحليل  .ندي در نظر گرفته شدمعيار براي حفظ موارد در اين اندازه گير

به همين  و بود ٦٠. ٠دو عامل كمتر از ي ارزش آلفا .)٢ جدولصورت گرفته است ( ويژه بيش از يك

لم كاربرد ع وانتقال دانش  ،كسب دانش شاملاين سه عامل  .حذف شدند تجزيه و تحليلآنها از  ترتيب

به طور فعال به جمع  ي را نشان ميداد كهسازمانبود و  ٧٥. ٠بار عاملي مربوط به كسب دانش برابر  .هستند

 و ٠٧٥رابر بنيز نش انتقال دا بار عاملي .مي پرداختهاي مشتريان اطلاعات در مورد نيازها و خواستهآوري 

 يان به منظور بهبودارب مشترتجبود كه نشان دهنده استفاده از  ٨٥. ٠برابر  دانش ريزي برنامهبار عاملي 

  . باشدميمحصولات و خدمات 
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  * * * * *                                    ١٣٩٨  بهار، هفدهمدوره جديد، شماره تحقيقات جديد در علوم انساني، / فصلنامه  ٣٣٢

 

 
  هاي حاصل از تحليل عاملي اكتشافييافته .٢جدول 

  

  عملكرد سازماني .٣. ٢. ٤
گيري عملكرد ندازهدر اين مطالعه براي ا) ١٩٩٦و هوسليد (توسعه يافته توسط دلاني  قلم ٧اندازه گيري 

سطح ا تتقاضا شد كوچك  يي خدماتهاشركتصاحبان يا عمومي مديران از  .استفاده شدسازماني 

اي ليكرت  نقطه ٤در مقياس  هاي مشابهسازمان با مقايسه در سال گذشته ٣عملكرد سازمان خود را در طول 

قلم دوم  .بود ٣٣. ٠يكي از اقلام حذف شد چرا كه بار عاملي آن كمتر از فقط در اين زمينه  .نشان دهند

  . دادمي هاي جديد را نشانخدمات و يا برنامه  ،محصولات توسعه د وبو ٧٦. ٠داراي بار عاملي 

  

  يمتغيرهاي كنترل .٤. ٢. ٤
شركتهاي  .در نظر گرفته شدنددر اين مطالعه  يبه عنوان متغيرهاي كنترل شركتو سرمايه  اندازه ،نوع ،سن

ي هاپياده سازي روش بيشتر براي تمايل به سرمايه گذاري ترسرمايه بالا ي بايهاشركتبزرگتر و همچنين 
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  ٣٣٣ /     و عملكرد سازماني يريت دانش مداستفاده از و تعاملي با تحول گرا رهبري نقش 

 
تاثير  سازماناندازه  محققان گزارش داده اند كه .مديريت دانش به منظور ارتقاي عملكرد سازماني دارند

را نشان  با اجراي فرايند مديريت دانش يارتباط روشنسازماني دارد و توانايي يادگيري بر قابل توجهي 

ي هاشركتدر گيري دستيابي به مديريت دانش در پيمشترك  جوسرعت اجراي  ،علاوه بر اين .هددمي

 ٢١≥( ٥تا  )سال ٥≤( ١مقياس هاي مختلف از با  هاشركتسن  .است ي عموميهاشركتبالاتر از  خصوصي

مورد براي ارزيابي نوع شركت  )= عمومي ٢= خصوصي و  ١(قطعي سوال  يك .اندازه گيري شد )سال

) كارمند ٢٠٠≥( ٥تا  )كارمند ٢٤≤( ١ اي ازنقطه  ٥مقياس  نيز با يك هاشركتاندازه  .استفاده قرار گرفت

 ٠٠١، ٥٠٠، ١≥( ٤تا  )BHD ٠٠٠، ٥٠٠≤( ١ اينقطه  ٤و سرمايه شركت توسط مقياس  اندازه گيري شد

BHD( مورد بررسي قرار گرفت .  

 
  آماره هاي توصيفي و ضرايب همبستگي غير صفر .٣جدول 

  

  نتايج .٥
رهبري  اجراي .دهدميرا نشان انحراف معيار و همبستگي ضرايب تمام متغيرهاي مطالعه  ،ميانگين ٣جدول 

 .سازماني رابطه مثبت داشته استفرايند مديريت دانش و عملكرد  با عوامل تعامليتحول گرا و رهبري 

 مشاهده شده است كه .ندرابطه مثبت دارعوامل فرايند مديريت دانش با عملكرد سازماني  ،علاوه بر اين

تحول رهبري مقدار ضريب همبستگي عوامل  .قابل توجه است گرا روابط متقابل ميان اجزاي رهبري تحول

مطالعات  نتايج حاصل با لذا .نزديك به يكديگر مي باشد سازمانيبا روند مديريت دانش و عملكرد گرا 

داده ها با استفاده از تجزيه  ،پيشنهاد شده فرضياتبراي آزمون  .سازگار است) ٢٠٠٥ ،زو و همكاران(قبلي 

فرايند مديريت  اي واسطه آزمون نقشبراي  .مورد بررسي قرار گرفتندو تحليل رگرسيون سلسله مراتبي 
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  * * * * *                                    ١٣٩٨  بهار، هفدهمدوره جديد، شماره تحقيقات جديد در علوم انساني، / فصلنامه  ٣٣٤

 
پيشنهاد شده ) ١٩٨٦(چهار مرحله توسط بارون و كني  ،سازمانيعملكرد  دانش بين رهبري تحول گرا و

داراي همبستگي بوده و نشان  رهبري تحول)(متغير مستقل  وكرد سازماني) عمل( متغير وابسته ،اول .بود

كه هر دو متغير  دهدميمستقل نشان  تاثير متغير واسطه اي بر ،دوم .دهنده رابطه احتمالي تعديل شده است

بطه دهنده يك رامتغير مستقل نشان  و تاثير آنها برواسطه  ومتغير وابسته  ،سوم .معني داري هستندداراي 

اگر اين مقدار به طور  باشد ودر متغير وابسته صفر مستقل متغير  يتنها زماني كه ارزش بتا .معني دار است

نتايج حاصل از اين مراحل را نشان  ٤جدول  .ميانجيگري جزئي غالب است ،قابل توجهي كاهش يابد

  . دهدمي

 
  نتايج تجزيه و تحليل رگرسيون سلسله مراتبي .٤جدول 

  روندهاي مديريت دانش و عملكرد سازمانيدر مورد  
  

 پس از كنترل اثر رهبري رابطه مثبت دارد و عملكرد سازماني با تعامليكه رهبري  دهدمينشان  ١مدل 

مدل  .شودميتاييد  ١فرضيه  ،بنابراين .استبا عملكرد سازماني  در ارتباط مثبتنيز رهبري تحولي  ،تعاملي

پس از  .تاثير دارندعوامل فرايند مديريت دانش  بر تعامليرا و رهبري رهبري تحول گ كه دهدمينشان  ٢

توضيح است كه و مثبت  توجهقابل  گرا داراي مقادير واريانس رهبري تحول ،تعاملي رهبري كنترل اثر
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  ٣٣٥ /     و عملكرد سازماني يريت دانش مداستفاده از و تعاملي با تحول گرا رهبري نقش 

 
 ٢فرضيه بنابراين  .بسيار تاثيرگذار استدانش  كاربرد انتقال دانش و ،واريانس در كسب دانش اين دهدمي

 برنامهمديريت دانش يعني  كه تنها يك متغير فرايند دهدمينشان  ٣مدل  .شودميبه طور كامل تاييد نيز 

در  گري ميانجي برنامه دانش داراي پتانسيل ،بنابراين .سازماني رابطه مثبت داردعملكرد  دانش با ريزي

گرا هر دو رهبري تحول  ا برايربتا مقادير  ٤مدل  .مي باشد و عملكرد سازماني رابطه بين رهبري تحول گرا

فرايند  عوامل پس از ورود .دهدميو متغيرهاي روند مديريت دانش و تاثير آن بر عملكرد سازماني را نشان 

 ،بررسي شده گرا در رهبري تحولسازماني عملكرد  تاثيرمديريت دانش به معادله رگرسيون كه در آن 

 دهدمينشان  اين نتايج .كاهش مي يابد ٢٩. ٠به  ٤٨. ٠ از رهبري تحولي بر عملكرد سازماني يارزش بتا

 .كندميايفا جزئي در رابطه بين رهبري تحول گرا و عملكرد سازماني  گري نقش ميانجي ،كه برنامه دانش

رابطه بين رهبري تحول گرا و عملكرد  كه فرايند مديريت دانش به شدت دهدمينشان  ٣فرضيه  ،بنابراين

  . ده و اين امر كاملا مورد تاييد استسازماني را تعديل كر

  

  و نتيجه گيري بحث .٦
هاي پياده سازي شيوه درصدد هاشركت تعداد زيادي از ،بازارآشفته در محيط  ادامه حياتبه منظور 

هستند تا بدين شكل نوآوري آنها براي ارائه محصولات جديد ايجاد دانش سازماني  ودانش مديريت 

 تعامليتحول گرا و كه به بررسي ارتباط بين رهبري  را مطالعه تحقيقات رهبرياين  .ارتقاء پيدا كند

با بررسي اجراي فرايند مديريت دانش  مديريت دانش موضوعي به ادبياتپردازند بررسي كرده و مي

اطلاعات از مديران منابع  .شوندميسازماني استخدام رهبران تحول گرا براي بهبود عملكرد  .كندميكمك 

روند مديريت  نقش گري ميانجينقش بحرين براي بررسي  يي خدماتهاشركتانساني و مديران كل 

نشان رگرسيون سلسله مراتبي نتايج  .جمع آوري شدو عملكرد سازماني  يتحولبين رهبري رابطه دانش در 

اهميت  بهرهبران تحول گرا  .مي كنندعملكرد شركت  بهبود بهزيادي كمك رهبران تحول گرا كه  داد

 ،خارجياشكال كسب دانش از دست رفته از محيط  ،پياده سازي فرايند مديريت دانش در سازمان خود

 كه روند دهدمينشان نتايج  ،با اين حال .اهميت مي دهندكاربرد علم  انتقال دانش بين كاركنان و تشويق

پياده سازي  .كندميتعديل را به صورت جزئي و عملكرد سازماني تحول گرا رابطه رهبري  مديريت دانش

كاركنان  به مزيت رقابتي از طريق تشويقو براي دستيابي فرايند مديريت دانش يك فعاليت ضروري است 

 توسعه سرمايه انساني رهبران تحول گرا كه بهدر اين راستا  .به كار مي رودجهت توسعه دانش سازماني 

انتقال دانش خود به  براياز طريق تشويق كاركنان  )كاركنانو قابليت  تعهد ،مهارت ،تركيبي از دانش(

 .حياتي است ،پردازندمي و انجام مشاغل مختلف ديگر كاركنان و استفاده از دانش خود براي تكميل پروژه

زو و ( نيز بسيار اهميت دارد استخدام و انتخاب در روند تحول گرارهبري  معتقدند كهپژوهشگران 

براي بين كاركنان  انتقال دانش منظور كاركنان به از حمايت به اين رهبران ،بهبه طور مشا .)٢٠٠٥ ،همكاران

برنامه دانش به طور قابل توجهي به منظور افزايش عملكرد سازماني  .مي پردازندعملكرد سازماني  بهبود
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  * * * * *                                    ١٣٩٨  بهار، هفدهمدوره جديد، شماره تحقيقات جديد در علوم انساني، / فصلنامه  ٣٣٦

 
 يقكه رهبران كاركنان خود را تشو يي خدماتهاشركتدر ميان  اين موضوع .مورد استفاده قرار مي گيرد

 ،كنندميبه دست آوردن دانش جديد  ي برايكارگاههاي آموزشي و سمينارهاي ،شركت در كنفرانس به

براي حل  آمده فورادانش به دست  ،با تاسيس زيرساخت هاي فن آوري كافي در سازمان .صادق است

كه رهبري  كنندمي ) ادعا١٩٩٦ ،به عنوان مثال ادمونسون( محققان برخي .شودمياستفاده  يمشكلات كار

بهبود  براي يك منبع گرا رهبري تحول كه دهدميو مطالعه حاضر نشان يك منبع مزيت رقابتي پايدار است 

  . به حساب مي آيد دانش كاربرد عملكرد سازماني به طور مستقيم و غير مستقيم از طريق

  

  هامحدوديت .١. ٦
عه در آنجايي كه اين مطالعه يك مطالاز  نخست .هاي مشخصي در اين پژوهش وجود داردمحدوديت

سائل ران با ممدي .ه اندبود محدودبراي شركت در اين مطالعه  شده مديران انتخاب ،سطح سازماني است

 .بود يسازمان هايسخمجموعه اي همگن از پا مربوط بهها تجزيه و تحليلآشنا بوده و مربوط به اين مطالعه 

ين ا ،دوم .دشم خواهد انجامانند يادگيري سازماني ديگري اين تجزيه و تحليل همراه با متغيرهاي  ،در آينده

مع آوري را جاني مديران منابع انس رهبري تحول گرا و فرايند مديريت دانش هاي مربوط بهپاسخ  مطالعه

 وان در ميانحاضر را مي تات مطالع .نمي تواند حذف شودرايج واريانس  تعصب ،بنابراين .كرده است

تعداد  ،مسو .ردها نيز اجرا ك جمع آوري پاسخ افزايش و تعدادي از منابع برايمديران صنايع توليدي 

ر ميان د پاسخ كم رخن ،با اين حال .بسيار محدود بوده انداين مطالعه  در كننده شركت يي خدماتهاشركت

 ،ودنبائه پاسخ ارقادر به ي كه يكي از شركت كنندگان زمان ي اجتناب ناپذير بوده وخدماتي هاشركت

  . پاسخ ها حذف مي شدند

  

  نظريمفاهيم  .٢. ٦
 .پردازدارائه مفاهيم نظري بسيار مهمي ميو مديريت دانش به  رهبري در حوزه ادبيات موضوعياين مطالعه 

عملكرد  ومديريت دانش  ،گرامفاهيم رهبري تحول  توسعه يك مدل مفهومي به ادغاماز طريق  نخست

 اثرات مثبت رهبري تحولي بر عملكرد سازماني اگر چه تعدادي از مطالعات به بررسي .سازماني مي پردازد

 ارائه شدهمدل مفهومي اما  ،)٢٠٠٩ ،پترسون و همكاران ،٢٠٠٧ آراگون كوريا و همكاران( پرداخته اند

لذا سه فرضيه بر اساس آن ارائه شده  بوده و يكيتاكت مديريت دانش نشان دهنده نقش ميانجي گري روند

 گراو ثابت كرد كه رهبري تحول را به شكل تجربي مورد بررسي قرار داد اين مطالعه مدل مفهومي  .است

نيز به اعمال اثرات غير تاكتيكي  مديريت دانش از طريق اجراي فرآينداثر مستقيم دارد عملكرد سازماني 

و فرايند مديريت دانش و تحول گرا رهبري  روابط بينبا وجود شيوع  ،سوم .مستقيم بر آن مي پردازد

فرايند مديريت دانش و عملكرد سازماني در اين  تبادلي براثرات رهبري  ،عملكرد سازماني و تعامليرهبري 

فرايند روابط متقابل بين رهبري تحول گرا و  را در مورداين مطالعه شواهد قوي  ،بنابراين .كنترل شد مطالعه
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  ٣٣٧ /     و عملكرد سازماني يريت دانش مداستفاده از و تعاملي با تحول گرا رهبري نقش 

 
 دراين مطالعه سهم قابل توجهي  .دهدمينشان رهبري تحول گرا و عملكرد سازماني  مديريت دانش و بين

بر عملكرد و فرايند مديريت دانش  تحول گرا سوالات پژوهش در رابطه با بررسي اثرات رهبري به پاسخ

 در تاكتيكي مديريت دانش روند اي واسطه نقش و به بررسيداشته  تعاملياثرات رهبري  تاكتيكي فراتر از

رفتارهاي رهبري تحول  كه دهدميپژوهش قبلي نشان  .بين رهبري تحول گرا و عملكرد مي پردازدرابطه 

 ،)بارلينگ (آركانزاس ،به عنوان مثال .توسعه دادرا مي توان در ميان مديران از طريق جلسات آموزشي گرا 

توسعه  سبب مديران بانك شده به كه آموزش ارائه نددتجربي نشان دا ) به صورت١٩٩٦و كلووي (وبر 

مطالعه حاضر بر  لذا .داردسهم قابل توجهي در بهبود عملكرد مالي  شده و گرا رفتارهاي رهبري تحول

تاكيد  از طريق اجراي فرايند مديريت دانش سازماني عملكرد براي بهبود گرا توسعه رهبري تحول اهميت

  . كندمي

  

  عمليمفاهيم  .٣. ٦
ي بايد نابع انسانمسئول مديريت م مديران نخست .استبراي مديران  يخاص مفاهيم عملي داراياين مطالعه 

رائه ا تعامليي از رفتارهاگرا رفتارهاي تحول  براي جداسازيبه كاركنان مديريتي هاي لازم را آموزش 

 جيمحيط خار بر بايد منابع انسانيمديران تر هستند و لذا در محيط نامطمئن موثررفتارهاي تحول گرا  .دهند

ه بقادر ها كه آن به طوري بپردازند ارائه اين شرايط به كارآموزانبه  و اقتصادي نظارت داشتهشرايط  و

ر دبايد  سانيمديران منابع ان ،دوم .باشندمحيط نامشخص خاص در  گرا رفتارهاي تحولهاي درك مولفه

رار تاثير ق ا تحتديريت منابع انساني و يا مديريت عمليات رم ايجاد مديريت دانش كه ممكن است راستاي

ت دانش مديري .ندرا مورد ملاحظه قرار دهعملكرد سازماني دار آن با ارتباط معني  تلاش كرده و ،دهند

همايش  موزشي ياآليست كارگاه هاي ارائه  ،بخش منابع انساني مسئوليت كسب دانش از دست رفته به بايد

انات ا و امكاجراي تكنيك ه ،شركت در اين كارگاه هاي آموزشي منظور ي كاركنان بهشناساي ،مربوطه

هاي خش بز دانش در روند استفاده ا مهمتر نظارت براز همه و دانش را به عهده گرفته لازم براي انتقال 

ند نل مي توامديران ك ،سوم .ي مورد ملاحظه قرار دهندبراي به اشتراك گذاشتن مشكلات كاررا ديگر 

 دهند ارتقاء از سبك رهبري سنتي گرارفتارهاي رهبري تحول  با جداسازي سطح عملكرد سازمان خود را

ايجاد  كنان ودانش كار استفاده از تكنيك هاي مختلف براي بهبود ،و به همين ترتيب در توسعه اهداف

 ر فرايندد بايد آن هاي برنامهو انتقال  ،مربوط به كسب دانش مطالب .مشاركت جويند اعتماد ميان كاركنان

 نسط سازمات دانش توفرايند مديريدر و انساني گنجانيده شده ارزيابي عملكرد سالانه توسط مديران منابع 

  . مورد تاكيد واقع شود
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  تحقيقات آتيدستورالعمل هايي براي  .٤. ٦

رد يشتري موهاي بتعداد سازه  مفهومي بامدل  ،ي ذكر شدهجدا از پرداختن به محدوديت ها در آينده

حول تين رهبري بدر رابطه ي محيطواسطه اي عدم اطمينان نقش  ،به عنوان مثال .بررسي قرار خواهد گرفت

 .هد شديده خواگنجان بين رهبري تحول گرا و عملكرد سازمانينيز رابطه و  گرا و فرايند مديريت دانش

 ،وه بر اينعلا .شد نيز بيشتر مستند سازي خواهندخلق دانش  از جمله كاوش و مفاهيم فرايند مديريت دانش

ورد مازماني س فرايند مديريت دانش و عملكرد ،گرابين رهبري تحول  رابطهنقش يادگيري سازماني در 

  . بررسي قرار خواهد گرفت

  

  نتيجه گيري .٥. ٦
بر  راتحول گ هبريرستقيم بر عملكرد سازماني و اثر غير متحول گرا اثر مستقيم رهبري  )١: (مطالعه حاضر

) ٢( ،رار دادررسي قبمورد  تعامليفراتر از اثرات رهبري  از طريق فرايند مديريت دانش را عملكرد سازماني

ير مي تاثه شدت بعملكرد سازماني گرا بر  رهبري تحول ،تعاملياثرات رهبري  ثابت كرد كه پس از كنترل

نه اين زمي رداخته و درپانتقال و استفاده از دانش در سازمان به رهبران تحول گرا  ) نشان داد كه٣( ،گذارد

ي نشان داد كه تجرببه شكل ) ٤( و دارند اجراي فرايند مديريت دانش درفراتر از رهبري تبادلي سهمي 

 رهبريات ترل اثرپس از كنسازماني را رابطه بين رهبري تحول گرا و عملكرد  اجراي فرايند مديريت دانش

  . كندميديل تع تعاملي
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