
 مهدیون ،قاسم زاده ،هادریب...تحلیل ساختاری رابطه بین رهبری مبتنی بر دانش مدیران و
 

123 

 

تحلیل ساختاری رابطه بین رهبری مبتنی بر دانش مدیران و انگیزش انتقال دانش با 
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 چکیده
ه بر نقش ش با تکیقال دانتحلیل ساختاری رابطه بین رهبری مبتنی بر دانش مدیران و انگیزش انتپژوهش حاضر با هدف 

هیت، کاربردی و از ما واز نظر هدف این پژوهش  انجام شده است.میانجی فرهنگ یادگیری سازمانی و جو انتقال دانش 
پژوهش  جامعه آماری است. یابی معادلات ساختاریمبتنی بر مدل ها، توصیفی از نوع همبستگیگردآوری دادهنحوه نظر 

با استفاده نفر تشکیل دادند که  500به تعداد  شهر ارومیه  2و  1معلمان و کارمندان اداره آموزش و پرورش ناحیه را کلیه 
برای سنجش  شدند. نتخابابر اساس فرمول کوکران نفر به عنوان نمونه  245تعداد ، ادفی سادهتصگیری از روش نمونه

( و تقال دانشجو ان، نی، فرهنگ یادگیری سازمادانش بر رهبری مبتنی استانداردهای متغیرهای پژوهش از پرسشنامه
ی نیز با روش و پایای رار گرفتمورد تایید ق هاپرسشنامه و سازه محتوایی ،صوری استفاده شد. روایی انگیزش انتقال دانش

در دو سطح توصیفی و  اهدادهتحلیل وتجزیهروش برآورد شد.  73/0 و، 87/0،83/0، 79/0آلفای کرونباخ به ترتیب 
 نیکه بیانگر این است که نتایج ب اجرا شد. Lisrelو  25نسخه   SPSSافزارهایاستنباطی انجام گرفت که از طریق نرم

 ،(β=0.43تقال دانش )بر دانش و جو ان یمبتن یرهبر ،(β=0.31) یسازمان یریادگیبر دانش و فرهنگ  یمبتن یرهبر
 ،(β=0.86ل دانش )انتقا زشیجو انتقال دانش و انگ ،(β=0.25انتقال دانش ) زشیو انگ یسازمان یریادگیفرهنگ 

آزمون نقش  ،نیبرا (. علاوهβ=0.39دارد ) وجود یرهبری مبتنی بر دانش و انگیزش انتقال دانش رابطه علی مثبت
را در  یمثبت یانجیقش م(. نβ=0.37( و جو انتقال دانش )β=0.08) یسازمان یریادگینشان داد که فرهنگ  زین یانجیم

 کنند. یم فایانتقال دانش ا زشیبر دانش و انگ یمبتن یرهبر نیرابطه علی ب
 

 .نتقال دانشارهبری مبتنی بر دانش، انگیزش انتقال دانش، فرهنگ یادگیری سازمانی، جو  :کلیدی گانواژ
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Abstract   

The present study was conducted with the aim of structural analysis of the relationship between 

managers' knowledge-based leadership and knowledge transfer motivation, relying on the 

mediating role of organizational learning culture and knowledge transfer climate. This research 

is practical in terms of purpose and nature, and in terms of data collection, it is descriptive of 

the correlation type based on structural equation modeling. The statistical population of the 

research was made up of all the teachers and employees of the Department of Education of the 

1st and 2nd districts of Urmia city, numbering 500 people, and using the simple random 

sampling method, 245 people were selected as a sample based on Cochran's formula.To 

measure the variables of the research, the standard questionnaires of knowledge-based 

leadership, organizational learning culture, knowledge transfer climate, and knowledge transfer 

motivation were used. The face, content, and construct validity of the questionnaires were 

confirmed, and the reliability was estimated by Cronbach's alpha method as 0.79, 0.87, 0.83, 

and 0.73, respectively. The method of data analysis was carried out on two descriptive and 

inferential levels, which was implemented through SPSS version 25 and Lisrel software. The 

results show that between knowledge-based leadership and organizational learning culture 

(β=0.31), knowledge-based leadership and knowledge transfer climate (β=0.43), organizational 

learning culture and knowledge transfer motivation (β=0.25), transfer climate Knowledge and 

knowledge transfer motivation (β=0.86), knowledge-based leadership and knowledge transfer 

motivation have a positive causal relationship (β=0.39). In addition, the mediating role test also 

showed that organizational learning culture (β=0.08) and knowledge transfer climate (β=0.37). 

They play a positive mediating role in the causal relationship between knowledge-based 

leadership and knowledge transfer motivation.  
 
Keywoeds: Knowledge-based leadership, knowledge transfer motivation, organizational 

learning culture, knowledge transfer climate. 
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 مقدمه

پرورش  آموزش و مانند های آموزشیهایی برای بهبود اثربخشی در سازمانای به روشاخیرا علاقه فزاینده

عنوان انش بهد(. تاکنون چندین مطالعه بر نقش اشتراک Chaharbashloo & et.al, 2020وجود دارد )

ها این نتیجه اند. این تلاشگذارد تأکید کردهوری و عملکرد تأثیر مییک عامل پویایی اساسی که بر بهره

طور کنند و بهمی مکاریکنند، بلکه همنتهی شده است که در سازمان، معلمان و کارکنان احساس انزوا نمی

تار اشتراک دانش به رف ،برند. در واقعگذاری دانش همکاران خود بهره میخاص از رفتارهای اشتراک

جاد ده یا ایست آوردای که در تدریس یا کار به گذاشتن تمام دانش و تجربهنان برای به اشتراککارک

دارد،  ش آموزانری دانشود. اگرچه این رفتار پیامدهای مفیدی برای آموزش و یادگیاند، مربوط میکرده

ین ضعف اات برای ر ادبیدکنند. دلایل متعددی طور گسترده در سازمان منتشر نمیکارکنان دانش خود را به

ر مدرسه نزوا را دهای معمولی مرتبط با شغل هستند که فرهنگ اها محدودیتارائه شده است، که بیشتر آن

مک کر جستجوی کنند. در سایه این فرهنگ، معلمان معمولاً هنگامی که دطور قابل توجهی تقویت میبه

اک در اشتر مکن استکنند. در حالی که مهری میمشوند، احساس بیاز معلمان دیگر با مشکل مواجه می

ک بری اشتراتر، رهطور واضحای( ضعیف باشند. بههای رایج فرهنگ حرفهعنوان یکی از جنبهدانش )به

سمت  ند تا بهکمک ک تواند به مدیران ایرانیحل های مفید درون سازمانی است که میدانش یکی از راه

 (.Zeinabadi, 2023اثربخشی مدرسه حرکت کنند )

.  انتقال کندها و توسعه کشورها نقش مهمی را ایفا تواند در حفظ مزیت رقابتی سازمانانتقال دانش می

دانش، ارتباطی از جنس دانش است. ارتباطی که پیام آن، دانشی است که توسط گیرنده درک و به کار 

جدید، محصولات یا فرآیندها از یک  انتقال فناوری را انتقال دانش Li & et. al (2012) گرفته شود.

( دانش در سطح 2001) Loewenthalداند. طبق نظر سازمان به سازمان دیگر با هدف منافع تجاری می

دانش فردی مهمترین منبع دانش در سازمان است که به مدارک  ،فردی به افراد متصل است. به بیانی

 & Nemati, Mohammadiرد وابسته است )های فها و تواناییتحصیلات رسمی، تجربیات، ویژگی

Raeisoon, 2015.) 

ها را با تاکید بر محوریت رهبری برای بخش مدرسه موج جدید بازسازی تلاشتقویت جنبش اثر

که ظرفیت یادگیری تمام اعضای جامعه )مدرسه(  تایید کرده است 1یا رهبری مبتنی بر یادگیری1یادگیری 

                                                 
1ing(LFL)Leadership For Learn.  
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 ,Robson & Mavin) قش متعارف مدیریتی مدیر را به چالش کشیده استاین تغییر ن .کندرا فراهم می

(. چالشی که در آن افزایش تدریس و یادگیری هدف مدیران در محیط مدرسه است. هدف مدیران 2019

ای است که مزایای کاربردی در محیط گونههای آموزشی بهگران سازمانی، طراحی و ارائه فعالیتو آموزش

شده های آموختهیابد که کارکنان بتوانند مهارتان آورد. این هدف تنها در صورتی تحقق میکار را به ارمغ

عنوان معیار مهم (. بنابراین انتقال آموزش بهBhatti & et. al, 2013) را به محیط کار انتقال دهند

ال (. منظور از انتقVelada & Caetano, 2007) های آموزشی مطرح شده استهای دورهموفقیت

گیرد، در میها و رفتارهایی را که در یک بافت و زمینه فرایادگیری آن است که فرد بتواند دانش، مهارت

(. به بیان دیگر، انتقال یادگیری میزانی است که افراد Nielsen, 2009) بافت و زمینه دیگری به کار گیرد

بندند زشی را در محیط شغلی به کار میهای آموهای به دست آمده از برنامهطور موثری دانش و مهارتبه

(Park & Wentling, 2007.) 

رسد، به یکی از بنابراین نیاز به شناسایی شرایطی که تحت آن انتقال آموزش به حداکثر می

(. در این زمینه مطالعات قبلی نشان داده است Volet, 2013) است های مهم سازمان تبدیل شدهدغدغه

(. Kim & Callahan, 2014کننده در انتقال آموزش باشد )از عوامل تعیین تواند یکیکه رهبری می

تواند به ایجاد و بازسازی یادگیری و به تبع آن، انتقال های رهبری که مییکی از جدیدترین نظریه

های فردی، دانش، فرآیند تسهیل تلاشاست. منظور از رهبری  2دانش یادگیری منجر شود، نظریه رهبری

دانش و دسترسی به اهداف مشترک در سازمان است منظور یادگیری، مدیریت و سازمانی بهگروهی 

(Lakshman, 2009رهبران .) ای خود دانش، از طریق کاربست مناسب دانش به بهبود تخصص حرفه

ورزند و از طریق ایجاد نظام نوآوری دانش و پرورش محیط یادگیری درون سازمان، به بهبود اهتمام می

توان گفت نقش رهبری (. میChiu, Chang, & Lee, 2014کنند )ملکرد کاری کارکنان کمک میع

ای است که گیری فرهنگی مثبت در سازمان به سوی اکتساب و تسهیم دانش به گونهجهت یدانش، ارتقا

 ,Yang) و تجربه، تخصص و نوآوری در سازمان جاری و ساری شود یادگیری مستمر ارج نهاده شود

Huang, & Hsu, 2013.) 

                                                                                                                     
1. (LCL)Learning Centered Leadership 
2 Knowledge leadership theory 
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های دانش، شخصی است که با تاکید برکسب دانش، یادگیری سازمانی و توزیع دانش، مهارت رهبر

دانش بتواند رسد که رهبری (. بنابراین، به نظر میBozdoğan, 2013) دهدکارکنان را افزایش می

دانش  روض دانستن ارتباط بین رهبریبینی کننده معنادار انتقال آموزش از سوی کارکنان باشد. با مفپیش

شود این است که رهبری دانش از طریق چه سازوکاری و انتقال آموزش، مساله دیگری که مطرح می

اگرچه مرور مبانی نظری نشان می دهد که  ،آورد؟ به هر حالزمینه بهبود انتقال آموزش را فراهم می

 Batesبین رهبری دانش و انتقال آموزش ایفا کند ) تواند نقش میانجی را در ارتباطفرهنگ سازمانی می

& Khasawneh, 2005ها در داخل کشور، شواهد تجربی چندانی (، اما با توجه به جدید بودن این سازه

مبنی بر بررسی روابط رهبری دانش، فرهنگ سازمانی، انتقال آموزش و جو انتقال در دسترس نیست. 

 تشویق و شده تلقی ارزشمند یادگیری آن در که است فرهنگی ده،های یادگیرنسازمان سازمانی فرهنگ

 عمومی اعتماد شود،می سعی یادگیری فرهنگ در .شودنمی تحمل آن در یادگیری مانع و عوامل شودمی

-به و کندمی ایفا را اساسی نقش چهره، به چهره تعامل راستا این و در یابد گسترش سازمان سراسر در

جو  یادگیری، پشتیبان آید.حساب می به سازمان در اعتماد ارتباطات و ایجاد برای عیاجتما ضمانت عنوان

 طریق از و کنندمی بیان را خود نظرات آزادانه افراد در آن که آوردمی وجود به سازمان در را اعتماد

 ,Prewittندارند ) تنبیه از و ترسی شوندمی سهیم دیگریک دانش و ذهنی هایدر مدل وگو،گفت

2003.) 

 و توزیع اطلاعات، کسب از که فرهنگی و سازمانی است ایپدیده سازمانی یادگیری فرهنگ بنابراین

 بهبود برای را آن و بخشدمی بهبود و کندمی تقویت را مستمر یادگیری و کندمی حمایت تسهیم یادگیری

 افکار و اطلاعات گسترده و آشکار مبادله به سازمانی یادگیری گیرد. فرهنگمی کار به پیشرفت سازمانی و

 & Batesگیرد ) کارهب را آن خلاقانه طوربه و کند تسهیل را یادگیری که به صورتی دهد،می اهمیت

Khasawneh, 2005به کارکنان که شودموجب می سازمان در ضعیف یادگیری فرهنگ (. حاکمیت 

 یا و بدهند دست از جدید هایایده خلق و نوآوری برای را تمایل خود و نموده عادت موجود هایرویه

 سازمان ایجاد عوامل تمامی اگر شود. بنابراینمی با دیگران خود دانش تسهیم از کارکنان ترس موجب

 نخواهد بود. از موفق یادگیرنده سازمان باشد، ایجاد نداشته وجود لازم فرهنگ اما باشد، فراهم یادگیری

 ،کلی طوربه اما ؛دارد رفتار کارمندان بر مثبتی اثر شغل از داشتن رضایت و شغلی مهارت ،دیگر طرفی

 به بلکه بستگی ندارد، کارکنان دانش و هاتوانایی ها،مهارت فعلی سطح به صرفا سازمان یک موفقیت

دارد  بستگی مستمر و مداوم مبنای یک اساس بر خودشان بخشیدن بهبود در هاآن توانایی
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(Somerville & McConnell-Imbriotis, 2004 مطالعات .)Derakhshan, Almasi, & 

Zandi (2018در ارتباط با میانجی ) گری فرهنگ یادگیری  در ارتباط با رهبری دانش و  انتقال آن نشان

صورت غیرمستقیم و با دهد که تأثیر مستقیم رهبری دانش بر انتقال آن، معنادار نیست اما این متغیر بهمی

گیری مشارکتی تأثیر معناداری بر انتقال دانش دارد. هر چند مطالعات کمی بر روی واسطه فرهنگ یاد

گری جو انتقال دانش انجام شده است. در حقیقت اعتقاد بر این است که جو سازمانی حامی دانش میانجی

 جو سازمانی بیشتر به برداشت های ذهنی، احساسات و ادراک از اعمال با فرهنگ سازمانی مرتبط است.

اعضای سازمان مربوط می شود. از این رو، جو سازمانی رفتار کارکنان را با بیان اینکه چه رفتاری در 

ها و کند. هنجارهای ذهنی اغلب پس از در نظر گرفتن ارزشسازمان مطلوب و مناسب است، هدایت می

انتقال رفتار مناسب یا تواند هنجار ذهنی افراد را با گیرند. جو سازمانی میهنجارهای سازمانی شکل می

ها تحت تأثیر قرار دهد. جو سازمانی فضایی از جریان آزاد اطلاعات، اعتماد کارکنان به مورد انتظار به آن

 ,Al-Kurdi, El-Haddadeh, & Eldabiآورد )دیگران و مدیریت برای بهبود انتقال به وجود می

2020 .) 

جو انتقال  دهد که وجود متغیر( نشان می2016) Rastgar & Maghsoodiمطالعات  ،با این حال

ی سازمانی و نوآور هبریدانش به عنوان متغیر میانجی توانسته است اثر مثبتی در ارتباط با متغیر های ر

نجی ایممطالعه نقش  داشته باشد. بنابراین، با توجه به خلا پژوهشی موجود، دغدغه اصلی پژوهش حاضر،

ار ست. انتظاوده بش در ارتباط رهبری دانش و انگیزش انتقال دانش فرهنگ سازمانی و جو انتقال دان

ین نش و همچنرود نتایج این پژوهش بتواند از لحاظ نظری به شناخت بیشتر بروندادهای رهبری دامی

جنبه  جامد و ازهای آموزشی سازمانی بیانگسترش ادبیات موجود پیرامون عوامل موثر بر اثربخشی دوره

های زمانیط کار در سابه پیشنهادهایی کاربردی جهت بهبود نرخ انتقال یادگیری به مح دعملی نیز بتوان

 ایرانی شود. 

هش به شرح زیر های پژو( و فرضیه1)شکل  الگوی مفهومی ،با توجه به مبانی نظری و هدف پژوهش

  تدوین شدند: 
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 مدل مفهومی پژوهش -1شکل

 وهشهای پژفرضیه

 د دارد. وجو بین رهبری مبتنی بر دانش و فرهنگ یادگیری سازمانی رابطه  علی معناداری (1

 رد. بین رهبری مبتنی بر دانش و جو انتقال دانش رابطه علی معناداری وجود دا (2

 ارد.دجود بین فرهنگ یادگیری سازمانی و انگیزش انتقال دانش رابطه علی معناداری و (3

 د.گیزش انتقال دانش رابطه علی معناداری وجود داربین جو انتقال دانش و ان (4

 ددار بین رهبری مبتنی بر دانش وانگیزش انتقال دانش رابطه علی معناداری وجود (5

زش ش و انگیدان فرهنگ یادگیری سازمانی نقش میانجی را در رابطه علی بین رهبری مبتنی بر (6

 کند.انتقال دانش ایفا می

رهبری 
مبتنی بر 

 دانش

انگیزش 
انتقال 
 دانش

فرهنگ 
یادگیری 
 سازمانی

جو انتقال 
 دانش

H

5 

H

7 

H

1 

H

2 

H

3 

H

4 

H
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ل زش انتقاانگی در رابطه علی بین رهبری مبتنی بر دانش وجو انتقال دانش نقش میانجی را  (7

 کند.دانش ایفا می

 

 پژوهش شناسیروش

 گیوع همبستنی از ها، توصیفگردآوری داده نحوه از نظر هدف و ماهیت، کاربردی و از نظراین پژوهش 

زش داره آموامندان ارکمعلمان و را کلیه پژوهش  جامعه آماری است. یابی معادلات ساختاریمبتنی بر مدل

گیری ه از روش نمونهنفر تشکیل دادند که با استفاد 500به تعداد  شهر ارومیه  2و  1و پرورش ناحیه 

 لیتکم یبرا .دعنوان نمونه بر اساس فرمول کوکران انتخاب شدننفر به 245تصادفی ساده، تعداد 

 جعه شد ومرا مذکور زش و پرورشو اداره آمو به مدارس یپژوهش حاضر به صورت حضور یهاپرسشنامه

رح به شارد استاند پرسشنامه چهاراز  اطلاعاتبرای جمع آوری  .دیگرد یو جمع آور لیتکم هاپرسشنامه

 :استفاده شد ای لیکرتدرجه 5با طیف  زیر

مه پرسشنا استاندارداز پرسشنامه  این متغیربرای سنجش  :پرسشنامه رهبری مبتنی بر دانش

 سهباشد و یه میگو 15این پرسشنامه دارای استفاده شد. این al & Donat (2014 )ش مبتنی دان یرهبر
، صوریایی اده از روروایی این پرسشنامه با استف .سنجدرا میسازی، حمایت وفرهنگ سازی بستر مولفه

 کرونباخ فایآل روش از سشنامهپرسؤالات  پایایی تعیینمنظور به .مورد تایید قرار گرفت و سازه محتوایی
  .آمدبه دست  79/0 رهبری مبتنی بر دانشسؤالات  برای کرونباخ آلفای ضریب مقدار که شد استفاده

نگ فره ردپرسشنامه استاندا برای سنجش این متغیر از:فرهنگ یادگیری سازمانیپرسشنامه 

باشد و ه میگوی 21استفاده شد. این پرسشنامه دارای  Watkin & Marsik (1997)یادگیری سازمانی 

های یستمافراد، س سازیدایجاد یادگیری مداوم، ارتقای کاوش و مباحثه، یادگیری تیمی، توانمن هایمولفه

ی، وایی صورراده از روایی این پرسشنامه با استف .سنجدرا میتسهیمی، سیستم ارتباطی، تدارک رهبری 

 خکرونبا لفایآ روش از سشنامهپرسؤالات  پایایی تعیینمنظور به. محتوایی و سازه مورد تایید قرار گرفت

  .آمدبه دست  87/0 فرهنگ یادگیری سازمانیسؤالات  برای کرونباخ آلفای ضریب مقدار که شد استفاده

جو انتقال دانش برای سنجش این متغیر از پرسشنامه استاندارد  :انتقال دانش جو پرسشنامه

Sankoska (2013) آموزش و تبادل  هایباشد و مولفهگویه می 7ارای استفاده شد. این این پرسشنامه د

. روایی این پرسشنامه با استفاده از روایی صوری، محتوایی و سازه مورد تایید قرار گرفت .سنجدرا میدانش 
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 آلفای ضریب مقدار که شد استفاده کرونباخ آلفای روش از پرسشنامهسؤالات  پایایی تعیینمنظور به

 .                 آمدبه دست  83/0 انتقال دانش وج سؤالات برای کرونباخ

 انگیزشرد برای سنجش این متغیر از پرسشنامه استاندا   :انگیزش انتقال دانشپرسشنامه 

انگیزش باشد و می گویه 14استفاده شد. این این پرسشنامه دارای  book & et. al (2005) انتقال دانش

ازه مورد ستوایی و ری، محیی این پرسشنامه با استفاده از روایی صوروا .سنجدرا می انتقال دانش کارکنان

 مقدار که شد استفاده رونباخک آلفای روش از پرسشنامهسؤالات  پایایی تعیینمنظور به. تایید قرار گرفت

     آمد.به دست  73/0 انگیزش انتقال دانشسؤالات  برای کرونباخ آلفای ضریب

  SPSSافزارهایرمو سطح توصیفی و استنباطی انجام گرفت که از طریق ندر د هادادهتحلیل وتجزیه 

  اجرا شد. Lisrel 8.8و  25نسخه 

 

 هایافته
 7/43نفر ) 107 ومرد  درصد( 3/56نفر ) 138تعداد  ،جنسیتآوری شده، از نظر پرسشنامه جمع 245از 

 تکه به سوالا نفری 245 آن است که ازنمونه پژوهش حاضر نشانگر  کار،از نظر سابقه  اند.بوده زندرصد( 

 3/45نفر ) 111کمتر،  و درصد( درای سابقه خدمت پنج سال 3/18نفر ) 45تعداد  ،انددادهپرسشنامه پاسخ 

اند. سال بوده 15تا  11درصد( دارای سابقه بین  4/36نفر )  89و سال  10تا  6درصد( دارای سابقه بین 

مدرک رای ددرصد(  9/69نفر ) 169تعداد  نشانگر آن است کهنمونه پژوهش حاضر  تحصیلاتوضعیت 

 اند. بوده کارشناسی ارشد و بالاتر مدرکدرصد( دارای  1/31نفر ) 76و  کارشناسی

ی و کشییدگی چولگ واریانس، ،معیارانحراف  های توصیفی متغیرها شامل میانگین،شاخص 1در جدول 

-ا و شاخصهناسب دادهستاندارد متغیرها نشانگر پراکندگی مهای میانگین و انحراف اشاخص اند.ارائه شده

  باشند.های چولگی و کشیدگی حاکی از طبیعی بودن توزیع متغیرهای پژوهش می

 پژوهش متغیرهای توصیفی هایشاخص -1جدول 

 کشیدگی چولگی واریانس انحراف معیار میانگین متغیّر

 -57/0 -49/0 35/1 16/1 43/3 انگیزش انتقال دانش

 -58/0 -46/0 27/1 12/1 41/3 گرارهبری دانش

 -56/0 -47/0 26/1 12/1 36/3 فرهنگ یادگیری سازمانی

 -50/0 -57/0 25/1 13/1 47/3 جو انتقال دانش
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ها با استفاده از مدل ساختاری، ابتدا نرمال بودن توزیع متغیرها وتحلیل فرضیهقبل از بحث در مورد تجزیه

 شزییانگمقیدار آمیاره متغیرهیای اسمیرنوف موردبررسی قرارگرفته اسیت.  -موگروف از طریق آزمون کول

 63/0، 82/0، 14/0به ترتیب  جو انتقال دانشی و سازمان یریادگیفرهنگ ، گرادانش یرهبر، انتقال دانش

-میی p > .01گتر از کولموگروف اسمیرنوف تمام متغیرها بزر Zباشد. با توجه به اینکه مقدار می 17/0و 

ه کییانگر این است باشد. این بدار نمیها از نظر آماری در سطح آلفای یک صدم معنی Zباشد پس مقادیر 

 باشد.توزیع تمام متغیرها تقریبا نرمال می

 پژوهش شده آزمون الگوی برازش هایشاخص  -2جدول 

 2X df GFI IFI RMSEA NNFI CFI هاشاخص

 94/0 93/0 028/0 94/0 98/0 294 28/509 گیریهای اندازهمدل

 

سیتفاده شیده اسیت. نفر، از نسبت خی دو بر درجه آزادی ا 200با توجه به بالا بودن نمونه پژوهش از 

بایستی بیشتر از نباشد. بر اساس این شاخص عدد حاصل این نسبت، می 73/1مقدار خی دو بر درجه آزادی 

تیوان اشد، میبمی 3از  ت مجذور خی به درجه آزادی کمترباشد تا الگو تائید گردد. با توجه به اینکه نسب 3

دل می از برازش ها هر کدام وجه. سایر شاخصهای بدست آمده با مدل فرضی مطابقت دارندگفت که داده

نیدگی کلیی میدل هیای ارزییابی برازبا توجه به شاخص. آمده است 2دهند در جدول ساختاری را نشان می

 GFI، شیاخص 94/0برابیر بیا  CFI، شیاخص 73/1ا به درجه آزادی برابر با بویژه نسبت مقدار مجذور ک

و  028/0ا برابیر بی RMSEA ،93/0برابر با  NNFI، شاخص 94/0برابر با  IFI، شاخص 98/0برابر با 

 توان گفت مدل نهایی از برازش خوبی برخوردار است.ها، میسایر شاخص
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 تاندارداس افزار بر اساس ضرایبخروجی نرم -2شکل 
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 tر بر اساس ضرایب افزاخروجی خروجی نرم -3شکل 

 

شود. چنانچه مقدار ( مشخص میt – value) tداری ضریب مسیر با استفاده از در مدل ساختاری معنی

t  باشد، ارتباط دو سازه در سطح   57/2الی  96/1بین p< .05دار است. اگر مقدار معنیt  57/2بیشیتر از 

مربوط بیه  رابطهباشد. طبق اطلاعات بدست آمده بیشترین می p < .01اری ارتباط در سطح دباشد معنی

شود و بعد از مشاهده می  =t= 86/0 (ß ,58/8) 86/0با ضریب جو انتقال دانش و انگیزش انتقال دانش 

 t= 43/0 ,23/18) 43/0باشد با ضریب میرهبری مبتنی بر دانش و جو انتقال دانش  رابطهآن مربوط به 

(ß= 
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 متغیرهای پژوهشضرایب تاثیر  -5جدول 

 مسیر فرضیه ها
ضریب مسیر 

 استاندارد
t نتیجه 

فرهنگ یادگیری   رهبری مبتنی بر دانش 
 سازمانی

 اثر مستقیم دارد 81/11 31/0

 اثر مستقیم دارد 23/18 43/0 جو انتقال دانش رهبری مبتنی بر دانش 

انگیزش انتقال  گ یادگیری سازمانی فرهن
 دانش

 اثر مستقیم دارد 66/2 25/0

 اثر مستقیم دارد 58/8 86/0 انگیزش انتقال دانش جو انتقال دانش 

 اثر مستقیم دارد 02/2 39/0 انگیزش انتقال دانش رهبری مبتنی بر دانش 

 انگیزش انتقال دانش رهبری مبتنی بر دانش 
 )از طریق فرهنگ یادگیری سازمانی(

08/0 
--- 

 دارد میمستق ریاثر غ

 انگیزش انتقال دانش رهبری مبتنی بر دانش 
 )از طریق جو انتقال دانش(

37/0 
--- 

 دارد میمستق ریاثر غ

 

 گیرینتیجهبحث و 
نش نتقال داگیزش ابین رهبری مبتنی بر دانش مدیران و انتحلیل ساختاری رابطه پژوهش حاضر با هدف 

ایج حاصل از نت .تانجام شده اسبا تکیه بر نقش میانجی فرهنگ یادگیری سازمانی و جو انتقال دانش 

 تایید فرضیات پژوهشی بود. ها حاکی ازتحلیل داده
ه علی مثبتی وجود داد. بین رهبری مبتنی بر دانش و فرهنگ یادگیری سازمانی رابط نتایج نشان داد

 و (Chaharbashloo & et.al, 2020) ،(Zeinabadi, 2023)این یافته با مطالعات 

(Mohammadi & Sohrabi, 2017همسو می ).در  ،در تبیین این فرضیه می توان اظهار داشت باشد

تغییرات در  های آموزشی بسیار پیچیده شده است.های اخیر، محیط کار سازمان ها بخصوص سازمانسال

ساختار نظام آموزشی باعث ایجاد مشکلاتی بین مدیران سازمان، مدیران مدارس، معلمان و سایر کارکنان 

شده است. به این ترتیب، عملکرد ضعیف در بین کارکنان اداری، جابجایی بالای ناشی از نارضایتی شغلی و 

مشکلاتی که . ت و با تجربه شده استروحیه ضعیف کارمندان منجر به از دست دادن کارکنان با صلاحی

های آموزشی )سازمان آموزش و پرورش( با آن مواجه است ناشی از رهبری ناکارآمد است. روابط سازمان

اندازد. کیفیت تدریس معلمان و خدمات مدارس را به خطر می ،هادانشی ضعیف بین رهبران و زیردستان آن

رای تضمین اثربخشی این سازمان در ارائه خدمات عالی به محور روح انسانی را که بسبک رهبری دانش
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چنین رهبری شامل کاهش استرس کارکنان، دلزدگی، افزایش خلاقیت،  پیامدآموزان ضروری است. دانش

 .کاهش بدبینی، جابجایی پایین کارکنان و عملکرد بهتر و یادگیری بالاتر کارکنان است

این یافته با ش و جو انتقال دانش رابطه علی مثبتی وجود داد. رهبری مبتنی بر دان نتایج نشان داد بین

 Keshavarz, Farahani & Azamian( و )Jasemuddin & Naqshbandi, 2017) مطالعات

Bidgoli, 2015محور، باشد که در تحقیقات خود دریافتند که سطوح بالاتری از رهبری دانش( همسو می

قابلیت مدیریت دانش  ،ریت دانش و بهبود نتایج بازپرسی شود. همچنینتواند منجر به بهبود توانایی مدیمی

گذاری موثر دانش بستگی اشتراک شود.به عنوان میانجی بین رهبری دانش شناختی و نوآوری شناخته می

. در این رابطه باید اظهار به وجود رهبری دانشی و ترویج یک محیط قابل اعتماد و همکاری نیاز دارد

محور، سرعت و کیفیت انتقال دانش و نتایج حاصل از آن مانند عملکرد های دانشسازمان داشت که در

ها، تجربه و تخصص ها، مهارتمحور مانند اطلاعات، ایدهمحور و منابع دانشعمدتاً توسط رهبری دانش

انی شناخته محور فراوهایی با چنین منابع دانشعنوان مکانمحور بههای دانششوند. سازمانهدایت می

طور مؤثر توسط رهبران ین حال، صرفاً وجود منابع دانش در یک سازمان، تا زمانی که بهشوند. با امی

تواند عملکرد پایدار را برای سازمان به بار آورد. بنابراین، برای رویارویی بهتر مدیریت و هدایت نشود، نمی

های مؤثر سازمان منابع دانش خود را به روش محور، لازم است یکهای پویا در یک محیط دانشبا چالش

ها و تجربه است که مدیریت کند. ایجاد جو انتقال دانش رویکردی برای رسمی کردن دانش، مهارت

های جدیدی برای خود خلق کنند. جو انتقال دانش نه تنها برای سازد تا شایستگیها را قادر میسازمان

ست بلکه همبستگی شدیدی با عملکرد مانند سرعت و کیفیت ایجاد، انتقال و توزیع دانش ضروری ا

 (. Iqbal, 2021خدمات دارد )

رابطه علی انتقال دانش  زشیو انگ یسازمان یریادگیفرهنگ  نتیجه دیگر پژوهش این بود که بین

( Rahimian & Najafi, 2016( و )Rahnavar, 2014) مثبتی وجود داد. این یافته با مطالعات

که انگیزه درونی افراد در انتقال دانش  داد( در تحقیق خود نشان 2014) Rahnavar د. باشهمسو می

رو، برای تسهیل میان کارشناسان نقش کلیدی داشته و انگیزه بیرونی در انتقال دانش معنادار نیست. از این

ارتقای اعتماد به  در فرایند انتقال دانش میان کارشناسان، ضروری است برای تأمین حس استقلال در افراد،

نفس در آنان، ترویج فرهنگ صداقت، و ایجاد حس عضویت در سازمان، سازوکارهای لازم طراحی و به 

ها، باورها، ای از ارزش. در این رابطه، فرهنگ یادگیری سازمانی به مجموعه پیچیدهاجرا گذاشته شوند

دهد، تعریف ب و کار خود را انجام میمفروضات و نمادهایی اشاره دارد که روشی را که شرکت در آن کس
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-شود. فرهنگ یادگیری سازمانی نقش مهمی در تسهیل فرآیندهای مدیریت دانش مانند به اشتراکمی

کند. فرهنگ یادگیری شکل خاصی از فرهنگ سازمانی است گذاری دانش و بهبود عملکرد نوآوری ایفا می

های انسانی تعریف شود که همکاری ها، رفتارها و نگرشای از ارزشعنوان مجموعه پیچیدهتواند بهکه می

های مشکلات را حلدهد و راهگذاری دانش را پرورش میکند، به اشتراکبین اعضای سازمان را تقویت می

کند. علاوه بر این، فرهنگ یادگیری سازمانی، یک سیستم پاداش مناسب نیز برای ترویج تسهیل می

های مبتنی بر دانش در فرهنگ یادگیری سازمانی لاق ضروری است. پاداشاشتراک دانش و رفتارهای خ

-دهد. این پاداش ها عمدتاً با فعالیتدهنده ارزشی است که یک سازمان به کارکنان دانش خود مینشان

های پولی مانند افزایش حقوق و پاداش و توانند به پاداشگذاری دانش همراه هستند و میهای به اشتراک

شغلی و افزایش امنیت شغلی تقسیم شوند. بر اساس تحقیقات قبلی،  یهای غیر پولی مانند ارتقا پاداش

طور مداوم بر اهمیت فرهنگ یادگیری محور برای تسهیل فرآیند اشتراک دانش که منجر به محققان به

 (.Ghasemzadeh, Nazari, Farzaneh, & Mehralian, 2019) اندنوآوری می شود تأکید کرده

رابطه علی  بین جو انتقال دانش و انگیزش انتقال دانش که بینهمچنین نتایج حاکی از این بود که 

 ,Rooh Elahi, Mahjoub, Khairandish, & Mehri) این یافته با پژوهش مثبتی وجود داد.

امل باشد. در تبین این فرضیه باید اظهار داشت که اشتراک دانش اساساً یک فعالیت تع( همسو می2015

ها، تخصص و تجربه از اجتماعی است که در جهت تبادل دانش به اشکال مختلف مانند پیشنهادات، مهارت

جو انتقال دانش در سازمان بر اشتراک دانش  ،رویک فرد، گروه، بخش یا سازمان به فرد دیگر است. از این

های سازد تا تکنیکها را قادر میمانبنابراین ساز .کندآوری و انتشار دانش تمرکز میبیشتر بر فرآیند جمع

های اصلی ایجاد کنند. در این جدید حل مسئله را بیاموزند، فرآیندهای کاری را استادانه کنند و شایستگی

-شود. به اشتراکانگیزش اشتراک دانش نیز عمدتاً به اشتراک دانش صریح و ضمنی تقسیم می ،راستا

-مشیای، خطهای فنی و حرفهن وجود دارد مانند اسناد، گزارشگذاری دانشی که در سازمان به شکل مدو

گذاری گویند. در مقابل، به اشتراکگذاری دانش صریح میها را به اشتراکهای مکتوب یا کتابها و رویه

عنوان اشتراک دانش ای مانند شهود، درک، تخصص و تجربه است، بهدانش که دارای شکل نانوشته

کند تا ها کمک میگذاری دانش به سازمانشود. هر دوی این نوع انگیزه اشتراکبندی میضمنی طبقه

منابع مبتنی بر دانش خود را در قالب سرمایه فکری ایجاد کنند که منجر به افزایش سرعت و نوآوری در 

 (.Iqbal, 2021شود )ارائه خدمات اموزشی با کیفیت می
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رابطه علی مثبتی وجود داد. این  انگیزش انتقال دانشمبتنی بر دانش و  رهبری نتایج نشان داد بین

توان اظهار در تبیین این نتیجه می باشد.( همسو میRooh Elahi & et. al, 2015با پژوهش )یافته 

عنوان منبع با ارزش های مبتنی بر دانش را بهها که داراییداشت که مدیریت یا رهبری ارشد سازمان

کند تا رفتار مدیریت بیشتری به ایجاد محیطی دارند که کارکنان را وادار می سازمانی قائل هستند، تمایل

طور مشابه، مطالعات شود. بهدانش را از خود نشان دهند، که به نوبه خود منجر به عملکرد سازمانی بهتر می

د. ارزش انمحور را در تسهیل فرآیندهای مدیریت دانش برجسته کردهقبلی نقش حیاتی مدیریت عالی دانش

عنوان میزانی که رهبری سازمانی ابتکارات مدیریت دانش را در استراتژی توان بهمحور را میرهبری دانش

 ,Singh, Guptaها و رفتارهای مدیریت دانش و ترویج یادگیری تشخیص داد )سازمانی، تشویق ارزش

Busso, & Kamboj, 2020.) 

گ یادگیری سازمانی نقش میانجی را در رابطه علی بین فرهن در ادامه، نتایج مطالعه حاضر نشان داد

 ,Ghlichlee. در بررسی تحقیقات گذشته کندرهبری مبتنی بر دانش و انگیزش انتقال دانش ایفا می

Ezzati, & Rahmati (2020نشان دادند فرهنگ دانش بنیان رابطه رهبری دانش ) محور و تسهیم

بر این اساس، فرآیندهای مدیریت دانش از طریق فرهنگ  کند.ها را تعدیل میدانش در این شرکت

منظور بهبود های مورد مطالعه از این نوع فرهنگ بهاند و مدیران شرکتسازمانی دانش بنیان تسهیل شده

های دانش بنیان از ایجاد و حفظ فرهنگ مثبت برند. بنابراین، حمایت رهبران شرکتتسهیم دانش سود می

کند که میزان حمایتی که ( بیان می2010) Leimbachنش مورد تأکید است. و مؤثر در تسهیم دا

داری بر انتقال کند، تاثیر معنیهای جدید میگیری مهارتکارفرهنگ سازمانی از تغییر، یادگیری و به

ی ای در انتقال یادگیرکنندهیادگیری به محیط کار دارد و لذا جو سازمانی و فرهنگ یادگیری، عامل تعیین

تواند از فرهنگ یادگیری سازمانی نیز عامل حیاتی دیگری است که می شوند.به محیط کار محسوب می

های فرهنگی فعالیت های مدیریت دانش پشتیبانی کند. این نتیجه مبتنی بر این تصور است که ویژگی

ا را در یادگیری و هگذارد و مشارکت آنمحور بر تعامل اجتماعی و همکاری بین کارکنان تأثیر میدانش

دهد. علاوه بر حمایت رهبری و فرهنگ های مبتنی بر دانش مانند اشتراک دانش شکل میسایر فعالیت

کنند. این امر هایی که برای مدیریت مؤثر منابع مبتنی بر دانش خود تلاش میدوستدار دانش، سازمان

های کند تا در شیوهها را تشویق میین آندهد و بنابرادهد که سازمان به کارکنان خود نشان مینشان می

 (.Iqbal, 2021اشتراک دانش مشارکت کنند )
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دانش و  بتنی برهبری مرجو انتقال دانش نقش میانجی را در رابطه علی بین  در نهایت نتایج نشان داد

ریت ارشد، دیبانی مد پشتیدهد که عوامل سازمانی ماننکند. تحقیقات نشان میانگیزش انتقال دانش ایفا می

ن خط از . ایستندهرتباط مستقیم با انگیزه انتقال دانش در اطور غیرفرهنگ و سیستم پاداش ممکن است به

کند. در رجسته میانش بویژه جو دانش سازمانی را بر انگیزه دتحقیقات نقش فرآیندهای مدیریت دانش، به

امل ین عواکند. ای دانش ایفا میهرهبری مبتنی بر دانش نقش مهمی در تسهیل فعالیت ،حقیقت

عنوان مثال، تر هستند. بهویژه در فرآیند اشتراک دانش، حیاتیهای مبتنی بر دانش بهتوانمندساز در سازمان

یجاد اط داخلی محی مدیریت عالی که ایجاد جو انتقال دانش را در استراتژی سازمانی گنجانده است یک

وانمند تمشارکت  ز طریقاکند و کارکنان را انش را به وضوح بیان میکند که اهمیت ابتکارات مدیریت دمی

-یش میانش افزادشتراک های اها را برای مشارکت در فعالیتکند و با سازوکار تفویض اختیار تعهد آنمی

 (.Singh & et. al, 2020دهد )

 ی آماری اینعهمجا :توان به مواردی اشاره کردهایی مواجه بود که میپژوهش فوق با محدودیت

عمیم ت، لذا در استه بود کارکنان و مدیران اداره آموزش و پرورش شهر ارومیهمعلمان،شامل  تنها پژوهش

ی این هادودیتمح از دیگریکی رعایت جانب احتیاط ضروری است. همچنین  هاسازمان دیگرنتایج به 

ستای نتایج پژوهش در را اشاره کرد.توان به فقدان مبانی نظری و تجربی آن در داخل کشور پژوهش می

در  ا مجازییهای حضوری و مدیران آموزش و پرورش با برگزاری جلسات، کارگاهشود پیشنهاد می

 ای مختلف،همانحور در شرایط و زمخصوص آشنایی مدیران با مفاهیم و کاربردهای سبک رهبری دانش 

صاحبه با ماز طریق  ایورهتوانند به صورت دانی میرهبران سازم .مزایا، معایب و کاربرد آن اقدام نمایند

این  یند و ازنما کارکنان کلیدی کمبودها و نقایص موجود در استراتژی های مدیریت دانش را دریافت

انش یند که دنما طریق کاربرد اثربخش دانش خود را بهبود بخشند. همچنین، رهبران امکاناتی فراهم

ای به گونه زمانان به یکدیگر انتقال داده شود، همچنین فضای ساسازمانی از طریق تعاملات کارکن

 مدیران دشوپیشنهاد می طراحی شود که کارکنان را به تسهیم دانش به صورت خودکار تشویق کند.

و از این  یفا کننداجدید  وتر تجربهتجربه را تشویق کنند تا نقش یک مربی را برای کارکنان کمکارکنان با

اید در بختلف نیز های مشده از پروژهتجربه قرار دهند، دانش کسبخود را در اختیار افراد کمطریق دانش 

ه کل بازی شده ستنددسترس تمام اعضای سازمان قرار گیرد، این دانش از طریق ابزارهای الکترونیک مس

نند پاداش کزیع میه توافراد سازمان انتقال داده شود. همچنین کارکنانی که دانش را طریق تعامل روزان

 د.های تخصصی جلوگیری شودریافت کنند تا از این طریق از محبوس شدن دانش در خانه
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 تعارض منافع/ حمایت مالی

 یهبرر نیبطه برا لیحلتبررسی نویسنده اول با عنوان  نامه کارشناسی ارشدپایاناین مقاله برگرفته از 

جو  و یازمانس یریادگیفرهنگ  یانجیبر نقش م هیبا تکانتقال دانش  زشیو انگ رانیبر دانش مد یمبتن

در  سازمانی نافع هیچنتایج این پژوهش با م باشد ومی شهید مدنی آذربایجاندر دانشگاه  انتقال دانش

 تعارض نیست و بدون حمایت مالی انجام شده است.
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