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 : دهیچک

 از پژوهش روش. بود   رانیا انیبن دانش یها شرکت در یدانش یرهبر  مدل یاعتبارسنج و طراحی پژوهش نیاهدف از انجام 

با رویکرد ی فیک و ی کم) ختهیآم ها  داده نوع نظر از و یشیمایپ-یفیتوص ها  داده یآور  جمع نظر از و یکاربرد هدف نظر

 روش با انیبن دانش یها شرکت رانیمد از نفر 12( مصاحبه بخش) یفیک بخش در یآمار  جامعه .است( پدیدارشناسی

 7 روش از ها  داده  لیو تحل هیتجز  برای .و مورد بررسی قرار گرفتند انتخاب گلوله برفی و پس از اشباع نظری یر یگ نمونه

های صورت   لیکد در ابتدا بود که با توجه به تحل  209از استخراج  یحاک این بخش جینتا .دیاستفاده گرد یز یای کلا  مرحله

  بعد اصلی )شامل: هدفگذاری، 4 ی شامل:دانش  یرهبر  نهیدر زم  رانیا انیهای دانش بن شرکت  رانیمد  ستهیگرفته تجارب ز 

مولفه )شامل: تعالی فردی،    8عملکردی(، های  گذاریاستیس  ی،تیهای حما گذاریاستیس  ی،های آموزش گذاریاستیس

فرابالندگی سازمانی، خدمات آموزشی شرکت محور، خدمات آموزشی فرد محور، جبران خدمتی، انگیزشی، اقدامات بازاریابی، 

در بخش    قیتحق یها  افتهی یابیبمنظور ارز  .دیگرد  ستخراجشده ا  یصورت بند  میبا توجه به مفاهتجاری سازی ایده ها( 

(بهره  CVRمحتوا )  ینسب  ییروا بی( و ضر 898/0از ضريب هولستي ) ی( و شکل کمنکلنی)روش گوبا و ل یفیز شکل کا یفیک

 رانیمد هیکل شامل  بخش این در یآمار  جامعه.دیاستفاده گرد یشیمایپ یفیاز روش توص یدر بخش کم  .گرفته شد

 یتصادف یر یگ نمونه روش با و نییتع نمونه حجم نفر 360مورگان جدول از استفاده با که بودند انیبن دانش یها شرکت

 بیضر  هیپا بر ییایپا که دیگرد استفادهحاصل از بخش کیفی  پرسشنامه از ها  داده یآور  جمع جهت. شدند انتخاب ساده

 کردیرو با( CAF) یدییتا یعامل لیتحل روش از مدل مناسبت یبررس منظور به نیهمچن. بدست آمد 91/0 کرونباخ یآلفا

 یمناسب اعتبار و برازش از یدانش یرهبر  مدلتمام   داد نشان جینتا. شد استفاده AMOS افزار نرم از محور انسیکووار 
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Abstract: 

The purpose of this research was to design and validate the model of knowledge leadership in Iran's 

knowledge-based companies. The research method is applied in terms of purpose and descriptive-survey in 

terms of data collection and mixed method (quantitative and qualitative with phenomenological approach) in 

terms of data type. The statistical population in the qualitative section (interview section) of 12 managers of 

knowledge-based companies was selected and investigated by snowball sampling method and after 

theoretical saturation. The 7-step Colaizy method was used to analyze the data. The results of this section 

indicated the extraction of 209 codes in the beginning, which according to the analysis of the lived 

experiences of managers of knowledge-based companies in Iran in the field of knowledge leadership, 

including: 4 main dimensions (including: goal setting, educational policies, support policies, functional 

policies), 8 The component (including: individual excellence, organizational excellence, company-oriented 

educational services, individual-oriented educational services, service compensation, motivation, marketing 

measures, commercialization of ideas) was extracted according to formulated concepts. In order to evaluate 

the findings of the research in the qualitative part, the qualitative form (Guba and Lincoln method) and the 

quantitative form of the Holesti coefficient (0.898) and the relative content validity coefficient (CVR) were 

used. In the quantitative part, a descriptive survey method was used. The statistical population in this part 

included all managers of knowledge-based companies, who were selected by simple random sampling 

method to determine the sample size of 360 people using Morgan's table. In order to collect data, a 

questionnaire obtained from the qualitative section was used, and reliability was obtained based on 

Cronbach's alpha coefficient of 0.91. Also, in order to check the appropriateness of the model, confirmatory 

factor analysis (CAF) method with covariance-oriented approach was used in AMOS software. The results 

showed that the entire knowledge leadership model has a good fit and validity and all the obtained variables 

can be considered in the design of the final model. 
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 مقدمه

 عنوان به انسانی هاي  قابلیت دانشی، اقتصاد ظهور با

براي   فرد به منحصر و پایدار رقابتی مزیت مهمترین

 شده شناخته امروزي متلاطم هاي  محیط درها    سازمان

و  انسانی منابع مهارت و دانش به توجه بنابراین، است؛

 و ها  سازمان در بی بدیل هاي  سرمایه این توانمندسازي

 انکار غیرقابل و ضروري امري دوران این در خصوص به

بنیان  اقتصاد دانش(. Rajabpour et al., 2016است )

اقتصاد نوينى است كه در آن توليد، توزيع و استفاده از  

دانش، منبع اصلي رشد و ايجاد ثروت است. موتور  

بنیان   های دانش بنیان شركت محرك اقتصاد دانش

بنیان شركت يا   ها و مؤسسات دانش هستند. شركت

مؤسسه خصوصي يا تعاوني است كه به منظور هم 

افزايي علم و ثروت، توسعه اقتصاد دانش محور، 

)شامل گسترش و   تحقق اهداف علمي و اقتصادي

نتايج تحقيق و تجاری سازی   ربرد اختراع و نوآوري( وكا

توسعه )شامل طراحي و توليد كالا و خدمات( در حوزه  

تشکیل  هاي برتر و با ارزش افزوده فراوان   فناوري

بنیان، عموما رویکردي  کسب و کارهاي دانششود.   می

افزا، بازاري و سوداگر دارند و مدیریت آنها   تجاري، ارزش

ش و مهارت تخصصی و بهره گیري از  نیازمند دان

هاي جدید براي کسب ارزش افزوده و بهبود   فناوري

وري و کیفیت محصولات و خدمات عرضه شده به   بهره

، موضوع دانش، نوآوري،  ها این شرکتبازار است. در 

کند.این  ایفا می مهمیمهارت و یادگیري مستمر، نقش  

بدان معنی است که در اقتصادهاي مبتنى بر  

اي از نهادها در  بنیان باید گستره های دانش شرکت

جامعه به وجود آیند که پشتیبان و تسهیل کننده  

هاي به وقوع  نوآوري، یادگیري و پویایی باشند. دگرگونی

تخصص  ها و پیوسته در ماهیت کار، تفکرات، مهارت

افراد، انتظارات جدیدي در روابط کاري بین فرد و  

عوامل مختلفى بر رشد و   .سازمان بوجود آورده است

بنیان تأثير دارند. اين عوامل   هاى دانش توسعه شركت

بنیان متفاوت از   های دانش با توجه به ماهيت شركت

باشند. دانش فنى، نيروى انسانى   ها می ساير شركت

تشكيل اين   متخصص، حمايت مؤثر دولت در ابتداى

  بر توسعه آنها به ها از اهم عوامل مؤثر قبيل شركت

های  بنیان داراى تفاوت های دانش آيند. شركت شمار می

ها شامل  ها هستند. اين تفاوت اساسى با ساير شركت

موضوع   وضعيت نيروى انسانى، تخصصى بودن

توجه و تأكيد   فعاليت شركت، مزيت رقابتى ويژه،

اگر چه تا چندي از طرفی  باشند فراوان بر نوآورى می

در    یجالب توجه دانش موضوع  یریتسخن از مد  یشپ

به   یدانش هاي تفکر بود، اکنون سخن از رهبري  کانون

فعال در قلمرو    یشمندانآمده و توجه اند یانم

 ,.Arzeh et al) را به خود جلب کرده است یریتمد

آن  یاست که ط یاجتماع یندیفرا  یدانش ی(. رهبر 2011

  یادگیری یسازمان را در روندها  یاعضا یگررهبران، د

به اهداف گروه و سازمان  یلن  یبرا یازمورد ن

به عنوان هرگونه   ی،شکل از رهبر   ینکنند. ا می   یانیپشت

خواه آشکار و خواه   ی،عملکرد خواه ضمن یانگرش 

استخراج،  ید،شده است که تول  یفتعر  وهیگر   یا یفرد

نموده   یبرا ترغ یضرور   ید واشتراک و کاربرد دانش جد

های   یتو فعال یهموجب بهبود تفکر گرو  یتو در نها

ها و   (. تئوريZhang et al., 2015) دد گر  می  مشترک 

 یانب یرا  اخ یدارند، ول  یطولان  ۀرهبري، گذشت یقاتتحق

 یتالاو. دانش شروع شده است  یریتدر مد  رهبرينقش 

(Viitala, 2004ل )ینا ( و آستاLina et al., 2012  )

انتقال   یندهايتوانند در فرا می  ها   معتقدند که سازمان

 Lakshman etدانش مؤثر باشند. لاکشمن و پارنت )

al., 2008نقش    ی( اظهار داشته اند که رهبري دانش

جذب و انتقال آن،  ی،را در ارتقاي دانش سازمان مهمی

  ی،سازمان  یادگیري ی،سازمان  ی، اثربخشیعملکرد سازمان

دانش و   یریتو مد ینشب یجادا ی،فرهنگ سازمان

عمل،  یانگرش   یک یدانش  یکند. رهبر  می   فایاطلاعات ا

اشتراک و   یجاد،است که ا یضمن  یابصورت آشکار 
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 یجمع یجدر تفکر و نتا  ییرتغ یرا برا یدکاربرد دانش جد

  ،دانشی  یرهبر  (.Mabey et al., 2012) یزدانگ می  بر 

آورد و   می  را فراهم  یفرهنگ اشتراک دانش سازمان

 یدهو انتقال دانش گرد یساز   یرهموجب سهولت و ذخ

امکان  یقآورد که از آن طر  می  را به وجود    می  و نظا

گردد  می   یسرمتقابل افراد در سازمان م  یادگیری

(Bozdgan, 2013.) یشینهای پ پژوهش ینکها یرغمعل  ،

 یمديريت سرمايه فکر   یدانشی را در ارتقا  ینقش رهبر 

(Ghanbari et al., 2011  اردلان و ،)همکاران (Ardalan et 

al., 2011) ،؛ لاکشمن(Lakshman, 2009)  اشتراک ،

و  ( Zhang et al., 2015) یسرمايه اجتماع،  دانش

( نشان داده اند، با اين Bozdgan, 2013مديريت دانش )

نقش   ی،رهبر  یرامونهای پ ها و پژوهش  حال نظريه

  یکه برا  یتیاهم یرغمرهبران در مديريت دانش را عل

  یقرار نداده اند. از سو  جهن دارند، چندان مورد توسازما

  یداگر چه کل یزديگر مديريت دانش و اطلاعات ن

هستند، چندان مورد توجه    یهای رهبر  یتفعال

(. لذا با Lakshman, 2009اند ) نبوده  یهای رهبر  نظريه

رهبري سازماني نيازمند   مدل هایورود به عصر دانش،  

 رهاي فراوان د  ليرغم تلاشباشند. ع نوزايي بنيادين مي

ها در سطح خرد باقي مانده   اين مسير، همچنان تئوري

 و از مفاهيم استراتژيک و سازمان گستر عاري هستند

(Sefidchian, 2011.)  یکفناور بر اساس   های شرکت  

و بر اساس   یرندگ شکل مي  یو مهندس یفرصت فن

خارج سازمان   یاضعف در ارتباطات مختلف در داخل 

 یهای رهبر  یخورند اما بر اساس توانمند شکست مي

و توسعه   یتتقو یجاد،ا ین. بنابرایابند رشد و توسعه مي

  یشئون مهندس  یهدر کل  یهای رهبر  مهارت  یهکل

های فناور  شرکت  یتموفق  یعامل اصل ،سازمان

اعضای  (. اغلب Fakhari et al., 2012خواهد بود )

 یلانفارغ التحص  ینان،کارآفر بنیان   های دانش شرکت

هستند که فاقد تجربه در سه   یجوان و خوش فکر 

  ینهستند. ا  یدر بازار رقابت  یتموفق  یبرا یعامل اصل

منابع   -2یریتی دانش و تجربه مد -1عوامل عبارتند از

ها   تلاش یناز ا ی. بسیاریبازار و مشتر  -3ی کاف  یمال

سه    یننبود ا  یلبه دل ید،کسب و کار جد  یجهت راه انداز 

در  (.Miramini, 2008شود ) عامل با شکست مواجه مي

عوامل مؤثر بر   یناز مهمتر  یکی ی،حوزه درون سازمان

از   اریبنیان عدم برخورد های کوچک دانش بنگاه یتفعال

  ینها است. ا  واحد یندر راس ا  یریتیهای مد مهارت

و   ینمتخصص  یمؤسسات که معمولا  از سو

  یریتمي شوند قادر به مد  یستأس ینکارآفر   ینمهندس

ها    ینههز   یانجر  یتمنابع و هدا  ینهمناسب و به

از  یکیسازمان   یکدر   یریت. در واقع مساله مدیستندن

بنیان  دانش  وسساتمسائل است و در م  ینتر  یربناییز 

مساله   ینخاص، ا یو برون یمسائل درون  یلبه دل

رقابت  یشده برا  یهرو توص ینتر است. از ا یاتیح یاربس

است که   ینکته ضرور   ینماندن، توجه به ا  یباق یرپذ

های   به آموزه یدموسسات دانش محور با  یرانمد

 یرندتوجه کنند و آنها را به کار گ یریتیمد

(Malekzadeh, 2010.) به   یازبنیان ن های دانش شرکت

ها دارند با   سازمان  یرنسبت به سا  یتر  یچیدهپ یریتمد

ها توسط    شرکت  ینآنکه معمولا ا یلوجود به دل ینا

 یو رهبر  یریتهای مد جوان و بدون آموزه ینمهندس

  ینمي شوند لذا عموما  ا  یتو هدا یسلازم تاس

مسائل و    یربه شدت درگ یههای اول موسسات در سال

 یهستند. به عنوان مثال برخ  یریتیمشکلات مد

های   مالکان شرکت  یرکه مد  یافتندپژوهشگران در 

منابع   یریتمد  یواقع یمعن  یا  حتکوچک، بعض

در   (.Hyman et al., 2006) کنند مینرا درک   یانسان

های   مشخص شد ضعف عمده شرکت  یگرید  یقتحق

 یریتیمد  کارآفرینی،های   ییدر توانا  یشهر  یرانکوچک در ا

توسعه   با (.Talebi, 2004های مربوطه دارد ) و آموزش

توجه  ا  یر های مختلف اخ یدگاهاز د یرهبر  یممفاه

است. از   یافتهگسترش   یبه مفهوم رهبر  یاتیعمل

های   شرکت  یو رهبر  یتدر خصوص هدا  یگرد  یسو

  60دهه   یلتوان اذعان نمود تا اوا بنیان مي کوچک دانش

به   یریتموضوعات مد  یتوجه اساس یلادی،م

 .های بزرگ بوده است شرکت

ها و  عصر دانش اشکال جديدي از چالش براي سازمان

(. Barkema et al., 2002رهبرانشان بوجود آورده است )

هيچ شخصي در اين عصر  ( معتقد است  1999)بنيس 

هاي رهبري مانند   به تنهايي دانش لازم و کيفيت

شايستگي، قضاوت و تصميم گيري را دارا نيست و اين  
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 Fakhari et) کيفيات بايد از سراسر سازمان طلب شوند

al., 2012; Bennis, 1999) عليرغم نيازهاي فوق، بيشتر .

هاي رهبري به طور عمده در چارچوبي  تئوري

اند. پارادايم غالب در رهبري بر  بوروکراتيک ريشه دوانده

توانند   اين موضوع متمرکز است که چگونه رهبران مي

سايرين را در جهت اهداف مطلوب در درون ساختارهاي  

 Uhl- Bien etسازماني سلسله مراتبي تحريک کنند )

al., 2007.)  هاي رهبري موجود در   مدل  در بررسی

هاي پوياي امروزي، در آنها دو شکاف اساسي   محيط

مطالعه رهبري به طور   :قابل شناسايي است: )الف(

عمده در حوزه رفتار سازماني ديده شده است و با 

تمرکز بر سطوح فرد، زوج و گروه کوچک، از رويکردي 

 ;Crossan et al., 2008ست )ا محور برخوردار-خرد

Waldman et al., 2004 سال اخير، حرکت   20(. فقط در

از مطالعه رهبري نظارتي به مطالعه رهبري استراتژيک 

تمرکز بر  :)ب(. (Boal et al., 2000آغاز شده است )

ارتباطات زوجي دومين شکاف را پرورش داده است .  

مطالعات رهبري تا به حال خود را وقف محيط داخلي  

اند  ننموده ها نموده و به محيط بيروني توجهي سازمان

(Osborn et al., 2002 بنابراين مطالعات رهبري بايد .)

 اين نقيصه را جبران کرده و ديدگاهي کل نگر را در تئوري

براساس اصول اخلاقي کانت، رهبري   پردازي وارد نمايند.

فره مند به دليل ايجاد برانگيختگي احساسي در پيروان 

تعطيلي عقل و استدلال در آنها؛ رهبري خدمتگزار به   و

هاي شخص  ها و توانايي دليل تلف کردن ظرفيت

رهبري در جهت خدمت رساني به ديگران؛ رهبري تبادلي  

به دليل نگرش ابزاري و پول محور به پيروان؛ و رهبري  

تحول گرا به دليل ابهام در ارزش قائل شدن براي 

تغيير اعمال شده توسط استقلال پيروان در مسير 

اي از   در حاليکه حجم عمده رهبر، مورد انتقاد قرار دارند.

هاي رسمي مطالعه   مطالعات رهبري، آن را در نقش

، رهبري را يک فرايند رهبری با رویکرد دانشیاند،  کرده

داند که با محيط در ارتباط بوده،  پوياي سازماني مي

امدهاي استقلال کارکنان را ضرورت دانسته، پي

استراتژيک به همراه داشته، و به جاي تمرکز بر يک فرد، 

هاي متنوع مورد نياز در رهبري تأکيد دارد  بر فعاليت

(Bedeian et al., 2006). 

 انیدر م  ،یوجود دارد که رهبر  یا گسترده  نظر  اجماع

  اریبس ریتأث یو نوآور  یر یادگیبر  گر،ید  عواملاز  یار یبس

حال،   نیبا ا(. Naqshbandi et al., 2018) دارد  یقدرتمند

جامع چند   هینظر   کیتوسعه  یبرا یتلاش جدفقدان 

 دارد  ی وجودسازمان  یر یادگی یدر مورد رهبر   یسطح

(Lee et al., 2018.) تحت   یدر مورد رهبر   یسنت  اتیادب

 حیتوض یمحدود برا  لیبا پتانس ییها  هیتسلط نظر 

است. محققان  یجمع یر یادگیو  یرهبر بر نوآور  ریتأث

  حیدر توض  یرهبر  یسنت  یها هیتوافق دارند که نظر 

  یناکاف  یجمع یو نوآور  یر یادگی رامونیپ یندهایفرآ

تحول  یاگرچه رهبر  (.Fransen et al., 2018) هستند

 دهد یم  لیرا تشک یاز نفوذ رهبر  یشکل مهم  نیآفر 

(Donate et al., 2015 ولی )در    شفافی ینظر   حیتوض

ارائه   یجمع یر یادگیرهبران بر  ریتأث یمورد چگونگ

در  (. Koeslag-Kreunen et al., 2018) دهد ینم

است که  نیا و سوال چالش نیها امروزه بزرگتر  سازمان

را  یطیدر سطوح مختلف، شرا  یچگونه نفوذ رهبر 

 یر یادگیو  یاز نوآور  یکه سطح مطلوب  کند یم  جادیا

 ,.Park et alد )کن یو حفظ م لیتسه ق،یرا تشو یجمع

  دی، با تأکیر یادگی یرا برا یرهبر جو اعتماد و راحت(. 2018

بازخورد،  گرفتنسازنده در برخورد با مشکلات،    کردیبر رو

  جادیا ردستانیز  یها دهیاز ا یو گوش دادن و قدردان

رهبران به طور مستمر با  (. Shao et al., 2017) کند یم

 ازیهای مورد ن و شناخت دانش و مهارت ییشناسا

در توسعه و   ،ردستانیبا ز  کینزد  یو با همکار  سازمان

 یر یادگیها، بر  یستگیمجموعه هدفمند از شا  جادیا

 ,.Koeslag-Kreunen et al) گذارند یم  میمستق  ریتأث

  ریتأث( پژوهشی تحت عنوان 2021(. نیل یانت )2018

  یبرا یبر انتقال دانش و فرهنگ سازمان یسبک رهبر 

انجام دادند. نتایج این پژوهش  بهبود عملکرد کارکنان

  ریتأث یاتخاذ شده توسط رهبر  یسبک رهبر نشان داد  

بر انتقال دانش به کارکنان و  یمثبت قابل توجه

قابل   ریداشته است، اما تأث  یفرهنگ سازمان  تیتقو
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واسطه  ریبر عملکرد کارکنان نداشته است. تأث یتوجه

  ریتأث تواند یم  مشارکتینگ  که فره  دهد ینشان م  ای

  ی بر سبک رهبریانجیم  ریعنوان متغ به یتوجه قابل

داشته باشد. در مقابل، انتقال دانش در صورت 

بر  یاساس یر یتأث ی،انجیم  ریعنوان متغ استفاده به

 نداشته است  یبر عملکرد سازمان یسبک رهبر   ریتأث

(Nellyanti et al., 2021.) ( پژوهش2021بان مایروری )  ی

دانش محور و توسعه منابع   یرهبر  ریتأثتحت عنوان 

عوامل مؤلفه   قیاز طر  داریپا یرقابت تیبر مز  یانسان

انجام   لندیتا دیجد عیاز صنا ی: شواهدیسازمان  ینوآور 

دانش محور به طور    ینشان داد که رهبر   جینتادادند.  

  یگذارد، در حال می  ریتأث داریپا یرقابت تیبر مز  میمستق

بر   یمعنادار   میمستق  ریتأث یکه توسعه منابع انسان

دانش    یرهبر  ن،یندارد. علاوه بر ا  داریپا یرقابت تیمز 

بر   میرمستقیبه طور غ یمحور و توسعه منابع انسان

  یعوامل مؤلفه نوآور  قیاز طر  داریپا یرقابت تیمز 

. (Banmairuroy et al., 2021) گذاشتند  ریتأث یسازمان

( پژوهشی تحت عنوان ایجاد تنوع  2019)ژانگ و گو 

های پروژه: نقش مشترک دانش برای بهره مندی از تیم

 .اندرهبری دانشی و سیستم حافظه تعاملی انجام داده

کند که رهبری دانشی تأثیر  این مطالعه پیشنهاد می

تنوع دانش را بر عملکرد تیم از طریق یک سیستم 

پژوهش با کند. نتایج  حافظه تعاملی تعدیل می

تیم پروژه   96های پیمایشی از آزمایش تجربی داده

شود ارتباط مثبتی  نشان داد که رهبری دانشی باعث می

بین تنوع دانش عملکرد تیم با شکستن موانع ارتباط و  

همکاری در توسعه و عملکرد حافظه تعاملی فراهم  

نقشبندی و جمشیدیان  (.Zhang et al., 2019کند )

دانش محور و    یتحت عنوان رهبر  یپژوهش( 2018)

های  دانش در شرکت  تیر یمد  تیباز: نقش قابل ینوآور 

  نیهای ا دادهانجام دادند.   مستقر در فرانسه  یتیچندمل

مستقر در فرانسه   یتیشرکت چند مل  172مطالعه از 

تواند   می  یدانش  یرهبر  .نتیاج نشان داد  شد  یجمع آور 

دانش و    تیر یمد  تیبر قابل یو مثبت میمستق  ریتأث

دانش واسطه   تیر یمد  تیقابل  .باز داشته باشد ینوآور 

 باز است یو نوآور  یدانش  یرهبر  نیارتباط ب

(Naqshbandi et al., 2018) .( 2015دونات و دی پابلو )

دانش محور در    یتحت عنوان نقش رهبر  یپژوهش

هدف انجام دادند.   یدانش و نوآور   تیر یهای مد وهیش

  یاز رهبر  ینوع خاصنقش    یمطالعه بررس  نیا

  تیر یدر ابتکارات مد  (دانش محور  یرهبر ) یسازمان

های   وهیش  ای و مثبت نتایج نقش واسطه. بوددانش 

عملکرد   و دانش محور  یرهبر  بیندانش   تیر یمد

که اگرچه  داد نشان    جینتانشان داد. همچنین  را   ینوآور 

مهم    یاهداف نوآور  یدانش خود برا  تیر یمد  یها وهیش

توسعه و  رهبری دانش محوروجود ولی هستند، 

 یعنی) مدیریت دانشاکتشاف   یها وهیاستفاده از ش

انتقال، و   ،یساز  رهیذخ یعنی) یبردار  ( و بهرهجادیا

در    .(Donate et al., 2015) کند یم  قیکاربرد( را تشو

  دییرا تأ یباور عمومات پیشین این مطالع  مجموع

و   یجمع یر یادگیبر  یقدرتمند  ریتأث یکند که رهبر  می

کننده   لیتسه یرهبر  یکردهایرو. کار دانش خلاق دارد

  یا ندهیدانش به طور فزا  تیر یو مد یسازمان  یر یادگی

  نیهای کشور کاربرد دارند و بنابرا نهیاز زم یار یدر بس

  دییدانش را تأ  تیر یمد  نیرهبران در چن ینقش محور 

به   محققان با اشاره(. Lakshman et al., 2021) کنند می

در   ییایآس نهیمرتبط با زم  یها پژوهش یکمبود جد

 یکارها  دیکه با  کنند یخاطرنشان م ،یرهبر  نهیزم

 (.Park et al., 2019) انجام شود ایدر آس  یشتر یب

این پژوهش با هدف طراحی و اعتبارسنجی مدل رهبری  

مسائل  بنیان انجام گرفت.   های دانش دانشی در شرکت

های   مشکلات شرکت  نیتر  یاز اساس یکی یتیر یمد

مباحث    نیارتباط بو  قیاست. تلف انیبن دانش  ینوپا

  یهای نوپا شرکت  یبرا یو رهبر  انیبن دانش

با   نیگشا باشد. همچن راه اریمي تواند بس  انیبن دانش

به   یفرايند موثر تحت عنوان رهبری دانش  کیکمک 

به   یو قدرت رهبر  یهای مهندس ییتوانا قیصورت تلف

  یهای نوپا در شرکت  یتوان به اهداف سازمان مي  یخوب

محصول،   جادیا ،یدانش فن  جادیشامل ا  انیبن دانش

. به کمک افتیسازمان دست   ییایو پو یمشتر   جادیا

 انیبن شرکت دانش  یهای اصل تیفعال  یرهبری دانش

سازمان قابل حصول تر   یو اهداف اصل افتهیتداوم 

و استفاده از  یرگذار یرهبری دانشی با تاث خواهد بود.

ذخاير پنهان و آشکار دانش و ايجاد فرهنگ مبتني بر  
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توانند يک ابزار و   می   بنیان های دانش شرکتدانش در  

به شمار  آنهاشيوه موفق در جهت هرچه کاراتر نمودن 

بر رهبری   دیبا تاک رانیتوان گفت مد می   نیآيد. همچن

های علم و   بنیان و پارک های دانش دانشی در شرکت

  یفرهنگ سازمان  جادی: الیاز قب یراتییتغ یفناور 

کردن    نیگز یمناسب جهت استفاده از دانش، جا

های قابل لمس در   هیسرما  یبه جا یهای فکر  هیسرما

دانش و    تیر یمد  یمناسب برا  یطیها، خلق مح  شرکت

. لذا این پژوهش در ورندبوجود آ یهای دانش ییدارا

راستای پاسخ به این سوال اصلی که: مولفه های مدل 

های   رهبری دانشی چه بوده و اعتبار مدل در شرکت

 باشد ؟ انجام گرفت. می  بنیان به چه میزان  دانش

 

 روش تحقیق

 روش نظر از و كاربردي هدف نظر از پژوهش روش

 نوع نظر از و پيمايشي -توصيفی ها  داده آوري جمع

 و کیفی از نوع پدیدارشناسی( ها آميخته )کمی   داده

  قیعم یها هیدرصدد درک لا   یدارشناسیروش پد .است

  ایمفهوم   کیافراد درباره  یبرخ ستهیتجربه ز  ییمعنا

در   یساختار آگاه  یروش به بررس نیاست. ا دهیپد

 ,Mohammadpour) پردازد یم  یانسان یها تجربه

است که در آن به  یروش یشناس  داری. در واقع پد(2010

افراد،  بهتجر  دهی(( پدی(( و ))چگونگیستی))چ فیتوص

و  لیو تحل هیتجز  ح،یبراساس تجارب آنها به توض

در این   1طبق جدول شماره . پردازد یم  دهیپد فیتوص

،  هدف گذاريمتغیر شامل:    4پژوهش 

و   هاي حمايتي  سياستگذاري،  هاي آموزشي  یسياستگذار 

بعد که عبارتند از:   8و  هاي عملكردي  ذاريسياستگ

خدمات ، فرابالندگي سازماني،  تعالي فرديمتغیر 

، خدمات آموزشي فرد محور، آموزشي شركت محور

تجاري  ، اقدامات بازاريابي، انگيزشي، جبران خدمتي

 آماري ،. مورد مطالعه قرار گرفتند. جامعهها  سازي ايده

  رانیر از مدنف  12كيفي )بخش مصاحبه(  بخش در

 نیصاحب نظران آشنا با ا بنیان و های دانش شرکت

انتخاب   گلوله برفی   یر یحوزه بودند که با روش نمونه گ

 اي كتابخانه دو روش از ها  داده آوري جمع جهت شدند.

 جمع جهت ميداني روش گرديد. در ميداني استفاده و

 تعدادي از با مصاحبه انجام به كيفي بخش آوري

گرديد که پس از  بنیان اقدام های دانش شرکت مديران

انجام تحلیل با استفاده از روش هفت مرحله ای  

  یجهت جمع آور کلایزی مدل نهایی استخراج گردید. 

  63 ق ساختهقاز پرسشنامه مح می  در بخش ک  ها  داده

 (2سوالی حاصل از بخش کیفی )جدول شماره 

شامل  کمی  در بخش    یجامعه آمار . دیاستفاده گرد

بنیان بودند که با  های دانش شرکت  رانیمد  هیکل

و   نیینفر حجم نمونه تع  360استفاده از جدول مورگان

انتخاب شدند.  دهسا  یتصادف یر یبا  روش نمونه گ

کرونباخ   یآلفا بیضر با استفاده از   یی پرسشنامهایپا

آمده  3که جزئیات نتایج در جدول   دیبرآورد گرد 91/0

مناسبت مدل از روش   یمنظور بررسبه   است. در ادامه

محور   انسیکووار   کردی( با روCAF) یدییتا یعامل لیتحل

به منظور  نیهمچن استفاده شد. AMOSاز نرم افزار 

 یدگیو کش یچولگ بیها از ضرا  داده  عینوع توز   یبررس

 .استفاده شد

 

  . متغیرهای پژوهش1جدول 

 شماره گویه ابعاد تعداد سوالات متغیر نام مدل

ی
ش
ان
 د
ی
ر
هب
ر

 

 14 گذاری هدف

 8-1 تعالی فردی

 14-9 فرابالندگی سازمانی

 12 های آموزشیسیاستگذاری

 22-15 خدمات آموزشی شرکت محور

 26-23 خدمات آموزشی فرد محور

 23 های حمایتیسیاستگذاری

 36-27 جبران خدمتی

 49-37 انگیزشی
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 14 های عملکردیسیاستگذاری

 57-50 اقدامات بازاریابی

 63-58 ها  تجاری سازی ایده

 

 . پرسشنامه رهبری دانشی2جدول 

 گویه ابعاد متغیر

ف
د
ه

 
ی
ار
ذ
گ

 

 تعالی فردی

 تشویق اعضا به خودیادگیری .1

 های جدید انجام کار سوق دادن پرسنل به سمت تمایل به کاربست راه .2

 در کارکنان  رشد خودانتقادی .3

 ترغیب افراد به پذیرش ترغیب و نوآوری .4

 های سنتی انجام کار تشویق پرسنل به احتراز از شیوه .5

 های تازه ترغیب کارکنان به واکاوی موقعیت .6

 ترغیب کارکنان به بر هم زدن تعادل موجود .7

 تشویق کارکنان به سناریوسازی .8
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 رشد مطالعات رشته ای و بین رشته ای کارکنان در حوزه وظیفه اختصاصی .14
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 خدمات آموزشی شرکت محور

 های فکر سازمانی در راستای سناریوسازی ایجاد اتاق .15

 طراحی سراهای تحقیق و توسعه .16

 های آموزشی مبتنی بر دانش سازمان طراحی شبکه .17

 اشتراک تجارب یادگیری .18

 تدارک جلسات هم اندیشی .19

 تدوین منشور دانشی سازمان .20

 مستندسازی سازمانیهای  برگزاری دوره .21

 پروفایل سازی تخصصی کارکنان .22

 خدمات آموزشی کارمند محور

 های آموزشی مرتبط با شغل تشویق اعضا جهت شرکت در دوره .23

 های آموزشی مرتبط با شغل مطابق با جدیدترین متد انجام کار تدارک بسته .24
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 جبران خدمتی

 اعطای پاداش به پرسنل دانشی .27

 افزایش مزایای جبران خدمت برای کارکنان دانش محور .28

 سهیم کردن افراد دانشی در منافع مالی سازمان .29

 پردازیعقد قرارداد با کارکنان دانشی در راستای ایده  .30
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 رتبه بندی کارکنان بر اساس میزان کار دانشی .32

 برخورد سازنده با اشتباهات .33
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 تشویق کارکنان دانشی از طریق به نمایش گذاری تجارب آنان .36

 انگیزشیاقدامات 

 های تازه عدم سرزنش پرسنل در صورت کاربست روش .37

 های ایده پردازی سازمانی تدارک سامانه .38

 تعامل و ارتباط موثر با ایده پردازان سازمانی .39

 ارتقا ایده پردازان سازمانی در نردبان سازمانی .40

 های قدرت ذهن برگزاری کارگاه .41
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 رصد نیازهای بازار .50 اقدامات بازاریابی
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 های محیطی( شناسایی استعدادهای بالقوه بازار )فرصت .51

 های جذب و شناخت مشتری تاکید بر شیوه .52

 مشتریانتدارک جلسات هم اندیشی با  .53

 تسهیم اطلاعات و دانش سازمانی با مشتری-56 .54

 توجه به دانش مشتری در فرایند ارائه خدمات و تولید محصول .55

 رصد منظم و دوره ای مشتریان .56

 های مشتریان ها و خواسته  درک انگیزه .57

 ها  تجاری سازی ایده

 حل مسائل سازمانیهای خلاقانه و دانشی مبتنی بر بازار برای  شناسایی راه حل .58

 شناسایی نیازهای جامعه و تولید دانش مبتنی بر آن .59

 شناسایی منابع دانشی محدود در محیط .60

 های دانشی موجود در جامعه اخذ اطلاعات مورد نیاز از پایگاه .61

 بررسی مسایل و پاسخ به آنها با رویکرد بازارمحور .62

 ها، فهرست راهنمای متخصصان و ..  مانند دانشگاههای کلیدی دانش در جامعه  شناسایی حوزه .63

 

 . ضریب پایایی پرسشنامه 3جدول 

 تعداد سوالات ضریب آلفای کرونباخ  متغیر

 14 94/0 گذاری هدف

 12 90/0 های آموزشیسیاستگذاری

 23 88/0 های حمایتیسیاستگذاری

 14 92/0 های عملکردیسیاستگذاری

 63 91/0 رهبری دانشی

 

 های تحقیق یافته

بر تجارب  یمبتن  یدانش  یرهبر  در بخش کیفی مدل

 4شامل   رانیا انیدانش بن  یشرکت ها  رانیمد  ستهیز 

باشد. شکل   یشاخص م  69و  رمولفهیز  19مولفه،   8بعد، 

در بخش    دهد.  یرا نشان م یدانش  یرهبر  مدل 1 شماره

می بدون    های جمع آوری شده اعداد و ارقا کمی داده

باشند که از آمار برای معنی دار کردن آنها به   معنی می

منظور تحقق اهداف پژوهش و تحقیقات کمک گرفته  

شود. تجزیه و تحلیل اطلاعات به عنوان بخشی از   می

های اصلی هر   فرآیند روش تحقیق علمی، یکی از پایه

وهش به شمار میرود که به وسیله آن کلیه  مطالعه و پژ 

های تحقیقی تا رسیدن به یک نتیجه، کنترل و   فعالیت

-های جمعشوند. برای تجزیه و تحلیل داده هدایت می

آوری شده ابتدا آمار توصیفی که به توصیف متغیرهای 

پردازد؛ مورد های جمعیت شناختی می اصلی و  ویژگی

-استنباطی مطرح می گیرد. سپس آماربررسی قرار می

گردد. در آمار استنباطی به منظور بررسی مناسبت مدل 

با رویکرد کوواریانس   (CFA)از تحلیل عاملی تاییدی 

استفاده شده است.  AMOSی نرم افزار  محور به وسیله

ها از ضرایب   نوع توزیع دادههمچنین به منظور بررسی  

  .چولگی و کشیدگی استفاده شده است

 

 
 مدل رهبری دانشی: 1شکل 

 

های توصيفي متغيرهاي   شاخص  4جدول شماره 

تحقيق كنكاش و تلخيص شده است. لازم بذكر است كه 

براي ايجاد متغيرها در فضاي نرم افزار از ميانگين  

 ها استفاده شده است.  نمرات گويه
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 های توصیفی متغیرهای پژوهش . شاخص4جدول 

 متغیرها
تعداد  

 نمونه
 انحراف معیار میانگین

 بازه نمرات كسب شده بازه نمرات سوالات

 بیشترین کمترین بیشترین کمترین

 5.00 1.00 5.00 1.00 73380. 3.3899 360 فردي تعالي

 5.00 1.17 5.00 1.00 81338. 3.3403 360 سازماني فرابالندگي

 5.00 1.42 5.00 1.00 67214. 3.3651 360 گذاري هدف

 5.00 1.38 5.00 1.00 77082. 3.3854 360 محور شركت آموزشي خدمات

 5.00 1.00 5.00 1.00 92139. 3.0486 360 محور فرد آموزشي خدمات

 5.00 1.38 5.00 1.00 73882. 3.2170 360 آموزشي هاي  سياستگذاير

 5.00 1.70 5.00 1.00 73127. 4.0789 360 خدمتي جبران

 5.00 1.54 5.00 1.00 69057. 3.3701 360 انگيزشي

 5.00 1.76 5.00 1.00 59908. 3.7245 360 حمايتي هاي  سياستگذاري

 5.00 1.38 5.00 1.00 71588. 4.0694 360 بازاريابي اقدامات

 5.00 1.83 5.00 1.00 74450. 3.9815 360 ها  ايده سازي تجاري

 5.00 2.06 5.00 1.00 61317. 4.0255 360 عملكردي هاي  سياستگذاري

 4.59 2.25 5.00 1.00 48010. 3.5830 360 دانشي رهبري

 

 ها  نتايج آزمون نرمال بودن داده. 5جدول 

 نتیجه كشيدگي چولگي متغيرها

 نرمال 478. 389.- فردي تعالي

 نرمال 240.- 402.- سازماني فرابالندگي

 نرمال 116.- 126.- گذاري هدف

 نرمال 471.- 129.- محور شركت آموزشي خدمات

 نرمال 550.- 280.- محور فرد آموزشي خدمات

 نرمال 384.- 034.- آموزشي هاي  سياستگذاری

 نرمال 1.525 1.364- خدمتي جبران

 نرمال 274. 458.- انگيزشي

 نرمال 439. 639.- حمايتي هاي  سياستگذاري

 نرمال 1.821 1.446- بازاريابي اقدامات

 نرمال 523.- 547.- ها  ايده سازي تجاري

 نرمال 066. 664.- عملكردي هاي  سياستگذاري

 نرمال 481.- 300.- دانشي رهبري

 

( نمايان 4همانطور كه در جدول فوق )جدول 

ميانگين نمرات همه متغيرهاي موجود در جدول     است،

اي( بدست آمده  گزينه  5)مركز طيف  3فوق بيشتر از 

توان نتيجه گرفت كه بيشتر افراد   لذا مي است، 

اند. كمترين مقدار   را انتخاب كرده 3هاي بالاي   گزينه

ده و بيشترين مقدار نمرات  بيشتر بو 1نمرات متغيرها از 

دهد   كمتر برآورد شده است و اين نشان می  5متغيرها از 
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ها به نرم افزار    كه كدگذاري و ورود اطلاعات پرسشنامه

 كاملا  بدون نقض و به درستي وارد شده است. 

 

 سنجش نرمال بودن توزیع متغیرها

های آماری و محاسبه آماره  برای اجرای روش

های  استنتاج منطقی درباره فرضیهآزمون مناسب و 

پژوهش مهمترین عمل قبل از هر اقدامی، انتخاب 

روش آماری مناسب برای پژوهش است برای این منظور 

ها از اولویت اساسی برخوردار است.   آگاهی از توزیع داده

توزیع نرمال بدین معناست که توزیع متغیرها در دو  

مودار توزیع  طرف میانگین یکسان باشد به طوری که ن

ای داشته باشد، اگر توزیع متغیرها نرمال   شکل زنگوله

ای خارج خواهد شد و به   نباشد، توزیع از حالت زنگوله

شود، زمانی   می  سمت چپ و یا راست میانگین متمایل 

که توزیع متغیرها نرمال است جهت آزمون فرضیات از 

شود و در غیر این  های پارامتریک استفاده میآزمون

های ناپارامتریک مورد استفاده   ورت آزمونص

گیرد. جهت بررسي نرمال بودن از ضرايب  می  قرار 

استفاده مي شود. قدر مطلق   2و كشيدگي 1چولگی

تخطي از نرمال  2ضريب چولگی و کشیدگی بزرگتر از 

 دهد. ها را نشان می  بودن داده

( مشخص 5همانطور که در جدول فوق )شماره 

چولگی و کشیدگی برای  است، مقدار ضریب

(  -2+ و 2متغیرهای مورد مطالعه در بازه امن ) می  تما

ها است. از طرفی    قرار دارد و نشان از نرمال بودن داده

کند که اگر تعداد  می  دیگر قضیه حد مرکزی در آمار ثابت 

نمونه( توزیع    30نمونه آماری افزایش پیدا کند )بیشتر از 

ماری نرمال سوق داده خواهد  ها به سمت توزیع آ  داده

نفر بوده و بسیار    360شد. در تحقیق حاضر نمونه 

باشد. لذا ميتوان از نرم افزار آموس  می  مطلوب 

(AMOS.براي مدلسازي استفاده نمود ) 

                                                                 
1
 Skewness 
2
 Kurtosis 

 

 گذاري تحليل عاملي تاييدي متغير هدف

پيش از انجام آزمون مدل اصلي، متغيرهاي 

سنجش و ارزيابي  پژوهش از نظر قابليت برازش مورد  

قرار گيرند. در تحلیل عاملی تاییدی پژوهشگر  

کند تاییدی بر یک ساختار عاملی مفروض  می  سعی 

ها با یک    کند که داده می  بدست آورد. یعنی تعیین 

ساختار عاملی معین که در فرضیه آمده هماهنگ است 

یا خیر. تحلیل عاملی تاییدی برای سنجش روایی  

در پرسشنامه نیز بکار    های یک سازه شاخص

شود تا معلوم گردد هماهنگی و همسویی  می  گرفته 

ها )سوالات( وجود دارد. به بیان دیگر،   لازم بین شاخص

تحلیل عاملی تاییدی ابزاری است برای سنجش روایی 

پرسشنامه. یعنی پرسشنامه چیزی را اندازه بگیرد که 

ایب  ضر   2شکلبرای اندازه گیری آن ساخته شده است.  

مسیر استخراج شده در حالت استاندارد را  

 دهد. می  نشان 
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 . ضرایب مسیر استاندارد شده مدل تحلیل عاملی تاییدی هدف گذاري 2شکل 

 

 بارعاملی استاندارد شده و آزمون معناداری آن 

توان  استاندارد شده مياز مدل اندازه گيري ضرايب 

اين برداشت را نمود كه بين متغيرهاي مكنون مربوطه 

معناداري  همبستگي   های متناظر با آنها، و شاخص

وجود دارد یا خیر. ضرايب استاندارد شده، در واقع بيانگر  

ضرايب مسير يا بارهاي عاملي استاندارد شده بين 

يي بايد بين  ها و نشانگرها مي باشد.براي داشتن روا  عامل

سازه و بعد و بين بعد و شاخص، همبستگي معناداري 

وجود داشته باشد. در صورتي كه بار عاملی استاندارد  

مي توان گفت سوالات مورد نظر    باشد، 4/0شده بالاتر از 

  CRاز قدرت تبيين خوبي برخوردار است. مقادیر بحرانی 

د و ده معنادار بودن هر يك از پارامترهاي را نشان می

باشد،  96/1بزرگتر از قدر مطلق عدد  CRچنانچه مقدار 

 پارامترهاي مدل معنادار هستند.

 

 های ديگر . بار عاملی استاندارد شده و سطح معناداری آزمون بین سوالات و متغیرهای مکنون  بهمراه شاخص6جدول 

 سوالات / متغيرهاي مرتبه اول متغیر
ضریب 

 ستانداردا

ضریب غیر 

 استاندارد

خطای 

 معیار
 (.C.Rمقدار بحرانی )

سطح 

 معناداری

آلفای  

 کرونباخ
 نتیجه

 تعالي فردي

Q1 .711 1.000 - - - 

0.881 

 مطلوب

Q2 .801 1.015 .073 13.901 *** مطلوب 

Q3 .790 1.034 .065 16.032 *** مطلوب 

Q4 .708 .926 .075 12.404 *** مطلوب 

Q5 .659 .876 .076 11.593 *** مطلوب 

Q6 .590 .880 .084 10.417 *** مطلوب 

Q7 .574 .763 .075 10.146 *** مطلوب 

Q8 .729 .956 .075 12.761 *** مطلوب 

فرابالندگي  

 سازماني

Q9 .674 1.000 - - - 

0.848 

 مطلوب

Q10 .689 1.292 .114 11.284 *** مطلوب 

Q11 .731 1.484 .125 11.855 *** مطلوب 

Q12 .673 1.423 .129 11.067 *** مطلوب 

Q13 .737 1.327 .111 11.933 *** مطلوب 

Q14 .690 1.174 .104 11.299 *** مطلوب 

 هدف گذاري
 *** 9.090 047. 424. 576. تعالي فردي

0.894 
 مطلوب

 مطلوب *** 13.597 043. 584. 1.000 فرابالندگي سازماني

  باشد. می  خطوط تیره در مقادیر تی نشاندهنده ثابت کردن آن پارامتر در مدل 
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(  6همانطور که در جدول فوق ) جدول 

شود، مقدار بار عاملی استاندارد شده براي  می  مشاهده 

مي باشد و با توجه به اينكه   4/0می سوالات بیشتر از   تما

ها با متغیرهای    ( بین گویهCRاعداد معناداري )تمامي 

و سطح معناداری  96/1مکنون مربوطه بیشتر از عدد 

بدست آمده  05/0آنها کمتر از سطح خطای 

هاي اندازه گيري متغيرهاي    توان روايي سازه می  است، 

تاييد مي شود. بنابراین   05/0مربوطه در سطح معناداري 

ه نیاز به تغییر یا حذف سوالی در مدل و پرسشنام

شود. نتایج ضریب آلفای کرونباخ   تحقیق احساس نمی

براي همه متغيرها آورده شده است و همانطور كه  

نمايان است مقدار ضريب آلفاي كرونباخ تمامي  

بدست آمده است. همچنين   7/0متغيرها بيشتر از 

معني داري بين هدفگذاري با هر دو مولفه خود يعني 

دار شده است فردي و فرابالندگي نيز معنا تعالي

(p<0.05.) 

 

 های برازش مدل شاخص

جهت تایید مدل تحلیل عاملی و مستند بودن  

های برازش مدل در  نتایج حاصله لازم است تا شاخص

های مورد  حد قابل قبول قرار گیرد. در جدول زیر شاخص

 استفاده به همراه مقادیر آن آمده است.

 هدف گذاريتاییدی های تحلیل عاملی  های برازش مدل . نتایج شاخص7جدول 

 میزان استاندارد نماد لاتین های بررسی شده شاخص
مقدار بدست 

 آمده

 2.867 (1981کارمینز و مکلاور ) 3کمتر از  (x2/ df) کای اسکوئر/درجه آزادی

 0.072 (1998هایر و همکاران ) 0.08کمتر از  (RMSEA) ریشه میانگین مربعات خطای برآورد

 0.9بیشتر از  (CFI) برازش مقایسه ای
 (1980بنتلر و بونت )

0.937 

 0.938 0.9بیشتر از  (IFI) برازش فزاینده

 0.924 (1996اتزادی و فروهمند ) 0.8بیشتر از  (GFI) نیکویی برازش

 

( 7همانطور که در جدول فوق )جدول 

های برازش مدل مربوط   شود، تمام شاخص می  ملاحظه 

به اين بخش در سطح مطلوب و قابل قبولي قرار دارند  

هاي    كه نشان از برازش مطلوب مدل ارائه شده با داده

 گردآوري شده است.

 هاي آموزشي  تحليل عاملي تاييدي متغير سياستگذاري

ضرایب مسیر استخراج شده در حالت   3شکل 

 دهد. می  را نشان  استاندارد
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 هاي آموزشي  . ضرایب مسیر استاندارد شده مدل تحلیل عاملی تاییدی سياستگذاري3شکل 

 بارعاملی استاندارد شده و آزمون معناداری آن

 های ديگر بهمراه شاخص. بار عاملی استاندارد شده و سطح معناداری آزمون بین سوالات و متغیرهای مکنون  8جدول 

 متغیر
سوالات / متغيرهاي مرتبه 

 اول

ضریب 

 استاندارد

ضریب غیر 

 استاندارد
 (.C.Rمقدار بحرانی) خطای معیار

سطح 

 معناداری

آلفای  

 کرونباخ
 نتیجه

خدمات آموزشي  

 شركت محور

Q15 .694 1.000 - - - 

0.906 

 مطلوب

Q16 .836 1.272 .087 14.563 *** مطلوب 

Q17 .803 1.078 .077 14.050 *** مطلوب 

Q18 .717 1.006 .080 12.644 *** مطلوب 

Q19 .776 1.069 .079 13.611 *** مطلوب 

Q20 .662 .897 .077 11.719 *** مطلوب 

Q21 .717 .970 .077 12.642 *** مطلوب 

Q22 .711 .999 .080 12.548 *** مطلوب 

خدمات آموزشي  

 فرد محور

Q23 .771 1.000 - - - 

0.854 

 مطلوب

Q24 .808 .998 .066 15.026 *** مطلوب 

Q25 .793 .972 .066 14.762 *** مطلوب 

Q26 .712 .903 .068 13.206 *** مطلوب 

هاي   سياستگذاري

 آموزشي

 *** 16.346 054. 878. 1.000 خدمات آموزشي شركت محور
0.906 

 مطلوب

محورخدمات آموزشي فرد   مطلوب *** 9.325 045. 416. 588. 

  باشد. می  خطوط تیره در مقادیر تی نشاندهنده ثابت کردن آن پارامتر در مدل 

 

(  8همانطور که در جدول فوق )جدول 

شود، مقادير بارهاي عاملی استاندارد شده  می  مشاهده 

سوالات بترتيب  می  ( براي تماCRو اعداد معناداري )

باشد. سطوح معناداری تمامي  مي  96/1و  4/0بیشتر از 

بدست آمده است.  05/0روابط نيز کمتر از سطح خطای 

توان روايي متغيرهاي موجود در اين بخش را  می  لذا 

تاييد مي شود. مقدار ضريب آلفاي كرونباخ متغيرها نيز 

نين معني داري بدست آمده است. همچ 7/0بيشتر از 

هاي آموزشي با هر دو مولفه خود   بين سياستگذاري

يعني خدمات آموزشي شركت محور و خدمات آموزشي  

 (.p<0.05فرد محور نيز معنادار شده است )

 های برازش مدل شاخص

هاي   سياستگذاريتاییدی  های تحلیل عاملی  های برازش مدل . نتایج شاخص9جدول 

 آموزشي

x2/ df RMSEA CFI IFI GFI 

2.88 0.072 0.956 0.957 0.936 

 

(  9که در جدول فوق )جدول  همانطور

های برازش مدل مربوط به  شود، شاخص می  ملاحظه 

اين بخش همگي در سطح مطلوب و قابل قبولي قرار  
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دارند كه نشان از برازش مطلوب مدل ارائه شده با  

 هاي گردآوري شده است.  داده

 

 هاي حمايتي  متغير سياستگذاريتحليل عاملي تاييدي  

ضرایب مسیر استخراج شده در حالت   4شکل 

 دهد. می  استاندارد را نشان 

 
 هاي حمايتي  . ضرایب مسیر استاندارد شده مدل تحلیل عاملی تاییدی سياستگذاري4شکل 

 

 بارعاملی استاندارد شده و آزمون معناداری آن

 های ديگر بار عاملی استاندارد شده و سطح معناداری آزمون بین سوالات و متغیرهای مکنون  بهمراه شاخص. 10جدول 

 متغیر
سوالات / متغيرهاي مرتبه 

 اول

ضریب 

 استاندارد

ضریب غیر 

 استاندارد

خطای 

 معیار
 (.C.Rمقدار بحرانی)

سطح 

 معناداری

آلفای  

 کرونباخ
 نتیجه

 جبران خدمتي

Q27 .815 1.000 - - - 

0.941 

 مطلوب

Q28 .747 .919 .057 16.077 *** مطلوب 

Q29 .807 1.014 .057 17.907 *** مطلوب 

Q30 .831 1.186 .063 18.703 *** مطلوب 

Q31 .797 .994 .057 17.581 *** مطلوب 

Q32 .785 1.007 .058 17.224 *** مطلوب 

Q33 .823 .953 .052 18.414 *** مطلوب 

Q34 .749 .935 .058 16.110 *** مطلوب 

Q35 .710 .908 .061 15.009 *** مطلوب 

Q36 .787 .963 .056 17.270 *** مطلوب 

 انگيزشي

Q37 .747 1.000 - - - 

0.920 

 مطلوب

Q38 .582 .873 .080 10.942 *** مطلوب 

Q39 .690 .970 .074 13.154 *** مطلوب 

Q40 .678 .858 .066 12.904 *** مطلوب 

Q41 .665 .940 .074 12.636 *** مطلوب 

Q42 .764 1.115 .076 14.718 *** مطلوب 
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 متغیر
سوالات / متغيرهاي مرتبه 

 اول

ضریب 

 استاندارد

ضریب غیر 

 استاندارد

خطای 

 معیار
 (.C.Rمقدار بحرانی)

سطح 

 معناداری

آلفای  

 کرونباخ
 نتیجه

Q43 .734 1.049 .075 14.069 *** مطلوب 

Q44 .687 .772 .059 13.095 *** مطلوب 

Q45 .629 .843 .071 11.909 *** مطلوب 

Q46 .753 1.073 .074 14.475 *** مطلوب 

Q47 .678 .920 .071 12.899 *** مطلوب 

Q48 .661 .869 .069 12.556 *** مطلوب 

Q49 .676 .855 .066 12.862 *** مطلوب 

هاي   سياستگذاري

 حمايتي

 *** 8.085 040. 325. 453. جبران خدمتي

0.933 

 مطلوب

 مطلوب *** 16.208 044. 709. 1.000 انگيزشي

 باشد. می  نشاندهنده ثابت کردن آن پارامتر در مدل   خطوط تیره در مقادیر تی 

 

(  10همانطور که در جدول فوق )جدول 

شود، مقادير بارهاي عاملی استاندارد شده  می  مشاهده 

سوالات بترتيب  می  ( براي تماCRو اعداد معناداري )

مي باشد. سطوح معناداری تما مي  96/1و  4/0بیشتر از 

بدست آمده است.  05/0روابط نيز کمتر از سطح خطای 

توان روايي متغيرهاي موجود در اين بخش را  می  لذا 

تاييد مي شود. مقدار ضريب آلفاي كرونباخ متغيرها نيز 

داري  بدست آمده است. همچنين معني 7/0بيشتر از 

هاي حمايتي با هر دو مولفه خود   بين سياستگذاري

ي و انگيزشي نيز معنادار شده است يعني جبران خدمت

(p<0.05.) 

 

 های برازش مدل شاخص

هاي   سياستگذاريتاییدی  های تحلیل عاملی  های برازش مدل . نتایج شاخص11جدول 

 حمايتي

x2/ df RMSEA CFI IFI GFI 

2.861 0.072 0.916 0.916 0.876 

(  11همانطور که در جدول فوق )جدول 

های برازش مدل مربوط به  شاخصشود،   می  ملاحظه 

اين بخش همگي در سطح مطلوب و قابل قبولي قرار  

دارند كه نشان از برازش مطلوب مدل ارائه شده با  

 هاي گرد آوري شده است.  داده

 هاي عملكردي  تحليل عاملي تاييدي متغير سياستگذاري

ضرایب مسیر استخراج شده در حالت   5شکل

 دهد. می  استاندارد را نشان 
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 هاي عملكردي  . ضرایب مسیر استاندارد شده مدل تحلیل عاملی تاییدی سياستگذاري5شکل 

 بارعاملی استاندارد شده و آزمون معناداری آن

 های ديگر شاخص. بار عاملی استاندارد شده و سطح معناداری آزمون بین سوالات و متغیرهای مکنون  بهمراه  12جدول 

 متغیر
سوالات / متغيرهاي مرتبه 

 اول

ضریب 

 استاندارد

ضریب غیر 

 استاندارد

خطای 

 معیار

مقدار 

 (.C.Rبحرانی)

سطح 

 معناداری

آلفای  

 کرونباخ
 نتیجه

 اقدامات بازاريابي

Q50 .797 1.000    

0.911 

 مطلوب

Q51 .560 .669 .061 10.877 *** مطلوب 

Q52 .778 .997 .062 16.201 *** مطلوب 

Q53 .757 .875 .056 15.639 *** مطلوب 

Q54 .702 .849 .060 14.225 *** مطلوب 

Q55 .787 .929 .057 16.432 *** مطلوب 

Q56 .826 .903 .052 17.504 *** مطلوب 

Q57 .805 .975 .058 16.921 *** مطلوب 

 ها  تجاري سازي ايده

Q58 .635 1.000    

0.837 

 مطلوب

Q59 .631 .804 .081 9.950 *** مطلوب 

Q60 .642 1.108 .110 10.091 *** مطلوب 

Q61 .808 1.668 .140 11.884 *** مطلوب 

Q62 .719 1.151 .105 10.997 *** مطلوب 

Q63 .662 1.115 .108 10.335 *** مطلوب 

هاي   سياستگذاري

 عملكردي

 *** 17.771 043. 759. 1.000 اقدامات بازاريابي
0.837 

 مطلوب

ها  تجاري سازي ايده  مطلوب *** 7.103 039. 274. 457. 

  باشد. می  خطوط تیره در مقادیر تی نشاندهنده ثابت کردن آن پارامتر در مدل 

 

(  12همانطور که در جدول فوق )جدول 

بارهاي عاملی استاندارد شده شود، مقادير   می  مشاهده 

سوالات بترتيب  می  ( براي تماCRو اعداد معناداري )

باشد. سطوح معناداری تمامي  مي  96/1و  4/0بیشتر از 

بدست آمده است.  05/0روابط نيز کمتر از سطح خطای 

توان روايي متغيرهاي موجود در اين بخش را  می  لذا 

كرونباخ متغيرها نيز تاييد مي شود. مقدار ضريب آلفاي  

بدست آمده است. همچنين معني داري  7/0بيشتر از 

ي با هر دو مولفه خود هاي عملكرد  بين سياستگذاري

ها نيز    يعني اقدامات بازاريابي و تجاري سازي ايده

 (.p<0.05) معنادار شده است

 های برازش مدل شاخص

هاي   سياستگذاريتاییدی  های تحلیل عاملی  های برازش مدل . نتایج شاخص13جدول 

 عملكردي

x2/ df RMSEA CFI IFI GFI 

2.376 0.062 0.958 0.958 0.936 

 

شود،   می  همانطور که در جدول فوق ملاحظه 

های برازش مدل مربوط به اين بخش همگي در   شاخص

سطح مطلوب و قابل قبولي قرار دارند كه نشان از 

گردآوري شده   هاي  برازش مطلوب مدل ارائه شده با داده

 است.

رهبري   می   تحليل عاملي تاييدي )آزمون مدل مفهو

 دانشی(

هاي   هاي مربوط به زير مولفه  پس از ارزيابي مدل

هاي پرسشنامه    رهبري دانش و تاييد روايي و پايايي سازه

در اين بخش از تحقيق به بررسي مدل مفهومي تحقيق  

اج شده  ضرایب مسیر استخر   6شکل پرداخته شده است.  

 دهد. می  در حالت استاندارد را نشان 
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 . ضرایب مسیر استاندارد شده مدل مفهومي تحقيق6شکل 

 

 های برازش مدل شاخص

های مورد استفاده به همراه   در جدول زیر شاخص

 مقادیر آن آمده است.

 برازش مدل تحقيقهای  . نتایج شاخص14جدول 

x2/ df RMSEA CFI IFI GFI ALPHA 

2.840 0.072 0.955 0.956 0.966 0.946 

 

(  14همانطور که در جدول فوق )جدول 

شود، در مدل تحلیل عاملی مقدار كاي دو   می  ملاحظه 

است. همچنين مقدار   3و كمتر از  840/2به درجه آزادي 

( برابر با RMSEAجذر برآورد واريانس خطاي تقريب )

است. همچنين شاخص برازندگي   08/0و کمتر از  072/0

( و شاخص  IFI(، شاخص برازندگي افزايشي )CFIتطبيقي )

( همگی در حد مناسبی محاسبه  GFIنيكويي برازش )

شده است. بنابراین در حالت کلی و با توجه به  

توان برازش مطلوب   می  های محاسبه شده  شاخص

دهد كه  دول فوق نشان میمدل را نتیجه گرفت. ج

هاي پرسشنامه بكار برده    تحليل عاملي تاييدي سازه

هاي پرسشنامه   شده داراي برازش مناسب بوده و سازه

 دهند. به خوبي متغيرهاي مربوطه را نشان مي

   

 بحث و نتیجه گیری

پژوهش حاضر به طراحی و اعتبارسنجی مدل رهبری  

بنیان پرداخت. نتایج این  های دانش در شرکتدانشی  

(، 2021(، بان مایروری )2021پزوهش با نتایج نیل یانت )

( که نقش 2018( و دونات و دی پابلو )2019ژانگ و گو )

رهبری را در انتقال دانش، فرهنگ سازمانی، مدیریت  

کردند  دانش و نوآوری و تنوع دانش سازمانی را تایید می

همچنین نتایج نشان داد مدل رهبری  هم راستا بود.  

های آموزشی،   گذاری، سیاستگذاری دانشی با ابعاد هدف

های عملکردی  های حمایتی، سیاستگذاری سیایت گذاری

از برازش و اعتبار مطلوب و قابل قبولی برخوردار است 

توانند در طراحی   می  متغیرهای بدست آمده  می  و تما

  یها شرکتند.  مدل نهایی مورد توجه قرار گیر 

در    یو تحولات نوظهور  راتییمحور با تغ دانش

و   یفرهنگ  ،یفناور   ،یاجتماع ،یاقتصاد یها طیمح

بنیان فرايند   دانش  یها مواجه هستند. شرکت  یاسیس

 یخود را بر اساس دانش انتخاب کرده و برا یمحور 

دارند و لذا  می  محور گام بر اقتصاد دانش ریحرکت در مس
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تحولات نوظهور قرار دارند و  و رییدر معرض تغ  شتریب

 میبا مفاه دیدر رقابت با  تیماندن و فعال  یباق یبرا

ها را به   آشنا شده و آن تیر یدر عرصه سازمان و مد  دیجد

از  یکیسازمان   کیدر   تیر یکار برند. در واقع مساله مد

بنیان   مسائل است و در موسسات دانش  نیتر  ییربنایز 

  اریمساله بس  نیا خاص، یو برون یمسائل درون  لیبه دل

 ریپذ رقابت یشده برا  هیرو توص نیتر است. از ا یاتیح

  رانیاست که مد ینکته ضرور   نیماندن، توجه به ا  یباق

توجه   یتیر یمد  یها به آموزه دیمحور با موسسات دانش

به   ازیبنیان ن دانش  یها . شرکترندیکنند و آنها را به کار گ

دارند با   ها سازمان رینسبت به سا  یتر  دهیچیپ تیر یمد

ها توسط   شرکت  نیآنکه معمولا ا لیوجود به دل نیا

 یو رهبر  تیر یمد  یها جوان و بدون آموزه نیمهندس

  نیمي شوند لذا عموما  ا  تیو هدا سیلازم تاس

مسائل و    ریبه شدت درگ هیاول یها موسسات در سال

 یهستند. به عنوان مثال برخ  یتیر یمشکلات مد

  یها مالکان شرکت  -ریکه مد  افتندیپژوهشگران در 

 یمنابع انسان  تیر یمد  یواقع یمعن  یکوچک، بعضا  حت

فرصت    کیفناور بر اساس   یها شرکت .کنند یرا درک نم

و بر اساس ضعف در  رندیشکل مي گ  یو مهندس یفن

خارج سازمان شکست   ایارتباطات مختلف در داخل 

رشد و  یرهبر  یها یخورند اما بر اساس توانمند مي

  هیو توسعه کل تیتقو جاد،یا نی. بنابراابندی مي  هتوسع

سازمان،   یشئون مهندس  هیدر کل  یرهبر  یها مهارت

فناور خواهد   یها شرکت  تیموفق  یعامل اصل

امروز با مسائل و مشکلات   یایها در دن بود.سازمان

دست به   یو جهان یمل  ،یبه صورت محل یمتعدد

دو فاکتور    رب یمشکلات فن  یبرا ی. راه حل اساسبانندیگر 

 نیمتخصص استوار است. در ا  یانسان یرویو ن یفناور 

  یفرايندها  لهیبه وس یراستا بهبود و توسعه فناور 

 یرویصورت گرفته و توسعه و بهبود عملکرد ن  یمهندس

  نیمناسب تضم  یبه کمک فرايند رهبر  زین  یانسان

  یها در شرکت  یمهندس  یها ییتوانا بیگردد. ترک مي

باعث  کردیرو نیمناسب در ا  یبر بنیان و ره دانش

و مثبت در حل مسائل و مشکلات و   قیعم یاثربخش

  یها در شرکت  ژهی)به و یبه اهداف سازمان یابی دست

 محور( خواهد بود. نوآور و دانش

حاضر  قیبا توجه به ابعاد حاصله از تحقدر پایان 

 :گردد یهر مفهوم ارائه م  کیبه تفک لیذ شنهاداتیپ

دانش    یها شرکت  رانیبه مد یبا توجه به بعد هدفگذار 

 :گردد یم  شنهادیپ لیموارد ذ  انیبن

شرکت به روش منظم   یچشم انداز و خط مش نییتع (1

 از دانش با مشارکت پرسنل تیحما کردیبا رو

 دانش  تیبا محور  یابیارز  یها شاخص  نییتع (2

  یمداوم اهداف و ارائه بازخورد با همراه  یبازنگر  (3

 یکارکنان دانش

دانش محور جهت    یها ستمیها و س ارزش جادیا (4

 یشرکت با کمک کارکنان دانش  داریپا تیموفق

همکاران به   بیو ترغ یر یادگیاعضا به خود قیتشو (5

 و کاوش یجستجوگر 

و سوق دادن همکاران به سمت کاربست  ینیتعهدآفر  (6

 نجام کار  دیجد یها راه

وضع   دنیو به چالش کش یافراد به نواور  بیترغ (7

 موجود

 یها تیبا موقع یو سازگار  یر یآموزش انعطاف پذ (8

 تازه

و برهم زدن تعادل   یهمکاران به چالشگر   بیترغ (9

 موجود

تازه و   یها تیموقع  یهمکاران به واکاو  بیترغ (10

 یوساز یسنار 

منابع دانش و    ییهمکاران در سناسا  ییراهنما (11

 دانش  یجستجو یها وهیش

  ییایبه منظور پو یشبکه هاب دانش سازمان  یطراح (12

 ینیو رشد فرهنگ دانش آفر  یدانش

همکاران    نیب یا رشته نیو ب یا رشد مطالعات رشته (13

 یسازمان  یبمنظور فرابالندگ

  رانیبه مد یآموزش یاستگذار یبا توجه به بعد س

 :گردد یم  شنهادیپ لیموارد ذ  انیدانش بن  یها شرکت

 ندهیآ یها وهیو آموزش ش یاتاق فکر سازمان جادیا (1

 یپژوه

 و توسعه و ارتقا مدوام آنها قیتحق یسراها  یطراح (2

بر دانش سازمان  یمبتن  یآموزش یها شبکه  یطراح (3

 ییتوسعه گرا کردیبا رو

 یر یادگیو اشتراک تجارب  یشیتدارک جلسات هم اند (4
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 سازمان  یمنشور دانش  نیتدو (5

 مرتبط با شغل  یآموزش یها تدارک بسته (6

توسط   یفرد  یر یادگیآموزش و  یها نهیتقبل هز  (7

 شرکت

مرتبط با شغل   یو کمک آموزش یمنابع آموزش  هیته (8

 و در دسترس قراردادن جهت همکاران

 

  رانیبه مد یتیحما یاستگذار یبا توجه به بعد س

 :گردد یم  شنهادیپ لیموارد ذ  انیدانش بن  یها شرکت

 یایمزا  شیو افزا یپاداش به کارکنان دانش یاعطا (1

 آنان یجبران خدمت برا

  میهمکاران و سه  یفرد  یها از پروژه یمال  تیحما (2

 در منافع سازمان  یکردن افراد دانش

جو مثبت   جادیو ا یر یاگیفراهم کردن بستر خطا و  (3

 تازه یها راه شیدر آزما  ینگر 

بدون استرس و برخورد سازنده با  یکار   طیتدارک مح (4

 اشتباهات

  یو راه انداز  یسازمان  یپرداز  دهیا یها تدارک سامانه (5

 شنهاداتیو نظام پ ستمیس

پردازان و ارتقا انان در نردبان   دهیتعامل موثر با ا (6

 یسازمان

 یپرداز و دانش دهیا یکار   یها میت لیتشک (7

به کارکنان   یدانش  یها ها و سامانه پروژه یواگذار  (8

 یدانش

در انجام امور و    یکارکنان دانش  یها مهارت  یر یبکارگ (9

 آنان یبرا یساز   تیظرف

  رانیبه مد یعملکرد یاستگذار یبا توجه به بعد س

 :گردد یم  شنهادیپ لیموارد ذ  انیدانش بن  یها شرکت

بالقوه بازار  یاستعدادها ییبازار و شناسا یازهایرصد ن (1

 آنان یساز   یبصورت مستمر و تجار 

 یدر راستا  انیبا مشتر  یشیتدارک جلسات هم اند (2

 آنان یبرا ینیارزش آفر 

( در  CRM) یارتباط با مشتر  تیر یمد  ستمیاستقرار س (3

 شرکت

و  زهیو درک انگ انیمشتر   یا رصد منظم و دوره (4

 انان یها خواسته

 دانش در جامعه  یدیکل  یها حوزه ییشناسا (5

بر آن   یدانش مبتن  دیجامعه و تول یازهاین  ییشناسا (6

 یاجتماع ینیازآفر ین  یدر راستا

از  ازیداده و اخذ اطلاعات مورد ن  گاهیپا لیتشک (7

 موجود در جامعه    یدانش  یها گاهیپا
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