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 ده یچک
 

  ی دانش  بر عملکرد سازمان تیریو مد کیرهبري استراتژ قی بر ارزش ها از طر یمبتن یتحول فرهنگ ریتاث زانیم نییپژوهش تع نیهدف از ا
  ي و از نظر نحوه گردآور  ي ت. روش پژوهش بر اساس هدف کاربردواحد تهران جنوب اس یدانشگاه آزاد اسلام یعلم ات یه ي در اعضا

  ه یحاضر را کل قیتحق ياست. جامعه آمار يمعادلات ساختار يمدل ساز لیو تحل هیبر تجز یمبتن یهمبستگ - یفیاطلاعات از نوع توص
نفر به   196فرمول کوکران تعداد  قیدادند که از طر لینفرتشک 400واحد تهران جنوب به تعداد  یدانشگاه آزاد اسلام  یعلم ات ی ه ياعضا

سرات و   کیانتخاب شدند. ابزار پژوهش پرسشنامه استاندارد رهبري استراتژ ساده  یتصادف ير یروش نمونه گ قیعنوان نمونه از طر
  2003دانش لاوسون ) تیری( ، پرسشنامه استاندارد مد2013ارزش ها بارت) بر  یمبتن ی(، پرسش نامه استاندارد تحول فرهنگ2011همکاران) 

 ل یو تحل هیقرار گرفت و تجز دیپرسشنامه ها مورد تائ ییایو پا ییروا ه( بودک 1995و نورتون)لان کاپ  ی)و پرسشنامه استاندارد عملکرد سازمان
  SPSS يافزارها¬نرم  قی( و از طر  SEMدلات ساختاري )معا  يمشتمل بر روش مدل ساز  یو استنباط  یفیداده ها در دو سطح توص

مثبت و  ریتاث یبر عملکرد سازمان کیتراتژاس يرهبر قیا از طررزش هبر ا یمبتن ینشان داد که تحول فرهنگ جیاجرا شد.نتا   PLSو 
  ن یا بیدارد که ضر يمثبت و معنادار ریتاث یدانش بر عملکرد سازمان تیریمد قیباشد و از طر یم 0/ 77 ریتاث نیا بیدارد که ضر يمعنادار

است .هر چه   66/0 ریتاث نیا بیباشد. که ضر یم و مثبت  معنادار زین یبر عملکرد سازمان میمستق ریتاث نیباشد و همچن یم 57/0 ریتاث
 تیریو مد کیامر توسط رهبري استراتژ نیشود و ا یم تیتقو زین یشود، عملکرد سازمان تیبر ارزش ها تقو یمبتن یتحول فرهنگ زانیم

 .ابدی یم   شیدانش  افزا
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 مقدمه 
 شتابان تغییرات .کنند می تغییر نشده بینی و پیش مداوم طور به رویدادها آن در که است آورده وجود به را  جدیدي رقابتی دورنماي جهانی اقتصاد

به رهبري   نیاز محیطی، الزامات . است هدش سکه یک روي دو  عنوان به رهبري و  به نگریستن به استراتژي نیاز افزایش باعث بیرونی محیط در

)کراسن و  کندی م القا  بیاورد، بافتی دوام  چنین در بتواند که  سازمانی  ایجاد  و  استراتژي خلق محیط، تفسیر منظور  به را، استراتژیک

 در رهبري دیگر، عبارت به .است  شده تبدیل ضرورت یک به استراتژیک توانایی رهبري ثبات، بی و  پویا محیطی شرایط در. (1،2008همکاران 

  .(2،2011استراتژیک باشد)توتار و همکاران  رهبري صورت  به باید است،  شدن تجربه حال در شدید رقابتِ و  سریع تغییراتِ در آن، که دوره هایی
 مدون دلیل  همین به  و  دارد فراوانی هايکاري  ریزه است که  چندبعدي و  پیچیده شایستگی یک استراتژیک رهبري کنند می  اذعان پژوهشگران

 را دربرمی  محیطی متغیرهاي و  سازمان ساختار که استراتژیک، رهبري  گستردة حوزة به زیادي تا اندازة دشواري  ایه  دلیل .است  دشوار  آن کردن

 حوزة سرپرستیِ یا رو یپ -رهبر  هاي نظریه در معمولاًآنچه  با مقایسه در تري کامل و  تر جانبه همه دیدگاهی به این امر .شود می مربوط گیرد،

امروز با دو شکاف عمده روبه رو   يدر اکثر مواقع سازمان ها (.3،2012لیر ) است نیازمند شود، می (یافت اقتضایی هدف،- مسیر مثل (رهبري

دو شکاف   متقابل . روابطی گذارداثر م یگريبر د یکیدوشکاف رابطه متقابل با هم داشته و کارکرد  ینو شکاف دانش. ا يهستند. شکاف استراتژ
دانش   یریتسازمان، مد یککه در  ی نشان داده است که در مواقع یقبل پژوهش هاي  یگرد ي. از سوی دهدو دانش را در سازمان نشان م  ياستراتژ
سازمان در   یننباشد )شکاف دانش(، ا یرانجام پذ یشده در هر زمان، به صورت  مناسب یحانجام نشود و استفاده از دانش تصر یستهشا يبه نحو

که  نیمع ین(. بدیککرده است، به مشکل بر خواهد خورد )شکاف استراتژ ینآنها را تدو  یسازمان تحول فرهنگتحقق اهداف بلند مدت خود که در 
و قابل  عادل در ت یدار،پا یطمح یک  یز،ن یکاستراتژ یزيآل برنامه ر یدها یطمح یرا ز سازمان به تحقق اهداف سازمان منجر نخواهد شد. يکارکردها

را   سازمانکلان  يبرنامه ها يساز یادهپ يابزار لازم برا یکتفکر استراتژ ی،دانش سازمان یریتمد يساز یادهکه  بدون پ يفهم است  به گونه ا
  ی، سازمان یکاهداف  استراتژ یتعدم موفق ی( نشان داده است که منشاء اصلیو خصوص یوم) اعم از عم یاديز يسازمان ها یابینخواهد داشت. ارز
دانش باعث اولویت بندي موضوعاتی می گردد که برنامه می   یریتمد یرادانش است. ز یریتو کارکنان، در مورد مد یرانمد یفقدان دانش کاف

 (. 4،2011) آهارونیبایست به نوعی راه حلی براي آن بیابد
انـد تـا چارچوب هاي مفهومی، مدل ها یا ابزارهاي اندازه گیري   تعدادي از پژوهشگران یا سازمان ها و موسسات مشـاوره اي مـدیریت کوشـیده 

و مـدیریت فرهنگ سازمانی طراحی و ارائه کنند. این گروه از نویسندگان و مشاوران کوشیده انـد تـا بر محتواي فرهنگ   بـراي شـناختخاصی را 
ی نمایند. برخی از این مطالعـات فاقـد چارچوب هـاي نظـري  تمرکز کنند و مصادیق ارزش هاي موجـود در فرهنـگ یـک سـازمان را شناسای

است ولی برخی دیگر پشتوانه نظري مستحکمی داشته و بـر مبنـاي تئوریهـاي موجود سازمان و مدیریت طراحی   منسـجم و یـا تئـوري مشخصی
واین مشخصه ها آن سازمان را از سایرین متمایز  شده اند .هر سازمانی داراي فرهنگ خاصی است که ویژگی ها و مشخصه هاي متمایزي داشته 

مجموعه گسـترده اي از متـون فرهنـگ سـازمانی تنظـیم شـده، فرهنـگ را مجموعـه اي ازمفروضه ها،  می سازد. مدل پیشـنهادي کـه بـا مـرور
ت هاي افراد و سازمان است.مدل پیشنهادي با نگاه  ارزش ها، هنجارها، الگوها و انتظارات رفتاري حاکم بر یک سازمان می داند که هدایت گر فعالی

یکی از ضرورت هاي مدیریت در عصـر کنـونی و از   "فرهنگ سازمانی مـدیریت"بـال مـی کنـد کـه کارکردي به فرهنگ، ایـن ایـده را دن
آن است.یک مدل جامع در    هـی بـهموفقیت است و یکی از نقش هاي برجسته مدیران سازمان ها، ایجاد فرهنگ و شکل د  شـرایط لازم بـراي 

مشخص توجه کافی داشته باشد. ویژگـی فرهنـگ موجـود و مطلـوب از مهم   چند حـوزهزمینه مدیریت فرهنگ سازمانی باید به طور همزمان به 
ر بر فرهنگ و از و اثرگذا شکل دهنده مدیریت فرهنگ سازمانی است ولی لازم است علاوه بر این ویژگی هـا، از یـک سـو عوامـل تـرین ارکـان

مورد   د. در نتیجه، ضروري است تا علاوه بر شناخت فرهنگ موجـود بتـوان تغییـراتقرار گیرن سوي دیگر نتایج و پیامدهاي فرهنگ نیز مورد توجه
مطلوب، پیشرفت هاي مثبتی در   نیاز را در مولفه هاي فرهنگی حـاکم بـر سـازمان بوجـود آورد تـا ضـمن اسـتقرارارزش ها، هنجارها و الگوهاي

 (.1390)آرجونز، ازمان در بلندمدت تضمین شودشاخص هاي عملکردي سازمان بوجود آید و اثربخشی پایدار س 

با ایجاد یک فرهنگ سازمانی مطلوب کارمندان تمایل کمتري به ترک کار خواهند داشت و در نتیجه هزینه هاي سازمان کمتر خواهد شد،القاي  
تحول فرهنگی می توان دستاوردهاي خوبی براي  انی مثبت نیز میتواند بسیار وقت گیر باشد و منابع سازمان را اتلاف می کند اما با فرهنگ سازم 

ه جاي تمرکز  سازمان به ارمغان اورد که رضایت و شادمانی کارکنان را بهمراه خواهد داشت که تاثیر مثبتی نیز بر ایجاد سود و درآمد دارد.در نتیجه ب
اشتراک گذاشته می شود و در نهایت موجب بهبود  بر بایدها و نبایدها،افزایش بهره وري خواهیم داشت.دانش و تخصص در میان کارکنان به

 (.2015، 5یدگاتفریانکی و )  عملکرد و بهره وري خواهد شد
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  شامل تواند می فرهنگ تغییر مثبت جوانب. کنیمتوجه  فرهنگی تغییرات منفی و  جوانب مثبت به باید ، سازمانی  فرهنگ در تحول شروع از قبل
  کمک  موثرتر کار محل یک ایجاد  به و  بخشد بهبود را کارمندان روزمره تعاملات  تواند  می  مناسب بهتر:.فرهنگ کار  محیط  یک -1:باشد زیر موارد 
  یادگیري بر تمرکز مانند ، دهد  افزایش  را عملکرد و  وري بهره تواند  می فرهنگی هاي ویژگی از برخی. کارکنان عملکرد و  وري بهره افزایش -2.کند

  سود  به  عملکرد  در فردي سازمان را تقویت می کند، سود  کل  فرهنگ که  آنجا از  -فرآیندهاي کسب و کار کارایی افزایش -3.دیجیتالی مهارت یا
 (.2008، 1یو وورل  ینزکال)هستند  قائل ارزش يسازگار براي  کارمندان وقتی -یافته بهبود سازمانی چابکی  -4.شود می  تبدیل کسب و کار  کل

.  کارکنان مقاومت-1.شود بررسی  اوایل در ، مشکلات بروز از جلوگیري براي باید که باشد داشته منفی نکات تواند می فرهنگی تغییر ، وجود این با
 -2.شود تغییر برابر در کارمندان مقاومت باعث و  کند ایجاد اصطکاک تواند می آنها تغییر - هستند وابسته عمیق  هاي ارزش و  باورها به ها فرهنگ
  هدف  که  فرهنگی  تغییرات-3.شود شکست به منجر تواند می کار نیروي به  ارزش هاي جدید  کردن وارد  براي تلاش  ،  حالت بدترین در  -.شکست

  محاسبات نتیجه  در  است ممکن ، حال  این با . شود انجام عملکرد  افزایش مانند خاصی  هاي  هدف  با  باید فرهنگی تغییرات . دهند می  دست از  را  خود
  طور  به سازمانی فرهنگ تغییرات . عملکرد جاي به سازمانی فرهنگ بر تمرکز-4.باشد نظر مورد اثر برعکس حتی یا باشد نداشته تأثیري هیچ غلط

  از  تواند  می فرهنگ بر حد از بیش تأکید  ،  وجود ن ای با. است شده طراحی دیگر اهداف یا سازمانی تحول ،  سازمان عملکرد ارتقاء منظور به معمول
 . (2008، 2وورلی و  شود)کامینگز  منحرف اهداف این

 تغییر حال در به نیازهاي که دارند نیاز رهبرانی به سازمانها بالا، عملکرد داشتن براي .باشند سازگار و  انعطاف پذیر باید سازمان یک رهبران

 کارگیري به براي و  کنند پیدا  آگاهی عوامل این ، از تا دارند نیاز رهبران.دهند پاسخ دارند،  فعالیت آن در که محیطی عوامل  و  ذینفعان مشتریان،

 طریق انتخابهاي از را سازمانی پیامدهاي توانند می استراتژیک است.رهبران استراتژیها کارگیري شامل به استراتژیک کنند.رهبري تلاش  آنها  مؤثر

 هاي استراتژي به تعریف این که .است شده تعریف هدف به رسیدن عنوان به عملکرد  موارد، از  بسیاري دهنددر قرار  تأثیر تحت خود  شخصی

 می تواند اثربخش  استراتژیک رهبري.است سازمانی اهداف به رسیدن در  کارکنان به  کمک  براي شده  تعیین رفتارهاي  که  شود می رهبري مربوط 

 )  3،2012وندي لیررساند) یاري بینی پیش محیط غیرقابل با رقابت راستاي در عملکرد ارتقاي  براي سازمان ها به
پیرامون  بیشتر آگاهی کسب ضمن افراد، خلاقیت وجود و  منسجم و  تحول فرهنگی مبتنی بر ارزش ها و ایجاد یک فرهنگ سازمانی قوي وجود

 قوي، مدیریت کنار در امر این که می کنند و رضایت تعهد ، مسئولیت احساس هنجارها و  ارزش ها به نسبت استراتژي هاي سازمان، و  اهداف

 این فهم به  نیاز استراتژیک رهبران نقش  گسترش می گردد.با کارکنان  ه وري بهر و  عملکرد سازمان افزایش  انگیزش، روحیه، بهبود موجب

 هر  در مدیران که جا  آن از  و  بالا  توضیحات جه به با تو .دارند مدیریت دانش روي  را مثبت تأثیر بیشترین رهبران چگونه  دارد که  وجود موضوع
 سازمان آن  بدون شک  باشند سازمان در خود  پیروان براي موفق  اگر رهبرانی و  روند می شمار به  امور  هدایت در  اصلی  عنصر عنوان یک  به  سازمان

 داشته را کافی اعتماد خود رهبران به می باشند سازمان ن ای در که کارکنانی اگر دانیم می که همانطور کرد و  خواهد پیدا دست قبولی مورد  نتایج به
 براي مناسبی رهبري استراتژیک از نتوانند اگر و  هستند مواجه  زیادي مشکلات بسیار با مدیران .شد خواهد پیش از بهتر موردنظر نتیجه باشتد،

 هدایت براي  مدیران که  رهبري استراتژیک  اگر  بنابراین  .دش خواهند متحمل  را ناپذیري جبران ضربات استفاده نمایند مختلف  شرایط  در  برخورد
 تصمیم ها را در مورد سازمان و آن ها بهترین ها  آن رهبران که بپذیرند را این موضوع  نیز کارکنان  و  باشد مناسب گیرند کار  به سازمان کارکنان در

 توسط سازنده استراتژیک تفکر یک بین داشتن رایند اما .خواهد شد باعث ایجاد پیاده سازي مدیریت دانش بالا در سازمان اتخاذ می کنند قطعاً
 شکل نتیجه  بدین  و  بگذارد اثر نیز سازمان هاي آموزشی مدیریت دانش بر مدیران رهبري استراتژیک سبک از پذیري اثر ضمن می تواند کارکنان

 گیري تصمیم در  مرج  و  هرج  از باشد و  داشته دنبال به  را خوبی نتایج دتوان می سازمانی هر راهبردي در  نگاهی داشتن .باشد داشته  دنبال رابه  مثبت
فائق   مشکلات از بسیاري بر توانند می باشند راهبردي داراي دیدي سازمان یک در کارکنان اگر و  نماید جلوگیري به اهداف رسیدن در شکست و 

 .کنند نهادینه  خود  سازمان عملکرد مثبت در عنوان به  را فکر طرز این شکل بدین و  آیند
 اما ارتباط آن با عملکرد سازمانی با نقش میانجی رهبري است، شده اثبات روشنی به  تحول فرهنگی  اهمیت یادشده مطالببه  توجه  با  نابرا ینب

بتنی بر ارزش  تحول فرهنگی م تاثیر بررسی به اندکی خارجی و  داخلی گوناگون پژوهش هاي  و  اند شده تشریح و مدیریت دانش کمتر  استراتژیک
 رابطه این بررسی به که خارجی پژوهش هاي از مورد در چندین . اند پرداختهعملکرد سازمانی بر رهبري استراتژیک و مدیریت دانش  از طریق ها 

 رهبري نقش حاضر، عصر شتابان تتغییرا به توجه با .است بوده سازمانی  عملکرد در ارتقاي مؤثر و  مهم عوامل  از استراتژیک رهبري اند، پرداخته

 تشخیص خوبی به  را خود کارکنان نیازهاي بتوانند  که دارد  نیاز رهبرانی به حاضر  عصر .کند می پیدا بیشتري سازمانی جلوه عملکرد  در استراتژیک

 کسب نیازمند این امر هک  .شوند سالم رقابت وارد دیگر سازمانهاي  با بتوانند و  کنند هدایت راهبردي اهداف به رسیدن جهت در را و سازمان دهند

 براي را جدید کاملاً هایی راه امروزي، محور تکنولوژي دنیاي بنابراین .است سازمان در استراتژیک رهبري کارگیري به طریق از رقابتی مزیت
   .است آورده وجود به بهبود عملکرد  و  کاري روابط و  کار  تسهیل تدوین استراتژي، جهت ارشد مدیران

 
1-  Cummings & Worley 
2-  Cummings and Worley 
3 - Wendy Lear 
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آموزش عالى کشور   نیبنابرا شوند،یم سطح علم و فرهنگ آن جامعه محسوب ن یهر جامعه نماد بالاتر یها و مراکز آموزش عاله شگاداناز آنجاییکه 
ى،  جانبه ابعاد علمجمهورى اسلامى، مستلزم رشد متوازن و همه شرفتیو پ تمدنى تیهو اىیمبدأ تحولات علم و فرهنگ باشد . اح ،یستیبا

عواملی  عهده خواهد داشت. بر و موتور محرکه را شرانیتعالى آن، آموزش عالى کشور نقش پ ریکشور است که در مس اعىماجت و  فرهنگى، سیاسی
گران پژوهش هاي مختلف شوند.لذا ها و زمینه توانند موجب بهبود نتایج و عملکرد سازمان در بخش همچون مدیریت دانش و رهبري استراتژیک می 

دي در بهبود  عنوان اهرم کلیرا به  مدیریت دانشاند و سازند، معطوف ساخته را میسر می  مدیریت دانش پیاده سازيعواملی توجه خود را بر اینکه چه 
قرار دارد و این پیشرفت با توجه به   دانشگاه آزاد اسلامی واحد تهران جنوب در مسیر پیشرفت و تحول  .اندعملکرد سازمانی مورد تأکید قرارداده 

و با  مسیردانشگاه آزاد اسلامی با برنامه هاي تحولی خود می خواهد با حرکت در این  میسر خواهد شد. ژیکرهبري استرات مدیریت دانش و 
دانشگاه آزاد اسلامی واحد تهران   حاضر پژوهش آماريجامعه  .آفرین باشدتجدیدنظر به نگاه گذشته، با حفظ اصول و با تغییرات در این مسیر نقش 

عنوان مدیران و مسئولان حوزه فرهنگی  که خود ایشان در طی سالیان گذشته به  آمده دسترادي به اول از افبر مبناي منابع دست ها  دادهبود و  جنوب
رهبري استراتژیک و مدیریت از طریق تحول فرهنگی مبتنی بر ارزش ها  تاثیرتعیین میزان  این پژوهش هدف اصلی  .بنابراین،دان بوده در دانشگاه 

 .است عملکرد سازمانیبر  دانش  

 پژوهش  ی چارچوب نظر
 کیاستراتژ يرهبر

 براي  شده بیان هاي تعریف برخی اینجا  در  .است شده الشچ  ایجاد باعث آن ة زحو بودن پیچیده و  گسترده دلیل به استراتژیک رهبري تعریف

 که اي  انهزرو  هاي  تصمیم داوطلبانه اتخاذ  براي  رانگدی در  نفوذ توانایی زا است عبارت استراتژیک  رهبري .شده است  مرور  استراتژیک  رهبري

 به  استراتژیک رهبري .کند می حفظ نیز را ها آن مدت  کوتاه  مالی موفقیت همزمان که  حالی در دهد، می افزایش را ها مانزسا بلندمدت  دوام

 براي رقابتی مزیت ایجاد باعث که است راتیتغیی ریزي پی و  استراتژیک رکتف پذیري، افطانع حفظ آینده،  وتجسم بینی پیش توانایی معنی
 مان،زسا بیرونی و  درونی محیط مناسب تحلیل طریق زا استراتژي خلق زا است  عبارت استراتژیک رهبري (.2012لیر، )  شد خواهد آینده در مانزسا

 رهبري  .(2011)توتار و همکاران،است یفعل محیط  مقتضاي که مناسبی رفتار اتخاذ و  یابیزار مناسب، مانز  در مناسب استراتژي ي سا  پیاده
 پیش  جهت شخصی توانایی را  استراتژیک  رهبري.کند می  تعریف مان زسا  وجود  تداوم براي برهان  و  دلیل بیان در  رهبران  توانایی را استراتژیک

 براي را نویدبخشی آیندة که تییراتغی ایجاد منظور به رانگدی با کردن کار و  استراتژیک، رکتف پذیري، افط انع حفظ کردن، تجسم کردن، بینی
 کارگیري به و  کند می فعالیت آن در مانزسا  که یطمحی و  مانز سا کلیتِ درک توانایی زا است عبارت استراتژیک  رهبري  .ند زمی رقم مانزسا
  بلندمدت  و  مدت کوتاه در یطمح در آن اهگجای تثبیت براي مانزسا  افراد سایر طریق زا استراتژیک تغییر ایجاد منظور به درک و  شناخت نای
 ( 1،2019شاو )

 تحول فرهنگی مبتنی بر ارزش ها

ریچارد بارت ابزاري به نام ابزارهاي   2006سنجش و اندازه گیري مواردي غیر ملموس و غیر علنی مانند فرهنگ،کار بسیار دشواري است، در سال 
سطح براي خود آگاهی هاي شخصی و 7م می نماید.در این ابزار ترسی  نی راتحول فرهنگی طراحی نمود که نقشه کلی ارزش هاي فردي و سازما

سطحی مذکور در واقع بسط و توسعه مدل انگیزشی و سلسه  7سطح براي خود آگاهی هاي سازمانی،در نظر گرفته شده است.مدل خود آگاهی7
ها و گروه ها از افراد تشکیل شده اند و همانند  زمان که ساسطح خود آگاهی سازمانی این است 7مراتب نیارهاي ابراهام مازلو است.مبناي اصلی 

  موجودات زنده اي عمل می کنند که انگیزه ها و نیاز هاي مشابه با آن افراد دارند.این مدل سطوحی از خود آگاهی را جایگزین سلسله مراتب
مازلو با عنوان خود شکوفایی از آن ها یاد کرده،ارایه   نی کهي روانیازهاي مازلو نموده و تعریف دقیق تر و عمیق تري را براي آن دسته از انگیزه ها 

نستن و می دهد.هر سطح از خود آگاهی بر زمینه هاي معینی از زندگی تمرکز می کند.رفتارهاي بالقوه محدود کننده،مانند:کنترل،دیگران را مقصر دا
ه ترس هاي ناشی از ابعاد ناشناخته شخصیتی بر رفتار فرد غلبه  است کجایی سطح پایین خود آگاهی قرار گرفته اند.این سطح 3احتکار اطلاعات،در 

  سطح بالاي خود آگاهی نیز نشان دهنده انگیزش هاي روحی است که در حوزه منافع عمومی محسوب می شود 3دارد و حوزه منافع شخصی است.
 (.1392)رضایی و شادالویی،

با بقاي فیزیکی،تمرکز دارد.این سطح ارزش هایی نظیر ثبات   موضاعات مرتبط بقا:این سطح برسطح -1سطوح هفت گانه خود آگاهی شخصی
نیت  مالی،ثروت،ایمنی،تغذیه،سلامتی و خود تنظیمی را در بر می گیرد.جنبه هاي بالقوه محدود کننده این سطح ناشی از نگرانی درباره بقا و ام

سطح روابط:این سطح به کیفیت روابط بین  -2افظه کاري.رل،احتیاط و مح:حرص و طمع،کنتفیزیکی است.ارزش هاي محدود کننده عبارت اند از
اي  شخصی در زندگی یک فرد،توجه دارد.در این سطح ارزش هایی نظیر:ارتباطات باز،خانواده،روابط دوستانه،رفع تضاد و احترام،حاکم است.جنبه ه

ترس از مورد دوست داشتن دیگران قرار نگرفتن و امنیت  ق قرار نگرفتن،رد علاقه و تعلبالقوه محدود کننده این سطح عمدتاً ناشی از ترس از مو

 
1 - Shao 
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سطح عزت نفس:این سطح نیازهاي  -3شخصی می باشند.ارزش هاي محدود کننده نیز عبارت اند از:رقابت و هم چشمی،عدم تحمل و محبوبیت.
جاه طلبی،رشد حرفه اي و نتیجه گرایی می ر بهترین بودن،ارزش هایی نظی فرد به بازشناسی و مورد تقدیر واقع شدن را در بر می گیرد و شامل

  شود.جنبه هاي بالقوه محدود کننده این سطح ناشی از اعتماد به نفس پایین است.ارزش هاي محدود کننده در این سطح نیز عبارت اند از:ارزش 
تمرکز دارد.ارزش هاي این سطح  یی و رشد شخصی روي خود شکوفا سطح استحاله و تغییر شکل:این سطح بر-4مقام،تکبر و خود بینی،گستاخی.

مستلزم   عبارتند از:شجاعت،مسئولیت،دانش و آگاهی و استقلال.در این سطح افراد تلاش می کنند تا بر نگرانی و ترس خود غلبه پیدا کنند و این امر
ان برقرار نمایند.لازم به توضیح است که  ی خود نوعی توزنند تا در زندگآن است که عقاید و مفروضات خود را مورد بازنگري قرار داده و تلاش می ک

سطح انسجام درونی:افرادي که در این سطح قرار دارند به مواردي چون شغل،کار راهه و  -5ارزش بالقوه محدود کننده اي وجود ندارد.7تا 4در سطوح 
ارت اند از :تعهد،خلاقیت،اشتیاق،خوش خلقی،کمال  بر این سطح عب .ارزش هاي حاکم...نمی اندیشند بلکه فراتر از آن رفته و به ماموریت می اندیشند

سطح ایجاد تمایز:این سطح بر روي ایجاد تمایز در دنیاي فرد،تمرکز دارد.فرد در این سطح به دنبال مشارکت فعال در  -6جویی،سخاوت و صداقت.
هاي حاکم بر این سطح عبارت اند از:مشورت   ر می کنند.ارزشو مشارکت افتخاجامعه محلی خود است .افراد در این سطح به ابتکار و همکاري 

سطح خدمت:این سطح بالاترین  -7دادن،حضور در فعالیت هاي اجتماعی،ابراز هم دردي و ملاطفت با دیگران ،آگاهی و حساسیت نسبت به محیط.
ن سطح قرار دارند با عدم اطمینان ،برخوردي  فرادي که در این،تمرکز دارد.امرتبه پیوند درونی و بیرونی را منعکس نموده و بر ارایه خدمت به دیگرا

راحت و آسان دارند.چنین افرادي از خود خردورزي،دل سوزي و بخشش نشان داده و دید گاهی وسیع و جهان شمول دارند.آن ها نگران مسائل و 
 موضاعاتی از فبیل:عدالت اجتماعی،حقوق بشر و نسل هاي آینده هستند. 

سطح بقا:سطح یک بر مسایل مالی و رشد سازمانی تاکید دارد.ارزش هاي حاکم بر این سطح عبارتند از  -1انی: خود آگاهی سازم سطوح هفت گانه 
ا  اره بق:سود آوري،ایجاد ارزش براي سهام داران،ثبات مالی و سلامت و ایمنی کارکنان.جنبه هاي بالقوه محدود کننده این سطح ناشی از نگرانی درب

سطح  -2انی ها باعث پیدایش ارزش هایی نظیر کنترل،جهت گیري هاي کوتاه مدت،احتیاط و بهره کشی می شوندکی است.این نگرو امنیت فیزی
ح  روابط:این سطح بر کیفیت روابط بین شخصی در سازمان،روابط بین کارکنان،مشتریان و تامین کنندگان ،تمرکز دارد.ارزش هاي حاکم بر این سط

ضایت مشتري،تواضع و احترام.جنبه هاي بالقوه محدود کننده این سطح از فقدان دارایی،فقدان روابط دوستانه و باز،رفع تضاد،ر از :ارتباطات  عبارتند
سطح عزت  -3فقدان امنیت شخصی،ناشی شده و این امر منجر به عیب جویی کردن و دیگران را مقصر دانستن و رقابت هاي درونی می شود.

و اندازه گیري بهینه کاوي و سیستم ها و فرایندهایی که متدهاي کاري و ارایه کالاها و خدمات را بهبود می   جش سن  بر عملکرد، نفس:این سطح 
د  بخشد،تمرکز دارد.ارزش هاي حاکم بر یان سطح عبارت اند از:بهره روي،کارایی،رشد حرفه اي،توسعه مهارت ها و کیفیت.جنبه هاي بالقوه محدو 

و بی توجهی به نظم و اندازه گیري است.این جنبه ها باعث بروز ارزش هاي بالقوه محدود کننده اي   د به نفس پایینناشی از اعتما کننده این سطح
سطح استحاله و تغییر شکل:این سطح برروي تجدید  -4از قبیل:مقام طلبی،گستاخی،دیوان سالاري و بی خیالی و رضایت از وضع موجود می شوند.

سعه کالاها و خدمات جدید،تمرکز دارد و ارزش هایی بر این سطح حاکم است که به دنبال غلبه بر  یري مستمر و توینی مستمر،یادگحیات و باز آفر
می باشد.ارزش هاي حاکم بر این سطح عبارت اند از :پاسخ گویی،مشارکت کارکنان،یادگیري،نوآوري،کار  3تا1ابعاد بالقوه محدوده کننده سطوح 

،میزان   7، 6، 5ارزش بالقوه محدود کننده اي وجود ندارد.سطوح 7تا 4به ذکر است که در سطوح  سهیم دانش.لازمي و انتشار و تگروهی،توسعه فرد
سطح انسجام درونی:این سطح بر -5افزایش درجه ارتباط،پیوند و هم بستگی در درون سازمان و نیز بین سازمان و شرکاء خارجی را نشان می دهد.

سازمان از طریق ارزش ها و چشم انداز مشترک،تمرکز دارد.ارزش هاي حاکم بر این سطح  روحیه جمعی در نی و همچنین حسایجاد انسجام درو 
اري  عبارت اند از:اعتماد و اطمینان،یکپارچگی،صداقت،همکاري،تعهد و انصاف.این ارزش ها منجر به ایجاد لذت،شور و شوق و اشتیاق،همدردي،فداک

علاوه بر ایجاد همبستگی درون سازمانی،بر روابط و پیوند هاي برون  7و  6ت که سطوح زم به توضیح اسنان می گردد.لاو خلاقیت در میان کارک
سطح ایجاد تمایز:این سطح بر تقویت و تحکیم روابط و پیوند هاي درون سازمانی و برون سازمانی،تمرکز دارد.در درون -6سازمانی نیز تاکیید دارند.

ي،هدایت،مربی گري و توفیق طلبی کارکنان می باشند.در مورد روابط و پیوند هاي برون ظیر:توسعه رهبروي ارزش هایی نسازمان این سطح حا
سازمانی نیز ارزش هاي حاکم عبارتند از :مشتري گرایی و تشریک مساعی با تامین کنندگان منابع مورد نیاز سازمان،مشارکت،اتئلاف هاي  

سطح خدمت:در موضوعات درون سازمانی بر ارزش هایی نظیر:دل  -7تمایز.محیطی و ایجاد ساسیت و آگاهی استراتژیک،مشارکت اجتماعی و ح
سوزي،بخشش و فروتنی تاکید می شود.در مورد روابط برون سازمانی نیز بر ارزش هایی نظیر:حقوق بشر،مسئولیت اجتماعی،نوع 

 (. 2013ارت،ی تمرکز دارد)ب دوستی،عدالت،صلح،منافع عمومی اجتماعی و توجه به نسل هاي آت

 مدیریت دانش
 مدیریت دانش به این شرح تعریف می شود: «مدیریت فرایندهاي سازمانی است که دانش سازمانی را خلق، انتقال، ذخیره و تکرار می کند

در مدیریت رتی می توانند مدیریت دانش را پدیده اي چندوجهی و میان عملکردي معرفی می کنند. سازمان ها در صو 2( لی و چیو1،2006)خلیل 

 
1 - Khalil 
2 - Lee & Chio 
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رایند مدیریت دانش سازمانی شامل  (ف1،2002مؤثر عمل کنند که نگرش آنها به دانش سازمانی، نگرشی فرایندي باشد )بونتیس و فیتزینز دانش
نش،  ه از مدیریت دااولین مرحل کسب، ایجاد، مستندسازي، انتقال و کاربرد دانش است که در حال تبدیل شدن به یک وظیفة کاملا ً تجاري است

ست. دانش می تواند از طریق خلق دانش در داخل محدودة سازمان تولید شود، یا از طریق یک منبع خارجی بدست آید و به داخل  کسب دانش ا
افراد در داخل  خلق دانش بعد دوم مدیریت دانش است، که به این مفهوم اشاره دارد که چگونه دانش توسط  .(2،2003سازمان آورده شود )فورد 

طبق نظر نوناکو دانش از  .(3،2006اکا و تاکشی عقیده دارند افراد ازاجزاي مهم خلق دانش در داخل سازمان اند )فرانکلین ن ایجاد می شود. نونسازما
شودانتقال دانش  طریق یک سري تغییرات مداوم بین دانش ضمنی و صریح از طریق اجتماعی سازي، ترکیب، درون سازي و برون سازي، ایجاد می 

 (.4،2019هوانگا و همکاران  )کند که دانش را به بیرون انتشار می دهند    عالیت هایی اشاره میبه ف
لی، از راه  الیور معتقد است رویکرد بهبود مداوم فعالیت هاي تجاري، سازمان را قادر می کند تا موقعیت رقابتی خود را از طریق افزایش درآمدهاي ما

ها از راه بهبود فرایندها توسعه بخشد. این بدان معنا است که سازمان باید فرهنگ یادگیري   ز طریق  بهبود هزینهه با مشتریان ، یا اروابط بهبودیافت
ند. داشته باشد که در آن کارمندان براي کسب، مستندکردن، ایجاد، انتقال و کاربرد اطلاعات جدید براي کمک به فعالیت هاي سازمانی تشویق شو

خواهد داد تا یاد بگیرند و رشد کنند و به دارایی هاي قوي شرکت ها تبدیل شوند   وي به کارکنان اجازه رنامة مدیریت دانش قیک ب
(.تدوین راهبردهاي مدیریت دانشِ مناسب براي بسیاري از سازمان ها با توجه به اهمیت آن براي رسیدن به نتایج سازمانی ضروري  5،2008)الیور 
 (.6،2019)سوسا و روچا است

اي مدیریت دانش داراي پنج مولفه خلق دانش،اکتساب دانش ،سازمان دهی دانش ،انتشار دانش و کاربرد دانش است که از  هش فرایندهدر این پژو 
ن  خلق دانش :خلق دانش، اولین مرحله از مراحل وسیع فرآیند دانش است؛دانش در سازما-1( اقتباس شده است.2003)7مدل مدیریت دانش لاسون 

ی شود.دانش شخصی وقتی در بافت سازمانی به کار می رود دانش جدیدي خلق شده که می توان آن  شخصی و گروهی خلق م در دو چرخه متمایز
یا  را دانش سازمانی نامید.دانش از تجربیات و مهارت هاي کارکنان ناشی می شود.دانش توسط افراد با مشخص کردن شیوه هاي جدید انجام کارها 

در سازمانی وجود نداشته باشد دانش بیرونی وارد سازمان می شود.همه سازمان ها در قالب اوقات چنانچه دانش  علم،خلق می شود.گاهیتوسعه 
اي نوین و  عملکردها و فعالیت هاي سازمانی ،دانش را خلق و از آن استفاده می کنند.ایجاد دانش به توانایی سازمان ها در بسط ایده ها  و راه حل ه 

دید ساختار دانش قبلی و فعلی با روش هاي مختلف به خلق واقعیت و معناهاي جدید می  زمانی با توسعه و تجید اشاره دارد.هر سا مف
اکتساب دانش: کسب دانش براي پاسخ گویی به نیازهاي فعلی و قابل پیش بینی آینده و تحقق اثر بخش اهداف ضروري  -2(.8،2004پردازد)بوس 

ور شناسایی مکانیزم اکتساب دانش می توان آن را در دو طبقه قرار داد:منبع  لفی کسب کرد .به منظاز مکانیزم هاي مخت است.دانش را می توان
ت کد  درون سازمان و منبع بیرون سازمان.منبع درونی اکتساب دانش،ذهن کارکنان)دانش تلویحی و مستتر(یا پایگاه داده سازمان که به شکل اطلاعا

ي بین سازمانی است.اکتساب دانش شامل به دست آوردن دانش براي استفاده  الگوبرداري و همکار بیرونی اکتساب دانش گذاري شده است.منبع 
و 10به عقیده یانگ (.9،2015داخل سازمان،از طریق دانش برون سازمانی است که در دسترس دیگران قرار دارد)گابریل و ناوارو 

اي خارجی بوده و در بسیاري از سازمان ها به مثابه  ابع مختلف به ویژه شرکآوردن دانش جدید از من(،کسب دانش به معناي به دست 2010همکاران) 
-3(.13،2014است)فدیا و کمل 12و هم دانش نهان  11یک اهرم رقابتی به شمار می رود..کسب دانش عبارت است از فرایند بازیابی دانش صریح 

.بسیاري از سازمان ها از انواع مختلف  اي اطلاعاتی ذخیره شوداولیه اش در پایگاه ه سازمان دهی دانش: دانشی که ایجاد شده باید به شکل 
پایگاه دانش ،براي  (.در این فرایند،سازمان مجموعه عظیم دانش را بعد از ورود به 2004)بوس،منابع،جهت ضبط و نگهداري دانش استفاده می کنند 

ش لازم در فرایندهاي اخذ تصمیم  مان جهت دسترسی به دانرحله،کمک به اعضاي سازکاربرد باید ذخیره و سازماندهی کند.هدف نهایی این م
روش هاي  -فرهنگ سازمانی،ج-حافظه سازمانی و حافظه افراد،ب-است.فرآیند سازماندهی در هر کجاي سازمان ممکن است صورت گیرد مانند:الف

  ی)دیجیتالی و کاغذي() بایگان-ل هاي فیزیکی،زمح-فرآیند و رویه ها،ر-یادگیري،درک،تفکر،احساس،سهیم سازي و انتقال بین اعضاي سازمان، د
انتشار دانش: دانش باید در دسترس هر کسی  در سازمان قرار گیرد تا در هر زمان و مکانی که نیاز است آن را مورد  -4(.2012و همکاران،14زید 

ار دانش ،مستلزم برداشتن  دانش کمک می کند.انتش ر فناوري ها به انتشاراستفاده قرار دهد.فناوري هاي جدید مانند کارهاي گروهی،اینترنت و دیگ
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ام  دو گام است:ارسال،فرستادن یا عرضه دانش به گیرنده اي بالقوه و جذب آن توسط شخص.منظور از انتشار دانش،افزایش توانایی سازمان در انج
ف در دسترس بودن دانش به  قال موثر دانش باشد.صرار می تواند گویاي انتکارها و در نهایت بالا بردن ارزش آن هاست.فقط ایجاد تغییر در رفت

د دانش:از دیدگاه اکثر پژوهشگران مهمترین فرآیند مدیریت دانش است.آن ها بیان رکارب-5(.2011، 1نو مر و  نیکولاس-لوپز معناي انتشار آن نیست)
ن هایی است که به بهترین صورت  ت،بلکه متعلق به سازماهاي دانش را دارند نیسمی کنند،مزیت رقابتی متعلق به سازمان هایی که بهترین دارایی 

و  از دانش خود در عمل استفاده می نمایند.اگر دانش تبدیل به عمل نشود و فعالیت هاي سازمانی بر اساس دانش سازمان نباشد همه فعالیت ها 
  0کسب و کار استفاده می کنند از دانش در فرایندهاي ل فعالیت هایی است که فرآیندهاي مدیریت دانش ،عقیم بی اثر است.به کارگیري دانش شام 

ت  به منظور توسعه کاربرد دانش در مجموعه هاي دولتی می توان در ساختار سازمانی  رسمی سازمان ،جایگاهی را براي مدیریت دانش در نظر گرف
ه اصلاح کرد  فکري افراد را در زمینهبري کرده و پایه هاي که به صورت کاملاً تخصصی ،فعالیت تسهیم و استفاده از دانش را ر

د دانش فرایندي است که تضمین می کند،سازمان دانش به دست آمده را به درستی استفاده می کند.از منظر دیگر کاربرد دانش  ر(.کارب2004)بوس،
د دانش عبارت  ر(.کارب2015و ناوارو، به کار می رود)گابریل بیانگر جمع آوري دستورالعمل ها و فرایند هاي حل مسئله است که در تصمیم گیري ها

 (. 2014)فدیا و کمل،است از فرایند استفاده از دانش براي حل مسائل کسب و کار و اخذ تصمیمات کاري که شامل بازیابی و به کارگیري دانش است

 سازمانی عملکرد

 کارایی .1می شود تقسیم جزء دو  به تعریف،عملکرد این طبق .می شود گفته گذشته  اقدامات کارایی و  اثربخشی کیفیت تبیین فرایند به عملکرد،

 براي دروندادها مطلوبِ و  واقعی ترکیب بین رابطة یعنی است، محصولات یا خدمات درتولید منابع از سازمان استفاده چگونگی توصیف کنندة که

 این  به می تواند  سازمانی عبارتی عملکرد به است، سازمانی اهداف به نیل درجة توصیف کنندة که اثربخشی .2 غیره و  معین؛ تولیدبروندادهاي

سازه  مهمترین از یکی سازمانی عملکرد ) 2،2012همکاران و  روس )رسیده است خود اهداف به اندازه چه تا یک سازمان که شود مربوط موضوع
  و  ابازاري  می آید.) به حساب  جاري شرکت هاي ت  در موفقیت سنجش معیار مهمترین شک  بدون و  است مدیریتی پژوهش هاي در موردبحث هاي

عملکرد   که معتقدند دانشگاهیان و  مشاوران .گیرد برمی در را غیرمالی و  مالی گیري اندازه از اي عملکرد مجموعه اندازه گیري (.2009 ،3همکاران 
 این از حمایت که است یادگیري و  داخلی،نوآوري کسب وکار فرآیند مشتري، رضایت مانند طولانی مدت کسب وکار عوامل بر تمرکز غیرمالی

 از گستردهاي طیف  شامل سازمانی عملکرد متغیرهاي مالی (.2014و همکاران، 4شود)الینیووي منجر بهتر سازمانی عملکرد به  می تواند عوامل

 حقوق بازده سرمایه، زگشتاب سهام(، صاحبان حقوق یا و  سرمایه گذاري داراییها، )به طورمعمول به سود در تنوع و  رشد :شامل اندازه گیري ها

 (.1394)یعقوبی و همکاران،است بازار ارزش و  فروش ,سهام صاحبان

 پیشینه پژوهش
رهبري استراتژیک ، تحول فرهنگی مبتنی بر ارزش ها ،مدیریت دانش و   رابطة دربارة گرفته انجام هاي پژوهش برخی نتایج خلاصة زیر در

 عملکرد با دانش مدیریت و  رهبري هاي سبک بین رابطه بررسی( در پژوهشی با عنوان 1396اصغري)عسگرانی و .است شده بیانعملکرد سازمانی 

 سبک نفر انجام دادند به این نتیجه رسیدند که  285که با روش توصیفی از نوع پیمایشی با نمونه آماري  4 منطقه کارکنان شهرداري در  سازمانی
 یادگیري رابطه تبییندر پژوهشی با عنوان  (1396کریمی و عباسی) ن تاثیر مثبت داشت.کناکار شغلی عملکرد بر  مدیریت دانش  و  رهبري هاي

  196که با روش توصیفی از نوع پیمایشی با نمونه آماري ایران  جوانان ورزش و  وزارت کارشناسان در استراتژیک تفکر با دانش مدیریت و  سازمانی
داشت.کریمی و   وجود  معناداري رابطه استراتژیک  تفکر  دانش با مدیریت و  سازمانی يگیریاد بیننفر انجام دادند به این نتیجه رسیدند که 

 و  کل ورزش ادارات در دانش  مدیریت سازي پیاده بر استراتژیک تفکر و  ارتباطات و  اطلاعات فناوري تأثیر در پژوهشی با عنوان( 1397همکاران) 
  فناوري متغیر دو  بیننفر انجام دادند به این نتیجه رسیدند که  175ا نمونه آماري که با روش توصیفی از نوع پیمایشی بایران  غرب  جوانان

بود  37/0 برابر دانش مدیریت سازي  پیاده  و  استراتژیک تفکر متغیر دو  بود. و بین  0/ 52 با  برابر دانش  مدیریت سازي پیاده  و  ارتباطات  و  اطلاعات
( در  1397)فیض و همکاران .شتدا تأثیر دانش مدیریت سازي  پیاده بر  تفکراستراتژیک و  اتباطارت و  اطلاعات  فناوري  که گرفت نتیجه  توان  می پس

 بنیان  شرکت هاي دانش در فکري سرمایه میانجی نقش تبیین.با استراتژیک تفکر گیري شکل و  دانش مدیریت رابطه بررسیپژوهشی با عنوان 
 تفکر شکل گیري و  دانش مدیریت بین ر انجام دادند به این نتیجه رسیدند کهنف 73که با روش توصیفی از نوع همبستگی با نمونه آماري 

شکل   به  منجر  پردیس  فناوري پارک  در  مستقر  دانش بنیان  شرکت هاي  در  دانش  مدیریت که  معنا  بدین .ار بود برقر معناداري  رابطه  استراتژیک 
  داشت  میانجی  نقش  تفکر استراتژیک و  دانش  مدیریت میان  رابطه در  فکري  سرمایه  که  داد  نشان  همچنین نتایج .شد تفکر استراتژیک  گیري

که   (پگاه شیر شرکت : پژوهش نمونه) سازمانی عملکرد بر دانش  مدیریت اجراي تأثیر با عنوان بررسی پژوهشی ( در1398رشیدعلیپور و همکاران).
تایج تجزیه و تحلیل داده ها نشان  ن بود. نظر روش انجام، توصیفی از نظر هدف، کاربردي و از  انجام گرفت. کارکنان شیر پگاه نفر از  350در میان 
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مؤلفه مدیریت دانش سهم معناداري در تبیین واریانس متغیر وابسته عملکرد سازمانی داشتند و از   4می دهد که هم مؤلفه کلی مدیریت دانش و هم 
 مدیریت با عنوان تأثیر پژوهشی( در 9813قربانی زاده و همکاران )فت.رگبین این مؤلفه ها استراتژي مدیریت دانش بالاترین ضریب رگرسیونی را 

انجام   مدیران، مشاوران و کارشناسان متخصص و فنی شهرداري تهراناز  نفر 332  تهران که در میان  شهرداري سازمانی عملکرد بر فردي  دانش
نتایج تجزیه و تحلیل داده ها تأثیر مؤلفه هاي ارزیابی   بود. پیمایشی -پژوهش  از نظر هدف، کاربردي و از نظر روش انجام، توصیفیاین  گرفت.

خودآموزي، مدیریت یادگیري خویشتن، سواد اطلاعاتی، هوشیاري دانشی، مهارت هاي خلاقانه، مهارت هاي مشارکتی و شبکه همیاري بر عملکرد  
  در  سازمانی فرهنگ و  استراتژیک رهبري رفتارهاي متقابل ربا عنوان  اث پژوهشی( در 1398.واعظ قاسمی و همکار ) ورد تأیید قرار دادسازمانی را م

  هاي  شهرک در ارشد نفر از مدیران 148سازمانی که در میان  هاي سیستم ادغام و  کار  و  کسب و  اطلاعاتی هاي سیستم استراتژیک هماهنگی
در این تحقیق چهار   همبستگی بود. – تحقیقی توصیفیاز نظر هدف، کاربردي و از نظر موضوع پژوهش، این پژوهش  گرفت. رشت انجام  صنعتی

  ( 1398سلیمی و همکاران).درصد تایید شدند 99فرضیه اصلی و شش فرضیه فرعی مورد سنجش قرار گرفتند که تمامی فرضیات در سطح اطمینان 
که با روش توصیفی از   کاوش( بهسازان شرکت موردي مطالعه(کار  و  کسب استراتژیهاي و  دانش مدیریت بین هرابط بررسی در پژوهشی با عنوان

 ضبط  و  ثبت بکارگیري و  انتقال، کسب، هاي  مولفه (دانش مدیریت بین  که نفر انجام دادند به این نتیجه رسیدند  120نوع همبستگی با نمونه آماري 

( در  1398قائدامینی هارونی و همکاران)0داشت د معناداري وجو ارتباط  )تمایز و  هزینه رهبري مولفه هاي(کار و  کسب استراتژیهاي با )دانش

که با روش توصیفی از نوع همبستگی با سازمانی در شرکت ساپکو  استراتژیک برعملکرد رهبري استراتژیک از طریق تفکر تاثیرپژوهشی با عنوان 
تاثیر دارد و این  سازمانی  عملکردبر استراتژیک  تفکراز طریق رهبري استراتژیک که که ین نتیجه رسیدند نفر انجام دادند به ا 168نمونه آماري 

رهبري استراتژیک از طریق   تاثیرر پژوهشی با عنوان ( د1399قائدامینی هارونی و همکاران)بود. 25/0تاثیر معنادار بوده و میزان تاثیر کل آن  برابر 
نفر انجام دادند به این نتیجه رسیدند   168که با روش توصیفی از نوع همبستگی با نمونه آماري  دانش در شرکت ساپکو  استراتژیک برمدیریت تفکر
این تاثیر معنادار بود. از سوي   05/0معنی داري کمتر از  بود و با توجه به مقدارمدیریت دانش بر  72/0داراي ضریب تاثیررهبري استراتژیک که 

( در پژوهشی  2009)  1سنقانی .این تاثیر معنادار بود 05/0بوده و با توجه به مقدار معنی داري کمتر از  55/0استراتژیک  تفکردیلی دیگر مقدار اثر تع
را در ساختار   نشدا تیریمد ي ساز ادهیروش پبا عنوان به کارگیري مدیریت دانش بر اساس چهارچوب استراتژیک در هند به این نتیجه رسیدند که 

 ه یدانش را بر پا تیریدم يو کاربرد یورزد.  او مدل عمل یم دیکلان تاک يها تیریدانش بر تفکر مد وستهیو بر ضرورت مبادله پ لازم بود یستمیس
( در تحقیقی با عنوان  2017) 2جیوتی و رانی  . داد  حیاز کشور هند( توض يجهان سوم )با الگو بردار يکشورها ي عمده سازمان ها کیتفکر استراتژ

  هاي  سازمان در شاغل  کارمنداننفر از  246 و  نفر از مدیران 58دانش که در میان  مدیریت نقش: سازمانی عملکرد  و  بالا  عملکرد  با کاري  تمسیس
. گذارد می  مثبت تأثیر سازمانی عملکرد  بر بالا عملکرد  با کاري  سیستم انجام گرفت. نتایج نشان داد که  (شمالی  هند ) کشمیر و  جامو در  مخابراتی 

با   پژوهشی( در 2019)3اننوهو و همکارکرد. می عمل سازمانی عملکرد و  بالا عملکرد با کار سیستم بین اي واسطه عنوان به دانش مدیریت ، بعلاوه
نتیجه  انجام دادند به این سازمانی  پویاي هاي قابلیت دولتی: نقش بخش در سازمانی عملکرد و  تغییر بر مدیریت کنترل هاي سیستم عنوان تأثیر

  واسطه  را سازمانی عملکرد با مدیریت کنترل هاي سیستم تعاملی رویکرد  بین ارتباط کارکنان سازي توانمند و  استراتژیک پذیري انعطاف کهرسیدند
(  2020ان )و همکار4ابسو .بود سازمانی  تغییر با مدیریت کنترل هاي سیستم تعاملی رویکرد بین رابطه  واسطه استراتژیک  پذیري  انعطاف و  کنند  می
اسپانیایی   نفر از مدیران شرکت 400سازمانی در میان  یادگیري اي واسطه نقش: سازمانی عملکرد و  دانش  مدیریت با عنوان فرآیندهاي پژوهشیدر 

 و  دانش یرهذخ بین مستقیمی ارتباط که حالی در ، دهد می ارتقا را  شرکت عملکرد دانش جریان و  دانش . تولیدنتایج نشان داد کهانجام گرفت. 
  عملکرد  ، دانش مدیریت ظرفیت ، گرا دانش رهبري بین روابط با عنوان درک پژوهشی( در 2020) 5چمبرچیگورلک و .شتندا  وجود عملکرد
ز  پژوهش  از نظر هدف، کاربردي و ااین  ترکیه انجام گرفت. در فناوري توسعه مناطق در نفر فعالان 502سازمانی که در میان  عملکرد و  نوآوري

 توانایی از گرا دانش  رهبران رهبري تحت ترک  هاي که شرکت نشان داد  نتایج تجزیه و تحلیل داده ها  بود. پیمایشی -نظر روش انجام، توصیفی
  رهبري  (  در پژوهشی با عنوان تحلیل2020و همکاران) 6بهارداوج  .بودند برخوردار  بالایی شرکت  عملکرد و  نوآوري  عملکرد ،  دانش مدیریت

انجام دادند به این نتیجه رسیدند که  مبنی بر این که تحول  شغلی که با روش توصیفی از نوع پیمایشی  تعهد و  سازمانی  تحول  براي  تژیکاسترا
همانطور که  تاثیر مثبت و معنا داري داشت.  مشارکت کارکنانبر عملکرد سازمانی و   سازمانی تحول و   استراتژیک فرهنگ سازمانی و  رهبري

عملکرد سازمانی و تحول فرهنگی مبتنی بر   و   دانش مدیریت ، رهبري استراتژیک دهد در زمینه ارتباط بین سه متغیر  پیشین نشان می مطالعات
هاي مختلف روابط و جوانب متفاوتی را درنظر گرفته است.  نظري و پژوهشی هست که این پژوهش به دنبال رفع آن است و پژوهش لا خ ارزش ها 

محدودي به روابط  ر هاي بسیا تر است و پژوهش پررنگ   اعضاي هیات علمی دانشگاه آزاد واحد تهران جنوبران و بویژه در در ای لااین خ 
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متغیرهاي مورد نظر در این پژوهش پرداخته است؛ لذا این پژوهش هم به لحاظ قلمرو موضوعی و هم به لحاظ قلمرو زمانی و مکانی از جنبه  
  .ار استنوآوري و جدید بودن برخورد

 پژوهشمدل مفهومی 

 
 

 فرضیه اصلی

 ثیر دارد .تا عملکرد سازمانیبر مدیریت دانش  و رهبري استراتژیک از طریق   تحول فرهنگی مبتنی بر ارزش ها

 فرضیه ها فرعی
 تاثیر دارد .عملکرد سازمانی بر  تحول فرهنگی مبتنی بر ارزش ها  -1

 تاثیر دارد . عملکرد سازمانی برهبري استراتژیک راز طریق تحول فرهنگی مبتنی بر ارزش ها  -2

 تاثیر دارد . رهبري استراتژیک   بر تحول فرهنگی مبتنی بر ارزش ها -3

 تاثیر دارد .مدیریت دانش   برتحول فرهنگی مبتنی بر ارزش ها  -4

 تاثیر دارد . عملکرد سازمانی  برمدیریت دانش از طریق تحول فرهنگی مبتنی بر ارزش ها  -5
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 .تاثیر دارد  مدیریت دانش  بر ستراتژیکا رهبري  -8

 پژوهش شناسی روش 
  گر ید يسو از. پردازد ی م عملکرد سازمانی افزایش   به کمک يبرا شده  مطرح ي رهایمتغ کاربرد  به رایز حاضر از نظر هدف کاربردي است، پژوهش
رهبري  از طریق  تحول فرهنگی مبتنی بر ارزش ها یبررس به رایز. است یهمبستگ نوع از یفیتوص اطلاعات  يآور گرد  نحوه نظر از مذکور پژوهش

ساختاري مورد بررسی   و روابط میان متغیر هاي مذکور را در قالب مدل سازي معادلات پردازد ی معملکرد سازمانی بر مدیریت دانش  و استراتژیک 
نفر می باشد که نمونه گیري   400به تعداد اعضاي هیات علمی دانشگاه آزاد اسلامی واحد تهران جنوبي آماري این پژوهش  جامعه قرار می دهد.

آماري محدود است و  حجم جامعه  از بین این افراد صورت خواهد گرفت. این آمار مستخرج از داده هاي مدیریت منابع انسانی دانشگاه می باشد.
طبقه اي هش از روش نمونه گیري در این پژو  نفر خواهد بود. 196زمانی که حجم جامعه آماري محدود است تعداد نمونه با استفاده از فرمول کوکران

سوالات تخصصی  . شده است در این پژوهش براي گردآوري داده هاي مورد نیاز تحقیق از ابزار پرسشنامه استفادهاستفاده شده است.   متناسب با حجم 
 شد: در طیف لیکرت بوده که نحوه امتیاز دهی به صورت زیر می باشد:ترکیب سوالات پرسشنامه به ترتیب زیر می با 

 ترکیب سئوالات پرسشنامه ها  .2جدول شماره  

 نگارنده پرسشنامه  جمع سوالات  شماره سوالات در پرسشنامه  مولفه ها  متغیرهاي  مورد بررسی 

 (2013) بارت 42 42-1 نگی مبتنی بر ارزش ها تحول فره

 (2011سرات و همکاران)  23 65-43 رهبري استراتژیک 

 (2003)لاوسون  20 85-66 مدیریت دانش 

 ( 1995)کاپلان و نورتون 17 102-86 عملکرد سازمانی

 مدیریت حوزه اساتید و  ظراننصاحب از نفر 10 اختیار در را آن پرسشنامه ساخت از پس محقق منظور بدین  :   الف :روایی محتوا  :هاروایی پرسش نامه 

گردد. براي افزایش روایی  گیري محقق برمی روایی در اصل به صحت و درستی اندازهب :روایی صوري: و مورد تایید قرار گرفت داد قرار وسازمان
ابهامات افراد جامعه آماري در رابطه با سئوالات مشخص  ي پرسشنامه بین تعدادي از مخاطبان در جامعه آماري توزیع و کلیه 30پرسشنامه، ابتدا 

جایگزین آن شد و در نهایت پس از شفاف شدن نقاط ضعف و قوت سئوالات، پرسشنامه   شد. بدین ترتیب تعدادي از سئوالات، حذف و تعداد دیگري
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رسشنامه هاي بکار رفته از دو روش تحلیل عاملی تائیدي و اکتشافی در  براي بررسی اعتبار عاملی پ اعتبار عاملی پرسشنامه ج :روایی سازه نهایی و توزیع گردید.

هاي به دست  پرسشنامه پیش آزمون گردید و سپس با استفاده از داده   30بدین منظور یک نمونه اولیه شامل امه ها:پایایی پرسش ن.تحقیق حاضر استفاده گردید 

یزان ضریب اعتماد با روش آلفاي کرونباخ محاسبه شد که عدد بدست آمده براي هر ابزار بدین شرح  م   SPSS  22افزار ها و به کمک نرم آمده از این پرسشنامه 
 می باشد.  

 ضرایب آلفاي کرونباخ براي پرسشنامه تحقیق . 3جدول 

 ضریب آلفاي کرونباخ  شماره سوالات در پرسشنامه  مولفه ها 

 77/0 42-1 تحول فرهنگی مبتنی بر ارزش ها 

 80/0 65-43 استراتژیک رهبري 

 85/0 85-66 مدیریت دانش 

 88/0 85-66 عملکرد سازمانی

 90/0 102-1 کل 

 ی پژوهش یافته ها
 تحلیل استنباطی 

 ثیر دارد .تاعملکرد سازمانی بر مدیریت دانش  و رهبري استراتژیک از طریق تحول فرهنگی مبتنی بر ارزش ها  
 بررسی مدل اصلی 

 
  اصلی تحقیق مدل .2شکل

 ازش مدل بر. 4جدول 
 نتیجه گیري مقدارمدل  مقداراستاندارد  شاخص هاي مورد بررسی 

AVIF برازش مدل مناسب است 22/1 در حالت ایده آل  3/3کمتر از 
GOF برازش مدل مناسب است 33/0   25/0مقدار مناسب بیشتر از 

SPR   برازش مدل مناسب است 1 1حالت ایده آل 

RSCR  سب استبرازش مدل منا 1 1ایده آل  حالت 

SSR برازش مدل مناسب است 1 7/0بیش از 

NLBCDR برازش مدل مناسب است 1 7/0بیش از 

 مدل وضعیت مناسب و ایده آلی دارد لذا برازش مدل معنادار است.    5با توجه به جدول 
عملکرد بر مدیریت دانش  و ري استراتژیک رهباز طریق تحول فرهنگی مبتنی بر ارزش ها با توجه به جدول و مدل ارائه شده دربالا، ضرایب تأثیر 

 به طور کلی به شرح زیر است:  سازمانی 
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 عملکرد سازمانیبر مدیریت دانش  و رهبري استراتژیک از طریق تحول فرهنگی مبتنی بر ارزش ها تأثیر ضرایب . 6جدول 

تحول فرهنگی مبتنی  
 بر ارزش ها 

رهبري 
 استراتژیک 

 عملکرد سازمانی    مدیریت دانش 

     ول فرهنگی مبتنی بر ارزش ها تح

    44/0 رهبري استراتژیک 

   55/0 33/0 مدیریت دانش 

  47/0 57/0 66/0 عملکرد سازمانی   

 مدل معنی داري ضرایب  بررسی. 7جدول

تحول فرهنگی مبتنی بر  
 ارزش ها 

رهبري 
 استراتژیک 

 عملکرد سازمانی    مدیریت دانش 

     تحول فرهنگی مبتنی بر ارزش ها 

    <001/0 رهبري استراتژیک 

    <001/0 مدیریت دانش 

  <001/0 <001/0 <001/0 عملکرد سازمانی   

 مدل معنی داري روابط  بررسی. 8جدول

 معناداري  میزان اثر  رابطه 

 <001/0 66/0 عملکرد سازمانی    – تحول فرهنگی مبتنی بر ارزش ها

 <001/0 77/0 عملکرد سازمانی    - ژیکرهبري استرات – تحول فرهنگی مبتنی بر ارزش ها

 <001/0 57/0 عملکرد سازمانی    - مدیریت دانش – مبتنی بر ارزش هاتحول فرهنگی 

تاثیر مثبت و معناداري دارد که ضریب این   عملکرد سازمانیبر  رهبري استراتژیکاز طریق  مبتنی بر ارزش ها  فرهنگی تحول 8با توجه به جدول 
می باشد و همچنین تاثیر  57/0تاثیر مثبت و معناداري دارد که ضریب این تاثیر  عملکرد سازمانیبر  مدیریت دانشد و از طریق می باش 77/0تاثیر 

 می باشد. 0/ 66نیز معنادار  و مثبت می باشد. که ضریب این تاثیر   عملکرد سازمانیمستقیم بر 
 همبستگی بین متغیرهاي مکنون و خطا. 9جدول 

 عملکرد سازمانی    مدیریت دانش  رهبري استراتژیک  بتنی بر ارزش ها تحول فرهنگی م 

 66/0 65/0 61/0 ( 80/0) تحول فرهنگی مبتنی بر ارزش ها 

 57/0 66/0 ( 79/0) 69/0 رهبري استراتژیک 

 59/0 ( 88/0) 66/0 78/0 مدیریت دانش 

 ( 80/0)  55/0 55/0 58/0 عملکرد سازمانی   

 فرضیه هاي فرعی پژوهش 

 آزمون فرضیه هاي فرعی مدل پژوهش . 10جدول

 میزان فرضیه ها  
 اثر

مقدار  
 معناداري 

خطاي  
 معیار 

نتیجه  
 فرضیه 

فرضیه  
 اول

 ییدتأ 036/0 <001/0 66/0 تاثیر دارد عملکرد سازمانی  بر  تحول فرهنگی مبتنی بر ارزش ها

فرضیه  
 دوم

رد سازمانی   عملک بر استراتژیکرهبري از طریق  تحول فرهنگی مبتنی بر ارزش ها
 تاثیر دارد . 

 ییدتأ 035/0 <001/0 77/0

فرضیه  
 سوم

 ییدتأ 038/0 <001/0 44/0 تاثیر دارد .  رهبري استراتژیک بر تحول فرهنگی مبتنی بر ارزش ها

فرضیه  
 چهارم  

 ییدتأ 038/0 <001/0 33/0 تاثیر دارد . مدیریت دانش  بر تحول فرهنگی مبتنی بر ارزش ها

 ییدتأ 035/0 <001/0 57/0تاثیر  عملکرد سازمانی   بر مدیریت دانشاز طریق  فرهنگی مبتنی بر ارزش ها  تحولفرضیه  
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 دارد . پنجم 

فرضیه  
 ششم 

 ییدتأ 034/0 <001/0 47/0 تاثیر دارد.عملکرد سازمانی  بر  رهبري استراتژیک

فرضیه  
 هفتم

 ییدتأ 034/0 <001/0 55/0 دارد. تاثیر  مدیریت دانشبر   رهبري استراتژیک

تحول فرهنگی مبتنی بوده و کلیه روابط معنادار است و  نتایج بالا نشان داد که   05/0آمده کمتر از دست(، سطح معناداري به10با توجه به جدول )
 بتنی بر ارزش هاتحول فرهنگی متقویت توان گفت با است، می 66/0تأثیر معناداري منفی دارد ضریب این تأثیر عملکرد سازمانی  بر  بر ارزش ها

تأثیر دارد و ضریب  سازمانیعملکرد  بر رهبري استراتژیکاز طریق  تحول فرهنگی مبتنی بر ارزش ها یابد و می افزایش سازمانی عملکردمیزان 

رهبري  گري یو با میانج تحول فرهنگی مبتنی بر ارزش ها تقویتتوان گفت با بودن ضریب تأثیر می مثبتاست. با توجه به 77/0این تأثیر 

تأثیر دارد و ضریب این تأثیر   رهبري استراتژیک بر تحول فرهنگی مبتنی بر ارزش هایابد و می افزایش سازمانیعملکرد میزان  استراتژیک
یابد  می شافزای رهبري استراتژیکمیزان   تحول فرهنگی مبتنی بر ارزش ها تقویتتوان گفت با بودن ضریب تأثیر می بتمثاست. با توجه به 44/0
توان گفت با بودن ضریب تأثیر میمثبت است. با توجه به  33/0و ضریب این تأثیر  تاثیر دارد مدیریت دانشبر  تحول فرهنگی مبتنی بر ارزش هاو  

 بر ت دانشمدیریاز طریق  تحول فرهنگی مبتنی بر ارزش ها یابد و می افزایش مدیریت دانشمیزان  فرهنگی مبتنی بر ارزش هاتحول  تقویت

تحول فرهنگی مبتنی بر  تقویتتوان گفت با بودن ضریب تأثیر می مثبتبا توجه به  و  است 57/0و ضریب این تأثیر  تاثیر دارد  سازمانیعملکرد 

د و ضریب این  تاثیر دار سازمانیعملکرد  بر رهبري استراتژیک یابد و می افزایش سازمانیعملکرد میزان  مدیریت دانشگري میانجیو با  ارزش ها
افزایش می یابد و  سازمانیعملکرد  میزان رهبري استراتژیکمی باشد. با توجه به مثبت بودن ضریب تاثیر می توان گفت با افزایش 47/0تاثیر 

گفت با افزایش  می باشد. با توجه به مثبت بودن ضریب تاثیر می توان  55/0تاثیر دارد و ضریب این تاثیر  سازمانیعملکرد  بر رهبري استراتژیک 
 افزایش می یابد. عملکرد سازمانی میزان   رهبري استراتژیک

 بحث و نتیجه گیری 
 دییدارد ، تا ریتاث یدانش بر عملکرد سازمان تیریو مد کیاستراتژ يرهبر  قیبر ارزش ها از طر یمبتن یبر تحول فرهنگ یپژوهش مبتن یاصل هیفرض

کارکنان   یدانش بر عملکرد شغل تیریو مد يرهبر يکه سبک ها نیبر ا ی( مبن1396)يو اصغر یعسگران يبا پژوهش ها هیفرض نیا جیشد و نتا
در   يدانش سهم معنادار تیریمؤلفه مد 4دانش و هم  تیریمد یکه هم مؤلفه کل  نیبر ا ی( مبن1398و همکاران) پوریدعلیر مثبت داشت و رشیتاث
زاده   یرا گرفت.قربان یونیرگرس بیضر نیدانش بالاتر تیریمد يمؤلفه ها استراتژ نیا نیاز ب داشتند و  یوابسته عملکرد سازمان ریمتغ انسیوار نییتب

  ک ی استراتژ یدر هماهنگ یو فرهنگ سازمان  کیاستراتژ يرهبر يکه رفتارها  نیبر ا ی( مبن1398و همکاران ) ی( واعظ قاسم1398و همکاران )
که رهبري   نیبر ا ی( مبن1398و همکاران) یهارون ینیداشت و  قائدام ریتاث  یسازمان ي ها ستمیو کسب و کار و ادغام س یاطلاعات يها ستمیس

 ی هارون ینیبود.قائدام 25/0کل آن  برابر  ریتاث زان یمعنادار بوده و م ریداشت و این تاث ر یتفکر استراتژیک بر عملکرد سازمانی تاث قیاز طر کیاستراتژ
  05/0کمتر از  يدار یدانش بود و با توجه به مقدار معن تیریبر مد 72/0ریتاث بیضر يدارا کیتراتژکه رهبري اس نیبر ا ی( مبن1399و همکاران)

معنادار بود.  ریتاث نیا 05/0کمتر از  يدار یبوده و با توجه به مقدار معن 55/0تفکر استراتژیک  یلیمقدار اثر تعد گرید يمعنادار بود. از سو ریتاث نیا
دانش به عنوان  تیریگذاشت. بعلاوه ، مد یمثبت م ریتأث یبا عملکرد بالا بر عملکرد سازمان يکار ستمیکه س نیبر ا ی( مبن2017) یو ران یوتیج

و   کیاستراتژ يریکه انعطاف پذ نیبر ا ی( مبن2019کرد.نوهو و همکاران )  یعمل م یکار با عملکرد بالا و عملکرد سازمان ستمیس نیب يواسطه ا
  ک یاستراتژ يریپذ انعطافکنند و  یرا واسطه م یبا عملکرد سازمان تیریکنترل مد ي ها ستم یس ی تعامل کردیرو  ن یرتباط بکارکنان ا يتوانمند ساز

  ان یدانش و جر دیکه تول نیبر ا ی( مبن2020بود.ابسو و همکاران ) یسازمان رییبا تغ تیریکنترل مد يها ستم یس یتعامل کردیرو  نیواسطه رابطه ب
بر  ی( مبن2020) یدانش و عملکرد وجود نداشت.گورلک و چمبرچ رهیذخ نیب یمیکه ارتباط مستق یدهد ، در حال یارتقا م دانش عملکرد شرکت را

برخوردار بودند.هم   ییو عملکرد شرکت بالا يدانش ، عملکرد نوآور تیریمد ییرهبران دانش گرا از توانا ي ترک تحت رهبر يکه شرکت ها نیا
بر عملکرد    ی زمانو  تحول سا   ک یاستراتژ يو  رهبر ینکه تحول فرهنگ سازما نیبر ا ی( مبن2020اوج و همکاران)دارد. بهارد میمسق ییراستا

 داشت. يمثبت و معنا دار  ریتاث یسازمان
مؤثر دانش   تیریتواند به بهبود عملکرد سازمان ها منجر شود، مد ی که م ییاز سازوکارها یکیرسد  یگفت که  به نظر م دیبا هیفرض نیا ریدر تفس 

دانش   رمؤث تیریکند. مد  یم لیبه اهداف را تسه یابیآن دست يری ارزشمند است و به کارگ کیاستراتژ ییدارا کیبه منزلة  یدانش سازمان رایباشد. ز
  ي شود، برا یها م يانمندتو ریکنند و از آنجا که باعث توسعة سا يدتر یکه دردسترس، استفاده مف یکند از همة منابع یافراد درون سازمان را قادر م

تمرکز   ازمان،س یرقابت تیبالابردن مز يلازم را برا تیتواند ظرف ی دانش موفق م تیریمد کی قت،یاند. در حق يضرور زیسازمان نبلندمدت  يبقا
  ي است، برا یفرهنگ سازمان يدانش جنبة کاربرد تیریمد ن،یکمتر به وجود آورد. همچن يها نهیو هز يبر ارباب رجوع، بهبود روابط کارکنان، نوآور
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تواند   یم يمحور دانشبر  دیبا تأک ی، چابک یدانش است. از طرف تیریبه ابتکار در مد ازین ،یسازمان یچابک لةیبه وس یفرهنگ ریینهادن تغ انیبن
 کند.  جاد یو عملکرد بالا سازمان ها ا يرا در چابک ساز یجهش بزرگ

کنند،)   یم تیکه فرهنگ را تقو ییدر ساختار، نمادها )نقش ها رییبر ارزش ها ممکن است مستلزم تغ یمبتن یدر تحول فرهنگ زیآم تیموفق رییتغ
سبک   ،سازمان ( دگاهید ي)نمود رفتار  ي(، استراتژی( ، کارکنان )انتخاب و توسعة منابع انسانتیفیانتخاب، ک ،یابیارز د،ینظامها (مانند نظام تول

را اجرا کنند( باشد.  رییتغ ندیفرا دیکه با يافراد يها یستگی)شا ران یمد يزنند( و مهارتها یم یکه رهبران عال ییو مثال ها هایرهبران )طرز تلق
ضرورت   یفرهنگ يارزش ها نییتب يارتباطات مؤثر برا ستمیاستقرار س ن،یباشد . همچن رییتغ نیاز ا یتواند بخش مهم یعوامل م نیا ییهمسو

فرهنگ برداشته   رییتغ يکه برا ینینخست يشود . قدمها یطراح دی ن به فرهنگ تازه مطلوب باسازما يتعهد اعضا شیافزا يبرا ییدارد. سازوکارها
  رییتغ يهایاستراتژ يتوانند در اجرا یکارکنان م ییپاسخ داده شود: از چه راهها دیپرسشها با نیبه ا نهیزم نی باهم هماهنگ باشند. در ا دیشود، با یم

  ی به چه کسان دیبا ی حاصل کرد؟ چه اطلاعات نانیاطم دیجد یفرهنگ يارتباط مستمر دربارة ارزش ها يتوان از برقرار  یشوند؟ چگونه م ریدرگ
 يریاندازه گ ياکدامند؟ چه نظام ه زیآم تیموفق رییتغ یاصل يآگاه شد؟ نشانگرها رییتغ ي در کوشش ها شرفتیتوان از پ یگردد؟ چگونه م عیتوز

 سازمان محقق نخواهد شد. ي فعالانه همة اعضا تیتعهد و حما رشدن،یدرگ قیجز از طر یرهنگف رییاست؟ تغ ازیمورد ن
همسوتر است،   کیاستراتژ يآنها بدا باورها يکه باورها يافراد قیتشو ،یکارگروه جیبه کارکنان و همکاران، ترو  اریاخت ضیتفو ندها،یفرا اصلاح

  ه یتجز نینو يروش ها يریبه کارگ ران،یواحد تهران جنوب و مد یدانشگاه آزاد اسلام یمعل اتیه ياعضا يتجربه ها ي مستندساز يالگو نیتدو 
  ي برا رانیبه مد يکاربرد يها  هی از جمله توص یدانش محور و اصل یعلم اتی ه ياعضا یتعلق سازمان شیافزا ،يداده کاو  ریداده ها نظ لیحلوت

 است. یپژوهش به منظور بهبود عملکرد سازمان يها  افتهیبا توجه به   دانشگاه ي دانش و چابک ساز میتسه ،یفرهنگ سازمان يارتقا
نیز از جمله سازمان هایی است که با توجه به ماهیت و گستردگی وظایف، نیازمند به کارگیري رهبري استراتژیک توسط   یآزاد اسلام دانشگاه

مستقیم و تنگاتنگ آنها مورد توجه است.رهبري   ریدر دانشگاه و تاث و عملکرد  یهبري،تحول فرهنگمدیران است. با توجه به اهمیت هر سه مقوله ر
و کار با دیگران براي شروع تغییرات که آینده مطمئنی را براي   یرا، توانایی شخص براي پیش بینی، انعطاف پذیري پایدار، تحول فرهنگ تراتژیکاس

تأثیرگذاري داوطلبانه بر دیگران با تصمیم گیري روزانه است که موجب بقاي   د رهبري استراتژیک تواناییسازمان ایجاد خواهد کرد، تعریف کرده ان 
استراتژیک به طور فزاینده با تأثیر مدیران سطح بالا در تدوین استراتژي و  يشود. زمینه رهبر یدانش در دراز مدت م تیریسازمان وبهبود مد

رهبري شده به وسیله رهبران استراتژیک در یادگیري در هردو سطح فردي و   ار گرفته است و سازمان هايدانش سازمانی مورد بررسی قر تیریمد
دانش   تیریو تفکر استراتژیک  مدیر براي موفقیت گسترده سازمان در بهبود مد يگروهی موفق تر هستند. مطالعات نشان داده اند هر دو جنبه رهبر

رویکرد مدیریتی رهبر نیز  ن ییک سازمان کمک می کند، و هم یسازمان  ک رهبري استراتژیک به تحولضروري هستند. همانگونه که بیان شد ی
 .دانش مؤثراست تیریو تقویت مد گسترشدر

 منابع 
 .موسسه کتاب مهربان نشر.چاپ اول.،محمدرضاین،دارائ ی.ترجمه صفر زاده،حسی( تئوري، طراحی و تغییر سازمان1390آرجونز، گراد) 

)نمونه پژوهش:   یدانش بر عملکرد سازمان تیریمد ياجرا ریتأث ی(. بررس1398. )درضای, سنیدجوادیس, منوچهر, يپور, زهرا, انصار یعل دیرش
 . 151-113(, 7)2,  یدانش سازمان يراهبرد تیریپگاه(. فصلنامه مد ریشرکت ش

، شماره  7ریت فرهنگی،سال (. بررسی تحول فرهنگی در سازمانها و نهادهاي فرهنگی کشور. مجله مدی1392)هی،نورییاکبر. شادالو ی،علییرضا
 .23-1،ص21

  نامه ان ی. پايمقام معظم رهبر یابلاغ يو راهبردها ن یدر دانشگاه با فرام یتحول فرهنگ یمشخط  ياجرا یقیتطب ی(. بررس1394عذرا)  ،يدگریسف
 نور استان تهران. امیارشد، دانشگاه پ یکارشناس

  ي کسب و کار (مطالعه مورد يهایدانش و استراتژ تیریمد نیرابطه ب ی ( بررس1398) ،مسعودی.شعبانوشی ،داریآقبلاغ ی.طهماسب،غلامرضایمیسل
 .281-257،ص 44کسب و کار، شماره  تیریشرکت بهسازان کاوش).فصلنامه مد

ه  منطق يدر کارکنان شهردار یدانش با عملکرد سازمان تیریو مد ي رهبر يسبک ها نیرابطه ب ی( بررس1396)یمرتض  ،ي.اصغریمرتض  ،یعسگران
 .تیریو مد یدر علوم انسان یپژوهش يها کردیرو  یاللمل  نیکنفرانس ب  نی.پنجم4

  ه یسرما ی با.تبیین نقش میانج کیدانش و شکل گیري تفکر استراتژ تیریرابطه مد ی( بررس1397)گانهی.محسن زاده، میعظ ،ی، داود.زارع ضیف
 . 44-15،ص 70، شماره 24فکري در شرکت هاي دانش بنیان .پژوهش هاي مدیریت راهبردي، سال 

  ی امه خط مشتفکر استراتژیک برعملکرد سازمانی در شرکت ساپکو ، فصل ن قیاز طر کیرهبري استراتژ ری ( تاث1398و همکاران)  یهارون ینیقائدام
 . 14-1، ص34،شماره 10ت،دروهیریدر مد  یعموم يگذار

  ی دانش در شرکت ساپکو  ، فصل نامه خط مش تیریتفکر استراتژیک برمد ق یاز طر ک یرهبري استراتژ ری ( تاث1399و همکاران) یهارون ینیقائدام
 . 20-1، ص39،شماره 11ت،دروهیریدر مد  یعموم يگذار
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