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 چكيده 
اني معلمـان   آفرين و فرايندهاي مديريت دانش بـر ميـزان نـوآوري سـازم                اين پژوهش با هدف بررسي تأثير رهبري تحول            

آوري   روش اجراي اين تحقيق از نظر هدف، كـاربردي، از لحـاظ جمـع             . مدارس ابتدايي شهرستان نوشهر صورت گرفته است      
شود كه براساس جدول اطلاعات، توصيفي از نوع همبستگي و جامعه آماري آن شامل همه معلمان ابتدايي شهرستان نوشهر مي

پرسـشنامه  (آوري اطلاعـات از سـه پرسـشنامه اسـتاندارد        براي جمـع  . اند انتخاب شده   نفر به عنوان نمونه آماري     ١٨٠مورگان  
ها، عـلاوه بـر       استفاده گرديد و براي تجزيه و تحليل داده       ) رهبري تحول آفرين، فرآيندهاي مديريت دانش و نوآوري سازماني        

آفرين بر نـوآوري   آن است كه  رهبري تحولنتايج اين پژوهش حاكي از  . آمار توصيفي از تحليل همبستگي استفاده شده است       
بـا توجـه بـه    . داري دارد همچنين فرآيندهاي مديريت دانش بر نوآوري سازماني معلمان تأثير معني. سازماني معلمان تأثير دارد   

ن آموزش آفرين بر فرايندهاي مديريت دانش و نوآوري سازماني، به مديران و مسئولا نتايج پژوهش مبني بر تأثير رهبري تحول
پـروري رهبـران و       آفـرين در فرآينـد گـزينش و جانـشين               هاي شخصيتي رهبري تحول      ويژگي -١: گردد  و پرورش پيشنهاد مي   

انـداز   آفريني، تسهيل مشاركت بيشتر پيروان بـا ايجـاد چـشم    هاي تحول آفريني و تقويت ويژگي     همچنين، ترويج فرهنگ تحول   
 اسـتفاده از مهندسـي مجـدد وظـايف          -٢. هدف مورد توجه جدي قـرار بگيـرد        مشترك و تصريح اهميت تعهد قوي نسبت به       

هـاي مـشاركتي در       گيري از سـبك      بهره -٣سازمان توسط مديران با استفاده از ترغيب ذهني به عنوان عامل محرك در معلمان               
  مديريت و برقراري ارتباط با معلمان 
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 ٣٤
   مقدمه-١

و ايـده   شهروند خوب سازماني يك تفكـر       
مشتمل بر رفتارهاي متنوع معلمان نظير پذيرش و        

هـاي اضـافي،      بر عهده گرفتن وظايف و مسئوليت     
هـاي سـازمان، حفـظ و         پيروي از مقررات و رويه    

توسعه، نگرش مثبت، شكيبايي و تحمل نارضـايي        
هـاي    بر پايه نظريه  . و مشكلات در محل كار است     

كـرد  سازماني، رفتار شهروند سازماني بهبـود عمل      
بنـابراين  ). ٢٠٠٢،  ١هادسون(كند    سازمان كمك مي  

فرآيندهاي مديريت دانش نوعي رفتـار اسـت كـه         
طور رسـمي     فراتر از آنچه براي معلمان سازمان به      

تشريح گرديـه اسـت؛ اختيـاري و براسـاس اراده           
طـور مـستقيم پاداشـي بـه دنبـال            فردي است؛ بـه   

د ندارند و يا از طريق ساختار رسمي سازماني مور        
ــرار نمــي ــدرداني ق ــراي  ق ــت ب ــد؛ و در نهاي گيرن

اثربخشي و كارايي عملكـرد سـازمان و موفقيـت          
 و همكـاران،    ٢كاسـترو (عمليات آن مهـم هـستند       

هـاي امـروزي      با اين وجـود، در سـازمان      ). ٢٠٠٤
رغبت و تمايل به بروز رفتـار شـهروندي كـاهش          

توانـد    يكـي از عـواملي كـه مـي        . پيدا كرده اسـت   
مروزي را ياري نمايد نقـش رهبـران     هاي ا   سازمان
ــول ــازمان  تح ــرين در س ــت  آف ــا اس ــري . ه رهب

اي بـراي تغييـرات       آفرين اسـاس و شـالوده       تحول
بلندمدت سازماني است كه دسترسـي بـه اهـداف          

. سـازد  بالاتري را براي نظـام سـازماني ميـسر مـي        
افرين، اثربخشي را بر كارايي ترجيح        رهبران تحول 

 با توجه به روحيات خود      كنند  دهند و سعي مي     مي
مند شـوند     و معلمان از منابع انساني سازماني بهره      

  ). ١٣٨٨زاده و فلسفي،  بيك(
                                                
1-  Hudson 2-  Castro 

هاي كسب و كارهاي امروزي نسبت محيط
. به گذشته، تغييرات زيادي را به خود ديده اسـت         

هايي از قبيـل تغييـرات سـريع          ها با چالش    سازمان
فنــاوري، كوتــاه شــدن چرخــه عمــر محــصول و 

در . انـد   بيني روبـرو شـده      هاي غيرقابل پيش    يطمح
عصر حاضر با توجه بـه ايـن تغييـرات گـسترده،            

شـوند    هايي موفق و اثربخش محسوب مي       سازمان
كه علاوه بر هماهنگي با تحولات جامعه امروزي،        

هـا را در آينـده    بتوانند مسير تغييرات و دگرگـوني    
ت بيني كنند و بتوانند اين تغييرات را در جه ـ          پيش

اي بهتر    ايجاد تحولات مطلوب براي ساختن آينده     
بـراي دسـتيابي بـه ايـن تحـولات          . هدايت كننـد  

برانگيز  مطلوب، با توجه به محيط ناپايدار و چالش
قرن جديد، نياز مبرمي به خلاقيت و نـوآوري در          
سطوح سازماني براي توليد محصولات و خدمات       

، ٣انـدري پـلاس و لاو     (شـود     جديد احساس مـي   
هاي بازار، فشارهاي شـديدي      اين واقعيت ). ٢٠٠٠

هاي كسب و كار وارد كـرده  ها و محيط    بر سازمان 
هـا بـه دنبـال افـزايش          تا حدي كه سـازمان    . است

طـور اساسـي      كارايي و اثربخشي خود هستند و به      
هـاي   خلاقيت و نـوآوري را در فراينـدها و روش         

در . كننـد   شـان دنبـال مـي       جديد براي محصولات  
صورت گرفته، عوامل زيـادي شناسـايي       مطالعات  

توانند نوآوري سـازماني را افـزايش       اند كه مي    شده
اهم عواملي كـه بـر نـوآوري سـازماني اثـر       . دهند

رهبري، ظرفيـت يـادگيري،     : گذارند عبارتند از    مي
هاي درون سازماني، محيط كاري سـازماني،         شبكه

در ميان ايـن عوامـل،      .... جو و فرهنگ سازماني و    
اي رهبــري مــديران بــه وســيله محققــان رفتارهــ

                                                
3- Andriopoulos & Lowe 



٣٥
ترين عوامل اثرگذار     بسياري به عنوان يكي از مهم     

، ٢؛ مـك دنـوگ    ١٩٩٩،  ١آمابيـل (مطرح شده است    
ها جهت انطباق با دنياي متغيـر و          سازمان). ٢٠٠٠

متحول امروزي براي نهادينه كردن جو خلاقيت و        
هـايي را      بايد بتوانند استراتژي    نوآوري در سازمان،  

ت هدايت و كنترل اين تغييرات به مدد رهبران جه
ــول ــد  تح ــاد نماين ــرين ايج ــران . آف ــع رهب در واق
آفرين با استفاده از ترغيب ذهني پيروانـشان          تحول

و تحريك افكار نوآور آنان در كل سـازمان، جـو           
آورنـد كـه      پذيري را به وجود مي      سازماني انعطاف 

ــشند و در     ــالش بك ــه چ ــان را ب ــساس معلم اح
هـاي جديـد نوآورانــه در    ي ديــدگاهوجـو  جـست 

 و همكـاران؛ گومـسلگو و       ٣كونـه (شغلشان باشند   
نوع رهبري در نظر گرفته شده در       ). ٢٠٠٩،  ٤ايلسو

اي از رفتارهـايي اسـت كـه     اين مطالعه، مجموعـه   
از . آفـرين آمـده اسـت       تحت عنوان رهبري تحول   

اين رو تمركز مـا بـر مـديران اجرايـي اسـت كـه             
در تعيـين فرآينـدها، خـط       معمولاً نقـش كليـدي      

بـراين  . كننـد   ها و نيز تخصيص منابع ايفا مي        مشي
اساس سوال اساسـي ايـن تحقيـق، آن اسـت كـه             

آفرين و فرآيندهاي مديريت دانـش        رهبري تحول 
چه تاثيري بـر ميـزان نـوآوري سـازماني معلمـان            

  دارد؟
ي عواملي    آفرين تشديدكننده   رهبران تحول 

ــازما   ــگ سـ ــيط، فرهنـ ــه محـ ــستند كـ ني و هـ
ــث   اســتراتژي ــوآوري و باع ــشوق ن ــه م ــايي ك ه

شوند را خلـق      اثربخشي و موفقيت در سازمان مي     
                                                
1- Amabile  2- Mc Donough 3- Koene  4- Gumsluoglu & Lisev 

كه فرآيند نوآوري در    براي اين . كنند  و مديريت مي  
ــسياري از ســازمان ــد   ب ــدا باي هــا اجــرا شــود، ابت

ها، رهبران مناسـب و سـاختار رهبـري در       سازمان
عـلاوه بـر ايـن رهبـران        . سازمان را بررسي كننـد    

منـد باشـند      ودشان بايد به فرآيند نوآوري علاقه     خ
تواننـد مـانعي بـراي        ها مي   در غير اين صورت آن    

ــوآوري در ســازمان باشــند  ــاس، (خلاقيــت و ن ب
١٩٨٥.(  

  مباني نظري تحقيق-٢
كـارگيري صـحيح قـدرت و         ، يعني به  رهبري     

ــار در ســطوح مختلــف ســازمان   ــر و (اختي كريتن
هاي    اخير در نظريه   هاي  پيشرفت). ٢٠٠٦،  ٥كينيكي

ــري، ــدي    رهب ــري را فرآين ــه رهب ــاتي ك  از نظري
اند و پيروان را وابسته بـه   غيرمتعارف تعريف كرده  

هاي نئوكاريزماتيـك     دانند به سمت نظريه     رهبر مي 
آفرين كه به توانمندسازي پيـروان        و رهبري تحول  

كردند تغيير يافتـه      جهت عملكرد مستقل توجه مي    
 و در ٦بري تحول توسط برنز مفهوم اوليه ره  . است

نتيجــه تحقيقــات توصــيفي او پيرامــون رهبرانــي 
آفـرين را بـه       برنز رهبري تحول  . سياسي ارائه شد  

ــروان     ــران و پي ــه در آن رهب ــدي ك ــوان فراين عن
همديگر را به سطح بالاتر اخلاق و انگيـزه ارتقـاء     

كننـد    اين رهبران سعي مـي    . دهند، تعريف كرد    مي
هـاي متعـالي ماننـد        آل  دهخصوصيات اخلاقي و اي   

آزادگي، عدالت، برابري، صلح و انـسانيت را بـين    
خود متجلي سازند، نـه خـصوصيات پـستي مثـل           

يوكل، ترجمـه   (ترس، حرص، حسادت و تنفر را       
  ).٢٠٠٣ازگلي و قنبري، 

                                                
5- Kreitner & Kinicki 6- Burns 



 ٣٦
آفرين فراتر از ارضاي      هدف رهبري تحول  

طبـق گفتـه برنـز، رهبـري        . نيازهاي فوري اسـت   
هاي بالقوه در     وجوي انگيزه   تآفرين در جس    تحول

پيروان بوده و هدف وي، جلب توجه پيـروان بـه           
نيازهاي برتر و تبديل منافع فردي به منابع جمعي         

آفـرين آن     ويژگي متمايزكننده رهبري تحول   . است
است كه رهبران و پيروان، هر دو هدف مـشتركي          
داشته و در راستاي رسيدن به اين هدف، حـداكثر          

از نظر برنز رهبري    . دارند  ذول مي تلاش خود را مب   
دهنده، متعالي و نهايتاً اخلاقـي        آفرين، انگيزه   تحول

است كه در آن سطوح رفتـار انـساني و تمـايلات        
ــي   ــالا م ــان را ب ــي معلم ــد  اخلاق ــتون(برن  و ١اس

  ).٢٠٠٤همكاران، 
بينـي و جاذبـه       آفرين خـوش    رهبري تحول 

هاي شخصي خـود را       هوشي و بسياري از توانايي    
هـاي ديگـران    گيرد تا بـه ارتقـاي آرمـان       كار مي   به

ها را به سمت عملكـرد        پرداخته و افراد و سازمان    
ــد  ــاء دهن ــالاتري ارتق  و همكــاران، ٢اســكوكن(ب

آفـرين يـك فرآينـد        درواقع رهبري تحول  ). ٢٠١٠
آگاهانــه معنــوي و اخلاقــي اســت كــه الگوهــاي 
مساوي و الگوهاي قدرت ميان رهبران و پيـروان         

رسيدن به يك هدف جمعـي يـا تحـول          را جهت   
هـاي   اين نوع رهبري در سازمان    . كند  واقعي بنا مي  

امروزي، نيازمند تغييرات معنادار روابط قدرت در       
هـاي اجتمـاعي، توجـه        سازمان و در ساير سيستم    

مگينوكا و  (نمودن به اصل تساوي و برابري است        
هــاي   در ميــان ديــدگاه ). ٢٠٠١، ٣كريــستاكيس

توجهات بيـشتري   ) ١٩٨٥ (٤ باس مختلف، ديدگاه 
                                                
1- Stone 2- Skakon  3- Magliocca & Christakis 4- Bass 

. را در ساير تحقيقات به خود اختصاص داده است   
از اين رو در ذيل به تـشريح ايـن ابعـاد پرداختـه              

  .شده است
دهد كـه      رهبراني را شرح مي    ٥نفوذ آرماني 

به عنوان الگويي واقعي عمـل كـرده و ايـن عمـل        
شود   مديران منجر به نمايش رفتارهاي مطلوب مي      

چـه يـك رهبـر      چنـان ). ٢٠١١،  ٦يـل نيلسن و كل  (
آفــرين باشــد، حــس تحــسين و احتــرام و  تحــول

كنـد و   وفاداري را در ميان پيروان خود ايجاد مـي        
بر اهميت داشتن تعهـد قـوي جهـت رسـيدن بـه            

گومسلگلو و ايلسو،   (كند  رسالت سازمان تأكيد مي   
مديران با نفـوذ    ). ٢٠١١،  ٧؛ موريانو و مولرو   ٢٠٠٩

ابل اعتمـاد و احتـرام باشـند تـا     توانند ق  آرماني مي 
  .تصميماتي خوب براي سازمان بگيرند

   
 آفرين  رهبري تحول-١-٢

دهـد كـه      هاي كنوني رهبري، نشان مي      نظريه
توان بـه دو سـبك اصـلي          رفتارهاي رهبري را مي   

آفـرين و رهبـري       رهبـري تحـول   : بندي كرد   طبقه
رهبـــران ). ١٩٩٧، ٨بـــاس و آوليـــو (تبـــادلي 

هـا زيردسـتان را       آن. يزما هـستند  آفرين، كار   تحول
هاي اخلاقي    ها و ارزش    آنگيزانند و در آرمان     برمي

بخـش    انداز الهام   ها از طريق ايجاد و بيان چشم        آن
بـاس و   (كننـد     آينده، درخواسـت تجديـدنظر مـي      

اين سبك از رهبري    ). ٢٠٠٦،  ٩؛ ياكي ١٩٩٧آوليو،  
بين رهبـران و معلمـان وابـستگي عـاطفي ايجـاد            

افـرين     معتقد بود كه رهبران تحـول      ١٠رنزب. كند  مي
                                                
5- Idealized Influence 6- Nielsen & Cleal 7- Moriano & Molero 8- Bass & Avolio 9- Yuki 10- Burns 



٣٧
صاحب بينش هـستند و ديگـران را بـراي انجـام            

. دارنـد   كارهاي استثنايي به چالش و تلاش وا مـي        
آفرين هستند كـه   به گمان وي، تنها رهبراني تحول    

ــراي      ــروري ب ــسيرهاي ض ــيم م ــادر بــه ترس ق
هـا منـشاء تغييـرات        هاي جديدند، زيرا آن     سازمان

رات حـاكم بـر سـازمان اشـراف     هستند و بر تغيي ـ 
كامــل دارنــد و بــر مــوج تغييــرات تــسلط دارنــد 

  ).١٣٨٤عابدي جعفري و مرادي، (
   

آفرين عبارتند    هاي اصلي رهبري تحول     مؤلفه
  :از

نفــوذ آرمــاني عبــارت اســت از ســرافرازي، 
چـون و چـراي       فرهمندي، احترام و وفاداري بـي     

پيروان بـه رهبـري كـه حـسي آرمـاني را منتقـل              
شـود كـه رهبـران        نفوذ آرماني موجب مي   . كند مي

آفرين به عنوان الگوهايي از نقش و الگـوي           تحول
پـور زنجـاني و       فرهـي (رفتار براي پيروان باشـند      

). ١٣٨٩؛ حــسيني ســرخوش،  ١٣٩٢همكــاران، 
كنـد، بـه    رهبري كـه نفـوذ آرمـاني را اعمـال مـي      

كنـد كـه معيارهـاي بـالايي از           اي رفتـار مـي      گونه
 ١سفيناس مانير(دهد   لاقي را نشان مي   رفتارهاي اخ 
  ).٢٠١٢و همكاران، 

آفرين بـا       بخش، رهبري تحول      انگيزش الهام 
به چالش كشيدن و معنا بخشيدن بـه كـار پيـروان        

روحيـه گروهـي بـا      . دهد  ها انگيزه مي    خود، به آن  
بـاس و ريگيـو،     (يابـد     اين نوع رهبري ارتقاء مـي     

دن همـدلي و    ويژه اين كار بـا نـشان دا         ؛ به )٢٠٠٦
ــوش ــه     خ ــروان در ارائ ــردن پي ــر ك ــي، درگي بين

اندازهاي آينـده و داشـتن انتظـارات بـالا از             چشم
                                                
1- Safinas Munir 

 و  ٢٠٠٠ پـوپر و همكـاران،    (گيرد  ها صورت مي    آن
ترغيـــب ذهنـــي، ). ١٣٨٩حـــسيني ســـرخوش، 

برانگيختن پيروان به وسيله رهبر براي كـشف راه         
حل جديد و تفكر مجدد در مورد حل مـشكلات          

درواقـع، رفتـار    .  به وسيله پيـروان اسـت      سازماني
آورد كه    رهبر، چالشي را براي پيروان به وجود مي       

دهند، كوشـش     دوباره در مورد كاري كه انجام مي      
توانـد    و تلاش نمايند و در مورد چيـزي كـه مـي           

سـفيناس مـانير و     (انجام شود، دوباره تفكـر كنـد        
  )٢٠١٢همكاران، 

ــول  ــر تح ــا  رهب ــراي درك نيازه ــرين، ب ، آف
تـك    ها و آروزهاي متفاوت پيروان با تـك         مهارت

اين رهبـران،   . كند  اي مجزا برقرار مي     پيروان رابطه 
كننـد و پيوسـته       مانند يك مربي يا معلم عمل مـي       

تر   پيروان خود را در جهت رسيدن به سطوح عالي        
گاماسلوگو و لـسو،    (دهند    ظرفيت خود، سوق مي   

٢٠٠٩.(  
سـازماني  يكي از مباحثي كه در حوزه تعهـد         

. باشـد   معلمان مطرح اسـت، مبحـث رهبـري مـي         
رهبري يعني اعمال نفوذ بر مـردم بـه نحـوي كـه             
. مشتاقانه براي هدف هاي گـروه فعاليـت نماينـد         

قرن جديد امواج تازه اي از تغيير را بـا خـود بـه              
محـيط پيرامـون سـازمان هـا        . همراه آورده اسـت   

ا پوياتر از قبل شده و باعث گرديده تا سـازمان ه ـ          
در پي يافتن پاسـخ هـايي بـراي ايـن پويـايي هـا          

براي موفقيت و حتي بقا در چنين محيطـي         . باشند
ضروري است سازمانها به سمت انعطاف پـذيري،      
ــكون    ــوده و از س ــت نم ــول حرك ــايي و تح پوي

). ١٣٩٠جمــشيديان و يــزدان شــناس، (بپرهيزنــد 
براي مقابله بـا ايـن محـيط نـامطمئن و تغييـرات             



 ٣٨
ه افرادي در نقـش رهبـر بـه شـدت           مستمر، نياز ب  
بديهي است كه رهبري سنتي در      . شود  احساس مي 

هزاره سوم ادامه حيـات نخواهـد يافـت و جهـان        
رهبـري  . نيازمند رهبراني تحول آفرين خواهد بود     

تحول آفـرين بـه عنـوان يكـي از پـارادايم هـاي              
رهبري در روان شناسي سازماني است تحقيقـات        

انصاري و  (رفته است   گسترده درباره آن صورت گ    
  ). ١٣٩٥تيموري، 

هـا در مـورد رهبـري،        از جديدترين ديدگاه  
. آفـرين را نـام بـرد      ل  توان ديدگاه رهبري تحو     مي

هـاي   تحـول آفـرين از جديـدترين سـبك        رهبري
است كه بسيار مـورد توجـه قـرار گرفتـه           ي  رهبر
سـبك رهبـري     مزاياي بسياري بـراي ايـن     . است

ضــايت شــغلي، شـناخته شــده اســت؛ از جملــه ر 
ــزاي ــرهش اف ــترس  به ــاهش اس ــازمان و ك وري س

رهبران تحول آفـرين در باورهـا،       . تزيردستان اس 
 فـوق  ها و اهداف پيروان نفوذ كرده و تأثير       ارزش
آنهـا  . گذارنـد    جاي مي  راي در پيروان خود ب      العاده

كردارشان كل سـازمان را دچـار       و  از طريق گفتار    
بـه آنهـا      نسبت پيروان اين رهبران  . كنند  تحول مي 

نفـوذ رهبـران    . كنند  احساس اعتماد و وفاداري مي    
طريق كلمـات، گفتگـو، بيـنش و        ز  آفرين ا  تحول

  ).٢٠١٥، ١اونيانگ (الهام بخشي به ديگران است
در محيط رقابتي كسب و كار امروز، نگرانـي    
عمده و تكاپوي سازمان ها در جهت بقا و توسعه          

اي دسـتيابي   در راست . و پيشرفت فراگير آنها است    
به اين هدف خطيـر، مـديران در پـي شناسـايي و             

گيري بهينه از منابع و سرمايه هايي هستند كه         بهره
. تحصيل آنها هزينه هـا و زحمـات فراوانـي دارد          
                                                
1. Oniang 

ــه    ــستند ك ــديراني ه ــدان، م ــن مي ــروز اي ــس پي پ
هاي مذكور را به اثربخش ترين، كـاراترين          سرمايه

عمـده  . يرنـد و بهره ورترين طُرق ممكن به كار بگ 
منابع هر سازماني متوجه منابع انساني، مالي و فني     
آن است كه مسلماً سـرمايه انـساني تعيـين كننـدة            

زيـرا نيـروي    . سمت و سوي ديگر سرمايه هاست     
هاي خـود و بـا برنامـه        انساني است كه با توانايي    

-در سال . گيردريزي، ديگر منابع را به خدمت مي      
 ـ        ه آزمـودن الگـوي     هاي اخير  نيز توجه زيـادي ب

بـه  . نوين مديريتي رهبري تحول آفرين شده است      
 ١٩٩٥ تـا    ١٩٩٠هـاي   طوري كه تنها در طي سـال      

هاي بيش از يكصد پايان نامه و تحقيق در دانشگاه        
مختلــف دنيــا، مفهــوم رهبــري تحــول آفــرين را 

، بيان كرد كـه     ١٩٩٠بس در سال    . اند  بررسي كرده 
هاي رفتـاري  ويژگيتوانند با استفاده از   رهبران مي 

رهبري تحول آفرين، پيـروان خـود را بـه سـوي            
هامفري (كاركرد بيش از حد انتظار، رهنمون كنند        

  ).٢٠١٤، ٢و اينستين
ها پوياتر از قبل شـده      محيط پيرامون سازمان  

و سازمان ها براي رسيدن به موفقيت ضروري كه         
رهبـري  . است به سـمت تحـول حركـت نماينـد         

ن يكـي از پـارادايم هـاي        تحول آفـرين بـه عنـوا      
رهبري جهت ارتقاي عملكرد سـازمان در محـيط         
متلاطم امروزي با قابليـت بـرانگيختن معلمـان و          
توسعه يك فرهنگ سازماني كه رويه هاي اخلاقي   
در آن يك هنجار رفتاري تلقي شده سعي در پيش 

جيمـز مـك گريگـور      . بيني تغييرات محيطي دارد   
اب خـود بـا نـام        اولين كسي بود كـه در كت ـ       ٣برنز

 اصطلاحات رهبري مبادله اي و تحـول        "رهبري"
                                                
2. Humphreys & Einstein 3. Mc Gregore Burns 



٣٩
اين اصطلاحات بـه سـرعت      . آفرين را به كار برد    

هاي مديريت سازماني به كار گرفته شـد          در حوزه 
اي رهبــري مبادلــه). ٢٠١٥، ١داليــوس و هــيگس(

عبارت است از رهبري مبتني بر مبادله بين رهبر و  
فين تـأمين   پيرو به طوري كه تمايلات فـردي طـر        

اين سبك رهبري در دو دسته رهبري مبتني         . شود
هاي مـشروط و مبتنـي بـر مـديريت بـر            بر پاداش 

رهبري تحول آفرين   . شود  مبناي استثناء تقسيم مي   
اگـر  . كار رفت وسيله دانتون به  براي نخستين بار به   

چه اين اصطلاح تـا زمـاني كـه كلاسـيك هـا بـه         
مـشهور نــشد  كـار نبردنـد،   وسـيله برنـز آن را بـه   

برنــز توجــه را بــه ماهيــت ). ٢٠١٠، ٢اوشــاگبمي(
او . روابط متعامل رهبـران و پيـروان جلـب نمـود          

مطالعه رهبري را به سمت پويايي هاي تعارض و         
 و تغيير واقعي و عمـدي و         قدرت اهداف جمعي  

اهميت مبناي اخلاقي رهبري و پيروي كـشانيد و         
لي تبـاد : سپس دو نوع مدل رهبري را مطرح نمود       

 ). ٢٠٠٩، ٣مگليوكا وكريستاكيس(و تحول آفرين 
 پـاداش و جريمـه را بـه    ١٩٨٥بس در سـال     

. عنوان دو بعد اساسي رهبري تبادلي مطرح نمـود        
رهبري تبادلي با ويژگي هاي ركود مجذوب خود        
شدن و كنترل بر زيردسـتان و سـعي در بـرآورده            

در . ترين نيازهاي پيروان خود دارنـد     ساختن پايين 
 رهبر تبـادلي يـك مبادلـه هزينـه و منفعـت             واقع

اقتصادي را جهت برآورده كردن نيازهاي فيزيكي       
كند و در عوض      و مادي جاري معلمان تعقيب مي     

اي از خـدمات را كـه       از زيردستان انتظار مجموعه   
از نظـر برنـز     . بر سر آن توافق صورت گرفته دارد      

                                                
1. Dulewicz & Higgs 2. Oshagbemi 3. Maglioca & Cristacis 

رهبري تحول آفرين انگيزه دهنده متعالي و نهايتـاً         
اخلاقي است كـه در آن سـطوح رفتـار انـساني و         
تمايلات اخلاقـي هـر دو رهبـران و پيـروان بـالا             

برنارد بس براساس نظريه برنز در مـورد        .  رود  مي
او . رهبري تحول آفرين نظريه جديـدي ارائـه داد        

رهبر تحول آفرين را به عنوان كسي كه پيـروان را           
تـر  سازد و به آن ها جهت عملكـرد فرا  توانمند مي 

از انتظاراتشان و پيروي از اهداف دسته جمعي به          
دهد تعريـف     جاي منافع شخصي فوري انگيزه مي     

 ).٢٠١١، ٤كارك(نمايد  مي
هـاي   رهبران تحول آفرين، نيازها و انگيـزه      

پيروان را بالا برده و باعث تغيير برجسته در افراد،          
رهبران مبادلـه اي    . شوند  گروه ها و سازمان ها مي     

علي زيردسـتان را نـشانه رفتـه و توجـه      نيازهاي ف 
زيادي به تهاتر پاداش به ازاي عملكـرد، حمايـت          

گاردنر (هاي دو طرفه دارند       دو جانبه و داد و ستد     
  ).٢٠٠٨، ٥و استوق

   مفهوم مديريت دانش-٢-٢
-اي از فعاليت  -مديريت دانش طيف گسترده         

ها است كه براي مديريت، مبادله، خلق يا ارتقـاي        
. رود  هاي فكري در سطح كلان به كار مـي          هسرماي

مــديريت دانــش طراحــي هوشــمندانه فرآينــدها، 
ــزايش،   ــصد اف ــه ق ــره ب ابزارهــا، ســاختارها و غي
نوسازي، اشتراك يا بهبود استفاده از دانـش اسـت         
كه در هر كدام از سه عنصر سرمايه فكـري يعنـي            

( شـود   ساختاري، انساني و اجتمـاعي نمايـان مـي        
مــديريت دانــش، ). ٢٠١٢كــاران، ابراهيمــي و هم

كنـد تـا      ها كمك مـي   فرآيندي است كه به سازمان    
                                                
4. Cark 5. Gardner & Stough 



 ٤٠
عنوان حافظه  هاي مهم را كه به    اطلاعات و مهارت  

طـور معمـول بـه      شود و بـه     سازماني محسوب مي  
صورت سازماندهي نشده، وجود دارند، شناسايي،      

بيركينـشاو و   ( انتخاب، سازماندهي و منتشر نمايند    
هـا را    اين امر، مديريت سازمان    ).٢٠٠٨همكاران،  

ريزي راهبردي و   براي حل مسائل يادگيري، برنامه    
هاي پويا به صورت كارا و موثر قادر تصميم گيري

مـديريت دانـش، كـاملاً يـك مفهـوم و           . سازد  مي
اين مفهوم  . كند  روش جديد مديريت را معرفي مي     

ــت   ــديل موهب ــر تب ــان و   ب ــي معلم ــاي عقلان ه
ــاي  ــضاء  ســازماندهي نيروه ــي اع ــودمند درون س

 نيـروي رقابـت و ارزش جديـد عمـل           –معلمان  
مــديريت ). ٤٦،ص١٣٨٨دهقــان نجــم، ( كنــد مــي

دانش بر پيوند اطلاعات با اطلاعات، اطلاعات بـا         
ها و اطلاعات با فرد براي تحقـق اشـتراك            فعاليت
) از قبيل دانـش ضـمني و دانـش صـريح          ( دانش  

 متفـاوت   توجه دارد، و با مديريت اطلاعات كاملا      
، )٢٠٠٢(به نظـر ملـوري    ).٢٠٠٣عبدالقادر،  ( است

ــستماتيك و    ــرد سي ــك رويك ــش، ي ــديريت دان م
يكپارچه جهت شناسايي، مديريت و تسهيم تمـام        

هاي اطلاعـاتي سـازمان اسـت كـه شـامل           دارايي
هـا  ها و رويه  هاي اطلاعاتي، مدارك، سياست   بانك
 مـديريت دانـش، عبـارت       ).٢٠٠٣داقفوس،( است

مند و آشكار دانـش كـه بـا         ديريت نظام است از م  
آوري، اشــاعه و كــاربرد فرآينـدهاي خلــق، جمـع  

دانش پيوند دارد كه در آن تبديل دانـش شخـصي           
). ٢٠٠٨مونـاكو،   ( رودبه دانش جمعي به كار مـي      

مديريت دانش، رسميت رسمي به تجربه، دانش و        
هــاي هــا و توانــاييتخــصص اســت كــه قابليــت

، نوآوري را تشويق كـرده      كندجديدي را ايجاد مي   

گلـوت و   ( دهـد   و ارزش مشتري را افزايش مـي      
  .)٢٠٠٤ترزيوسگي، 

   
  هاي طبقه بندي دانشمدل-٣-٢

ها دانش را به عنـوان عنـصري مجـزا          اين مدل     
براي مثال مدل نوناكا و تـاكوچي بـاز         . پندارندمي

نمون مفهومي سطح بالا از مديريت دانش را نشان         
 دانش را به عنوان فرآيند خلـق        دهد و مديريت  مي

براسـاس ايـن مـدل دانـش از         . كنددانش تلقي مي  
دانـش  . عناصر عيني و ضمني تشكيل شده اسـت        

ضـمني براسـاس تعريـف پـولاني، دانـش عنـصر       
دانش عيني دانـش    . لفظي، ذاتي و بيان نشده است     

هـا،  ها، نقاشـي  ها، طرح اظهار شده از طريق نوشته    
در ايـن مـدل     . اسـت .. .هـاي كـامپيوتري و    برنامه

توانـد از  فرض شده است كـه دانـش ضـمني مـي        
خلال فرايند جامعه نگري به دانـش ضـمني فـرد           
ديگري منتقل گردد و در فرآيند بيروني سازي بـه          
دانش ضمني تبديل شود و از طريق تركيب شـدن          

تواند به دانـش عينـي ديگـري تبـديل     و انتشار مي  
ده تر از ماتريس    البته انتقال دانش بسيار پيچي    . شود

ساده پيشنهادي نوناكـا اسـت و بـه راحتـي قابـل             
  .تفسير در پارادايم جديد مديريت دانش نيست

مدل ديگري كه در اين حوزه مطرح است مدل          
كه براساس اين مدل وي دانش      ) ١٩٩٧(بويسوت  

سازماني را به دانش تدوين شده، تدوين نـشده و          
دانـش  . استمنتشر شده، منتشر نشده تقسيم كرده    

تدوين شده، دانشي است كه به راحتي قابل انتقال         
هـاي مـالي، دانـش تـدوين نـشده          است نظير داده  

دانشي است كه به راحتي قابل انتقال نيست نظيـر          
تجربه، دانش منتشر شده دانشي اسـت كـه آمـاده           



٤١
اشتراك گذاري است و دانش منتشر نشده دانـشي         

اگر . يستاست كه به آساني قابل اشتراك گذاري ن
دانشي تدوين نشده و منتشر نشده باشـد تنهـا بـه            

) ادراك، ديـدگاه، تجربـه    (عنوان دانـش شخـصي      
دانش تدوين شـده و منتـشر نـشده         . شودتلقي مي 

 در گـروه هـاي      "نيـاز بـه داشـتن     "تنها بر اساس    
تنها دانش تدوين شـده     . كوچك قابل انتقال است   

 ها،  و منتشر شده ميتواند از طريق مجله ها، كتاب        
دانـش منتـشر   . كتابخانه ها قابـل دسترسـي اسـت      

 Common (١نشده و تدوين نشده را تعقل سـليم 
Sense (اين نـوع دانـش براسـاس نظـر         . نامند  مي

بويسوت در فرايند كند و آهسته جامعـه پـذيري،          
هاي زيادي  شباهت. شودعادات و شهود ايجاد مي    

ــود دارد   ــا و بويـــسوت وجـ بـــين مـــدل نوناكـ
  ).٢٠٠٤هيسكوك، (

شايد بتوان جديدترين مدلي كه در ايـن راسـتا              
.  دانـست  ٢مطرح شده را عنوان كرد مدل لاسـتري       

مدل ارايه شده از سوي وي بيانگر اين اسـت كـه            
. دانش فردي نقطه آغاز خلق دانش سازماني است       

اطلاعات، ماده خام دانش فردي است كـه اسـاس          
دهـد و بـراي خلـق       دانش سازماني را تشكيل مي    

بايد ) عيني و ضمني  (انش سازماني، دانش فردي     د
بيروني شود، دانش سازماني از تركيب اين دو بعد         

  ).٢٠٠٧لاستري، (شودايجاد مي
هاي ديگر منتقل   دانش فردي، بايد به افراد و گروه      

انتقـال دانـش    . شود تا دانش سازماني بهبـود يابـد       
فردي به دانش سازمان بـا جامعـه پـذيري، بـرون            

ايـن  . افتد  ني سازي و تركيب اتفاق مي     سازي، درو 
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تواند از فرد به فرد، از فرد به گروه و يا           فرآيند مي 
-ها اتفاق بيفتد، دو مورد اخير مـي       در درون گروه  

  .تواند براي انتقال دانش موثر باشد
در هـاي مـديريت دانــش    توانمندسـازي  -٤-٢

  سازمان
سازماني كه خواهـان شـروع مـديريت دانـش              

ي كـه بـر مـديريت دانـش تـاثير           لعوام د باي است
هـاي لازم را    گذارد را شناسايي و زير سـاخت        مي

ي مديريت دانش قدرت   ها توانمند ساز  .دكنفراهم  
ــش   ــديريت دان ــدايت م ــدرا ه ــازمان دارن  ،در س

 تـا   كننـد  همچنين آنها اعضا گروه را تـشويق مـي        
دانش و تجربيات خود را بايكـديگر بـه اشـتراك           

ند دانش سازماني به صـورت       و اجازه ده   بگذارند
يك جـا و نظـام يافتـه رشـد پيـدا كنـد توانمنـد                

 ــ  هـا و ســاز و   مكانيـسم شسـازهاي مـديريت دان
ند كه دانش آن سازمان     هستكارهايي براي سازمان    

 و خلق دانش در سازمان را بـه         دهندميرا توسعه   
-مـي ن در سازمان تحريـك      آاندازه تبادل و حفظ     

  )٢٠٠٦يه و همكاران، (كنند 
   

  پيشينه پژوهش-٣
در تحقيقي تحت   ) ١٣٩٩( بايرامي، مفاخري    -     

عنوان ارزيابي اثربخشي فرآيندهاي مديريت دانش     
در دانشگاه پيام نور واحد بهارستان به ايـن نتـايج           
دست يافتندكه بـين سـاختار اطلاعـاتي جديـد و           
مدرن تسهيم و تقسيم  دانش و اطلاعات، دستيابي      

منابع موجود و ايجاد مـديريت      به دانش به واسطه     
. دانش در دانشگاه رابطـه معنـا داري وجـود دارد          

در ) ١٣٩٨(شيخ شعاعي ،زهـره كرمـاني وصـادقي       
بررسي ميزان رعايـت    «پژوهش خود تحت عنوان     



 ٤٢
معيارهـاي مــديريت دانـش در وب ســايت هــاي   

نتايج بـه  » كتابخانه هاي ديجيتالي منتخب در ايران    
ر هاي مديريت دانش    دست آمده نشان داد كه معيا     

در اين وب سايت ها بـه طـور مطلـوبي بـه كـار               
انـد كـه از ناسـازگاري آن بـا اصـول            گرفته نشده 

زمانيان . گيرد  ،ضوابط  و استانداردها سرچشمه مي     
در تحقيقـي تحـت عنـوان،       ). ١٣٩٧(و همكاران،   

راهبرد مديريت دانش، راهبرد دانش و تاثير آن ها         
  نويـسندگان تحقيـق       بر مديريت دانش سـازماني    

حاضر با با هدف بررسي و تبيـين ضـرورت هـا،            
كاركردها و الگوهاي مربوط به ايـن دو مفهـوم و           
بيان تفـاوت هـاي آن هـا در سـازمان هـا انجـام               

ي ، در تحقيق  )١٣٩٥بازايي و همكاران در     . (اند  داده
ارائه مدل عوامل كليـدي موفقيـت       «تحت عنوان،   

بـه منظـور افـزايش خلاقيـت و         » مديريت دانـش  
اعـلام نمـوده،    يادگيري سازماني، مطالعه مـوردي      

عوامل كليـدي موفقيـت مـديريت دانـش توسـط           
ها و در شرايط متفاوتي مـورد       محققان در سازمان  

بررسي قرار گرفته، اما در ايـن پايـان نامـه سـعي             
از بين عوامل متعدد موفقيت مـديريت       شده است   

دانش، عواملي تعيـين گـردد كـه باعـث افـزايش            
توامــان خلاقيــت ســازماني و يــادگيري ســازماني 

با توجه به موضوع تحقيق و بنا بـه نظـر    . شوند  مي
نظـران، بررسـي تـاثير تمـامي        خبرگان و صـاحب   

عوامل كليدي موفقيت مـديريت دانـش بـر روي          
ني مستلزم زمان، موارد    يادگيري سازما خلاقيت و   

ــن   ــوده و خــارج از حوصــله اي مطالعــه متعــدد ب
شـكاري، اسـمعيلي، كـشاورز      . باشـد پژوهش مي 

در تحقيقــي تحــت عنــوان بررســي زيــر ) ١٣٩٤(
ساخت هاي مديريت دانـش و تـأثير آن برهـوش           

سازماني در پژوهـشگاه هـاي وابـسته بـه وزارت           
علوم تحقيقات و فنـاوري بـه ايـن نتيجـه دسـت             

ــش در  يافت ــديريت دان ــاي م ــه زيرســاخت ه ندك
ــساني و مطالعــات فرهنگــي   پژوهــشگاه علــوم ان
تأثيربيش تري بر هـوش سـازماني در مقايـسه بـا            
پژوهشگاه هاي علوم و فنـاوري اطلاعـات ايـران          

ــي. دارد ــي، بحرين ــژوهش ) ١٣٩٤(زاده  حراق در پ
خود با نام ارائه مدل ساختاري مـديريت دانـش و     

 ،يافتـه هـاي پـژوهش او        انعطاف پذيري سازماني  
نشان داد كه فرهنگ سـازماني و تـرويج نـوآوري           
تأثير عمده اي در ايجاد انعطاف پـذيري سـازماني      
برپايه مديريت دانـش دارد و مـديريت دانـش بـه           
صورت مستقيم و غير مستقيم بر انعطاف پـذيري         

) ١٣٩٤(زاده    رزمي، راضي . سازمان تأثيرگذار است  
ائــه مــدل پيــاده ســازي در مقالــه اي بــا عنــوان ار

مديريت دانش با رويكرد فازي در صنعت فناوري       
دهنـد كـه      اطلاعات، يافته هاي پژوهش نشان مـي      

مراحل مدل پياده سازي مديريت دانش در صنعت        
ارزيابي : فناوري اطلاغات به ترتيب اهميت شامل     

ي دانش، برنامه ريزي دانش، فرهنـگ       ارتقادانش،  
يريت دانـش،   دانش محـور، اسـتراتژي هـاي مـد        

فرآيندهاي مديريت دانش زيرساخت هاي مناسب      
دانــش، ســازمان دانــش محــور و نمــايش دانــش 

در پـژوهش   ) ٢٠١٨( و همكـارانش     ١چائو. هستند
خود بيان كردند كه رهبري بر نـوآوري سـازماني          

هـا   آن. معلمان در صنايع توليدي اثري مثبـت دارد       
 همچنين بيان كردند كه انصاف و عدالت سازماني       

هـسيو  . گذارد بر نوآوري سازماني معلمان تاثير مي    
اي كـه در رابطـه بـا          در مطالعه ) ٢٠١٧ (٢و چانگ 
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٤٣
ــول و   ــري تح ــازماني در رهب ــادگيري س ــش ي نق

اند به ايـن نتيجـه رسـيدند     نوآوري سازماني داشته  
آفرين ارتباط  كه يادگيري سازماني و رهبري تحول     

   .مثبتي با نوآوري سازماني دارند

  
  

  گيري ث و نتيجه بح-٤
  آفرين با فرايندهاي مديريت دانش و نوآوري سازماني ضريب همبستگي پيرسون بين رهبري تحول-١ جدول

  تعداد نمونه  (sig)سطح معناداري  (r)مقدار همبستگي   عامل  آفرين رهبري تحول
  نوآوري سازماني

  فرايندهاي مديريت دانش
٧٨٢/٠**  
٧٤١/٠**  

٠٠٠١/٠  
٠٠٠١/٠  

١٧٥  
١٧٥  

  .دار نشد  همبستگي معنيns-    . دار شد  معني٩٥/٠در سطح *       .دار شد  معني٩٩/٠در سطح * *
  

 نـشان داد كـه بـين نـوآوري          ١هاي جدول         يافته
سازماني و فرايندهاي مديريت دانـش بـا رهبـري          

ــوزش و   تحــول ــدايي آم ــان دوره ابت ــرين معلم آف
پرورش شهرستان نوشهر رابطه معنـاداري وجـود        

ــده    دارد؛ چر ــشاهده ش ــاداري م ــطح معن ــه س اك
)٠٠٠١/٠sig =  (بينـي شـده    از مقدار خطاي پيش

 درصد اطمينان ٩٩لذا با   . باشد  كوچكتر مي ) ٠١/٠(
 رد و فرضـيه     H0توان قضاوت نمود كه فرضيه        مي
H1گردد  تأييد مي.  

بيني متغيرهاي  در ادامه به منظور بررسي توان پيش    
ريت دانش و  آفرين با فرايندهاي مدي     رهبري تحول 

نوآوري سازماني از تحليل رگرسيون گام بـه گـام         
  .استفاده شد

  
آفرين با فرايندهاي مديريت دانش  بيني رهبري تحول رگرسيون چند متغيري به روش گام به گام، پيش: ٢ جدول 

  و نوآوري سازماني
ضريب استاندارد  

  شده
ــريب  ضـــــــ

  غيراستاندارد
ــوع  مجمـــ

  Sig. F  T  R2  مربعات
Beta Std. Error  B  

    مدل

٠٠١/٠  
٠٠٠١/٠  

  
٧١٧/٢٧٢  

٤٦١/٣  
٥١٤/١٦  

  
٦١٢/٠  

  
٧٨٢/٠  

١٧٣/٠  
٠٥٣/٠  

٥٩٨/٠  
٨٧١/٠  

  مقدار ثابت
 اول  نوآوري سازماني

گام
  

٠٨٦/٠  
٠٠٠١/٠  
٠٠٠١/٠  

  
  

٣٥١/١٨٥  

٧٢٥/١  
٥١٨/٨  
٢١٦/٦  

  
٦١٢/٠  
٦٨٣/٠  

  
٥١٦/٠  
٣٧٧/٠  

١٦٤/٠  
٠٦٨/٠  
٠٦٣/٠  

٢٨٤/٠  
٥٧٥/٠  
٣٩٤/٠  

  مقدار ثابت
  سازمانينوآوري 

  مديريت دانش

 دوم
گام

  



 ٤٤
  

دهـد معادلـه رگرسـيون         نشان مي  ٢نتايج جدول     
در گـام اول، نخـست متغيـر     . معنادار بـوده اسـت    

 درصـد  ٢/٦١نوآوري سازماني وارد معادله شده و       
آفـرين را تبيـين نمـوده         از تغييرات رهبري تحـول    

است و در گام دوم نيز متغير فرايندهاي مـديريت          
 ٣/٦٨ه اضافه شده است و مجموعاً       دانش به معادل  

آفـرين را تبيـين       درصد از واريانس رهبري تحـول     
  .نموده است

ــتاندارد   ــرايب اسـ ــتاندارد Betaضـ  B و غيراسـ
رگرسيون نيز در جدول ارائه شده است كه نـشان          

دهد به ازاي هريك واحـد انحـراف اسـتاندارد            مي

 ٥١٦/٠معـادل   » نوآوري سـازماني  «تغيير در متغير    
نحراف استاندارد و به ازاي هريـك واحـد         واحد ا 

فراينــدهاي «انحــراف اســتاندارد تغييــر در متغيــر 
 واحــد انحــراف ٣٧٧/٠معــادل » مــديريت دانــش

آفـرين تغييـر حاصـل        استاندارد در رهبري تحـول    
  .خواهد كرد

 و در   ٧١٧/٢٧٢ نيز براي گام اول معادل       Fضريب  
 ٠١/٠ در سـطح آلفـاي       ٣٥١/١٨٥گام دوم معـادل     

دهنده اين است كـه معادلـه         ار است كه نشان   معناد
  .رگرسيون خطي و معنادار است

Sig.   آمارهF  مدل  مجموع مربعات  درجات آزادي  ميانگين مجموع مربعات  

٠٠١/٢٧  ٧٥٣/١٣٩  ٠٠٠١/٠  
١٩٣/٠  

١  
١٧٣  
١٧٤  

٠٠١/٢٧  
٤٢٤/٣٣  
٤٢٦/٦٠  

  رگرسيون
  باقيمانده

  كل
  فرايندهاي مديريت دانش: متغير وابسته

  
داري محاسـبه    جه به جدول بالا سـطح معنـي       با تو 

 بوده و نشان از     ٠٠٠١/٠شده براي اين آماره برابر      
 درصـد   ٩٩/٠دار بودن رگرسـيون در سـطح          معني

بنابراين مدل رگرسيوني خطي بـرآورد شـده      . دارد
  .مورد قبول است

   معنادار بودن ضرايب رگرسيوني٤جدول 
    مدل  Sig. t  Beta Std. Error  B  مجموع مربعات  داردضريب غيراستان  ضريب استاندارد شده

٠٠١/٠  
٠٠٠١/٠  

١٨٦/٧  
٨٢٢/١١  

  
٦٦٨/٠  

١٨١/٠  
٠٥٢/٠  

٣٠٤/١  
٦١٠/٠  

  مقدار ثابت
  ١  آفرين رهبري تحول

  
متغير وارد شده در معادله رگرسيوني هسته اصلي        

باشد كه در جـدول بـالا آمـده           تحليل رگسيون مي  
ه شـرح زيـر     توان ب   معادله رگرسيوني را مي   . است

  :محاسبه كرد

) = ٣٠٤/١) + (٦١٠/٠(آفـــرين  رهبـــري تحـــول
  فرايندهاي مديريت دانش

  



٤٥
توان گفت با ارتقـاء يـك واحـد از هـر متغيـر          مي

مستقل به ميزان ضريب نوشته شده متغير وابـسته          
  .در نتيجه تأثير مثبت دارند. ارتقاء پيدا خواهد كرد

  آفرين با نوآوري سازماني  تحول نتايج همبستگي پيرسون بين رهبري٥ جدول 
  نوآوري سازماني  ها شاخص  عامل

  آفرين رهبري تحول
  (r)مقدار همبستگي 
  (sig)سطح معناداري 

 (n)تعداد نمونه 

٧٤٩/٠ **  
٠٠٠١/٠  
١٧٥  

  .دار نشد  همبستگي معنيns-    . دار شد  معني٩٥/٠در سطح *     .دار شد  معني٩٩/٠در سطح ** 
  

 داد كــه بــين رهبــري نــشان٥هــاي جــدول  يافتــه
آفرين با نوآوري سازماني معلمان آموزش و         تحول

پرورش شهرستان نوشهر رابطه معنـاداري وجـود        
ــاداري مــشاهده شــده   ــه ســطح معن دارد؛ چــرا ك

(sig / )0 0001    بينـي شـده       از مقدار خطاي پيش
 درصد اطمينان ٩٩لذا با   . باشد  كوچكتر مي ) ٠١/٠(

 رد و فرضـيه     H0ود كه فرضيه    توان قضاوت نم    مي
H1گردد  تأييد مي. 

بينـي متغيـر      در ادامه به منظور بررسي تـوان پـيش        
آفرين با نوآوري سازماني از تحليـل         رهبري تحول 

  .رگرسيون استفاده شد

  آفرين با نوآوري سازماني همبستگي بين متغير رهبري تحول: ٦جدول 
  ضريب همبستگي  ضريب تعيين  تعديل شدهضريب تعيين   انحراف معيار خطا  دوربين واتسون

٧٤٩/٠  ٥٦٢/٠  ٥٥٩/٠  ٣٩١/٠  ٧٤٢/١  
  

همبستگي بين متغير مستقل و متغير وابـسته برابـر     
دست آمـده      به ٥٦٢/٠ضريب تعيين   .  است ٧٤٩/٠

 درصــد ٢/٥٦دهــد كــه  و ايــن مقــدار نــشان مــي
آفـرين    تغييرات نوآوري سازماني به رهبري تحول     

قـدار درجـه آزادي را      چون اين م  . شود  مربوط مي 
گيرد لذا از ضريب تعيين تعديل شـده          در نظر نمي  

شود كه آن هم در اين        براي اين منظور استفاده مي    
با توجه به اينكه  .  درصد است  ٩/٥٥آزمون برابر با    

 اسـتاندارد   مقدار آماره دوربين واتسون در فاصـله      

ــا ٥/١ ــتقلال  ٥/٢ تـ ــه اسـ ــرار دارد، در نتيجـ  قـ
بــا توجــه بــه . گيــريم هــا را نتيجــه مــي باقيمانــده
هايي كه عنوان شد، مـدل از كفايـت لازم            شاخص

  .برخوردار  است
دار بودن رگرسيون به وسـيله        در جدول زير معني   

  . محاسبه شده استFآزمون 
  
  
  



 ٤٦
  

   معنادار بودن رگرسيونجهت) آناليز واريانس (Fآزمون : ٧جدول
Sig.   آمارهF  مدل  مجموع مربعات  درجات آزادي  ميانگين مجموع مربعات  

٩٤٤/٣٣  ٧٤٧/٢٢١  ٠٠٠١/٠  
١٥٣/٠  

١  
١٧٣  
١٧٤  

٩٤٤/٣٣  
٤٨٢/٢٦  
٤٢٦/٦٠  

  رگرسيون
  باقيمانده

  كل
  نوآوري سازماني: متغير وابسته

  
داري محاسـبه    با توجه به جدول بالا سـطح معنـي        

 بوده و نشان از     ٠٠٠١/٠اره برابر   شده براي اين آم   
 درصـد   ٩٩/٠دار بودن رگرسـيون در سـطح          معني

بنابراين مدل رگرسيوني خطي بـرآورد شـده      . دارد
  .مورد قبول است

  معنادار بودن ضرايب رگرسيوني: ٨جدول 
    مدل  Sig. T  Beta Std. Error  B  مجموع مربعات  ضريب غيراستاندارد  ضريب استاندارد شده

٠٠١/٠  
٠٠٠١/٠  

١٥٢/١٠  
٨٩١/١٤  

  
٧٤٩/٠  

١٣٨/٠  
٠٤١/٠  

٤٠٢/١  
٦٠٧/٠  

  مقدار ثابت
  ١  آفرين رهبري تحول

  
متغير وارد شده در معادله رگرسيوني هسته اصلي        

باشد كه در جـدول بـالا آمـده           تحليل رگسيون مي  
معادله رگرسيوني را ميتوان بـه شـرح زيـر          . است

  :محاسبه كرد
) = ٤٠٢/١) + (٦٠٧/٠(آفـــرين  رهبـــري تحـــول

  نوآوري سازماني

توان گفت با ارتقـاء يـك واحـد از هـر متغيـر          مي
مستقل به ميزان ضريب نوشته شده متغير وابـسته          

يا به عبارتي با ارتقاي يك      . ارتقاء پيدا خواهد كرد   
 واحـد نـوآوري     ٧٤٩/٠آفرين    واحد رهبري تحول  

در نتيجـه  . سازماني معلمان ارتقاء پيدا خواهد كرد    
  .ارندتأثير مثبت د

  آفرين هاي آماري متغيرهاي رهبري تحول  مشخصه-٩جدول 
  تعداد  واريانس  انحراف معيار  ميانگين  متغيرها

  ترغيب ذهني
  نفوذ آرماني

  بخش انگيزه الهام
  ملاحظه فردي

٤٥٥/٣  
٣١١/٣  
٨٦٦/٢  
٢٢٦/٣  

٦٤٦/٠  
٧٢٨/٠  
٦٨٥/٠  
٧٣٣/٠  

٤١٧/٠  
٥٣/٠  
٤٦٩/٠  
٥٣٧/٠  

١٨٠  
١٨٠  
١٨٠  
١٨٠  

  



٤٧
  

دهد كه بالاترين ميانگين مربوط       ان مي نتايج نش     
 بــا ٤٥٥/٣بــه مؤلفــه ترغيــب ذهنــي بــا ميــانگين 

ــار   ــراف معيـ ــانس ٦٤٦/٠انحـ  و ٤١٧/٠ و واريـ
ــانگين   مؤلفــه ــا مي  و ٣١١/٣هــاي نفــوذ آرمــاني ب

ــانگين    ــا مي ــردي ب ــه ف ــزه ٢٢٦/٣ملاحظ  و انگي
ــام ــانگين   اله ــا مي ــش ب ــه٨٦٦/٢بخ ــب در   ب ترتي
  .هاي بعدي قرار دارند مكان

  هاي آماري متغيرهاي مديريت دانش  مشخصه-١٠جدول
  تعداد  واريانس  انحراف معيار  ميانگين  متغير

  اكتساب دانش
  ايجاد دانش

  ذخيره كردن دانش
  انتقال دانش

  نگهداري دانش

٠٧٧/٣  
٣٩٣/٣  
٣٦٦/٣  
٠٧٣/٣  
٠٦٣/٣  

٨٣٣/٠  
٦٤٦/٠  
٨٢٣/٠  
٨٦١/٠  
٨٢١/٠  

٦٩٤/٠  
٤١٨/٠  
٦٧٧/٠  
٧٤٢/٠  
٦٤٩/٠  

١٨٠  
١٨٠  
١٨٠  
١٨٠  
١٨٠  

  
دهـد كـه بـالاترين ميـانگين          نتايج نـشان مـي         

 بـا  ٣٩٣/٠مربوط به مؤلفه ايجاد دانش با ميـانگين    
ــار   ــراف معيـ ــانس ٦٤٦/٠انحـ  و ٤١٨/٠ و واريـ

، ٣٦٦/٣هاي ذخيره كردن دانش بـا ميـانگين           مؤلفه
 و انتقـال دانـش    ٠٧٧/٣اكتساب دانش با ميـانگين      

هـاي بعـدي       به ترتيب در مكان    ٠٧٣/٣با ميانگين   
  .قرار دارند

هـاي    هـا و آزمـون       بررسي نتايج فرضـيه    -١-٤
  آماري 

پژوهش حاضر با هدف بررسي تـأثير رهبـري             
آفــرين بــر فرآينــدهاي مــديريت دانــش و  تحــول

ــرورش   ــوآوري ســازماني معلمــان آمــوزش و پ ن
بر همـين   . شهرستان نوشهر به رشته تحرير درآمد     

تحقيقـات لازم  مبنا با توجه به ادبيات موضوعي و     
براسـاس ايـن    . و كافي مدل مفهومي طراحي شـد      

بـر  . مدل چندين عامل مورد آزمون قـرار گرفتنـد        

همين مبنا در اين پژوهش دو فرضيه فرعي و يك          
فرضيه اصلي بيان گرديد و جهت بررسي هريـك         

اي در بين معلمان آموزش و  ها پرسشنامه  از فرضيه 
  .پرورش شهرستان نوشهر توزيع گرديد

فرضيه اصلي پژوهش حاضـر عبـارت بـود از              
آفرين بر فرآيندهاي مـديريت       كه رهبري تحول  اين

دانش و نوآوري سازماني معلمان شهرستان نوشهر     
اين فرضيه مورد آزمون قرار گرفـت و        . تأثير دارد 

هاي ارائه شده در      هاي پژوهش براساس يافته     يافته
آفـرين بـر       نـشان داد كـه رهبـري تحـول         ٤فصل  

يندهاي مـديريت دانـش و نـوآوري سـازماني          فرآ
معلمان آموزش و پرورش شهرستان نوشهر تـأثير        

p)مثبــت و معنــاداري  / )0 01بــه عبــارت .  دارد
آفـرين، فرآينـدهاي      ديگر، با ارتقاي رهبري تحول    

مديريت دانش و نـوآوري سـازماني معلمـان نيـز           
ول پـژوهش   بنـابراين فرضـيه ا    . كند  ارتقاء پيدا مي  

آفـرين بـر فراينـدهاي        منبي بر تأثير رهبري تحول    



 ٤٨
مديريت دانش و نوآوري سازماني مورد تأييد قرار 

ايــن يافتــه در ارتبــاط بــا تــأثير رهبــري . گرفــت
هـاي    آفرين بـر رفتـار شـهروندي بـا يافتـه            تحول

، )١٣٩٥(، مـــرادي و همكـــاران )١٣٩٥(طيبـــي
مقـدم و     ، محمـدي  )١٣٩٤(زاده و سـعيدي       حسين

، )١٣٩٤(پسند    زاده طالع   ، حسين )١٣٩٤(پور    اسعب
، يعقـوبي و همكـاران      )١٣٩٠(بـلاغ     شعباني و قره  

، )٢٠٠٩(، اوليو و والومبـاوبر    )٢٠١٤(، كاير )١٣٨٩(
، همــسو )٢٠٠١(، چـن و لــي فـار   )٢٠٠٧(تويـك 

  . است
: تـوان گفـت     بنابراين در تبيين فرضيه فوق مي          

سـتان  اگر در بين معلمان آموزش و پـرورش شهر        
ــه   ــون مؤلف ــواملي چ ــهر، ع ــري   نوش ــاي رهب ه

گاه شرايط و   آفرين در سطح بالايي باشد، آن       تحول
مقتضيات لازم جهت افزايش فرآيندهاي مديريت      
. دانش و نوآوري سازماني فراهم خواهـد گرديـد        

آفـرين   توان گفت كـه رهبـران تحـول     همچنين مي 
كنند تا با شناسايي و تحريـك و        همواره تلاش مي  

كردن مراتب بالاتري از سطوح نيازمنـدي و        فعال  
ــه ســوي شــكوفا   ــروان، معلمــان را ب انگيــزش پي
ساختن و فعليت بخـشيدن حـداكثر اسـتعدادهاي         
خويش سوق دهند و در ادامه در مقابل مشاهده و          
دريافت بازخورد مناسب از عملكرد پيروان، رفتار       

همچنــين . و عملكــرد خــويش را تعــديل نماينــد
) ١٩٦٤(ادل اجتمــاعي بــلاو براســاس تئــوري تبــ

رسد كه افراد هنگامي كـه        چنين منطقي به نظر مي    
ها و اقـدامات هـر موجـوديتي سـود و             از فعاليت 

منفعت كسب نمايند خود را متعهد و ملزم به اداي 
دانند و سعي در جبران و واكـنش متقابـل          دين مي 

بخـشي،    افرين از طريق الهـام      رهبران تحول . دارند

گرايـي و     حظات فردي، توسعه  تحريك فكري، ملا  
دهي، نوعي تعهـد، احـساس ديـن و عـزت             جهت

ايـن  . آورند  وجود مي   نفس را در خود و پيروان به      
ها و رفتارهاي رهبر به نوبـه خـود باعـث             ويژگي

شود كه معلمـان احـساس مـسئوليتي فراتـر از             مي
كننـد، داشـته      ها ايجاب مي    آنچه شغلشان براي آن   

ش، همكارانه، حمايتي   باشند و رفتارهاي خودجو   
و فراتر از نقش وظايف رسمي بيـشتري از خـود           

همچنين فعاليت بيـشتري در خـدمت       . نشان دهند 
. رسيدن سـازمان بـه اهـداف خـود داشـته باشـند            

تـوان اذعـان كـرد كـه رهبـران            طـور كلـي مـي       به
افرين از طريق انگيزشي كه در پيروان ايجاد          تحول

هـاي خـود،      هكنند و به سبب رفتارها و ديـدگا         مي
معلمان خود را به مشاركت فعـال در محـيط كـار        

كنند و اين منطقي است كه معلمان نيـز        ترغيب مي 
هايي در محيط كار خـود        تحت تأثير چنين ويژگي   

فراتر از الزامات تعيـين شـده بـه وسـيله سـازمان             
 از خـود مـديريت       رفتار كنند، بـه عبـارت ديگـر،       

  .دانش بيشتري نشان دهند
 فرعي اول پژوهش حاضر عبارت بـود        فرضيه     

آفــرين بـر فرآينــدهاي   كـه رهبــري تحـول  از ايـن 
ــرورش     ــوزش و پ ــان آم ــش معلم ــديريت دان م

ايـن فرضـيه مـورد      . شهرستان نوشـهر تـأثير دارد     
ها نشان داد كه رهبـري        آزمون قرار گرفت و يافته    

آفرين بر فرآيندهاي مديريت دانش معلمـان         تحول
وشهر تأثير مثبـت و     آموزش و پرورش شهرستان ن    

به عبارت ديگر با افزايش رهبـري       . معناداري دارد 
آفرين در بين كاركنان، فرايندهاي مـديريت         تحول

هاي اين    يافته. كند  دانش معلمان نيز ارتقاء پيدا مي     
آفرين بر   فرضيه مبني بر تأثير معنادار رهبري تحول
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هـاي اسـلامي و    فرآيندهاي مديريت دانش با يافته    

، پروانــه دربنــدي )١٣٩٥(يــان خوراســگاني اعتبار
، كوجانيــك )١٣٩٣(، نعــامي و همكــاران )١٣٩٤(
  .  همسويي وجود دارد) ٢٠١٣(

: تـوان گفـت     بنابراين در تبيين فرضيه فوق مي          
اگر در بين معلمان آموزش و پـرورش شهرسـتان          

ــهر عــواملي چــون مؤلفــه    ــاي رهبــري   نوش ه
گاه شرايط و   آفرين در سطح بالايي باشد، آن       تحول

مقتضيات لازم جهت افزايش فرآيندهاي مديريت      
در تبيين ايـن    . دانش معلمان فراهم خواهد گرديد    

توان چنين بيان نمود كه در راستاي طيف          يافته مي 
وســـيعي از تحقيقـــات گذشـــته، اثـــر رهبـــري 

آفرين بر عملكرد و رفتارهاي فـرانقش كـه           تحول
ــي   ــش م ــديريت دان ــدهاي م ــامل فرآين ــود  ش ش

) ٢٠١٢(براي نمونه كوجانـسيك     . وس است محس
اي را اثبات نموده كه       در تحقيق خود چنين فرضيه    

رهبران تحـولي قـادر بـه بـرانگيختن فرآينـدهاي           
مديريت دانـش در جهـت انجـام وظـايف خـود            

آفـرين هـدايت      در نظريـه رهبـري تحـول      . هستند
هـا   تلاش معلمان وراي آنچه كـه برايـي نقـش آن          

بنابراين رهبراني كـه  . استتعيين شده مورد توجه    
آفريني دارند معلمـان خـود را بـه     رفتارهاي تحول 

كننـد و     انجام كارهاي فراتر از انتظار، ترغيب مـي       
مندي از عواملي چـون       آفرين با بهره    رهبران تحول 

بخشي، ملاحظات    ال، ترغيب ذهني، الهام     نفوذ ايده 
تواننــد موجــب تغييــرات بنيــادين در فــردي مــي

راك و انگيزش معلمـان گردنـد و بـا          ها، اد   نگرش
هـا باعـث    ايجاد انگيزه در معلمان و توجـه بـه آن      

افزايش توانايي بالقوه و ارتقاي عملكردشان شـود        

هاي مورد نياز جهت توفيق       و از اين طريق قابليت    
  . سازمان را ارتقا دهند

فرضيه فرعي دوم پژوهش حاضر عبارت بـود            
ر نوآوري سـازماني    آفرين ب   كه رهبري تحول  از اين 

معلمان آموزش و پرورش شهرستان نوشهر تـأثير        
ايــن فرضــيه مــورد آزمــون قــرار گرفــت و . دارد
آفـرين بـر      هـا نـشان داد كـه رهبـري تحـول            يافته

ــرورش   ــوآوري ســازماني معلمــان آمــوزش و پ ن
بـه  . شهرستان نوشهر تأثير مثبت و معنـاداري دارد       

ن در آفـري  عبارت ديگر، با افزايش رهبـري تحـول    
بين كاركنان، نوآوري سازماني معلمان نيـز ارتقـاء         

هـاي    هاي ايـن فرضـيه بـا يافتـه          يافته. كند  پيدا مي 
، )١٣٩٥(زاده و همكـاران        سـليم   ،)١٣٩٥(خاوري  

ــاران   ــان و همك ــرد و  )١٣٩٤(غفوري ــرزين ف ، ف
، )١٣٩٢(، ميركمالي و همكـاران    )١٣٩٣(همكاران  
ــا  ــاموس ٢٠١٣٩(، گارســــي )٢٠١٥(لاميــ ، گــ

، اورســيون و مارســيون  )٢٠١٠(وگووايلاســيو ل
؛ مبني بر وجود رابطه معنادار بين رهبـري         )٢٠٠٩(

. آفرين بـا نـوآوري سـازماني همـسو اسـت       تحول
اگـر  : توان گفـت    بنابراين در تبيين فرضيه فوق مي     

ــرورش شهرســتان   ــين معلمــان آمــوزش و پ در ب
ــهر عــواملي چــون مؤلفــه    ــاي رهبــري   نوش ه

گاه شرايط و   لايي باشد، آن  آفرين در سطح با     تحول
مقتضيات لازم جهت افـزايش نـوآوري سـازماني         

تـوان    همچنـين مـي   . معلمان فراهم خواهد گرديد   
آفرين با استفاده از ترغيـب   گفت كه رهبران تحول   

ذهني پيروانشان و تحريك افكار نوآورانه در كـل         
پـذيري بـه وجـود        سازمان، جو سازماني انعطـاف    

مان را به چالش بكـشند      آورند كه احساس معل     مي
هاي جديد و نوآورانـه       وجوي ديدگاه   و در جست  
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). ٢٠٠٩اورسيون و مارسيون،    . (در شلغشان باشند  

) ٢٠٠٩(هاي اورسـيون و مارسـيون         براساس يافته 
اين امر مستلزم آن است كه رهبران پيـروان را در           

هاي سنتي حـل مـسائل     جهت آزمون مجدد روش   
ها   د، سوق داده و آن    هاي افرا   براي آگاهي و چالش   

را به تلاش جهت رويكردهـاي جديـد و خـلاق           
در چنين حالتي . براي انجام كارشان تشويق نمايند    

دهنـد و     اشتباهات پيروان را مورد انتقاد قرار نمـي       
نماينــد  طــور آزادانــه تــشويق مــي خلاقيــت را بــه

تـوان    بنـابراين مـي   ). ٢٠٠٩اورسيون و مارسيون،    (
رين، معلمان را با توجـه      آف  گفت كه رهبران تحول   

هايي همچون ترغيـب ذهنـي در جهـت        به ويژگي 
-تلاش براي بروز رفتارهاي نوآورانه تشويق مـي       

  .كنند
با توجه به نتايج پژوهش مبني بر تأثير رهبـري        

آفــرين بــر فرآينــدهاي مــديريت دانــش و  تحــول
نوآوري سازماني، به مديران و مسئولان آموزش و        

  :رددگ پرورش پيشنهاد مي
آفـرين در         هاي شخصيتي رهبري تحول      ويژگي -١

ــشين  ــزينش و جان ــد گ ــران و   فرآين ــروري رهب پ
آفرينـي و تقويـت       همچنين، ترويج فرهنگ تحول   

آفريني، تسهيل مشاركت بيـشتر       هاي تحول   ويژگي
انـداز مـشترك و تـصريح         پيروان با ايجـاد چـشم     

اهميت تعهد قوي نسبت بـه هـدف مـورد توجـه            
  .دجدي قرار بگير

 استفاده از مهندسي مجدد وظايف سـازمان بـه       -٢
وسيله مديران با استفاده از ترغيب ذهني به عنوان         

  عامل محرك در معلمان 
هاي مشاركتي در مـديريت       گيري از سبك     بهره -٣

  و برقراري ارتباط با معلمان 

تـوان     بـه دسـت آمـده مـي        يج اساس نتا  يبرا     
 ـ اعتمـاد د   با ايجاد     كرد كه  يشنهادپ معلمـان،   ينر ب

صـداقت و   ، ارتقـاي    جو مدرسه در  لامت  ايجاد س 
 و  مدرسه، ايجاد ايمان   يط در مح  يرخواهيحس خ 

 يـت حمامدرسه،  يط از ابعاد اعتماد در مح     يناناطم
از  دانـش    يريت مـد  ي ها ياز پروژه ها و خط مش     

 بــه يــازاحــساس ن، ايجــاد  ارشــديران مــدســوي
 يـان  دانش و دغدغـه نـسبت بـه آن در م           يريتمد

 ي در اجـرا   يهمكـار ،  فرماندهان ارشد و كاركنان   
داشـتن هـدف مـشترك، ارتبـاط،        ( دانش   يريتمد

 پروژه ها   يج نتا يمستند ساز ،  )مشاركت داوطلبانه 
 حـل   ي روش هـا   ي جلـسات و كدگـذار     يجو نتا 

 و در   ياشتراك دانش در قالب اسناد رسـم      ،  مساله
 يـا  ي اسـناد رسـم    يـق دسترس بودن دانـش از طر     

 بـه   ي بـرا  ي دوره آموزش ـ  يبرگزار ، داده ها  يگاهپا
كسب نظرات بـه صـورت      ،   دانش ياشتراك گذار 

چهره به چهره از كارمندان متخصص و استفاده از         
،  دانـش  ي اشتراك گـذار   ي برا يررسميجلسات غ 

 و  يقتشويگري،   روش مرب  يقاشتراك دانش از طر   
هـا و   هـا، شـبكه  يم تيلتشكيمي،  از كار ت يتحما

 يجـاد، اي،  درس ـياه ـ و گـروه ي دانـش  يها انجمن
 هـا در گـروه      يت نقش ها و مسئول    يينتوسعه و تع  

 و حدود   ي مشخص بودن قلمرو كار    يزانمي،  كار
 بــر يــدتاكمدرســه،  مــشاغل در ســازمان يفوظــا

 و  يل تـسه  ي برا ييگرا و تخصص  ياساختار شبكه 
 منعطـف و    ي سـاختار سـازمان    ، ايجاد  دانش يجترو
تار  مـشخص در سـاخ     ي و توال  يگاه جا يينتعيا،  پو

-يـستم استفاده از س  ،   دانش يريت مد ي برا يسازمان
 محتـوا،   يريت مـد  يابزار ها ( دانش   يريت مد يها

 جـستجو و    هـاي يـستم  اشتراك دانش، س   يابزارها
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-فرهنـگ ،  )ي عمـوم  ي هـا  يـستم  دانش، س  يابيباز

، IT دانش و    يريت مد يها استفاده از سامانه   يساز
 اسـتفاده از    يهـا و دسـتورالعمل بـرا       يـه  رو ايجاد

 يكپارچـه  يهـا  اطلاعـات و سـامانه     ي هـا  ستميس
ــد ــازمانيريتم ــش در س ــودن  و  دان ــد نم توانمن

 ي در حوزه فناور   متخصصسازمان با جذب افراد     
تـوان كيفيـت       مـي   هـا  يـاز اطلاعات متناسـب بـا ن     

  .آموزان را بهبود بخشيد يادگيري دانش
تـوان پيـشنهاد      براساس نتايج به دست آمده مي         

هـاي جديـد معلمـان         ايـده  كرد كه توجه كردن به    
هـاي آموزشـي بـراي        برگزاري سـمينارها و دوره    

همكاران، يادگيري معلمـان از هـم در تعامـل بـا            
يكديگر، حمايت از پيشنهادات مرتبط بـا كـار در          

اي بـراي   آموزش و پرورش، وجود معلمـان ويـژه     
كسب دانش از منابع خارجي، استخدام معلمان بـا        

ــه از خــارج ســازمان مدرســه ، يــاد گــرفتن تجرب
هـاي   هـا و فعاليـت    هايي پس از تمام پـروژه       درس

آموزشي كارگاهي، مستندسازي اطلاعات دانش و      
وسيله معلمان و گروه هـاي كـاري و در          تجربه به 

اختيار ديگران قـرار دادن آن، وجـود افـراد معـين        
بنــدي و  آوري، طبقــه  بــراي شناســايي، جمــع  

 ـ          خلاصه ات سازي دانـش، وجـود ابزارهـا و امكان
هـاي مكتـوب جهـت        الكترونيكي و دسـتورالعمل   

ها   هدايت افراد به دسترسي اطلاعات، گزينش داده      
و اطلاعات قبل از ذخيـره در سـازمان، نگهـداري      
دانش در فايل مرجع شخصي، ثبت دانش به شكل      

هـاي    هـاي اداري، درس     مستندات ماننـد دفترچـه    
آموختــه شــده اســتانداردهاي ســازمان، اقــدامات 

هاي اطلاعاتي مناسـب بـراي        ود سامانه كاري، وج 
حفظ و نگهداري دانش و اطلاعات افراد، اسـتفاد         

از حافظه سازماني مناسـب بـراي ذخيـره داشـتن           
ها، فرهنگ سازماني، ساختارها،  افراد، رويه: شامل(

، توزيـع   )اكولوژي محـيط كـار و منـابع خـارجي         
ــش و    ــادل دان ــستندسازي، تب ــق م ــش از طري دان

ــين اعــض ــات ب اي ســازمان در گردهمــايي تجربي
غيررسمي، وجود زمان مجاز و لازم براي تـسهيم         
دانــش در ســازمان، وجــود فــضاهاي فيزيكــي و  
مجازي لازم براي تسهيم دانش، وجود تكنولوژي       

هاي اطلاعاتي در دسترس كاركنان براي        و سيستم 
انتشار و تـسهيم دانـش و اجـراي مـدل اشـتراك             

ره، گـزينش،  مـذاك  شناسـايي، (دانش بين سـازماني   
توان سـطح كيفيـت يـادگيري         مي) تعامل و تبديل  

  .هنرجويان را ارتقا بخشيد
تـوان پيـشنهاد      براساس نتايج به دست آمده مي         

كرد كه با توسعه ياديگيري گروهي و خلاقانـه بـا           
پژوهـي يـا      هاي آموزشـي، توجـه بـه درس         روش

وجـو     جست  سازي ياديگيري،   پژوهي، غني   تدريس
بان و فهم مشترك و بحث و مباحثه و بكارگيري ز 

بين علم و هنرجويان، به حـداكثر رسـاندن زمـان           
يادگيري هنرجو با آموزش سيـستم، يـادگيري در         
حد ورزيدگي با برنامه آموزشي تجـويز شـده بـه           
صــورت انفــرادي و اســتفاده از سيــستم اســتاد ـ   
شاگردي، نمايش ديداري درباره مفهوم يا مهـارت      

ي بــه هنرجويــان، انجــام در كنــار توضــيح كلامــ
هاي تمريني چندگانه و كوتاه در طول روز          فعاليت

و زمـــان مطلـــوب بـــين جلـــسات تمـــرين در 
آموزي، اجراي تمرين مستقل و تكـرار آن          مهارت

آموزي و انجام سنجش تكويني، استفاده  در مهارت
هاي مفهومي در تدريس، توجه به عناصر  از شناسه

دگي، قـضاوت و  تجربه، پيچي ـ(دانش در يادگيري   



 ٥٢
ــا داوري و ارزش ــا و باوره ــزه )ه ــه و انگي ، علاق

هـا،    هنرجويان به آموزش و يادگيري در هنرسـتان       
اجراي كارآموزي و كارورزي در خارج هنرسـتان        

متناسـب  ي،  كـسب و كـار واقع ـ  يطمحو ورود به  
 بـه   هـاي لازم    آموزش و انجام آزمايش   بودن محل   

 ـ تولي آمـوزش هـا  ياجـرا ،  صورت اسـتاندارد    دي
 زمـان   يصتخـص ،  ٧٥  محور در قالب طرح تبصره    

ي،  و عمل ـ  نظـري  يهـا   بـه آمـوزش    يآموزش كاف 
مناسـب بـودن    يل،   زمان آموزش و تحص    يوستگيپ

 ـ مدرسـه  يطي و مح  ي داخل يفضا  ي از لحـاظ روان
ــيترت ــيب ــتكي،  و آموزش ــل يفي ــتاندارد عوام  اس

نور، كـلاس،    (ي و كارگاه  ي آموزش يط مح يزيكيف
 و  ي سـاز  يـاده پ،  )يـزات رنگ، حرارت، صدا، تجه   
در ) ٥S (ي كارآگـــاهياســـتقرار نظـــام آراســـتگ

ــتان ــا هنرس ــتك، ه ــونگيفي ــزات تجهي و چگ  ي
تناسـب  ي،   از لحاظ تكنولوژ   ي و آموزش  يكارگاه

نظـري،   ي آموزش ـ ي با محتـوا   ي كارگاه يزاتتجه
ــتكم ــزات تجهي ــاهي ــراي كارگ ــوزش و ي ب  آم

ــادگيري ــداد  يـ ــا تعـ ــب بـ ــشجويان،  متناسـ دانـ
 در سطح ي آموزشيفاده از فناور است يساز فرهنگ

 اسـتفاده از    ي مناسب برا  يوجود فضا مدرسه،  هر  
 يهــا هــا و كارگــاه  در كــلاسي آموزشــيفنــاور

 ي آموزش ـ يهـا  يا استفاده از چنـد رسـانه     مدرسه،  
 در جهـت    ي عمل ـ يها  فراهم آوردن فرصت   يبرا

،  به اطلاعاتي و دسترس يادگيري مهارت   يشرفتپ
 يا يانـه  را يهـا  ي باز  و ي آموزش يساز يهكاربرد شب 

انجـام  ي،   كارگـاه  ي و عمل ـ  ي آموزش مهارت  يبرا
 ـيانـه،  بـر را   يمبتن (يكي الكترون يادگيري  بـر  ي مبتن
 يـت رعا،  ))ينترانـت ا ( ي بر شبكه محل   يوب، مبتن 

توجـه بـه تكـرار و    ي،  در ارائـه مـواد درس ـ   يتوال

ارائـه  ،   آن ي و محتوا  ي درس يزير  در برنامه  ينتمر
 بـه   ي مناسـب و كـاف     ي آموزش ـ يدروس و محتوا  

 هنرجـــوان در ي و تخصـــصي مهـــارتيــادگيري 
 يكـرد توجـه بـه رو    مـدارس،    ي درس ـ يزير برنامه

ــه ر  ــژوهش در برنام ــزيپ ــي ــواي درس  ي و محت
 مطلـوب   ي و محتوا  ي برنامه درس  ئهراي و ا  آموزش

 ي و روانـشناخت   ي رفتار يادگيري،براساس سطوح   
توان كيفيت يادگيري هنرجويان را  آموزان مي دانش

  .تقا بخشيدار
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  منابع و ماخذ
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  . چاپ چهارمانتشارات آتي نگر؛ 

ــاقري   .٥ ــان و روح االله ب ــوان، پيم ). ١٣٨٩.(اخ
: مــديريت دانــش از ايــده تــا عمــل، تهــران 

  . انتشارات آتي نگر، چاپ دوم
). ١٣٨٦. (جعفـري  مـصطفي  و پيمان اخوان، .٦

 مجلـه  .هـا  سازمان در دانش مديريت ناكامي
   .١١٩-١٤٥، ص ١٦١ شماره تدبير،

ــوان، .٧ ــان اخ ــاقري پيم  .)١٣٩٥(. روح االله، وب
. مديريت دانش از ايده تا عمل چـاپ هفـتم         

  .تي نگر آ نشر:تهران
ــوش؛ دســترنج   .٨ ــايي، الن اخــوان، پيمــان؛ اولي
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آتـي  : تهـران . مديريت دانش از ايده تا عمـل      
  .   نگر، چاپ معلم

رابطـــة رهبـــري   ).١٣٩٥. (اســـلامي، س . ١٠
آفـرين و اشـتياق شـغلي كارمنـدان در            تحول

نامـه    شعب بانك تجارت شهر اصفهان، پايان     
 مـديريت –كارشناسي ارشد مديريت دولتـي      

    .تحول
. نـوذري، سـودابه   ار زنجـاني، ابـراهيم؛  افـش  . ١١
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  .   آتي نگر: تهران. »درباره آن 
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دانش در تصميم گيري هاي مديران مـدارس   
ــرورش شــهر تهــران  . ســازمان آمــوزش و پ

،  ١٧فصلنامه مـديريت، سـال هفـتم، شـماره          
  .  ٧-٢٥ص 

ــ . ١٣ ــهلا آص ــواه، ش ــزون خ ــعيد، ف  .ف زاده، س
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ارزيابي اثربخشي فرايند هاي مديريت دانش      
از ديدگاه دانشجويان در دانـشگاه پيـام نـور          

  ).  پايان نامه چاپ نشده(ن،واحد بهارستا
. "مديريت دانـش  "). ٢٠٠٨.(بروجن، برايان    . ١٦

انتشارات جهـان   . ترجمه غلامرضا ملك زاده   
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  .  فردا

رويكـردي   «.)١٣٩١. (بهادري فرد، عبدالرضا   . ١٧
بر مديريت دانش؛ راه كارهـا و موانـع پـيش           

دنيـاي مخـابرات و ارتباطـات،      ماهنامه.»رو
     .٤٠ - ٤٣، ص ٩٣شماره 
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٤ - ١١، ١١٠    
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رشته مديريت دولتـي دانـشگاه آزاد اسـلامي     
ولـين همـايش علمـي      ا :مشهد، محل انتـشار   

ص . هاي نوين علوم مـديريت      پژوهشي يافته 
١٤.    

مــديريت ).١٣٨٥.(روب و مهــارت. پروســت . ٢٠
ــواه   ــسيني خ ــي ح ــه عل ــشر .دانش،ترجم ن

  .  ١٣٨٥يسطرون، چاپ سوم
اثـر خلاقيـت بـر      ). ١٣٨٩. (پژمان امين، پگاه   . ٢١

مديريت دانش در شركت نفت فـلات قـاره          
گاه پايان نامه كارشناسـي ارشـد، دانـش       . ايران

تهـــران، پـــرديس بـــين المللـــي پـــرديس  
  ).   چاپ نشده(كيش،
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توراني ،حيدر وغني زاده گرايلـي ،مهـري و          . ٢٤
امكان سنجي استقرار   ). ١٣٩٢.(صادق ،زينب 

ت دانش در آموزش  و پـرورش شـهر          مديري
دو فصلنامه علمي  پژوهشي مديريت      . تهران
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، سـجادي،   .، حميدي، م  .چالشتري مرادي، م   . ٢٨

هـاي    رابطـه سـبك   ). ١٣٨٨. (زاده، ا   ، كاظم .ن
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چـاپ  (كارشناسي ارشد، دانشگاه پيـام نـور،      

  ).  نشده
ــد  . ٣١ ــسن زاده، محمــ ــع «).١٣٨٦.(حــ موانــ

. »زيرساختي اعمال مديريت دانـش در ايـران      
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