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  مقدمه
انگيـز در     جهان معاصر با سـرعتي شـگفت           

ي ها ييايپوتغييرات مستمر و    . حال تحول است  
محيطــي، چنــان پرشــتاب بــوده كــه رهبــري 

.  از گذشته كـرده اسـت      تر  دهيچيپها را     سازمان
 وجود  درگرواكنون تداوم و حيات هر سيستم،       

كم ميان عناصر سازنده آن است،      پيوندي مستح 
منـد     و رضايت  زهيانگ باكه نقش نيروي انساني     

 عناصر سازمان در اين ترين مهمعنوان يكي از   به
.  اسـت  انكار   قابل ريغتحولات و تداوم سيستم     

منابع انساني به عنوان ) ١٣٩٢ناظم و حدادپور، (
هـاي سـازماني،    ترين دارايـي  يكي از با ارزش   

ترين منبـع در     رقابتي و كمياب   ترين مزيت مهم
بـل  . (آينـد محور به حـساب مـي     اقتصاد دانش 

ايـن دارايــي در  ) ٢٠٠٨ و همكــاران، ١كـورت 
هاي آموزشي، از اهميت بيشتري برخوردار        نظام
زيرا هدف اصلي نظـام آموزشـي يعنـي         . است

ياددهي و يادگيري به طور مـستقيم زيـر نظـر           
، ٢نـك وون و ب  . (يابـد   منابع انساني تحقـق مـي     

ــن) ٢٠٠٤ ــد  از اي ــدر ارو باي ــه  ني ــه ب  زمين
ي و  گـذار   هيسـرما ي زير بنايي براي     ها  آموزش

مديريت صحيح اين عنصر مهـم و اسـتراتژيك         
جهت دستيابي به كيفيت و عملكردهاي مطلوب    

هـا و     در اين ميان، دانـشگاه    . سازماني پرداخت 
عنوان يكـي از نهادهـاي       مراكز آموزش عالي به   

ه پرورش نيروهاي متخصص و    استراتژيكي كه ب  
                                                
1- Belcourt 2- Kwon & Banks 

توانند گامي    پردازند، مي   ها مي   مورد نياز سازمان  
گـذاري منـابع انـساني        مهم در زمينـه سـرمايه     

توانند   ها مي   در چنين شرايطي، دانشگاه   . بردارند
نقش اساسي و زير بنايي در پرورش نيروهـاي         

عباســي و . (انــساني متخــصص داشــته باشــند
هـا   راي دانشگاه اين موضوع ب  ) ١٣٨٧همكاران،  

آمـوزش و    به عنوان يكـي از اركـان اساسـي        
توسعه منابع انساني كشور نيز از اهميـت قابـل          

دانـشگاه را    امـروزه . توجهي برخوردار اسـت   
هـاي   توان با دانش، ذهنيت، الگوها و روش       نمي

هـاي   دگرگـوني  تحـولات و  . ديروز اداره كرد  
  ايجاب مي كند،گسترده، پويا و پيچيده امروزي

و الگوهـاي    هـا  ها همـواره نگـرش      دانشگاه كه
جديد ذهني و عملي را بياموزند، توسعه دهند و 

هـاي   دانـشگاه . گيرنـد بكـار    البته به درستي به   
پيشرفته دنيا درصـدد تغييـر نظـام آموزشـي و           

نسل بعدي    به ،هاي تبادل دانش   آموزش مهارت 
 با  آنها. دانشجويان و تغيير فرآيند تحقيق هستند     

به دنبال  ،  فتن ماهيت كاربردي توسعه   نظر گر  در
ترابي و گودرزي،   . ( هستند هاي جديد  ايدهخلق  
٢٠٠٩(  
از جنگ جهـاني دوم تـاكنون، دو انقـلاب          

انقـلاب  : علمي در جهان به وقوع پيوسته است      
علمي اول در اوايل قرن بيستم اتفاق افتـاد كـه        

هـا، عـلاوه بـر مأموريـت          در اثناي آن دانشگاه   
موريت تحقيقاتي را نيز بـر عهـده        آموزشي، مأ 

هـا و مراكـز    گرفتند و بـر ايـن اسـاس، گـروه     
انقلاب . تحقيقاتي درون دانشگاه به وجود آمدند

علمي دوم، در اواخر قرن بيستم اتفاق افتاد كـه    
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ها، عـلاوه بـر مأموريـت         در خلال آن دانشگاه   
آموزشي و تحقيقـاتي، مأموريـت سـوم يعنـي          

انـد و     عهـده گرفتـه   نوآوري فناوري را نيز بـر       
. هاي كارآفرين در حال ظهـور هـستند         دانشگاه

 بـــه نقـــل از بهرامـــي و ٢٠٠١، ١اتزكـــويز(
در يـك محـيط اقتـصادي       ) ١٣٩٠پور،    رجايي
يي بـراي   اسـتراتژ عنـوان     ، بـه  »نوآوري«آشفته،  

هاي جديد و حفاظت از دانش و         كسب فرصت 
، ٢هرملينا، ساينيو و جوهيـاينن    . (اطلاعات است 

آوري، نقش كليد ارائـه محـصولات        نو) ٢٠٠٨
 و خدمات نوين از طريـق ايجـاد         فرد  به منحصر

و  لورنس منـتس، مورنـو    . (ارزش افزوده است  
كه خـود ايـن       ضمن آن ) ٢٠٠٤،  ٣ فرناندز گليم

ويژگي، يك منبع مهم مزيت رقابتي به شمار مي 
لازم به ذكر اسـت     ) ٢٠١٣،  ٤گانتر و هكر  . (رود
 يزيآم  ت و مخاطره  قيم فعاليت گران ،  نوآوريكه  

 مثبت بر عملكرد    ينتايجتواند     كه گاه مي   است،
تواند نتايج منفي از   باشد و گاهي نيز مي     شركت

 ،هـا   افزايش هزينه ،  تغييرات سريع محيطي  : قبيل
 بـه بـار     جـا  ينارضايتي كارمند و يا تغييرات ب     

  )٢٠١١، ٥جيمنز و سانزوال(. آورد
دي   نوآوري، محرك كليدي توسعه اقتـصا         

است و نقش حياتي در رقابـت ملـي و سـطح            
؛ ٢٠٠٦، ٦سفيس و مارسلي . (كند  سازمان ايفا مي  

                                                
1- Etzkowitz 2- Hurmelinna , Sainio & Jauhiainen 3  - Lloréns Montes, Moreno  & Miguel  Fernández  4- Ganter & Hecker  5- Jimenez & Valle 6- Cefis & Marsili 

نـوآوري، يـك    ). ٢٠٠٩،  ٧تليز، پرابو و چنـدلي    
هـاي مختلـف      مفهوم وسيعي است كه در شيوه     

 ٨كـارنگي و بـالتين    . توان آن را تعريف كرد      مي
عنوان يك پديده جديد يا       نوآوري را به  ) ١٩٩٣(

وسـيله مؤسـسه بـراي خلـق          ه به بهبود يافته ك  
صورت مستقيم براي مؤسـسه       به(ارزش افزوده   

كـار    بـه ) صورت مستقيم براي مشتريان آن      يا به 
 ٩ليوينگـستون . نمايد  شود، تعريف مي    گرفته مي 

نــوآوري را توليــدات جديــد يــا    ) ١٩٩٨(
فرآيندهايي كه باعث افزايش ارزش محصولات      

عـات و   جديد بـراي اسـتفاده خلاقانـه از اطلا        
شـود    هاي مديريت منابع انساني كارا مي       سيستم

 و ديگـران    ١٠براساس نظر چن  . نمايد  تعريف مي 
نوآوري به معرفـي تركيـب جديـد از         ) ٢٠٠٤(

عوامل اساسي توليد درون سيستم توليدي اشاره 
عنـوان عنـصري    اگرچـه دانـش، بـه   . كنـد  مـي 
 نيچن، ل (، براي خلق ارزش هست      كننده  ليتسه

تنهـايي   اما دانش صِرف، به ،)٢٠٠٩، ١١و چانگ
. قابليت نوآوري ندارد و نيازمند مديريت اسـت   

در اين ميان، مديريت دانـش در عـصر امـروز           
علـل  . عنوان يك نياز اساسـي مطـرح اسـت          به

: عمده نيازمندي به مديريت دانـش عبارتنـد از        
نــو افــزايش رقابــت جهــاني، ســرعت بــالاي 

ل ي اطلاعات، پويايي در نوآوري محصو  شوندگ
دسـت آوردن     و فرآيند و رقابت فراوان براي به      

                                                
7- Tellis, Prabhu & Chandy 8- Carenge & Bultin 9- Livingstone 10- Chen  11- Chen, Lin & Chang 
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، ١گرينر، بومن و كي آرسيمار. (بازارهاي فروش

م ١٩٦٠مفهوم مـديريت دانـش از دهـه      ) ٢٠٠٧
ديدگاه پژوهشگران، دانشگاهيان و كارآفرينـان      

 بعـد اما . هاي مختلف را جلب كرده است    حوزه
 مديريت دانـش    اصطلاح افتخار ابداع    كهنيا از

ارآفرين و حسابدار سوئدي كارل اريك   به نام ك  
هـاي     ثبت شد، ديـدگاه    ١٩٨٦ سوايبي در سال  

كه مديريت دانش  از آنجا .  شدمطرحجديدتري 
ــميــك مفهــوم  علامــه و (ي اســت ا رشــته اني

تعاريف و مفـاهيم    ، براي آن،    )٢٠١١همكاران،  
رويكردهاي متفـاوت     اين .مطرح است متعددي  

يجاد، پخـش،    بر خلق يا ا    ،براي مديريت دانش  
دانش موجود يا جديد     نگهداري و به كارگيري   

 علـوي ) ٢٠١١ و همكاران،    ٢كانترا. (اشاره دارد 
 از كـه  هـايي   معتقدند سازمان  ) ٢٠٠١(ليدنر   و

 و ارزشـمند  منابع هستند، آگاه خود دانش منابع
 از  بـردن   بهره و تقليد كه دارند يفرد  به منحصر

 پايـدار  تيرقـاب  مزيت به يابي  دست براي ها  آن
 يـابي،   دسـت  ابزارهـاي  بنـابراين  .است مشكل

 تـا  توانـد   مي دانش، منابع ارتقاي و نگهداشت،
  . برساند ياري ها سازمان موفقيت به زيادي  اندازه
هاي اصـلي فرآينـد مـديريت         يكي از مدل       

ــت  ــاكوچي اس ــا و ت ــدل نوناك ــش، م در . دان
چارچوبي كه نوناكـا و تـاكوچي ارائـه دادنـد         

 خلق دانش، مبتني بر چارچوبي بنيـادين        فرآيند
: شـود   است كه از دو بعد اصـلي تـشكيل مـي          

ــت ــستي  معرف ــي و ه ــي شناس ــه . شناس جنب
                                                
1- Greiner, Bohmann & Krecmar  2- Cantnera 

دهد كـه تنهـا افـراد،         شناسي، نشان مي    معرفت
بنـابراين خلـق دانـش    . كننـد  دانش را خلق مي 

توان فرآيندي دانست كه به طور        سازماني را مي  
كند و آن را      سازمان يافته، دانشي را تقويت مي     

شناسي به تعامل بين      بعد هستي . سازد  متبلور مي 
. شـود   دانش ضمني و دانش صريح مربوط مـي       

اين دو جنبه، اساس تعريفِ چهار فرآيند خلـق         
اجتمـاعي كـردن،    : دهنـد   دانش را تشكيل مـي    

سهرابي و . (سازي سازي، تركيب و دروني بروني
سـازي    اولين مرحله، اجتمـاعي   ) ١٣٩٠دارمي،  

؛ كه در آن افـراد بـه تبـادل تجربيـات و             است
در اين مرحله دانش    . پردازند  ادراكات خود مي  
گام بعدي، بيروني سازي    . يابد  ضمني انتقال مي  

 از تجربيات،   شده   كسب در آن، دانش     است كه 
شود كه منجر به اقـدام        هايي تبديل مي    به شكل 

نكته حائز اهميت در اين مرحله، تعيين       . شود  مي
هـاي نـوين      شخص و ايجاد ايـده    موضوعات م 

معمولاً در اين مرحلـه، دانـش ضـمني،         . است
 قـرار   اسـتفاده  مـورد براي خلق دانش صريح،     

ها در صورت نياز، بـا اطلاعـات          ايده. گيرد  مي
شوند و پيامدهاي آن ارزيابي       موجود تركيب مي  

، دوباره فرآينـدها ادامـه      تينها در. خواهد شد 
ي متفـاوتي ماننـد     هر مرحله به ابزارها   . يابد  مي

 ازجملـه هايي براي خلق و تسهيم دانش،         روش
اخگـر و   . (توسعه اصلاحات مشترك نيـاز دارد     

  )١٣٩١همكاران، 
ي ا  گونـه   بـه اگر بخواهيم به مديريت دانـش           

هاي مناسب بـا      اثربخش بنگريم، بايد استراتژي   
. نوع دانش و سازمان خودمان را طراحي كنـيم        
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 ـ    طوركلي مي   به بـراي دسـتيابي    : هتوان گفت ك
  هرچه بهتر به نوآوري بايد به خلق دانش دست        

همچنين از دانش كنوني سـازمان، بهتـرين        . زد
پـسند و     طـالع . (آورد  بـرداري را بـه عمـل        بهره

  )١٣٩٥محمدي حسيني، 
عنوان يك رويكرد      در عصر حاضر دانش، به       

استراتژيك، در جهت خلق مزيت رقابتي مطرح       
 ـپ) ٢٠١٢ان،  عسگري. (گرديده است  ي سـاز   ادهي

تواند، براي    مناسب استراتژي مديريت دانش مي    
سازمان مزاياي مختلفي بدين شـرح بـه همـراه         

 ـن مورد كاهش زمان    -١: داشته باشد   بـراي   ازي
 كـاهش تعـداد كارهـاي       -٢وظايف مختلـف    
 بهبود كيفيت و يكنواختي -٣متناوب و تكراري 

ــصميمات ســازمان  ــود در اثربخــشي -٤ت  بهب
 شـــغلي و  رضـــايت-٥ف ســـازمان وظـــاي

از ) ٢٠١١، ١لــوپز و مرونــا. (ي كــارســاز روان
طرف ديگر يكـي از متغيرهـاي مهـم در ايـن            

توانـد در     نوآوري مـي  . پژوهش، نوآوري است  
هاي رشد و پيشي گرفتن سـازمان         يافتن فرصت 

سـائنز،  . ( داشته باشد  كننده  نييتعاز رقبا، نقشي    
  ) ٢٠٠٩، ٢ارامبورا و ريورا

ين پژوهش، با توجه بـه اهميـت مـديريت          ا    
ها، در پي شـناخت       دانش و نوآوري در سازمان    

عوامل مؤثر بر اجراي مناسـب ايـن راهبردهـا          
در اين راستا عوامل بـسياري تأثيرگـذار        . است

ترين آنها، رهبري سازمان اسـت        هستند كه مهم  
كه تا كنون تعاريف بسياري براي آن ارائه شده         
                                                
1- López & Meroño 2- Sáenz,Aramburu & Rivera 

هبري، فرآيند تأثيرگذاري   به طور كلي، ر   . است
هاي فرد و گروه براي تحقـق هـدف،      بر فعاليت 

، ٣هرسـي و بلانچـارد    . (در موقعيتي معين است   
  )١٣٩٣بند،  علاقهترجمه

هاي بسياري از  درباره موضوع رهبري، نظريه    
. ســوي مكاتــب مختلــف مطــرح شــده اســت

؛ ٢٠١١؛ آتكينسون و پيلگـرين،      ١٣٨٨قاسمي،  (
از جمله آنهـا، نظريـه رهبـري     ). ٢٠١٠تيلسترا،  

رهبري تحولي، سبكي است    . آفرين است   تحول
كه بر اساس آن، رهبر، زيردستان را به عملكرد         

بـرخلافِ  . كنـد   فراتر از انتظارات ترغيـب مـي      
رهبر تبادلي، كه افراد را با تكيـه بـر نيازهـاي            

كند، رهبـر     ها به كار تشويق مي      مادي و پاداش  
يازهـاي عـالي زيردسـتان       ن  تحولي، برانگيزنده 

ــت و( ــتقلال و موفقي ــشرفت، اس . اســت...) پي
رهبري تحولي، بسط رهبري ) ١٣٨٩آبادي،  زين(

ت و توافقـات  تبـادلا تبادلي است كه فراتـر از   
. گرا هستند   رهبران تحولي، فراكنش  . ساده است 

آنها سطوح هوشياري پيروان را در مورد علايق        
 پيروان كمك برند و به بخش بالا مي    جمعي الهام 

كنند تا به پيامدهاي عملكردي بـالا، دسـت           مي
 Iكنـد كـه چهـار         اين نظريه بيان مي   . پيدا كنند 

ــين( ــشكيل ) حــرف لات ــري تحــولي را ت رهب
بخـش،    نفوذ آرمـاني، انگيـزش الهـام      : دهند  مي

باس و ريگيو،   . (تحريك ذهني و ملاحظه فردي    
٢٠٠٦(   

                                                
3- Hersey & Blanchard 
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آفـرين،     توجه به تعاريف رهبـري تحـول       با    

ــوآوري   ــز ن فرآينــدهاي مــديريت دانــش و ني
سازماني كه در هر سه مـورد، بـر ارتباطـات و      

هاي   شود، پژوهش   تعاملات ميان افراد تأكيد مي    
بيراسناو . بسياري در اين زمينه انجام شده است      

مديريت دانش،  «، در پژوهشي با عنوان      )٢٠١٣(
» آفـرين   عملكرد سازماني و نقش رهبري تحول     

آفـرين، تـأثير    كه رهبري تحول  نشان داده است    
. مثبت و قوي بر فرآينـد مـديريت دانـش دارد          

آفرين، شرايطي را بـراي       همچنين رهبري تحول  
اجراي فرآيند مـديريت دانـش در سـازمان، از          

ي دانش ميـان    گذار  اشتراكطريق انتقال دانش،    
كاركنان و تشويق آنـان بـه اسـتفاده از دانـش            

  . سازد فراهم مي
، پژوهشي با عنـوان     )٢٠١٢ (١گوانگ و وان      

» اشتراك دانش، نـوآوري و عملكـرد شـركت        «
هـا نـشان داد كـه         هـاي آن    يافتـه . انجام دادند 

اشتراك دانـش صـريح و ضـمني، نـوآوري و           
همچنـين اشـتراك    . كنـد   عملكرد را تسهيل مي   

دارتـري بـر روي     دانش صريح، تأثيرات معنـي    
كيم و  . سرعت نوآوري و عملكرد نوآوري دارد     

هاي   ، به بررسي رابطه بين شيوه     )٢٠١٢ (٢ماركو
نتـايج  . مديريت كيفيـت و نـوآوري پرداختنـد       

ــه  ــشان داد ك ــا ن ــق آنه ــه: تحقي اي از  مجموع
مـديريت كيفيـت، از طريـق       ) QM(هاي    شيوه

مديريت فرآيند، با انواع مختلف نوآوري، رابطه       
همچنين نشان داده شـده     . مثبت و مستقيم  دارد    

                                                
1- Wang & Wang 2- Kim & Kumar 

ند، با نوآوري راديكالي،    است كه مديريت فرآي   
. تدريجي و اداري، رابطه مثبت و مـستقيم دارد        

تأثير «، با عنوان )٢٠١١ (٣وسيله ليائو  پژوهشي به 
» مديريت دانش و ساختار سازماني بر نـوآوري       

: نتايج تحقيق او نشان داد كـه . صورت پذيرفت 
توانـد    مديريت دانش و ساختار سـازماني، مـي       

ديريت دانش، تـأثير    نوآوري را تسهيل كند و م     
  .ي بر نوآوري دارددار امعنمثبت و 

با توجه به مجموع مطالب ياد شده و وجود             
پيشينه تحقيـق در مـورد همبـستگي متغيرهـا،          
پژوهشگر به اين نتيجه رسيده است كه ارتبـاط         

بـه دليـل    . ميان اين سه متغير را جستجو نمايد      
اهميت اين موضوع در آموزش عالي و با نگـاه          

 مطالعات و متون قبلي، پژوهشگر متوجه شد        به
شده تنها به رابطـه       هاي انجام     كه اغلب پژوهش  

؛ ٢٠١٣بيراسناو،  . (اند  دوي متغيرها پرداخته    دوبه
؛ ليائو و يـو،   ٢٠١١؛ ليائو،   ٢٠١٢وانگ و وانگ،    

اما به ارتباط اين سه متغير در آمـوزش         ) ٢٠١٠
، علاوه بر اين موضـوع    . اند  عالي توجهي نكرده  

پژوهشگر بر آن شده است تا از طريـق تحقيـق    
آفــرين،  تجربــي، رابطــه ميــان رهبــري تحــول

فرآيندهاي مديريت دانش و نوآوري سـازماني       
رو پـژوهش حاضـر در پـي          از اين . را بيازمايد 

آيا رهبري «: پاسخ به اين سؤال بنيادين است كه
آفرين و فرآيندهاي  مـديريت دانـش بـر       تحول

اني دانشگاه خوارزمي تأثير    ميزان نوآوري سازم  
كه آيا مدل مفهومي      معناداري دارد؟ و ديگر اين    

                                                
3- Liao 
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ارائه شده در اين پـژوهش، از بـرازش آمـاري           
 برخوردار است يا خير؟

 

  
 

  
  :با توجه به متغيرهاي پژوهش، مدل مفهومي زير ارائه شده است

  مدل مفهومي پژوهش) ١(شكل  
  

  روش پژوهش
  از نوع همبستگي توصيفي و حاضر،پژوهش    

جامعه آماري اين   . و از نوع الگويابي علي است     
كارمندان دانشگاه خوارزمي   همه  پژوهش شامل   

ي آمـار سـالنامه   . ( نفر بوده است   ٨٤٧به تعداد   
 ٣٠٠ ، از اين تعـداد    )١٣٩٤دانشگاه خوارزمي،   
 و براساس   در دسترس گيري    نفر به روش نمونه   

در  .فرمول كرجيسي و مورگان انتخـاب شـدند       
ــع ــا  آوري داده جم ــري  ه ــنجش رهب ــراي س ب
آفـرين     رهبري تحـول   آفرين از پرسشنامه    تحول

مـرادي  . استفاده گرديـد  ) ١٩٩٥(باس و آوليو    
 ٩٠/٠پايــايي پرســشنامه را ) ١٣٨٨(چالـشتري  

  .گزارش داده است
 از مديريت دانـش ش فرآيندهاي  جهت سن ج    

 نوناكـا و تـاكوچي   پرسشنامه مـديريت دانـش    

در پژوهش رحيمـي و     . تفاده گرديد  اس )١٩٩٥(
، روايي اين پرسـشنامه مـورد     )٢٠١١(همكاران  

بـا اسـتفاده از آلفـاي       . تأييد قرار گرفته اسـت    
كرونباخ، پايايي اين پرسـشنامه بـراي فرآينـد         

  .  به دست آمد٩٢/٠مديريت دانش برابر با 
 پرســشنامه ش متغيــر ســوم، ازجبــراي ســن    

 اســتفاده )١٣٩٠(چوپــاني نــوآوري ســازماني 
ضريب پايـايي پرسـشنامه گـرايش بـه         . گرديد

نوآوري سازماني پس از اجـراي مقـدماتي بـر          
 نفر از افراد براساس آلفـاي كرونبـاخ         ٣٠روي  

 بوده است كه حاكي از پايـايي مطلـوب          ٨٦/٠
پايايي گزارش شده بـراي     . اين پرسشنامه است  

هاي نوآوري سـازماني بـدين        هركدام از مؤلفّه  
 ـ: شرح است  ، نـوآوري   ٦٩/٠وآوري توليـدي    ن
ــدي  ــوآوري اداري ٨٠/٠فرآين ــوده ٨٣/٠ و ن  ب
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 روايي  ).١٣٩٣زاده و همكاران،      حميدي. (است

گروه مديريت استادان هر سه پرسشنامه به تأييد 
كه  خلاصه آن. آموزشي دانشگاه خوارزمي رسيد

توصيفي كـه   سطح دو در اين تحقيق، هايداده
 فراوانـي،  توزيع يها  جدول نمودارها، در آن از  

جمعيـت   هـاي ويژگـي  بـه  مربـوط  درصدهاي
 بـراي بررسـي    توصـيفي  هايو آماره  شناختي،
در . نمونـه اسـتفاده شـد      در پژوهش متغيرهاي

 هاداده سنجش سطح با استنباطي متناسب  سطح
هاي بـرازش و      شاخص از آماري، مفروضات و

 اسـتفاده  هـا فرضيه آزمون ضرايب مسير جهت  
  .است شده

   هاي پژوهشيافته

شــناختي،  هــاي جمعيــت از لحــاظ ويژگــي    
كارمندان اين دانشگاه از نظر سطح تحصيلات،       

 ٥٢ درصـد فـوق ديـپلم،        ٥ درصد ديپلم،    ٦/٧
 درصد فـوق ليـسانس و       ٦/٣٤درصد ليسانس،   

 درصد افـراد    ٧/٢٨. اند   درصد دكتري بوده   ٨/٠
 ٣١ درصـد    ٧/٥٣ سال،   ٣٠ تا   ٢٠در گروه سني    

. اند  سال بوده٥٠ تا ٤١ درصد ٦/١٧ سال، ٤٠تا 
 درصـد و    ٦١از لحاظ تفاوت جنسيتي، مـردان       

از لحاظ سابقه خـدمت     .  درصد هستند  ٣٩زنان  
 درصـد   ٧/٥٩سـال،   ١٠ درصد كمتر از     ٣٤نيز،  
 تـا   ٢١ درصـد    ٣/٦ سال و در نهايت      ٢٠ تا   ١١
  . سال سابقه خدمت دارند٣٠

  هاي تحقيق صيفي خرده مقياسهاي تو يافته) ١(جدول   
  شاخص آماري

  مقياس
  انحراف استاندارد  ميانگين  تعداد

  ٠٤/٢  ٥٨/١٣  ٣٠٠  نفوذ آرماني
  ٣٢/١  ٤٨/١٤  ٣٠٠  ترغيب ذهني
  ٤٣/١  ٧٠/١٣  ٣٠٠  ملاحظه فردي

  ٣٧/١  ٣٢/١٤  ٣٠٠  بخش نگرش الهام
  ٩٣/٤  ٠٩/٥٦  ٣٠٠  آفرين رهبري تحول
  ٨٧/٢  ٠٤/١٩  ٣٠٠ تركيب
 ٠٩/٢  ٥٠/١٨  ٣٠٠   دانشبيروني نمودن

  ١٥/٢  ٤٨/١٨  ٣٠٠  اجتماعي كردن
  ٢٦/٢  ٧٧/١٨  ٣٠٠  دروني نمودن دانش

  ٦٥/٦  ٧٩/٧٤  ٣٠٠ مديريت دانش
 ٤٧/٢  ٩٣/١٧  ٣٠٠  اداري

  ٧٥/٢  ٥٤/١٥  ٣٠٠  فرآيندي
  ١٢/٢  ٧٨/١٥  ٣٠٠  توليدي

 ٨١/٤  ٢٥/٤٩  ٣٠٠  نوآوري سازماني
  

دهـد،  گونه كه نتايج جدول نشان مـي        همان     
در ميان ابعاد رهبري تحـول آفـرين، بيـشترين          
ميانگين، مربوط به ترغيـب ذهنـي اسـت و در           

فرآيندهاي مديريت دانـش بيـشترين ميـانگين،        
همچنـين در نـوآوري     . مربوط به تركيب است   
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سازماني بيشترين ميـانگين، مربـوط بـه بخـش          
 .اداري است
سـازي معـادلات       اساس مدل  كه  نيابا توجه به    

ــاي مــاتريس واريــانس ـ   ســاختاري، بــر م بن
كوواريانس يا همبستگي بـين متغيرهـا اسـت،         

، ماتريس همبستگي بـين     )٢ (در جدول بنابراين  
  . استشده  گزارشمتغيرهاي پژوهش 

  
  
  

  ماتريس همبستگي متغيرهاي پژوهش) ٢(جدول 
  نوآوري سازماني مديريت دانش  آفرين رهبري تحول  

   ١  آفرين رهبري تحول
  ١ **٤٠/٠ مديريت دانش

 ١ **٢٧/٠ *١٢/٠  نوآوري سازماني
  
رابطـه  : دهد كـه    نشان مي ) ٢(نتايج جدول         

آفرين و مـديريت دانـش، در         بين رهبري تحول  
ــان  ــادار هــستند٩٩ســطح اطمين .  درصــد معن

(p / )0 مديريت دانش و    بين  همچنين رابطه  01
  درصـد  ٩٩ اطمينان سطح در ني،نوآوري سازما 

p). هستند معنادار / )0 01  
براي رسيدن به پاسخ پرسش اصلي پژوهش           
آيا مدل تبيين نوآوري سـازماني براسـاس        «: كه

آفرين و فرآيندهاي مديريت دانش   رهبري تحول 
سازي    از مدل  ،»جربي برازش دارد؟  هاي ت   با داده 

افـزار ايمـوس بهـره     معادلات ساختاري و نـرم    
  .گرفته است

 رابطـه  آفرين،  تحول رهبري: آزمون فرضيه اول  
سـازماني دانـشگاه     نـوآوري  ميزان با معناداري

  . دارديخوارزم
  

  آفرين بر نوآوري سازماني دانشگاه خوارزمي ضرايب و معناداري اثرات مستقيم رهبري تحول) ٣(جدول 
 Sig آماره معناداري   استانداردشدهβ ضريب استاندارد نشده  نوع اثر  ير پيش بينمتغ  متغير ملاك
نوآوري 
  ٦٢/٠  ٤٨/٠ ٠٩/٠  ٣٣/٠  مستقيم  آفرين رهبري تحول  سازماني

  
  

آيد آن اسـت    آنچه از نتايج اين جدول برمي         
آفرين، تأثيري معنادار،     عوامل رهبري تحول  : كه

ي نداشـته   بر نوآوري سازماني دانشگاه خوارزم    
شده در ارتبـاط بـا        بنابراين فرضيه مطرح  . است

 آفرين بـا    عوامل رهبري تحول  وجود رابطه بين    
 ٩٥بـا   نوآوري سـازماني دانـشگاه خـوارزمي        

  .شود درصد اطمينان رد مي

 دانـش،  فرآيندهاي مديريت : دوم آزمون فرضيه 
سـازماني   نـوآوري  ميـزان  بـا  معنـاداري  رابطه

  . دارديخوارزمدانشگاه 
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  ضرايب و معناداري اثر مستقيم فرآيندهاي مديريت دانش بر نوآوري سازماني دانشگاه خوارزمي) ٤(جدول 
 Sig آماره معناداري   استانداردشدهβ ضريب استاندارد نشده  نوع اثر  متغير پيش بين  متغير ملاك
نوآوري 
  ٠٠١/٠  ٦٦/٣ ٦٠/٠  ٥٨/٠  مستقيم  مديريت دانش  سازماني

  
آيد آن اسـت    آنچه از نتايج اين جدول برمي         
تـأثيري   عوامل فرآيندهاي مديريت دانش،    : كه

مستقيم و مثبت بر نوآوري سـازماني دانـشگاه         
ــدهاي  رابطــه. خــوارزمي داشــته اســت  فرآين

مديريت دانش، با نـوآوري سـازماني دانـشگاه         
ــوارزمي ــه خـ ــر   بـ ــستقيم برابـ ــورت مـ صـ

( / , t / )  0 60 3 ــت66 ــيه .  اس ــابراين فرض بن

 شده در ارتبـاط بـا وجـود رابطـه بـين              مطرح
نوآوري سـازماني   فرآيندهاي مديريت دانش، با  

 درصد اطمينـان مـورد   ٩٥با دانشگاه خوارزمي   
  .تأييد بوده است

 رابطـه  آفرين،  تحول رهبري: سوم آزمون فرضيه 
  .دارد دانش مديريت فرايندهاي با معناداري

  
  آفرين بر فرآيندهاي مديريت دانش ضرايب و معناداري اثرات مستقيم رهبري تحول) ٥(جدول 

  Sig آماره معناداري   استانداردشدهβ ضريب استاندارد نشده  نوع اثر  متغير پيش بين  متغير ملاك
  ٠٠١/٠  ٥٢/٤ ٧٠/٠  ٧٩/٢  مستقيم  آفرين رهبري تحول  مديريت دانش

  
  

آيد آن اسـت    ه از نتايج اين جدول برمي     آنچ    
آفـرين، مـستقيماً بـر        عوامل رهبري تحـول   : كه

رابطـه  . تأثيرگـذار بـوده اسـت      مديريت دانش 
صورت   به با مديريت دانش   آفرين  رهبري تحول 

)مــستقيم برابــر   / , t / )  0 70 4 .  اســت 52
شده در ارتباط با وجـود        بنابراين فرضيه مطرح    

 مديريت دانش  آفرين، با   ري تحول رهبرابطه بين   
  . درصد اطمينان مورد تأييد بوده است٩٥با 

 بـا  آفـرين،   تحول رهبري :آزمون فرضيه چهارم  
 بـر  دانـش  مـديريت  فرآينـدهاي  گـري   ميانجي

 رابطـه  سـازماني دانـشگاه خـوارزمي      نوآوري
  .دارد معناداري
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  ضرايب و معناداري اثرات غيرمستقيم فرآيندهاي مديريت دانش بر نوآوري سازماني دانشگاه خوارزمي) ٦(جدول 
ضريب استاندارد   نوع اثر  بين متغير پيش  متغير ملاك

 نشده
β آماره معناداري   استانداردشده

  Sig سوبل
نوآوري 
  سازماني

رهبري 
  آفرين تحول

غيرمستقيم به واسطه مديريت 
  ٠١/٠  ٢٩/٢ ٤٢/٠  ٦١/١  دانش

  
آيد آن اسـت    آنچه كه از نتايج اين جدول برمي      

صـورت    بـه  آفـرين،   عوامل رهبري تحـول   : كه
 فرآينـدهاي مـديريت     واسـطه   بـه غيرمستقيم و   

بر نوآوري سازماني دانشگاه خـوارزمي       دانش،
 شـده در   بنـابراين فرضـيه مطـرح   . داشته است 

رهبـري  ارتباط با وجود رابطه غيرمستقيم بـين        
نـوآوري سـازماني دانـشگاه       بـا  فـرين آ  تحول

 درصـد اطمينـان مـورد تأييـد         ٩٥با  خوارزمي  
  .باشد مي

  

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  بررسي مدل اوليه پژوهش

  مدل پژوهش در حالت ضرايب استاندارد شده) ٢(شكل   
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  مدل اصلاحي در حالت ضرايب استاندارد شده
شاخص هاي برازش تحليل مسير مدل ) ٧(جدول 

  پژوهش
  شاخص هاي برازش  م شاخصنا

df
2 حد مجاز مقدار 

ريشه ميانگين خطاي (
 ٣كمتر  از   ٥٦/٢ RMSEA1 )برآورد

CFI2)  برازندگي تعديل
 ١/٠كمتر از ٠٩/٠  )يافته

NFI3)  برازندگي نرم
 ٩/٠بالاتر از  ٨٢/٠  )شده

AFI4)  برازندگي نرم
 ٩/٠بالاتر از   ٧٩/٠  )نشده

GFI5 )٩/٠بالاتر از   ٨٦/٠  )نيكويي برازش 

df
2 ٩/٠بالاتر از   ٨٧/٠ 

به طور كلي در كار با برنامه اموس هر يـك       
دست آمده، به تنهـايي دليـل         هاي به   از شاخص 

برازندگي يا عدم برازندگي مدل نيستند و ايـن         
. ها را در كنار هم بايستي تفسير نمـود          شاخص
دست آمده براي اين شاخص هـا،         ي به مقدارها

دهد كه در مجموع، اين الگو در جهت        نشان مي 
تبيين و برازش از وضعيت مناسـبي برخـوردار         

  .است
 بحث و نتيجه گيري

آفـرين بـا اسـتفاده از        سبك رهبري تحـول        
نفوذ آرمـاني،   : همتاي خود نظير    هاي بي   ويژگي

بخش، ترغيـب ذهنـي و ملاحظـه     انگيزش الهام 
توانـد اسـباب تغييـرات بنيـادين در           دي، مي فر

                                                
1- Root Mean Square Error Approximation 2- Comparative Fit Index 3- Normed Fit Index 4- Adjusted Goodness of Fit Index 5- Goodness of Fit Index 

ها و ادراكات كاركنان و مديريت دانـش       نگرش
همچنـين  . و نوآوري سازماني را فـراهم نمايـد      

ديد و با   جانداز    شمچها و     تواند با خلق ايده     مي
جاد تعهد و اشـتياق در كاركنـان و مـديران،           اي

اي از رشد و شـكوفايي را فـرا روي            مسير تازه 
بنابراين پـژوهش حاضـر بـا    . ر دهدسازمان قرا 

آفرين و فرآيندهاي     هدف بررسي رهبري تحول   
مديريت دانـش بـر ميـزان نـوآوري سـازماني           

هـاي فرضـيه      يافته. دانشگاه خوارزمي اجرا شد   
عوامـل رهبـري    : اول اين پژوهش نشان داد كه     

آفرين اثر معنادار و مستقيم بـر نـوآوري           تحول
 كه اين يافتـه     سازماني دانشگاه خوارزمي ندارد   

، گاموسـلوگلو  )٢٠٠٩(با نتايج خان و همكاران  
؛ كــامپس و رودريگــز   )٢٠٠٩(و همكــاران  

. ناهمسو اسـت  )  ٢٠٠٨(؛ چانگ و لي     )٢٠١١(
تـوان در     دليل ناهمسو بودن اين نتيجـه را مـي        
زيرا اين  . متفاوت بودن فرهنگ يادگيري دانست    

از نظـر   (تحقيق در محيطي با فرهنگ متفـاوت        
از تحقيقات نامبرده صـورت     ) ا سازمان كشور ي 

به نقل از زارعي و همكاران،      (ترن  . گرفته است 
هـا از نـوعي       معتقد است كـه سـازمان     ) ١٣٩٥

وسيله فرهنگ يادگيري سازماني  نوآوري ـ كه به
. كننـد  گيرد ـ اسـتفاده مـي    تحت تأثير قرار مي

نوآوري مؤثر، بدون توانـايي بـالاي يـادگيري         
هـاي يكـسان،      يرا در سـازمان   ز. افتد  اتفاق نمي 

هاي يادگيري متفـاوت اجـازه نـوآوري          فرهنگ
نيز معتقـد اسـت كـه       ) ٢٠٠٨(والكر  . دهد  نمي

هـا، بـا      براي تحقق نوآوري سازماني، بايـد آن      
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تغييرات شديد محيطي سازگاري بيشتري داشته      
باشند و نقش رهبـري و مـديريت سـازمان در           

 ـ     ايجاد چنين محيط انعطاف    ائز پذيري بـسيار ح
  .اهميت است

 جهت انطباق بـا دنيـاي متغيـر و          ها  دانشگاه    
متحول امروزي، براي نهادينه كردن جو خلاقيت 
و نوآوري در دانشگاه، بايد بتوانند راهكارهايي       
را براي هدايت و كنترل اين تغييرات به كمـك          

 رهبران  درواقع.  ايجاد كنند  نيآفر  تحولرهبران  
ــر تحــول ــا اســتفاده ازنيآف  ترغيــب ذهنــي  ب

پيروانشان و تحريك افكار نوآور آنـان در كـل          
ي به وجـود    ريپذ  انعطافدانشگاه، جو سازماني    

 كه احساس كارمنـدان را بـه چـالش          آورند يم
 كــه در دارد يمــ وا را هــا آنكــشد و  مــي
ي جديد و نوآورانـه در      ها  دگاهيدي  وجو  جست

ــند ــشان باش ــسف. (شغل ــلوگلو و الي ، ١گاموس
ه افـــزايش تـــأثير رهبـــري در زمينـــ) ٢٠٠٩
هاي  آفرين در ايجاد و حمايت از  نوآوري تحول

شود كه رؤسـا و مـديران         سازماني، پيشنهاد مي  
هـاي     گرفتن برنامه  در نظر دانشگاه خوارزمي، با    

هاي مناسـبي را بـراي نـوآوري          مختلف، زمينه 
ها بـدين شـرح       سازماني فراهم كنند كه اهم آن     

 پيروان و ايجـاد     توجه به نيازهاي يكايك   : است
هايي براي شكوفايي و ارتقاي آنـان بـه           فرصت

ي، ايجاد  ا  حرفهسطح بالاتر توسعه شخصيتي و      
           حمايتي و دوسـتانه بـراي افـزايش حـس جو

مندي كارمنـدان و در نتيجـه افـزايش           رضايت
                                                
1- Gumusluoglu and Ilsev 

اثربخشي آنان، ايجاد جـو اعتمـاد نـسبت بـه            
مــديران و اهــداف ســازماني در كاركنــان تــا 

زهاي كـار، روشـن و شـفاف باشـد،          اندا  چشم
مشاركت و تعامل بـين مـديران و كاركنـان و           

وگـو و مـذاكره و        اتخاذ رويه توسل بـه گفـت      
  .جلب تعهد همگاني

هاي اين پژوهش از آزمون فرضيه دوم         يافته     
عوامل مديريت دانش، تـأثير     :  كه دهد يمنشان  

مستقيم و مثبت بـر نـوآوري سـازماني داشـته           
 شده در ارتباط بـا       ين فرضيه مطرح  بنابرا. است

وجود رابطه بين فرآيندهاي مـديريت دانـش و         
 ٩٥نوآوري سـازماني دانـشگاه خـوارزمي بـا          

اين نتيجـه بـا     .  است دييتأدرصد اطمينان مورد    
، )٢٠١١(، ليائو   )٢٠١٢(هاي وانگ و وانگ       يافته

) ٢٠٠٩(، چـن و همكـاران   )٢٠١٠(ليائو و يـو    
 ـ   . همسو است  هـاي    ه دانـشگاه  زماني كـه جامع

هاي مناسبي از دانش موجود در        كشور از شيوه  
كننـد،    دانشگاه اسـتفاده و آن را مـديريت مـي         

توانند مأموريت خويش را به نحو مـؤثرتري          مي
ايـن امـر مـستلزم آن اسـت كـه         . انجام دهنـد  

ي كـه   ا  افـزوده هـاي     دانشگاه از مزايا و ارزش    
. آورد آگـاه باشـد      مديريت دانش به همراه مـي     

پنـدارد كـه مـديريت        چنين مي ) ٢٠٠١(اوا  آچ
آورد   دانش در دانشگاه، اين امكان را فراهم مي       

كـارگيري و ذخيـره    كه توليد دانش، اشاعه، بـه    
 بگيرد و دانـشگاه بتوانـد        دانش به آساني انجام   

ي هـا   رسـالت عملكرد خود را درزمينه تحقـق       
 بـه مديريت دانـش، گـامي      . خويش ارتقا دهد  



 ٨٨
توانـد روش     سـت و مـي    ي توسعه علـوم ا    سو  

هــاي قــديمي  اي بــراي انجــام مأموريــت تــازه
دانشگاه در توليد، اشاعه و خـدمات اجتمـاعي         

  ).١٣٩٠آراسته، . (باشد
اسـت كـه بـه       مديريت دانـش، فرآينـدي         

سازمان ها در كـشف، انتخـاب، سـازماندهي،         
ــم و  ــات مه ــال اطلاع ــشار و انتق ــارب  انت تج

 حل مـسأله،    هايي از قبيل   ضروري براي فعاليت  
 و  هـاي اساسـي     ريـزي  يادگيري پويـا، برنامـه    

علامه و  . (كند  كمك مي  هاي كلان   گيري تصميم
مـديريت  بـا وجـود تعمـيم        ).٢٠١١همكاران،  

اقتصاد، هنوز در    و  تجارت هاي  دانش در عرصه  
جايگاه خود چنان كه بايد و شايد  ، آنها دانشگاه

ــاورده اســت ــه دســت ني  در حــالي كــه. را ب
ها با داشتن مراكز تحقيقاتي بـه عنـوان          دانشگاه

 آينـد و بايـد     منبع توليد دانش به حـساب مـي       
كارگيري مـديريت دانـش در جامعـه         پيشرو به 
ــند ــاكو. (باش ــشنهاد ) ٢٠٠٨، ١مون ــابراين پي بن

گردد كه دانـشگاه خـوارزمي جـوي را بـه             مي
وجود آورد كه تبادل آشكار دانش و نـوآوري         

ي كه كارمندان   ا  ونهگ  بهدر آن مورد تأكيد باشد      
تعامل بيشتري براي تبادل دانش نوين خـود بـا          

  .يكديگر و نيز كاربرد آن داشته باشند
هاي اين پژوهش از آزمون فرضيه سوم  يافته     

آفـرين،    عوامل رهبري تحـول   : دهد كه   نشان مي 
تأثيري مستقيم بر فرآينـدهاي مـديريت دانـش         

د شده دربـاره وجـو      فرضيه مطرح   . داشته است 
آفـرين و فرآينـدهاي       رابطه بين رهبري تحـول    

                                                
1- Monacko  

 دييتأ درصد اطمينان مورد     ٩٥مديريت دانش با    
و ) ٢٠١٣(هاي بيراسناو  اين نتيجه، با يافته. است

. همــسو اســت) ١٣٩٥(رســتگار و مقــصودي 
ــناو  ــوان   )٢٠١٣(بيراس ــا عن ــشي ب ، در پژوه

مديريت دانـش، عملكـرد سـازماني و نقـش          «
رهبـري  :  داد كـه   نـشان » آفـرين   رهبري تحول 

آفرين، تـأثير مثبـت و قـوي بـر فرآينـد              تحول
همچنـــين رهبـــري . مـــديريت دانـــش دارد

آفرين شرايطي را بـراي اجـراي فرآينـد           تحول
مديريت دانـش در سـازمان، از طريـق انتقـال           

ي دانـش ميـان كاركنـان و    گذار اشتراكدانش،  
. كنـد   تشويق آنان به استفاده از دانش فراهم مي       

 يادگيري سازماني، يـك سـاختار       براي افزايش 
در ايـن   . مند بايد به انتشار دانش بينجامـد        نظام

راستا دانشگاه خوارزمي بايد امكاناتي را فراهم       
ي به اطلاعات و دانش     راحت  بهكند كه كارمندان    

ي بتواننـد آن را     راحت  بهدستيابي پيدا كنند و نيز      
شـود    پيشنهاد مـي  . در اختيار ديگران قرار دهند    

يران دانشگاه، براي تغيير رفتـار و افكـار         كه مد 
قديمي در كارمندان و اسـتفاده از قـوه ابتكـار           

هاي   افراد براي يافتن منابع جديد دانش و روش       
هاي مختلـف در   جديد حل مسأله، بايد به شيوه    

از : كاركنان خـود ايجـاد انگيـزه نماينـد مـثلاً          
 مطلوب كارمندان استقبال كنند، امكـان       نظرات
ت افقي و عمـودي بـاز بيـشتري بـراي           ارتباطا

هـاي     و ايده  ها  طرحكارمندان فراهم نمايند و از      
ي مالي و اجتماعي    ها  تيحماجديد در دانشگاه    

  .  آورند  عمللازم را به 
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هاي اين پژوهش، عوامل رهبري  با توجه به يافته
ــول ــق    تح ــستقيم از طري ــأثير غيرم ــرين، ت آف

زماني فرآيندهاي مديريت دانش بر نوآوري سـا      
اين نتيجـه، بـا     . دانشگاه خوارزمي داشته است   

و ) ٢٠٠٧(هاي آراگون كـورا و همكـاران          يافته
. همــسو اســت) ١٣٩٥(رســتگار و مقــصودي 

بديهي است كه عملكرد مديريت دانش، بر قوه        
ــدان    ــان و كارمن ــت كاركن ــوآوري و خلاقي ن

مـديريت  . دانشگاه خوارزمي تأثيرگـذار اسـت     
 ـنوآوري ايفا دانش، نقش مهمي را در    . كنـد  يم

اي كه توجـه بـه آن، باعـث كـارايي و              گونه  به
 ـي بيشتر فرآيند نـوآوري      اثربخش بـه  . شـود  يم

، نظـران   صاحبهمين دليل است كه بسياري از       
دانــش را سرچــشمه ايجــاد تغييــر و نــوآوري 

؛ ليـائو و يـو،      ٢٠٠٨چانگ و لـي،     . (اند  دانسته
ن، آفـري   كه رهبري تحول    با توجه به اين   ). ٢٠١٠

از طريق مديريت دانش، به نوآوري سازماني و        
شـود، پيـشنهاد      كسب مزيت رقابتي منجر مـي     

ــي ــشگاه   م ــديران و رؤســاي دان گــردد كــه م
كـارگيري راهكارهـاي سـبك        خوارزمي، با بـه   

ايجاد اعتماد به اهداف : آفرين نظير رهبري تحول
سازماني، ترسيم اهداف سازماني روشن، تأمين      

يـت شـغلي، توجـه بـه        حس رضايتمندي و امن   
نيازهاي كارمندان، فراهم كردن پيشرفت شغلي      

هاي مسؤليت كارمندان     از طريق گسترش حيطه   
 و  ها  آنو دادن بازخوردهاي شفاف و روشن به        

هــاي لازم در زمينــه  در نظــر گــرفتن آمــوزش
هاي مـشاركت     نهيزمفرآيندهاي مديريت دانش،    

 و بيـشتر دانـش در دانـشگاه و در           بهتر   چههر  
نتيجه بهبود عملكرد فردي و سازماني را فراهم        

  .نمايند
ــشينه  خلاصــه آن      ــات و پي ــرور ادبي كــه م

كنند كه مدل مفهـومي ارائـه         پژوهش تأييد مي  
. شده، از برازش آماري مناسبي برخوردار است      

كه مدل تبيين نـوآوري سـازماني، بـر           يعني اين 
اســاس رهبــري تحــول آفــرين و فرآينــدهاي 

  .هاي تجربي برازش دارد  با دادهمديريت دانش
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  منابع
مــديريت ، )١٣٩١. (و همكــاران.  اخگــر، ب-١

نـشر  : ، تهران از راهبرد تا كاربست   : دانش فرايندگرا 
  كتابدار

بررسي عوامـل بنيـادي     ،  )١٣٩٠. ( آراسته، ح  -٢
مطالعـه  : هـاي دانـشگاهي     مديريت دانش در محيط   

اي در علـوم      رشـته   ت ميـان  فصلنامه مطالعا . موردي
  ١-١٣، صص ٣ و ٢انساني، دوره سوم، شمارگان 

ــي، س-٣ ــور، س و رجــايي.  بهرام ، )١٣٩٠. (پ
تحليل روابط چندگانه سـرمايه فكـري و نـوآوري          

، فـصلنامه پژوهـشي و      سازماني در آموزش عـالي    
-٥٠، صـص    ٦١ريزي در آموزش عالي، ش        برنامه

٢٧  
، )١٣٩٥. (و مقـــصودي، ط.  رســـتگار، ع-٤

آفـرين بـر نـوآوري        بررسي تـأثير رهبـري تحـول      
، فـصلنامه   سازماني با ميـانجيگري تـسيهيم دانـش       

بهبـود و  (علمـي ـ پژوهـشي مطالعـات مـديريت      
-١٨٢، صـص    ٨، سال بيست و پـنجم، ش        )تحول
١٥٧  
ــي، ع-٥ بررســي ، )١٣٩٥. (و همكــاران.  زارع

نقش هوش سازماني و يادگيري سازماني در تبيـين         
، يريت دانـش و نـوآوري سـازماني       رابطه بـين مـد    

فصلنامه علمي ـ پژوهـشي ابتكـار و خلاقيـت در     
  ١-٣٢علوم انساني، دوره پنجم، ش چهارم، صص 

بخـش    رهبران تحول ،  )١٣٨٩. ( ح ،آبادي   زين -٦
، زن در   مـديران زن يـا مـديران مـرد؟        : در مدرسه 

 ،٢ ش   ،٨ دوره   ،)پژوهش زنـان  (توسعه و سياست    
١١٥-١٤١  

). ١٣٩٤(،  ري دانشگاه خـوارزمي   سالنامه آما  -٧
معاونــت اداري، مــالي و توســعه منــابع؛ مــديريت 

وري، سـال     برنامه، بودجه، تحول سازماني   و بهره       
  ٢دوم، ش 

، )١٣٩٠. (و دارمـــي، هــــ .  ســـهرابي، ب-٨
سـازمان  : ، تهران )MBAبا رويكرد   (مديريت دانش   

هـا   مطالعه و تدوين كتـب علـوم انـساني دانـشگاه       
   تحقيق و توسعه علوم انساني، مركز)سمت(

ــالع-٩ ــسند، س  ط ــسيني، ا . پ ــدي ح . و محم
 سـازماني و    آزمون مدل ساختاري فرهنگ   ،  )١٣٩٥(

نقـش  : سـازماني  عملكـرد  با دانش مديريت فرايند
، دو فـصلنامه نـوآوري و       سازماني ميانجي نوآوري 

  ٧٤-٨٥، صص ٩ارزش آفريني، سال هفتم، ش 
.  م،ري و انـــصا. م،ع؛ ابـــزري, عباســـي -١٠

بررسي تأثير تناسـب فـرد ـ سـازمان بـر      ، )١٣٨٧(
اعـضاي  : رفتار شهروندي سازماني مطالعه مـوردي     

 اولـين اجـلاس ملـي       ،علمي دانشگاه اصفهان    هيئت
 دانشكده  :مديريت رفتار شهروندي سازماني، تهران    

 مديريت دانشگاه تهران
ــدي-١١ ــي حمي ، )١٣٩٣. (زاده و همكــاران  عل

هاي سرمايه اجتماعي بر نوآوري      بررسي تأثير مؤلّفه  
ــازماني  ــه(س ــورد مطالع ــابرات : م ــل مخ اداره ك

  ، نشريه مديريت سرمايه اجتماعي)شهرستان قم
مــديريت رفتــار  ، )١٣٨٨. ( قاســمي، ب-١٢

  انتشارات سپاهان: ، تهرانسازماني
 ،)١٣٨٨(. و همكـاران  . مرادي چالشتري، م   -١٣

 ـ آفرين تحول رهبري هاي  سبك ابطهر  بـا  تبـادلي  ـ
 تربيـت  سـازمان  در مـدل  ارائـه  و سازماني عدالت

 مـديريت  نـشريه . ايـران  اسـلامي  جمهـوري  بدني
  ٢ ش ورزشي،

ارائـه  ،  )١٣٩٢. (و حدادپور، س  .  ناظم، ف  -١٤
ــاس    ــازماني براس ــدالت س ــاختاري ع ــوي س الگ

گرا در دانـشگاه      گرا و عمل    هاي رهبري تحول    سبك
تي نو ، فصلنامه علمي ـ پژوهشي رهياف آزاد اسلامي

، صـص   ١در مديريت آموزشي، سال چهـارم، ش        
٥١-٦٦   

ــي، پ-١٥ ــارد، ك.  هرسـ ، )١٣٩٣. (و پلانچـ
، كـاربرد منـابع انـساني     : مديريت رفتـار سـازماني    
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