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Abstract  

Transformational leadership can transform organizational intelligence and play a fundamental role in maximizing the use 

of organizational capabilities. By identifying human resources and using them in a proper management and leadership 

process based on knowledge sharing, they can increase the adaptability of the organization to the environment. In this 

article, the effect of transformational leadership on organizational intelligence is examined by considering the moderating 

role of knowledge sharing in the headquarters of the judiciary in Tehran. This research is applied in terms of purpose and 

descriptive-survey in terms of implementation method using a questionnaire whose validity and reliability have been 

confirmed. Parametric statistical tests using pls software were used to test hypotheses and analyze data. The statistical 

population was all employees of the headquarters of the judiciary in Tehran, from whom a sample size of 300 people was 

selected using cluster sampling.The results of examining the research hypotheses through structural equations and path 

analysis showed that transformational leadership and knowledge sharing have an effect on organizational intelligence, but 

knowledge sharing as a moderator role cannot have an effect on the relationship between transformational leadership and 

organizational intelligence. 
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با نقش  یبر هوش سازمان نیتحول آفر یرهبر ریتاث یبررس
  هییدانش در قوه قضا میتسه لگریتعد

 یاحمد لادیم
 نیع امام حسدانشگاه جام یراهبرد یزیو برنامه ر تیریدانشکده مد ،یصنعت تیریگروه مد ،یدکتر یدانشجو

 .رانی)ع(، تهران، ا

  

 نژاد یقاسم اسری
)ع(، تهران،  نیحس دانشگاه جامع امام یراهبرد یزیو برنامه ر تیریدانشکده مد ،یصنعت تیریگروه مد اریاستاد

 .رانیا

 

 یبازرگان نیحس
)ع(، تهران،  نیحس دانشگاه جامع امام یراهبرد یزیو برنامه ر تیریدانشکده مد ،یصنعت تیریگروه مد اریاستاد

 .رانیا

 

 یمهتد یمحمدمهد
)ع(، تهران،  نیحس دانشگاه جامع امام یراهبرد یزیو برنامه ر تیریدانشکده مد ،یصنعت تیریگروه مد اریاستاد

 .رانیا

 

 اطاقسرا یطاهر دمحمدرضایس
)ع(،  نیسدانشگاه جامع امام ح یراهبرد یزیو برنامه ر تیریدانشکده مد یصنعت تیریپژوهشگر گروه مد

 .رانیتهران، ا

 چکیده 
 یتوانمند از یحداکثر یریدر بکارگ یو نقش اساس ندیرا دگرگون نما یهوش سازمان تواند یم نیتحول آفر یرهبر

بر  یمبتن حیصح یهبررو  یتیریمد ندیفرآ کیآنها در  یریو بکارگ یمنابع انسان ییداشته باشند و با شناسا یسازمان یها
بر هوش  نیتحول آفر یرهبر ریمقاله، تأث نیدهند. در ا شیافزا ار طیسازمان با مح یریپذ قیتطب توانندیدانش، م میتسه

از  قیتحق نی. اشده است یشهر تهران بررس هییدانش در ستاد قوه قضا میتسه لگریبا در نظر گرفتن نقش تعد یسازمان
 دییآن به تا ییایپا و ییکه روا باشدیبا ابزار پرسشنامه م یشیمایپ -یفیاجرا، توص وهیو از نظر ش ینظر هدف کاربرد

 plsه از نرم افزار با استفاد کیآمار پارامتر یداده ها از آزمون ها لیو تحل هیو تجز اتیاست، جهت آزمون فرض دهیرس
نفر ٣٠٠نها حجم نمونه آ انیدر شهر تهران بوده که از م هییقوه قضا یکارکنان ستاد هیکل یاستفاده شده است. جامعه آمار

 لیو تحل یارلات ساختمعاد قیاز طر قیتحق یها هیفرض یبررس جینتاانتخاب شده است. یخوشه ا یریبه روش نمونه گ
به عنوان نقش  دانش میتسه کنیدارد ل ریتأث یدانش بر هوش سازمان میتسه زیو ن نیتحول آفر ینشان داد رهبر ریمس

 .داشته باشد ریتأث یو هوش سازمان نیتحول آفر یرهبر نیدر رابطه ب تواندینم لگریتعد
  ، هوش سازمانی، تسهیم دانش  نیرهبری تحول آفر ها:کلیدواژه
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 مقدمه

ها  گیری در همه عوامل موثر بر سازمان و شرکت افراد را برای تصمیمهوش سازمانی 

مرتبط  اطلاعاتتوانمند میسازد. هوش سازمانی توانایی بالقوة سازمان برای گردآوری 

 برون اطلاعاتبه دانشی سودمند میباشد که باعث میشود  اطلاعات محیطی و تبدیل این 

همچنین هوش ( 2٠22ارسکارد و بیفورد، . )کوچسازمانی در دسترس سازمان قرار گیرد

 ها، سازمان گیری و تحلیل داده ها کمک میکند تا از طریق گزارشسازمان سازمانی به همه 

های اجرائی زیاد و سعی و خطا  ها عملکرد اثربخش و مطمئن را بدون دردسراضافی و هزینه

ظرفیت سازمان برای هوش سازمانی نشان دهندة ( 14٠1)ستاری قهفرخی،  .بدست آورند

منظور تحقق رسالتهای سازمان است .بنابراین  های ذهنی سازمان به سازی توانایی یکپارچه

بر مدیران و رهبران سازمانها ضروری خواهد بود که با دید جدیدی به سازمان بنگرند و آن 

ین شناخت و یادگیری مستمر از مهمتر(  14٠1)نامجو و جعفری،  را موجودی زنده بدانند

اجزای هوش سازمانی به شمار میرود و قسمتی مهم از هوش سازمانی نیز به فرآیند نوسازی 

یادگیری در درون سازمان اختصاص دارد. بنابراین مسئله هوش سازمانی میتواند در این مهم 

کمک شایانی به مدیران کرده و آنها را قادر سازد تا با توجه به حافظۀ سازمانی خود 

 موقع به تغییرات محیطی در راستای جذب و العمل به و عکس مشکلاتا و پاسخگوی نیازه

صنایع مختلف برای مصون ماندن از امواج (  2٠21حفظ مشتریان باشد. )فینک و همکاران، 

ای جز بهبود عملکرد کسب  سهمگین تغییرات محیطی و نیز سازگاری با الزامات رقابتی چاره

هایی در شرایط رقابتی کنونی قادر به  دارند. سازمانو کار و کسب مزیت رقابتی پایدار ن

ادامه فعالیت خود خواهند بود که به محصولات، تولیدات و خدمات و فرایندهای خود 

. )کامینگ و برایان، از سایر رقبای خود متمایز گردیده و پیشی بگیرند ارزشی بیفزایند و

ات نوین و نوآورانه برای مشتریان جهت توسعه تولیدات و خدم در سالهای اخیر و در(  2٠19

اند به بقای خود در بازار متلاطم امروزی ادامه  اند و از این طریق توانسته خود بسیار فعال بوده

هوش آفرین و اصیل میتواند  های رهبری تحول سبک( 2٠2٣. ) سیدیکوی و همکاران، دهند

وانند نقش اساسی در به آفرین میت هبران تحولد. ررا در سازمان دگرگون نمای سازمانی
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 های سازمانی داشته باشند و با شناسایی منابع دارای ویژگی کارگیری حداکثری از توانمندی

های خاص همچون منابع انسانی و بکارگیری آنها در یک فرآیند مدیریتی و رهبری صحیح، 

نی باعث و در نتیجه چابکی سازما میتوانند تطبیق پذیری سازمان با محیط را افزایش دهند

ایجاد هم افزایی و مزیت رقابتی شوند چرا که تغییر را در پیروان خود از طریق جاذبه وچشم 

. انداز خود ایجاد کرده و قادر به توسعه یک انگیزه شخصی در میان پیروان خود هستند

آفرین، رهبران اصیل نیز میتوانند  همچنین در کنار رهبران تحول(  2٠16)گویو و همکاران، 

زمینه نوآوری مؤثر واقع شوند. رهبری اصیل، سبکی جدید از رهبری است که برای الهام در 

بخشی به کار و همچنین بالا بردن ظرفیت روانشناختی کارکنان مطرح شده است و رهبران 

اصیل از طریق ایجاد انگیزش و بر انگیخته کردن افراد برای عملکرد بهتر بر توانایی های آنها 

. )کرافورد ر بالاترین سطح کوشش و عملکردشان ظاهر میشونددر نتیجه افراد نفوذ کرده و د

 در این بین وجود فرهنگ تسهیم دانش میتواند راه نجاتی برای سازمان( 2٠21و همکاران، 

. ) الرحیل، هایی باشد که سبک رهبری آنها تحولی و یا اصیل است و به دنبال نوآوری هستند

ها به یادگیری سریعتر فردی و سازمانی منجر گشته، خلاقیت  مانتسهیم دانش در ساز(  2٠18

را افزایش و به بهبود عملکرد فرد و سازمان منجر می شود تسهیم دانش، به عنوان فرایند 

تر مسائل نسبت به  برداری از دانش موجود به منظور حل مطلوب شناسایی، توزیع و بهره

در سازمانی که از فرهنگ تسهیم دانش ( 2٠19. )جیاچنگ و همکاران، گذشته تعبیر میشود

های خود را با دیگران تسهیم میکنند، زیرا بجای اینکه  ها و بینش برخوردار است، افراد ایده

مجبور به این کار باشند؛ آن را یک فرایند طبیعی میدانند. بنابراین، باید در بین اعضای سازمان 

دست دادن موقعیت خود به تسهیم دانش در این انگیزه را بوجود آورد که بدون ترس از 

انجام این پژوهش از دو جنبه تئوریک و کاربردی حائز ( 2٠19. )مارینوس، سازمان بپردازند

اهمیت است یعنی هم تحقیقی علمی است که باعث شناخت بیشترمتغیرهای مورد مطالعه 

. حال ن استفاده نمودگردد و هم تحقیقی کاربردی است که می توان از نتایج آن در سازمامی

این مساله مطرح میشود که قوه قضاییه از طریق رهبری تحول آفرین چگونه میتواند هوش 

سازمانی را تقویت نماید. و تسهیم دانش به عنوان یک متغیر تعدیلگر چه نقشی می تواند ایفا 

رهبری تحول  آیا تسهیم دانشمی تواند به عنوان یک متغیر تعدیلگر تاثیر"کند .به بیان دیگر 
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با توجه به اینکه این متغیرها دارای اهمیت شایان  "را تبیین نماید ؟ آفرین بر هوش سازمانی

آیا میتوانیم بعنوان معیار مناسبی "توجهی هستند و تاکنون در قوه قضاییه بررسی نشده اند 

 "برای بهبود عملکرد سازمان بکار بگیریم؟

  :فرضیه اصلی

دانش  سازمانی با در نظر گرفتن نقش تعدیلگر تسهیم وآوریآفرین  بر ن رهبری تحول

  .تأثیردارد

  :های فرعی فرضیه

 سازمانی تأثیر دارد هوشآفرین بر  رهبری تحول . 

  سازمانی تأثیر دارد هوشتسهیم دانش بر. 

 د. سازمانی نقش تعدیلگر دار هوشآفرین بر  تسهیم دانش در تأثیر رهبری تحول 

 تحقیقمبانی نظری و پیشینه 

 تسهیم دانش

تسهیم دانش عنصر کلیدی در مدیریت دانش سازمانی است که جهت خلق، برداشت و  

حفظ فرایندهای تجاری به کار می رود؛ جایی که اعضای سازمان برای تسهیل و حل 

تسهیم ( 14٠1. )سلطانی و همکاران، مشکلات و ایجاد ایدههای جدید همکاری میکنند

های  بلکه هم هدف است و هم وسیله که به اثربخشی تلاش دانش تنها یک هدف نیست،

سازمانی منجر میشود. به عبارت دیگر، برآیند تسهیم دانش، خلق دانش جدید و نوآوری و 

اگر یک سازمان ( 1٣99.)میرکمالی و همکاران، در نتیجه بهبود عملکرد سازمان است

گذاری دانش به طور  ه اشتراكبخواهد رفتارهای تسهیم دانش را تشویق کند باید رفتار ب

( 1٣99. )شوقی و همکاران، صریح به عنوان بخشی از حوزه عملکرد فردی شناخته شود

د. موفقیت پیاده سازی مدیریت دانش را وابسته به تمایل به اشتراك دانش متمایل میکنن

ه برای درك فرایند تسهیم دانش باید درك مناسبی از دانش وجود داشت( 2٠٠9)پردیموس، 
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پذیری دانش، فرایند تسهیم دانش نیز به دو صورت تعریف  آشکار باشد. یعنی بر اساس میزان

 ( 2٠2٠. )رازمریتا و همکاران، میشود

تسهیم دانش آشکار نسبت به تسهیم دانش ضمنی قابلیت مشاهده و ارزیابی بیشتری دارد 

ای است  تسهیم دانش درجهرفتار  2٠11طبق تعریف تیه و یانگ در سال ). 2٠21)اولیوریا ، 

اند، به اشتراك میگذارند. رفتار تسهیم دانش به  که کارکنان، دانشی را که به دست آورده

ای از رفتارهای رسمی و غیررسمی اشاره دارد که کارکنان برای تبدیل دانش،  مجموعه

مکاران، )یوسفی امیری و ه. های شغلی خود، به دارایی سازمان انجام میدهند تجربه و مهارت

1٣98 .(  

 رهبری تحول آفرین

آفرین در اصل از نظریه رهبری کاریزماتیک ناشی میشود و طبق  مفهوم رهبری تحول 

 1978 ،نظران، انگیزش اولیه برای رهبری، میل به تحول است )چن نظر بسیاری از صاحب

ن و پیروان به منظور تمایز بین آن دسته از رهبران که روابط قوی و انگیزشی با زیردستا)

طور گستردهای متمرکز بر مبادله یا تعامل برای ایجاد  برقرار میکنند و آن دسته از آنها که به

 آفرین زمانی شکل میگیرد که معتقدند که رهبری تحولباس و الیوو  .اند به وجود آمد نتایج

مقصد گروه رهبر علایق کارکنان را ارتقا و توسعه بخشد، آگاهی و پذیرش برای مأموریت و 

را ایجاد کند و کارکنان را به دیدن فراسوی منافع خویش برای منافع گروه برانگیزد. رهبری 

کردن و الهام بخشیدن به تلاشهای فردی، از طریق تغییر )و ایجاد  آفرین به هدایت تحول

یر انگیزه( کارکنان، اشاره میکند و شامل مجموعهای از رفتارهاست که پیروان را از طریق تغی

. )جنسن و همکاران، فراتر از انتظارات ترغیب میکند نگرشها و باورها و ارزشها به عملکردی

پیروان را تحریک کرده و به آنها الهام میبخشد  آفرین، رهبری است که رهبری تحول(  2٠19

و از طریق فرآیند درونی سازی ( 2٠18. )بویل و همکاران، العاده دست یابد تا به نتایج فوق

مهمی را در ایجاد تغییرات لازم (  و نقش 2٠18. )گامرهوف و همکاران، آنان اثر میگذاردبر 

 اصلی رهبری تحول(  چهارچوب 2٠17. )نیسین و همکاران، برای مدیریت مؤثر ایفاد میکند

به )نفوذ آرمانی(  آفرین، با نمایش جذابیت و متقاعدسازی کارکنان از لحاظ احساسی
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 رسیم چشم اندازی از آینده)ترغیب ذهنی(  ندیشه زیردستانحرکت واداشتن فکر و ا

)ملاحظات فردی( شکل گرفته  و توجه به نیازها و تفاوت های افراد)انگیزش الهام بخش( 

 (  2٠21است. )هورست مایر و همکاران، 

 مدل مفهومی تحقیق:

 

 مدل مفهومی تحقیق )منبع: محقق ساخته(. 1شکل 

 پیشینه تجربی تحقیق

 داخلی پیشینه

در پژوهشی به بررسی رابطه هوش فرهنگی و هوش سازمانی ( 14٠2)جعفری و حسینی 

های بررسی  نتایج تحلیل بیانگر آن است که، از بین مؤلفه .با رفتار شهروند سازمانی پرداختند

شده، تنها هوش سازمانی، بعد شناختی، سرنوشت مشترك، کاربرد دانش و فشار عملکرد بر 

 .سازمانی تاثیری نداشته اند رفتار شهروندی

رابطه جامعه یادگیرنده حرفهای با نوآوری »حقیقی با عنوان ( ت14٠1رضازاده و همکاران )

 انجام دادند. نتایج نشان داد بین جامعه یادگیرنده حرف« سازمانی با میانجیگری تسهیم دانش

سازمانی و نیز رابطه های با نوآوری سازمانی و تسهیم دانش و بین تسهیم دانش با نوآوری 

های  جامعه یادگیرنده حرفهای با نوآوری سازمانی با میانجی گری تسهیم دانش در دانشگاه

 .آزاد اسلامی شهر تهران مثبت و معنادار است
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بررسی اثر میانجی خلاقیت سازمانی بر »تحقیقی با عنوان (  1٣99پورکریمی و همکاران )

انجام دادند. نتایج پژوهش نشان داد رابطه « ی سازمانیآفرین و نوآور رابطه بین رهبری تحول

آفرین، خلاقیت سازمانی و نوآوری سازمانی با همدیگر  متقابل هر سه متغیر رهبری تحول

 مثبت و معنی دار بود. همچنین نقش میانجی خلاقیت سازمانی در رابطه بین رهبری تحول

 .آفرین و نوآوری سازمانی تأیید شد

بررسی تأثیر سبکهای رهبری بر نوآوری سازمانی با »قیقی با عنوان تح( 1٣99اکبری )

ها نشان داد رهبری تبادلی با  انجام دادند. یافته« میانجیگری تسهیم دانش و یادگیری سازمانی

حضور متغیر میانجی تسهیم دانش و یادگیری سازمانی بر نوآوری سازمانی تأثیر دارد. رهبری 

تسهیم دانش و یادگیری سازمانی تأثیر دارد. تسهیم دانش بر  تبادلی بر نوآوری سازمانی،

نوآوری سازمانی و یادگیری سازمانی و یادگیری سازمانی و همچین یادگیری سازمانی بر 

 .نوآوری سازمانی دارد

 پیشینه خارجی

و عملکردسازمانی  هوش سازمانی بررسی»باعنوان  تحقیقی( 2٠22کالوتی و همکاران )

انجامدادند که نتایج نشان داد توانایی نوآوری بر عملکردمالی و « اتیخدم های درشرکت

 .غیرمالی تأثیر میگذارد

رابطه بین رهبری، نوآوری و تسهیم دانش؛ راهنمایی »تحقیقی با عنوان ( 2٠21الرحیل )

انجام دادند که نتایج تحقیق حاکی از آن است که بین رهبری و « تجزیه و تحلیل برای

 .معناداری وجود دارد و اثر تعدیلگر تسهیم دانش تا حدی پشتیبانی میشودنوآوری رابطه 

تأثیر رهبری تحولآفرین و اصیل بر »به تحقیقی با عنوان ( 2٠18الرحیل و همکاران )

ها نشان داد  پرداختند. یافته« گذاری دانش آموزش عالی: نقش احتمالی اشتراك نوآوری در

دانش تأثیر مثبتی بر نوآوری مؤسسات آموزش عالی گذاری  شتراك آفرین و رهبری تحول

در اردن دارند. رهبری اصیل حمایتی از نوآوری را نشان نمیدهد. هنجارهای اشتراك 
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آفرین منجر میشود اما تأثیر تعدیلگری بر رهبری اصیل  گذاشتن دانش از تأثیر رهبران تحول

 .ندارد

  روش تحقیق  

و کاربردی و از نوع تحقیقات توصیفی و ای  پژوهش حاضر بر اساس هدف، توسعه

در شهر تهران به  قوه قضاییهپیمایشی با ابزار پرسشنامه میباشد. جامعه آماری کلیه کارکنان 

نفر به دست آمده  ٣٠٠نفر بوده که تعداد نمونه بر اساس فرمول کوکران برابر با  14٠٠تعداد 

، تعدادی واحدهای ستادیمیان ای است. به این معنی که از  و روش نمونه گیری، خوشه

 .توزیع شده است واحدهاها بین کارکنان این  انتخاب و پرسشنامه واحد

 ٣٠رسید و نیز تعداد  قوه قضاییهوایی پرسشنامه به تأیید استاد راهنما و خبرگان ر

 ر آماریپرسشنامه بین اعضای جامعه توزیع گردید و مقادیر پایایی به کمک نرم افزا

SPSS شدمحاسبه: 

 مقادیر آلفای کرونباخ. 1جدول

 آلفا متغیر

 917/٠ رهبری تحول آفرین

 797/٠ سهیم دانشت

 7٠8/٠ هوش

 

با توجه به جدول بالا، پرسشنامه از پایایی مطلوبی برخوردار بوده چرا که تمامی مقادیر 

 .به دست آمده است 7/٠بزرگتر از 
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 ها تجزیه و تحلیل داده

میباشند. از لحاظ سن 44%و پاسخگویان زن ٥6%از لحاظ جنسیت، پاسخگویان مرد 

سال سن داشتند و 46نیز بالاتر از 2٠%سال و 4٥تا ٣1بین 47%سال، ٣٠کمتر از  افراد%29

کاردانی و پایین تر، ٣1%این سؤال نبودند.از لحاظ تحصیلات  افراد پاسخگوی%4

کارشناسی ارشد و بالاتر داشتند. از لحاظ سابقه  نیز مدرك2٥%دارای کارشناسی، و %44

سال 21نیز بیش از 12%و 2٠تا  11بین  4٥%سال ، 1٠از پاسخگویان کمتر 4٠%کاری، 

 .سابقه داشتند

بررسی توصیفی متغیرها، گزارشی کلی از متغیرهای تحقیق و ویژگیهای توصیفی در

 :و ارائه شده است متغیرها عنوان

 آوری شده از آزمون بررسی کلموگروف های جمع دادهبرای بررسی نرمال بودن 

 .شد اسمیرنوف استفاده

 ررسی نرمال بودن. ب2جدول 

 رهبری تحولی تسهیم دانش هوش متغیر

 822/٠ 4٣٣/1 644/1 مقدار کلموگروف اسمیرنوف

sig ٠٠9/٥٠ ٠٣٣/٠ ٠9/٠ 

 

چرا که سطح نتایج جدول مذکور نشان داد که دادههای جمعآوری شده نرمال نیستند 

و تسهیم دانش کمتر از  هوشآزمون کلموگرف اسمیرنوف برای متغیرهای  داری معنی

 .استفاده میشودPLSبنابراین از آمار ناپارامتریک و نرم افزار .به دست آمده است٠/٠٥

مقادیر کفایت حجم نمونه و سطح معنی داری آزمون بارتلت را ٣به کمک جدول شماره 

تحلیل کرد. با توجه به اینکه مقادیر به دست آمده برای شاخص کفایت حجم نمونه  میتوان

به دست آمد، بنابراین مقادیر به دست آمده برای تحلیل به  7/٠بزرگتر از  KMOیا همان 
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کند. همچنین با توجه به مقادیر به دست آمده برای  می کمک معادلات ساختاری کفایت

میباشد، بنابراین ٠/٠٥که این مقادیر کمتر از  و با توجه به اینسطح معنی داری آزمون بارتلت 

 .ها مناسب باشد فرضیه تحلیل عاملی میتواند برای مدل ساختاری و بررسی

ها برای تحلیل با مدل  بررسی کفایت حجم نمونه و مناسب بودن داده .3جدول

 ساختاری

 هبری تحولیر سهیم دانشت هوش متغیر

KMG 726/٠ 778/٠ 89٥/٠ 

SIG ٠٠٠/٠ ٠٠٠/٠ ٠٠٠/٠ 

 

نشان میدهد که تمامی بارهای عاملی همگن 1بررسی بارهای عاملی در نمودار شماره 

اند). برای تأیید مدل اندازه  دست آمده به 4/٠مقادیر بارهای عاملی بزرگتر از  هستند(یعنی

ر صورتی که حالت معناداری نیز بررسی شد. در این حالت د گیری به طور کامل، مدل در

 .شود که مدل اندازه گیری همگن است می باشد، عنوان96/1مقادیر معناداری بزرگتر از 

ها، برای تمامی متغیرها بیشتر  مقادیر میانگین واریانس استخراجی4بر اساس جدول شماره 

 ز واریانس متغیرهای مربوط به خودا 50% هستند، بنابراین سؤالات هر متغیر بیشتر از  ٥/٠از 

بالاتر بودن میانگین واریانس های استخراجی، نشان دهنده روایی همگرا  .را بیان میکنند

بالا، مقادیر به دست آمده از شاخص پایایی ترکیبی از  است. در ثانی با توجه به جدول

 7/٠دست آمده برای آلفای کرونباخ هم از شاخص واریانس استخراجی بزرگتر و اعداد به

 .شود ن روایی همگرا در حالت کلی تأیید میبزرگتر است، بنابرای

 گیری پارامترهای مدل اندازه. 4جدول 

میانگین واریانس  متغیر

 استخراجی

 آلفای کرونباخ پایایی ترکیبی

 7٠8/٠ 8٠٠/٠ ٥٥4/٠ هوش

 797/٠ 861/٠ ٥٥9/٠ تسهیم دانش

 917/٠ 929/٠ ٥٥7/٠ رهبری تحولی
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متغیرهای تحقیق، کمتر از جذر واریانس همبستگی بین ٥بر اساس جدول شماره ،

استخراجی هریک از متغیرها است. بنابراین هیچ دو متغیری همبستگی کامل ندارد و لذا با 

اند. بنابراین پرسشنامه روایی  متغیرها به خوبی از هم جداسازی شده ترکیب مطلوب سؤالات،

 .واگرا دارد

 فورنرلارکر جدول ضرایب همبستگی یا روایی واگرا یا. 5جدول 

 رهبری تحولی تسهیم دانش هوش متغیر

    رهبری اصیل

   744/٠ هوش

  748/٠ ٥9٥/٠ تسهیم دانش

 746/٠ ٥٥٥/٠ ٥2٠/٠ رهبری تحولی

 

های انجام شده برای روایی همگرا و روایی واگرا، میتوان عنوان نمود که مدل  با بررسی

 4/٠روایی سازه دارد و همچنین با توجه به اینکه تمامی بارهای عاملی بزرگتر از  گیری اندازه

 .بیان نمود که همگنی لازم بین سؤالات وجود دارد اند، میتوان به دست آمده

در مدل درونی و ساختاری میتوان به بررسی روابط بین متغیرهای مکنون تحقیق پرداخت 

 .هان وابسته توسط متغیرهای پنهان مستقل بیان میشودنمود تا چه اندازه متغیر پن و تعیین

 آمده از فرضیات دست خلاصه نتایج به. 6جدول 

 نتیجه مقدار معناداری ضریب مسیر فرضیه شماره فرضیه

سازمانی  هوشآفرین بر  رهبری تحول اول

 .تأثیر دارد

 تأیید ٣/8٥4 ٠/261

سازمانی تأثیر  هوشتسهیم دانش بر  سوم

 .دارد

 تأیید 9/74٣ 4٥٠/٠

 تسهیم دانش در تأثیر رهبری تحول چهارم

 هوشآفرین بر 

 .سازمانی نقش تعدیلگر دارد

 رد 1/٠٣٥ ٠/146
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 اتگیری و پیشنهاد نتیجه

 .سازمانی تأثیر دارد هوشآفرین بر  فرضیه اول: رهبری تحول

سازمانی برابر  هوشآفرین و  ضریب مسیر بین رهبری تحول4بر اساس جدول شماره ،

محاسبه شده است لذا رابطه مستقیمی 96/1یعنی بیشتر از  8٥4/٣معادل tو مقدار  بوده٠/261

 .سازمانی وجود دارد و فرضیه اول تأیید میشود هوشآفرین و  تحول بین رهبری

نتایج این فرضیه نشان داد زمانی که سبک رهبری در سازمان به سمت و سوی رهبری تحولی 

دارای انگیزه بیشتری  هوشمندانهکند، تمام سازمان و کارکنان برای انجام کارهای  سوق پیدا

 از آنها و فعالیتهای این افراد حمایت میکند و شرایط و زیرساخت میشوند. چرا که مدیریت

 .بیش از پیش تقویت میکند هوشمندانه های سازمان را برای انجام فعالیتهای

 :شود زیر مبتنی بر فرضیه اول ارائه می کاربردیپیشنهادهای 

  به کارکنان و زیردستان خود، اعتماد به نفس و توانمندی القا  سازمانمدیران

 .کنند

  و نقش کارکنان را در دستیابی به اهداف  سازمانمدیران به طور مداوم اهداف

سازمانی به آنها یادآور شوند و از این طریق کارکنان را در جهت همراهی و 

 .همگامی با اهداف شرکت انگیزه دهند

  مدیران شرکت در بین کارکنان حس همکاری و تعاون را تقویت کنند و از آن

 .به انجام برسانند کارهای خود را درقالب گروه های کاری ها بخواهند که

 .سازمانی تأثیر دارد هوش: تسهیم دانش بر دومفرضیه 

بوده ٠/4٥٠سازمانی برابر  هوشضریب مسیر بین تسهیم دانش و 4بر اساس جدول شماره ،

محاسبه شده است. لذا رابطه مستقیمی بین تسهیم 1/96یعنی بیشتر از 9/74٣معادل tمقدار  و

 شود. نتایج این تأیید می دومسازمانی وجود دارد و فرضیه  هوش دانش و
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فرضیه نشان داد زمانی که تسهیم دانش در سازمان اتفاق بیفتد، میتوان از کارکنانی که حتی 

 .، انتظار انجام کارها با سرعت و دقت بیشتر را داشتهوش پایین تری هم دارند

 :ارائه میشود دومزیر مبتنی بر فرضیه  کاربردیپیشنهادهای 

 سازی شود و از تمامی کارکنان  پیاده سازمان هاها در  قانون تسهیم دانسته

آن چه را که میدانند با همکاران و یا زیردستان خود به  خواسته شود که تمام

 .اشتراك بگذارند

  از کارکنان خواسته شود مهارتهای خود را به همکاران خود بیاموزند و در بهبود

 .کارکنان هم رده خود به آنها کمک نمایند وضعیت کاری

  را در  رویهمدیران به پاسخگویی به مشکلات کاری کارکنان بپردازند و این

 .شرکت رواج دهند

سازمانی نقش تعدیلگر  هوشآفرین بر  م: تسهیم دانش در تأثیر رهبری تحولسوفرضیه 

 .دارد

دانش در رابطه بین دو متغیر ضریب مسیر تعدیلگری متغیر تسهیم 4بر اساس جدول شماره ،

 معادلtبوده و مقدار ٠/146سازمانی برابر  هوشتحول آفرین و  رهبری

محاسبه شده است. لذا رابطه معنی داری بین متغیر تعدیلگر و 1/96یعنی کمتر از ٠٣٥/1

 .شود رد می سومتحقیق وجود ندارد و فرضیه  متغیرهای
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