
 

 
 چکیده

شود، ها محسوب ميعصر دانايي محور كه در آن دانش، بسان مهمترين سرمايه سازمان

رويكرد متفاوت مديريتي نسبت به مسائل سازمان و كاركنان است. از اين رو  نيازمند

كارگيري دانش در بين ه به شكل مستمر ميزان توليد، نشر، تبادل و ب رهبران اثرگذار

دهند تا از اين طريق بتوانند راهكارهاي نيل به ابي قرار ميرزيكاركنان خود را مورد ا

و عملكرد سازمان را بهبود دهند. هدف اين مقاله طراحي  اهداف سازماني را كسب كنند

در شهرداري تهران  يعملكرد سازمان بر يسبک رهبر ي ودانش فرد تيريمدالگوي تاثير 

 -ت. نوع تحقيق از لحاظ هدف كاربردي و از لحاظ شيوه گردآوري داده ها توصيفي اس

تحقيق مديران ، مشاوران و كارشناسان متخصص و  اين آماري پيمايشي است. جامعه

( 16-15 -14فني شهرداري تهران در بالاترين مراتب شغلي سازماني )سه رده شغلي 

باشد. نمونه آماري مناسب براي پژوهش حاضر  نفر مي 2467است كه تعداد آنها برابر با 

نفر بر اساس فرمول كوكران به دست آمد. در اين تحقيق، از ابزار پرسشنامه  332برابر با 

ها استفاده شد. به منظور برازش مدل مفهومي تحقيق و آزمون آوري دادهبراي جمع

فاده گرديد. نتايج افزار ليزرل استفرضيات از روش مدلسازي معادلات ساختاري و نرم

 يعملكرد سازمان بر يسبک رهبر ي ودانش فرد تيريمدپژوهش نشان داد كه متغيرهاي 

سبک  ي بردانش فرد تيريمدشهرداري تهران تاثير معناداري دارند؛ همچنين تاثير متغير 

 ي مورد تائيد قرار گرفت.رهبر

 

 كليد واژه:

 ی.عملکرد سازمان ی،سبک رهبر ی،دانش فرد تیریمد

 

 مقدمه

 ستمياوقات از نداشتن س يگاه، فيعملكرد ضع تيريمد ستميس کي ياجراطراحي و 

منفي عملكرد ضعيف و نامطلوب مي توان  جينتااز جمله بارتر است. انيز ،عملكرد تيريمد

 رياتلاف زمان و سا - 2 ت؛يريسوال رفتن اعتبار مد ريز - 1به موارد زير اشاره داشت: 

اين مشكلات  .(1391)سعادت،  تياحساس عدم امن جاديا - 3 منابع به صورت قابل توجه؛

در طراحي نظام كارآمد و اثربخش براي مديريت سازمان به جنبه هاي مختلفي از كاركرد 

مديران عالي رتبه و يا فعاليت هاي كارمندان بر مي گردد و از اين رو تعيين سبک رهبري 

زش و يادگيري، مديريت دانش فردي در سطح سازمان از جمله اثربخش، توجه به آمو

 راهكارهاي پيشنهادي براي رفع مشكلات عملكرد سازمان مي باشد.

و تاثير سه حوزه عملكرد سازماني، سبک رهبري و  در پژوهش هاي پيشين ارتباط

مديريت دانش با يكديگر كمتر مورد بررسي قرار گرفته است. تلفيق دو مفهوم سبک 

بري و مديريت دانش همپوشاني خوبي را در سازمان براي پيوند مديريت با منابع ره

( و حيات و همكاران 2014انساني فراهم مي آورد. از جمله تحقيقات گلارد و همكاران )

هاي چرخه دانش گرا و مولفه( كه به بررسي رابطه بين سبک رهبري تحول2015)

؛ موالس، 2014ي تأثير نتايج سبک رهبري )دنلادي، اند. تحقيقات ديگر كه به بررسپرداخته
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توان اند مي( بر عملكرد سازماني پرداخته2001؛ گلد، 2010( و همچنين مديريت دانش )ژنک و همكاران، 1391؛ حراقي و همكاران، 2011

ر بنگاه هاي كوچک و متوسط مالزي، ( بررسي رابطه بين توانايي هاي مديريت دانش و عملكرد سازماني د2016اشاره كرد. ها و همكاران )

( بررسي رابطه بين فرآيندهاي مديريت دانش و عملكرد سازماني در شركت هاي مخابراتي و فناوري اطلاعات 2017آلووبينايي و همكاران )

دانش تأثير قابل ( رابطه بين مديريت دانش ضمني و عملكرد سازماني را بررسي و نشان دادند مديريت 2017اردن، ماتالو و همكاران )

( بررسي اثر عوامل درون سازماني بر عملكرد سازماني با در نظر 1391توجهي بر عملكرد سازماني دارد. همچنين فضلي و عليشاهي )

( رابطه ميان مديريت دانش و عملكرد سازماني شركت هاي صادركننده محصولات با فناوري 1391گرفتن نقش مديريت دانش، عباسقلي)

( بررسي تأثير مديريت دانش 1396( رابطه مديريت دانش با عملكرد سازماني در سازمان هاي پروژه محور، رحيمي)1396ي )بالا، محمد

بر عملكرد مالي در آموزش و پرورش را بررسي و نشان دادند مديريت دانش اثر مستقيم، مثبت و معناداري بر عملكرد سازماني دارد. از 

ينه تحقيق، مطالعه رابطه مديريت دانش، سبک رهبري و عملكرد سازماني در قالب يک مدل يكپارچه يافت آنجا كه در مرور ادبيات و پيش

 باشد. افزايي بين آنها مينشد،  اين تحقيق به دنبال يافتن رابطه بين اين سه حوزه با ايجاد همپوشاني و هم

رخه تبديل دانش نقش بسزايي داشته و مديريت دانش نيز مي تواند لازم به يادآوري است كه رهبري مي تواند در مديريت دانش و تكميل چ

در كنار رهبري اثربخش، موجب افزايش عملكرد سازماني گردد. از سوي ديگر و در كنار نقش كليدي مديريت دانش، رهبري سازماني از 

ر است. با وجود اين، تاكنون مطالعات اندكي به نقش بسيار مهمي در ايجاد فرهنگ بالنده و در نتيجه تسهيل فرآيند انتقال دانش برخوردا

 (. 2007 ؛ لاكشمن، 2004بررسي نقش رهبري در اثربخشي فرآيند مديريت دانش پرداخته اند )ويتالا، 

عموما پروژه هاي مديريت دانش به صورت سازماني بررسي شده اند و كمتر به صورت متمركز، و خصوصا مديريت دانش رهبر پرداخته 

جنبه دسترسي به اطلاعات كليدي عملكرد، نقش حياتي در رهبري سازمان داشته و در صورت وجود ساختار مناسب، مديريت  شده است.

دانش فردي مي تواند در زمينه تبديل دانش به اطلاعات حياتي مورد نياز رهبري جهت بهبود عملكرد سازماني مفيد واقع شود. ايجاد ارتباط 

ي مديريت دانش فردي و سبک هاي مختلف رهبري به منظور پيشبرد عملكرد سازمان از مسائل با اهميتي مناسب و يا تقويت بين اجزا

برداري از دانش را در سطوح رهبري سازمان تسهيل مي نمايد. از طرفي اين موضوع در سازمان هاي سازي و بهرهاست كه روند جاري

اي حفظ بقا و رشد خود بايد بتوانند اطلاعات درست و به موقع را در چرخه غيردولتي اهميت بيشتري دارد چرا كه اين سازمان ها بر

دانشي سازمان وارد كنند، تحليل و بررسي هاي نظام مند انجام داده و در نهايت تصميمات كليدي در حوزه عملكرد سازماني را به انجام 

مينه به حد مطلوب نبوده است. مديران و كارشناسان مديريت رسانند. متاسفانه توجه سازمان هاي عمومي از جمله شهرداري ها به اين ز

ها و مفاهيم رهبري سازماني آشنا شده اند و لذا اين مهم به سليقه و آزمون و خطاي مديران اجرايي ها، مدلدر كشور ما كمتر با تئوري

هاي ها، بدون توجه به استفاده از حداكثر تواناييوري و بهبود عملكرد سازمانواگذار شده است. ليكن روشن است كه سخن از افزودن بهره

سو كردن هدف آنان با اهداف سازمان و ترغيب آفريندگي آنها، سخن شايسته و عملي نخواهد بود )انتظاري كاركنان، ايجاد انگيزه، هم

بر عملكرد سازماني شهرداري (. بنابر اين سؤال اصلي مقاله اين است كه مديريت دانش فردي و سبک رهبري چه تأثيري 1394يزدي، 

گيري ميزان تأثير مديريت دانش فردي و سبک رهبري بر عملكرد سازماني شهرداري تهران دارد؟ و هدف اصلي مقاله نيز سنجش و اندازه

 تهران است.

پردازد. پس از ان مياين مقاله با ارائه مدلي به بررسي تاثير سبک رهبري و مديريت دانش فردي بر عملكرد سازماني در شهرداري تهر

هاي ارائه مباني نظري در زمينه متغيرهاي تحقيق، ميزان و نحوه ارتباط ميان اين متغيرها، از طريق ارائه مدلي مفهومي و بر مبناي گزاره

 شود.تحقيق در شهرداري تهران سنجيده مي

 مرور ادبیات و پیشینه تحقیق. 1
 عملکرد سازماني . 1. 1

حالت يا كيفيت كاركرد. بنابراين عملكرد سازماني يک سازه كلي است كه بر چگونگي انجام عمليات سازماني اشاره عملكرد در لغت يعني 

فرآيند تبيين كيفيت اثربخشي و كارآيي اقدامات "( و همكاران ارائه شده است. Neely,2002دارد. معروف ترين تعريف عملكرد توسط )

 دو جزء تقسيم مي شود:.  مطابق اين تعريف، عملكرد به "گذشته

كارآيي كه توصيف كننده چگونگي استفاده سازمان از منابع در توليد خدمات يا محصولات است، يعني رابطه اي بين تركيب واقعي و 

 مطلوب درون دادها براي توليد برون دادهاي معين.

 اثربخشي كه توصيف كننده درجه نيل به اهداف سازماني است.
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عملكرد را به عنوان اجرا، به كار بستن، انجام دادن هر كار منظم يا تعهد شده تعريف مي كند. اين تعريف علاوه بر فرهنگ لغت آكسفورد 

(. در ادبيات ,Busi 2006 اينكه با ستاده ها و برونداده ها مرتبط است، نشان مي دهد كه عملكرد با كار و نتايج آن ارتباط تنگاتنگ دارد  )

 شود. مي اطلاق آنها انجام از حاصل نتايج و سازماني هاي فعاليت و وظايف ها، مأموريت انجام چگونگي به يسازمان مديريت، عملكرد

عملكرد سازماني، مقايسه نتايج مورد انتظار با نتايج واقعي است. بررسي انحراف سازمان از چهارچوب پيش بيني شده در برنامه ارزيابي 

 & Ngahبررسي ميزان پيشرفت سازمان در دستيابي به اهداف از پيش تعيين شده )عملكرد فردي كاركنان در سازمان و 

Dorahim,2010و آنها از رفتن فراتر يا اجتماعي و سازماني اهداف به يابي دست از است عبارت سازماني عملكرد ديگر، تعريفي ( در 

 بر عملكرد، سنجش از خود تعريف ( درMoolinمولين) ( .1389دارد.)حقيقي و همكاران،  عهده به سازمان كه هايي مسووليت انجام

ديگر بهره  و مشتريان براي آنها آفريني ارزش و ها سازمان مديريت چگونگي يابي ارزش دارد: تأكيد آفريني ارزش و مديريت چگونگي

 مولفه هاي زير مي باشد: (. با توجه به ادبيات موضوع، عملكرد سازماني در اين مقاله شاملAmaratunga & Baldry, 2002وران )

استراتژي و رويه هاي پشتيباني در سازمان مرور، به روزرساني و توسعه داده مي شوند. در واقع از اين طريق يک  :. استراتژي1

فرآيند، استراتژي شفاف و رويه هاي پشتيباني از آن را براي دستيابي به ماموريت و چشم انداز سازمان ايجاد مي نمايند. مفاهيم طراحي 

زنجيره ارزش و استراتژي اصلي خود را ادغام نموده و منابع لازم را براي رسيدن به اهداف خود تخصيص مي دهند. نتايج كليدي مورد 

نياز را براي دستيابي به ماموريت خود و ارزيابي فرآيند به سوي چشم انداز و اهداف استراتژيک شناسايي و درک مي كنند. سازوكارهاي 

اي مديريت خطرهاي استراتژيک مشخص از طريق طرح هاي از پيش تعيين شده اتخاذ مي كنند. شايستگي هاي كليدي خود را درک موثر بر

 (.1390مي كنند و اين كه چگونه مي توانند ارزش هاي مشترک را براي مزيت گسترده تر جامعه به كار برند )مجيدي، 

ود ارزش قائل هستند و فرهنگي را ايجاد مي كنند كه براي رسيدن به اهداف شخصي و هاي سرآمد براي كاركنان خسازمان :. كاركنان2

سازماني مفيد باشد. توانايي هاي افراد خود را بهبود مي دهند و باعث ارتقاي عدالت و برابري در سازمان مي شوند. از برقراري ارتباط، 

تفاده از مهارت ها و دانش شان براي رسيدن به سود و درآمد سازمان مي پاداش و شناخت افراد از طريقي كه باعث انگيزش آنها براي اس

 (.1390شوند به خوبي استفاده مي كنند )اميران،

شناساند كه از آن ها ساختار به مديران نشان مي دهد كه مسوول سرپرستي چه كساني هستند و به كاركنان مديراني را مي :. ساختار3

به جريان اطلاعات نيز از تسهيلاتي است كه ساختار براي سازمان فراهم مي نمايد. ساختار سازماني آموزش و دستور مي گيرند. كمک 

بايد توان تسريع و تسهيل در تصميم گيري، واكنش مناسب به محيط و حل تعارضات بين واحدها را داشته باشد. ارتباط بين اركان اصلي 

باطات درون سازماني از نظر گزارش دهي و گزارش گيري، از وظايف ساختار سازماني سازمان و هماهنگي بين فعّاليت هاي آن و بيان ارت

است. اگرچه مفهوم ساختار سازماني يک حقيقت است و بر هر كسي در سازمان اثر مي گذارد و همه به نوعي با آن سروكار دارند ، ولي 

 (.1390كم و بيش مفهومي انتزاعي است )آقائي،

متعالي فرآيندهاي خود را به منظور كسب رضايت كامل و ايجاد ارزش فزاينده براي ارباب رجوع، مشتريان و  هايسازمان :. فرآيند4

(. در فرآيندهاي سازماني محصولات و خدمات 1387ساير ذينفعان طراحي نموده، مديريت كرده و بهبود مي بخشند )اميري و سكاكي،

 (.1392ي شوند )آرمسترانگ، براي خلق ارزش بهينه براي مشتريان توسعه داده م

 بقا منظور به سازمان، كار در انجام راه هاي يا و خود تغيير براي سازمان يک از توانايي عبارت است سازماني سازگاري :. سازگاري5

 هاي گفته تعريف ( اينHatum  ،2007نشده بودند. ) بيني پيش سازمان طراحي زمان در وجه هيچ به تغييرات اين كه متغير، محيط در

 سازگاري توان كه هاييسازمان و است ضروري هاسازمان بقاي و ماندگاري براي سازگاري بود، مدعي كه كند مي تاييد ( را1995مارچ )

 (. Hatum, 2007هستند ) فنا به محكوم ندارند،

هاي موفق شركا و تأمين كنندگان را براي دستيابي به سود پايدار، منابع مالي را جهت دستيابي سازمان  :. حمايت و سازماندهي منابع6

به موفقيت پايدار، ساختمان ها، تجهيزات، مواد و منابع طبيعي را به صورت پايدار، فناوري را به منظور پشتيباني از دستيابي به 

 (.Trucelo, 2005هاي سازمان  مديريت مي كنند )استراتژي

نوآوري مي تواند اشاره به چيزي داشته باشد كه تا قبل از آن وجود نداشته  است و يا كالا يا محصولات جديد يک   :. فرآيند نوآوري7

كارخانه، كه مي تواند در مفاهيم مختلف معاني مختلفي داشته باشد. براساس نقطه نظر چندگانه نسبت به نوآوري، بيشترين تعريف اين 
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سازي ينه چنين مي باشد؛ زماني كه يک سازمان، سياست ها، فرايندها، محصولات و خدمات جديد را در داخل يا خارج سازمان پيادهزم

 (.Huster, 2005كند، مي تواند نوآوري را ايجاد كند )

را برآورده مي كند، دست  رجوعسازمان هاي سرآمد به نتايج برجسته اي كه احتياجات و انتظارات ارباب : . شهروندان)ارباب رجوع(8

هاي عملكرد مرتبط و قابل پيدا كرده و آنها را حفظ مي كنند و در عمل در مي يابيم كه سازمان هاي سرآمد، مجموعه اي از شاخص

استفاده  مورد گيري را براي معين كردن نحوه آرايش استراتژي و رويه هاي پشتيباني بر اساس انتظارات و نيازهاي ارباب رجوعاندازه

 (.1389قرار مي دهند )جلوداري، 

هاي مشيها و خطسازي موفق استراتژيدهد كه سازمان هاي متعالي در رابطه با جاريمعيار نتايج جامعه، نشان مي :. نتايج جامعه9

هاي هاي ذينفعان، شاخصداشتاند. آنها برهاي اجتماعي، به چه نتايجي دست يافتهوليتوي به منظور تحقق مسيپشتيبان و اجراي رويكردها

 (.1387)نجمي و حسيني،  كنندگيري و تحليل مياسب، اندازهنهاي زماني معملكردي و دستاوردهاي مرتبط با رويكردها را در دوره

 یفرد دانش تیریمد . 2. 1
گردد. اين دانش بر ارزش آن نيز افزوده ميشود، بلكه دانش تنها منبعي در سازمان است كه در اثر استفاده، نه تنها از ارزش آن كاسته نمي

در رويه ها، دستورالعمل ها، ديدگاه ها، اقدامات و تصميمات سازماني مستقر و مستتر است و زماني اهميت بيشتر مي يابد كه به محصولات 

ت است از آنچه را كه مي دانند و و خدمات ارزشمندي تبديل شود. بنابراين مي توان نتيجه گرفت كه مزيت رقابتي پايدار سازمان ها عبار

(. مفهوم اصلي مديريت دانش شخصي شامل دسترسي و معناداري 1998اينكه با چه سرعتي دانسته هاي خود را به كار مي گيرند )كوهن، 

اخت مديريت اطلاعات و دانش، نگهداري شبكه هاي اجتماعي و اشتغال موثر هماهنگ با ظرفيت هاي نيرومند انساني مي باشد. هدف از شن

دانش شخصي، توانمندسازي افراد براي عملكرد موفق در سازمان هاي غني از اطلاعات و كاملاً پيشرفته از نظر فني مي باشد )مارتين، 

2006.) 

ها ندارند و در سازمان يريادگي يهاتيها قابلباورند كه سازمان ني( بر ا1976) «مونيسا»( و 1978) «کيو»از محققان همانند  يشمار

 دهيعق نيا ( بر1982) «نتريو»و « نلسون»(، 1983« )استاربوک» رياز محققان نظ يبرخ ن،ي. با وجود ارنديگ يم اديافراد هستند كه  شتريب

 يمستندات و برنامه ها قيطر و دانش را از رنديگ يم اديها . سازمانابندي يخود تكامل م يريادگي يهاتيقابل قيطر از هااند كه سازمان

آن دانش مستندات و  قيطر كه از يروش .(1982 نتريقرار دارند )نلسون و و يخاص يكنند كه در سوابق سازمان يروزمره خود كسب م

 رديگ يشكل م يسوابق و فرهنگ سازمان لهيشود به وس يخلق م ديو هماهنگ و دانش جد مروزمره مختلف با هم منسج يبرنامه ها

 گر،يشود. به عبارت د ينظر گرفته م له و حل كننده آن درامواجه شونده با مس يـــازمان به عنوان عنصرس دگاهيد نيا در .(1986 ي)بارن

 .رديپذ يم ريآن تاث يسازمان طيمحو  فيوظا يدگيچياز پ ياديسازمان به مقدار ز موجود در يريادگي

مديريت دانش فردي زير مجموعه مديريت دانش سازماني لحاظ مي شود چرا كه براي شكل گيري مديريت دانش در سازمان نياز است تا 

از  فردي دانش مديريت هاي تمام افراد نسبت به مديريت دانش آگاهي داشته باشند و فعاليت هايشان را بر اساس آن تنظيم كنند. مهارت

 هاي مهارت -4اطلاعاتي،  ميزان سواد -3خويشتن،  يادگيري مديريت -2ارزيابي خودآموزي،  -1ه شرح زير است: ( ب2009ديدگاه ورما )

 مهارت -9خلاقانه و  هاي مهارت -8ارتباطي،  ادراكي هاي مهارت -7دانشي،  هوشياري -6دانشي،  همياران هاي شبكه -5كاوشگري، 

 مشاركتي. هاي

 توان گزاره علمي زير را بيان كرد: با توجه به مرور مباحث مربوط به عملكرد سازماني و مديريت دانش فردي مي

 «: مديريت دانش فردي بر عملكرد سازماني شهرداري تهران تاثير مثبت و معناداري دارد.1فرضيه »

 یرهبر سبک .3. 1
به عبارت  .(141ص: 1389 الواني،) اند كرده توصيف وظايفشان علاقه و ميل با انجام در افراد بر اثرگذاري را رهبري بلانچارد، و هرسي

. كنند مي كوشش هدفي تحقق منظور به معيني وضعيت در كه است گروه يا فرد يک هايفعاليت بر تأثيرگذاري فرايند ديگر، رهبري

 كسب براي تلاش در را كاركنان داوطلبانه مشاركت رهبر آن در كه است اجتماعي نفوذ فرآيند رهبري داشت اظهار 1978 در شريزهايم

 تعداد به تقريباً كه داشته بيان نظرانصاحب از يكي. است عملياتي ايواژه «داوطلبانه» واژه اينجا در. كند مي طلب سازماني هايهدف

 كه دارند توافق تقريباً همگي كه است حالي در اين و دارد وجود تعريف آن براي كنند تعريف را رهبري مفهوم اند كوشيده كه كساني

 آيا و خير؟ يا باشد زور اعمال بدون بايد رهبري آيا اينكه دربارة نظرهايي اختلاف البته. است ديگران در تأثيرگذاري و نفوذ فرايند رهبري

 .(375 ، ص1390رضائيان،)دارد  وجود نيز خير؟ يا دارد تفاوت مديريت با رهبري
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نحوه استفاده رهبر از قدرت و نفوذ  ،نامند. به بيان ديگركند سبک رهبري مياز نفوذش براي كسب اهداف استفاده مي رهبر،طريقي را كه 

هاي با عنايت به نوع و ماهيت نظريه شيوه نگرش مدير نسبت به نقش خود و كاركنان است. را سبک رهبري گويند. سبک رهبري اساساً

ترين آنها عبارتند از: سبک رهبري اقتضايي، سبک دستوري، متفاوتي در رهبري به وجود آمده است. مهمهاي متعدد و ارايه شده، سبک

سبک مشاركتي، سبک حمايتي، سبک تفويض كننده اختيار، سبک وظيفه گرا، سبک توفيق گرا، سبک معنوي، سبک خدمتگزار و سبک 

 شود. آنها بهره گرفته ميآفريني كه بسته به شرايط و نيازهاي مختلف سازمان از تحول

 كه دارد؛ يعني سبكي وجود رهبري سبک بهترين كه باورند اين بر گريگور مک و موتون بليک، مانند پژوهشگران از برخي حالي كه در

 انجام گذشته دهه چند در كه هايي پژوهش بيشتر ولي. برساند حداكثر به را ها وضعيت تمام در و بهبود رشد خاطر، رضايت وري، بهره

 اقتضائات با را خود سبک توانند مي اثربخش و موفق مديران. ندارد وجود سبک بهترين كه كند مي حمايت موضوع اين از روشني به شده

 دارند رفتار در تنوع و انعطاف از ايدرجه رهبران تريناثربخش: دارد مي بيان رهبري برجسته پژوهشگران از يكي. بدهند وفق وضعيت

 .(390ص 1390رضاييان، )دهد  مي ياري متضاد و متغير تقاضاهاي با سبكشان انطباق در آنان به كه

 مديريتي سيستم يا سبک چهار نظريه اين براساس. است ليكرت مديريتي هايسبک مديريت، در شده ارائه رفتاري مهم هاينظريه از يكي

 :دارد وجود

. است همراه الزام ارعاب و و تهديد با انگيزش. شودمي گرفته ارشد مديريت توسط تصميمات تمامي سبک اين در :مستبدانه مديريت

 مدير ناحيه از زيردست به اطمينان و اعتماد. است ارشد مدير عهده بر نظارت و كنترل بازنگري،. است طرفهيک  و پايين به بالا از ارتباطات

 .است صفر به نزديک

 و تنبيه) اقتصادي و دروني هايانگيزه براساس انگيزش. گيردمي را تصميمات بيشترين ارشد مدير سبک اين در :خيرخواهانه مديريت

 اعتماد. است ارشد مدير بر عهده نظارت و كنترل بازنگري، اساس. است طرفهيک  و پايين به بالا از ارتباطات موارد اغلب در. است( پاداش

 .است رعيتي و ارباب صورت به زيردست به اطمينان و

 هايانگيزه براساس انگيزش .شودمي تفويض ترپايين سطوح در افراد به تصميمات برخي ايمشاوره مديريت سبک در :ايمشاوره مديريت

( طرفه دو) برعكس و پايين به بالا از ارتباطات(. بالقوه پاداش و تنبيه) است جديد هايتجربه كسب براي فردي تمايلات و اقتصادي دروني،

 ميزان. شودمي كسب نيز ترپايين سطوح در افراد نظرات اما است، ارشد مدير بر عهده نظارت و كنترل و بازنگري اساس گرچه. است

 .است خوب نسبتا مدير طرف از زيردست به اطمينان و اعتماد

 ياقتصاد يهاپاداش براساس زشيانگ .است يجار سازمان سراسر در يريگميتصم ،يمشاركت تيريمد سبک در اما :مشاركتي مديريت

 فهيوظ. دارد وجود يافق و يعمود جوانب تمام در ارتباطات(. نيطرف توافق مورد قيتشو و هيتنب) شوديم جاديا گروه مشاركت با يول

 .شوديم عيتوز كاركنان و سرپرستان نيب كنترل و يبازنگر

 هاي علمي زير را بيان كرد:گزارهتوان با توجه به مرور مباحث مربوط به عملكرد سازماني و سبک رهبري مي

 «: سبک رهبري بر عملكرد سازماني شهرداري تهران تاثير مثبت و معناداري دارد. 2فرضيه » 

 «: سبک رهبري بر مديريت دانش فردي در شهرداري تهران تاثير مثبت و معناداري دارد. 3فرضيه » 

 پیشینه تحقیق. 2
 نيابط مختلف بور ،يدانش و عملكرد سازمان تيريتحول گرا، مد يارتباط رهبر يبا عنوان بررس ي( در پژوهش1393) همكارانو  يموسو

و  ياكتشاف يعامل ليقرار دادند و با استفاده از تحل ليو تحل هيمورد تجزرا  يدانش و عملكرد سازمان تيريمد نديتحول گرا، فرا يرهبر

دارد.  يدانش و عملكرد سازمان تيريمد يها ندآيفر يبر رو يقابل توجه مثبت ريتحول گرا تاث يكه رهبر گرفتند جهينت ونيرگرس ليتحل

  .كند يم ليرا تعد يتحول گرا و عملكرد سازمان يرهبر نيدانش ارتباط ب تيريمد يها نديفرآ نيهمچن

كه  يدانش دارد. كاركنان در زمان تيريمد نديبا فرآ يتناسب خوب ، تحول گرا يرهبر يتئور ينشان داده كه مولفه ها( 1997) کيسوس

 .ورترندهستند، بهره دشانيجد يها دهيآنها با همكارانشان و آزمون ا ميتسه د،يجد يها دهيا جاديا يبرا يعمل قابل ملاحظه ا يآزاد يدارا

( به تعيين سبک رهبري اثربخش در شهرداري مشهد پرداخته كه در اين تحقيق فرضيه ها شرايط مطلوب و 1394همچنين انتظاري يزدي )
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نامطلوب رهبري، اثربخش ترين سبک رهبري سبک وظيفه گرا و در شرايط مياني رهبري رابطه گرا خواهد بود. كه در پايان فرضيات 

 ک رهبري وظيفه گرا رد شد و فرضيه شرايط مياني با سبک رهبري رابطه گرا تاييد گرديد.شرايط مطلوب، نامطلوب با سب

 جهيكردند و نت يو عملكرد كاركنان در سازمان ها را بررس يرهبر يسبک ها نيرابطه ب ي( در پژوهش2014) رانهمكاو  يدنلادعمرو 

 تيفعال يزيجهت برنامه ر يكارگران، قدم اساس يازهايدرک ن نينابرااست. ب ياتيح يبه اهداف سازمان يابيدست يخوب برا زشيگرفتند انگ

رهبران  نيآزاد اطلاعات در ب انيمطلوب كه جر يسبک رهبر کي يريكارگه مناسب و ب يكار طيمح يسازاهيم نياست. همچن يزشيانگ يها

 .انجامديكند  به سازمان خوب و عملكرد كارمندان م بيو كارمندان را ترغ

كردند  يرا بررس يو نوآور يريادگي يايپو يها تيقابل قيتحول گرا بر عملكرد سازمان از طر يرهبر ري( تاث2011) رانهمكاو  مورالس

كسب و  طيمح رييجهت تغه دارند تا عملكرد خود را ب ازيتحول گرا ن يبدست آمده نشان داد كه شركت ها و سازمان ها به رهبر جهيكه نت

 .گذارد ريسازمان به طور همزمان بر عملكرد تاث يريادگيو  ينوآور قيبهبود دهند تا از طر ،يواقع يكار در زندگ

 جهيو توسعه محصول و در نت يآن در نوآور يكسب دانش و به اشتراک گذارنشان دادند  خود يها ي( در بررس2010)همكاران و  ژنک

منجر  ييكارآ شيها و افزا بيتواند به توسعه محصول، كاهش ع يدانش م يساز كپارچهي نيبهبود عملكرد سازمان موثر است. همچن

 .شود

( در پژوهشي با عنوان بررسي اثر مديريت دانش بر عملكرد سازماني در سازمان جهاد كشاورزي استان البرز نشان 1393صلاحي مقدم )

ش از اثر مثبت و معني داري برخوردار بوده و داده است كه مديريت دانش و مؤلفه هاي آن شامل خلق، كسب، ثبت، انتقال و كاربرد دان

 نتيجه گرفته است تقويت مديريت دانش و مؤلفه هاي آن به طور مستقيم منجر به بهبود عملكرد سازماني مي شود.

عني ( در بررسي الگوي راهبردي مديريت دانش براي ارتقاي عملكرد پژوهشگاه ها دريافتند كه رابطه مثبت و م1388اعرابي و موسوي )

 داري بين ميزان هماهنگي راهبردها و فعاليت هاي مديريت دانش با عملكرد پژوهشگاه ها وجود دارد.

( در پژوهشي به بررسي اثر راهبردهاي مديريت دانش بر نوآوري و عملكرد سازماني در مراكز آموزشي و 1391صفرزاده و همكاران )

دهد مديريت دانش علاوه بر اثر مستقيم بر نوآوري و عملكرد سازماني به صورت درماني شمال فارس پرداختند. نتايج تحقيق نشان مي 

 غيرمستقيم نيز از طريق نوآوري سازماني بر روي عملكرد سازمان اثرگذار است.

ر ( در پژوهشي تحت عنوان بررسي رابطه شيوه هاي مديريت دانش، صلاحيت و عملكرد سازماني ادارات دولتي د2010سوزانا و كاسيم )

 مالزي را بررسي و به اين نتيجه رسيدند كه بين مديريت دانش و عملكرد ادارات مورد مطالعه رابطه مثبت و معني داري وجود دارد.

( در بررسي روابط ميان فرآيندهاي مديريت دانش، نوآوري و عملكرد سازماني در شركت مخابرات سيار عراق 2012ال حكيم و حسن )

انش و مؤلفه هاي آن شامل خلق، كسب، ثبت، انتقال و بهره برداري از دانش هم به شكل مستقيم و هم به صورت نشان دادند كه مديريت د

 غيرمستقيم از طريق نوآوري سازماني، اثرمثبت و معني داري بر عملكرد سازماني دارد.

Munir, Danish, Qaisav (2012 در بررسي اثر شيوه هاي مديرت دانش بر عملكرد سازماني ) در سازمان هاي دولتي كشور پاكستان

 مشخص كردند كه بين مديريت دانش و عملكرد سازماني رابطه مثبت و معني داري وجود دارد.

Zaied et al (2012 در مطالعه خود دريافتند كه تمامي مؤلفه هاي مديريت دانش شامل كسب، ذخيره و نگهداري و كاربرد دانش داراي )

 با عملكرد سازمان هاي دولتي و خصوصي در كشور مصر دارد.رابطه مثبت و معني داري 

( در پژوهش خود روابط رهبري متحولانه، يادگيري سازماني، مديريت دانش، نوآوري سازماني و عملكرد 2013نوروزي و همكاران )

سازماني به صورت غيرمستقيم  سازماني در شركت هاي توليدي را مورد بررسي قرار داده و نتيجه گرفتند كه مديريت دانش و يادگيري

 از طريق نوآوري سازماني بر عملكرد سازماني اثرگذار مي باشد.

 مدل مفهومي پژوهش. 3
با توجه به محتواي مرور ادبيات و پيشينه تحقيق در اين مقاله متغيرهاي سبک رهبري و مديريت دانش فردي به عنوان متغيرهاي مستقل 

گانه ياد شده و ابعاد مربوط به آن در مدل مفهومي پژوهش ر وابسته تاثيرگذار است. هر يک از مفاهيم سهبر عملكرد سازماني به منزله متغي

 نشان داده شده است. 1در شكل شماره 
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 (1969، و هرسي و بلانچارد، 2009مدل مفهومي پژوهش )ورنا،  (1شكل شماره )

 پژوهش شناسي شرو. 4
پژوهش مديران، مشاوران  اين آماري جامعهاست.  پيمايشي - ها توصيفيشيوه گردآوري داده نظر از و كاربردي هدف، نظر از پژوهش اين

( مي باشد. تعداد آحاد جامعه 16-15 -14و كارشناسان متخصص و فني شهرداري تهران در بالاترين مراتب شغلي سازماني )سه رده 

گيري از  نفر بر اساس روش نمونه 332نفر برآورد شد. نمونه آماري مناسب براي پژوهش حاضر برابر با  2467آماري اين پژوهش 

پرسشنامه تكميل شده،  344پرسشنامه توزيع گرديد، در نهايت تعداد  500محاسبه شده است. تعداد  05/0جوامع محدود در سطح خطاي 

 15سوال براي عملكرد سازماني،  35سؤال )شاخص( بود كه  81 شامل تحقيق جمع آوري و مورد تجزيه و تحليل قرار گرفت. پرسشنامه

 و استادان نظر از محتوا روايي از اطمينان براي سوال براي مديريت دانش فردي در نظر گرفته شده بود. 31بري و سوال براي سبک ره

 براي 51/8ليزرل نسخه  افزار كمک نرم با و تأييدي عاملي تحليل از استفاده با سازه روايي و شد گرفته بهره حوزه مديريت در خبرگان

 0هوشياری دانشی

 سبك  مشاركتي

 استراتژي

 كاركنان

 سبك حمايتي

 

 ساختار

 سبك تفويضي

 فرآيند

 سبک

 رهبری

 

عملكرد 

 سازماني

 دستوريسبك 

 شبكه همياري دانشي

 ارزیابی خودآموزی

 سازگاري سازماني

حمايت و سازماندهي 

 منابع

 فرآيند نوآوري

 (شهروندان)ارباب رجوع

 نتايج جامعه

مدیریت   

 دانش فردی

مدیریت یادگيری 

 خویشتن

 سواد اطلاعاتی

 مهارت های کاوشگری

مهارت هاي ادراكي 

 ارتباط

 مهارت های خلاقانه

 مهارت های مشارکتی 
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 اندازه كمک به پرسشنامه دروني سازگاري سنجش روش از نيز سؤالات پرسشنامه پايايي تعيين منظور شد. به گيري اندازه شاخص هر

 گرديد. در استفاده تحقيق هاي آزمون فرضيه براي مسير تحليل و ساختاري معادلات مدل شد. از استفاده كرونباخ آلفاي گيري ضريب

 هاي ديگر فرضيه طرف از و نظر مورد هاي شاخص و داده ها با تحقيق مفهومي مدل ميزان برازش طرف يک از ساختاري، معادلات مدل

  تحقيق مورد بررسي قرار گرفت.

 نتايج حاصل از محاسبه ميزان آلفاي كرونباخ به تفكيک هر متغير به دست آمده است: 1در جدول شماره 

 ( نتايج آلفاي كرونباخ1) شماره جدول

 آلفای کرونباخ سؤالات متغير

 917/0 35 عملکرد سازمانی

 950/0 15 سبک رهبری

 904/0 31 مدیریت دانش فردی

 960/0 مقدار آلفای کل پرسشنامه

است و  7/0دهد كه مقادير آلفاي به دست آمده بالاتر از هاي پرسشنامه نشان ميدرخصوص ميزان پايايي شاخص 1نتايج جدول شماره 

 پرسشنامه مي باشد.گر ميزان بالاي پايايي سوالات نشان

 های تحقیقیافته. 5
در اين قسمت نتايج مدلسازي معادلات ساختاري مدل مفهومي تحقيق )وزن هاي استاندارد و معناداري ضرايب( آورده مي شود. شكل 

هاي آشكار و خروجي مدل معادلات ساختاري در حالت تخمين استاندارد را نشان مي دهد كه در اين شكل بارهاي عاملي متغير 2شماره 

 ضرايب مسير بين متغيرهاي مستقل با متغير وابسته استخراج مي گردد.

 
 ( مدلسازي معادلات ساختاري مدل مفهومي تحقيق )ضرايب مسير(2شكل شماره )

ار خروجي مدل معادلات ساختاري در حالت معناداري ضرايب را نشان مي دهد كه در اين شكل آماره تي متغيرهاي آشك 3شكل شماره 

 و آماره تي بين متغيرهاي مستقل با متغير وابسته استخراج مي گردد.
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 ( مدلسازي معادلات ساختاري مدل مفهومي تحقيق )آماره تي(3شكل شماره )

بدست آمده از تاثير متغير هاي مديريت دانش فردي و سبک رهبري بر عملكرد سازماني و  tي ضرايب مسير، آماره 2در جدول شماره 

 سبک رهبري بر مديريت دانش فردي  به تفكيک استخراج گرديد.

  tي ( ضرايب مسير، آماره2جدول شماره)

 tآماره  ضريب مسير متغير وابسته متغير پيش بين

 99/8** 52/0 عملكرد سازماني مديريت دانش فردي

 59/8** 46/0 عملكرد سازماني سبک رهبري

 75/12** 75/0 مديريت دانش فردي سبک رهبري

∗∗ 𝒑 < 𝟎. 𝟎𝟏       ∗  𝒑 < 𝟎. 𝟎𝟓 

 

متغيرهاي مديريت دانش فردي و سبک رهبري در سطح  2با توجه به نتايج حاصل از مدلسازي معادلات ساختاري در جدول شماره 

درصد بر مديريت  99سازماني تاثير مثبت و معناداري دارند. همچنين متغير سبک رهبري در سطح اطمينان  درصد بر عملكرد 99اطمينان 

 دانش فردي تاثير مثبت و معناداري دارد.

 برازش مدل مفهومي تحقیق. 6
 مد نظر محققين بودههدف از برازش مدل اين است كه مشخص شود آيا روابط تئوريكي كه بين متغيرها در مرحله تدوين چارچوب نظري، 

 هاي تجربي، مشخصاند يا خير؟ به عبارت ديگر، ميزان انطباق مدل با دادههاي به دست آمده، مورد تأييد قرار گرفتهاست، به وسيله داده

ازش دهد كه مدل تحقيق، از برميآمده است، نشان  3هاي برازندگي كه در جدول شماره بدست آمده از مجموعه شاخص شود. مقادير

 خوب و مناسبي برخوردار است. نتايج شاخص هاي برازش حاكي از برازش مدل مفهومي تحقيق دارد.
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 برازش مدل مفهومی  های( شاخص3جدول شماره )

 مقدار بدست آمده حد مجاز نام شاخص

df/2X 3 63/2 ترو كم 

NFI 9/0 93/0 و بالاتر 

NNFI 9/0 92/0 و بالاتر 

AGFI 9/0 90/0 و بالاتر 

CFI 9/0 93/0 و بالاتر 

GFI 9/0 91/0 و بالاتر 

RMSEA 069/0 08/0تر از كوچک 

 نتیجه گیری و  پیشنهادها

ها مورد تاييد قرار خواهند گرفت كه كند. هنگامي فرضيه، آزمون ميtمدلسازي معادلات ساختاري، ضرايب مسير را با استفاده از آماره 

باشد اگر مقدار باشد معني دار باشد. بر طبق اين مدل ضريب مسير معنادار ميضريب مسير عدد معني داري آن نيز كه همان آماره تي مي

درون اين بازه قرار گيرد، در نتيجه ضريب مسير، معنادار  tي +( قرار گيرد و اگر مقدار آماره96/1تا  -96/1ي ) خارج بازه tي آماره

نيست. نتايج حاصل از فرضيات تحقيق نشان مي دهد كه مديريت دانش فردي و سبک رهبري بر عملكرد سازماني تاثيرگذار مي باشند.  

ق با نتايج تحقيقات عسگراني و همچنين سبک رهبري بر مديريت دانش فردي تاثيرگذار مي باشد. نتايج بدست آمده از فرضيات تحقي

  ( همخواني دارد.2005(، هان كات )1394(، يعقوبي و همكاران )1397( رستمي و سالاري )1396اصغري )

در به كارگيري مديريت دانش، براي بهبود عملكردها لازم است كه سازمانها نوع استفاده از مديريت دانش را براي خود مشخص كنند و يا 

راهبرد به كارگيري مديريت دانش را مشخص سازند و با اصول مديريت در تعيين ديدگاه ها آشنا باشند و همچنين اهداف  به عبارت ديگر،

مديريت دانش را در راستاي اهداف سازمان قرار دهند و به مديريت دانش به صورت فرايندي نگريسته شود كه كل سازمان را در اختيار 

 رآيند به پايان نمي رسد بلكه شروعي مي شود براي موفقيت بعدي. دارد و با اتمام يک پروژه اين ف

 مديريت در فردي اسناد مديريت و صريح، ضمني دانش هنگامِ به ي استفاده و بازيابي و مديريت دهي، سازمان توانايي اهميت دليل به

 مهارت و همياران دانش ي شبكه بهبود در معناداري نقش داراي اي، حرفه رشد ريزي يابد. برنامه مي اهميت و ضرورت فردي، دانش

 سازي شبكه ارتباط، برقراري طريق از تا است دارد، درصدد خود اي حرفه رشد براي ريزي برنامه كه مديري زيرا باشد؛ مي مشاركتي

 بپردازد.  خود اي حرفه هاي شايستگي و دانش، مهارت ي توسعه به سايرين، با همكاري و

 مديريت جهت در متناسب سازماني ساختار سيستم و توسعه و ايجاد از قبل شايسته، انساني نيروي پرورش و تربيت ترتيب، اين به

 و بروندادهاي نتايج به نوآور، و خلاق انساني نيروهاي از فارغ شده، حساب و مطلوب است. يک سيستم بنيادي ارزش داراي دانش،

بهبود  جهت در را سازماني ساختار و سيستم فردي، مديريت دانش قابليت از برخوردار انساني نيروي يافت. نخواهد دست سودمندي

 .نمايدمي عملكرد سازماني هدايت

توان گفت اگر در هر سازماني رهبري  هاي پژوهشهاي پيشين مي طوركلي بر اساس نتايج اين پژوهش و همچنين بر اساس يافته به

اي ارتقا  گونه پيروان را به،  كه رهبران پيش خواهد رفت. چرا بهبود عملكردو  وجود داشته باشد، آن سازمان به سمت نوآوري اقتضائي

 دهند كه  براي رسيدن به دستاوردهاي برتر و احراز خودشكوفايي اهتمام فراواني ورزند و به تعالي سازماني و جامعه بينديشند.  مي

 مي شود:با توجه به نتايج بدست از يافته هاي تحقيق پيشنهادهاي زير ارائه 

. شهرداري تهران يادگيري فردي را با اهداف سازماني هم راستا كند و راهبردهاي مديريت دانش فردي را براي پر كردن شكاف بين 1 

يادگيري فردي و يادگيري سازماني به كار گيرد، زيرا مديريت دانش فردي براي مديريت اثربخش يادگيري فردي و يادگيري سازماني يک 

 به شمار مي رود.توانمندساز 

. تدوين برنامه هاي يادگيري براي پرسنل شهرداري و انجام برنامه ريزي زماني و مكاني مشخص براي يادگيري. برنامه هاي يادگيري 2

 به نحوي باشند كه قابليت اجرا داشته باشند و محتواي دانش برنامه ريزي شده متناسب با عنوان شغلي آنها باشد. 

 عمل خواهد بهتر نيز فردي هاي فعاليت حتي و ها فعاليت ساير در باشد، برخوردار بالايي و قوي هاي ارتباطي مهارت از كه . مديري3

 كرد. پيشنهاد مي گردد مديراني كه داراي مهارت هاي ارتباطي بالايي هستند در شهرداري تهران انتخاب و بكارگيري شوند.
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سازماني، سازماني بزرگ است و  از زير مجموعه هاي مختلف تشكيل شده كه هر كدام داراي  . با توجه به اينكه شهرداري تهران از لحاظ4

شرايط و ويژگي هاي خاص خود مي باشند، پيشنهاد مي شود سازمان همه سبک هاي رهبري )سبک مستبدانه، خيرخواهانه، مشورتي و 

 قرار دهد.مشاركتي( را با توجه به شرايط خاص و نياز هر مجموعه مورد استفاده 

سبک رهبري مناسبي را اتخاذ نمايند.  مديران به منظور افزايش سطح عملكرد كلي سازمان كه از عوامل متفاوتي تشكيل گرديده است،. 5

در واقع مديران بايد با در نظر گرفتن فاكتورهاي مختلف، عملكرد سازماني كاركنان و شرايط محيطي، بهترين سبک رهبري را اتخاذ نمايند. 

هاي باشد و بسته به تغيير شرايط بايد سبکها بهترين سبک نميمچنين بايد تأكيد داشت كه يک سبک رهبري مشخص، در همه موقعيته

 .متفاوت و متناسب را به منظور افزايش حداكثري عملكرد كاركنان اتخاذ نمود

 

 منابع 
  :تهران  .پور رشيد كاووسي و علي اسماعيل ، ميرسپاسي ناصر ترجمه،  EFQM سازماني تعالي عملكرد (. مديريت1392آرمسترانگ، م . )

 انتشارات مير.

پژوهشي  -، فصلنامه علمي "بررسي تأثيرات ميان راهبرد، فرهنگ ، ساختار، اثربخشي سازماني و مديريت دانش"(، 1390) آقائي، ميلاد،

 .  65مديريت بهبود و تحول، سال بيست و يكم، شماره 

، انتشارات مشاورين كيفيت ساز ، INQAو  EFQMراهنماي گام به گام سرآمدي سازماني بر اساس مدل هاي .(1390) ر.اميران، حيد

 چاپ ششم.

(. دانشگاه علوم و تكنولوژي منچستر، راهنماي ارزيابي عملكرد سازمان بر اساس مدل تعالي 1387اميري، محمدرضا. سكاكي، محمدرضا، )

EFQM سرآمد، چاپ اول.، تهران، انتشارات 

(. تعيين سبک رهبري اثربخش در شهرداري مشهد. كنفرانس بين المللي معماري، شهرسازي و مهندسي 1394انتظاري يزدي، مسعود. )

 عمران. تهران.

 .مركز آموزش و تحقيقات صنعتي ايران انتشارات: تهران ،، چاپ دومEFQMتعالي سازمان . (1389). بهرام جلوداري ممقاني،

(. بررسي رابطه سبک رهبري مديران و عملكرد سازماني كاركنان. فصلنامه علمي 1391قي، مسعود، حراقي، مريم و مقاتلي، نعيما. )حرا

 .52-30، 9تخصصي دانش انتظامي بوشهر، 

 و سازمان مأموريت بيانيه هاي ميان ويژگي رابطه (. بررسي1389فاطمه. ) نيكبخت، و سمانه ميراسدي، ابراهيم؛ قارلقي، محمد؛ حقيقي،

 .189-175صص ،4 ش ،2 سال ،تحول مديريت نامه پژوهش تهران(. صنايع غذايي فعال هاي شركت در مطالعه )مورد سازماني عملكرد

 .، سازمان مطالعه و تدوين كتب علوم انساني دانشگاه ها )سمت("مباني سازمان و مديريت"(. 1390رضائيان، علي. )

نظر گرفتن نقش ميانجي  بررسي رابطه بين سبک رهبري و عملكرد سازماني كاركنان با در(. 1397رستمي، رها و سالاري، تكتم. )

فصلنامه علمي تخصصي مديريت، حسابداري ، )مشهد -مطالعه موردي:كاركنان شركت شهركهاي صنعتي توس)استراتژيهاي منابع انساني

 .70-84 صص ،1397هار ب ،1، شماره  2و اقتصاد ، دوره 

 ا.دانشگاهه يكتب علوم انسان نيسازمان مطالعه و تدو (. مديريت منابع انساني. تهران:1391سعادت، اسفنديار. )

(. بررسي اثر عوامل درون سازماني بر عملكرد سازمان با در نظر گرفتن نقش مديريت دانش. 1391فضلي، صفر و عليشاهي، آيدين. )

 .100-73ابع انساني، پژوهش هاي مديريت من



 

 98 پاییزنشریه علمی پژوهشی مدیریت فردا/ سال هجدهم/               
 

 158 

شبكه ، 4بررسي رابطه بين مديريت دانش با عملكرد سازماني در كاركنان شهرداري (. 1396عسگراني، مرتضي و اصغري، مرتضي. )

 .24-13، صص 4ر، سال سوم، شماره كنفرانسهاي كشو اطلاعات

معاونت آموزش دانشگاه علوم انتظامي. فصلنامه مطالعات  هماهنگي ساختار و فناوري و تأثير آن بر عملكرد"( . 1390) مجيدي، عبدالله، 

 .1مديريت انتظامي، سال ششم، شماره 

(. بررسي ارتباط رهبري تحول گرا، مديريت دانش و عملكرد سازماني. نخستين 1393موسوي، سيدابراهيم، رنجبر، صمد و رنگريز، حسن. )

 كنفرانس آينده پژوهي، مديريت و توسعه، شيراز.

. مجله استاندارد EFQM(. چرخشي در حركت به سوي سرآمدي سازماني با استفاده از مدل 1387نجمي، منوچهر و حسيني، سيروس. ) 

 .149. شماره 

پژوهش نامه ، بررسي تأثير سبكهاي رهبري بر عملكرد سازماني با ميانجيگرهاي يادگيري و نوآوري سازماني(. 1394يعقوبي، نورمحمد. )

 .56-32، صص 14ل، سال هفتم، شماره مديريت تحو
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