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Abstract 
Purpose of this study was to investigate the effect of exchange leadership on 
organizational innovation by mediating of knowledge sharing and organizational 
learning in central organization of Islamic Azad University. The research method is 
descriptive-survey. Statistical universe of this research is the managers and experts of 
the central organization of Islamic Azad University. This community consists of 860 
people who were selected randomly by stratified random sampling method using 
Cochran formula. 266 people were selected as sample size. The research instrument 
consisted of four standard questionnaires including Bass Exchanging Leadership 
Questionnaire (1985), Jimens etal (2008) Organizational Innovation Questionnaire, 
Dixon(2001) Knowledge Sharing Questionnaire, and Watkins and Marcik 
(2003)Learning Questionnaire. Validity of questionnaires were approved through 
formal and content validity, and reliability through Cronbach's alpha, which were 
0.74, 0.77, 0.79 and 0.78 respectively. To analysis the data and testing of hypotheses, 
the klomogrof sinomorph test and structural modeling equations of “amos”, have been 
used. Findings of the study showed that exchange leadership with the presence of the 
mediating variable of knowledge sharing and organizational learning influences on 
organizational innovation. Also, exchange leadership has an effect on organizational 
innovation, knowledge sharing and organizational learning, and finally knowledge 
sharing on organizational innovation and organizational learning as well as 
organizational learning on organizational innovation. 
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  مقدمه
 به شمارهاي جديد كسب وكار، رگترين امتياز رقابتي در پارادايميادگيري، به عنوان بز

تر هستند كه زودتر، سريعتر و بهتر از رقبا ياد بگيرند  موفق هايي سازمان، بنابراين رود  مي
به علاوه با توجه به شرايط پيچيده و متحول كنوني كه ناشي از جهاني سازي، تسريع در 

اي  هاي اطلاعاتي است، لزوم طرح و مطالعة مجموعه هاي فني و توسعه فنّاوري پيشرفت
. هايي كه هدف از آنها نوآوري سازماني است، بر همگان آشكار است از مفاهيم و نظريه

بيش از هر زمان ديگري به كاركنان و مديراني نيازمندند كه از  ها سازماندر اين شرايط، 
نند اهداف و راهبردهاي سازمان را هاي نوآورانه برخوردار باشند تا بتوا قدرت و انديشه

منبسط، منقبض ، ها سازماندنياي سازمان، متلاطم است؛  .]34[به سرمنزل مقصود برسانند
گيرد و   مي سطوح فعاليت در سازمان گاه اوج. روند  مي شوند و از بين  مي و از هم جدا
وان يك مهارت رهبري به طور گسترده در ادبيات مديريت به عن .]3[كند  مي گاه سقوط

بنابراين يكي از مهمترين وجه تمايز  .]22[نرم و دانش فردي مورد بحث است
رهبري جزء جدايي ناپذير . ي موفق و ناموفق، در رهبري اثر بخش و پوياستها سازمان

همچنين دانش براي . ]11[.كند مي مديريت است و نقش اساسي را در عمليات مدير ايفا
 ها سازمانبا توجه به اينكه امروزه . ]4[باشد  مي تي اساسيسياست گذاري و خدمات دول

بقاء در چنين شرايطي  ة كنند، لازم هاي پويا و پر از تغيير و تحول فعاليت مي در محيط
ايجاد تغييرات و تحولات مستمر سازماني است و رهبري و مديريت، نقش اساسي در 

منحصر به فرد خود در هاي  ويژگي گيري از اين تغيير و تحولات دارد، مديران با بهره
قالب يك رهبر به عنوان بهترين الگوي رفتاري كاركنان جهت پرورش عملكرد خلاق در 

پردازند و سعي بر آن دارند كه بر افراد تحت سرپرستي خود   مي سازمان به ايفاي نقش
و يادگيري اي  از طرفي تسهيم دانش جهت تسهيل رشد شخصي و حرفه. باشند مؤثر
فرايند يادگيري به عنوان ابزار . ]33[زماني و نوآوري و يادگيري كاركنان ضروري استسا
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نوآوري، نتيجه. ]37[كند  مي كمكها  آموزش اوليه است كه به ايجاد و توسعه مهارت
يادگيري فردي و سازماني است و تنها منبع ماندگار مزيت رقابتي در صنايع دانش محور

ها و كنند زيرا تفكرات آن مي در فرايند نوآوري بازي ميمه كارمندان نقش.]35[است
بازار و در به دست آوردن رشد و ارزش مداوم اقداماتشان براي نوآوري و بهبود
است كه باعث به وجود هاي فعالانهجو نوآورانه گام. سودآوري سازماني ضروري هستند

.]6[نمايدها را تقويت مي و تشويق فكر خلاقانه آن شود مي آمدن انگيزه در كارمندان
آموزشي نيز براي آن كه بتوانند پويا و اثربخش باشند بايد به سمت سازماني ها سازمان

و شيوه نگرش ها سازمانيادگيرنده حركت كنند لازمه اين امر، تغييرات اساسي در 
كه است اين دهد بهبود را خود بتواند سازمان يك كه اين ي لازمه. مديران آن نيز هست

آن و دهد انجام بهتراست را كاري چه كه بگيرد ياد تر محيط سريع تغييرات به توجه با
مسير در سازمان يك كه اين براي اساسي راه بدين ترتيب .دهد انجام چگونه را كار

در رهبري دنياي معاصر نقش دارند ها سازمانكه  است اين گيرد قرار تعالي و بهبود
مطالعات. ]26[شود فراهم آن براي يادگيري تسهيلات و داشتهبر آن راه سر از يادگيري

به انتقال و) از جمله؛ تدريس و تحقيق(زيادي علاوه بر توجه به اهداف سنتي دانشگاه 
دانشگاهها رسالت توليد علم و. ]14[تسهيم دانش در مأموريت سوم دانشگاه پرداخته اند

و در توسعه و سازندگي مفيد و مؤثردارند  تربيت نيروي انساني كارآمد را به عهده
عنوان مهمترين منبع، در نمايند كه در اين ميان كاركنان به  مي كشور نقش اصلي را ايفا

با افزايش .]8[ارتقا و بهبود عملكرد نظام آموزشي، عنصري كليدي بشمار ميروند
ش فشار ازشود از جمله افزاي مي هايي كه نهاد آموزش عالي به طور جهاني روبرو چالش

جهاني شدن، نبود بودجه؛ و تقاضا و نوسان تامين خدمات آموزش عالي، بسياري از
رقابتي از طريقهاي  نهادهاي آموزش عالي اطراف جهان، براي بقا و جستجوي مزيت

با مهم شدن نوآوري براي رفاه يك كشور و براي بقا نهادهاي. كنند مي نوآوري تلاش
ثير گذار بر نوآوري را درأ، چند عامل انفرادي و سازماني تآموزش عالي، تحقيقات قبلي
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رهبري و به تسهيم دانش هاي  كه شامل سبكاند  هنهادهاي آموزش عالي شناسايي كرد
ها از جمله دانشگاه آزاد از نظر اندازه، وسعت و با توجه به اينكه دانشگاه .]41[است

ي اجتماعي رسمي هستند، بايد در هاي هوشي يكي از گسترده ترين نهادهاتنوع سرمايه
پيشگام باشند و ها  استقرار مديريت دانش به عنوان قابليت اصلي نسبت به ساير دانشگاه

اصلي خود را هاي  ي دانشي فعاليتها سازماننقش رهبري را ايفا كنند و در نقش 
وين تواند مبنايي براي تد  مي اين تحقيق. اشاعه دانش نمايندمعطوف يادگيري، خلق و 

راهبردهاي منابع انساني در زمينه يادگيري سازماني و تسهيم دانش كاركنان سازمان 
بنابراين، باتوجه به اهميت تسهيم دانش و سطوح . مركزي دانشگاه آزاد اسلامي باشد

سازمان مركزي دانشگاه آزاد به دنبال  و نوآوري و تسهيم دانش در يادگيري سازماني
  :ستيم كهه تسؤالاپاسخگويي به اين 

آيا رهبري تبادلي بر نوآوري سازماني با حضور متغير ميانجي تسهيم دانش در  
  گذار است؟ تأثيرسازمان مركزي دانشگاه آزاد اسلامي 

آيا رهبري تبادلي بر نوآوري سازماني با حضور متغير ميانجي يادگيري سازماني در 
  گذار است؟تأثيرسازمان مركزي دانشگاه آزاد اسلامي 

هدايت  و نقشها تشريح بر كه رهبراني به عنوان را تبادلي رهبران: ي تبادليرهبر
 توصيف دارند تمركز پاداش، مبناي بر تعيين شده پيش از اهداف به دستيابي به زيردستان

به مشاركت كمتر و يا عدم مشاركت كاركنان در تصميم گيري معتقد  درواقع ميكند؛
دلي ميتوان به پاداش مشروط، مديريت استثنا و عدم رهبري تباهاي  هستند، ازجمله مؤلفه
 مشروط، پاداش تبادلي را شامل هبريابعاد ر) 1985(باس  .]8[مداخله اشاره نمود

 فرايند مشروط، پاداش.]29[اشاره نمود مداخله عدم و) فعال، انفعالي(استثنا مديريت

 تا ميكند تلاش رهبريك  رهبري، نوع اين به وسيله .است پيروان و رهبران بين مبادله

 انجام خواهد افراد براي آن، ازاي در آنچه و دهند انجام بايد آنچه در را پيروان موافقت
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در رهبر .است مطرح انفعالي و فعال حالت دو در استثنا، آورد؛ مديريت دست به داد،
و ابه استاندارده نسبت را هاانحراف تا شود مي آماده به طورجدي فعال استثناي مديريت
ضرورت يك به عنوان را اصلاحي اقدام و كند كنترل كاركنان وظايف انجام در خطاها

جستجو را آنها بوده، استانداردها و قواعد از انحراف بر ناظر رهبر عبارتي به .انجام دهد
منفعل آمادگي متضمن انفعالي، استثناي مديريت .ميدهد انجام اقدامات اصلاحي و ميكند

.شود انجام اصلاحي اقدام سپس و دهد رخ تا و خطاهاست انحرافات يبرا بي تفاوت و
مداخله، رهبر عدم .ميكند مداخله نشود برآورده اگر استانداردها تنها رهبر عبارتي، به

. ]19[و]8[ميكند دوري تصميم گيري از ميكند، واگذار را هامسئوليت
دارد، به دنبال تأكيدزمان نوآوري، يك نظام مديريتي است كه بر رسالت سا :نوآوري

هاي كندو به دنبال فرصت  مي استثنائي است، معيارهاي موفقيت را معلومهاي  فرصت
كه منجر به نوآوري عاملي اساسي در ايجاد رقابت در سطح جهاني است. جديد است

نوآوري به معني هر چيز نو و. ]35[و موفقيت آينده را در بر دارد شود مي رشد سازماني
توانند به تغييرات محيطي پاسخ دهندبا استفاده از آن مي ها سازمانديدي است؛ كه ج
باشد، بنابراين به  مي هاي خلاق در يك سازمان نوآوري به معني به كارگيري ايده .]18[

سازماني نوآوري). 2008، 1آلگره( .]1[طور وسيعي به يادگيري سازماني ارتباط دارد 
ارائه در موفقيت و آنها بهبود يا جديد خدمات و محصولات هتوسع سازمان جهت تمايل

نوآوري سازماني عبارت است از فرايند. ]16[است بازار به و خدمات مجصولات آن
هاي و طرحها  اجراي خلاقيت سازمان، يا به عبارتي تحقق بخشيدن و عملياتي كردن ايده

بنيادي و(2نوآوري توليدي. اشدبنوآوري سازماني شامل سه بعد مي. ]15[نوين سازماني
ةابزاري براي توليد است كه به توسعه و ارائ ة، نوآوري توليدي فراهم كنند)اي توسعه

1. Alegre
2. Product  Innovation
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محصول و(1؛ نوآوري فرايندي]7[توليدات و خدمات جديد و بهبود يافته اشاره دارد
، نوآوري فرايندي ابزاري را در جهت حفظ و بهبود كيفيت و صرفه جويي)فرايند

يجديد يا بهبود يافتههاي  ي اتخاذ روشو در بر گيرنده ]20[كند  مي فراهمها  زينهه
و اشكالها  سياستها،  نوآوري اداري به رويه؛ ]28[يا تحويل خدمت است توليد، توزيع

در واقع منظور از نوآوري اداري اين است كه تا چه ميزان. سازماني جديد اشاره دارد
.]20[كنند  مي در اداره كردن استفاده... نوين مديريتي وهاي  ممديران سازمان از سيست

يادگيري اين و گيردمي ياد آن طريق از سازمان كه است يادگيري سازماني، فرآيندي
عملكرد حفظ يا بهبود به منجر كه است سازمانيهاي  در مدل تغيير هرگونه معني به

سازمان به طور اعضاي آن در كه است فرآيندي سازماني يادگيري. ]1[شود سازمان
سازگاري كه كنند هدايت مسيري در را رفتاري تا برند  مي كار به را اطلاعات فعالانه
يادگيري سازماني فرايندي است پويا كه سازمان را. ]5[سازمان را بهبود بخشد مداوم
ش جديد،اين فرايند شامل توليد دان. سازد تا به سرعت با تغيير سازگاري يابد  مي قادر

ي تسهيم ميان كاركردي و يادگيري همكارانه،و به وسيله شود مي و رفتارهاها  مهارت
فرهنگ مشترك در ميان ي اين دو اصل، خلق فرهنگ يادگيري ونتيجه. شود مي تقويت
نوآوري و شامل نياز به دروني سازي و منتشر يادگيري جزء مهم. ي كاركنان استهمه

يادگيري سازماني يكي از روش هايي است كه كمتر از دو. ]36[كردن اطّلاعات است
به آن توجه شده است و اشاره بر اين دارد كه كاركنان هر سازمان ها سازماندهه است در 
ي امور در سازمان خشنود نباشند تا هموارهجاري ادارههاي  و سيستمها  بايد از رويه

وع يادگيري سازماني به عنوان راهيدر مجم. ]32[درصدد تغيير و بهبود امور برآيند
به توليد، تكميل و سازماندهي دانش پرداخته، ها سازمانتعريف شده است كه طي آن 

سازند و آن را به درون فرهنگ خود وارد  مي هاي خود را بر اساس آن عادي فعاليت

1.   Process  Innovation
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 ثدر هر سازماني يادگيري در سطوح انفرادي، گروهي و سازماني حاد. ]13[كنند  مي
تمركز دارد كه فراتر ها  يادگيري سازماني بر يادگيري سازماني، در سطح سيستم. شود مي

در تقسيم يادگيري سازماني انواع . ]27[از مجموع سطح دانش و يادگيري كاركنان است
يادگيري سازماني در سه سطح، يادگيري فردي، يادگيري گروهي و يادگيري سازماني 

  . گيرد  مي جاي
هستند، يادگيري فردي،  ها سازمانو ها  ، افراد، واحدهاي اصلي گروه1دييادگيري فر

؛ افراد در طول زمان در ]40[عبارت است از اصلاح نتايج بر اساس تغيير رفتار فردي
يعني افراد با  .]13[كنند  مي شخصي خود توسعه ايجادهاي  شخصيت، اعتقادات و عادت

خدمتي خود و تجزيه و تحليل و تفكر  كسب تجربه و اطّلاعات لازم در طول دوره
درباره اطّلاعات به دست آمده، دانش و بينش خود را افزايش يا به بيان ديگر يادگيري 

ها،  بينشها،  دهند، يادگيري فردي عبارت است از تغييراتي در مهارت  مي فردي انجام
مشاهده شده  از طريق خودآموزي، آموزش مبتني بر فنّاوريها،  و ارزشها  دانش، نگرش

، هنگامي كه افراد اطلاّعات و تجربيات خود را با 2يادگيري گروهي. ]24[شود مي حاصل
 كنند و يا به طور گروهي روي نتايج حاصل از اقدامات گذشته، تفكر  مي يك ديگر مبادله

عبارت ديگر يادگيري فردي، تبديل به  و به شود مي كنند، بينش و دانش گروهي ايجاد  مي
ها  ي افزايش دانش، مهارتاين نوع يادگيري، دربرگيرنده .]40[گردد  مي ري گروهييادگي

   .]24[آيد   مي و قابليت هايي است كه توسط گروه و در درون آن به دست
يادگيري سازماني، فرايندي است كه طي آن با تغيير قوانين و راهبردهاي سازماني، 

، به عبارت ديگر، يادگيري شود مي اصليابد و پيامدهاي مطلوب ح  مي نتايج بهبود
ذهني مشترك هاي  سازماني، فرايندي است كه منجر به به روز رساني و تغيير مدل

                                                 
1. Learning levels 
2. Group or team learning 
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ي افزايش قابليت فكري واين نوع يادگيري در كل، نشان دهنده .]12[شود مي سازمان
اسربراي بهبود مستمر در سرها  بهره وري است كه از طريق تعهد و استفاده از فرصت

يادگيري سازماني چيزي بيش تر از حاصل جمع يادگيري .]24[آيد  مي سازمان به دست
عواملي هستند كه يادگيري سازماني بهها،  افراد و گروه. شود مي فردي و گروهي تلقي

ي بسيار گسترده تري ازمجموعه تأثيردهد، لكن اين فرايند تحت   مي رويها  ي آنواسطه
سياسي و ساختاري قرار دارد و با تسهيم دانش، باورها يا مفروضاتمتغيرهاي اجتماعي، 
توان گفت كه يادگيري فردي،  مي در كل، .]25[كنند  مي ارتباط پيداها  در بين افراد و گروه

زيربناي يادگيري سازماني است؛ به اين معني كه يادگيري فردي، بايد منجر به يادگيري
جر به يادگيري سازماني شود؛ يعني يادگيري سازمانيي خود منگروهي و آن هم به نوبه

بر اين اساس، تعامل جمعي يا. به فرايند نهادينه سازي يادگيري فردي اشاره دارد
هر فرد در گروه، به منزله يك متخصص است و. يادگيري گروهي امري ضروري است

دانش آنها سهيم تواند دانش خود را به دانش ديگر اعضاي تيم اضافه كند و نيز در  مي
.]12[تواند به منزله حلقه واسط يادگيري فردي و سازماني عمل كند  مي پس گروه. شود

تسهيم دانش به عنوان يك فعاليت دانش محور، اساسي ترين ابزاري :تسهيم دانش
طريق آن كاركنان ميتوانند دانش خود را به صورت دو جانبه مبادله كنند و در است كه از

مربوط به انتقال يا توزيعهاي  كليه فعاليت .]23[رقابتي سازمان سهيم شوند كسب مزيت
دانش از يك فرد يا سازمان به فرد، گروه يا سازمان ديگر، فرآيند انتشار يا تسهيم دانش

، استفاده)2001(در اين پژوهش براي تسهيم دانش از مدل ديكسون. ]17[شود مي ناميده
باشد شامل انتقال  مي صلي تسهيم دانش در سازمانشده است كه داراي پنج شيوه ا

از اينها هر كدام. سريالي، انتقال نزديك، انتقال دور، انتقال استراتژيك و انتقال خبره است
سريالي، انتقال. ]30[شوند، فرق دارند  مي وروشي كه بكار گرفتهها  بسته به اهداف، متد

ريح كه در يك حوزه يا زمينه بدستنوعي از انتقال دانش است، كه دانش ضمني و ص
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 در كل،اين حالت. شود مي آمده براي استفاده بعدي به حوزه يا زمينه ديگر انتقال داده

كاري مناسب باشد؛ انتقال نزديك، اين انتقال صرفاً شامل انتقال هاي  براي تيم تواند  می
ارد به تيم صريح و اطلاعات خاصي كه يك تيم براي براي انجام يك وظيفه لازم د

اين نوع از انتقال عموماً براي . شود مي دهد انتقال داده  مي ديگري كه همان وظيفه را انجام
توسط  اغلب اين نوع از اطلاعات. وظايف روتين، تكراري و مشابه مناسب بيشتري دارد

وبه صورت صريح بوده و تا حدي خلاصه و دقيق  الكترونيكي توزيع شدههاي  ابزار
در يك سازمان اشاره دارد و اغلب نقشي از ها  به تسهيم دانش بين تيم :ل دوراست؛ انتقا

رو در رو يا ديگر روشهاست؛ زيرا در اينجا هاي  با استفاده از روشها  همكاري بين تيم
انتقال . اطلاعات از نوع ضمني بوده و به آساني نمي توان آنها را ضبط كرده و انتقال داد

عبارت : انتقال استراتژيك. ]30[ب است كه غير تكراري استدور براي اطلاعاتي مناس
در اين نوع انتقال، هم دانش . است از انتقال دانشي كه بر كل سازمان اثر گذار است

ضمني وجود دارد و هم دانش صريح و هم براي راه حل هايي كه غير تكراري بوده و در 
بدست آوردن  ، عبارت است ازانتقال خبره. سطح بالاي سازمان قرار دارد، مناسب است

افتد كه حجم پيچيدگي   مي اين حالت زماني اتفاق. دانش صريح از خبرگان و متخصصان
  .]30[وظايف خارج از توانايي دانشي اعضاي تيم در سازمان باشد

رهبري بر عملكرد هاي  سبك تأثيربررسي «با عنوان  پژوهشي) 1394(يعقوبي
اين پژوهش  انجام داده است كه» ي و نوآوري سازمانيسازماني با ميانجي گرهاي يادگير

دو سبك رهبري تحولي و تبادلي را بررسي نموده است كه نتايج پژوهش نشان داده  تأثير
مثبتي بر عملكرد سازماني از طريق يادگيري و  تأثيراست كه سبك رهبري تحولي 

عملكرد سازماني دارد  مثبتي بر نوآوري و تأثيرنوآوري دارد؛ همچنين يادگيري سازماني 
ولي رابطه ميان سبك . مثبتي بر عملكرد سازماني دارد تأثيرو در نهايت نوآوري سازماني 

كفاشپور، شكوهي  .]39[نشد تأييدرهبري تبادلي با يادگيري، نوآوري و عملكرد سازماني 
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رهبري تحولي وهاي  سبك تأثيربررسي «پژوهشي با عنوان ) 1395(و هاشمي زهي 
كه نتايج پژوهش نشان داد سبك رهبرياند  هانجام داد» ي بر خلق و تسهيم دانشتبادل

در حالي كه سبك. تحولي ارتباط مثبت و معنادار با خلق دانش و تسهيم دانش دارد
و 1بارئو .]21[رهبري تبادلي رابطه منفي و معنا دار با خلق و تسهيم دانش دارد

يادگيري سازمانيهاي  انش در كسبِ شبكهبه بررسي رويكرد تسهيم د)2017(همكاران
دانش بر ماهيت پويايِ دانش مؤثرمديريت پرداخته است كه نتايج پژوهش نشان داد كه 
شوند بتوان مي و اطلاعات موجود باعثها  سازماني استوار بوده و تجزيه و تحليل داده

هاي دگاهدر اين پژوهش دي راحت تر براي سازمان ارزش آفريني نمود و در نهايت
مختلف مديريت دانش و مهندسي و كاربرد تحليل پيشگو در محيط سازمان و نيز توسعه

به بررسي )2017(2الري هايل و همكاران .]2[كند  مي شبكه يادگيري سازماني را بررسي
رهبري بر نوآوري در آموزش عالي با نقش ميانجي تسهيم دانش درهاي  تاثير سبك

دهد كه به تسهيم دانش و مي نشانها  يافته. پرداخته است موسسات آموزش عالي اردن
.ن استعالي در ارد رهبري تحول آفرين داراي تاثير مثبت بر نوآوري موسسات آموزش

يك، هيچ حمايتي از نوآوري در بخش آموزش عالي در از سوي ديگر، رهبري معتبر
به تسهيم دانش به طورعلاوه براين، هنجارهاي . كند كشور غير غربي مانند اردن نمي

قابل توجهي تعديل كننده تاثير رهبري تحول آفرين است اما تعديل كننده تاثير رهبري
به بررسي رابطه ميان اقدامات مديريت) 2016(و همكاران3محمد  .]10[معتبر نيست

سازماني و عملكرد سازماني در آموزش عالي كيفيت، يادگيري سازماني، فرهنگ
نتايج پژوهش نشان داد كه اقدامات مديريت كيفيت به عنوان يكي ازكه اند  هپرداخت

قرار داده همچنين يادگيري سازماني يك تأثيرمتغيرهايي كه عملكرد سازماني را تحت 

1. Barão
2. Elrehail at al
3. Mohammed
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و در نهايت عملكرد شود مي روش است كه موجب تسهيل روند بهبود عملكرد سازماني
هاي ترين شاخص ماني يكي از مهمسازماني بر اساس شرايط محيط، به ويژه فرهنگ ساز

تحقيقي تحت) 2017( 1وانگ و هيو .]31[كند سازمان است كه عملكرد را تقويت مي
هاي نوآوري مشاركتي و فعاليت تأثير: تأمينهاي زنجيره  اشتراك دانش در شبكه«عنوان 

از آنكه نتايج تحقيق حاكي اند  هانجام داد» قابليت نوآوري مشاركتي بر عملكرد نوآوري
هاي نوآوري مشاركتي، اشتراك دانش، قابليت نوآوري مشاركتي و است كه بين فعاليت

، تحقيقي تحت)2018( 2الري هايل. ]38[عملكرد نوآوري رابطه معكوس وجود دارد
انجام» راهنمايي براي تجزيه و تحليل: رابطه بين رهبري، نوآوري و تسهيم دانش«عنوان 

بين رهبري و نوآوري رابطه معناداري حاكي از آن است كهكه نتايج تحقيق اند  هداد
.]9[شود ميوجود دارد و اثر تعديل گر تسهيم دانش تا حدي پشتيباني 

  

.]10[ )2017(3الري هايل و همكاران مدل مفهومي اقتباس از مدل: 1شكل

1. Wang & Hu
2. Elrehail
3 Elrehail at al 

تسهيم دانش

ادليرهبري تب نوآوري سازماني

سازماني يادگيري



طوطيان اصفهاني، رجبي فرجاد، عظيمي بهروز. . . .   بررسي تأثير رهبري تبادلي

223

فرضيه اصلي
نوآوري سازماني در سازمان رهبري تبادلي با حضور متغير ميانجي تسهيم دانش بر

.دارد تأثيرمركزي دانشگاه آزاد اسلامي 
رهبري تبادلي با حضور متغير ميانجي يادگيري سازماني بر نوآوري سازماني در سازمان

.دارد تأثيرمركزي دانشگاه آزاد اسلامي 
فرعيهاي  فرضيه
تأثيراه آزاد اسلامي در سازمان مركزي دانشگ رهبري تبادلي بر نوآوري سازماني: 1فرضيه 
.دارد

تأثيررهبري تبادلي بر تسهيم دانش در سازمان مركزي دانشگاه آزاد اسلامي : 2فرضيه 
.دارد

تأثيرتسهيم دانش بر نوآوري سازماني در سازمان مركزي دانشگاه آزاد اسلامي : 3فرضيه 
.دارد

دانشگاه آزاد اسلاميرهبري تبادلي بر يادگيري سازماني در سازمان مركزي : 4فرضيه 
.دارد تأثير

يادگيري سازماني بر نوآوري سازماني در سازمان مركزي دانشگاه آزاد اسلامي: 5فرضيه 
.دارد تأثير

تأثيردر سازمان مركزي دانشگاه آزاد اسلامي  تسهيم دانش بر يادگيري سازماني: 6فرضيه 
.دارد

روش شناسي
ز نظر روش گردآوري ميداني و از نظر روش اجرااين پژوهش از نظر هدف كاربردي، ا

جامعه آماري اين تحقيق عبارت است از مديران و. باشد  مي توصيفي و از نوع پيمايشي
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باشد  مي نفر 860باشد كه تعداد آنها  مي دانشگاه آزاد اسلاميسازمان مركزي كارشناسان 
انتخاب شدهاي  في طبقهنفر به روش نمونه گيري تصاد 226كه براساس فرمول كوكران 

.باشد  مي ابزار پژوهش شامل چهار پرسشنامه استاندارد .اند
بعد پاداش مشروط، 4را در قالب  يسؤال 36) 1985( 1تبادلي باسپرسشنامه رهبري 

پرسشنامة نوآوري سازماني. مديريت انفعالي، مديريت فعال، عدم مداخله بوده است
بعد توليدي و فرآيندي و 3سؤالي را در قالب  17) 2008(و همكاران 2جيمنز، جيمنز
ي كهسؤال 21) 2001(3است پرسشنامه تسهيم دانش براساس مدل ديكسونبوده  اداري

يسؤال 28پرسشنامه . باشند  مي داراي پنج بعد خبره، استراتژيك، پنهان، آشكار و سريالي
يادگيري ي سه سطحداركه ) 2003(4استاندارد يادگيري سازماني واتكينز و مارسيك

روايي پرسشنامه ازطريق روايي صوري و محتوايي مورد .فردي، گروهي و سازماني است
آمده است كه تمامي) 1(پايايي از طريق آلفاي كرونباخ در جدول . قرار گرفته است تأييد
.است درصد است كه نشان دهنده پايايي مناسب پرسشنامه 70بالاي ها  متغير

ونباخ متغيرهاآلفاي كر-1جدول
آلفاي كرونباخ متغيير

74/0 رهبري تبادلي
77/0 نوآوري سازماني
78/0 يادگيري سازماني

79/0 تسهيم دانش

1. Bass
2. Jimenez-Jimenez
3. Dixon
4. Watkins,  Marsick
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ازآزمون كلوموگروف اسمينروف و ها،فرضيه آزمون و هاداده وتحليل براي تجزيه
.شده است استفاده amosساختاري معادلات سازيمدل

ها يافته
به ترتيب شامل جنسيت، سن، سابقه كار و وضعيت تحصيلي نشان مشخصات فردي

درصد 46/33مورد مطالعه، كاركنان مرد و  ة نمون) نفر 177(درصد 54/66دهد كه   مي
گروه سني براي 5از لحاظ سن . اندپاسخ دهندگان كاركنان زن انتخاب شده) نفر 89(

، گروه)نفر 26( 77/9د فراواني داراي درص) سال 25كمتر از (كاركنان شامل گروه اول 
)سال 40تا  31(، گروه سوم )نفر 75( 2/28داراي درصد فراواني ) سال 30تا  26(دوم 

داراي درصد) سال 50تا  41(، گروه چهارم )نفر 112( 11/42داراي درصد فراواني 
77/6داراي درصد فراواني ) سال 50بالاتر از (و گروه پنجم ) نفر 35( 16/13فراواني 

نسبت به بقيه) گروه دوم(سال  40تا  31باشد كه كاركنان گروه سني  مي) نفر 18(
داراي كمترين) گروه پنجم(سال به بالا  50كاركنان داراي بيشترين فراواني و گروه سني 

.باشندمقدار فراواني مي
يداراي درصد فراوان) سال 5زير (باشد كه گروه اول   مي گروه 6از لحاظ سابقه كار 

،)نفر 38( 29/14داراي درصد فراواني ) سال 10تا  6(، گروه دوم )نفر 32( 890312
تا 16(، گروه چهارم )نفر 59( 18/22داراي درصد فراواني ) سال 15تا  11(گروه سوم 

داراي) سال 25تا  21(، گروه پنجم )نفر 76( 57/28داراي درصد فراواني ) سال 20
داراي درصد فراواني) سال 26بالاتر از (و گروه ششم ) نفر 35( 16/13درصد فراواني 

نسبت به بقيه) گروه چهارم(سال  20تا  16باشد كه كاركنان با سابقه  مي) نفر 26( 77/9
داراي) گروه ششم(سال  26كاركنان داراي بيشترين فراواني و كاركنان با سابقه بالاتر از 

گروه تقسيم 4ن مدرك تحصيلي كاركنان از لحاظ آخري. باشندكمترين مقدار فراواني مي
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درصد 92/19ديپلم، ) نفر 42(درصد فراواني  79/15در اين جدول . بندي شده است
داراي مدرك) نفر 102(درصد فراواني  35/38داراي مدرك كارداني، ) نفر 53(فراواني 

داراي مدرك كارشناسي ارشد و بالاتر) نفر 69(درصد فراواني  94/25كارشناسي و 
كاركنان داراي بيشترين ة هستند كه كاركنان با سطح تحصيلات كارشناسي نسبت به بقي

.باشندفراواني و كاركنان با سطح تحصيلات ديپلم داراي كمترين مقدار فراواني مي
هاي پژوهشي حاصل گرديده ميانگين صورت يافته به) 2(طور كه در جدول  همان

تر بوده كه نشان از تمايل بزرگ) تايي 5ليكرت  متوسط طيف( 3نمرات متغيرها از عدد 
بيشترين انحراف معيار. باشد زياد مي  هاي متوسط، زياد و خيلي دهندگان به گزينه پاسخ

باشد كه نشان از پراكندگي بيشتر اين مؤلفه نسبت به مربوط به متغير تسهيم دانش مي
نوآوري سازماني است ةبه مؤلفها است و كمترين مقدار انحراف معيار مربوط  ساير مؤلفه

با توجه به اينكه قدر. باشد و درنتيجه كمترين مقدار پراكندگي مربوط به اين مؤلفه مي
ها به توزيع دهد كه توزيع داده است نشان مي 5/0مطلق مقدار ضريب چولگي كمتر از 

.نرمال نزديك است

هاي آمار توصيفي متغيرهاي پژوهش شاخص -2جدول

انگينمي  متغيرها
خطاي استاندارد

ميانگين
انحراف
معيار

چولگي
خطاي

استاندارد
چولگي

كشيدگي

3.5629.02767.45125.342.149.212سازمانينوآوري

3.4196.02937.47908.095.149.833سازمانييادگيري

146.1491.883.-3.3264.03105.50638تبادليرهبري

189.149.891.-3.3640.03140.51209دانشتسهيم
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اسميرنوف -براي آزمون نرمال بودن متغيرهاي پژوهش از روش كولموگروف
داري اسميرنوف و سطح معني-باتوجه به آماره آزمون كولموگروف. استفاده شده است

.ها از توزيع نرمال برخوردار هستند توان نتيجه گرفت داده است مي 05/0بيشتر از 

اسميرنوف متغيرهاي مربوط به فرضيات پژوهش-كولموگروف آزمون -3جدول
داري سطح معني  آماره آزمون  انحراف معيار  ميانگين  تعداد  متغيرها
2663.5629.45125.102.075سازمانينوآوري

2663.4196.47908.057.087سازمانييادگيري

2663.3264.50638.097.123تبادليرهبري

2663.3640.51209.058.069دانشتسهيم

جهت آزمون فرضيات فرعي پژوهش از مدلسازي معادلات ساختاري با استفاده از
در اين. استفاده شده است 23نسخه  Amosروش حداكثر درست نمايي در نرم افزار 

قسمت قبل از بررسي روابط بين متغيرهاي موجود در مدل بهتر ابتدا از برازش مدل
را جهت آزمون فرضيات Amosبروندادهاي نرم افزار )  2(شكل. كنيماطمينان حاصل 

.دهند نمايش مي
رهبري تبادلي با حضور متغير ميانجي تسهيم دانش بر نوآوري: فرضيه اصلي اول

.دارد تأثيرسازماني در سازمان مركزي دانشگاه آزاد اسلامي 
توجه به سطح معناداري به دست آمده است، با 132/758مقدار كاي اسكواير برابر با 

اين مقدار نشان دهنده برازش پايين. درصد معنادار است 99در سطح اطمينان  0001/0
به 251/4در مدل پژوهشي ارائه شده، مقدار كاي دو به درجه آزادي برابر با . مدل است

به دست 082/0برابر با  RMSEAمقدار . دست آمده كه در محدوده مجاز قرار دارد
تر است و نشان از برازش بالاي مدل با كوچك 8/0از مقدار توصيه شده  آمده كه

،961/0برابر با ) IFI(شاخص برازندگي افزايشي . هاي جمع آوري شده دارد داده
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) CFI(، شاخص برازندگي تطبيقي 966/0برابر با ) NFI(شاخص برازندگي هنجار يافته 
و شاخص خوبي  93/0رابر با ب) GFI(، شاخص نيكويي برازندگي 972/0برابر با 

هاي  به دست آمده است؛ بنابراين شاخص 937/0برابر با ) AGFI(برازندگي تعديل شده 
جدول . برازش در حد مطلوب قرار دارد اين امر نشان دهنده برازش مناسب مدل است

هاي برازش و مقادير مشاهده شده و جدول  اي از مقادير توصيه شده شاخص خلاصه) 4(
دير ضرايب استاندارد و ضرايب معناداري هر يك از متغيرهاي پژوهش را نمايش مقا) 6(

  .دهد مي
 

هاي برازش فرضيه  آستانه مورد پذيرش و مقادير مشاهده شده شاخص-4جدول
 اصلي اول

 نام شاخص
مقدار توصيه

  شده
  مقدار مشاهده شده در پژوهش حاضر

 251/4  نسبت كاي دو به درجه آزادي

انگين مجذورات تقريبيريشه خطاي مي
)RMSEA( 

 1/0كمتر از
082/0  

  925/0 9/0بيشتر از )NFI(شاخص نرم شده برازندگي
  972/0 9/0بيشتر از )CFI(شاخص برازندگي تطبيقي
  93/0 9/0بيشتر از (GFI) شاخص نيكويي برازندگي

  937/0 8/0بيشتر از (AGFI) شاخص خوبي برازندگي تعديل شده
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ون فرضيه اصلي اولآزم -2شكل
و به بيان ديگر 558/0در بررسي فرضيه اصلي اول شاخص رهبري تبادلي با ضريب 

درصد بر نوآوري سازماني كاركنان سازمان مركزي دانشگاه آزاد اسلامي با 8/55به اندازه 
و با توجه به مقدار 95/0در سطح اطمينان . دارد تأثيربر نقش ميانجي تسهيم دانش  تأكيد

t-value  توان گفت رهبري تبادلي با حضور متغير ميانجي است مي 146/7كه برابر
.دارد تأثيرتسهيم دانش بر نوآوري سازماني در سازمان مركزي دانشگاه آزاد اسلامي 

رهبري تبادلي با حضور متغير ميانجي يادگيري سازماني بر: فرضيه اصلي دوم
.دارد تأثيرآزاد اسلامي نوآوري سازماني در سازمان مركزي دانشگاه 

هاي برازش در مدل فرضيه اصلي دوم مقادير مطلوبي را نمايش بررسي شاخص
به دست 544/849در مدل عاملي مورد بررسي مقدار كاي اسكواير برابر با . دهد مي

اين مقدار نشان از برازش. درصد معنادار است 99آمده است كه در سطح اطمينان 
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ر كاي اسكواير برازش شده كه از تقسيم كاي اسكواير بر درجهمقدا. مناسب مدل دارد
به دست آمده كه در محدوده توصيه شده قرار 146/3برابر با  شود ميآزادي به محاسبه 

تر است و نشان از برازش بالاي كوچك 1/0دست آمده كه از مقدار توصيه شده . دارد
،973/0برابر با ) IFI(ي افزايشي شاخص برازندگ. هاي جمع آوري شده دارد مدل با داده

)CFI(، شاخص برازندگي تطبيقي 945/0برابر با ) NFI(شاخص برازندگي هنجار يافته 
و شاخص خوبي 922/0برابر با ) GFI(، شاخص نيكويي برازندگي 942/0برابر با 

هاي به دست آمده است؛ بنابراين شاخص 804/0برابر با ) AGFI(برازندگي تعديل شده 
توان گفت با توجه به اين موارد مي. دهد زش مدل نيز مقادير مطلوبي را نمايش ميبرا

.سؤالات مورد نظر از قدرت تبيين خوبي برخوردار هستند

هاي برازش فرضيه آستانه مورد پذيرش و مقادير مشاهده شده شاخص -5جدول
اصلي دوم

نام شاخص
مقدار توصيه

شده
رمقدار مشاهده شده در پژوهش حاض

996/1  نسبت كاي دو به درجه آزادي
ريشه خطاي ميانگين مجذورات تقريبي

)RMSEA( 

1/0كمتر از
099/0  

945/0 9/0بيشتر از )NFI(شاخص نرم شده برازندگي
942/0 9/0بيشتر از )CFI(شاخص برازندگي تطبيقي
922/0 9/0بيشتر از (GFI) شاخص نيكويي برازندگي

804/0 8/0بيشتر از (AGFI) ي تعديل شدهشاخص خوبي برازندگ
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آزمون فرضيه اصلي دوم-3شكل
و به بيان ديگر 512/0در بررسي فرضيه اصلي دوم شاخص رهبري تبادلي با ضريب 

درصد بر نوآوري سازماني كاركنان سازمان مركزي دانشگاه آزاد اسلامي با 2/51به اندازه 
و با توجه به 95/0در سطح اطمينان . دارد تأثير بر نقش ميانجي يادگيري سازماني تأكيد

توان گفت رهبري تبادلي با حضور متغير است مي 333/9كه برابر  t-valueمقدار 
ميانجي يادگيري سازماني بر نوآوري سازماني در سازمان مركزي دانشگاه آزاد اسلامي

.دارد تأثير
ر سازمان مركزي دانشگاهرهبري تبادلي بر نوآوري سازماني د: فرضيه فرعي اول

.دارد تأثيرآزاد اسلامي 

آزمون فرضيه فرعي اول-4شكل
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و به بيان ديگر 827/0در بررسي فرضيه فرعي اول شاخص رهبري تبادلي با ضريب 
درصد بر نوآوري سازماني كاركنان سازمان مركزي دانشگاه آزاد اسلامي 7/82به اندازه 

است 063/7كه برابر  t-valueو با توجه به مقدار  95/0در سطح اطمينان . دارد تأثير
توان گفت رهبري تبادلي بر نوآوري سازماني در سازمان مركزي دانشگاه آزاد اسلامي مي
.دارد تأثير

رهبري تبادلي بر تسهيم دانش در سازمان مركزي دانشگاه آزاد: فرضيه فرعي دوم
.دارد تأثيراسلامي 

مآزمون فرضيه فرعي دو-5شكل
و به بيان ديگر 661/0در بررسي فرضيه فرعي دوم شاخص رهبري تبادلي با ضريب 

تأثيردرصد بر تسهيم دانش كاركنان سازمان مركزي دانشگاه آزاد اسلامي  1/66به اندازه 
است 813/10كه برابر  t-valueو با توجه به مقدار  95/0در سطح اطمينان . دارد
تأثيرسهيم دانش در سازمان مركزي دانشگاه آزاد اسلامي توان گفت رهبري تبادلي بر ت مي
.دارد

تسهيم دانش بر نوآوري سازماني در سازمان مركزي دانشگاه: فرضيه فرعي سوم
.دارد تأثيرآزاد اسلامي 

آزمون فرضيه فرعي سوم-6شكل
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و به بيان ديگر 702/0در بررسي فرضيه فرعي سوم شاخص تسهيم دانش با ضريب 
درصد بر نوآوري سازماني كاركنان سازمان مركزي دانشگاه آزاد اسلامي 2/70زه به اندا
است 244/7كه برابر  t-valueو با توجه به مقدار  95/0در سطح اطمينان . دارد تأثير
توان گفت تسهيم دانش بر نوآوري سازماني در سازمان مركزي دانشگاه آزاد اسلامي مي
.دارد تأثير

رهبري تبادلي بر يادگيري سازماني در سازمان مركزي: فرضيه فرعي چهارم
.دارد تأثيردانشگاه آزاد اسلامي 

آزمون فرضيه فرعي چهارم-7شكل
و به بيان 511/0در بررسي فرضيه فرعي چهارم شاخص رهبري تبادلي با ضريب 

ددرصد بر يادگيري سازماني كاركنان سازمان مركزي دانشگاه آزا 1/51ديگر به اندازه 
269/8كه برابر  t-valueو با توجه به مقدار  95/0در سطح اطمينان . دارد تأثيراسلامي 
توان گفت رهبري تبادلي بر يادگيري سازماني در سازمان مركزي دانشگاه آزاد است مي
.دارد تأثيراسلامي 

يادگيري سازماني بر نوآوري سازماني در سازمان مركزي: فرضيه فرعي پنجم
.دارد تأثيرزاد اسلامي دانشگاه آ

آزمون فرضيه فرعي پنجم-8شكل
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و به بيان 879/0در بررسي فرضيه فرعي پنجم شاخص يادگيري سازماني با ضريب 
درصد بر نوآوري سازماني كاركنان سازمان مركزي دانشگاه آزاد 9/87ديگر به اندازه 

565/10كه برابر  t-value و با توجه به مقدار 95/0در سطح اطمينان . دارد تأثيراسلامي 
توان گفت يادگيري سازماني بر نوآوري سازماني در سازمان مركزي دانشگاه است مي

.دارد تأثيرآزاد اسلامي 
تسهيم دانش بر يادگيري سازماني در سازمان مركزي دانشگاه: فرضيه فرعي ششم

.دارد تأثيرآزاد اسلامي 

آزمون فرضيه فرعي ششم-9شكل
و به بيان 417/0رضيه فرعي ششم شاخص يادگيري سازماني با ضريب در بررسي ف
درصد بر تسهيم دانش كاركنان سازمان مركزي دانشگاه آزاد اسلامي 7/41ديگر به اندازه 

است 232/5كه برابر  t-valueو با توجه به مقدار  95/0در سطح اطمينان . دارد تأثير
ني در سازمان مركزي دانشگاه آزاد اسلاميتوان گفت تسهيم دانش بر يادگيري سازما مي
.دارد تأثير

هاي پژوهش نتايج تحليل عاملي فرضيه-6جدول

شاخص  متغير
بار عاملي  متغير ميانجي

t-valueاستاندارد

فرضيه اصلي
اول

تسهيم دانش نوآوري سازماني رهبري تبادلي
558/0  146/7

فرضيه اصلي
  دوم

يادگيري نينوآوري سازما رهبري تبادلي
سازماني

512/0  
333/9

063/7  827/0 --- نوآوري سازماني رهبري تبادليفرضيه فرعي
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اول
فرضيه فرعي

دوم
 ---تسهيم دانش رهبري تبادلي

661/0  
813/10  

فرضيه فرعي
سوم

 ---نوآوري سازماني تسهيم دانش
702/0  

244/7  

فرضيه فرعي
چهارم

 ---مانييادگيري ساز رهبري تبادلي
511/0  

269/8  

فرضيه فرعي
پنجم

 ---نوآوري سازماني يادگيري سازماني
879/0  

565/10  

فرضيه فرعي
ششم

 ---يادگيري سازماني تسهيم دانش
417/0  

232/5  

بحث و نتيجه گيري
در بررسي فرضيه اصلي اول رهبري تبادلي با حضور متغير ميانجي تسهيم دانش بر

كه اين نتيجه از. دارد تأثيرسازمان مركزي دانشگاه آزاد اسلامي  نوآوري سازماني در
هم راستا) 2018( 1و الري هايل )2017(الري هايل و همكاران هاي پژوهش با پژوهش

رسد به دنبالبه نظر مي. ]39[همخواني ندارد) 1394(و با تحقيق يعقوبي ]9،10[بود
خاطر دريافت وه نيز ممكن است بهسبك رهبري تبادلي و يادگيري سازماني اعضاي گر
و سبب تلاش بيشتر توسط آنها و. پاداش، عملكرد بهتري از خود به نمايش بگذارند

در بررسي فرضيه اصلي دوم رهبري تبادلي با. ارائه راهكارهاي نواورانه از آنها باشيم
شگاهحضور متغير ميانجي يادگيري سازماني بر نوآوري سازماني در سازمان مركزي دان

و الري )1395(كفاشپور هاي كه اين نتيجه از پژوهش با پژوهش. دارد تأثيرآزاد اسلامي 
لذا در صورتي كه شرايطي براي رهبر فراهم شود كه .]9،21[هم راستا بود) 2018(هايل 

1. Elrehail
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سرپرستي و هدايت بيشتري بر تيم خود داشته باشد و دانش سازماني ميان مدير و
هايان به خوبي مبادله گردد شاهد خواهيم بود كاركنان نيز ايدهكاركنان و ميان كاركن

.دهندنواورانه از خود بروز مي
در بررسي فرضيه فرعي اول رهبري تبادلي بر نوآوري سازماني در سازمان مركزي

هم )2018(و الري هايل )1395(كه با پژوهش كفاشپور. دارد تأثيردانشگاه آزاد اسلامي 
رهبرـ پيرو ة رسد از آنجا كه سبك رهبري تبادلي به رابطبه نظر مي .]9،21[راستا بود

كند و در نتيجه رابطه مدير كارمند در سازمان مركزي دانشگاه عنوان يك تبادل نگاه مي به
در بررسي فرضيه فرعي دوم رهبري تبادلي بر. آزاد از سطح متوسط پايين تر و بالاتر نبود

كه اين نتيجه از پژوهش. دارد تأثيردانشگاه آزاد اسلامي تسهيم دانش در سازمان مركزي 
رسد به دليل برگزاريبه نظر مي .]31[هم راستا بود )2016(محمد و همكاران با پژوهش

هاي آموزشي و توجه به ارتقاء دانش كاركنان شاهد ميزان يادگيري سازماني پايينكارگاه
در بررسي فرضيه فرعي سوم تسهيم. مدر كازكنان سازمان مركزي دانشگاه آزاد نبودي

كه اين .دارد تأثيردانش بر نوآوري سازماني در سازمان مركزي دانشگاه آزاد اسلامي 
رسد به دليلبه نظر مي .]21[هم راستا بود) 1395(نتيجه از پژوهش با پژوهش كفاشپور

مي و بهمشخص بودن وظايف ميان كاركنان دانشگاه سازمان مركزي دانشگاه آزاد اسلا
شاهد ميزان دليل روابط مطلوب انها جهت انتقال اطلاعات و دانش سازماني ميان كاركنان

در بررسي فرضيه. مطلوب تسهيم دانش در سازمان مركزي دانشگاه آزاد اسلامي بوديم
رهبري تبادلي بر يادگيري سازماني در سازمان مركزي دانشگاه آزاد اسلامي فرعي چهارم

.]10[هم راستا بود )2017(الري هايل و همكاران اين پژوهش با پژوهش  كه. دارد تأثير
جديد در سازمانهاي  رسد ميزان نوآوري و فضاي لازم براي ارائه طرحبه نظر مي

در بررسي فرضيه فرعي پنجم يادگيري ..باشدمركزي دانشگاه آزاد اسلامي كم مي
كه با. دارد تأثيرگاه آزاد اسلامي سازماني بر نوآوري سازماني در سازمان مركزي دانش
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در رسدبه نظر مي .]10[هم راستا بود )2017(الري هايل و همكاران نتايج پژوهش 
.پذيرد عنوان عضو گروه، اطاعت از رهبر را مي رهبري تبادلي شخص با پذيرفتن نقشي به

ه استنمايد كه اين خود سبب شدو سعي بر يادگيري هر چه بيشتر مسائل سازماني مي
در بررسي فرضيه. كه ميزان يادگيري سازماني با بكارگيري رهبري تبادلي بالاتر رود

فرعي ششم تسهيم دانش بر يادگيري سازماني در سازمان مركزي دانشگاه آزاد اسلامي
هم راستا )1395(كه با نتايج پژوهش كفاشپور، شكوهي و هاشمي زهي  .دارد تأثير
ترين مزاياي سبك رهبري تبادلي اين ژوهش يكي از مهمبر اساس پيشينه پ .]21[بود

دانند كه چه كاري افراد مي. شوند ها به وضوح تعريف مي است كه در اين سبك، نقش
بايد انجام دهند و در قبال به انجام رساندن كار خود چه چيزي دريافت خواهند كرد و

ات لازم و دانش سازمانيها و حيطه وظايف افراد اطلاعهمچنين با توجه به وضوح نقش
.نمايندرا ميان خود تسهيم مي

پيشنهادها
با توجه به اهميت و اثرگذاري متغير رهبري شود ميبر اساس فرضيه اصلي اول پيشنهاد 

گري يادگيري سازماني كارگاههاي آموزشي بر نوآوري سازماني با نقش ميانجي تبادلي
بر اساس فرضيه. م دانش ارائه گرددبراي كاركنان در خصوص مديريت دانش و تسهي

بر نوآوري با توجه به اهميت و اثرگذاري رهبري تبادلي شود مياصلي دوم پيشنهاد 
گري تسهيم دانش سيستم مديريت دانش براي تبادل سريعتر سازماني با نقش ميانجي

يبا توجه به نقش رهبر شود ميبر اساس فرضيه فرعي اول پيشنهاد . اطلاعات اجرا شود
لازم براي مديران در جهت آشنايي با كاركنان زيرمجموعههاي  تبادلي در سازمان كارگاه

بر اساس فرضيه فرعي دوم پيشنهاد. خود در خصوص رهبري تبادلي گذاشته شود
در خصوص يادگيري سازماني هر چه بيشتر اعضاي سازمان سيستم انلاين شود مي

بر اساس فرضيه فرعي. ي و اجرا گردداموزش تحت شبكه براي اعضاي سازمان طراح
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گروهي مجازي جهت ارتباط اعضا با يكديگر در جهت تبادل دانش شود ميسوم پيشنهاد 
با توجه به شود ميبر اساس فرضيه فرعي چهارم پيشنهاد . سازماني بين آنها ايجاد شود

اهميت خلاقيت ونوآوري در سازمان محيط مناسب جهت بروز كارهاي خلاقانه و
بر اساس فرضيه فرعي پنجم كه مشخص شد رهبري. نوآورانه توسط كاركنان فراهم شود

مديران سازمان شود ميمستقيمي وجود دارد پيشنهاد تأثيرتبادلي بر يادگيري سازماني 
مركزي دانشگاه ازاد با كاركنان خود جلسات منظم در جهت ايجاد رهبري تبادلي برگزار

ششم كه مشخص شد رهبري تبادلي بر تسهيم دانشبر اساس فرضيه فرعي .نمايند
بروشرهايي در خصوص آموزش رهبري تبادلي شود ميمستقيمي وجود دارد پيشنهاد تأثير

.تهيه و نزد كاركنان قرار گيرد
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