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Abstract 
The aim of this study was to investigate the mediating role of organizational culture 

in the relationship between knowledge leadership and job performance in Birjand 
University staff. This research is descriptive-correlative in terms of data collection 
method. The statistical population of the study includes all 340 employees of Birjand 
University. According to Cochran's formula, in order to achieve the minimum 
sample size (180 people), 200 standard questionnaires were distributed by stratified 
random sampling by unit of work, of which only 191 A questionnaire was usable 
that was analyzed. The research variables included three questionnaires: Viitala 
Knowledge Leadership (2004), Patterson (1970) Job Performance and Denison 
(2000) Organizational Culture. After ensuring the validity and reliability of the 
research tool, structural equation modeling and regression test at the significance 
level of 0.05 in SPSS 25 and AMOS 24 software were used to analyze the data. The 
results showed that organizational culture has a mediating role in the relationship 
between knowledge leadership and job performance in Birjand University staff. 
Also, the results of regression test showed that among the components of knowledge 
leadership, learning orientation, supportive learning atmosphere and practice in the 
role of role model, respectively, 26, 35 and 14% of the job performance scores, 
respectively, explain separately. While supporting the learning process, it has not 
been able to explain the job performance of the staff at this university. Overall, the 
results showed that the model based on the role of knowledge leadership with job 
performance has the necessary fit according to the mediating variable of 
organizational culture. 
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  چكيده

فرهنگ سازماني در ارتباط بين رهبري دانش و عملكرد  ايپژوهش حاضر با هدف بررسي نقش واسطه

ها به شيوه از لحاظ شيوه گردآوردي دادهپژوهش شغلي در كاركنان دانشگاه بيرجند انجام شده است. اين 

 به دانشگاه بيرجند كاركنان هيپژوهش شامل كل ياست. جامعه آمار ي انجام شدههمبستگ -يفيتوص

نفر)، تعداد  ١٨0، جهت دستيابي به حداقل حجم نمونه (براساس فرمول كوكرانكه  نفر است ٣40تعداد 

كه از اين  شد عيتوزاي برحسب واحد كار گيري تصادفي طبقهبه شيوه نمونه پرسشنامه استاندارد 200

 يرهايابزار سنجش متغتحليل قرار گرفت. پرسشنامه قابل استفاده بود كه مورد تجزيه و  ١٩١بين، تنها 

فرهنگ  و )١٩٧0پاترسون ( ي)، عملكرد شغل2004( تالايدانش و يپرسشنامه رهبر سهپژوهش شامل 

ها از پس از اطمينان از روايي و پايايي ابزار پژوهش، براي تحليل داده) بود. 2000( سونيدن يسازمان

 ينرم افزارها طيدر مح 0٥/0 يدارير سطح معنديابي معادلات ساختاري، آزمون رگرسيون مدل

استفاده گرديد. نتايج نشان داد، فرهنگ سازماني در رابطه  AMOS 24و  SPSS 25 يافزارهانرم

اي دارد. همچنين، نتايج حاصل رهبري دانش و عملكرد شغلي در كاركنان دانشگاه بيرجند نقش واسطه

هاي رهبري دانش، گرايش به يادگيري، جوّ حمايتي يادگيري از آزمون رگرسيون نشان داد، از ميان مؤلفه

طور از نمرات عملكرد شغلي كاركنان را به %١4و  %٣٥، %2٦و عمل در نقش الگو به ترتيب به ميزان 
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كنند، در حالي كه حمايت از فرايند يادگيري، قادر به تبيين عملكرد شغلي كاركنان جداگانه تبيين مي

عملكرد  در دانش يبر نقش رهبر يمبن ،مدلنتايج نشان داد كه  ه است. در مجموعدر اين دانشگاه نبود

  از برازش لازم برخوردار است. يفرهنگ سازمان يانجيم ريبا توجه به متغ يشغل

  درهبري دانش، عملكرد شغلي، فرهنگ سازماني، دانشگاه بيرجن هاي كليدي:واژه

  

  مقدمه

كننده در حركت صحيح سازمان به سمت اهداف سازماني تعيينترين عامل منابع انساني، مهم

)، لذا كشف و درك رفتار كاركنان در محل كار و ٥2: ١٣٩٦باشند (اسماعيلي و صيدزاده، مي

هاي بسياري زايي برخوردار است. در اين راستا پژوهشبسسازي آن با اهداف سازمان از اهميت بهينه

پذيري توانند از طريق منابع انساني سودآوري و رقابتها ميزمانمنظور شناسايي اينكه چگونه سابه

). بخشي ١4٣: ١٣٩٦بيشتري در محيط خود داشته باشند، صورت گرفته است (رمضاني و ديگران، 

  به نقش برجسته عملكرد شغلي كاركنان اشاره دارد ي صورت گرفتههااز اين پژوهش
 )Inuwa, 2016: 90 ؛Al-Omari & Okasheh, 2017: 15544 ؛Abuhashesh, Al-Dmour 

& Masa’deh, 2019: 1 ؛Wu, Hu & Zheng, 2019: 1 ؛Hee, et al., 2019: 63(.  

هاي شده و پيامدهاي فعاليتطبق وظايف قانوني تعريف عملكرد شغلي عبارت است از بازده افراد 

حدود موفقيت كاركنان انساني در خصوص انجام وظايفي كه به آنان واگذار شده و ميزان تلاش و 

). همچنين ١2٣: ١٣٩٦نيا و حافظيان، اتنظار (علي در اجراي وظايف شغلي و تكاليف رفتاري مورد

توان گفت، عملكرد شغلي به تحقق اهداف سازماني اشاره دارد كه پيامدهايي از قبيل سوددهي مي

ت خدمات و محصولات را وري كاركنان و بهبود كيفيبلندمدت، نرخ و درآمد، رضايت شغلي، بهره

هر سازماني براي رسيدن به اهداف خود و  ) و٨٣4: ١٣٩٦در پي دارد (پوركريمي و ديگران، 

، پناهمظفري(است  كاركنان خودمطلوب وابسته به عملكرد  مالي و مادي، استفاده بهينه از منابع

 يهاهمواره از دغدغهن كاركنا يشغل يانجام مناسب يك شغل و عملكرد بالاحال اين). با ٦: ١٣٩٧

رو برخي مطالعات به شناسايي و بررسي )، از اين ٣: ١٣٩٧(فتاحي،  ها بوده استمهم در سازمان

. طبق مطالعات صورت گرفته در اندپرداختهها عوامل مؤثر بر بهبود عملكرد كاركنان در سازمان

شغلي  در عملكردزايي بسش تواند نقاين زمينه، سبك رهبري مديران يكي از عواملي است كه مي

چنين يكي )، هم4٥: ١٣٩٧، بيشك ينيفكرت و حس يجعفركاركنان يك سازمان داشته باشد (
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هاي رهبري مديران بر زيردستان است. هاي جوامع بشري سبكاز عوامل تأثيرگذار بر پيشرفت

گيرند تا عملكرد كار ميهاي شخصي خود را بهدر اين راستا رهبران، شمار زيادي از توانايي

  . )Adler & Reid, 2008: 23(كاركنان خود را بهبود بخشيده و سازمان را به اهدافش برسانند 

اند ها با تغييرات سريع محيطي مواجهوي ديگر، بايد به اين نكته اذعان داشت كه امروزه سازماناز س

: ١٣٩٦ عسگراني و اصغري،تواند عملكرد كاركنان را تحت تأثير قرار دهد (و اين تغيير و تحولات مي

ضر، دانش است اند كه نيروي محركه اصلي توسعه در عصر حاها دريافته). علاوه بر اين، سازمان١٣

)Chiu, Chang & Lee, 2014: 1573( ها جهت ترين عامل موردنياز سازمانعنوان مهمو دانش به

ترين يكي از مهم ).Bozdoğan, 2013: 125(شود تعالي و برتري در محيط رقابتي در نظر گرفته مي

هاي تآفريني سازماني اين است كه ساخت دانش، نيازمند فعاليمفروضات در بحث دانش

مشاركتي است. بنابراين با در نظر گرفتن اهميت همكاري و مشاركت در خلق و ايجاد دانش، 

بسيار قوي در سازمان رسد؛ برخورداري از رهبري دانش نظر ميچه كه بسيار مهم و ضروري بهآن

هاي فعاليت، فرايند تسهيل شدان از رهبري ورمنظ). Morales López, 2013: 664(است 

اهداف مشترك در سازمان  منظور يادگيري، مديريت دانش و تحققبهسازمان در گروهي  و فردي

 را آموزش رهبر كه است رهبري سبك . رهبري دانش يك)Lakshman, 2009: 341است (

 باعث كه كندمي ايجاد را محيطي و سازدمي روشن را توسعه مسير خود، پيروان با و دهدمي ترويج

 ).Viitala, 2004: 528( شود مي گروهي و فردي سطح در يادگيري فرايندهاي از پشتيباني و يادگيري

تواند با ايجاد يك فرهنگ سازماني همكارانه، زمينة بهبود انتقال توان گفت، رهبري ميبنابراين مي

و از اين طريق بر عملكرد كاركنان  )Kim & Callahan, 2013: 184(آموزش را فراهم آورد 

  .تأثيرگذار باشد

تواند  بر عملكرد شغلي كاركنان تأثيرگذار باشد، فرهنگ سازماني است. يكي از عواملي كه مي

ها در هايي است كه كاركنان به آن معتقد هستند و راهنماي آنفرهنگ سازماني، مجموعه ارزش

). فرهنگ سازماني ٧: ١٣٩4پناهي، رجوع و همكاران است (شفاعتتعاملاتشان با مديران، ارباب

). 2: ١٣٩٥يكي از عوامل مؤثر تحقق اهداف بلندمدت و موفقيت سازمان است (ميري جهرمي، 

توان گفت، فرهنگ سازماني، جوّ حاكم بر محيط سازمان است كه افراد در آن فعاليت همچنين مي

تواند در عملكرد كاركنان سازمان گيرد و اين موضوع خود ميها شكل ميكنند و رفتار آنمي
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)، بنابراين با توجه به آنچه در رابطه ١٦2: ١٣٩4الهي، داشته باشد (نماميان و فيضايي زبسنقش 

ها گفته شد، با نقش رهبري دانش و فرهنگ سازماني در كيفيت عملكرد شغلي كاركنان سازمان

 ترين نهادهايترين و سازندهعنوان يكي از مهمها بهبايد به اين نكته نيز اذعان نمود كه دانشگاه

) و نقشي اساسي در زمينه 40: ١٣٩٦روند (سليمي و خداپرست، شمار مياجتماعي هر جامعه به

). بنابراين، بهبود و ارتقاي عملكرد ١٣٨: ١٣٩٦كنند (دقتي، آموزش و توسعه هر كشوري ايفا مي

با تواند بر توسعه و پيشرفت يك كشور تأثيرگذار باشد. براين اساس، ها ميكاركنان در دانشگاه

توجه به آنچه گفته شد، هدف از انجام پژوهش حاضر اين است كه تأثير رهبري دانش را با توجه 

  فرهنگ سازماني بر عملكرد كاركنان دانشگاه مورد بررسي قرار دهد.  ايواسطهبه نقش 

  

  مباني نظري پژوهش
  رهبري دانش

 انتقال آن، به دنبالهاي رهبري كه به ايجاد و بازسازي يادگيري و يكي از جديدترين نظريه

اگرچه اصطلاح . )Viitala, 2004: 530(نظريه رهبري دانش است ، شودمييادگيري منجر 

اكنون  رايز ؛شوديآن افزوده م تيبر اهم جيتدر اما به ست،يشناخته شده ن دانش كاملاً يرهبر

دانند كه نيروي ) و مي2: ١٣٩٦(قيومي،  اندبرده يخود پ يبقا يدانش برا تياهم به هاسازمان

رهبري دانش هر نگرش  .)Chiu, Chang & Lee, 2015: 1573(محركه توسعه، دانش است 

هايي يا عملي (گروهي يا فردي و عيني يا ضمني) است كه دانش جديد و بااهميت را در روش

كار گرفته كند تا خلق، تسهيم و بهد، تهييج شوكه درنهايت موجب تفكر و پيامدهاي جمعي مي

عنوان يك رهبري دانش به. )Mabey, Kulich & Lorenzi-Cioldi, 2012: 2451(شوند 

شود كه در طي آن رهبران، اعضاي سازمان را براي رسيدن به اهداف فرآيند اجتماعي تلقي مي

اين نوع رهبري  .)Zhang & Cheng, 2015: 111( كنندگروهي و سازماني پشتيباني مي

شود سازي و انتقال دانش ميموجب فراهم آمدن فرهنگ اشتراك دانش سازماني و سهولت ذخيره

شود آورد كه از آن طريق امكان يادگيري متقابل افراد در سازمان ميسر ميو نظامي را به وجود مي

)Bozdoğan, 2013: 127(.  
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ها قرار گيرد، آن است كه مورد توجه سازمانش ترين دلايلي كه موجب شده رهبري داناز مهم

كنان، اين سبك از رهبري موجب تسهيل اشتراك اطلاعات بين كاركنان، يادگيري كارآمدتر كار

و  يجاديا ،يسرفرازشود (وري نيروي انساني و بروز و رشد خلاقيت و نوآوري ميافزايش بهره

زه)، اساسي رهبري (ارتباط و انگي رهبري دانش بر سه جنبه اصلي عناصر ).١: ١٣٩٧ي، مطهر

 )Zhang & Guo, 2019: 119(راهبردهاي ارتباطي و ابزار تحقق مديريت دانش مؤثر تأكيد دارد 

يابي يادگيري، ايجاد فضاي حمايت از يادگيري، عمل در نقش الگو، و و شامل چهار بعد جهت

   .)Viitala, 2004: 533(حمايت از فرايندهاي يادگيري در سطح فردي و گروهي است 

گيري فرهنگي مثبت در سازمان به سمت كسب و رهبري دانش به دنبال اين است كه جهت

اي كه يادگيري مستمر همه افراد در سازمان ارج نهاده شود و گونهتسهيم دانش را ارتقاء دهد، به

. لازمة )Yang, Huang & Hsu, 2014: 42(تجربه و نوآوري در سازمان جاري گردد 

 يي، راهنماريتأث ميت يكه اعضا يهنگامفقي كاركنان است. گيري دانش سازماني، مشاركت اشكل

در  ومتعهد  يكنند، به اهداف جمعيم افتيدر يرهبر دانشاز  نهيزم كيرا در  يبانيو پشت

، . بنابراين)Donate & de Pablo, 2015: 363( شوند يو دانش فعال م يريادگي يهاتيفعال

نش بسيار توجه به اهميت همكاري و مشاركت در خلق و انتقال دانش، برخورداري از رهبري دابا

توان گفت، در نهايت مي .)Morales López, 2013: 664(قوي در سازمان مهم و ضروري است 

هاي فردي و سازماني در جهت يادگيري منجر به تحقق رهبري دانش با تسهيل فرايند تلاش

شود و نقش مهمي در عملكرد سازماني، يادگيري سازماني، ايجاد و ارتقاي مياهداف سازماني 

 كنددانش سازماني، مديريت دانش و اطلاعات و هم چنين فرهنگ سازماني ايفا مي

)Lakshman, 2009: 338(.  
  

  فرهنگ سازماني
و تعدادي از  پژوهشگران به اين نتيجه دست يافتند كه مباني مديريتي  ١٩٧0اواخر دهه 

هاي سازمان نيستند و ماهيت وجودي انسان مباحث سازماني قادر به توصيف درست از واقعيت

گيرند، بنابراين براي جبران اين وضعيت مفهوم جديدي به نام فرهنگ سازماني را را ناديده مي
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 22پتيگرواي توسط مقاله در باربراي اولين  سازمانيفرهنگ واژه). ٣: ١٣٨٨ايجاد كردند (رعنايي، 

، يميابراهو  يفضائل ،يفرهمطرح شد ( اداريعلوم فصلنامهدر »سازمانيفرهنگمطالعات« عنوان با

ترين مباحثي است كه به تازگي در حوزه رفتار سازماني مطرح شده ) و يكي از اساسي٣٣: ١٣٩4

  ).٨: ١٣٩4زاده و راد، است (سليمان

هايي است كه در يك سازمان ها، رفتارها، باورها و روشارزشاي از فرهنگ سازماني مجموعه

ي، فيشرو  يقربان ان،يمنوركند (گروه، متمايز ميهاي هموجود دارد و آن سازمان را از ساير سازمان

هاي بنيادي سازمان كه بين اعضاء ). فرهنگ سازماني قوي با مجموعه باورها و ارزش٩: ١٣٨٧

شود. در يك فرهنگ كنند، شناخته ميها را رعايت مير دقيقي آنطومشترك بوده و افراد به

بندي شده و همگي هاي اساسي پذيرفته شده در سازمان توسط اعضاء اولويتسازماني قوي ارزش

توان گفت، فرهنگ سازماني يكي از عوامل ). بنابراين مي42: ١٣٩٣به آن پايبند هستند (سبزلون، 

  ). 2: ١٣٩٥هاست (ميري جهرمي، و موفقيت سازمان مؤثر در تحقق اهداف بلندمدت

ساس عوامل و ويژگيصاحب      سازماني را برا هاي مختلف نظران، الگوهاي مختلفي از فرهنگ 

بندي عناصـــر اي را براي طبقهمدل مفهومي ســـه لايه 2٣طور مثال، ادگار شـــايناند. بهارائه كرده

شاين در اين م سازماني در نظر گرفت.  ستهفرهنگ  هاي مختلف بندي و تمايز بين لايهدل به د

صنوعات و جلوه سه لايه م ضات و هاي ظاهري، ارزشسازماني پرداخت و  ها و هنجارها، و مفرو

ـــازماني معرفي كرد (رعنايي،  ـــونز). 4٣: ١٣٨٨باروهاي بنيادي را براي فرهنگ س ،  در  24پارس

ــجام و يكپارچگي، و  ــتيابي به هدف، انس ــازماني خود چهار فعاليت انطباق، دس مدل فرهنگ س

هاي فرهنگ ســـازماني معرفي كرد كه براي بقاي هر ســـيســـتم عنوان مؤلفهمشـــروعيت را به

  ). 22: ١٣٩٥باشند (ميري جهرمي، اجتماعي لازم و ضروري مي

ــازمان 2٥رابينز ــت كه در س ــتري قائل تعدادي از ويژگيها براي معتقد اس ها افراد ارزش بيش

هســتند. به نظر وي ده ويژگي كه معرف و نمايانگر فرهنگ ســازماني اســت عبارتند از: ابتكار 

پذيري)، هدايت و سرپرستي، انسجام، حمايت مديريتي، نظارت در فردي، خطرپذيري (مسئوليت
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ـــازمان، هويت، نظام پاداش، الگوي ارتباطات، و تحمل اخ ـــليقه (س و  يقربان ان،يمنورتلاف س

سيون ٣٥: ١٣٨٧ي، فيشر مفاهيم مربوط به فرهنگ « )Denison, 2001: 355(). درنهايت، دن

سازگاري،  شاركتي،  شاخص، م شامل چهار  ست كه  سازماني را در قالب يك مدل ارائه كرده ا

ــد. اين ويژگييكپارچگي و مأموريتي مي ــند كه با ميهاي مديريت ها از مجموعه فعاليتباش باش

شه گرفته و بهاند و از ارزشهم در ارتباط سازمان ري سيله ها و اعتقادات و مفروضات مسلط بر  و

اثر بگذارند، از  ها تواند بر عوامل مختلفي در ســازمانها مياين فعاليت .»شــوندها تقويت ميآن

  .(Saeed, et al., 2013: 1200)جمله اين عوامل، عملكرد شغلي كاركنان در سازمان است 

  
  عملكرد شغلي 

 سازمان ترين سرمايهمهم و ترينبزرگ عنوانبه  هاآن شغلي عملكرد آن رأس در و كاركنان به توجه

اي گونهبه .)Osunde, 2015: 33( است داشته فرواني رشد اخير دهه چند طول در كه است ايپديده

هاست كه بخش مهمي از اثرگذار در سازمانهاي عملكرد شغلي يكي از مؤلفهشود، كه گفته مي

). در خصوص عملكرد ٣١2: ١٣٩4مطالعات سازماني را دربر گرفته است (رستمي و ديگران، 

 سازه يك عنوانبه را شغلي عملكرد ،2٦هاي مختلفي ارائه شده است؛ رتمنشغلي ديدگاه

 حل تدابير و عمل رميزان ابتكا شغل، در كاركنان عملكرد چگونگي دهندهنشان كه چندبعدي

 در انرژي و وقت از همچنين، استفاده و خود موجود منابع از استفاده هايروش و هاآن مسأله

 اصطلاح ،2٧كروپانزانو). ١22: ١٣٩4الهي، كند (روحمي تعريف باشد،مي شغلي وظايف انجام

 سازماني مقامات وسيلهبه كه بردمي كاربه رسمي شغل وظايف به اشاره براي را شغلي عملكرد

  ). 4١: ١٣٩٥شود (راد، سنجيده مي عملكرد هايارزيابي حين در و تعيين

اي است كه كاركنان وظايفي را كه در توان گفت، عملكرد شغلي به معناي درجهطور كلي ميبه

). ١٣٥: ١٣٩٦يك شرايط كاري معين به آنان واگذار شده، انجام دهند (فقيه آرام و ميرزايي، 

شود، وري و ارتقاي كيفيت خدمات سازمان ميشغلي بالا علاوه بر اينكه باعث افزايش بهرهعملكرد 

هاي ارتقاء و پيامدهاي منجر به پيامدهاي عيني مانند افزايش شايستگي، پاداش نقدي و فرصت
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غيرعيني مانند غرور، افتخار از جانب ديگران و مديران، احساس بالاي موفقيت فردي و تقويت 

، هفت 2٨). هرسي و گلداسميت4٣: ١٣٩٧شود (خسروي و محمدي، آمدي براي افراد ميخودكار

گيرند كه عبارتند از: توانايي، وضوح ها در نظر ميبعد را براي عملكرد شغلي كاركنان در سازمان

(درك يا تصور نقش)، مشوق، ارزيابي (آموزش و بازخور عملكرد)، بازخور اعتبار، و تناسب محيط 

  ). ٥: ١٣٩٧و پورشافعي،  (عابديان

  
  پيشينه پژوهش

اند ار دادهبسياري از مطالعات به نحوي ارتباط ميان متغيرهاي اين پژوهش را  مورد بررسي قر

  ها اشاره شده است. ، به برخي از آن١ل طور خلاصه در جدوكه به
  پيشينه پژوهش )١ جدول

  شپژوهنتايج   عنوان  سال  محققان

فرهادي محلي و 

  )١: ١٣٩٨( پوراقدم
١٣٩٨  

ثير سبك رهبري مديران بر أت

واسطه عملكرد شغلي كاركنان به

فرهنگ سازماني (مورد مطالعه: 

  )مراكز بهداشت استان گلستان

سازماني  سبك رهبري مديران بر فرهنگ

فرهنگ سازماني بر عملكرد شغلي و كاركنان 

 ،همچنين. معناداري دارد ثير مثبت وأكاركنان ت

در رابطه بين سبك رهبري  فرهنگ سازماني

  دارد. يامديران و عملكرد شغلي نقش واسطه

آقاجاني حاجي 

)١: ١٣٩٨(  
١٣٩٨  

 و سازماني فرهنگ ثيرأمطالعه ت

 بر  سازماني رهبري

مورد ( شغلي عملكرد هايمؤلفه

مطالعه: كاركنان دانشگاه 

  )مازندران

لفه ؤبر م و رهبري سازماني سازماني فرهنگ

ابتكار  شغلي،  عملكرد كيفيت كار

در  شغلي عملكرد همكاريو  شغلي، عملكرد كار

  كاركنان دانشگاه مازندران تأثيرگذارند.

ي و عزلت روز،يپ

  ي شمشاد

)١: ١٣٩٧(  

١٣٩٧  

ثير رهبري و فرهنگ أت

محور بر نوآوري و عملكرد دانش

كيد بر نقش أسازماني با ت

ها و فرآيند دانش روش ياواسطه

آفريني (مطالعه موردي: 

كارخانجات فعال در شهرك 

  )صنعتي اشتهارد

تغييرات توانند ميمحور فرهنگ و رهبري دانش

  .عملكرد سازماني را پيش بيني نمايند

                                                 
2 8. Hersey & Goldasmit 
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سراواني و سليمي 

)١: ١٣٩٧(  
١٣٩٧  

بررسي رابطه بين رهبري 

مشاركتي و رهبري دانشي با 

گيري و بهبود عملكرد تصميم

 2مديران مدارس دولتي ناحيه 

  شهر زاهدان

بين رهبري مشاركتي و رهبري دانشي با 
مديران مدارس گيري و بهبود عملكرد تصميم

داري ارابطه معنشهر زاهدان  2دولتي ناحيه 
  وجود دارد.

Hidayah & 
Nazaruddin 
(2017: 255) 

20١٧  

 زشي، انگيسبك رهبر ريأثت

و  ي، فرهنگ سازمانيشغل

بر عملكرد  يانضباط شغل

  كاركنان

سبك رهبري و فرهنگ سازماني بر عملكرد 
  گذارد.كاركنان تأثير مي

Daryono, 
Nimran & 
Suhadak 

(2015: 192)  

20١٥  

فرهنگ  بردانش  يرهبر ريتأث

، و يفرد يريادگي، يسازمان

آن  يامدهايو پ يجمع يريادگي

در  يا: مطالعهيفرد تيبر خلاق

  يندونزامزارع  يدولت يهابنگاه

رهبري دانش بر فرهنگ سازماني و يادگيري 
  جمعي اثر مستقيم دارد.

Darsana  
(2013: 35) 

20١٣  

تأثير شخصيت و فرهنگ 

سازماني بر عملكرد كاركنان از 

  طريق رفتار شهروندي سازماني

شخصيت و فرهنگ سازماني كاركنان تأثير 

  .غيرمستقيمي در عملكرد كاركنان دارد

  

در ادامه، با توجه به مطالعات صورت گرفته در رابطه با ارتباط ميان رهبري دانش، فرهنگ 

در د. شو، ترسيم مي١صورت شكل سازماني و عملكرد شغلي كاركنان، مدل مفهومي پژوهش به

  اين پژوهش سه فرضيه مطرح و بررسي شده است:

و عمل در  يريادگي ندياز فرا تيحما ،يريادگي يتيجوّ حما ،يريادگيبه  شيگرافرضيه اول:  .١

  .استكاركنان دانشگاه  يعملكرد شغل پيش بيني كنندهنقش الگو 

كاركنان دانشگاه  يدانش با عملكرد شغل يرهبر نيدر رابطه ب ،يفرهنگ سازمانفرضيه دوم: . 2

  دارد. اينقش واسطه رجند،يب

  . فرضيه سوم: مدل پژوهش از برازش لازم برخوردار است.٣
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  ) مدل مفهومي پژوهش١ شكل

  
  شناسي پژوهشروش

پژوهش حاضر به لحاظ هدف، كاربردي و از نظر ماهيت و روش، توصيفي از نوع همبستگي 

نفر است كه  ٣40كاركنان دانشگاه بيرجند به تعداد است. جامعه آماري پژوهش، شامل كليه 

براساس  ايگيري تصادفي طبقهنفر با استفاده از روش نمونه ١٨0براساس فرمول كوكران تعداد 

 عيتوزها بين آن پرسشنامه استاندارد 200انتخاب شدند و درنهايت، تعداد  واحد كاري كاركنان

ها در اين بل استفاده بود. ابزار اصلي گردآوري دادهپرسشنامه قا ١٩١كه از اين بين، تنها  شد

دانش از پرسشنامه ويتالا منظور سنجش رهبري هايي استاندارد است. بهپژوهش پرسشنامه

)Viitala, 2004(  استفاده شد. اين پرسشنامه شامل چهار مؤلفه گرايش به يادگيري، جوّ حمايتي

سؤال است؛  2٩روهي، و عمل در نقش الگو و يادگيري، حمايت از فرايند يادگيري فردي و گ

) كه شامل چهار مؤلفه 2000( 2٩منظور سنجش فرهنگ سازماني از پرسشنامه دنيسونبه

سؤال است، استفاده شد. درنهايت،  ٣٦پذيري، و مأموريتي و ، ثبات و يكپارچگي، انعطافمشاركتي

سؤال است، بكار  ١٥امل ) كه ش١٩٧0( ٣0منظور سنجش عملكرد شغلي، پرسشنامه پاترسونبه

ها با استفاده از آزمون آلفاي كرونباخ مورد بررسي قرار گرفت كه اين برده شد. پايايي پرسشنامه
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 ٩٦/0، ٩٧/0هاي رهبري دانش، فرهنگ سازماني و عملكرد شغلي به ترتيب مقدار براي پرسشنامه

ل عاملي اكتشافي، روايي ) با استفاده از تحلي١٣٩٥ان (درخشان و ديگردست آمد. به ٩4/0و 

 عملكرد شغلي كاركنان پرسشنامهبا استفاده از  پرسشنامه رهبري دانش را مورد تأييد قرار دادند.

همبسته كردن  يقطر ازيي اين پرسشنامه روا بيضر در نمونه كاركنان سازمان آب و برق اهواز

شده است گزارش  00١/0ح سطدر  4٣/0محاسبه و  ايدرجه١٥و   يكل يسوال ١ آزمون با نمره

در پژوهش  )١٣٩٧ظهرابي و محبي (. )١٣٩٣سبزلون،  ؛١٣٨٦، و شكرشكن يسيخوشكام، ن(

قابل  يهمگراي يرواياند كه اين مقدار گزارش كرده ٦4/0فرهنگ سازماني را  AVEخود مقدار 

نشان هاي خود را ميزان همبستگي يك سازه با شاخص AVE اريمع .دهنديقبول را نشان م

منظور تأييد در نهايت، به بيشتر است. دهد كه هر چه اين همبستگي بيشتر باشد، برازش نيزمي

افزار هاي پژوهش، روش الگويابي معادلات ساختاري و آزمون سوبل با استفاده از نرميا رد فرضيه

AMOS 24 افزار سيون با استفاده از نرمرو آزمون رگSPSS 25 فت.مورد استفاده قرار گر  

  
  هاي پژوهشيافته

  كنندگان در پژوهششناختي مشاركتتوصيف جمعيت
) مرد بودند. همچنين، %٨٨/٥2دهندگان (آوري شده، بيشتر پاسخهاي جمعبراساس داده

سال  ١٥تا  ١١) و سابقه كاري %٥0/44اكثريت آنها را افرادي با مدرك تحصيلي ليسانس (

  اند.  ) تشكيل داده%2٥/٦٥(
  پژوهش يرهاينرمال بودن متغ يبررس يبرا يدگيو كش يكج بيضرا )2 جدول

  كشيدگي  كجي  متغير

 ١٧/0  -2٩/0 رهبري دانش

 -2٦/0  -٥٧/0 عملكرد شغلي

 -0١/0  -2٨/0 فرهنگ سازماني
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 يبهبود رهبر يرهايمتغ يبرا يدگيو كش يكچ بيضرا دهد،ينشان م 2همانطور كه جدول 

كه  شوديگرفته م جهيو نت باشدي] م-2، 2[ ةدر باز يفرهنگ سازمان ي ودانش، عملكرد شغل

  .باشدينرمال برخوردار م عيمذكور از توز يرهايمتغ

  
  هاي پژوهشآزمون فرضيه

و عمل در  يريادگي ندياز فرا تيحما ،يريادگي يتيجوّ حما ،يريادگي به شيگرا :فرضيه اول

  .استكاركنان دانشگاه  يعملكرد شغل بيني كنندهپيشنقش الگو 

  تعيين ضريب و همبستگي ضريب نتايج )٣ جدول
ضريب   مدل

  همبستگي

مجذور ضريب   

  همبستگي

دوربين 

  واتسون

سطح 

  داريمعنا

F  

٥٩٣  ١/0    ٣٥2/0  ٨0/١  00١/0  22٦/2٥  

  هاي رهبري دانشمؤلفه ها (ثابت):بيني كنندهشيپ

  

هاي عملكرد شغلي كاركنان دانشگاه منظور مشخص كردن اينكه چه مقدار از واريانس نمرهبه

آزمون همبستگي و رگرسيون شود، از هاي آن تبيين ميبيرجند توسط رهبري دانش و مؤلفه

از تغييرات عملكرد شغلي  %٣٥استفاده گرديد. نتايج ضريب همبستگي نشان داد، رهبري دانش 

، نتايج ضريب ٣كند و اين همبستگي معنا دار است. جدول انشگاه را تبيين ميكاركنان اين د

   دهد.نشان مي %٩٩همبستگي متغير رهبري دانش با عملكرد شغلي كاركنان را در سطح اطمينان 

   



٨٠ |  ) ١٤٠١سال شانزدهم، شماره سوم، بهار (جتماعي خراسان ا -فصلنامه علمي مطالعات فرهنگي 

 

  عملكرد شغلي كاركنان با رهبري دانش رگرسيون ضرايب نتايج )4 جدول
  

  مدل

ضرايب   يراستانداردغضرايب 

  استاندارد

سطح   Tارزش 

  معناداري

ضريب 

  تحمل

VIF 

B   خطاي

  انحراف معيار

Beta          

  مقدار ثابت

 يادگيري به گرايش

 يادگيري حمايتي جوّ

 فرآيند از حمايت

 يادگيري

  الگو نقش در عمل

44١/١  

2٥0/0  

٣٥٩/0  

0٧4/0- 

١٧2/0 

2٩٣/0  

0٩١/0  

0٩٦/0  

١00/0 

0٧٦/0 

  

2٦١/0  

٣٥٨/0  

0٧٥/0- 

١4٩/0 

٩١٦/4  

٧4٩/2  

٧2٧/٣  

٧42/0- 

2٦4/2 

00١/0  

00٧/0  

00١/0  

4٥٩/0 

02٥/0 

 

٣٨٧/0  

٣٧٨/0  

٣4٥/0  

٨0٥/0  

  

٥٨4/2  

٦4٧/2  

٨٩٨/0  

242/١  

      متغير ملاك: عملكرد شغلي

  

هاي رهبري دانش با عملكرد شغلي همچنين، نتايج ضرايب رگرسيون  استاندارد (بتا) مؤلفه

و عمل در نقش الگو  %٣٥حمايتي يادگيري ، جوّ %2٦دهد، گرايش به يادگيري ميكاركنان نشان 

كنند، در حالي كه حمايت از طور جداگانه تبيين مياز نمرات عملكرد شغلي كاركنان را به ١4%

 يرهبر به طور كلي فرايند يادگيري قادر به تبيين عملكرد شغلي كاركنان در اين دانشگاه نيست.

)، 4جدول ( يها. مؤلفهكنديم ينيبشيكاركنان را پ يعملكرد شغل ٥4/0 ير بتادانش با مقدا

هاي رهبري دانش با عملكرد شغلي كاركنان را در سطح معناداري نتايج ضرايب رگرسيون مؤلفه

  دهد. نشان مي %٩٩

كاركنان دانشگاه  يدانش با عملكرد شغل يرهبر نيدر رابطه ب ،يفرهنگ سازمان :فرضيه دوم

  دارد. اينقش واسطه رجند،يب
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   كاركنان شغلي عملكرد با دانش رهبري رابطه نتايج آزمون سوبل در )٥جدول

  گري فرهنگ سازمانيبا واسطه
انحراف  tمقدار   ورودي  ضرايب مسير و انحراف معيار

  معيار

سطح معني 

  داري

ضريب رگرسيون غير استاندارد مسير رهبري دانش به فرهنگ 

  سازماني

2٨  ٥٨/١4/4  20/0  00١/0  

ضريب رگرسيون غير استاندارد مسير فرهنگ سازماني به 

  عملكرد شغلي 

٧٧٥/0        

        220/0  انحراف معيار مسير رهبري دانش به فرهنگ سازماني

        0٨٥/0  انحراف معيار مسير فرهنگ سازماني به عملكرد شغلي 

    

اي فرهنگ سازماني در رابطه بين منظور بررسي فرضيه آخر پژوهش مبني بر نقش واسطهبه

رهبري دانش و عملكرد شغلي كاركنان دانشگاه بيرجند از آزمون سوبل استفاده شده است. براين 

با توجه . شوديمشخص م فرهنگ سازماني ايواسطهنقش  ونيرگرس بيدر صورت افت ضرااساس 

 نقشمشخص گرديد كه فرهنگ سازماني  0١/0 يسطح معنادار در) ٨4/4آزمون سوبل (به مقدار 

، ٥جدول  .كاركنان دانشگاه بيرجند داردعملكرد شغلي و رهبري دانش در رابطه بين  ايواسطه

بيرجند با  دانشگاه كاركنان شغلي عملكرد با دانش رهبري بين رابطه نتايج آزمون سوبل در

  دهد.ازماني را نشان ميگري فرهنگ سواسطه

   كاركنان شغلي عملكرد بر دانش اثرات مستقيم و غيرمستقيم رهبري )٦ جدول

  گري فرهنگ سازمانيبا واسطه
  ياواسطهمتغير 

  فرهنگ سازماني

اثر 

  مستقيم

اثر غير 

  مستقيم

  اثر كل

  ٥٩/0  ٣٩/0  ١٩/0  عملكرد شغلي           رهبري دانش  

    

 دانشگاه كاركنان شغلي عملكرد بر دانش و غيرمستقيم، و اثر كل رهبرياثرات مستقيم  ٦جدول 

طور ، رهبري دانش به٦دهد. براساس جدول گري فرهنگ سازماني را نشان ميواسطهبيرجند با 

 بر عملكرد شغلي كاركنان %٥٩طور كلي و در نهايت، به %٣٩طور غيرمستقيم و به %١٩مستقيم 
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فرهنگ سازماني نقش  واسطهتوان گفت، رهبري دانش با بنابراين مي گذارد،اين دانشگاه اثر مي

  بيشتري بر عملكرد شغلي كاركنان دانشگاه بيرجند دارد.

  
  آزمون برازندگي مدل مفهومي پژوهش

يابي معادلات ساختاري از طريق نرم افزار منظور آزمون برازندگي مدل پژوهش از روش مدلبه

AMOS  دهد. ، مدل ساختاري پژوهش را نشان مي2استفاده شده است. شكل  

  

  
  مدل ساختاري پژوهش )2 شكل

  ي برازش مدلهاشاخص )٧ جدول
 معيارهاي برازش  آمدهدستبرازش به  *برازش خوب  *قبولبرازش قابل

٣≤ 𝒙𝟐
𝑑𝑓ൗ ≤2 ١≤ 𝑥ଶ

𝑑𝑓ൗ ≤2 0٥١/2 CMIN/DF 

0١/0≤ P ≤0٥/0 0٥/0< P ≤١  0١0/0 P 

 ٩0/0≤ GFI <٩٥/0  ٩٥/0≤ GFI ≤٩ ١4٧/0 GFI 

 ٩0/0≤ NFI <٩٥/0  ٩٥/0≤ NFI ≤٩٦٧ ١/0 NFI 

 ٩٥/0≤ CFI <٩٧/0  ٩٧/0≤ CFI ≤٩٨٣ ١/0 CFI 

0٥/0< RMSEA ≤0٨/0 0≤ RMSEA ≤0٥/0 0٧4/0 RMSEA 
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) و نيكويي CFI)، برازش تطبيقي (NFIهاي برازش هنجارشده (نتايج نشان داد كه شاخص

است  ٩/0اند كه اين مقادير بالاي آمدهدست به ٩4٧/0و  ٩٨٣/0، ٩٦٧/0) به ترتيب GFIبرازش (

ها است. همچنين، جذر برآورد واريانس خطاي تقريب دهنده برازندگي مناسب مدل با دادهو نشان

)RMSEA باشد. جدول قرار گرفته و قابل قبول مي 0٨/0و  0٥/0است كه بين  0٧4/0) برابر با

  دهد.مدل مفروض را نشان مي دست آمده برايهاي برازندگي بهنتايج حاصل از شاخص ٧

  
  گيري و پيشنهادهانتيجه

پژوهش حاضر با هدف بررسي نقش رهبري دانش در عملكرد شغلي كاركنان دانشگاه بيرجند؛ 

هاي موردنياز به كمك گري فرهنگ سازماني انجام گرفت. در اين راستا دادهواسطهبا 

پرسشنامه قابل تحليل بودند)  ١٩١ها نفري (كه تن 200هاي استاندارد از يك نمونه پرسشنامه

وتحليل قرار گرفت. در وهله اول، نتايج اين پژوهش نشان داد كه مدل تجزيهآوري و مورد جمع

 ايواسطهمفهومي پژوهش از برازش خوبي برخودار بوده و فرضيه اصلي پژوهش مبني بر نقش 

ان دانشگاه بيرجند مورد تأييد فرهنگ سازماني در رابطه بين رهبري دانش و عملكرد شغلي كاركن

گري فرهنگ سازماني تأثير بيشتري بر عملكرد واسطهاي كه رهبري دانش با گونهقرار گرفت. به

عنوان ها بهدانشگاه جايي كهتوان گفت، از آنبنابراين مي گذارد،شغلي كاركنان اين دانشگاه مي

 اقتصادي، اجتماعي و هاي در توسعدهكننكه نقش تعيين نهادهاي اجتماعيترين يكي از حياتي

خطير پرورش نيروهاي متخصص، متعهد، كارآمد و  هوظيف ،فرهنگي كشورها دارند و همچنين

منظور بهبود عملكرد كاركنان بايد به .ملي بر عهده دارند ههاي توسعرا براي ديگر بخش خلاق

رصدد جذب مديراني باشند كه محور توجه بيشتري نمايند و دخود به مقوله تربيت رهبران دانش

محوري برخوردار بوده تا علاوه بر ترغيب و تشويق كاركنان به خلق و تسهيم از اين ويژگي دانش

سازي فرهنگ يادگيري، مشاركت و همكاري ميان كاركنان زمينه ارتقاي عملكرد دانش  با نهادينه

   آنان را فراهم سازند.

هاي همبستگي و رگرسيون مشخص گرديد، از ميان مؤلفهبراساس نتايج حاصل از ضرايب همچنين، 

گرايش به يادگيري، جوّ حمايتي يادگيري، و عمل در نقش الگو با عملكرد شغلي رهبري دانش، 

از نمرات عملكرد شغلي  %١4و  %٣٥، %2٦كاركنان رابطه مثبت و معناداري دارند و به ترتيب به ميزان 
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كه حمايت از فرايند يادگيري قادر كنند، درحاليطور جداگانه تبيين ميكاركنان دانشگاه بيرجند را به

اول مورد تأييد قرار  به تبيين عملكرد شغلي كاركنان در اين دانشگاه نيست. بر اين اساس، فرضيه

وسته در رابطه با طور پيتوان گفت، زماني كه مديران دانشگاه بهدر تبيين اين نتيجه ميگرفت. 

باشند و همواره در ارتباط با دانش و  هاي آينده دانشگاه با كاركنان خود در تعاملاهداف و برنامه

ها مشورت كنند و هاي موردنياز آنان براي تطبيق بيشتر با تغييرات سريع محيط، با آنمهارت

به آنان بازخور دهند؛ هاي كاركنان صورت مداوم در مورد كيفيت انجام وظايف و فعاليتبه

توانند شرايطي را فراهم سازند تا از اين طريق كاركنان بتوانند عملكرد شغلي خود را بهبود مي

  بخشند. 

عملكرد  كنندهينيبشيپ يريادگي ندياز فرآ تيپژوهش حاضر نشان داد كه مؤلفه حما جينتا

رعت و سهولت ارتباطات گفت كه در عصر حاضر س توانيم جهينت نيا حي. در توضستين يشغل

داده  است  كه  به   رييتغ يارا به گونهشبكه وب، افراد  قيبه اطلاعات از طر يفور يو دسترس

 فيدر توص و انجام آهسته كارها را تحمل كنند. يطولان نديتوانند، زمان و فرايم يسخت

ها در دسترس آن تاليجيد يهايكه از زمان تولد فناور يكسان تال،يجيد انينسل بوم يهايژگيو

آشنا  تاليجيد يهايبا فناور يكه بعد از دوران كودك يبزرگسالان تال،يجيبوده، و مهاجران د

انجام دهند،  يچند كار را همزمان به راحت ارندد ليافراد تما نياند، گفته شده است كه اشده

شفاف  يهادستورالعمل به زايدارد و ن ييسرعت بالا هايريگميدارند، در تصم يانتظار بازخورد فور

  .خود دارند فيدر تكال
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  منابع
 بر سازماني رهبريو  سازماني فرهنگ مطالعه تأثير"). ١٣٩٨قاجاني حاجي، غلامحسين (آ -

نامه كارشناسي ارشد پايان. ")(مورد مطالعه: كاركنان دانشگاه مازندران شغلي عملكرد هايمؤلفه
  مازندران. سسه آموزش عالي علامه امينيؤم دانشكده مديريت، مديريت بازرگاني،

بر عملكرد با نقش  يشغل تيرضا ريتأث"). ١٣٩٦( دريح دزاده،يص محمودرضا؛ ،يلياسماع -

): بهار( ٨٣ ش پنجم، و ستيب سال، )تحول و(بهبود  تيريمد مطالعات. "يسازمان يوفادار يانجيم

٥١-٦٨.  

اي در رابطه بين صلاحيت تعهد حرفه اثر ميانجي"). ١٣٩٦و ديگران ( ،پوركريمي، جواد -

مديريت فرهنگ . "اي و عملكرد شغلي (مورد مطالعه: كارشناسان آموزش دانشگاه تهران)حرفه
  .٨٥٦-٨٣٣: (زمستان) 4، سال پانزدهم، ش سازماني

تأثير رهبري و فرهنگ دانش " ).١٣٩٧پيروز، شجاع؛ عزلتي، مهتاب؛ شمشادي، ايمان ( -
ها و فرآيند دانش آفريني عملكرد سازماني با تأكيد بر نقش ميانجي روشمحور بر نوآوري و 

 [پيوسته] قابل دسترس در: ."(مطالعه موردي: كارخانجات فعال در شهرك صنعتي اشتهارد)

]2٦/٣/١400[/826294https://civilica.com/doc/  

خدمتگزار بر  يرهبر ريتأث يبررس"). ١٣٩٧مهرداد ( ب،يشك ينيحس ؛نيفكرت، ام يجعفر -

مطالعات منابع . "و عملكرد كاركنان يسازمان يرفتار شهروند ،يتعهد سازمان ،يفرهنگ سازمان
  .٦٨-4٥(پاييز):  2٩، ش ٨دوره  ،يانسان

بر عملكرد شغلي بررسي تأثير بازاريابي داخلي "). ١٣٩٧خسروي، مسلم؛ محمدي، محمد ( -

(زمستان):  22٥، سال هفدهم، ش كار و جامعه. "كاركنان با توجه به نقش ميانجي تعهد سازماني

4٦٣-٣.  

اي در دانش (مطالعه اعتباريابي پرسشنامه رهبري"). ١٣٩٥( و ديگران، درخشان، مژگان -

  .٥٧-4١ (بهار): ٦سال دوم، ش ، شناسيمطالعات دانش. "هاي شهر سنندج)دانشگاه

رويكرد راهبردي به نگهداشت نيروي انساني در آموزش عالي استان "). ١٣٩٦دقتي، عادله ( -

  .١٥٣-١٣٧: (تابستان) ٣2، سال نهم، ش هاي مديريت عموميپژوهش. "خراسان جنوبي
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 هايفروشگاه آنان در شغلي عملكرد بر كاركنان پذيريسرايت تأثير"). ١٣٩٥راد، سيما ( -

دانشگاه علامه  ت،يريدانشكده مد نامه كارشناسي ارشد مديريت دولتي،پايان ."شهروند ايزنجيره

  تهران. طباطبايي

بررسي تأثير كيفيت زندگي كاري بر عملكرد شغلي با "). ١٣٩4و ديگران ( ،رضارستمي،  -

 4١ش چهاردهم،  سال مديريت شهري،. "شناختي شهروندانگري توانمندسازي روانميانجي

  .٣22-٣0٩(زمستان): 

. تهران: وزارت "هافرهنگ سازماني: مباني، رويكردها و مدل" ).١٣٨٨االله (رعنايي، حبيب -

  نفت.

عملكرد شغلي در دانشگاه: تبيين نقش رضايت شغلي، "). ١٣٩٦و ديگران ( ،رمضاني، يوسف -

-١42: (زمستان) ١٨، سال نهم، ش نامه مديريت تحولپژوهش. "گرايش كاري و تعهد سازماني

١٥٩.  

 كاركنان (مورد شغلي عملكرد با روانشناختي مالكيت رابطه"). ١٣٩4الهي، احمدعلي (روح -

سال  ،سازماني و شغلي مشاوره. "خلباني) آموزش فرودگاه يك نگهداري و تعمير كاركنان مطالعه:

 .١٣١-١20 :(زمستان) 2٥هفتم، ش 

با عملكرد  يو فرهنگ سازمان يمشاركت تيريمد نيرابطه ب يبررس"). ١٣٩٣( نيسبزلون، حس -

 ينامه كارشناساني. پا"رازيش 2 هيمتوسطه دوره اول اداره آموزش و پرورش ناح رانيدب يشغل
  .واحد مرودشت يدانشگاه آزاد اسلامدانشكده علوم تربيتي و روانشناسي،  ،يآموزش تيريارشد مد

بر  يلي: تحلرانيآموزان و دبفناورانه دانشسواد "). ١٣٩٥( هيسم ،يخاور ؛فرهاد ،يسراج -

  .٥2-٣١ (پاييز و زمستان): ٩سال پنجم، ش ، معاصر يشناسجامعه يهاپژوهش. "تفاوت دو نسل

بررسي رابطه بين رهبري مشاركتي و رهبري " ).١٣٩٧سراواني، الناز؛ سليمي، سمانه ( -
[پيوسته]  ."شهر زاهدان 2ناحيه گيري و بهبود عملكرد مديران مدارس دولتي دانشي با تصميم
  قابل دسترس در:

 ]2٦/٣/١400[ https://civilica.com/doc/882378/ 

بررسي عوامل كليدي " ).١٣٩٧سرفرازي، مهرزاد؛ ايجادي، عبدالرضا؛ مطهري، وحيد ( -
  پيوسته] قابل دسترس در:[ ."موفقيت در سبك رهبري دانش

]2٦/٣/١400[ ]mz1[ https://civilica.com/doc/837530/  



   ٨٧ |...  نقش رهبري دانش و فرهنگ سازماني در عملكرد شغلي

 رابطه آن با فرهنگ سازماني در اي واخلاق حرفه"). ١٣٩4راد، فيروز ( ؛زاده، روشنسليمان -

، سال شناسيمطالعات جامعه. "غربي ارشاد اسلامي آذربايجان كاركنان اداره كل فرهنگ و بين

  .2٣-٧: (تابستان) 2٧هفتم، ش 

اي و حرفه اثر فرهنگ سازماني بر اخلاق"). ١٣٩٦خداپرست، محبوبه ( ؛سليمي، مهدي -

سال  ،پژوهش در ورزش تربيتي. "ت علمي تربيت بدني و علوم ورزشيعملكرد شغلي اعضاي هيأ

  .٥٨-٣٩: (پاييز و زمستان) ١٣ش  پنجم،

با عملكرد كاركنان  يو فرهنگ سازمان يسازمان جوّ نيرابطه ب"). ١٣٩4پناهي، مجيد (شفاعت -

 ،يو روانشناس يتيدانشكده علوم ترب، يت آموزشينامه كارشناسي ارشد مديرپايان. "دانشگاه جهرم

  .سلامي واحد مرودشتدانشگاه آزاد ا

گري ميانجي با نقش تيريسبك مد ريثأت نييتب"). ١٣٩٧محبي، امير (ظهرابي، احمدرضا؛  -

سال ، و توسعه تيريمطالعات كاربردي در علوم مد. "يسازمان بر سكوت يفرهنگ سازمان

  .٥2-4١ (زمستان): ٦چهاردهم، ش 

تبيين نقش عملكرد شغلي كاركنان در "). ١٣٩٧عابديان، شهربانو؛ پورشافعي، هادي ( -

  :[پيوسته] قابل دسترس در ".سازمان

]2٦/٣/١400[ https://civilica.com/doc/823710/  

هاي رهبري و مديريت بررسي رابطه بين سبك"). ١٣٩٦اصغري، مرتضي ( ؛عسگراني، مرتضي -

 (تابستان): 4سال سوم، ش  ،شباك. "4دانش با عملكرد سازماني در كاركنان شهرداري منطقه 

24-١٣ .  
سنجش  يو چاپ يكيالكترون اسيمق يابياعتبار"). ١٣٩٨( ، و ديگرانجهيخد ،يآباديعل -

 :(زمستان) 2سال چهاردهم، ش ، آموزش يفناور -يعلم هينشر ."تاليجيد انيبوم يهايژگيو

١44-١٣٥.  

نقش ميانجي هوش هيجاني در رابطه بين كيفيت "). ١٣٩٦حافظيان، مريم ( ؛نيا، محمدعلي -

، سال فناوري اطلاعات و ارتباطات در علوم تربيتي. "فناوري اطلاعات و عملكرد شغلي كاركنان

  .١٣٩-١١٩: (پاييز) ١هشتم، ش 
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روي مجازي و رفتار شهروند سازماني با عملكرد شغلي رابطه طفره"). ١٣٩٧فتاحي، آزاد ( -

دانشكده  ،ريزي آموزش عالينامه كارشناسي ارشد مديريت و برنامهپايان. "كاركنان دانشگاه اروميه

  .نشهيد مدني آذربايجا دانشگاه ،يو روانشناس يتيعلوم ترب

تأثير سبك رهبري مديران بر عملكرد شغلي " ).١٣٩٨ميثم ( فرهادي محلي، علي؛ پوراقدم، -

. [پيوسته] "واسطه فرهنگ سازماني (مورد مطالعه: مراكز بهداشت استان گلستان)كاركنان به

  قابل دسترس در:

 ]2٦/٣/١400[https://civilica.com/doc/949158/ 

ي سازمان فرهنگ مطلوبي الگو يعرفم"). ١٣٩4( الهام ،يميابراه ؛احمد ،يفضائل ؛يعل ،يفره -

(زمستان):  4سال چهارم، ش  ،يمطالعات رفتار سازمان . "رانيمد يكاوذهن وي فيك كرديرو با

٦4-٣١.  

اخلاق سازماني با عملكرد رابطه توانمندسازي و "). ١٣٩٦ميرزايي، بلال ( ؛فقيه آرام، بتول -

  .١4٧-١2٩: (پاييز) ٣سال پنجم، ش  مديريت منابع در نيروي انتظامي، ".شغلي كاركنان

 يدانشگاه فردوس يآموزش يهادانش درگروه يرهبر تيوضع"). ١٣٩٦سادات (قيومي، صديقه -

دانشگاه  ،يو روانشناس يتيدانشكده علوم ترب آموزشي، تيريارشد مد يكارشناس نامهانيپا. "مشهد

  .فردوسي مشهد

هاي مديريت منابع انساني و پايبندي بر تأثير فعاليت"). ١٣٩٧پناه، معصومه (مظفري -

كاركنان دانشگاه  :(مورد مطالعه شغلي با ميانجي رضايت شغلي هاي اسلامي بر عملكردارزش

دانشكده علوم انساني،  ،اسلامي - مديريت منابع انساني نامه كارشناسي ارشدپايان ."زنجان)

  .زنجان دانشگاه

فرهنگ سازماني (با تكيه بر ). ١٣٨٧شريفي، مسلم ( ؛منوريان، عباس؛ قرباني، محمدحسين -
  شيراز: دانشگاه شيراز. مدل دنيسون).

اي موانع سازماني در تبيين رابطه فرهنگ نقش واسطه"). ١٣٩٥ميري جهرمي، اطهر ( -

نامه كارشناسي ارشد پايان. "شيراز 4آموزش و پرورش ناحيه  شغلي كاركنان سازماني و عملكرد

  .سلامي واحد مرودشتي، دانشگاه آزاد او روانشناس يتيدانشكده علوم تربمديريت آموزشي، 
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تأثير فرهنگ سازماني بر عملكرد سازمان با "). ١٣٩4الهي، صادق (فيض ؛نماميان، فرشيد -
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