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Abstract 
This study examines the impact of knowledge-based leadership on human resource 

development, considering the mediating role of innovative work behavior. This study 
belongs to quantitative research and adopts a comparative approach in terms of 
research philosophy. The statistical population of this research consists of 120 experts 
from knowledge-based organizations operating in Lorestan Science and Technology 
Park. 92 people were selected as the sample using the  Morgan table by simple random 
method. The instrument used to collect data in this research is the standard 
questionnaire by Vitala (2004), Shai et al. (2004), and Jansen (2004), whose validity 
and reliability were confirmed using content validity and Cronbach's alpha. The 
structural equation modeling approach and spss and pls software was used to 
investigate and test the hypotheses. The results show that at a confidence level of 0.95, 
knowledge-based leadership has a positive and significant impact on human resource 
development. In addition, knowledge-based leadership has a positive and significant 
effect on innovative work behavior. The research results show that innovative work 
behavior plays a mediating role in the effect of knowledge-based leadership on human 
resource development. 
Keywords: Knowledge-based leadership, human resource development, innovative 
work behavior. 
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  یانجیبا نقش م یدانش محور بر توسعه منابع انسان يرهبر ریتاث یبررس

 نوآورانه  يکار يرفتارها

 لرستان) يفعال در پارك علم فناور انیدانش بن يها (مورد مطالعه: سازمان
 3يموسو میمر | 2یرضوان منت |1 محسن عارف نژاد

 چکیده
 ـبـا نقـش م   یدانش محور بر توسعه منابع انسـان  يرهبر ریتاث یپژوهش حاضر به بررس  يرفتارهـا  یانجی

 ـاز ح نیو همچن یکم يها پژوهش در زمره پژوهش نی. اپردازد ینوآورانه  م يکار  ـفلسـفه تحق  ثی  يدارا قی

فعال در پارك  انیدانش بن يها نفر از کارشناسان سازمان 120پژوهش  نیا ياست. جامعه آمار یاسیق کردیرو

سـاده  بـه عنـوان نمونـه      ینفر به روش تصادف 92ل مورگان لرستان هستند که با استفاده از جدو يعلم فناور

و همکاران  ي)، شا2004( تالایپژوهش  پرسشنامه استاندارد و نیاطلاعات در ا يانتخاب شدند. ابزار گردآور

 دیی ـکرونبـاخ تا  يبا استفاده از روش اعتبار محتوا و آلفا نآ ییایو پا یی) است که روا200) و جانسن (2004(

افزار و نرم يمعادلات ساختار يمدل ساز کردیرو ها، هیو آزمون فرض یبررس يپژوهش برا نیدر اشده است. 

spss  وpls  .مثبـت و   ریدانـش محـور تـاث    يرهبـر   0/95نـان ینشان داد که در سطح اطم ها افتهیبه کار رفت

 يکـار  يمثبـت و معنـادار بـر رفتارهـا     ریدانش محور تاث يرهبر نیدارد. همچن یمنابع انسان سعهمعنادار بر تو

دانـش   يرهبـر  ریدر تـاث  یانجینوآورانه نقش م يکار يآن است که رفتارها نیپژوهش مب جینوآورانه دارد. نتا

  .دارد یمحور بر توسعه منابع انسان

 نوآورانه. يکار يرفتارها ؛یدانش محور؛ توسعه منابع انسان يرهبر ها:  کلیدواژه
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 مسئلهمقدمه و بیان 

تـرین عامـل    با توجه به فضاي رقابتی در محیط کسب و کار، دسترسی به منـابع مناسـب بـدیهی   
شود. در این میان منابع انسانی تنها منبعی اسـت کـه متمـایزتر از سـایر      ها قلمداد می موفقیت سازمان

و  انیـان ندارنـد (دهق هاي منفی منابع دیگر مانند فنا پذیري، قابلیت تقلید و ... را  منابع بوده و ویژگی
). البته منظور از منابع انسانی، منابع انسانی توانمند و با دانش است که بـا اسـتفاده از   1400همکاران، 

). توسـعه منـابع   Dastfrosh et al, 2022یابـد (  ها و فرایندهاي توسعه منابع انسانی ارتقا می سیستم
هـاي   ها در رسیدن به قابلیـت  نگی تلاش آنانسانی به طور عمده بر عملکرد انسان در سازمان، چگو

). از طرفی یکـی  Gollipur et al, 2020بالقوه و ارتقاي عملکرد از طریق یادگیري مرتبط است (
هاي رهبري که به ایجاد و بازسازي یادگیري و در پـی آن بـه انتقـال یـادگیري      از جدیدترین نظریه

). رهبـري دانـش محـور    Banmairuroy et al, 2022شود رهبري دانـش محـور اسـت (    منجر می
شود که به موجب آن فرد از سایر اعضاي گروه در فرایندهاي یـادگیري مـورد    فرایندي تعریف می

). رهبـري  Safari et al, 2017کنـد (  نیاز براي دستیابی به اهداف گروهی یا سازمانی حمایت مـی 
کـه تشـویق بـه یـادگیري در     دانش محور شامل ملزومات تحول آفرین، انگیزشی و ارتبـاطی اسـت   

). از سـوي دیگـر   Qazimahale, 2019ها و توانایی کار فکري هم زمان را به همـراه دارد (  چالش
دهـد و بـه    هاي پیشین نشان دادند که نوآوري رقابت پذیري را در همه سطوح افـزایش مـی   پژوهش

 شـود  تخراج مـی عنوان فرایندي است کـه از طریـق آن ارزش اقتصـادي یـا اجتمـاعی از دانـش اس ـ      
)Toker et al, 2022   در واقع رفتارهاي کاري نوآورانه به عنوان توسعه، معرفی و بـه کـارگیري .(

هاي جدید در درون یک نقش شغلی، گروه یـا سـازمان بـراي نقـش مناسـب گـروه یـا         عمدي ایده
 ). امروزه جهـت کسـب مزیـت   Chidhery et al, 2022شود ( عملکرد مناسب سازمان تعریف می

بلکه بـه   کنند، ها دیگر بر کارآیی تمرکز نمی قابتی در محیط کسب و کار مبتنی بر دانش، سازمانر
دهند. موفقیت یک شـرکت بـه کیفیـت دانـش بـه کارگرفتـه        خلاقیت نوآوري و دانش اولویت می

شده براي توسعه کسـب و کـار و ارتقـاء کیفیـت محصـولات و خـدماتش بسـتگی دارد. بنـابراین،         
هاي رقابتی در  تواند به منزله استراتژي مدیریت سازمان و همچنین منبع استراتژي می مدیریت دانش

). در همین راستا، کسب و کارهـاي دانـش بنیـان کـه نقـش      Qalich Lee, 2019نظر گرفته شود (
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کنند، باید خود را با تغییـر و تحـولات    می مهمی در تولید ثروت و ارزش افزوده در یک جامعه ایفا
ر محیط جدید کسب و کار همگام نمـوده و بـراي کسـب مزیـت رقـابتی پایـدار در ایـن        نوظهور د

ماندگاري در  هاي با توانایی یادگیري بیشتر، شانس بیشتري براي محیط رقابتی تلاش کنند. شرکت
 هاي دانش بنیـان بـراي تطبیـق بـا سـرعت تغییـرات محیطـی        هایی که شرکت بازار دارند. از راه حل

 ,Ezzati et al( توجه قرار دهند، استفاده هوشمندانه از قابلیت مدیریت دانش است توانند مورد می

هایی هستند که با خلق دانش و نوآوري جهت ایجـاد   شرکت . کسب و کارهاي دانش بنیان)2020
ارزش آفرینی براي مشتریان و مدیریت ارتبـاط بـا    .ارزش در محیط رقابتی به فعالیت مشغول هستند

هـا بااسـتفاده از    ایـن شـرکت   .هـا هسـتند   وامـل کلیـدي موفقیـت و بقـاي ایـن شـرکت      مشتریان از ع
کننـد پاسـخ    مـی  فرآیندهاي خلق، انتقال و کاربرد دانش و با تحلیل دقیق آن، به طور مستمر تـلاش 

 هـا و نیازهـاي   مناسبی براي همگام شدن با شتاب و تحول در عناصر محیطی بـازار، از جملـه سـلیقه   
. با توجـه بـه اینکـه سـرعت بـالا تغییـر و تحـول در        )Eizadian et al, 2019( دهندمشتریان ارائه 

هـاي کسـب و کارهـاي     و تنـوع محصـولات و فنـاوري    عرصه دانش و فناوري باعث افزایش تعداد
منسوخ شده و از عرصه رقابت خارج  شود و در عین حال، این محصولات به سرعت دانش بنیان می

دانش در فرآیند توسعه  هاي دانش بنیان در زمینه خلق و تسهیم ت شرکتشوند، در نتیجه مداوم می
هاي جدید و همچنین توجه به توانمند سازهایی مانند رهبـري دانـش محـور و     محصولات و فناوري

 . )Qalich Lee, 2019( فرهنگ سازمانی دانش بنیان، ضروري و اجتناب ناپذیر است
در محیط رقـابتی فعالیـت مـی کننـد، یکـی از عوامـل        با توجه به اینکه شرکت هاي دانش بنیان

حیاتی براي  براي ماندگاري و رشد در این محـیط ، نـوآوري و دانـش بـه روز نیـروي انسـانی مـی        
 در افزایش نوآوري و رشد دانش در سازمان هاي دانـش بنیـان،  از مهمترین عوامل مؤثر یکی  باشد.

باعث ایجـاد انگیـزه و توانمندسـازي کارکنـان     محور  رهبري دانش محور است؛ زیرا رهبري دانش
بـا توجـه بـه اهمیـت نـوآوري و دانـش در        جهت دستیابی به اهداف از پیش تعیین شده مـی باشـد.   

سازمان هاي دانش بنیان تحقیقات اندکی در مـورد نقـش رهبـري دانـش محـور  در سـازمان هـاي        
ه عمل آمـده از شـرکت هـاي دانـش     دانش بنیان انجام شده است. همچنین با توجه به بررسی هاي ب

بنیان فعال در پارك علم و فناوري استان لرستان مشخص شد که  بقاي برخی از این شـرکت هـا بـا    
بنابراین رهبري دانش توجه به محیط رقابتی و ضعف در نوآوري و دانش با خطر مواجه شده است  
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ژه اي بـه آن داشـت، زیـرا آنچـه     ، مسئله اي است که باید توجه ویدانش بنیان  محور در شرکتهاي 
توسـعه منـابع    این شرکتها باید به آن توجه کنند افـزایش و بهبـود رهبـري دانـش محـور ودرجهـت      

 .  است نوآوري   انسانی و

هاي کمی جهـت بررسـی تـاثیر     نکته قابل توجه آن است که تاکنون پژوهشی با استفاده از داده
نقش میانجی رفتارهاي کاري نوآورانه صورت نگرفتـه   رهبري دانش محور بر توسعه منابع انسانی با

است و در این خصوص شکاف نظري و عملی وجود دارد. لذا این پژوهش بـه دنبـال کـاهش ایـن     
هاي براي افـزایش رهبـري دانـش محـور و      شکاف نظري و عملی بوده تا با شناسایی و ارائه راه حل

. از این رو با توجه به مسئله مطرح شده و  کندهاي دانش بنیان کمک  توسعه منابع انسانی به شرکت
شکاف نظري و عملی پژوهش، این پژوهش با هدف بررسی تاثیر رهبري دانـش محـور بـر توسـعه     

 .منابع انسانی با نقش میانجی رفتارهاي کاري نو آورانه انجام پذیرفت

  مبانی نظري پژوهش

توانـد در توسـعه اخـلاق،     مـی ترین الگوهاي رهبـري کـه    یکی از مهم رهبري دانش محور:
افزایش اعتماد پذیري کارکنان، ارتقاي سرمایه اجتماعی و بهبود خلاقیت و نوآوري کارکنان موثر 

محـور فراینـدي    ). رهبـري دانـش  Chaithanapat et al, 2022محور اسـت ( باشد رهبري دانش 
ي دستیابی به اهداف است که طی آن اعضاي منفرد گروهاي دیگر از چرخه یادگیري مورد نیاز برا

اظهـار داشـتند    1). ریپیـر و سـیتار  Azizian et al, 2022کننـد (  یک گروه یا سازمان حمایـت مـی  
رهبري دانش محور به معنی هدایت افراد از یک کانـال دانشـی اسـت یعنـی رهبـران سـازمان بایـد        

اهـداف کلـی    کارکنان دانشی را براي یادگیري و استفاده از دانـش هـدایت کننـد و در نهایـت بـه     
 اقـدام  یـا  نگـرش   محور دانش رهبري  ).Alneadi et al, 2020مربوط به دانش دست پیدا کنند (

 دهـد  مـی  بهبود را جدید دانش کاربرد و تسهیم خلق، که شود می تعریف شده اسناد یا شده مشاهده
 ).Naqshibandi et al, 2018( دسـاز  در نتایج فکـري و جمعـی را فـراهم مـی     تغییر نهایت در و

رهبران دانش محور باید به مثابه دانش در سازمان عمل نماینـد تـا کارکنـان سـازمان بتواننـد درك      
). عـلاوه بـر ایـن    Zafarian, 2019کنند چگونه کارها و ابتکارات مربوط به دانش را اجرا کننـد ( 
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رکنـان انتظـارات   براي این که رهبران بتوانند موانع ارتباطی دانش را از بین ببرند و موجب شوند کا
رهبران دانش محور ضروري اسـت   يدانشی شرکت را اجرا کنند ارتباطات اثربخش با کارکنان برا

)Rohbakhshan & Derlik, 2022 به طور کلی رهبران دانش باید ایجاد، انتقال، ذخیره سازي .(
کیبـی از  د، رهبـري دانـش محـور نـه تنهـا تر     ن ـو کاربرد دانـش در سـازمان را تحـت تـاثیر قـرار ده     

 Qalichشـود (  هاي رهبري تحول گرا و عمل گراست بلکه شامل انگیـزش و ارتباطـات مـی    سبک
Lee, 2019 .(صفري ) د:) ابعاد رهبري دانش محور را به شرح زیر بیان کرده ان2017و همکاران  

 دهد و بـا پیـروان   در این بعد رهبر دانش محور آموزشی را ترویج می جهت یابی یادگیري:
  د.ساز سیر توسعه را روشن میخود م

هـاي اسـت کـه رهبـران بـه قصـد و        این بعد شامل فعالیت ایجاد فضاي حمایتی یادگیري:
 .کنند آگاهی قبلی بر توسعه جو حمایتی محیط کارشان تلاش می

این بعد به نقش فعال رهبر بـه  حمایت از فرایند یادگیري در سطح فردي و گروهی: 
 .یري اشاره دارد. این نقش رهبري شبیه به یک مربی یا معلم استعنوان حامی فرایندهاي یادگ

رهبران دانش محور از طریق الگو قرار دادن خـود زیـر دسـتان خـود را      عمل در نقش الگو:
 .کند ج مییاي مستمر تهی جهت توسعه حرفه

نوعی علم رفتاري یـا اجتمـاعی کـاربردي اسـت کـه در طـول انقـلاب         توسعه منابع انسانی:
ها، چگونگی  به طور عمده به عملکرد انسان در سازمان ودر آمریکا آغاز شد  1880صنعتی از دهه 

هـاي بـالقوه و ارتقـاي عملکـرد از طریـق یـادگیري مـرتبط اسـت          ها در رسیدن به قابلیـت  تلاش آن
)Gollipur et al, 2020هـاي   ) توسعه منابع انسانی را به منزلـه مجموعـه فعالیـت   2008( 1ن). والتو

گیرد تعریـف   سازمانی که در مدت زمان معین براي ایجاد تغییرات رفتاري در کارکنان صورت می
کند. فعالیتی که در کوتاه مدت یا بلند مدت بتواند ظرفیت آگاهی پایه، تخصـص، بهـره وري و    می

 ,Gollipur et alفردي، جامعه و ملت یا بشـریت را توسـعه دهـد (    رضایت براي منافع سازمانی یا

هـاي   اي از فعالیت ) در مطالعه خود توسعه منابع انسانی را مجموعه2006( 2). ورنر و دیسمون2019
داننـد کـه بـه اعضـاي خـود فرصـت آمـوزش         طراحی شده و سیستماتیک توسط یک سـازمان مـی  

 

1. Walton 
2. Werner & Dismon 
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). Dehqanian et al, 2021دهـد (  حال و آینده را مـی هاي ضروري مورد نیاز شغلشان در  مهارت
هاي افراد در یک جامعـه اسـت    در واقع توسعه منابع انسانی فرایند افزایش دانش و مهارت و قابلیت

که به شکل اقتصادي این مفهوم انباشت سـرمایه انسـانی و سـرمایه گـذاري مـوثر در آن در توسـعه       
سیاسی توسعه منـابع انسـانی را مهیـا کـردن افـراد بـراي        شود و از نظر اقتصاد یک کشور معرفی می

). همچنـین توسـعه منـابع    Dastfrosh et al, 2022دانند ( مشارکت افراد در فرایندهاي سیاسی می
انسانی به معناي سازمان دادن تجارب یادگیري در زمان خاص به منظـور افـزایش و امکـان اصـلاح     

گوینـد، توسـعه منـابع     مـی  1). اسـتوارت و مـک  Sadri et al, 2017نحوه انجام دادن کـار اسـت (  
شـود کـه بـر یـادگیري فـردي و سـازمانی تـاثیر دارنـد          ها و فراینـدهاي را شـامل مـی    انسانی فعالیت

)Farzadenia et al, 2016( .گلی پور ) ابعاد توسعه منـابع انسـانی را بـه شـرح     2018و همکاران (
  د:زیر بیان کرده ان

هاي کارکنـان و   کوششی مداوم و برنامه ریزي شده براي افزایش توانایی آموزش کارکنان:
 ت.بهبود سطح عملکرد و شایستگی آنان اس

هـاي ماننـد مربـی گـري، مـدیریت کـارا و توسـعه         شامل برنامـه  توسعه شایستگی کارکنان:
مزیـت  ها به عنوان یک  شود کارکنان احساس نمایند به آن هاي مدیریتی است که باعث می مهارت

 د.شو رقابتی توجه می

شامل در اختیـار گـذاردن اطلاعـات مهـم و ضـروري در مـورد        تبادل اطلاعات کارکنان:
 .دباش سازمان به منظور تصمیم گیري و عملکرد اثربخشی کارمند می

توانمنـد سـازي کارکنـان شـامل غنـی سـازي شـغل، مشـارکت          توانمند سازي کارکنـان: 
 ت.کارکنان و تفویض اختیار اس

نوآوري به عنوان یک رفتار انسانی در علـوم اداري، ارتباطـات،    فتارهاي کاري نوآورانه:ر
هـاي روانشناسـان    مطرح گردیـد. پـژوهش   1980انسان شناسی، روانشناسی و جامعه شناسی در سال 

 Bajaba etبر روي مفهوم نوآوري منجر به شکل گیري واژه رفتارهاي کاري نوآورانـه گردیـد (  

al, 2022هاي جدید است همچنین شـامل   ها و تولید ایده فتارهاي کاري نوآورانه شامل فرصت). ر

 

1. Stewart & Mak 
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 السلام) نشریات علمی دانشگاه جامع امام حسین (علیه

رفتارهاي معطوف به اعمال تغییر، به کـار بسـتن دانـش جدیـد یـا بهبـود فراینـدهاي بـراي تقویـت          
). همچنـین اکتشـافی بـراي مشـارکت     Reihani et al, 2021عملکرد شخصی و یا شـغلی باشـد (  

ــوآوري  ــان در توســعه ن شــود  هــاي روانشناســی ســازمان اســتخراج مــی  اســت کــه از مــدل  کارکن
)Malekpour et al, 2022) رفتارهاي کـاري نوآورانـه را ایجـاد، معرفـی و     1989). وست و فار (

داننـد کـه بـراي عملکـرد      هاي درون یک نقش کاري، گروهی یا سـازمان مـی   کاربرد هدفمند ایده
). در تعریفـی دیگـر، رفتارهـاي کـاري     Ekowati et al, 2023نقش گروه یا سازمان مفید اسـت ( 

ها و محصـولات یـا    ها، فرایندها، رویه نوآورانه به عنوان فرایند تسهیل دستیابی به ابتکار و ابداع ایده
). رفتارهاي کاري نوآورانـه نـوعی   Sudibjo et al, 2021شود ( خدمات جدید و مفید تعریف می

گیـرد و مزایـاي همچـون     پاداش رسمی سازمان جاي نمیاز رفتارهاي فرانقشی است که در سیستم 
هاي کاري جدید، اثربخشی فـردي و سـازمانی، تناسـب میـان      توسعه محصولات یا خدمات و رویه

 ,Andreas saterتقاضاي شغلی و منابع، ارتباطات میان فـردي و رضـایت شـغلی را در پـی دارد (    

آورانـه عـاملی از پـیش تعیـین کننـده بقـاي       ) بیان کرد که رفتار کاري نو2004( 1). رایکوف2019
ها  سازمانی و رقابت پذیري در اقتصاد جهان است. در واقع به عنوان یک مزیت رقابتی براي سازمان

کنـد. ایـن امـر حـاکی از      هـا فـراهم مـی    کند که بقا و موفقیت بلند مدتی را بـراي شـرکت   عمل می
رکنــان ســازمان اســت و حفــظ ایــن گونــه هــاي مســتمر، ایثارگرانــه و خالصــانه از جانــب کا تــلاش
 ). Dahiya et al, 2022هاي وقف شده نیازمند توجه ویژه مدیریت سازمانی است ( تلاش

پردازد و نشان دهنده میزانی است که یـک   هاي نو می به ایده پردازي و ارائه ایده تولید ایده:
تاثیر سـطح انگیزشـی کارکنـان     کند. این مرحله تا حد زیادي تحت هاي جدید را تولید می فرد ایده

 ت.اس

کنـد تـا مقاومـت و موانـع      بخشـد و تـلاش مـی    هاي تولید شده قدرت مـی  به ایده ارتقاء ایده:
 د.سازمانی را براي ایجاد تغییر حذف کند. این مرحله نیاز به حمایت و همکاري سازمانی قوي دار

قعیت عملـی و نتـایج بـه توسـعه     هاي تولید شده و ترویج شده به وا به تبدیل ایده تحقق ایده:
 ).Vitala, 2004کند ( هاي شغلی جدید کمک می محصولات، خدمات و رویه

 

1. Reykof 
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 پیشینۀ پژوهش

 نشان داده شده است. 1تحقیقات انجام شده در پیرامون موضوع پژوهش در جدول 

 هاي انجام شدهمروري بر پژوهش. 1 جدول

 ردیف
نویسنده/ 

نویسندگان(سال 
 پژوهش)

 پژوهشعنوان 
ها و نتایج مرتبط با  ترین یافته مهم

 پژوهش

1 Banmairuroy 
et al (2022) 

تاثیر رهبري دانش محور و 
توسعه منابع انسانی بر مزیت 

رقابتی پایدار از طریق 
 هاي نوآوري سازمان مولفه

رهبري دانش محور به طور مستقیم بر 
 گذارد مزیت رقابتی پایدار تاثیر می

2 Malekpour et 
al (2022) 

نقش میانجی اشتیاق شغلی در 
مدل رفتارهاي کاري نوآورانه 
بر اساس توانمند سازي روان 

 شناختی

توانمند سازي روان شناختی به عنوان 
یک پیش نیاز ضروري به رفتارهاي 

کند و بینش جدیدي را  کاري کمک می
 دهد ها ارائه می براي سازمان

3 
Bajaba & 
Malibari 
(2022) 

کار آفرینانه و رفتارهاي رهبري 
 کاري نوآورانه

رهبري کار آفرینانه به طور قابل توجهی 
بر رفتارهاي کاري نوآورانه از طریق جو 

 گذارد. نوآوري و چابکی فکري تاثیر می

4 Sang et al 
(2020) 

تاثیر رفتار تسهیم دانش بر 
رفتارهاي کاري نوآورانه 

دانشجویان پرستاري: نقش 
 بريواسطه اي خود ره

بین رفتار تسهیم دانش و رفتار کاري 
نوآورانه رابطه مثبت معنادار وجود دارد 
و خود رهبري به طور کامل این رابطه را 

.واسطه می کند  

5 Bertoledg et 
al (2020) 

. : نقش رهبري دانش محور در  
یک محیط در حال تغییر 

سازمانی و تجزیه و تحلیل 
 چارچوب مفهومی

 

از درك واکنش  مدل مفهومی حمایت
سازمان به تغییرات خارجی و نقش 

آمادگی رهبري دانش محور در مدیریت 
این تغییرات و تنظیم دانش بر اساس آن 

 است
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 السلام) نشریات علمی دانشگاه جامع امام حسین (علیه

 هاي انجام شدهمروري بر پژوهش. 1 جدول

 ردیف
نویسنده/ 

نویسندگان(سال 
 پژوهش)

 پژوهشعنوان 
ها و نتایج مرتبط با  ترین یافته مهم

 پژوهش

6 Gollipur et al 
(2019) 

واکاوي فرایند توسعه منابع 
انسانی و تدوین الگوي مناسب 

 در نظام آموزشی عالی

دوازده مولفه در تبیین واکاوي فرایند 
منابع انسانی و تدوین الگوي  توسعه

مناسب در نظام آموزشی عالی نقش 
دارند که عبارت اند از: خود کارآمدي، 

عزت نفس، انگیزع، توانمندسازي، 
یادگیري سازمانی، فرهنگ سازمانی، 

مدیریت دانش، فناوري، رضایت شغلی، 
سازي و در توسعه جامعه، تسهیل شبکه

 نهایت توسعه سرمایه انسانی

7 Qalich Lee et 
al (2019) 

رهبري دانش محور و تسهیم 
 دانش

فرهنگ دانش بنیان رابطه رهبري دانش 
ها را  محور و تسهیم دانش در این شرکت

 .کند تعدیل می

8 Joo (2019) 
شناسایی نظریه هاي زیر بنایی 
در زمینه توسعه منابع انسانی از 

 طریق مرور ادبیات

 و ممیزي با مرتبط محوري هاي نظریه
 و سازمانی توسعه اي، حرفه آموزش
شامل  راهبردي انسانی منابع توسعه

نظریه هاي روانشناسی از قبیل نظریه 
هاي یادگیري بزرگسالان و روانشناسی 

گشتالت، روانشناسی رفتاري و 
روانشناسی شناختی، نظریه سیستم ها در 

رابطه با توسعه سازمانی و نظریه 
 .اقتصادي بود

 

9 Houng et al 
(2019) 

تناسب فرد با شغل و رفتارهاي 
کاري نوآورانه: نقش اشتیاق و 

 تعهد شغلی کارکنان

: تناسب فرد با شغل بر رفتارهاي کاري 
نوآورانه از طریق اشتیاق و تعهد شغلی 

 تاثیر می گذارد

10 Jasamuddin er 
al (2018) 

رهبري دانش محور و نوآوري 
باز: نقش قابلیت مدیریت دانش 

سطوح بالاتر رهبري و بهبود نتایج دانش 
تواند به افزایش قابلیت  محور می
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 هاي انجام شدهمروري بر پژوهش. 1 جدول

 ردیف
نویسنده/ 

نویسندگان(سال 
 پژوهش)

 پژوهشعنوان 
ها و نتایج مرتبط با  ترین یافته مهم

 پژوهش

هاي چند ملیتی در شرکت نوآوري باز منجر شود، یعنی رهبري  
دانش محور تاثیر مستقیم بر قابلیت 

 .مدیریت دانش و نوآوري باز دارد

11 
Nagshibqnd & 

Jasimuddin 
(2018) 

بررسی نقش رهبري دانش 
طریق  محور بر نوآوري باز از

نقش میانجی قابلیت مدیریت 
 دانش

سطح بالاتري از رهبري دانش محور می 
تواند منجر به بهبود توانایی مدیریت 
 .دانش و بهبود نتایج نوآوري باز شود

12 Safari et al 
(2017) 

نقش کلیدي رهبري دانش 
 محور در عملکرد نوآورانه

رهبري دانش محور بر ایجاد دانش و 
ثیر دارد و ایجاد دانش دانش کاربردي تا

کاربردي دانش بر عملکرد نوآوري تاثیر 
 .دارد

13 Dastfrosh et al 
(2022) 

بر توسعه  راهبرديتاثیر تفکر 
منابع انسانی با نقش میانجی 

 اثربخشی آموزشی
 

موجب به وجود آمدن  راهبرديتفکر 
همسویی کارمندان و تعهد مشترك در 

 سازمان می شود

14 Farsani et al 
(2022) 

تحلیل رابطه رهبري دانش 
محور، رفتار مدیریت دانش و 

 رفتارهاي کاري نوآورانه

رهبري دانش محور تاثیر مثبت بر 
مدیریت دانش و رفتارهاي کاري 

 نوآورانه دارد

15 Majidi et al 
(2022) 

بررسی تاثیر رهبري دانش 
محور و شایستگی کارکنان با 

 تقش میانجی اشتیاق شغلی

دانش محور تاثیر مثبت و معنادار رهبري 
 .بر توسعه منابع انسانی دارد

16 Vakili et al 
(2018) 

تاثیر انعطاف پذیري منابع 
انسانی بر رفتارهاي کاري 

 نوآورانه

انعطاف پذیري منابع انسانی تاثیر مثبت 
 و قوي بر رفتارهاي کاري نوآورانه دارد
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 السلام) نشریات علمی دانشگاه جامع امام حسین (علیه

 هاي انجام شدهمروري بر پژوهش. 1 جدول

 ردیف
نویسنده/ 

نویسندگان(سال 
 پژوهش)

 پژوهشعنوان 
ها و نتایج مرتبط با  ترین یافته مهم

 پژوهش

17 
Nikkhah 

farkhani, & 
Daneshvari 

(2020)  

پیشایندهاي رفتار نوآورانه 
کارکنان دانشی فعال در صنایع 

 دارویی مشهد

 خودکارآمدي کارکنان دانشی بر رفتار
تأثیر مثبت و معناداري نوآورانه کاري 

 دارد.

18 

Reihani, 
Hossein 

Gholizadeh, 
& Khorakian 

(2022) 

بررسی وضعیت اشتراك دانش 
و رابطه آن با رفتار کاري 

نمونه (نوآورانه کارکنان 
)پژوهش: یک شرکت تولیدي  

رفتار نوآورانه کارکنان در نقش 
ویژه در دانشگران اصلی سازمان به

هاي تولیدي اساساً مشروط به شرکت
کار  یطرفتار اشتراك دانش آنان در مح

 .است

 
که در جدول  یک ارائه شده است، مشـخص گردیـد کـه تـا کنـون       با توجه به پیشینه پژو هش

پژوهشی به بررسی تاثیر رهبري دانش محور بر توسعه منابع انسانی با تاکید بر رفتـاري هـاي کـاري    
نوآورانه صورت نگرفته است، بلکه بیشتر تحقیقات در مورد  نقش رهبري دانش محور بر نـوآوري  

از مولفـه هـاي مهـم نـوآوري و بقـا در محـیط رقـابتی بـراي         صورت گرفته است. از آنجا که یکی 
شرکت هاي دانش بنیان وجود منابع انسانی توسعه یافته و رفتار هاي کـاري نوآورانـه آنهـا هسـت ،     
لذا این پژوهش نسبت به پژوهش هاي قبلی این نوآوري را دارد که عامل مهم توسعه نیروي انسانی 

 را نیز مد نظر قرار داده است.

 ها و مدل مفهومیه فرضیهعتوس

رهبري دانش محـور فراینـدي اسـت کـه بـه       رهبري دانش محور و توسعه منابع انسانی:
موجب آن، فرد از سایر اعضاي گروه در فرایندهاي یادگیري مورد نیاز بـراي دسـتیابی بـه اهـداف     

انسانی به طـور  ). توسعه منابع Safari & Azadehfel, 2017کند ( گروهی یا سازمانی حمایت می
هـاي بـالقوه و ارتقـاي     ها در رسیدن به قابلیت عمده عملکرد انسان در سازمان و چگونگی تلاش آن
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و مک، توسعه منابع انسانی  ک). گلدریGollipur et al, 2020عملکرد از طریق یادگیري است (
 Farzadenia etد (دانند که بر یادگیري فـردي و سـازمانی تـاثیر دار    ها و فرایندهاي می را فعالیت

al, 2016 ن جاي که رهبران دانش محور افراد را به یادگیري تشویق کرده و یک محـیط  آ). لذا از
هـا و فراینـدهاي    آورند سـبب افـزایش فعالیـت    یادگیري را براي برطرف کردن خطاها به وجود می

نشـان داد کـه   )، 1401در پـژوهش مجیـدي و همکـاران (    دهد. شوند که یادگیري را افزایش می می
بر این اساس فرضیه اول پـژوهش بـه    شود. رهبري دانش محور سبب افزایش توسعه منابع انسانی می

 :شودصورت زیر تبیین می
 .رهبري دانش محور تاثیر مثبت و معناداري بر توسعه منابع انسانی دارد ):H1( فرضیه اول

محـور اقـدام مشـاهده    رهبري دانـش   رهبري دانش محور و رفتارهاي کاري نوآوري:
شـود   و باعـث مـی   دهـد  مییا اسناد شده است که خلق، تسهیم و کاربرد دانش جدید را بهبود  هشد

هاي جدید درك  هاي نوآوري و ایده اي در سازمان پیدا کن و فرصت مدیریت دانش نقش برجسته
امل ). رفتارهـاي کـاري نوآورانـه ش ـ   Nagshiband & Jasimuddin, 2018و اسـتفاده شـوند (  

هاي جدید، رفتارهاي معطوف براي اعمال تغییر، به کار بسـتن دانـش    ها و تولید ایده بررسی فرصت
 ,Sang & Asurakkodyجدید یا بهبود فرایندهاي براي تقویت عملکرد شخصی و شغلی باشد (

ند به ها به حمایت رهبري نیاز دار هاي کارکنان آن ). لذا براي اکتشاف و بهره برداري از ایده2020
هـاي جدیـد    آموزنـد و وقتـی رهبرانشـان از دریافـت و ایـده      بیان دیگر کارکنان به بهترین شکل می

فراسـانی و  دهنـد.   کننـد واکـنش بهتـري نشـان مـی      ها را به ارتقاء تشویق می کنند و آن حمایتت می
بـه   لـذا فرضـیه دوم پـژوهش   )، در پژوهش تاثیر گذاري مذکور را تاییـد نمودنـد.   1401همکاران (

  ت:صورت زیر اس
رهبري دانش محور تاثیر مثبت و معناداري بر رفتارهـاي کـاري نوآورانـه     ):H2(م فرضیه دو

 .دارد
رفتارهاي کاري نوآورانه بـه اقـدامات    رفتارهاي کاري نوآورانه و توسعه منابع انسانی:

 Sangشـود (  مـی ها گفته  هاي جدید در محصولات و فرایند کارکنان براي خلق و پیاده سازي ایده
& Asurakkody, 2020 هاي افـراد   دانش و مهارت و قابلیت افزایش). توسعه منابع انسانی فرایند

هـا بـه دنبـال دسـتیابی بـه اهـدافی نظیـر انگیـزش،          در یک جامعه تعریف شده است که در سـازمان 
 ,Dastfrosh et alیادگیري، عملکرد، توانایی تغییر، بهبود دانـش، مهـارت و شایسـتگی هاسـت (    

هاي فردي در یـک سـازمان    . در همین راستا رفتارهاي کاري نوآورانه به عنوان تمام فعالیت)2022
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 السلام) نشریات علمی دانشگاه جامع امام حسین (علیه

ها یا سـازمان هاسـت بـر     هاي جدید و اجراي آن توسط افراد، تیم که در جهت توسعه و ترویج ایده
ه شد فرضیه سـوم و  ن رو بر این اساس و بر اساس آنچه گفتگذارد. از ای توسعه منابع انسانی تاثیر می

 ت:چهارم پژوهش به شرح زیر اس
مثبـت و معنـادار بـر توسـعه منـابع انسـانی        تاثیررفتارهاي کاري نوآورانه  ):H3(م فرضیه سو

 .دارد
نقش میانجی رفتارهـاي کـاري نوآورانـه سـبب تـاثیر مثبـت و معنـادار         ):H4( فرضیه چهارم

بنـابراین مـدل مفهـومی پـژوهش حاضـر قـرار        .شـود  رهبري دانش محور بر توسعه منابع انسانی مـی 
 باشد. نمودار زیر می

 

رهبري دانش محورتوسعه منابع انسانی

رفتارهاي کاري 
نوآورانه

آموزش کارکنان

تبادل اطلاعات با 
کارکنان

توسعه شایستگی 
کارکنان

تحقق ایدهارتقاء ایده

حمایت از فرایند 
یادگیري در سطح 
فردي و گروهی

ایجاد حمایت 
ازیادگیري

جهت یابی یادگیري

H3

H1

H2

H4

عمل در نقش الگور

تولید ایده

توانمندسازي 
کارکنان

 
 . مدل مفهومی پژوهش1شکل 

 ی پژوهششناس روش

پژوهش حاضر از نظر هدف از نوع تحقیقات کاربردي و از حیث روش گـردآوري اطلاعـات   

هاي کمی و همچنین از حیث  باشد. استراتژي پژوهش حاضر در زمره پژوهش توصیفی پیمایشی می

نفـر از کارشناسـان    120پـژوهش   آمـاري ایـن   جامعـه فلسفه تحقیـق داراي رویکـرد قیاسـی اسـت.     

ن فعال در پارك علم فناوري لرستان هستند که با استفاده از جـدول مورگـان   بنیا دانش هاي سازمان

ابـزار گـردآوري اطلاعـات در ایـن     نفر به روش تصادفی ساده به عنـوان نمونـه انتخـاب شـدند.      92
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. پرسشنامه این تحقیق از دو قسمت تشکیل شده که قسمت اول، باشد می تحقیق پرسشنامه استاندارد

رهبـري دانـش محـور     پرسشـنامه  سـه  ازشـناختی بـوده و پرسشـنامه اصـلی      تشامل پرسشنامه جمعی

) و پرسشنامه رفتارهـاي کـاري   2004)، پرسشنامه توسعه منابع انسانی شاي و همکاران (2004ویتالا(

ها به وسیله طیف پنچ امتیازي لیکـرت مـورد    این پرسشنامه . ) استفاده کردیم2000نوآورانه جانسن (

 و SPSS 19 افزارهـاي   هـاي تحقیـق از نـرم    ست. براي بررسی آزمـون فرضـیه  سنجش قرار گرفته ا

Smart PL3 گیـري از سـه نـوع روایـی ابـزار       هره گرفته شده است. براي تائید روایی ابزار انـدازه ب

تحت عنوان روایی محتوایی، روایی همگرا و روایی واگرا استفاده شده اسـت. روایـی محتـوایی بـه     

گیري و ادبیات موجود ایجاد شده و ایـن روایـی    هاي اندازه سازگاري بین شاخصوسیله اطمینان از 

هـاي    گردد که شـاخص  توسط نظر سنجی از اساتید حاصل گشت. روایی همگرا به این اصل بر می

 .)Fornell & Larcker, 1981طبـق گفتـه (  اي داشـته باشـند     هر سازه با یکدیگر همبستگی میانه

باشـد. روایـی    5/0هاي خروجـی بیشـتر از     ن این است که میانگین واریانسمعیار روایی همگرا بود

همبستگی بین متغیرهاي مکنون سنجیده شده و براي هـر  با    AVE واگرا نیز از طریق مقایسه جذر

هـا در مـدل    اید بیشتر از همبستگی آن سازه با سایر حـوزه بAVE  هاي انعکاسی جذر کدام از سازه

). همچنین در این پژوهش جهت تعیـین پایـایی پرسشـنامه از دو معیـار     2009 ( باشد فورنل و لارکر

) استفاده شـده  1981(ضریب آلفاي کرونباخ و ضریب پایایی مرکب) بر طبق نظر فورنل و لارکر (

توان پایایی پرسشـنامه   است، می 7/0است. با توجه به اینکه ضریب آلفاي کرونباخ متغیرها بالاتر از 

ب ارزیابی کرد. پایایی مرکب بر خلاف آلفاي کرونباخ که بـه طـور ضـمنی فـرض     مذکور را مناس

کند هر شاخص وزن یکسانی دارد. متکی بر بارهاي عاملی حقیقی هر سازه است، بنابراین معیار  می

را بدست آورد تـا بیـانگر    7/0دهد، پایایی مرکب باید مقدار بیشتر از  بهتري را براي پایایی ارائه می

 ).1981 ( ونی سازه باشد فورنل و لارکرثبات در
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 هاي پژوهش یافته

شناختی پاسخگویان از نمونه آماري بـا   هاي جمعیت در این بخش، ابتدا آمار توصیفی و ویژگی

ارائه شده است و سپس بـه بررسـی بـرازش و آزمـون      1در جدول  SPSS 19بکارگیري نرم افزار 

 شود. ته میفرضیات پژوهش در قالب آمار استنباطی پرداخ

 . ویژگی هاي جمعیت شناختی پاسخگویان2 جدول

 فراوانی مدرك تحصیلی فراوانی جنسیت

 ۴۳ کارشناسی ۳۲ زن

 ۳۵ ارشد ۶۰ مرد

 ۱۴ دکترا  

 ۹۲ جمع کل 92 جمع کل

 
هـایی بـه بررسـی بـرازش مـدل پـژوهش پرداختـه و         در این زمینه، ابتدا بـا بکـارگیري شـاخص   

پذیرد. همانطور که اشاره شد، در پژوهش حاضر براي تجزیه  صورت میدرنهایت آزمون فرضیات 

سازي معادلات ساختاري با رویکرد حـداقل   ها در بخش آمار استنباطی، از روش مدل و تحلیل داده

استفاده شده است. در اولین گام از این روش بـه بـرازش     Smart PLS3افزار مربعات جزئی و نرم 

شود که طی آن ارتباط  پایایی، روایی همگرا و روایی واگرا پرداخته می گیري و بررسی مدل اندازه

ها از لحـاظ قابلیـت اطمینـان یـا      هاي (متغیرهاي آشکار) آن ها (متغیرهاي پنهان) و شاخص بین سازه

گیـري از   شود. در این پژوهش براي سنجش پایایی مدل انـدازه  پایایی و اعتبار یا روایی مشخص می

ي کرونباخ و پایایی ترکیبی بکارگرفته شده و همچنین براي تعیـین روایـی همگـرا و    دو معیار، آلفا

) و روش فورنـل لارکـر اسـتفاده    AVE( روایی واگرا به ترتیب از معیار میانگین واریانس اشتراکی

 ارائه شده است. 3و  2ها در جداول  شده که نتایج آن
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 گیري اندازه. روایی همگرا و پایایی ابزار 3جدول 

 متغیر هاي پژوهش
ضریب میانگین واریانس 

 )AVE(استخراج شده

ضریب پایایی 

)CR( 
 ضریب آلفاي کرونباخ

 885/0 961/0 885/0 توسعه منایع انسانی
 790/0 918/0 790/0 رفتارهاي کاري نوآورانه

 768/0 930/0 768/0 رهبري دانش محور

شود زیرا مقادیر بدست  ، پایایی و روایی همگرا مدل پژوهش تأیید می2با توجه به نتایج جدول 
 7/0آمده از مقادیر ملاك بیشـتر اسـت. چـون آلفـاي کرونبـاخ و پایـایی ترکیبـی مقـدار بـالاتر از          

گیـري ایـن    ، در نتیجه پایـایی مـدل انـدازه   )Ahmadi Saravani, 2015(شود   مناسب ارزیابی می
تـر گفتـه شـد بـراي تعیـین روایـی        رخوردار است. همانطور کـه پـیش  پژوهش از سطح قابل قبولی ب

شود. این شـاخص توسـط فورنـل و     محاسبه می AVEهمگرا از میانگین واریانس استخراج شده یا 
معرفی شده است و  میانگین واریانس به اشتراك گذاشته شده بـین هـر سـازه     1981لارکر در سال 

دهندة میزان همبستگی یک سـازه بـا    نشان AVEبیان دیگر دهد. به  هاي خود را نشان می با شاخص
هایش است که هرچه این همبستگی بیشتر باشد، برازش مدل نیز از این لحاظ بیشتر اسـت.   شاخص 

بزرگتـر   5/0از  AVEهمگرا زمانی وجـود دارد کـه مقـدار عـددي     فورنل و لارکر معتقدند روایی 
، بنابراین با توجه بـه مقـادیر بدسـت آمـده، روایـی همگـرا       ) Habibi & Adenvar, 2017(باشد 

 شود.  مدل پژوهش حاضر نیز تأیید می
 1. روایی واگرا به روش فورنل و لاکر4جدول 

 رهبري دانش محور رفتارهاي کاري نوآورانه توسعه منایع انسانی متغیر ها
   995/0 توسعه منایع انسانی

  941/0 889/0 کاري نوآورانهرفتارهاي 
 908/0 877/0 927/0 رهبري دانش محور

هاي مختلف واقعا بـا هـم    هاي سازه دهد چقدر شاخص روایی واگرا یا اعتبار تشخیصی نشان می
) بیان کردند، روایی واگرا زمانی در سطح قابل قبول است که 1981تفاوت دارند. فورنل و لارکر (

 

1. Fornell & Larcker 



  

   

 

37 

 یدانش سازمان تیریمد نشریه علمی            

 السلام) نشریات علمی دانشگاه جامع امام حسین (علیه

هـاي   میزان جذر واریانس اشتراکی براي هر سازه بیشتر از واریانس اشتراکی بـین آن سـازه و سـازه   
کـه   ها) در مدل باشـد. بعبـارت دیگـر هنگـامی     مربع مقدار ضرایب همبستگی بین سازهدیگر (یعنی 

هـاي دیگـر، از روایـی واگـراي قابـل       خود دارد تا بـا سـازه  هاي  یک سازه تعامل بیشتري با شاخص
مطـابق بـا    ).Davari, and Rezazadeh, 2012 (گیـري برخـوردار اسـت     بولی در مـدل انـدازه  ق

 گیري در این پژوهش معتبر و قابل اعتماد است. ماتریس روایی واگرا در جدول فوق، مدل اندازه
ط موجـود در بخـش   در دومین گام از رویکرد حداقل مربعات جزئی به بررسـی و تفسـیر رواب ـ  

 ) و معیار پـیش R2پژوهش حاضر، ضریب تعیین (شود. . بدین منظور در  مدل ساختاري پرداخته می
ارائه شـده   5)، براي تعیین برازش مدل ساختاري بکار گرفته شده که مقادیر آن در جدول Q2بین ( 

 است.
 Q2و  R2. مقایسه مقادیر 5جدول 

 R2 Q2 سازه

 519/0 683/0 رفتارهاي کاري نوآورانه

 832/0 956/0 رهبري دانش محور

گیـري مـدل و بخـش سـاختاري مـدل را در       بخـش انـدازه  ) R2  )R Squaresضریب تعیین یـا 

کند و تـأثیر یـک سـازه برونـزا را بـر یـک        الگوریتم مدل معادلات ساختاري به یکدیگر متصل می

سه مقـدار   )،Davari, and Rezazadeh, 2012 ( 1998در سال 1دهد. چین سازه درونزا نشان می

هـاي درونـزا     سازهR2 (قوي) را بعنوان مقادیر ملاك براي  67/0(متوسط) و 33/0(ضعیف)،  19/0

کند که براین اساس و مطابق با مقادیر جدول فـوق، بـرازش مـدل سـاختاري باتوجـه بـه        معرفی می

بینـی مـدل در    قـدرت پـیش    Q2باشد. در این زمینـه، معیـار    ، در سطح قوي و مطلوبی می R2معیار 

(ضـعیف)،   02/0سـه مقـدار    2009و همکـاران در سـال    2دهد و هنسلر هاي درونزا را نشان می سازه

 Davari, and (بینی آن تعیین نمودنـد   (قوي) را براي شدت قدرت پیش  35/0(متوسط) و  15/0

Rezazadeh, 2012(   و همکـاران و مقـادیر بدسـت     3. براساس مقادیر معرفی شـده توسـط هنسـلر
 

1. Chin 
2. Henseler 
3. Henseler 
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هـاي درونـزاي مـدل و بـرازش مناسـب       بینی قوي سازه در جدول فوق، قدرت پیش  Q2آمده براي 

 شود.  مدل ساختاري تأیید می

اري در رویکـرد حـداقل مربعـات    گیري و مدل ساخت در نهایت پس از تأیید برازش مدل اندازه

شـود. بـا بکـارگیري معیـار نیکـویی بـرازش        جزئی به بررسی برازش مدل کلی پژوهش پرداخته می

GOF1 و  2توان بـرازش مـدل کلـی را کنتـرل نمـود. ایـن معیـار نخسـتین بـار توسـط تننهـاوس            می

(قوي) براي  36/0(متوسط) و  25/0(ضعیف)،  01/0) ابداع گردید. مقادیر ملاك 2004همکاران (

محاسبۀ این معیار طبق رابطه  ).Ahmadi Saravani, 2015(مذکور درنظرگرفته شده است معیار 

هـر سـازه و میـانگین      (Communalities)از مجذور حاصل ضرب میانگین مقادیر اشتراکی  )،1(

 آید. هاي درونزاي مدل بدست می سازه  R Squaresمقادیر 

 )         1رابطه (

                                                                                          
Communalities " اشتراکی در رویکرد حداقل مربعـات جزئـی برابـر بـا  میـانگین       یا مقادیر

 ".باشد می واریانس استخراج شده هر سازه

 𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶 ��������������������� =  0.885+0.790+0.768
3

= 0.814 
 

𝑅𝑅2���� =  
0.683 + 0.956 +

2
= 0.819 

 
𝐺𝐺𝐺𝐺𝐺𝐺 =  √0.814 × 0.891 = 0.738 

 شود.  مدل کلی تایید می کمبرازش  738/0به میزان  GOFبا توجه به مقدار بدست آمده براي 

هـاي نهـایی    توان به آزمون فرضـیات پرداختـه و بـه یافتـه     پس از تایید برازش مدل پژوهش، می

پژوهش دست یافت. هدف از این پژوهش بررسی تاثیر رهبري دانش محور بر توسعه منابع انسـانی  
 

1. Goodness of Fit   
2. Tenenhaus 
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 السلام) نشریات علمی دانشگاه جامع امام حسین (علیه

باشد که در ایـن راسـتا، نتـایج کلـی آزمـون فرضـیات        با نقش میانجی رفتارهاي کاري نوآورانه می

که به تاثیر مستقیم متغیرها اشاره دارد، با توجـه بـه ضـرایب مسـیر و مقـادیر معنـاداري  در       پژوهش 

 بطور خلاصه ارائه شده است. 6جدول 
 . آزمون فرضیه ها6جدول

 نتیجه آزمون سطح معناداري Tآماره  ضریب مسیر فرضیه ها

رهبري دانش محور تاثیر مثبت و معناداري 

 بر توسعه منابع انسانی دارد.
 تایید فرضیه 000/0 440/11 373/0

رهبري دانش محور تاثیر مثبت و معناداري 

 بر رفتارهاي کاري نوآورانه دارد.
 تایید فرضیه 000/0 374/28 827/0

رفتارهاي کاري نوآورانه تاثیر مثبت و 

 معناداري بر توسعه منابع انسانی دارد.
 تایید فرضیه 000/0 978/19 647/0

متغیرها و مثبـت/ منفـی بـودن     بودن تأثیر ، معنادار)T- values(با استفاده از ضرایب معناداري 

% در 95شـود. در سـطح اطمینـان     مـی  پـژوهش، مشـخص   هـاي  فرضـیه  تایید یا رد ها را و متعاقباً آن

هـا   آن Tشود که مقادیر معناداري  ها و در نتیجه فرضیات پژوهش تایید می صورتی روابط بین متغیر

هـا   صرفاً براي تأیید روابـط بـین متغیـر    Tباشد. نکته حائز اهمیت آن است که مقادیر  1,96بیشتر از 

دهنـدة شـدت ایـن روابـط نیسـت       (معنادار بودن رابطـه بـین متغیرهـاي پنهـان) بکـار میـرود و نشـان       

)Davari, and Rezazadeh, 2012.(      بـه   در این بین، شدت تأثیر متغیرهـا بـر یکـدیگر بـا توجـه

 دهـد کـه   شود. بعبارت دیگر ایـن مقـادیر نشـان مـی     مقادیر ضرایب استاندارد شدة مسیرها تعیین می

نتایج بدست آمـده   کند. متغیر تأثیرگذار مستقیماً چند درصد از تغییرات متغیر تأثیرپذیر را تبیین می

ل فـوق و  کـه در جـدو    Smart PLS3افـزار  سـازي معـادلات سـاختاري بـا اسـتفاده از نـرم       از مدل

دهنـدة تأییـد آزمـون فرضـیات اول تـا       بطور خلاصه ارائه شده است، نشان 3و  2همچنین در شکل 

 باشد.  چهارم پژوهش حاضر می



 

  

40 

 نوآورانه يکار يرفتارها یانجیبا نقش م یدانش محور بر توسعه منابع انسان يرهبر ریتاث یبررس

 1402 پاییز  | دومو بیست شماره   | ششمسال 

 
 Tو آماره  P-valueشده همراه با مقادیر  مدل ترسیم. 2 شکل

 همچنین مدل پژوهش در حالت تـی بـراي ضـرایب مسـیر و حالـت پـی بـراي بارهـاي عـاملی           
   زیر است. صورتبه

 
 بار عاملیمقادیر ضریب مسیر و مدل ترسیم شده همرا با . 3 شکل
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 السلام) نشریات علمی دانشگاه جامع امام حسین (علیه

 بررسی اثر متغیر میانجی

براي تاثیري معنـادار بـودن متغیـر میانجی(فرضـیه چهـارم) از آزمـون سـوبل کـه یـک آزمـون           
پرکاربرد در بررسی معناداري تأثیر متغیرهاي میانجی است، استفاده شـده اسـت. در آزمـون سـوبل     

 1,96شـود کـه در صـورت بیشـتر شـدن ایـن مقـدار از         ) محاسـبه مـی  2از رابطه ( Z-Valueمقدار 
 Ahmadiدار بـودن اثـر میـانجی یـک متغیـر را تاییـد کـرد (        %  معنی95توان در سطح اطمینان  می

Saravani, 2015.( 

𝑧𝑧 − 𝑣𝑣𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶 = 𝑎𝑎×𝑏𝑏

�(𝑏𝑏2×𝑠𝑠𝑎𝑎2)+(𝑎𝑎2×𝑠𝑠𝑏𝑏
2)+(𝑠𝑠𝑎𝑎2×𝑠𝑠𝑏𝑏

2)
                                                 )   2( رابطه   

 a: میانجی و مستقل متغیر بین مسیر ضریب مقدار 
 bوابسته و میانجی متغیر بین مسیر ضریب : مقدار 

 Sa مقدار خطاي استاندارد مربوط به مسیر بین متغیر مستقل و میانجی : 
 Sbوابسته : مقدار خطاي استاندارد مربوط به مسیر بین متغیر میانجی و 

 شود: براي متغیر رفتارهاي کاري نوآورانه زیر محاسبه می Z-Valueمطابق با رابطۀ فوق مقدار 

 گري رفتارهاي کاري نوآورانه: بررسی معنی داري اثر میانجی

a = 0.827 ,   b = 0.647, Sa = 0.029 , S𝑏𝑏 = 0.032 
 

Z − value =
0.827 × 0.647

�(0.6472 × 0.029) + (0.8272 × 0.0322) + (0.0292 × 0.0322)
= 16.493 

 

 نتایج آزمون سوبل  .4 شکل
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تـاثیر   0,95است، بنابراین درسطح اطمینان  1,96با توجه به اینکه مقدار بدست آمده بزرگتر از 
میانجی احساسات مشتریان در میان دو متغیر رهبـري دانـش محـور و توسـعه منـابع انسـانی معنـادار        

 باشد. می

   ها شنهادیپي و ریگ جهینت

تـرین   رسیدن به اهداف خود احتیاج به منابع مختلفی دارد و بدون شـک مهـم   هر سازمانی براي
). عوامـل معتـددي   Nuzari, 2018منبع در هر سازمانی نیروي انسانی شاغل در آن سازمان اسـت ( 

دهند یکی از مواردي که رفتـار سـازمانی هـر فـرد را      کارایی افراد را در سازمان تحت تاثیر قرار می
). سـبک  Zafarian, 2019دهد سـبک رهبـري دانـش محـور اسـت (      قرار می به شدت تحت تاثیر

کوشـد تـا بـا ایجـاد انگیـزه و       محور فرایندي است که طی آن مـدیریت سـازمان مـی    رهبري دانش
ارتباط موثر، عوامل سازمانی را از روي علاقـه و میـل بـه انجـام وظـایف سـازمانی ترغیـب کننـد و         

نمایند که با ژرف نگري و جهت مناسب مسـیر مناسـب آینـده    رسیدن به اهداف سازمانی را تسهیل 
سازمان را مشخص سازند. لذا پژوهش حاضر با هدف بررسی تاثیر رهبري دانش محـور بـر توسـعه    

هـا بـه    منابع انسانی با نقش میانجی رفتارهاي کـاري نوآورانـه انجـام پـذیرفت. در ایـن بخـش یافتـه       
پژوهش نشان داد که رهبري دانش محور تاثیر مثبت  . فرضیه اول گردد تفکیک فرضیات مطرح می

و معناداري بر توسعه منابع انسانی دارد. در خصوص نتیجه گیري این فرضیه بایـد ابـراز داشـت کـه     
رهبري دانش محور به معنی هدایت افراد از یک کانال دانشـی اسـت، یعنـی رهبـران سـازمان بایـد       

هـاي ایـن فرضـیه نشـان      از دانـش هـدایت کننـد. یافتـه    کارکنان دانشی را براي یادگیري و اسـتفاده  
دهد که از طریقی که گفته شد، رهبري دانش محـور تـاثیر مثبـت و معنـاداري بـر توسـعه منـابع         می

) همسو است که نشان داد وجـود  1401ها با نتایج حاصل از پژوهش مجیدي ( انسانی دارد. این یافته
شود. همچنین نتایج پـژوهش داد   منابع انسانی می رهبري دانش محور در سطح سازمان سبب توسعه

که رهبري دانش محور تاثیر مثبت و معنادار بر رفتارهـاي کـاري نوآورانـه دارد. رفتارهـاي کـاري      
هاي جدید در درون یک نقـش شـغلی،    نوآورانه به عنوان توسعه، معرفی و به کار گیري عمده ایده

شـود در ایـن بـین رهبـري      لکرد سازمان تعریـف مـی  گروه یا سازمان براي نقش مناسب گروه یا عم
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 السلام) نشریات علمی دانشگاه جامع امام حسین (علیه

هـاي کـه    هاي جدید و با اهمیت را در روش دانش محور به عنوان هر گونه نگرش یا عملی که ایده
کنـد. ایـن یافتـه بـا      برد خود را نمایـان مـی   شود به کار می نهایتا موجب تفکر و پیامدهاي جمعی می

اد رهبري دانش محور تـاثیر مثبـت و معنـاداري بـر     ) که نشان د1401پژوهش فراسانی و همکاران (
رفتارهـاي کــاري نوآورانـه دارد همســو اسـت. از دیگــر نتــایج ایـن پــژوهش نقـش میــانجی گــري      
رفتارهاي کاري نوآورانه در تاثیر گذاري رهبري دانش محور بر توسعه منابع انسـانی اسـت کـه تـا     

مـورد جنبـه نـوآوري پـژوهش حاضـر       اي با این مضمون صورت نگرفته اسـت و ایـن   کنون مطالعه
هاي  هاي پژوهش باید گفت محدود بودن پژوهش . نهایتا در خصوص محدودیت شود محسوب می

ترین محدودیت حاضر است. همچنین محـدود بـودن اعضـاي     مشابه و مرتبط با پژوهش حاضر مهم
 .استهاي پژوهش بوده  هاي بیشتر از دیگر محدودیت نمونه و نبود دسترسی به نمونه

  هاپیشنهاد

در این پژوهش تاثیر رهبري دانش محور بر توسعه منابع انسانی با نقش میانجی رفتارهاي کاري 
نوآورانه مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفت که نتایج نشان دهنده تاثیر مثبت و وجود ارتباط رهبـري  

توجـه بـه نتـایج پـژوهش     دانش محور و توسعه منابع انسانی با رفتارهاي کـاري نوآورانـه اسـت. بـا     
  د:گرد پیشنهاد می

رهبران دانش محور مدیریت دانش را در میان کارکنان بـا راهنمـایی سـالم، مشـاوره، تفـویض      
هاي روزانه با اجازه دادن به کارکنان براي اسـتفاده از   اختیار، ارتباطات شفاف باز، کمک و فعالیت

ه منجـر بـه نتـایج بسـیار مطلـوب سـازمانی و       دانش خود براي تغییر تصمیم تقویت کنند. ایـن پدیـد  
هـا، عملکـرد سـازمانی و مـالی، مشـارکت       هـا، بهـره وري   رفتاري مانند کیفیـت خـدمات، نـوآوري   

شود. با توجه به اینکه حمایت از فراینـد یـادگیري از    کارکنان، عملکرد تیمی و بهبود حل مسئله می
هـاي مسـتمري را در همـه     یران آمـوزش شود مـد  مهم رهبران دانش محور است پیشنهاد میوظایف 

بخـش قابـل   و  هاي کارکنان در دسـتور کـار قـرار دهنـد     ها و مهارت سطوح به منظور توسعه قابلیت
همچنـین بـا توجـه بـه ایجـاد      . اختصاص دهنـد آموزش کارکنان  بهتوجهی از منابع مالی سازمان را 

به شکل یک حمایت گـر عمـل   شود مدیران  فضاي حمایتی توسط رهبران دانش محور پیشنهاد می
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و برخـورد منطقـی بـا     قرار دهندکنند و اشتباهات کارکنان را به عنوان پلی براي رسیدن به موفقیت 
هاي انسـانی برخـورد    با کارکنان به شیوهبه این صورت که   اشتباهات احتمالی کارکنان داشته باشند

موجـب رضـایت   ان را تسـهیل کنـد و   که توسـعه کارکن ـ  استفاده کنندهاي مدیریتی  شیوهاز کنند و 
از دیگـر نتـایج پـژوهش تـاثیر رهبـري دانـش محـور بـر          هرچه بیشتر کارکنان از کار خـود شـوند.  

هاي کاري نوآورانه بود که با توجه به نتایج پژوهش پیشنهاد می شـود: رهبـران دانـش محـور      رفتار
هاي لازم را بـراي   این کار ساز و کار هاي جدید تشویق نمایند و براي انجام کارکنان را به ارائه ایده

هاي   ایدهو باتوجه به اینکه  کارکنان در محیط کار را به وجود آورندتوسط هاي جدید  معرفی ایده
گردد رهبران دانش لذا پیشنهاد می ،جدید ارائه شده توسط کارکنان نیاز به تاییدات و حمایت دارد

هاي خلاق به یک نوآوري ملموس و عملیـاتی   ه ایدسبب تبدیل شدن  حمایتیمحور با ایجاد فضاي 
هاي مختلف  شوند. از طرفی پیشنهاد می شود مدیران از طریق ترکیب دانش به دست آمده از بخش

شـود مـدیران از    مـی  لذا براي ادغام نـوآوري و دانـش پیشـنهاد    .شرایط را براي نوآوري مهیا سازند
ها سوق دهند. از سوي  ها را به سمت اجراي این ایده آن هاي نوآورانه کارکنان استقبال کرده و ایده

شود مدیران به جاي قرار دادن قواعد و مقررات از پـیش تعیـین شـده سـازمانی از      دیگر پیشنهاد می
مشارکت کارکنان و اشتراك دانش استفاده شود تا بـا ایجـاد ترغیـب ذهنـی کارکنـان و بـا درگیـر        

هـا را   اي مبتنی بر اثربخشـی و اقـدامات مـدیریت دانـش آن    کردن هرچه بیشتر کارکنان در فراینده
هاي بنیـادي در سـطوح مختلـف شـرکت و ایجـاد توافـق و        توانمند ساخته و با نهادینه کردن ارزش

شـود مـدیران از    . پیشـنهاد مـی  دهنـد هماهنگی میزان اعتماد کارکنان را بـا شـرایط جـاري افـزایش     
نه تنها براي به اشتراك گذاشـتن   هاو از آنمشارکت کارکنان در جذب و انتقال دانش بهره جویند 

در خصوص بلکه براي استفاده از دانش دیگران نیز مورد تشویق واقع شوند. دانش خود تقدیر شود 
مـورد   نیـز  هـا را  ه آنکارکنانی که وظایفشان را خوب انجام می دهند به مدیران پیشنهاد می شود ک

هاي ارتقاء سالانه افراد طی مراسم رسـمی و   از طریق طرحتوان را میتشویق قرار دهند که این کار 
پیشنهاد می شود مـدیران محـیط سـازمان و جـو     در آخر نیز  .انجام دادهاي مالی  یا به کمک مشوق

    را عه مهـارت زیـر دسـتان    هاي کارکنـان مسـاعد کننـد و توس ـ    روانی سازمان را براي توسعه مهارت
 عنوان یکی از وضایف مهم مدیریت، در دستور کار قرار دهند.به
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