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  چكيده
رهبري  هايهنظري. نظران بوده استأكيد صاحباز گذشته مورد ت هاماننقش رهبري در ساز

جديد  هايهيكي از نظري. كيد داشتندأدر گذشته كمتر بر مشاركت كاركنان در امور سازمان ت
رهبري اشتراكي  ،هاي مختلف دارددر فعاليتكاركنان  ةكيد بر مشاركت فعال همأرهبري كه ت

در جهت پيشبرد اهداف سازمان تلاش  و داشته فعال نقش ،اركنانك ةهم ياشتراك يرهبر در. است
گروهي با نقش  كارثير رهبري اشتراكي بر اثربخشيأبررسي ت ،هدف از پژوهش حاضر. كنند يم

آماري شامل  ةجامع. باشدمين اجتماعي شهر اصفهان ميأدر سازمان تدانش  متغير ميانجي تسهيم
آماري به روش  ةحجم نمون. استاجتماعي شهر اصفهان  مينأنفر از كاركنان سازمان ت 270

از  هادادهآوري جمع براي. نفر تعيين شد 159مورگان، تصادفي ساده و بر اساس جدول گرجسي و 
ها از طريق روايي محتوايي و روايي سازه به پرسشنامه روايي. استاندارد استفاده شد ةپرسشنام

، 81/0اشتراكي  ضرايب پايايي پرسشنامه رهبري .ييد شدأكمك روش معادلات ساختاري ت
وتحليل تجزيه. شد برآورد 76/0گروهي  كاراثربخشي ةو پرسشنام 79/0دانش  تسهيم ةپرسشنام

نتايج آزمون . انجام شد Amos21 و SPSS21افزارهاي شده با استفاده از نرمآوريجمعاطلاعات 
ثير مستقيم رهبري أگروهي، ت كار راكي بر اثربخشياشت ثير مستقيم رهبريأت ةدهندنشان هاهفرضي

همچنين نتايج . گروهي بود كاردانش بر اثربخشي ثير مستقيم تسهيمأت اشتراكي بر تسهيم دانش و
نقش ميانجي  ،گروهي كار بر اثربخشير رهبري اشتراكي ثيأپژوهش نشان داد كه تسهيم دانش در ت
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  مقدمه
 رانيمـد  تـا  است شده باعث كه است ياعمده عوامل از ريمتغ يهاطيمح و هاسازمان يدگيچيپ

 يفـرد  كـار  يجـا  بـه  يگروه ـ كـار  كـرد يرو از استفاده سمت به سازمان ثرؤم اداره يبرا هاسازمان
 و داشـته  مشخصـي  عملكردي اهداف كه است بيشتر يا عضو نفر دو داراي ،گروه. كنند دايپ ليتما

فرهـي و همكـاران،   ( باشـد مـي  مـوردنظر  اهـداف  بـه  گروه حصول ةلازم آن، اعضاي بين همكاري
 سـازمان  ياثربخش ـ و ييكـارا  شيافـزا  يبـرا  يل ـيدل يگروه ـ صورت به كارها انجام صرف .)1389

 ةلازم ـ. ردي ـگ انجـام  شاثـربخ  صـورت  بـه  يگروه ـ كـار  تا كنند د تلاشيبا ها سازمان بلكه ،ستين
 گريكـد ي به باشند، وفادار گريكدي به رهبرشان و گروه ياعضا كه است نيا ثرؤم گروه كي داشتن
 شــود واقــع قبــول مــورد و درك يخــوببــه اعضــا ةليوســ بــه گــروه هــدف و كــار و كننــد اعتمــاد

 ،هـداف يكي از نيازهاي اساسي هرگروه كـاري در رسـيدن بـه ا    .)1391نصراصفهاني و همكاران،(
بـا   ).1390نصراصـفهاني،  (اسـت  گروه  يتوانايي كسب دانش و اطلاعات و استفاده از دانش اعضا

توجه به سرعت بالاي تغييـرات و افـزايش رقابـت، مـديريت صـحيح دانـش در سـازمان از اهميـت         
 بالايي برخوردار است، در شرايط كنوني جوامع كه تنها اطمينان، اطمينان نكـردن اسـت، مـديريت   

، 1مدهوشـي و سـاداتي  ( شـود هـا و نهادهـا تلقـي مـي    ها، گروهضامن موفقيت و بقاي سازمان ،شدان
كـارگيري دانـش   اي خلق، كسب، تسهيم، انتقال و بـه مديريت دانش، فرآيند ساختارمند بر). 2010

 اصـلي  اهـداف  از يكـي ). 2008، 2كينگ و همكاران( ضمني و عيني به عنوان دارايي سازمان است
 و سـازمان  در افـراد  بـين  دانـش  تسـهيم  بهبـود  هـا، سـازمان  در دانش مديريت از استفاده در مديران
 اعضـاي  بـين  مـؤثر  دانـش  تسـهيم . باشـد مـي  رقـابتي  مزيت ايجاد براي سازمان و افراد بين همچنين
 داخـل  در كـاري  هايروش بهترين انتشار تضمين و دانش توليد در هاهزينه كاهش به منجر سازمان
دانـش بـه انتشـار،     تسـهيم  .نمايـد مـي  خود مشكلات و مسائل حل به قادر را سازمان و هشد سازمان

شـده در سـازمان بـا جلسـات     شـده و ذخيـره  شده، كسبهاي خلقگذاري دانشتبادل و به اشتراك
اعضاي يك گـروه  ). 2007، 3ليائو و چن( شوداز نخبگان گفته مي پرسش و پاسخبحث گروهي و 
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ة كننـد، در واقـع مبادل ـ  آن تـلاش مـي  ي دانش بين يكديگر در جهت رشد و بقا يا سازمان با تسهيم
دانش و تجربيات افراد با يكديگر موجب افزايش يادگيري گروهي در جهت حفظ گـروه و بهبـود   

در هر گروه عنصر رهبري در جهت ايجاد يك گروه اثربخش نقش . شوداثربخشي كارگروهي مي
 عامل عنوانبه و كنديم يشتريب توجه جلبدر هرگروه  يرهبر به مربوط مسائل. كندمهمي ايفا مي

 مطــــرح  مطالــــعات  از يبرخ ـ .)52: 1392فرخـي،  ( باشدمي گروه عملـــكرد شرفتيپ در ياتيح
هـاي رهبـري كـه    يكـي از سـبك   .اسـت  گـروه  عملكرد در عامل نيترمهم ،يرهبـــر كه اندكرده

تسـهيم دانـش و موجـب مشـاركت آنـان در جهـت       گـروه در   يموجب افـزايش مشـاركت اعضـا   
 در مختلفـي  عنـاوين  بـا  اشـتراكي  رهبـري . اسـت سبك رهبـري اشـتراكي    ،شوداثربخشي گروه مي

 و جمعـي  رهبـري  شـده، توزيـع  رهبـري  ،يرهبـر  هـم . است شده گرفته كار به رهبري هايپژوهش
 فرآينـد  اشـتراكي  هبـري ر. انـد گرفتـه  قـرار  اسـتفاده  مورد كه هستند هاييتعبار ،همكارانه رهبري
 بـر  اعضـا  از يـك  هـر  و دهـد مـي  رخ سـازمان  يا گروه يك اعضاي انيم كه است پويايي و تعاملي
بـه  ). 1391كـاظمي و علـوي،   ( گذارند مي ريتأث سازمان و گروه اهداف به دنيرس ريمس در ديگري
تباطات ميـان اعضـا   ميزان مشاركت و ار ،كارگيري رهبري اشتراكي در يك گروهرسد با بهنظر مي

يابد و آنها در تلاش هستند تا به گروه كمك كنند تـا اهـداف خـود را محقـق كنـد، بـا       افزايش مي
گـروه ميـزان مبادلـه و تسـهيم اطلاعـات، دانـش و تجربيـات افـراد          يافزايش ميزان مشاركت اعضا

  . گروهي را افزايش داد توان اثربخشي كاريابد و از اين طريق ميافزايش مي
هـا و اهميـت افـزايش اثربخشـي كارهـاي گروهـي       گروهي در سازمان ا توجه به گسترش كارب

از آنجـا كـه سـبك     .گروهـي شناسـايي شـود    ثر بر ايجاد اثربخشي كارؤضروري است كه عوامل م
لذا اين پژوهش  ،ثيرگذار باشدأگروهي ت تواند در اثربخشي كاراشتراكي و تسهيم دانش مي رهبري

گروهي بـا نقـش ميـانجي تسـهيم دانـش در       ثير رهبري اشتراكي بر اثربخشي كارأتبه دنبال بررسي 
  .استاصفهان  مين اجتماعي شهرأسازمان ت
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  1رهبري اشتراكي
دربـارة   همـواره  آنـان  و بـوده  مـديريت  محققـان  و انديشـمندان  توجـه  مورد گذشته از رهبري

 موفـق اسـت،   و اثـربخش  رهبـر  يـك  سـازندة  كه عواملي جمله از آن، گوناگون زواياي و رهبري
 در حيـاتي  نقشـي  ،رهبري كه است آن رهبري لهئمس به محققان توجه اصلي علت. اندكرده تحقيق
 و قوي رهبران وجود سبب ها بهسازمان از بسياري موفقيت و كندمي ايفا سازمان بالندگي و پويايي

اسـت و   رهبـري  مـديريت،  كـه جـوهرة   كـرد  ادعـا  بتوان شايد ديگر، سوي از .است بوده اثربخش
 تعامـل  نـوع  طريـق  از واقـع  در ،است لحاظ شده مديريت تعريف در كه» كارگيري منابع انساني به«

  ). 2013، 2عطافر و همكاران( شود ق ميمحق كارمند و رئيس و پيرو و رهبر ميان
كند يم كيدأدر مقايسه با رهبري عمودي كه يك فرآيند بالا به پايين است و بر رهبري فردي ت

هاي يك شخص بستگي دارد كه توسط رهبري فردي يا رسمي شـكل گرفتـه   و ديدگاهها يا به نظر
بلكه نمايـانگر فرآينـد    ،يابداست، رهبري اشتراكي نه تنها از بالا به پايين بين زيردستان گسترش مي

شتراكي يك رهبري ا. كندكيد ميأت گروه به بالاست و به رهبري غير متمركز بر اعضاي افقي و رو
را حتـي در كارهـاي پيچيـده افـزايش      گروهتواند عملكرد است كه مي "قابل لمسمنبع مهم غير "

) شـهود نام(دهد كه اين منبع غير قابـل لمـس   مي نشان گروهاي در يك همچنين، روابط شبكه. دهد
پـس از  ايـن   عـلاوه بـر  ). 2013، 3چانـگ ( شـود مي وري منجرتر و هماهنگي و بهرههاي بهبه تلاش

اشـاره كردنـد كـه    ) 2010(شناسـي، وايـت و اسـميت    هاي مديريت و روانمرور تحقيقات در رشته
غلبـه   ،شودمي تواند نسبت به رهبري سنتي كه تنها توسط تنها يك عضو اعمالرهبري اشتراكي مي

  ).2010، 4وايت و اسميت( مشاركت دهد ،اعضا را در امور ةكند و هم
 نيـي تع واحـد  رهبـر  كي توسطكارها  نكهيا يجا به آيد كهوجود ميزماني به ياشتراك يرهبر

 گذاشـته  اشتراك به گروه ياعضا انيم در عملكردها اي و هاتيمسئول ،يرهبر يهانقش ،باشد شده
 يرهبـر  ،يعمـود  متـداول  يرهبـر  با سهيمقا در ).2014، 5ديا و همكاران( باشد شده عيتوز اي شده،
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 ريثأت ـ نـد يفرآ ك،ي ـ بـا  كـه  اسـت غيررسمي  ةرابط كي و يمراتبسلسله ريغ روابط مستلزم ياشتراك
 ونرد در شـده عي ـتوز نفـوذ  با ياشتراك يرهبر .آيدبه وجود مي گروه كي افراد نيب در ايپو يتعامل

 از يناش نوظهور گروه كدر ي ياشتراك يرهبر. همراه است اعضا انيم در يجانب نفوذ و گروه كي
 ةدهنـد نشـان  موضـوع  نيا .است شده گرفته نظر در گروه ياعضاهمه  نيب در يرهبر قدرت عيتوز
 يسـازمان  عملكـرد  وگـروه   يتوجه قابل طوربه كه است گروه ياعضا نيب در تعاملات متقابل ريثأت
 كي ـ عنـوان  بـه  ياشـتراك  يرهبـر بر اين اسـاس  ). 2007، 1كارسون و همكاران( بخشديم بهبود را
 ياعضا همه ياشتراك يرهبر در. شودمي فيتعر گروه ياعضا انيم در متقابل ريثأت يارابطه ةديپد

، 2الا و دونـگ ( كننـد  يم ـ پـر  گروهـي  يرهبـر  در را يخـال  يجاهـا  و داشـته  فعال ييرفتارهاگروه 
سـازي  تصـميم وسـيلة  هرهبري اشتراكي يك رهبري جمعي توسط اعضاي گروه اسـت و ب ـ ). 2013

  ).2013، 3هاچ و دولبون(تعريف شده است  ،ب و نتايجمشتـرك و مسئوليت اشتراكي در قبال عواق
ثير جمعي از اعضا بر يكـديگر  أاند كه رهبري اشتراكي تاشاره كرده )2002( و همكاران يونگ

تحقق يك هدف مشترك گروه يا سازمان رهبري در ميان افراد به جاي يـك   براي. است گروهدر 
اشـاره   گروهـي رهبري اشـتراكي بـه مزيتـي    . است فرد، از طريق يك فرايند تعاملي پويا توزيع شده

هـا بـه رهبـر منصـوب و از پـيش      به جاي تمركز و واگذاري مسئوليت دارد كه در آن وظايف رهبر
  . )2013چانگ، ( شودتوزيع و تسهيم مي گروهشده، در ميان اعضاي تعيين

عنـوان  بـه كي، اشـترا تعريف رهبري نظران در صاحبهاي ديدگاه ة، خلاص)2010(ميشل از نظر
توانـد بـه عنـوان    رهبري اشتراكي مي. شودناشي مي گروهاعضاي  بين همهتوزيع قدرت رهبري در 

 گـذارد و آنهـا را شـكل   ثير مـي أو فرد ت گروهها و نتايج رهبري ديده شود كه بر فعاليت ةيك شبك
 . )2010، 4ميشل( دهدمي

 و قـدرت  گسـترش  اول، :كننـد يم ـ شارها ياشتراك يرهبر تيمزسه به)  2006(  لاولر و يوارل
 و بـالا  از يريگجهت هرگونه بدون اطلاعات برابر در عيسر واكنش اجازه كه اعضا انيم در دانـش

 دوم،. است مراتبسلسله يبرا يـنيگزيجا ثرؤم طوربه ياشتراك يرهبر دهد،يم را سازمان در نييپا
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 يهـا مهـارت  تواننـد يم ـ اعضـا  اسـت،  يرهبـر  ياصـل  هسـته  ،يگـذار اشتراك به روش كه آنجا از
 در فيوظـا  گـر يد و ارزش جـاد يا ،راهبـرد  ياجرا در مشاركت قيطر از را ي خودرهبر و تيريمد

 ةباردر مختلف سطوح در رهبران كه را يردامو موارههافراد،  ةهم آنكه سوم،. دهند توسعه سازمان
را درك كـرده و موجـب    سـازمان  يداخل ـ يهـا تي ـقابل نيهمچن ـ و اندكرده درك يخارج طيمح
هـا بهتـر و   گيـري تصميمد در مورد سازمان دست يابند و در شود كه به يك ديد مشترك و واح مي

 ).2006، 1لاولر و يوارل( تر عمل كنندسريع

 ريثأت ـ و يرهبـر  يهـا تيمسـئول  يگـذار اشـتراك  به ،ياشتراك يرهبر فيتعر ياساس عنصر دو
عناصــر اساســي در رهبــري ) 2013( و مــارتين اميــريم اهديــدگ از ).2013چانــگ، ( هســتند متقابــل

، 2و مـارتين  امي ـريم(اسـت  پذيري همگاني مسئوليت اشتراكي ارتباطات مبتني بر اعتماد، مشاركت و
پاسـخگويي، مشـاركت،   : هـاي رهبـري اشـتراكي شـامل    ، مولفه)2010( كاتورن از ديدگاه). 2013

محولـه   ةپذيري افراد در قبـال وظيف ـ ه مسئوليتپاسخگويي اشاره ب. استعدالت و احساس مالكيت 
عدالت اشاره بـه برابـري همـه افـراد     . در رهبري اشتراكي در قبال تمامي امور پاسخگو هستند. دارد
-كاركنـان مـي   ةافراد از حق و حقوق يكسان برخوردار هستند و هم ةدر رهبري اشتراكي هم. دارد

مشاركت اشاره . هاي هر فرد باشديد متناسب با تواناييتوانند در امور همكاري كنند، البته عدالت با
به اين موضوع دارد كه در رهبري اشتراكي همه كاركنان بـه صـورت فعـال و خودجـوش در امـور      

كنند، آنها با يكديگر در تمامي امور اطلاعات خود را در اختيار ديگري قـرار  مختلف همكاري مي
عنصر در بخش مشاركت در بحـث رهبـري اشـتراكي     ترينمهم .كنندداده و به يكديگر كمك مي

مالكيـت بـه احسـاس تعلـق و تعهـد اعضـا       . ارتباط صادقانه و مبتني بر اعتماد در بين كاركنان اسـت 
كنـد و خـود را متعلـق بـه     نسبت به سازمان و اهداف گروه دارد و هيچ فردي احساس جـدايي نمـي  

  ).152: 2010، 3كاتورن( داندسازمان و يا گروه مي
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  1گروهي اثربخشي كار
با وجود هاي مولد آيد و سازمانناپذير زندگي به حساب مية اجتنابها جنبامروزه وجود گروه

گـروه  ). 2006، 2لـوين و مرولنـد  ( توانند به حيات خود تداوم بخشـند هاي كاري است كه ميگروه
خـواه بـراي كـار     ،گـروه . ها و رفتارهاي كاري اعضـايش بگـذارد  اي بر نگرشأثير عمدهتواند تمي

اين در، بنا بـه  . گشايدهاي سازماني ميبراي دوستي، دري را براي كسب هدفشكل گرفته باشد يا 
). 2012، 3كريتنر و كينك( سازنده يا مخرب باشد تواند باز يا بسته وماهيت و پويايي ميان گروه مي
آيند هم مي گرد و ابل با يكديگر دارندمتق ةدو نفر يا بيشتر كه رابط: اندگروه را چنين تعريف كرده

تواند به دو نفر يا بيشـتر، داراي تعامـل   گروه مي). 2012، 4رابينز( هاي خاصي دست يابندتا به هدف
بنـي  ( كننـد، اطـلاق شـود   يكـديگر كـار مـي    يـافتن بـه هـدف خـاص بـا     ابستگي كه براي دستو و

بي به يك يـا چنـد هـدف مشـترك فعاليـت      اجتماع دو يا چندنفر كه براي دستيا). 2009، 5نجاريان
). 2011، 6شـرموهون و همكـاران  ( دهدرا تشكيل مي كنند و با همديگر تعامل دارند، يك گروهمي

 متقابـل پويـايي دارنـد   ابط اي از دو يا چند نفر است كه با هم رومجموعه ،در تعريف ديگري گروه
  ). 2011، 7كاپلر و همكاران(

داري منـابع انسـاني   وح بالايي در عملكـرد و حفـظ و نگه ـ  به سطگروهي است كه  ،ثروگروه م
ثر بـه  ؤمنظور از دستيابي به سطوح عملكرد بالاي كـاري، آن اسـت كـه يـك گـروه م ـ     . دست يابد

انسـاني در   داري منـابع حفـظ و نگه ـ . دا كنداش به موقع و با كيفيت بالا دست پياهداف عملكردي
هايشـان و روابـط   به قدري كافي از كارشـان، موفقيـت   دهد كه اعضاثر زماني رخ ميؤيك گروه م

در رابطـه بـا عملكـرد وظـايف يـك      ). 2011، 8اسـبورن ( فردي در محيط كارشان راضي هستندبين
 يابـد موقـع دسـت مـي   بـه  گروه اثـربخش، بـه اهـداف عملكـردي از نظـر كيفيـت، كميـت و نتـايج        
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 يانسـان  منابع تيرضا و يلكردعم يعال سطوح كه است يگروه اثربخش گروه ).2012، 1گودمن(
 يعملكـرد  يهـا هـدف  بـه  يكـار  عملكرد جنبه از اثربخش گروه كي. كند كسب زمان يط در را

 تيرضـا  بعـد  در. دهـد  يم ـ ارائه يعال يكار جينتا و ابدي يم دست ممكن زمان نيتركوتاه در خود
 روابـط  و خـود  يهاكار از يكاف ةانداز به آن ياعضا كه استگروهي  آن اثربخش گروه زين اعضا

 كننــد كــار يخــوببــه گريكــدي بــا مســتمر طــوربــه جــهينت در و باشــند داشــته تيرضــا يفــردانيــم
  ).1393رضائيان،(

اعضـا بـه   : هاي يك گروه اثربخش شـامل مـوارد زيـر اسـت    ويژگي) 2012(از ديدگاه گودمن
، گروه براي كمـك  يكديگر و رهبرشان وفادارند، اعضا و رهبران تا حدي به يكديگر اعتماد دارند

، اعضـا تمـامي   شـود شـكوفا   آنهـا  تـا تمـامي ظرفيـت و توانـايي بـالقوه     به اعضا بسيار علاقمند است 
-كنند، فعاليت گروه در يك جو حمايتي انجـام مـي  نياز كارشان را با هم مبادله مي اطلاعات مورد

ــرد و ارزش ــا نيازهــا و عملكــرد اعضــا مــرتبط اســت  گي ). 2012ن، گــودم( هــا و اهــداف گــروه ب
وظـايف و  ، احسـاس توانمنـدي  ، بـودن طـرح شـغل   غنـي  :از انـد هاي گروه اثربخش عبارت ويژگي
و  فراينـدهاي اثـربخش در گـروه   ، پشـتيباني از گـروه  ، مناسـب  ةتركيب و انداز ،هم وابستهپاداش به

  ). 1390نصراصفهاني و همكاران، ( ها تبعيت از فرايندها و رويه
ثر از اصطلاح گروه بـالغ اسـتفاده   ؤد به جاي كاربرد گروه مندهمينظران ترجيح برخي صاحب

هاي روش بازخورد قوي، سازوكار: هايي مانندنظران براي يك گروه بالغ ويژگياين صاحب. كنند
پـذير، ارتباطـات روشـن،    انعطاف هاي عملياتيهگيري مطلوب، وفاداري و انسجام زياد، رويتصميم

، 2پلانكـت و آتنـر  ( باشـد در رهبري زياد و توجه به ديدگاه اقليـت مـي  قبول، مشاركت اهداف قابل
2012.(  

يـك شـيوه بـراي درك    . هايي ارائه شـده اسـت  نمونهگروهي  بخشي كارمعيارهاي اثر در مورد
در نظر گرفت كه در فرآيند  بازنظام را به عنوان يك  بهتر اساس گروه اثربخش اين است كه گروه

نمونـه  در ايـن  . روجي به صورت توليدات، پيوسته با محيط خود تعامل داردتغيير منابع ورودي به خ
محيط سازماني، ماهيت كار، خصوصيات اعضا و اندازه گـروه، فرآينـد   : هاي يك گروه شاملداده
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داري و هـاي نگه ـ هـاي كـاري و فعاليـت   گيري، فعاليـت هنجارها، انسجام، ارتباطات، تصميم: شامل
 ).2011شـرموهون و همكـاران،   ( باشدانساني ميظايف و نگهداري منابععملكرد و: ها شاملستاده

داراي چهـار   نمونـه ارائه داده است كه اين  الگوييبراي تعيين اثربخشي كار گروهي ) 2012( رابينز
هـدف  ( فرآيند ؛)ها و خودمختاريع مهارتاهميت وظيفه، همساني وظيفه، تنو( طراحي كار: ةلفؤم

توانـايي  ( تركيـب  ؛)كارآمدي گروهي، ميزان تعارض و بطالت اجتمـاعي مشترك، اهداف صريح، 
و بسـتر  ) پذيريها و انعطافها، تنوع اعضا، اندازه گروههاي اعضا، شخصيت اعضا، تخصيص نقش

. باشـد مـي ) هاي ارزيـابي پـاداش و عملكـرد   نظامجواعتماد، منابع كافي، رهبري و ساختار و ( گروه
وابسـتگي متقابـل   : گروهي تابع سه متغيـر  اين باورند كه اثربخشي كاربر ) 1995( گرگوري و گازو

  ).2006، 1پريس و همكاران( باشدو وابستگي دستاوردها مي اعضا، اعتقاد راسخ و مشترك اعضا
  

  2تسهيم دانش
طبـق تعريـف   . سـت شود كه نيازمنـد مـديريت ا  امروزه دانش يك دارايي باارزش محسوب مي

دادن دانـش  راهبرد بـا هـدف در اختيـار قـرار    مريكا، مديريت دانش يك اوري مركز كيفيت و بهره
اي كه بتوانند براي دستيابي به اهداف سازمان، گونهبه. ناسب در زمان مناسب استبه افراد م صحيح

راهبـرد  بخـش اصـلي    ،تسهيم دانـش ). 2010مدهوشي و ساداتي، ( بهترين استفاده را از دانش ببرند
هـاي تسـهيم دانـش بـراي     با وجود رشد و اهميت فعاليـت . ستهااز سازمان مديريت دانش بسياري

ها و عملكرد آنها، موانعي كار مديريت دانش در مسير دسـتيابي بـه اهـداف و    پذيري سازمانرقابت
ت كـه  نقـدر مهـم اس ـ  آنقش تسهيم دانـش در مـديريت دانـش    . سازدبازگشت سرمايه را دشوار مي
 دارند كه وجود مديريت دانـش بـراي پشـتيباني تسـهيم دانـش اسـت      برخي از نويسندگان اظهار مي

ة مطالعـات زيـادي را در زمين ـ   ،هاي اخيـر محققـان و مـديران تجـاري    در سال). 2007ليائو و چن، (
، مزايـاي رقـابتي   رسـد كه به نظر مـي اين موضوع به اين دليل بوده است . اندتسهيم دانش انجام داده

هايي در سازمان وابسته است كه در آنها كاربرد دانش و جاگذاري بخشدي به ها تا حد زياسازمان
سـازي  نـه تواند در راستاي دستيابي بـه اهـداف سـازماني و بهي   هاي مربوط به تسهيم دانش مياليتفع
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هاي مديريت دانـش را  اساسي برنامه ءهاي تسهيم دانش اغلب جزها و رويهفعاليت. آنها انجام گيرد
 تـرين يكـي از مهـم  . دهنـد تشكيل مـي  ،كننديري فردي و سازماني نمود پيدا ميكه به صورت يادگ

شده توسط پژوهشگران مديريت دانش، ايجاد انگيزه در افراد براي تسهيم دانـش  هاي اعلاماولويت
 ).2008كينگ و همكاران، ( آنان است

تقـال و اشـتراك   تسهيم دانش، فعاليتي نظامند است كه به تمايل كاركنـان سـازمان در جهـت ان   
، 1كاسمير و همكاران( اشاره دارد ،اندكرده و يا خود آن را توليد نمودهدانشي كه از سازمان كسب 

هاي استادانه مربوط به سازمان ، قضاوتهاپيشنهادها، تسهيم دانش، اشتراك اطلاعات، ايده ).2012
سـت كـه تسـهيم دانـش داري     معتقـد ا ) 2006(چنامـاني . گيـرد مي در ميان كاركنان سازمان را دربر

جـا هنـوز   در اين(فرد به انجام تسـهيم دانـش    قصد: دوبعد، تمايل به تسهيم دانش كه عبارت است از
اي كـه هـر يـك از    درجـه : تسـهيم دانـش   و رفتـار  )تسهيم دانش به صورت واقعي انجام نشده است

 ).2006، 2چنامـاني ( اشـد بكننـد، مـي  مـي  دانش خود را با همكارانشان تسـهيم  اًكاركنان دانشي واقع
چراكه هرگونه  ؛همكاري ، با ديگر افراد سازمان استداشتن تسهيم دانش نيازمند تمايل افراد براي 

 نـاقص، نادرسـت و  ة شـد اشي از اطلاعات به اشـتراك گذاشـته  تواند نميلي افراد براي اين امر ميبي
 بـه  مربوط هايفعاليت ةكلي). 2012كاسمير و همكاران،( موقع و حتي بدتر اطلاعات كاذب باشدبي

 تسـهيم  يـا  انتشـار  فرآيند ديگر، سازمان يا گروه فرد، به سازمان يا فرد يك از دانش توزيع يا انتقال
  ).1390و همكاران،  دفردانايي( دشومي ناميده ،دانش

عملكـرد،   ها، بهبودترين دلايل تسهيم دانش اين است كه اين فرآيند موجب كاهش هزينهمهم
هاي مربـوط بـه يـافتن و دسترسـي بـه انـواع ارزشـمند        ارائه خدمات بهتر به مشتريان و كاهش هزينه

بنـابراين  . شـود دانـش در تعـاملات اجتمـاعي خلـق و تسـهيم مـي      . شـود دانش در داخل سازمان مي
از طريـق ارتباطـات    ثر اسـت و ايـن معمـولاً   ؤتعـاملات م ـ  ،له در فرآيند تسهيم دانـش ئترين مس مهم
بـراي   را هـايي راهتعاملات اجتماعي، رسمي و غيررسمي ميان افـراد  . افتديم رودررو اتفاق ميمستق

هـاي  ، افـراد فرصـت  از طريق تعـاملات اجتمـاعي  . كندسازمان ايجاد مي تسهيم دانش ميان افراد در
                                                                                                                                        
1 .Casmir and et al 
2. Chennamaneni 
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 جريان دانش در سـازمان افـزايش   بيشتري براي تسهيم دانش و تجربيات خود پيدا كرده و در نتيجه
  ).2011، 1هاستد( يابدمي

هـا،  فنـاوري ابزارهـا،  : ثير دارنـد ايـن عوامـل شـامل    أعوامل مختلفي بر رفتارهاي تسهيم دانش ت
فرهنـگ سـازماني،   . باشـد هاي لازم براي ترغيب به تسهيم دانش مـي نمودن مشوقها و فراهمانگيزه
ان و فضاي دسترسي افراد داراي هاي فردي، فرهنگ ملي، اعتماد، توجه، مانع انساني مانند زمارزش

  ).2006 ، يچنامان( ثير دارندأدانش در سازمان از ديگر عواملي هستند كه بر تسهيم دانش ت
  

  گروهي رهبري اشتراكي و اثربخشي كار
هـاي رهبـري سـنتي،    در شـكل . گـروه نيـاز اسـت    يعاملي حياتي است كـه بـراي بقـا    ،رهبري

رهبـر ايجـاد    ةدر ايـن نـوع رهبـري، وظيف ـ   . گروه اسـت  هايرهبرگروه مسئول و پاسخگوي فعاليت
در رهبــري اشــتراكي مســئوليت و . اســتنســبت بــه اهــداف گــروه  گروهــي و تعهــد كــار ةروحيــ

افـراد   ةگروهي بر عهـده هم ـ  كار ةافزايش روحي. شودگروه توزيع مي ياعضا ةپاسخگويي بين هم
رهبـري اشـتراكي موجـب    . تري دارنـد بالا افراد به دليل احساس مالكيت نسبت به گروه تعهد. است
باشد و ميـزان   وضوح بيشتري داشته ،شود كه اين موضوع در گروه نسبت به سبك رهبري سنتيمي

راكي بـا  رهبـري اشـت  ). 2013و مـارتين،   اميريم( گروهي به ميزان بيشتري افزايش يابد اثربخشي كار
شود، با افزايش اعضا در كارها مي گروه باعث افزايش ميزان مشاركتايجاد همبستگي بين اعضاي 

گروهـي اسـت، سـرعت و كيفيـت      دستيابي به اهداف گروه كه از عوامل اثربخشي كـار  ،مشاركت
وجـود   ،گروهـي  كـار  ثر در ايجاد اثربخشيؤيكي از عوامل م ).2010 ، شليم( كندبيشتري پيدا مي

شخص و در آنها انگيزه و گيري اعضا را ماست كه جهتبرنامه و هدف مشترك بين اعضاي گروه 
رهبري اشـتراكي از طريـق ايجـاد احسـاس مالكيـت در بـين اعضـا، آنهـا را بـه          . كندتعهد ايجاد مي

بودن داده و از اين طريق ميزان اثربخشاهداف مشترك متعهدكرده و ميزان تلاش اعضا را افزايش 
وهـي وجـود بطالـت    گر يكـي از معضـلات كـار    ).2013يـالا و دونـگ،   (دهـد گروه را افزايش مي

رهبـري  . كنـد كـه در آن فـرد خـود را در گـروه مخفـي مـي       استاجتماعي بين اعضاي يك گروه 
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از طريـق تسـهيم قـدرت و مسـئوليت باعـث       اشتراكي با ايجاد مشـاركت همگـاني بـين تمـام اعضـا     
 و يـا از بـين بـرود و از ايـن طريـق ميـزان       يافتـه  شود كه ميزان بطالت اجتماعي در گروه كاهش مي

همچنـين مشـاركت گروهـي از عوامـل     . )2013چانـگ،  (دهدمي اثربخشي كار گروهي را افزايش
رهبري اشـتراكي بـا افـزايش ميـزان مشـاركت اعضـا        .استگروهي  ثر در افزايش اثربخشي كارؤم

 ةبر اين اسـاس فرضـي  . )2007كارسون و همكاران، ( شودگروهي مي موجب افزايش اثربخشي كار
  .بر اثربخشي كار گروهي تأثير دارد رهبري اشتراكي :شود كهرت مطرح مياول پژوهش بدين صو

 
  رهبري اشتراكي و تسهيم دانش

اظهار داشتند كه رهبري اشتراكي يك فرايند كامـل در رهبـري و   ) 2006(انسلي و همكارانش 
توسـط يـك فـرد     اسـت كـه از طريـق يـك فراينـد مشـاركتي و نـه فقـط         گـروه دانش جمعي يك 

توانـد  مـي  گذاشـتن دانـش  باشـندكه اشـتراك   پذيرد و كاركنان اگر معتقـد صورت مي شده گماشته
انسلي و ( گذاري دانش دارندبه اشتراك ينگرش مثبت ،رابطه بين خودشان و ديگران را تقويت كند

شخصي خود را در درون گروه به جاي بيرون گروه به  ةافراد بايد دانش و تجرب ).2006، 1همكاران
هـاي كـاري بـالا    گذاري دانش را در گـروه تواند به اشتراكرهبري اشتراكي مي. رنداشتراك بگذا

كنـد و قابليـت   سازماني را متراكم و انباشته مـي  گذاشتن دانش، دانشين، به اشتراكعلاوه برا .ببرد
ميريـام و مـارتين،   ( كنـد به فرآيند يادگيري افراد و سازمان كمك ميو بخشد سازماني را بهبود مي

ثر مشـكل را  ؤنيز نشان داد كه اطلاعات و دانش، يادگيري جمعي و حل م)  2009( يوكي ). 2013
گـذاري دانـش   دهـد كـه بـه اشـتراك    اين مطالعـه نشـان مـي   . كندتوسط اعضاي سازمان تسهيل مي

رهبـري اشـتراكي،    ةواسـط بـه در گـروه،  . دهـد هاي كاري افزايش مييادگيري گروهي را در گروه
ثير متقابل به طور مستمر ميان اعضاي تـيم توزيـع شـود، تعـاملات ميـان اعضـاي       أذ و تزماني كه نفو

 نشان دادند كه اگر تعاملات)  1999( كروسن، لين و وايت  .)2009، 2يوكي( يابدافزايش مي گروه
گذاري دانش و اطلاعات كرده و بينش و دانش فردي اشتراك آنها اقدام به ،اعضاي گروه بالا رود

ــرا ــروه  را ب ــادگيري در گ ــايج ي ــه نت ــتيابي ب ــي ي دس ــه م ــا يكپارچ ــده ــه . كنن ــتراكي ب ــري اش  رهب
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 دهـد هاي كاري را افزايش ميدهد و سپس يادگيري در گروهگذاري دانش را افزايش مي اشتراك
 :دوم پـژوهش بـدين صـورت طراحـي شـده اسـت كـه        ةبر اين اساس فرضي. )2013يالا و دونگ، (

  .انش تأثير داردرهبري اشتراكي بر تسهيم د
  

  گروهي تسهيم دانش و اثربخشي كار
اگر افراد بتوانند دانشي كه به صورت فردي از كار خود به دست آورده انـد را بـه كارگيرنـد و    

توانند بهتر رشد كنند و لذا دانش اگر نتواند نيز آن را به اشتراك بگذارند، هم سازمان و هم فرد مي
كاسمير و ( شبيه اين است كه از بين رفته است ،راك گذاشته شودثر در سازمان به اشتؤبه صورت م
 و آوريجمـع  سـازمان  در افراد ةوسيلبه كه وقتي دانش دهد،مي نشان هاپژوهش). 2012همكاران، 
 در آن از اسـتفاده  و تركيـب  تسـهيم،  كه است راهبردي ارزش داراي وقتي فقط ،شودمي نگهداري

 ؛سـت هاو گـروه  هـا سـازمان  بـراي  حياتي امر يك دانش تسهيم .دشو انجام فردمنحصربه مسير يك
 توانـا  رقـابتي  هـاي مزيـت  تـداوم  و هـا ارزش هـا، شايسـتگي  و هامهارت ةتوسع براي را آنها كه زيرا
 كند يكي از عوامل مهم در اثربخشي كاربيان مي) 2010(سوي). 1391پور درويشي،علي( سازد مي

براي افزايش دانش و اطلاعات اعضاي گـروه، تسـهيم    .استه افزايش دانش اعضاي گرو ،گروهي
-ؤثر بـر بهـره  در بيان عوامل م) 2011( همچنين توحيدي). 2010، 1سوي( نقش اساسي دارد ،دانش

وي معتقـد اسـت   . داندهاي كاري در سازمان وجود آموزش را ضروري ميوري و اثربخشي گروه
بـا  . گيـرد مـي  ده و از اين طريق تسهيم دانش صورتدانش بين افراد مبادله ش ،كه از طريق آموزش
 اهـداف وظايف و  هاي كاري از طريق تسهيم دانش نسبت بهها و گروهگروه يافزايش دانش اعضا
كننـد  بيان مـي ) 2009( چن و همكاران). 2012، 2توحيدي( كنندتري كسب ميسازماني ديد روشن

 همچـون علاقـه بـه خـود    ( منـافع شخصـي  : رنـد كه، كاركنان به سه دليل تمايل بـه تسـهيم دانـش دا   
و منـافع  ) متقابل، ايجـاد رابطـه مفيـد بـا ديگـران      همچون انتظار رفتار( منافع گروهي ،)خودآگاهي(

كند در جهت منافع گروهي اعضا وي بيان مي .)سازماني همچون اهداف سازماني و تعهد( سازماني
با اعضاي گروه تمايل دارند كه از دانش و تجربيـات  متقابل از ديگران و ايجاد رابطه  با انتظار رفتار
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. در انجـام وظـايف خـود بـه بهتـرين نحـو ممكـن بـه كـار گيرنـد          آنهـا را  و نمـوده  ديگران استفاده 
انجـام كـار،    ةكنـد در مرحل ـ گيري يك گروه بيان ميدر تبيين مراحل مختلف شكل )1392(فرخي

ا ثر بـين اعض ـ ؤرهبـر ايجـاد ارتباطـات م ـ    ة، وظيف ـاسـت موريـت محولـه   أهدف اصلي گروه انجام م
اعضـا از دانـش و توانـايي يكـديگر      ةگيـري كلي ـ زمينه را براي بهره ،ثرؤم وجود ارتباطات .باشد مي

كند كه از طريق تسهيم دانش خود منجر به افزايش عملكـرد گـروه كـه يكـي از عوامـل      فراهم مي
سوم پژوهش بدين  ةراين اساس فرضيب). 1392فرخي، ( گروهي است، شوند ثر در اثربخشي كارؤم

   .تسهيم دانش بر اثربخشي كار گروهي تأثير دارد :صورت طراحي شده است كه
  

  نقش ميانجي تسهيم دانش در تأثير رهبري اشتراكي بر اثربخشي كار گروهي
يـادگيري   ،مـديريت دانـش را اتخـاذ كننـد     هـا گـروه نشان دادند اگر )  2006( زلمر و گيبسون 

 ،گـروه  يكردن بستر همكاري و مشاركت بين اعضـا رهبري اشتراكي با فراهم. رود ميگروهي بالا
 .كندبه تسهيم دانش را بين اعضا ترغيب مي لازم براي مديريت دانش را فراهم نموده و تمايل ةزمين

 يابـد گروه در رسيدن به اهداف گروهي افزايش مـي  يبا افزايش دانش گروهي ميزان توانايي اعضا
گـروه   ياعضـا  ةرهبري اشتراكي از طريـق ايجـاد حـس تعلـق بـين هم ـ      ).2006، 1و گيبسون زلمر(

زماني كه اعضا به يكديگر وابستگي پيدا كنند  .شودموجب ايجاد وابستگي عاطفي در بين اعضا مي
يكي از مـوارد مهـم در ايجـاد انگيـزه در افـراد بـراي تسـهيم        . يابدميزان اعتماد بين آنها افزايش مي

عنصر اعتماد است، هر قـدر   ،هاي تجربي و فني خود به ديگراندادن تواناييار قرارو در اختي دانش
گيري از توانايي تلاش براي تسهيم دانش و بهره ،ميزان اعتماد در بين اعضاي يك گروه بيشتر باشد

اي گروهـي بـر   توان اثربخشي كـار يابد كه از اين طريق مييكديگر براي حل مشكلات افزايش مي
گروهي است كـه ميـزان    ،يك گروه اثربخش). 2010ميشل، (بخشيد سرعتدستيابي به اهدافش را 

شود تا رهبري اشتراكي با ايجاد مشاركت در بين اعضا موجب مي. هاي اعضاي آن بالا باشدتوانايي
تجربيات و دانـش ضـمني خـود را در اختيـار يكـديگر قـرار دهنـد و از ايـن طريـق           ،گروه ياعضا

 نهايـت ميـزان اثربخشـي در گـروه افـزايش يابـد      شـوند و در  هـاي يكـديگر  افزايش توانايي موجب
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از  ههـر چ ـ  .هاي اثربخش ميزان اسـتفاده از نظـرات متنـوع افـراد بالاسـت     در گروه). 2009يوكي، (
جهـت  . تـوان يافـت  ثرتري براي حل مسـائل مـي  ؤنظرات مختلف بيشتر استفاده شود، راهكارهاي م

درواقـع بايـد    .و عقايد خود داشـته باشـند   ات مختلف، اعضا بايد تمايل به بروز افكاراستفاده از نظر
بـين اعضـاي گـروه     رهبري اشتراكي با ايجاد حس مالكيـت در . تمايل به تسهيم دانش افزايش يابد

ميـزان انگيـزه بـراي     ههر چ ـ. انگيزه بيشتري داشته باشند ،شود كه اعضا براي حل مسائلمي موجب
يابـد كـه ايـن امـر موجـب      تمايل نيز براي بيان نظرات افـزايش مـي   ،گروهي بيشتر باشدحل مسائل 

ميــزان مشــاركت اعضــا در . )2013يــالا و دونــگ، ( شــودافــزايش تســهيم دانــش بــين اعضــاء مــي
وعي هاي مختلف از طريق بيان نظـرات و عقايـد فـردي كـه ن ـ    گيري گروهي و ارائه راه حل تصميم

ثر در ايجـاد يـك   ؤاز عوامـل م ـ  ،دادن اطلاعات خود به ديگران استقرار تسهيم دانش و در اختيار
رهبري اشتراكي نيز به دنبال اين هدف است كه با افزايش مشاركت اعضـا در   .استگروه اثربخش 
هــا ميـزان تمايــل آنهـا بــه تسـهيم دانــش را افـزايش داده و از ايــن طريـق اثربخشــي      تصـميم گيـري  

ة چهارم پژوهش بـدين  بر اين اساس فرضي ).2006 ، همكاران و يسلان( كارگروهي را افزايش دهد
تسهيم دانش در تأثير رهبري اشتراكي بر اثربخشي كـار گروهـي نقـش     :شود كهصورت مطرح مي

  .ميانجي دارد
بـر اسـاس آن شـكل گرفتـه بـه       هـا همدل مفهومي پژوهش كه فرضـي  ،شدهبر اساس مطالب بيان

هاي تسـهيم  ، مؤلفه)2010( هاي رهبري اشتراكي كاتورنؤلفهاز م نمونهدر طراحي . است )1(شكل 
 گروهي نصراصـفهاني و همكـاران   هاي اثربخشي كارلفهؤو م) 1392( دانش كشاورزي و همكاران

  .استفاده شده است) 2013(
  

  روش پژوهش
 و تسـهيم دانـش   ،رهبـري اشـتراكي   رهاييمتغ انيم علي روابط نييتع ،قيتحق هدف كه آنجا از

 گــردآوري ةويشــ نظــر از و كــاربردي هــدف، نظــر از قيــتحق ايــن اســت،گروهــي  ربخشــي كــاراث
 ساختاري معادلات الگويابي شناسي روش بر مبتني مشخص طوربه و همبستگي فييتوص اطلاعات،

 اصـفهان  شـهر  ياجتماع نيمأت سازمان كاركنان از نفر 270 شامل پژوهش، نيا يآمار ةجامع. است
   نفـر  159 مورگـان،  جـدول  اساس بر و ساده يتصادف روش به يآمار ةنمون حجم نييتع با كه بودند
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  مدل مفهومي پژوهش .1كل ش

  
، پرسـش  18 بـا ) 2010(آوري اطلاعات از پرسشنامه رهبري اشتراكي كاتورن جمع براي .شد نييتع

گروهـي نصراصـفهاني    كارامه اثربخشيو پرسشن پرسش 9با ) 2003( پرسشنامه تسهيم دانش هسلت
بـراي سـنجش روايـي پرسشـنامه از روش روايـي      . شـد اسـتفاده   پرسـش  24بـا  ) 2013( و همكاران

. شـد و كارشناسان و روايي سازه از معـادلات سـاختاري اسـتفاده     تادانمحتوايي با استفاده از نظر اس
كرونبـاخ رهبـري   بـراين اسـاس آلفـاي    .شـد كرونباخ استفاده  براي تعيين پايايي پرسشنامه از آلفاي

ضـرايب پايـايي    .بـه دسـت آمـد    76/0گروهـي  و اثربخشـي كـار   79/0، تسهيم دانش81/0اشتراكي
  .آمده است )1(متغيرها در جدول 
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  ضرايب پايايي متغيرهاي پژوهش .1جدول 
  كرونباخپايايي آلفاي ضريب هامؤلفه متغيرهاي پژوهش

 رهبري اشتراكي

  80/0 ييپاسخگو
  84/0 مشاركت
  88/0 عدالت

  78/0 تيمالكاحساس

 تسهيم دانش
  77/0 تسهيم دانش نهان
  73/0 تسهيم دانش آشكار

 اثربخشي كارگروهي

  76/0 ارتباطات مؤثر
  75/0 رضايت شغلي
  77/0 مديريت مناسب

  77/0 ريزي راهبرديبرنامه
  74/0 رهبري
  72/0 مهارت

  
  هاي پژوهشيافته

آنهـا مـرد    64/0دهنـدگان زن و  پاسـخ  36/0 شده از نظر جنسيتآورياطلاعات جمع اسبر اس
دارنـدگان  و  61/0دهندگان داراي مدرك تحصيلي ليسـانس بـا درصـد فراوانـي     بيشتر پاسخ. بودند

از لحـاظ  . آمـاري داشـتند   ةكمترين مقدار فراواني را در نمون ـ 20/0تر با مدرك فوق ديپلم و پايين
سـال بودنـد و كاركنـان داراي     15-10بـين   ةداراي سابق 36/0دهندگان با بيشتر پاسخ ،كاري ةسابق
ــالاي ةســابق ــا  25 خــدمت ب ــي   12/0ســال ب ــرين مقــدار فراوان از نظــر ســن بيشــتر  . را داشــتندكمت
دهنـدگان بـا   همچنـين بيشـتر پاسـخ   . بودنـد  45/0ي سال با درصد فراوان ـ 40-30دهندگان بين  پاسخ

  . كارشناس بودند ،سازماني شغلاز نظر  فراواني 40/0حدود 
مقادير ميانگين، انحراف معيار و ضريب همبستگي پيرسون بين متغير هـاي پـژوهش در جـدول    

داراي بيشترين مقـدار   ،در بين متغيرهاي پژوهش، رهبري اشتراكي. نشان داده شده است )2(شماره 
نتـايج تحليـل   . باشـد مـي ) 368/2( ينو تسهيم دانش داراي كمترين مقـدار ميـانگ  ) 122/3( ميانگين

گروهي  نشان داد كه بين رهبري اشتراكي و اثربخشي كار )2(با توجه به جدول  همبستگي پيرسون
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و بـين رهبـري   ) 514/0( گروهـي بـا ضـريب    ، بين تسهيم دانش و اثربخشـي كـار  /.)544(با ضريب 
  .داردداري وجود يرابطه مستقيم و معن) 412/0( اشتراكي و تسهيم دانش

  
  ضرايب همبستگي ، ميانگين و انحراف معيار متغيرهاي پژوهش .2جدول 

سطح 
  داريمعني

انحراف 
تسهيم   ميانگين  معيار

  دانش
اثربخشي 
  كارگروهي

رهبري 
 اشتراكي

متغير هاي 
 پژوهش

 رهبري اشتراكي 1    122/3  786/0 / .001

001/0  563/0  17/3   1 **544/0 
اثربخشي 
  كارگروهي

  تسهيم دانش 412/0** 514/0 1  368/2  /.867  0/ 001

 .دار استمعني/. 01در سطح ** 

  
شـده  معادلات سـاختاري پيشـنهاد   سازياي مدلها از روش دومرحلهوتحليل فرضيهبراي تجزيه

هـاي انـدازه گيـري    اول، مـدل  ةدر مرحل ـ. استفاده شده اسـت ) 1988(توسط آندرسون و جربينگ 
 ةدر مرحل ـ. دوم شـد  ةتوان وارد مرحلگيري مياندازه هاينمونهييد أدر صورت ت شوند ومي برازش
بـراي  . شـود وتحليـل مـي  تجزيـه  هـا فرضيه ،تحليل مسير استفاده شده است كه در اين مرحله زدوم ا

سـاختاري پـژوهش در    مـدل معـادلات  . اسـتفاده شـده اسـت    Amos20افزار از نرم هاآزمون فرضيه
  .نشان داده شده است )2(شكل 

سازي معـادلات سـاختاري   ترين مراحل در تحليل مدلمعيارهاي برازش يك مدل يكي از مهم
نمونـة  هـا،  شده توسط دادهپرسش است كه آيا نمونة بازنمايياين معيارها براي پاسخ به اين . هستند
ر ، معيارهـاي زيـادي د  براي پاسخگويي به اين پرسـش . كند يا خيرييد ميأگيري پژوهش را تاندازه
آمده ) 3(ترين آنها در جدول سازي معادلات ساختاري معرفي شده است كه مهمشناسي مدلروش
  .است
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  معادلات ساختاري پژوهشمدل  .2شكل 

  
  هاي برازش مدل كلي پژوهششاخص .3جدول 

مقدار شاخص در الگوي   گيريمبناي تصميم  هاشاخص  نوع شاخص
  مورد نظر

هاي برازش خصشا
  مطلق

(CMIN) ------- 199/152  
P- Value  076/0 05/0بيشتر از  

شاخص برازش 
  تطبيقي

CFI 9/0≥ 912/0 
TLI 9/0≥ 932/0 

شاخص برازش 
  مقتصد

PNFI 609/0 5/0بزرگتر از 
PCFI 601/0 5/0بزرگتر از 

RMSEA  08/0≤  075/0  

CMIN/DF  452/3  5كمتر از  
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. اسـت توان بيان نمود كـه مـدل از بـرازش خـوبي برخـوردار      آمده ميدستبه ربا توجه به مقادي
 .اسـت اسـتفاده شـده    Pو  CR از دو شاخص جزئي مقدار بحراني هاهداري فرضييبراي آزمون معن

 "خطـاي اسـتاندارد  "بر  "تخمين وزن رگرسيوني"مقدار بحراني مقداري است كه از حاصل تقسيم 
از  كمتـر . باشـد  96/1، مقدار بحراني بايد بيشتر از 05/0داري يسطح معنبر اساس . آيدبه دست مي

بـراي   05/0شود و همچنين مقادير كـوچكتر از  اين مقدار، پارامتر مربوط در الگو، مهم شمرده نمي
هاي رگرسيوني بـا مقـدار صـفر در    شده براي وزن دار مقدار محاسبهيحاكي از تفاوت معن Pمقدار 

  .دارد 95/0سطح اطمينان 
نشان داد ) 4(ها با توجه به جدول اول تا سوم نتايج حاصل از آزمون فرضيه هايهدر مورد فرضي

در مـورد  . ييـد قـرار گرفتنـد   ذباشـد و مـورد ت  براي آنها در حد قابل قبول مي Pكه مقدار بحراني و 
رگروهي از طريـق  كـا توان بيان نمود، اثر غيرمستقيم رهبري اشتراكي بر اثربخشـي ة چهارم ميفرضي
يعنـي  ( مستقيم سبك رهبري اشتراكي بـر تسـهيم دانـش    ضرب اثردانش برابر است با حاصل تسهيم

 كــه برابــر اســت بــا) 78/0يعنــي( گروهــي مســتقيم تســهيم دانــش بــر اثربخشــي كــار در اثــر) 69/0
، )53/0(گروهـي  بنابراين چون اثرغيرمستقيم رهبري اشتراكي بر اثربخشي كار. 69/0×78/0=53/0:

 توان نتيجه گرفت كه رهبري اشـتراكي بـر اثربخشـي   است، مي شده بيشتر) 49/0( از اثر مستقيم آن
را هـاي پـژوهش   نتـايج آزمـون فرضـيه    )4(جـدول  . ثير داردأتسـهيم دانـش ت ـ   ةواسطكارگروهي به

  .دهدنمايش مي
  پژوهش هايهنتايج حاصل از آزمون فرضي. 4جدول 

ضريب  مسير مستقيم  
  مسير

قدار م
  نتيجه P-value  بحراني

  تأييد فرضيه  003/0  658/2  49/0  اثربخشي كارگروهي >---رهبري اشتراكي  1

  تأييد فرضيه  001/0  367/3  69/0  تسهيم دانش >---رهبري اشتراكي  2

  تأييد فرضيه  005/0  245/2  78/0  اثربخشي كارگروهي >---تسهيم دانش  3

  مسير غيرمستقيم  
از طريق
  متغير

  نتيجه  يرغيرمستقيمضريب مس

  69/0*78/0=53/0  تسهيم دانش  اثربخشي كارگروهي >---رهبري اشتراكي  4
= بزرگتر از مسير مستقيم

  تأييد فرضيه
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  گيريبحث و نتيجه
ها در سازمان ها و بحرانبراي حل مسائل مختلف، چالش گروهي نياز به استفاده از گروه و كار
 مزيت محسوبيك ها در صورتي ها براي سازمانگروهتشكيل . به امري ضروري تبديل شده است

وجـود گـروه    ،اگر گروهي نتواند به اثربخشي لازم دسـت يابـد   .ها اثربخش باشندشود كه گروهمي
در اين پژوهش به دوعامـل رهبـري اشـتراكي و    . شودلي براي سازمان تبديل ميخود به عنوان معض

اول  ةنتـايج حاصـل از فرضـي   . شـد  ي توجـه گروه ـ تسهيم دانش در جهـت افـزايش اثربخشـي كـار    
رهبـري اشـتراكي بـا    . ثير داردأگروهـي ت ـ  پژوهش نشان داد كه رهبري اشتراكي بر اثربخشـي كـار  

هايي همچون ايجاد حـس مشـاركت در اعضـا كـه موجـب ايجـاد تعهـد بـه اهـداف و          لفهوداشتن م
شـتراكي بـا توزيـع    رهبـري ا . شـود گروهـي مـي   موجب افزايش اثربخشي كار ،شودكارگروهي مي
موجب تشويق آنها در جهت تلاش براي رسيدن به اهداف گـروه   ،گروه ياعضا ةمسئوليت بين هم

 كـار  ةاز ايجـاد روحي ـ ) 2013(ميريـام و مـارتين  . شودگروهي است، مي كه از عوامل اثربخشي كار
از ) 2013(لرهبري اشتراكي، ميش ـ ةوسيلپذيري و پاسخگويي بهگروهي و تعهد در افراد، مسئوليت

 ايجـاد اهـداف مشـترك و كارسـون و همكـاران     از ) 2013( همبستگي و مشاركت، يـالا و دونـگ  
 عنوان عواملي كه موجب افـزايش اثربخشـي كـار   از ايجاد مشاركت در تحقيقات خود به و )2007(

بـا  اول پژوهش نيـز مطـابق    ةبرند كه نتايج فرضيشوند، نام ميرهبري اشتراكي مي ةواسطگروهي به
ثير أدوم پژوهش نشان داد كه رهبري اشتراكي بر تسهيم دانـش ت ـ  ةنتايج فرضي. باشدنظرات آنها مي

گروه با يكديگر افـزايش يابـد و    يشود كه ميزان رابطه بين اعضارهبري اشتراكي موجب مي. دارد
هبـود و تقويـت   ب ةواسـط يابـد و بـه  ارتباط بين آنها بهبود مي ،زماني كه رابطه ميان افراد تقويت شود

بـه ايجـاد   ) 2006( انسلي و همكاران. ميزان تسهيم دانش افزايش يابد ،يك گروه يرابطه بين اعضا
 ثيرأبـه موضـوع تسـهيم نفـوذ و ت ـ    ) 2009(اشتراكي، يـوكي  مشاركت و همكاري توسط رهبري جو

 ل و لـوك و بـارتو ) 2013( رهبـري اشـتراكي و ميريـام و مـارتين     ةوسـيل بهگروه  يمتقابل بين اعضا
انـد و  به نقش رهبري اشتراكي در افـزايش تسـهيم دانـش در تحقيقـات خـود اشـاره كـرده       ) 2006(

دوم  ةنتايج فرضي ،شوندمعتقدند كه رهبري اشتراكي سبب ايجاد بستر مناسب براي تسهيم دانش مي
بـر  ثير تسـهيم دانـش   أسـوم پـژوهش ت ـ   ةنتايج حاصل از فرضي. پژوهش با نظرات آنها مطابقت دارد

زمـاني كـه اعضـا نسـبت بـه تبـادل اطلاعـات،         ،يك گـروه  در. كردييد أگروهي را ت اثربخشي كار
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ايـن امـر موجـب افـزايش آگـاهي       ،تجربيات و دانش ضمني و صريح خود با ديگـران اقـدام كننـد   
استفاده از تجربيات و دانش ديگران موجب ايجاد جو همكـاري در ميـان اعضـاي    . شودديگران مي
در اين حالت زماني كه گروه در راه رسيدن به اهدافش دچار مشكل شود، هر كدام  ،دشوگروه مي

از اعضا از دانش و تجربيات خود بهره برده و بـا در اختيـار قـراردادن آن بـه ديگـران موجـب حـل        
 تواند موجب افزايش اثربخشي كارشود كه اين امر ميمشكلات با كمترين زمان و هزينه ممكن مي

يكـي از عوامـل ايجـاد     ،يـك گـروه   يافـزايش دانـش اعضـا   ) 2010(سـوي  از نظـر  .گروهي شـود 
 از نظـر توحيـدي   .اثربخشي آن است كه از طريق تسـهيم دانـش ايـن موضـوع محقـق خواهـد شـد       

 .شـود گروهـي مـي   آموزش گروهي منجر به افزايش تسهيم دانش در جهت اثربخشي كـار ) 2011(
وهي و تحقق اهداف گروه به عنـوان يكـي از مزايـاي    از منافع گر) 2009( همچنين چن و همكاران

چهـارم   ةفرضـي . برنـد گروهي منجر شود، نام مـي  تواند به افزايش اثربخشي كارتسهيم دانش كه مي
ييـد  أگروهـي را ت  ثير رهبري اشـتراكي بـر اثربخشـي كـار    أنقش ميانجي تسهيم دانش در ت ،پژوهش

دادن تجربيات و دانش خود، بايد بسـترهاي  تيار قراربه تسهيم دانش و در اخ براي تشويق افراد. كرد
يكي از بسترهاي مورد نياز بـراي تشـويق افـراد بـه تسـهيم دانـش       . مناسب براي اين كار آماده شود

دراين . استشخصي خود، ايجاد فضاي مشاركت همراه با احساس مسئوليت در قبال اهداف گروه 
رهبـري   ةوسـيل يكـي از مـوارد خيلـي مهـم كـه بـه       .كندرهبري اشتراكي نقش مهمي ايفا مي ،زمينه

در واقع رهبـري  . يك گروه است يايجاد مشاركت بين اعضا كرد،اشتراكي مي توان آن را محقق 
گروه سعي در ايجاد جو همكاري بين آنها جهـت   ياشتراكي با تسهيم قدرت و مسئوليت بين اعضا

گـروه و در مجمـوع دانـش     يهي اعضـا تبادل دانش شخصي خود دارد كه بتواند از اين طريق آگا
از نقـش رهبـري   ) 2010(ميشـل . گروهـي محقـق شـود    گروهي را افزايش دهـد تـا اثربخشـي كـار    

گروهـي نـام    گروه براي تسهيم دانش در جهت اثربخشي كار ياشتراكي در ايجاد اعتماد بين اعضا
ي اشـتراكي بـراي   هبـر ر ةوسـيل قيقات خود به ايجاد حـس مالكيـت بـه   در تح) 2006(انسلي .بردمي

 همچنـين يـوكي   .كنـد گروهـي اشـاره مـي    افراد براي افزايش اثربخشـي كـار   ةوسيلتسهيم دانش به
نيز بـه نقـش رهبـري اشـتراكي در ايجـاد تسـهيم دانـش در جهـت         ) 2013( و يالا و دونگ) 2009(

مـديران   زيـر بـه   هايپيشنهاد ،بر اساس نتايج پژوهش. اندگروهي اشاره كرده افزايش اثربخشي كار
  :شودارائه مي اصفهان مين اجتماعي شهرأت
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  هاي كاري در مورد مسائل مختلف سازمانتشكيل گروه -
  گروه ها  يتسهيم قدرت و مسئوليت بين اعضا -
  هاي افراد درت و مسئوليت متناسب با تواناييتسهيم ق -
طريـق تخصـيص    خـود از ايجاد شرايط مورد نياز براي تشويق افراد به تسهيم دانش شخصـي   -

  هاي گوناگونپاداش به شيوه
  استفاده از تجربيات شخصي افراد در مسائل مختلف -
  تشكيل بانك تجربيات و دانش شخصي كاركنان -
  تخصيص پاداش به صورت گروهي براي تشويق كاركنان به مشاركت در كارهاي گروهي -
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