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Abstract: The purpose of this study is to investigate the relationship between 

knowledge-based leadership and employee performance and empowerment 

among employees of the National Bank of Khuzestan. This study is an applied 

study in terms of its purpose and a descriptive-survey study in terms of data 

collection. The statistical population of this study is all employees of the 

National Bank of Khuzestan, 650 people, and the sample size is 242 employees 

based on the Cochran sample estimation formula. A questionnaire was used to 

collect data and measure the relationship between the research variables. The 

structural equation modeling method and SPSS and AMOS statistical analysis 

software were used to analyze the data. The results of this study show that 

knowledge-based human resource management has a significant effect on the 

sustainable performance of employees and the psychological empowerment of 

human resources, and that psychological empowerment of human resources 

has a significant effect on the sustainable performance of employees, and finally, 

knowledge-based leadership has a significant effect on the performance of 

personnel with the mediating role of individual knowledge management 

interaction. 

Keywords: Knowledge-based Leadership, Participation, Knowledge 

Management, Knowledge-based Personnel, Personnel Performance.  

 

Extended Abstract 

Introduction 

Knowledge management as a discipline aims to enhance organizational 

learning by providing strategy, process, and technology. Researchers 

have emphasized that the conceptualization of knowledge management 

and related theories have been developed mainly in the West, so non-

Western researchers should pay attention to improving the 

understanding of researchers and practitioners of knowledge 

management due to differences in economy, society, and processes 

(Mohsen & Seyed, 2018; Sarwat & Abbas, 2021). The volume of 
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research has mainly focused on the macro-knowledge aspects of organizations. Measures such as 

absorptive capacity and core competencies have been less focused on the micro-actor of the 

network (Abbas et al., 2018). As such, knowledge management processes (capture, storage, 

sharing, organization, and verification) cannot provide promising results if personnel are not aware 

(Butt et al., 2019; Tseng & Fan, 2011). 

Furthermore, studies show that companies that do not engage their employees in knowledge 

management are more vulnerable (Butt et al., 2019; Cabrera et al., 2006; Sarwat & Abbas, 2021; 

Tseng & Fan, 2011). According to one estimate, American companies spend about $73 billion 

annually on knowledge management software alone. However, a survey conducted by the 

American Center for Productivity and Quality found that the average cost of knowledge 

management programs per employee is $1,169 ($369 to $1,538, median at 75th percentile). 

Despite such a huge investment, Fortune 500 companies lose about $31.5 billion annually due to 

knowledge management failures (Bryant, 2003). Asian countries experience more damage due to 

their weak knowledge management practices and systems (Cabrera et al., 2006). 

So far, limited studies have been conducted on knowledge-based leadership and employee 

performance; but none of them have examined the moderating role of knowledge empowerment 

and the mediator of knowledge management interaction. Therefore, according to the 

aforementioned materials and in accordance with the research results, it has been proven that there 

are still many gaps in theoretical knowledge in this regard.            

Theoretical framework 

A knowledge-based leader can be defined as someone who provides a supportive environment for 

subordinates at all levels of an organization (Spreitzer, 1995). A knowledge-based leadership 

behavior has elements such as effective communication, knowledge, skills, and experience 

through which a leader conveys organizational vision and performance expectations (Mohsen & 

Seyed, 2018). Skrim (2000) first used the term in his book “Developing a Knowledge Strategy,” 

but did not explain what knowledge leadership means in terms of a behavior (Popli & Rizvi, 2016). 

Furthermore, Martin de Castro et al. (2011) examined the moderating role of knowledge-based 

leadership in the relationship between knowledge discovery and innovation, but did not use any 

specific definition of knowledge-based leadership. Later, Maby et al. (2012) defined knowledge 

leadership as “any collective or individual attitude or action, observed or attributed, that leads to 

the creation, extraction, sharing, and use of new and significant knowledge in a way that ultimately 

results in a change in collective thinking and outcomes.” Knowledge leadership, a combination of 

managerial (i.e., transactional) and visionary (i.e., transformational) leadership styles, helps to 

disseminate knowledge and motivate employees to perform at optimal levels (Bryant, 2003). 

Therefore, knowledge leaders should be recognized not only as motivators but also as facilitators 

in sourcing, creating, transforming, and using knowledge to enhance the performance of 

knowledge-based personnel (Bryant, 2003; Carasco-Saul et al., 2015). 

Researchers have defined performance as the level of productivity that a knowledge-based 

employee demonstrates. Borman and Motowidlo (1993) show that employees exhibit two types 

of behavior: task-related (i.e., achieving job-related goals) and contextual performance (i.e., efforts 

that go beyond role requirements) (Borman & Motowidlo, 1993). 

Methodology 

This research is applied in terms of purpose and is descriptive-survey research in terms of data 

collection. The statistical population of this research is all employees of the National Bank of 

https://www.jmsmo.ir/
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Khuzestan, 650 people, and the statistical sample size is 242 employees based on the Cochran 

sample estimation formula. A questionnaire was used to collect data and measure the relationship 

between research variables. Cronbach's alpha method was used to ensure the reliability of the 

research constructs. The Cronbach's alpha coefficient value must be at least 70 or more for an item 

to be used in the research collection tool. As can be seen in Table 1, the Cronbach's alpha 

coefficient values are greater than 0.7, which indicates that the research constructs have 

appropriate reliability. Also, confirmatory factor analysis and factor loadings were used to measure 

the validity of the tool used in the research using SPSS22 software.  

Discussion and Results 

In this study, structural equation modeling method and SPSS22 and AMOS statistical analysis 

software were used to analyze the data. First, the Kolmogorov-Smirnov test was used to examine 

the normality or non-normality of the data, and the test revealed that the research data had a normal 

distribution at a confidence level of 95% and an error of 5%. Also, the fitting of the conceptual 

model and the measurement model was carried out using the Chi-square/degree of freedom 

indices, the root mean square error fit, the root mean square residual fit, the normalized fit, the 

unnormalized fit, the comparative fit index, the incremental fit index, the goodness of fit, and the 

adjusted goodness of fit through AMOS software.    

Conclusion 

Today, personnel performance in companies is of great importance as an important factor 

in creating long-term sustainable growth and development of organizations. The job 

performance of personnel in these companies can help create and maintain a suitable 

environment for innovation, technological development, and knowledge promotion, and 

differentiate the competitive conditions against competitors. In fact, the existence of a 

strong and hard-working work group that consistently performs well can lead to the 

creation of trust and positive relationships with society and individuals. Research has 

shown that many structural and behavioral factors affect the sustainable performance of 

employees. Therefore, the purpose of this study is to examine the effect of knowledge-

based leadership on personnel performance.   
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کارکنان    یدانش محور بر عملکرد و توانمندساز   یرابطه رهبر  یبررس  ،پژوهش  نیهدف ایده:  چک

است و از    یکاربرد  یپژوهش  ،پژوهش از نظر هدف  نیخوزستان است. ا  یکارکنان بانک ملّ  نیدر ب

آمار  ی شیمایپ  -یفیتوص  کردیبا رو   یها، پژوهشداده   ینظر گردآور پژوهش    نیا  یاست. جامعه 

  ن یبر اساس فرمول تخم  ینفر و حجم نمونه آمار  650خوزستان به تعداد    ی ملکارکنان بانک    یتمام

کوکران   منظور جمع   ۲4۲نمونه  به  است.  کارکنان  از  مداده   یآورنفر  ارتباط  و سنجش    ان یها 

  ی ساز ها از روش مدل داده  لیو تحل  هیتجز  ینامه استفاده شد. براپژوهش از ابزار پرسش   یرهایمتغ

  ن یا  جیاستفاده شده است. نتا  AMOSو    SPSS  یآمار  لیتحل  یافزارهاو نرم   یتارمعادلات ساخ

  ی کارکنان و توانمندساز   داریدانش محور بر عملکرد پا  یمنابع انسان  تیریدهد مدیپژوهش نشان م

انسان  یشناختروان  توانمندساز  یریتأث  یمنابع  و  دارد  انسان  یشناختروان   یمعنادار  بر    یمنابع 

با   لدانش محور بر عملکرد پرسن یرهبر تیمعنادار دارد و در نها یریکارکنان تأث داریعملکرد پا

 . معنادار دارد  یریتأث  یدانش فرد  تیریتعامل مد  یانجینقش م

 

كلی مشاركتدانش  یرهبر:  دیواژگان  عملکرد    تیریمد  ، محور،  محور،  دانش  پرسنل  دانش، 

 .پرسنل

 

 

  مقدمه

مد عنوان    ت یریهدف  به  افزا  کی دانش  ارائه    ی سازمان  یر یادگی  ش یرشته،  با 

فناور   ندیفرآ  ،یاستراتژ ت  یو  مفهومکرده  د یک أاست. محققان    ت یریمد   ی سازاند که 
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ا  د یبا  یرغربیغ بهبود درک محققان و دست  به دل  تیریاز مد  ندرکارانبه    ل یدانش 

 Mohsen & Seyed, 2018; Sarwat)  توجه کنند  ندهایتفاوت در اقتصاد، جامعه و فرآ

& Abbas, 2021.)   ها متمرکز  کلان دانش سازمان  ی هاعمدتاً بر جنبه  قات ی حجم تحق

  گر یباز  یو کمتر بر رو  ،ی اصل  یهایستگیجذب و شا  تی مانند ظرف   یاقدامات  .شده است

 دسترسی آزاد

 مقاله پژوهشینوع مقاله: 

 حمیدرضا سلماسی : نویسنده مسئول*

 hamidrezasalmassi@gmail.com 

 140۳/ ۲۷/1۲ تاریخ دریافت: 
 1404/ 1۸/0۳ تاریخ پذیرش: 

 1404 بهار   تاریخ انتشار:

و  وندنورالدین   احمدی  استناد: محسن   ،
رابطه    یبررس(.  1404)اسی، حمیدرضا.  سلم
و    یرهبر عملکرد  بر  محور  دانش 

مطالعه:   یتوانمندساز  )مورد  کارکنان 
ملّ بانک  فصلنامه خوزستان(  یکارکنان   .

 ،(1)۲ ،نوین در مدیریت و سازمانمطالعات 
4۹-6۷  . 

ناشر:   درخصوص   JMSMO  یادداشت 

و    مطالبدر    ییقضا   یادعاها شده  منتشر 

 ماند.ی طرف میب یسازمان یهایوابستگ

 

کامل   سندگانینو:  رایتكپی حقوق  و  نشر  حق 

 .دارندی خود محفوظ م یانتشار را برا

 ت یریمطالعات مد  قاتی شده توسط مرکز تحق  منتشر

بن دانش  کار  و  و کسب  اانیمنابع   ک ی  ،مقاله   نی. 

دسترس  با  مجوز   یمقاله  تحت  که  است  آزاد 

Creative Commons Attribution 4.0 

International (CC BY 4.0)  منتشر شده است . 

DOI: 10.22034/jmsmo.2025.513040.1020 

 

https://www.jmsmo.ir/
https://orcid.org/0009-0008-4143-731X
https://orcid.org/0009-0009-8138-9997
https://creativecommons.org/licenses/by/4.0
https://creativecommons.org/licenses/by/4.0
https://doi.org/10.22034/jmsmo.2025.513040.1020


 

 

 

 
 سلماسیو وند  نینورالد یاحمد.............. .............................كاركنان یدانش محور بر عملکرد و توانمندساز یرابطه رهبر یبررس 

  

 

53 

  ، یساز  رهیدانش )گرفتن، ذخ   تیریمد  یندهایفرآ  ب،یترت  نیبه ا  (.Abbas et al., 2018متمرکز بوده است )   خرد شبکه

  پرسنل ارائه دهد   ی را در صورت عدم آگاه  ی ادوارکنندهیام   جی نتا  تواندی( نم یی آزمایو راست  ،ی اندهسازم  ،ی اشتراک گذار

(Butt et al., 2019; Tseng & Fan, 2011.)   

  رتر یپذ بیآس   ،کنندیدانش نم تیریمد  ریکه کارکنان خود را درگ  یی هادهد شرکتیمطالعات نشان م   ن، یبر ا  علاوه

  کیبر اساس  (.  Butt et al., 2019; Cabrera et al., 2006; Sarwat & Abbas, 2021; Tseng & Fan, 2011)  هستند 

  ن یکنند. با ایم  نه یدانش هز  ت یرینرم افزار مد  ی دلار تنها بر رو  ارد یل یم  ۷۳سالانه حدود    یی کایآمر  ی هابرآورد، شرکت

  ت یریمد یهابرنامه نهیهز نیانگی نشان داد که م کایآمر ت یفیو ک یورانجام شده توسط مرکز بهره ینظرسنج  ک ی حال، 

  ی گذارهیرماس  ن یچن  رغم ی( است. عل۷5دلار، متوسط در صدک    15۳۸دلار تا    ۳6۹دلار )  116۹کارمند    ک ی   یدانش برا

  باشد یدانش م  تیریشکست مد  لیکنند که به دلیدلار ضرر م   ارد ی لیم  ۳1.5فورچون سالانه حدود    ی هاشرکت  ، یم یعظ

(Bryant, 2003.)  تیریمد  ی هاستمیها و س وهیش  ل یکنند که به دلیرا تجربه م  یشتریب  ی هابیآس  ، ییایآس   یکشورها  

 (.  Cabrera et al., 2006)  ستا در آنها ف یدانش ضع

در درجه اول بر تعامل    را یز  ؛ مانده است  ی برجسته باق  ،یرهبر  ی هااز سبک   گر ید  ی اریبس   ان یدانش محور در م   یرهبر

دانش    ی در حال ظهور در مورد رهبر  ات ی و کاربرد دانش و ادب  ی ساز  رهیذخ  جاد، یمانند ا  . دانش تمرکز دارد  تیریمد

  ن یچن  رایشده است. ز  لیها تبد شرکت  یو عملکرد مال   محوردانش    یرهبر  نیها بدر سازمان  یقو  وند یپ  کیمحور که به  

 ;Mohsen & Seyed, 2018) دارند  لیدانش تما یابتکارات اکتشاف و بهره بردار جهیو در نت شتر،یب یبه نوآور یرهبران

Naqshbandi & Jasimuddin, 2018.)  

بر عملکرد سازمان  ی رهبر  ، یاریبس  ی هااند در شرکتها ثابت کردهپژوهش   ریتأث  ن یشتری ب  یو فرد   ی دانش محور 

کارکنان    ت یو رضا  زشیها، انگیستگ ی تواند بهبود عملکرد کارکنان را با توسعه شایدانش محور م   ی ممکن را دارند. رهبر

  یبر دانش برا  یمبتن   یرهبر  یهاوهیش  ن ی. افزون بر اکند  ل یکارکنان تسه  یو اشتراک دانش و توانمندساز  یهمکار 

اند. در  شده  یبهبود عملکرد سازمان و کارکنان طراح  یاشتراک و استفاده از دانش در سازمان، در راستا   جادیا  شیافزا

  ی ستگ یباز آن، توسعه فعال شا  یهاتیموقع  ی دانش سازمان به جا  ی هاپر کردن شکاف  وهیدانش محور با ش   ی واقع رهبر

  ی تحقق اهداف مال  یدانش به جا  تیریمد  شیافزا  یهاتی فعال   ینظارت بر عملکرد و ارائه پاداش برا  یکارکنان به جا

 کوتاه مدت تمرکز دارد.

  ی ندهایفرآ  ، یتوسعه، توانمندساز  ی هابر دانش مانند آموزش روشمند و فرصت  یمبتن   ی رهبر  یهاوهیش   نیوجود ا  با

پو سازمان  ، یریادگیو    ایدانش  تعهد  و  غ   ی مال  یها پاداش  ،یکار  زهیانگ  ی ارتقا  ،ی اعتماد  تقو  یمال   ر یو  عنوان    تیبه 

عملکرد سازمان و کارکنان    ، یریادگ ی سطح    ، یبهره ور  زانیکنند که به نوبه خود م یمهم رفتار کارکنان عمل م   ی هاکننده

 دهند.یم  شیرا افزا

توانمندساز  یبر رهبر  افزون انسان  ی دانش محور،  از    ک ی عملکرد هر سازمان و هر    ندیو فرآ  ینیبشی بر پ  ی منابع 

  ند یفرآ ک ی   ی گذار است. مفهوم توانمندسازریتأث  ی ستگیو شا   یگذارریاعتماد، تأث  ، یمعنادار  یهامؤلفه  قیکارکنان از طر
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  ی ارتقا  ،یشخص  یکارآمد  شیبا افزا  زهیانگ  جادیا  قیاز طر  کندیاست که به کارکنان کمک م  یو نگرش  یشناخت   ،یذهن

شوند  یم   ی مرتبط و معنادار تلق   ی به نوع  فیوظا   ن، یخود بکوشند. افزون بر ا  ف یانجام وظا  یبرا  ی و خودمختار   ی ستگ یشا

  یانسان  منابعدر سطح    یمفهوم توانمندساز   ،گرید   یاز سو  کنند در رابطه با آنها حق انتخاب دارند. یو کارکنان احساس م 

است تا کارکنان در انجام    یفرصت  ،یخود است و در سطح شرکت   یدر زندگ تیاحساس مسئول  یفرد برا ییتوانا  ،یو فرد

افراد به    یروزانه خود انجام دهند. توانمندساز  یهاتیخلاقانه را در کار و فعال   ییهاخود کارآمدتر باشند و چالش  فیوظا

گذارد و امکان بهبود مستمر عملکرد  یم  ریتأث  یو سازمان  ی گروه  ،یدر سطوح فرد  نهاآ  یطور مثبت بر توسعه عملکردها 

م  فراهم  ایرا  بر  افزون  انسان   ی توانمندساز  نی کند.  عناصر  یمنابع  اهم  ی شامل  احساس  قدرت،  احساس    ت، یمانند 

  ی و ارتقا  ی کار  زهیانگ  ،یغل ش  تیرضا  شیتوانند بهبود عملکرد کارکنان را با افزایاست که م   ییو خودشکوفا  ی خودکارآمد

 به بهبود عملکرد کارکنان منجر شوند.  تیکنند و در نها ل ینگرش مثبت کارکنان تسه

کدام از آنها نقش    چیدانش محور و عملکرد پرسنل انجام شده اند؛ اما ه  یمحدود در ارتباط با رهبر  یمطالعات   تاکنون

شده    اد یبا توجه به مطالب    نینکرده است. بنابرا  یدانش را بررس  تیریتعامل مد  ی انجیدانش و م   ی توانمندساز  لگریتعد

   .ارتباط وجود دارد نیدر ا  یدر دانش نظر ی ادیز  ی هاکافها ثابت شده است هنوز ش پژوهش ج یو مطابق با نتا

 پژوهش  و پیشینه مبانی نظری

 دانش محور  یرهبر

  کی در تمام سطوح    ردستانیز  یرا برا  یت یحما  طیکرد که مح  فیتعر  یتوان به عنوان فردیدانش محور را م  رهبر

مانند ارتباطات مؤثر، دانش،    ی عناصر  ی دانش محور دارا  یرفتار رهبر  ک ی(.  Spreitzer, 1995)کند  یسازمان فراهم م 

 1م ی. اسکرکندیو انتظارات عملکرد را منتقل م  ی ازمانانداز سرهبر چشم  کی آنها    قیها و تجربه است که از طرمهارت

  ینداد که رهبر حی استفاده کرد، اما توض «دانش یاستراتژ ک ی توسعه »اصطلاح در کتاب  نیبار از ا نیاول ی( برا۲000)

(  ۲011و همکاران )  ۲کاسترو  د   ن یمارت  ن،یعلاوه بر ا  (.Popli & Rizvi, 2016)  رفتار به چه معناست   کی دانش از نظر  

  ی خاص   فیتعر  چی ، اما از هندکرد  یبررس  یاکتشاف دانش و نوآور  نیدانش محور را در رابطه ب  یکننده رهبر  لینقش تعد

اقدام    ایهر نوع نگرش  »دانش محور را    ی( رهبر۲01۲و همکاران )  ۳ی . بعدها، ماباندهدانش محور استفاده نکرد  یاز رهبر

استخراج، به اشتراک گذاشتن    جاد،یرا به ا  یو مهم  دینسبت داده شده که دانش جد  ای  ده مشاهده ش  ،یفرد  ایمشترک  

دانش محور،    ی. رهبرکندیم   فیتعر  « به همراه دارد   یجمع  ج یدر تفکر و نتا   ی رییتغ  تی که در نها  یاو استفاده به گونه

در کارکنان    زهیانگ  جاد یگرا(، به انتشار دانش و ا  حول ت  یعنی)  یی ای ( و رویمعاملات   یعن ی)  یت یریمد  ی از سبک رهبر  ی بیترک

به عنوان محرک،    د یرهبران دانش محور نه تنها با  ن،یبنابرا  (.Bryant, 2003)  کند یکمک م   نه یعملکرد در سطوح به  یبرا
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عملکرد پرسنل دانش محور    تیتقو  یبراو استفاده از دانش    لیتبد  جاد،یا  ،یابی کننده در منبع    لیبلکه به عنوان تسه

  (.Bryant, 2003; Carasco-Saul et al., 2015) شناخته شوند

 دانش   تیریمد تعامل

م  تیریمد  یریدرگ درگ  زان یدانش  از  شده  فعال  یریدرک  در  در    تیریمد  یهاتیفرد  است   ک ی دانش    سازمان 

(Cabrera et al., 2006; Tseng & Fan, 2011.) پس از    یخود است و حت   هیدانش در مراحل اول  تیریمفهوم تعامل مد

  (.Cabrera et al., 2006)  است ده به خود جلب کر یدهه توجه نسبتا کم   ک ی

 پرسنل دانش محور    یتوانمندساز

سازمان از    ی اعضا  نیدر ب   ی احساس خودکارآمد  شیافزا   ند یرا به عنوان »فرا  ی ( توانمندساز1۹۸۸و کانونگو )  کانگر

  ی هاک ی و تکن  یسازمان   یرسم   یهاوهیها با ش حذف آن  قی و از طر  کنند، یم  ت یرا تقو  یکه ناتوان  ی ط یشرا  یی شناسا  قیطر

کند و  یبهتر کنترل م  یرا به روش  یکار توانمند منابع سازمان   ی رویند. ناهکرد فیتعر  «یارائه اطلاعات کارآمد   یررسم یغ

برا به طور موثر  آنها  از آنجایمثبت استفاده م   ر ییتغ  کی  جاد یا  یاز  توانمند احساس استقلال و    یی کند.  که کارکنان 

پرسنل دانش محور    انیدر م   ی شغل  ملکرد دانش و ع   تی ریتعامل مد  تیممکن است به تقو،  کنند یم   یشتری استقلال ب

 . (Abbas et al., 2018) کمک کند 

 پرسنل دانش محور   عملکرد

بورمن   اند.هکرد  فیدهد تعریپرسنل دانش محور در آن نشان م   کیکه    ی عملکرد را به عنوان سطح بهره ورمحققین  

  یعن یاست )  فه یدهند که مربوط به وظیکه کارکنان دو نوع رفتار از خود نشان م   د نهدی( نشان م 1۹۹۳)   دلویو موتوو

 & Borman)  (که فراتر از الزامات نقش است  ییتلاش ها  یعنی)  یانهی به شغل اهداف مرتبط( و عملکرد زم  یاب یدست

Motowidlo, 1993) . 

 ها  ه یو توسعه فرض  اتیادب  یبررس

 دانش محور و عملکرد پرسنل دانش محور  یرهبر

به عنوان   (.Bryant, 2003)  مهم است  ار یدانش در محل کار بس   تیریرهبر در مد  ک ی که نقش    انددادهنشان    انمحقق

دانش و مشارکت    تیریمد  ی رفتارها  تیتقو  یدانش محور برا  ی که رهبر  افتندی( در۲01۹و همکاران )  1م یمثال، شم 

 .  (Bandura, 1991است )  یضرور  پرسنلان نیدر ب ی کار
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  ی تواند ابزاریم  یخاص مانع راه رهبر شود، خودکارآمد  یانجام رفتارها  نیتواند در حیمشکل م   نیکه چند  ییآنجا  از

دانش    ی از رابطه مثبت رهبر  یحاک  هیشواهد اول  ن،یعلاوه بر ا  (.Bandura, 1991)  موانع فراهم کند  نیغلبه بر ا  یبرا

  ی دانش محور را بر عملکرد سازمان  یرهبر  یمثبت رفتارها   ری( تأث۲0۲0)  1رحمان و اقبال   رایمحور با کارکنان است. اخ

دانش محور    ی مثبت رهبر  ر یتأث  زی( ن۲01۹)  ۲و کورداب   وننیدا. به طور مشابه، رو (Rahman & Iqbal, 2020)  اند دریافته

و همکاران    ۳ف یراستا لط  ن یدر هم  .افتندی   انهیو مشاوره خاورم  ی حسابرس  یهادر شرکت  یعملکرد سازمان   یرا بر رو

 . (Latif et al., 2021) نشان داد  را  پروژه  تیدانش محور بر موفق   ی( اثر مثبت رهبر۲0۲1)

 دانش  ت یریتعامل مد یانجی م   نقش

  کنند یدانش کمک م   ی کارکنان و پرورش فرهنگ حام   ی که رهبران به توسعه مشارکت شغل   دهد ینشان م   ات یادب

(Carasco-Saul et al., 2015.)  کند  یم   ک ی پرسنل دانش محور تحر  نیدانش محور تعامل عملکرد پرسنل را در ب  یرهبر

دانش محور    یرهبر  یدیکل   ی هایژگ یاز و  یک ی.  ابندیکند تا به اهداف مرتبط با کار خود دست  یکه به آنها کمک م

کار  قیتشو است  یی راهنما  قیاز طر  ی فرد  ی مشارکت  آموزش  نظر  (.Latif et al., 2021)  و    یاجتماع   ی شناخت  هیاز 

  ش یتعامل عملکرد پرسنل افزا  ق یدانش محور عملکرد پرسنل را از طر  ی که رهبر  م یکن   شنهاد یتا پ   م ی کنیاستفاده م

در    گرانیمشاهده د  ریفرد تحت تأث  کیمشارکت    ایدهد که کسب دانش  ینشان م   یاجتماع   یشناخت  هیدهد. نظریم

  ط ی مح  ی دادهای کارکنان رو  (.Shamim et al., 2019)  سازمان است  ک ی درون    اتیو تجرب  یچارچوب تعاملات اجتماع 

از طر  رکا را  به طور مستق   یاجتماع  ی هانشانه  قیخود  م   می رمستق یغ   ای  م یکه  منتقل  رهبرانشان  شود درک  یتوسط 

 ,Popli & Rizvi)  کنند یم   تیاساس هدا  ن یخود را بر ا  ی ها و رفتارهاکنند و نگرشیرا معنا م   دادها ی کنند، آن رویم

2016.)  

عملکرد    ی هاتیکه در فعال  رندیبگ  اد ی دانند ممکن است    ی پرسنل دانش محور که رهبران خود را دانش محور م 

مطمئن    دن کن  یکنند و سع   سه یعملکرد خود را با انتظارات رهبران خود مقا  باید  پرسنل شرکت کنند. پرسنل دانش محور

رهبران دانش    ن،یعلاوه بر ا(.  Shamim et al., 2019)آنها با انتظارات رهبران سازگار است    یها و رفتارهاکه نگرش  دنشو

 Butt) کنند یدانش استفاده م   تیریمد ی هاتیشدن در فعال ریدرگ یخود برا ردستان یز  قیتشو یها برامحور از پاداش

et al., 2019.)  دانش )مانند جذب دانش،    ت یریمد  ف یوظا  ی انجام برخ  یکه پرسنل دانش محور خود را برا  ی هنگام

کند. مشارکت  یکمک م  یکنند، به آنها در بهبود عملکرد شغل یم  ریدانش( درگ   ی ها  ییبه دارا  یو دسترس   یاشتراک گذار

  تواند یمجهز کند که م  یاز دانش به دانش ضرور   یبرداراکتشاف و بهره  قیپرسنل را از طر  تواند یدانش م  ی هاتیدر فعال

دانش    ت یریمد  ی هاتیمشارکت در فعال  ن، یعلاوه بر ا  (.Grant, 1996)  باشد   د یآنها در عملکرد بهتر در شغلشان مف  یبرا

به اهداف مرتبط با کار    یابی دست  یبرا  یاز ین  شی که پ  شودیدانش م  ی مرتبط با شغل و ارتقا  ی هامنجر به توسعه مهارت
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بگذارد تا در    ریدانش محور بر پرسنل تأث  ی که رهبر  شودمی  مشاهده  ن،یبنابرا  (.Matzler & Mueller, 2011)  است

 .   کندیخود کمک م  یعملکرد پرسنل شرکت کنند، که به نوبه خود به آنها در بهبود عملکرد کار   یهاتیفعال 

 پرسنل دانش محور  یكننده توانمندساز   لیتعد  نقش

که    شودیم   شنهادیکنند. پ  تیپرسنل تقو  انیدانش را در م  تیریدارند تا مشارکت در مد  لیدانش گرا تما  رهبران

توانمند  شتریب  ریتأث  نیا سطح  بستگ  یبه  محور   دانش  پرسنل  توسط  شده  توانمندساز  یدرک  حالت    ک ی   یدارد. 

  ی هااقدامات و شکل دادن به نقش  م یاست که از ادراک کارکنان از داشتن حق انتخاب در شروع و تنظ   یروانشناخت 

از آن است که    یحاک   هیشواهد اول   (.Spreitzer, 1995; Thomas & Velthouse, 1990)   رد یگ یآنها سرچشمه م   ی کار

 (. Bryant, 2003)  مطلوب دارد یشغل  یها و رفتارها با نگرش یرابطه مثبت  ی توانمندساز

شده    ضیتفو  یهاتیو مسئول   ارات ی دهد که کارکنان توانمند با اختینشان م   ن یهمچن  ز یمتاآنال  کی   ن، یبر ا  علاوه

دانش محور    ی اگر پرسنلان توانمند نباشند، ممکن است رهبر(.  Lee et al., 2018)از خود نشان دادند    ی عملکرد بهتر

است که پرسنل    لیدل   نی به ا  ن یعملکرد پرسنل موفق نباشد. ا  ی هامشارکت در طرح  هپرسنل دانش محور ب  قیدر تشو

که درک    یبعلاوه، پرسنل  (.Lee et al., 2018)  مثبت درک نکنند   یکم توان ممکن است رفتار رهبران خود را به روش 

  ستند یخود ن  یکار  ط یبر شغل و مح  نادارمع   یرگذاریو قادر به تأث  نندیب  ی م  ت یکفایدارند، خود را ب یاز توانمند   ی ن ییپا

(Spreitzer, 1995.)  ی پرسنل با توانمند   ن،یدانش شرکت نکنند. علاوه بر ا  تیریمد   ی هاتیممکن است در فعال  ،نیبنابرا  

  ت یریمد  ی شوند و ممکن است به طور موثر در عملکردهایو نامطمئن م  دی خود ناام  یکار   ی هانسبت به نقش  ن ییپا

با    سه ی ممکن است در مقا  کنند،یرا تجربه م   ی از توانمندساز  یی که سطح بالا  ی پرسنل  ن، ی. بنابراننددانش شرکت نک 

که سرپرستان    ی را زمان  یشتریعملکرد پرسنل ب  ی هاتیفعال  کنند،یرا تجربه م  ی از توانمندساز  ین ییکه سطوح پا  ی پرسنل

تعامل    ن یرابطه مثبت ب  کی که    م ی کن  ی ما استدلال م  م،انجام دهند. با ه  دهند،یدانش محور را نشان م   ی آنها رهبر

 تر خواهد بود.   یبالا قو یدانش محور و عملکرد پرسنل در صورت توانمندساز یرهبر

 پیشینه پژوهش 

همک   یقادر )اراو  بررس140۲ن  به  کارآفر  یرهبر  ریثأت  ی(  رفتار  بر  محور  م   نانهیدانش  نقش  با    ی انجیکارکنان 

نشان داد سبک    ج یاند. نتاپرداخته  شهرستان فومن(،   یها ی)مورد مطالعه: کارکنان شهردار  یروانشناخت   یتوانمندساز

  ریثأمثبت دارد. ت  ریثأکار ت  طی آنها در مح  نانهیکارکنان و رفتار کارآفر  یروانشناخت  یدانش محور بر توانمندساز  یرهبر

ن  ی روانشناخت  ی توانمندساز کارآفر  زیکارکنان  رفتار  ت  نانهیبر  همچن  دأیی آنها  منیشد.  نقش    ی توانمندساز  ی انجی ، 

 Ghaderi et)  ه استقرار گرفت  دأییکارکنان مورد ت  نانهیدانش محور و رفتار کارآفر  یرهبر   نیدر رابطه ب  یروانشناخت 

al., 2013) . 
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کارکنان    یو توانمندساز  یبر عملکرد شغل   رییتغ  تیری مد  یراهبردها  ریثأت  ی( به بررس140۲)  ایو رستگارن  شیرایپ

بر عملکرد    رییتغ  تیریمد  ی از آن است که راهبردها  یحاک   قیتحق  ج یاند. نتا زنجان، پرداخته  یکشاورز  سازمان جهاد 

 .(Pirayesh & Rastegarnia, 2023)  دارد  ی داریمثبت و معن ریثأکارکنان ت  یو توانمندساز  یشغل

امداد    تهی : کمیکارکنان )مطالعه مورد  یدانش محور بر توانمندساز  یرهبر  ریتأث  ی( به بررس1۳۹۹)  یمقدم و تراب

کارکنان    ی دانش محور بر توانمند ساز  یرابطه نقش رهبر  یبا هدف بررس  ق یاند. تحق و همدان(، پرداخته  ریشهرستان ملا

 ی رهبر  نیها نرمال بوده و باز آن است که داده  یحاک   جی رفت. نتایو همدان صورت پذ  ر یامداد شهرستان ملا  تهیدر کم

ساز  توانمند  و  محور  کم   یدانش  ملا  تهیکارکنان  شهرستان  دا  ریامداد  وجود  معنادار  و  مثبت  رابطه  همدان    ردو 

(Moghadam & Torabi, 2019). 

بررس۲0۲۳)  1و ها   یل به  انسان  تیریمد  ریث أت  ی(  پا  یمنابع  بر عملکرد  م  داریدانش محور  نقش  با    ی انج یکارکنان 

دانش محور بر    یمنابع انسان  تیریمد  ریثأت  یاند. هدف پژوهش، بررسپرداخته  ،یمنابع انسان  یروانشناخت   یتوانمندساز

پا م  داری عملکرد  نقش  با  انسان  یروانشناخت   یتوانمندساز   یانجیکارکنان  نتا  یمنابع  دهد  یم   نشانپژوهش    جیاست. 

معنادار    یریثأت  یمنابع انسان  یروانشناخت   یکارکنان و توانمندساز  داریدانش محور بر عملکرد پا  ی منابع انسان  تیریمد

منابع    تیریمد  ت،یمعنادار دارد و در نها  یریثأکارکنان ت  داریبر عملکرد پا  یمنابع انسان   یروانشناخت   یدارد و توانمندساز

معنادار    یریثأت  ی منابع انسان  یروانشناخت   یتوانمندساز   ی انجی کارکنان با نقش م  دار یپا  کرد دانش محور بر عمل  یانسان

 . (Le & Ha, 2023)  دارد

بر عملکرد   ینوآور تی ف ی و ک یدانش مشتر تیریدانش محور، مد یرهبر ریثأت لی( به تحل۲0۲۳) ۲و همکاران  بهار

دانش    ی دهد که رهبریها نشان مداده  لیو تحل   ه یحاصل از تجز  ج یاند. نتاپرداخته  ای کوچک و متوسط در کن  یهاشرکت

  دارد   یداریمعن  ریثأت  ایکوچک و متوسط در کن   یهابر عملکرد شرکت  ینوآور  تیفیکو    یدانش مشتر  تیریمحور، مد

(Harb et al., 2023) . 

  ج یاند. نتاپرداخته  بر عملکرد کارکنان  یکارکنان و تعهد شغل   ی توانمندساز  ریثأت  ی( به بررس۲0۲۲)  ۳آفرام و همکاران 

  دارد   ی مثبت و معنادار  ریثأبر عملکرد کارکنان ت  یکارکنان و تعهد شغل  ی نشان داد که توانمندساز  قیتحق   حاصل از 

(Afram et al., 2022) . 

 مدل مفهومی پژوهش 

 .ارائه شده است 1 نمودار شمارهدر   یشنهادی پ  قیمدل تحق 

 

 

 
1 Le & Ha 
2 Harb & et al. 
3 Afram & et al. 
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 ( Source:By author) تحقیق . مدل۱نمودار 

 روش پژوهش 

است.    یش یمای پ  -  یفیتوص   کردیبا رو  یها پژوهشداده  ی است و از نظر گردآور  یپژوهش از نظر هدف کاربرد  نیا

بر اساس فرمول    ی نفر و حجم نمونه آمار  650خوزستان به تعداد    ی کارکنان بانک ملّ   یپژوهش تمام   ن یا  ی جامعه آمار

پژوهش   یرها یمتغ ان یها و سنجش ارتباط مداده یرآوبه منظور جمع . نفر از کارکنان است ۲4۲نمونه کوکران  نیتخم

و همکاران    انتوی دانش محور از ک  یرهبر  ریسنجش متغ  ینامه براپرسش  یارهاینامه استفاده شده است. معاز ابزار پرسش

(،  1۳۸۹)  یاسفستان  یحی نژاد و صر  موری اقتباس شده از ت  شرایو م  تزریاز اسپر  یمنابع انسان  ی توانمندساز  ری(، متغ۲01۷)

از ز  ریمتغ )  دیعملکرد پرسنل دانش محور  ملک و همکاران     یدانش فرد  تیریتعامل مد  ری( و متغ۲01۸و همکاران 

کرونباخ استفاده شده است. مقدار    ی پژوهش از روش آلفا  یهاسازه  یی ای از پا  نان ی اطم  یاند. برا( استخراج شده۲0۲۳)

پژوهش استفاده شود. همان    ی بتواند در ابزار گردآور  هیگو  ک ی باشد تا    شتریب  ای  ۷0حداقل    د یکرونباخ با  یآلفا  بیضر

م  1طور که در جدول   ب  یآلفا  بیضر  ریمقاد  ،شودیمشاهده  م  ۷/0از    شتریکرونباخ  نشان    یهادهد سازهیاست که 

  ی دییأت  ی عامل  لیابزار استفاده شده در پژوهش از روش تحل  یی سنجش روا  یبرا  ، نیدارند. همچن  یمناسب  ییایپژوهش پا

هستند. از    5/0از عدد    شتریبه دست آمده از آن ب  ر یاستفاده شد که مقاد  SPSS22به کمک نرم افزار    یعامل   یو بارها

کرونباخ    ی آلفا  بیضرا  نییپژوهش از روش تع   یهاسازه  ییایپا  ی آمار  جی دارند. نتا  یمناسب   ییپژوهش روا  یهارو سازه  نیا

 .  به دست آمده است ۲و  1 ی هابه شرح جدول یعامل  یو بارها ی دییتأعامل  لینامه از روش تحل پرسش  ییو روا

 پژوهش   هاییهفرض

 دارد.  ریثأدانش محور بر عملکرد پرسنل ت  یاول: رهبر ه یفرض •

 دارد. ریثأکارکنان بر عملکرد پرسنل ت ی دوم: توانمندساز ه یفرض •

  ریثأت  یدانش فرد  تیریتعامل مد   یانج یدانش محور بر عملکرد پرسنل با توجه به نقش م  یسوم: رهبر  هیفرض •

 دارد. 

 . دارد ریثأپرسنل دانش محور ت لگریدانش محور بر عملکرد پرسنل با توجه به نقش تعد  یچهارم: رهبر ه یفرض •

توانمند سازی 
 پرسنل دانش محور

رهبری دانش 
 محور

تعامل مدیریت 
 دانش فردی

عملکرد پرسنل 
 دانش محور
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 ( Source:By author) مقادیر آلفای كرونباخ .۱جدول 

 ضریب آلفای كرونباخ  تعداد گویه  متغیر

دانش محور  یرهبر  4 ۷۷۸/0  

ی منابع انسان  ی توانمندساز  10 ۷5۹/0  

پرسنل دانش محور عملکرد   5 ۸۳۷/0  

ی دانش فرد تی ریتعامل مد   ۳ ۸0۹/0  

 SPSS22 (Source:By author)مقادیر ضرایب بارهای عاملی با نرم افزار . 2جدول  

 سطح معناداری  بارعاملی علامت اختصاری متغیر

دانش محور  یرهبر  

Q1 0.۷۳۳ 0.000 

Q2 0.۷۸۷ 0.000 

Q3 0.6۲4 0.001 

Q4 0.64۸ 0.000 

ی منابع انسان  ی توانمندساز  

Q5 0.۷16 0.000 

Q6 0.5۸5 0.00۲ 

Q7 0.5۳۳ 0.001 

Q8 0.6۳۹ 0.000 

Q9 0.۷۲6 0.000 

Q10 0.511 0.000 

Q11 0.6۹۳ 0.000 

Q12 0.60۳ 0.000 

Q13 0.۷۳5 0.000 

Q14 0.601 0.001 

پرسنل دانش محور عملکرد   

Q15 0.6۷6 0.001 

Q16 0.66۳ 0.000 

Q17 0.۷۸۲ 0.000 

Q18 0.۸11 0.00۲ 

Q19 0.64۸ 0.000 

ی دانش فرد تی ریتعامل مد   

Q20 0.۷۳۲ 0.000 

Q21 0.۷51 0.001 

Q22 0.۷6۳ 0.000 

 

 های پژوهش یافته 

  ی آمار  ل یتحل  ی و از نرم افزارها  یمعادلات ساختار   یساز ها از روش مدلداده  لیو تحل  ه یتجز  یپژوهش برا  ن یدر ا

SPSS22    وAMOS  برا ابتدا  بودن داده  ر یغ  ا ی نرمال    ی بررس  یاستفاده شده است.  از آزمون کولموگروف  نرمال    - ها 

درصد    5  ی درصد و خطا  ۹5  نان ی پژوهش در سطح اطم  یهااستفاده شد و با انجام آزمون مشخص شد داده  رنوفیاسم

 .  است ۳به شرح جدول  ادشدهی ی هاآزمون جی نرمال هستند.  نتا عیتوز یدارا

https://www.jmsmo.ir/
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 ( Source:By author) (KS) رنوفیآزمون كولموگروف اسم جینتا .۳ جدول

 نتیجه آزمون  مقدار خطا (KSاسمیرنوف ) -آزمون كو لموگروف متغیر

 نرمال  درصد  5 0.11 دانش محور  یرهبر

 نرمال  درصد  5 0.۲5 ی منابع انسان  ی توانمندساز

 نرمال  درصد  5 0.16 پرسنل دانش محور عملکرد 

 نرمال  درصد  5 0.۲4 ی دانش فرد تی ریتعامل مد 

 

  شه ی ر  یبرازندگ  ،یدو/ درجه آزاد  یکا  یهابا استفاده از شاخص  یریو مدل اندازه گ  یبرازش مدل مفهوم  ،نیهمچن

  ، یاسهیها، برازش هنجار شده، برازش هنجار نشده، شاخص برازش مقا مانده  ی باق  نیانگیم  شه ی مربعات خطا، ر  نیانگیم

  ر ینرم افزار آموس انجام شده است. مقاد  قیل شده از طریبرازش تعد  ییکویبرازش و ن  یی کوی ن  نده،یشاخص برازش فزا

 .آورده شده است 4 شماره برازش مدل در جدول  هیاول

 ( Source:By author)  برازش مدل پژوهش جینتا .۴ جدول

 میزان استاندارد  میزان محقق شده  متغیر

 ۳کمتر از  ۲.5۷ شاخص کای دو/درجه آزادی

 0.06۳ (RMSEA) ریشه میانگین مربعات خطای برآورد
 0.0۸کمتر از 

 0.0۷۲ ( RMR) ها  ریشه میانگین باقی مانده 

 0.۹5 ( NFIبرازش هنجار شده )

 0.۹بیشتر از  
 0.۹۲ ( NNFIبرازش هنجار نشده )

 0.۹۳ ( CFIبرازش مقایسه ای )

 0.۹۳ ( IFIبرازش فزاینده )

 0.۸0 ( GFIنیکویی برازش ) 
 0.۸بیشتر از  

 0.۸4 ( AGFIنیکویی برازش تعدیل شده )

 

  ن یدهد. از ایمدل پژوهش نشان م  ی( را براریاستاندارد )مس   بیضرا ۳  نمودار شمارهآماره و   بیضرا ۲  نمودار شماره

آماره    بیکه ضرا  ی شود و در صورتیمکنون پژوهش استفاده م  ی رهایمتغ  نیارتباط ب  یسطوح معنادار  یبررس   یمدل برا

t   ی گرفت ارتباط   جهیتوان نتیباشند، م   ه( قرار نداشت-۹6/1تا    ۹6/1درصد در بازه )  5  یبه دست آمده در سطح خطا  

 .وجود دارد ه یمکنون مورد آزمون در هر فرض ریدو متغ  نیمعنادار ب
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 ( Source:By author) (Value-t) یبمدل پژوهش در حالت معنادار ی ضرا .2نمودار  

 
 (Source:By author) (ریاستاندارد )مس بیضرا نیمدل پژوهش در حالت تخم .۳نمودار 

 ر یبه شرح ز  5مدل با استفاده از نرم افزار آموس در جدول    یعامل   یآماره و بارها  ری مقاد  ۳و    ۲  یهانمودارمطابق  

 .آمده است

 t (Source:By author )و آماره  یعامل یبارها ریمقاد .۵ جدول

 tآماره  بارعاملی علامت اختصاری متغیر

 ---  Q1 0.۸۸ دانش محور  یرهبر

https://www.jmsmo.ir/
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 tآماره  بارعاملی علامت اختصاری متغیر

Q2 0.۷0 ۳.۲4 

Q3 0.۹4 ۲.۳۳ 

Q4 0.۷0 ۳.1۸ 

 ی منابع انسان  ی توانمندساز

Q5 0.۷6  ---- 

Q6 0.۸۹ ۲.5۹ 

Q7 0.۷۲ ۲.۸۸ 

Q8 0.۷0 ۲.1۷ 

Q9 0.66 ۲.۲1 

Q10 0.۹1 ۳.0۹ 

Q11 0.۸4 ۲.۹۹ 

Q12 0.۸5 ۲.۳۳ 

Q13 0.۷6 ۲.6۹ 

Q14 0.64 ۲.0۳ 

 پرسنل دانش محور عملکرد 

Q15 0.۸۸  --- 

Q16 0.۷0 ۲.۷6 

Q17 0.۷6 ۲.40 

Q18 0.۸1 ۳.0۲ 

Q19 0.6۹ ۲.0۳ 

 ی دانش فرد تی ریتعامل مد 
Q20 0.64  --- 

Q21 0.۷۳ ۲.5۹ 

Q22 0.۸۹ ۳.1۷ 

 

  ن یمستقل و وابسته است. در ا  ریدو متغ  نیدر رابطه ب  ریمتغ  یگریانجیم  ریآزمودن تأث  یآزمون سوبل برا  ،نیهمچن

  ر یمتغ  یگریانجی م  ریدرصد معنادار بودن تأث  ۹5  نانیدر سطح اطم  ۹6/1شدن از مقدار    شتریدر صورت ب  Zآزمون مقدار  

تأ فرضیم  دییرا  آزمون سوبل )سنجش  به  توجه  با  مقادومس  هیکند  و  در جدول    ری(  نتا  6آماره،    ات ی فرض  جیخلاصه 

 .شوندیم رشیو پذ دییدرصد تأ ۹5در سطح   اتی مشخص شده است و تمام فرض

 (Source:By author)  های پژوهشنتایج فرضیه .۶جدول 

 نتیجه فرضیه  ضریب استاندارد  tآماره  های پژوهشفرضیه

 یید فرضیه أت 0.5۳ ۲.1۲ دارد. ریتاث پرسنلدانش محور بر عملکرد  یرهبر

 یید فرضیه أت 0.6۷ 4.۸۸ دارد. ریتاث  پرسنلکارکنان بر عملکرد  ی توانمندساز

با توجه به نقش میانجی تعامل مدیریت دانش   پرسنلعملکرد  بر دانش محور   یرهبر

 تاثیر دارد.  فردی
 یید فرضیه أت 0.۹۲ -

تاثیر  پرسنل دانش محور با توجه به نقش تعدیلگر  پرسنلعملکرد  بر دانش محور   یرهبر

 دارد.
 یید فرضیه أت 0.6۷ ۲.0۲1

 

 معنادار دارد. ریثأدانش محور بر عملکرد پرسنل ت ی: رهبراول هیفرض
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مثبت و    یریتأث  1۲/۲به مقدار    t  ب یدانش محور بر عملکرد پرسنل با ضر  ی دهد رهبریاول نشان م  ه یفرض   ج ینتا

دانش محور در    یتوان گفت اگر سطوح رهبریم  نیاست؛ بنابرا  5۳/0  ه یفرض  نیاستاندارد ا  بیضر  زانیمعنادار دارد. م

اندازه   به  بهبود    1سازمان  اندازه    ملکرددرصد ع  ۹5به احتمال    ابد یواحد  به  بهبود    5۳/0پرسنل در سازمان    ا یواحد 

 . ابدی یم شیافزا

 معنادار دارد. ریثأکارکنان بر عملکرد پرسنل ت  ی: توانمندسازدوم هیفرض

مثبت و   یریتأث  ۸۸/4به مقدار    t  بیکارکنان بر عملکرد پرسنل با ضر  یدهد توانمندسازیدوم نشان م   هیفرض  جینتا

کارکنان در    ی توان گفت اگر سطوح توانمندسازیم  نیاست؛ بنابرا  6۷/0  هیفرض   ن یاستاندارد ا  ب یضر  زان یمعنادار دارد. م

  شیافزا  ای واحد بهبود    6۷/0درصد عملکرد پرسنل در سازمان به اندازه    ۹5به احتمال    ابدی واحد بهبود    1سازمان به اندازه  

 . ابدی یم

  ر یثأت  ی دانش فرد  تیریتعامل مد  ی انجیدانش محور بر عملکرد پرسنل با توجه به نقش م   ی: رهبرسوم  هیفرض

 معنادار دارد.

  ی دانش فرد  تیریتعامل مد ی انجیدانش محور بر عملکرد پرسنل با نقش م  ی دهد رهبریسوم نشان م  ه یفرض ج ینتا

دانش    ی سطوح رهبر  شی توان گفت با افزایم  نیمثبت و معنادار دارد؛ بنابرا  یریتأث  ۹۲/0استاندارد به اندازه    بیبا ضر

   . ابدی یم  ش یافزا  م یعملکرد پرسنل به صورت مثبت و مستق  زانیدر سازمان م  ی دانش فرد  تیریتعامل مد  قیمحور از طر

معنادار    ریثأپرسنل دانش محور ت  لگریدانش محور بر عملکرد پرسنل با توجه به نقش تعد  ی : رهبرچهارم  هیفرض

 دارد. 

با    لگریدانش محور بر عملکرد پرسنل با نقش تعد   ی دهد رهبریچهارم نشان م   ه یفرض  ج ینتا پرسنل دانش محور 

دانش    ی سطوح رهبر  شی توان گفت با افزایم  ن یمثبت و معنادار دارد؛ بنابرا  یریتأث  0/ 6۷استاندارد به اندازه    بیضر

   .ابدییم   شیافزا  می پرسنل به صورت مثبت و مستق   ملکرد ع   زان یتعامل با پرسنل دانش محور در سازمان م  قیمحور از طر

 بحث و نتیجه گیری 

  ت یها اهمبلند مدت سازمان  دار یرشد و توسعه پا  جاد ی مهم در ا  ی ها به عنوان عاملامروزه عملکرد پرسنل در شرکت

  ی توسعه فناور  ،ینوآور  یمناسب برا  یی و حفظ فضا  جاد ی تواند به ایها م شرکت  ن یپرسنل در ا  ی دارد. عملکرد شغل  ی ادیز

و پرتلاش که    ی قو  ی کند. در واقع، وجود گروه کار  ز یرقبا را متما  ابلدر مق  ی ریرقابت پذ ط یدانش کمک و شرا یو ارتقا

ها  اعتماد و ارتباط مثبت با جامعه و افراد منجر شود. پژوهش  جادیتواند به ایخوب داشته باشد، م   یعملکرد  داریبه طور پا

داده عوامل ساختارنشان  رفتار  ی اند  پا  ی اری بس  ی و  تأث  دار یبر عملکرد  ا  ریکارکنان  از  ا  ن یگذار هستند.    ن یرو، هدف 

 .دانش محور بر عملکرد پرسنل است ی رهبر ریتأث یپژوهش بررس

دانش و عملکرد پرسنل وجود دارد،    نیکه ب  ک ینزد  یدانش محور با توجه به ارتباط  یتوان گفت رهبریم  نیبنابرا

  جاد یا  قیبر دانش از طر  یسازمان مبتن   یسازمان و پرسنلان کمک کند. در واقع رهبر  یتواند به بهبود عملکرد و ارتقا یم

https://www.jmsmo.ir/
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ها و اقدامات مشارکت  یریگ   م ی استفاده از دانش در تصم  ات، یدانش و تجرب  ی گذاراشتراک  ، یریادگ ی آموزش و    ی هافرصت

  ی فرد  ی هایتوانمند  ی عملکرد منظم و بازخورد سازنده و ارتقا  یاب یارز  ، یرشد شغل  یهاارائه فرصت  ، یسازمان  یریادگ یو  

منعطف    ی کار  ط ی مح  جاد یدانش محور به ا   ی رهبر  ن، یشود. همچنیبه بهبود سطوح عملکرد پرسنل منجر م   ، یو گروه

  ی هایارتباطات باز و استفاده از فناور  ،گروه یاعضا  نیو تعامل ب  ی همکار  قیامر به تشو  ن یشود که ایمربوط م  یو تعامل

بهبود    جه یو مشارکت کارکنان و در نت  ت یرضا  ش یباعث افزا  ی کار منعطف و تعامل   ط یمح   ن یشود. ایمنجر م   ی ارتباط

رشد و    ی هاآنها فرصت  یبرا   ،یها و دانش منابع انسانیمحور با توجه به توانمند   شدان  ی شود. رهبریعملکرد پرسنل م 

  ی شود و توانمندسازیو اعتماد به نفس پرسنل م  ی حس ارزشمند  ش یامر موجب افزا  ن یکند که ایفراهم م  شرفت یپ

و توسعه    یریادگی  یبرا  یی فضا  جادیبر دانش با ا  یمبتن   یبخش رهبر  یکند. از طرف یم   تیآنها را تقو  یروان شناخت 

مستمر    یریادگ یبه    قیو تشو  ات یدانش و تجرب  یاشتراک گذار  یآموزش و رشد شغل   یها ارائه فرصت  قیکارکنان از طر

 . شودیها مکارکنان و بهبود عملکرد آن  یتوانمند ش یباعث افزا

 نویسندگان   مشاركت 

 اند.تمام نویسندگان به نسبت سهم برابر در این پژوهش مشارکت داشته

 تأیید اخلاقی

 رضایت کتبی آگاهانه از افراد برای انتشار اطلاعات ناشناس آنها در این مقاله اخذ شده است.

 تعارض منافع

 گونه تعارض منافع توسط نویسندگان بیان نشده است. هیچ
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