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فتار رهبران همسطح با رنیارتباط بیپژوهش، بررسنیهدف از انجام ا
یفیپژوهش توصنیفوتسال شهرستان شاهرود بود. ايهامیتیتعهد و اثربخش

کنانیبازهیرا کلقیتحقنیايآمارۀاست. جامعیو طرح آن از نوع همبستگ
کنان،یبازیدادند. تماملینفر) تشک200فوتسال شهرستان شاهرود (يهامیت

يقرار گرفت. برالینوان نمونه مورد تحلعنمودند و بهلیپرسشنامه را تکم
)، 1995و،یرهبر (باس و آلیاستاندارد چندعامليهاها از پرسشنامهدادهيگردآور
(لارسون و لافاستو، یمیتی) و اثربخش1993(اسکانلن و همکاران، یمیتعهدت
کرونباخ، يآلفايهااز آزمونهادادهلی. جهت تحلدی) استفاده گرد2001

نشان داد سبک جیاستفاده شد. نتايو مدل معادلات ساختاررسونیپیهمبستگ
یمیتیبر تعهد و اثربخشيو معنادارمیمستقریرهبران همسطح تأثيگراتحول

بر زینمیرمستقیصورت غبهیمیواسطه تعهدتگرا بهسبک تحولنیداشت. همچن
طور بهیانجیمریمتغکیعنوآنبهیمیمثبت داشت. تعهد تریتأثیمیتیاثربخش

يرهایمتغنییتعبیداشت. ضريداریمعنریتأثیمیتیاثربخشيبررومیمستق
راتییدرصد از تغ23و یمیتیاثربخشراتییدرصد از تغ30زا نشان داد که درون
از یحاکجینتات،یا. درنهباشدیمنییزا قابل تببرونيرهایتوسط متغیمیتعهد ت

جادیامیاز تعهد را در درون تيطح، سطوح بالاترآن است رفتار رهبران همس
.شودیممیتیاثربخششیتعهد باعث افزانیکرده و ا

هاي کلیديواژه
يفوتسال، رهبر،یمیتیاثربخش،یمیرهبران همسطح، تعهد ت

تحولگرا

The purpose of this study was to investigate the
relationship of peer leaders' behavior with team
commitment and team effectiveness among
shahrood futsal teams. This research is descriptive-
correlational type. The research population
consisted of all shahrood futsal teams players (N=
200). All players completed questionnaires and
analyzed as study sample. In order to data gathering
used of multifactor leadership (Bass & Avolio,
1995), team commitment (Scanlan et al, 2004) and
team effectiveness (Larson & Lafasto, 2001) scales.
To analyze the data used of Cronbach's alpha,
Pearson correlation and structural equation
modeling. Findings indicated that transformational
leadership style of peers has direct, positive and
significant effect on commitment and team
effectiveness. Also transformational style indirectly
through team commitment has positive and
significant effect on team effectiveness. Team
commitment as a mediator variable has direct and
positive effect on team effectiveness. Endogenous
Variables’ R-Square indicated that 30% and 23% of
team effectiveness and team commitment variance
respectively is explained by exogenous variables.
Finally, Results indicate that the peer leaders’
behavior has created a higher level of commitment
within the team and the commitment increase the
effectiveness of the team.
Keywords

peer leaders, team commitment, team effectiveness,
futsal, transformational leadershi
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مقدمه
اگر چه تا چندي پیش سخن از مدیریت دانش موضوع جالب 
توجهی در کانون هاي تفکر بود، اکنون سخن از رهبري دانش 
به میان آمده و توجه اندیشمندان فعال در قلمرو مدیریت را به 

گذشتۀرهبري،تحقیقاتوها). تئوري5خود جلب کرده است(
دانشمدیریتدربريرهنقشبیاناخیراًولیدارند،طولانی

) معتقدند که 2012(1آستا). لینا و33(استشدهشروع
باشند مؤثردانشانتقالدر فرایندهايتوانندمیهاسازمان

4دانش) اظهار دارند که رهبري2008(3). لاکشمن و پارنت21(

جذب و انتقال آن،دانش سازمانی، ارتقايدررامهمینقش
سازمانی،یادگیريسازمانی،اثربخشیسازمانی،عملکرد
ایفااطلاعاتودانشمدیریتبینش وایجادسازمانی،فرهنگ

-کاردر رفتارهاينفوذاعمالبرخلافرهبري).18(کندمی
محركيبه منزلهانسانی،روابطبهبودوالهام بخشیکنان،
درنظرفکري سازمانسرمایههاي مدیریتمؤلفهبینارتباط
برغالباً مدیریتمعاصر). دانشمندان30شود (میگرفته

به وتوسعهکسب،به وسیلۀکهدارندتأکیداثربخشی
دانشکسبکهدارنداعتقادوشودمیایجادکارگیري، دانش

هاي رهبريفعالیتوهاسازمانتحولچگونگیبهجدید
- میسازمانیشرایطتغییرباسازگاريموجبوداردبستگی
گذارد کی از متغیرهایی که رهبري دانش برآن تاثیر میشود. ی
،)1990(6لوینتالوکوهن).33(است5جذب دانشتوانایی
حوزهبهاقتصادي،کلانمفهومیکعنوانبهراجذبظرفیت
یکتواناییعنوانبهراآنوکردندواردسازمانیهاينظریه

بیرونی،بعمناازجدیداطلاعاتارزشتشخیصبرايسازمان
نظردرتجارياهدافبرايآنکارگیريبهوسازيشبیه

)، توانایی جذب دانش را به 2002(7زهرا و جورج). 10(گرفتند
عنوان توانایی جذب بالقوه شامل کسب و یکسان سازي 

تبدیل و به اطلاعات و توانایی جذب تحقق یافته شامل 
8همکارانو امینباو).36(گیرندکارگیري دانش، در نظر می

معتقد است براي بررسی ظرفیت جذب دانش باید ) 2003(
(توانایی 9دانش پیشین: پیش فرض هایی را در نظر گرفت

1. Lina  and Asta
2. Leadership
3 . Lakshman  and Parente
4. Knowledge Leadership
5 . Absorptive Capacity
6. Cohen and Levinthal
7. Zahra and George
8. Minbaeva et al
9. Prior Knowledge.

اساس دانش 12)(انگیزه کارکنان11، و شدت تلاش10)کارکنان
پیشین را واحدهاي فردي دانش موجود و در دسترس سازمان 

ه نه تعریف کرد). توانایی کارکنان را اینگو25تشکیل می دهد (
هاي سابقه آموزشی و تحصیلی کارکنان و کسب مهارتاند؛ 

مرتبط با شغل در راستاي دانش مرتبط پیشین کارکنان که 
باشند،جهت استفاده و به کارگیري در سازمان مورد نیاز می

طوربهنیستقادرسازماندانش،اینگرفتننظردربدون
دانش بگیرد.نظردرراخارجیدانشبالقوهارزشصحیح

) 2001(13). کیم30است (نهفتهسازمانکارکناندرشینپ
میزان انرژي و تلاش ؛کندشدت تلاش را اینگونه تعریف می

فراوان که از سوي اعضاي سازمان به منطور حل مسائل، 
در توسعه و گسترش می یابد. شدت تلاش کارکنان به خوبی

ار مربوط به انگیزش هاي شناختی از قبیل تئوري انتظتئوري
هاسازمانپویا،قابلیتنظرنقطهاز). 15کار مطالعه شده است(

دانشیقالب فرایندهايدرکههستنددانشنهادهايعنوانبه
شدهموجبکهعللیمهمتریناز)25پردازند (میفعالیتبه
آندهندنشاندانش تمایلرهبريموضوعبههاسازمانتا

هايسرمایهازبیشتروريبهرهموجبدانشرهبريکهاست
سازمانی، دانشدر) خلأها(کمبودهاتشخیص،انسانی

باخدماتوکالاهاارایهکارکنان،موثُرتروکارآمدتریادگیري
کارکنان،ومشتریانرضایتمنديبیشتر،افزودهارزش

جوییصرفهکاري،دوبارهکاهشاشتباهات،تکرارازپیشگیري
برقراري،نوآوريوتشویق،خلاقیترشدوبروز،)37وقت(در
،دریافت کنندهبهکنندهتولیدازدانشانتقالجریانتسریعو

دوبارهاز.شودمیکارکنانبیناطلاعاتاشتراكتسهیل
تورمپدیدهبامقابلهبرايراسازمانکاهد. توانمیکاري

تركازپیشراکارکناندانش.دهدمیافزایشاطلاعات
ارائهکیفیت.نمایدذخیره میوگردآوريسازماناحتمالی
افزایشطریقازبخشد ومیبهبودرامشتريبهخدمات

وراهکارها، محصولاتبهسازمان، نسبتآگاهیسطح
تا ازکندمیکمکسازمانرقیب، بههايسازمانعملکرد
یتربیت بدناهمیتبهتوجهبا.)34(نشودخارجرقابتگردونه

هايسازمانمدیریتزمینۀدرهمهنوزکشور،درورزشو
هاییکاستیورزش،تربیت بدنی وبهمربوطاموروورزشی

خاصیاهمیتآنهايسازمانوورزشمدیریتدارد.وجود
باشیوهاینعدم تناسبومدیریتیشیوةدرضعفزیرادارد

10. Employees ability
11 . Intensity of Effort
12. Employees Motivation
13. Kim
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اینشکستموجباتمحیطی،تغییراتوسازمانساختار
فراهمو اساسی شاناصلیاهدافبهرسیدندرراهاسازمان

وسازمانیساختارسازماندهی،بهورزشکردنادارهآورد.می
توجهیبیطرفیازدارد.نیازجديبه مفهومسازمانیمدیریت

استکشورورزشاصلیمشکلاتازیکیمدیریتدانشبه
شدنضعیفترالحدرروزبهروزاین بعُدماورزشدرکهچرا

هاي ورزشی براي سازمانتوجه به دانش و جذب آن ). 2است(
وورزشامروزهچرا کهرسد، حائز اهمیت تر به نظر می

هايعرصهدرمؤثروکارآحضورمنظوربهورزشیسازمانهاي
بیشترتوجهجزايچارهاجتماعی،واقتصاديورزشی،مختلف

وورزشنفوذوورزشدرگراییتخصصافزایش دانش و به
بشري،جوامعزندگیمختلفهايلایهدرورزشیهايسازمان
اجتنابامريرافعلیمتغیرومختلفشرایطباپذیريانطباق
پژوهشیدر)2007(1نایتواُریلی).3(استساختهناپذیر
اینکه برعلاوهورزشملیهايسازمانکهکردندمطرح

هستند، اهدافخویششورکدرورزشتوسعۀورشدمسئول
نویناز دانشگیريبهرهباهاسازمانایندارند.نیزسودآوري

میمدیریت دانشیطریقازموفقکشورهايتجربیاتو
تحتسازمان ورزشیشکوفاییورشدهايزمینهتوانند

رهبريبهتوجهاینبنابر.)28آورند(فراهمراخودمدیریت
فراهمتواندمیدانشی جذبتوانایخاصطوربهودانش
ورزشیهايسازمانوورزشپویايعملکردوحضوري هکنند

درنیرو. از آنجایی که نخستینباشدگوناگونهايعرصهدر
یکاینکهبراياستنهفتهرهبريدرهااثربخشی سازمان

استضروريوواجبرهبريوجودبماند،باقیموفقسازمان
کهدارندتأکیدرهبريمطالعهفمختلرویکردهاي).1(

يهبه وسیلشدهتصاحبو دانشاطلاعاتودانشمدیریت
. )18(دارداهمیتسازمانیکارکردهايتحققبرايرهبران

تعریفاینگونهرادانشرهبري)، 2012(همکارانو2میبی
وعینیوفرديیاگروهی(عملییانگرشهر:اندنموده

نهایتاً کههاییروشدررااهمیتباوجدیددانشکه)ضمنی
تاکندمیتهییجشود،میجمعیپیامدهايوتفکرموجب
، )2007(سارابیا). 23(گیردقراراستفادهموردوتسهیمخلق،

کهدهدمیارائهراسیکلدودانشرهبريدرخصوص
وفرهنگرهبري، دانش،باشد:عنصر میچهارازمتشکل

عملکردهايدر خصوصمتونوهاوشتهنیادگیري هرچند
اطلاعاتاهمیتواطلاعاتینقشاهمیتبالا،سطحمدیران

اند،نمودهتأکیدآنبروکردهشناساییرایک بینشابداعبا

1  .O'Reilly and Knigh
2 . Mabey

به مدیریت دانشیااطلاعاتمدیریتبرهاتلاشایناما
انتقال). 31ندارند(تمرکزرهبريکلیديهاينقشعنوان
ورسمی: می شودانجامروشدوبهزمانسادردانش

بادواموخوشبینانهعمیق، خلاّق،غیررسمی؛غیررسمی. انتقال
جمعیتتواندمینیزرسمیبخشدمیارتقاءرااثربخشیوبوده

). 29قرار دهد(تأثیرتحتعالیهايارزشبه وسیلۀرازیادي
کسبتکنولوژي،ساختار،فرهنگ،مانندهاي متفاوتیشاخص
مؤثردر سازماندانشانتقالبرسازمانییادگیريومدیریت

ودانش) بین2008همکاران (و3. گروین)23هستند (
سازمانیککهدارندمیبیانوکنندمیبرقرارارتباطیادگیري

وکسبابداع،راتخصصیدانشبتواندکهگیردمییادزمانی
ارتباطبر، )2007(نلاکشمهمچون). محققانی12(انتقال دهد 

این محقق هم. )17(دارندتمرکزدانشمدیریتورهبريبین
مختلفاز فرایندهايگوناگونیسطوحدررارهبراننقش

است کردهشناساییسازماندرمدیریتوسازمانییادگیري
بررهبريکهرسیدندنتایجاینبه)، 2012(آستاولینا).19(

).  21(داردتأثیرخلاقسازمانیکدردانشانتقال
خود که به این نتیجه دست پژوهشدر)2012(4ملادکوف
وهاتکنیکدارايچکجمهوريکشوردرمدیرانیافت که

ادارهرادانشورکارکنانودانش هستندرهبريهايمهارت
هایافتهاینبه) 2010(و همکاران5چانگ.)27میکنند(
دانشرهبريبینمعناداريمثبتهمبستگیکه رسیدند
می مدیراندانشرهبريو دارد وجودرقابتیمزیتومدیران

به)،2009(). لاکشمن9کند(پیش بینیرارقابتیمزیتتواند
سازمانیاثربخشیبادانشکه رهبريیافتدستنتایجاین

با مثبتبه طوررهبراناطلاعاتودانشدارد. به علاوهرابطه
6). سارابیا20(داردرابطهرهبريادراکاتومانیسازاثربخشی

دانش،خلقپایهبررادانشرهبريهاي) سیکل2007(
نگاهیکپژوهشایناست.نمودهتحلیلو فرهنگیادگیري

را برحسبرهبرينوعدووکردهفراهمرارهبريبهتازه
هم وتقویتبرحسباست: رهبريدادهارائهدانشسیکل
سامان بخشیوتنظیمبرحسب سیکلرهبريونش،داافزایی

) تحقیق با عنوان نقش 2015و همکاران(7ماریو). 31(مدیریت
رهبري دانش محور در شیوه هاي مدیریت دانش و نواوري به 
این نتیجه رسیدند که رهبري دانش گرا بر نوآوري و مدیریت 
دانش در سازمان تاثیر مستقیم دارد. این محققان در ادامه 
عنوان می دارند اگرچه دانش براي ایجاد و خلق نوآوري مهم 

3 . Garvin
4 . Potas
5. Chang
6 . Sarabia
7 . Mario
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تواند در سازمان باعث گرا میاست ولی جود یک رهبر دانش
ایجاد نوآوري و پیاده سازي مدیریت دانش شود، که این به 
نوبه خود می تواند باعث بهبود عملکرد سازمان در نوآوري 

عنوان اثر ) در تحقیقی با2015(1. ژانگ لیانینگ)24(شود
رهبري دانش بر تسهیم و به اشتراك گذاري دانش در تیم 
هاي مهندسی طراحی پروژه  به این نتیجه رسید که رهبري 
دانش اثر مستقیمی بر به اشتراك گذاشتن دانش مهندسان از 
طریق نقش واسطه اي سرمایه اجتماعی دارد. این محقق 

بستگی به گیرد که به اشتراك گذاشتن دانش موثرنتیجه می
وجود رهبري دانش و ترویج یک محیط قابل اعتماد و 

) در 2015(2. لو مینگیوان و لی جنگ)37(همکاري دارد
تحقیقی با عنوان اثر رهبري قابل اعتماد در سرمایه 

هاي غیر دانش در سازمانروانشناختی و به اشتراك و جذب
بل انتفاعی در کشور چین به نتیجه رسید که، بین رهبري قا

اعتماد با سرمایه روانشناختی ارتباط مثبت و معناداري وجود 
دارد. بین سرمایه روانشناختی و رهبري قابل اعتماد با اشتراك 
دانش ارتباط مثبت و معناداري وجود دارد. همچنین بخشی 
دیگر از نتایج تحقیق نشان داد که سرمایه روانشناختی نقش 

اعتماد و به اشتراك واسطه اي بر ارتباط بین رهبري قابل 
) در 2015و همکاران(3. برادشاو)22(گذاشتن دانش دارد

تحقیقی به شناسایی مفاهیم مهم در تعیین سبک رهبري موثر 
بر دستیابی به انتقال دانش پرادختند. نتایج تحلیل مسیر این 
تحقیق نشان داد که رهبري تحول گرا بطور مثبت و معناداراي 

و 4. فیگیوریدو دِ ملو)8(اردبر انتقال دانش تاثیر د
) در کشور برزیل تحقیقی با عنوان رهبري و 2013همکاران(

اشتراك دانش انجام داد. این مطالعه به دنبال شناسایی و 
ها و موانع رهبري براي به اشتراك گذاشتن عوامل و شاخص

دانش در یک شرکت مهندسی بود. نتایج این تحقیق نشان داد 
گذاشتن دانش بخشی از برنامه مداوم این که رفتار به اشتراك

شرکت است. از دیدگاه اعضاي شرکت هماهنگی بین کارکنان 
به عنوان یک مانع براي به اشتراك گذاشتن دانش بود. بخشی 
دیگر از نتایج این تحقیق نشان داد که مدیریت و رهبري به 
عنوان عوامل موثر بر اشتراك دانش شناسایی شدند و موانع 

اشتراك دانش عبارت بودند از نبودن تفکر سیستمی و سر راه
) در 2013و همکاران(5. کمال کونار)11(نبود تبادل بین اعضا

تحقیقی با عنوان فعالیت هاي رهبري و اثر آن در ایجاد دانش 
ها پنج عامل براي خلق دانش شناسایی و معرفی در سازمان

1  .Zhang, Lianying
2 . Lu Mingyuan and Li Geng
3  .Bradshaw
4  .Figueiredo de Melo
5  .Kamal Kumar

دام کارکنان کردند که به ترتیب عبارت بودند از: جذب و استخ
متعهد به فرایند خلق دانش، ارائه یک پلت فرم مشترك به 
کارکنان براي تجربه به اشتراك گذاري دانش، فراهم کردن 

ایط و وسایل ایمن و کافی براي کارکنان، قابلیت تبادل رش
-هاي منحصر به فرد و سرمایهها و سازماندانش با شرکت
. )14(براي کارکنانهاي آموزشی استراتژیکگذاري در برنامه

) در تحقیقی با عنوان نقش دانش و 2011( 6ویدیانتو
خودکارمدي: تاثیر توانمند سازي رفتار رهبر در عملکرد فردي 
به این نتیجه رسید که توانمند سازي رفتار رهبر به طور مثبتی 
و معناداري مربوط به خودکارامدي بود، این نیز به نوبه خود به 

ط می شود. ولی توانمند سازي رفتار عملکرد فردي مربو
رهبري به اشتراك گذاشتن دانش تاثیر ندارد. این محقق 
نتیجه می گیرد که عوامل اساسی به عنوان عوامل احتمالی( 

اي(عوامل سازمانی) در به فرهنگ و اعتماد) و عوامل زمینه
. )35(اشتراك گذاري دانش می تواند نقش داشته باشند

) در ایالات متحده آمریکا تحقیق 2006ان(و همکار7سیروستاوا
به بررسی نقش مداخله  به اشتراك گذاري دانش و اثر بخشی 
تیم در رابطه بین قدرت دادن به رهبري و عملکرد تیم 
پرداخت، نتایج این تحقیق نشان داد که  قدرت رهبري به طور 
مثبتی به اشتراك گذاري دانش و اثر بخشی بستگی دارد که 

مینباوا . )32(تواند باعث عملکرد بهتر  تیم ها شوداین دو می
)، در تحقیق خود به این نتیجه رسید که توانایی و 2010(

انگیزه کارکنان به عنوان دو عامل ظرفیت جذب کارکنان 
باعث افزایش انتقال دانش سازمانی شده که این دانش انتقال 

). مرادي و26آوري در سازمان می شود(یافته منجر به نو
) در تحقیق خود به این نتیجه دست یافتند که 1392همکاران(

جود داردسازمانی، ارتباط ووفرديجذبظرفیتبین
نوآورانه ارتباط وجود همچنین بین این دو مولفه عملکرد

) در تحقیق خود به 1387حاجی کریمی و حاجی پور().7دارد(
این نتیجه دست یافتند که ظرفیت جذب دانش به عنوان 
توانایی یک سازمان در شناسایی، کسب و به کارگیري دانش 
موجود در محیط خارج از سازمان در فرایندها و محصولات 

-هاي نوآوري و انعطافسازمان نقش مهمی در توسعه مزیت
)، 2001(8هویجبرگ و چوي). 4(پذیري در سازمان دارد

ومحیطیروابطازوسیعیدركکهرهبرانیمعتقدند که 
روابطاینازکه درك محدوديمدیرانیازدارند،ییمحتوا
-سازمان).13داشت(خواهندقابلیت جذب دانش بیشتريدارند
دارند.قرارمداومتغییراتمعرضدرحاضرعصرورزشیهاي

6 . Widianto
7 . Srivastava
8 Hooijberg and  Choi
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دولت،چونعوامل مختلفیباسازمانهااینتعاملوارتباط
یملورزشیسازمانهايدیگرومالیحامیانخصوصی،بخش

اقتصادي،اجتماعی،همه عواملازمهمتروالمللیبینو
درهاسازماناینکهشودمیموجبفرهنگیوسیاسی
گیرند. از این روقرارو گوناگونیمتفاوتهايخواستهمعرض

موفقوجایگاهحفظبرايهاسازماناینتااستضروري
يرهبربه کارگیريطریقازسازمانی خودرسالتدربودن
با بهبود بخشند.راخودعملکردعلمیروشهايدیگرودانش
هاي تحقیق و به تحقیقات صورت گرفته در زمینه مولفهتوجه

قرن توان اذعان کرد، اهمیت وجود رهبري دانش محور، می
برداري از دانش براي کمک به توسعه است، حاضر، قرن بهره

ي در حیطه اهاي ورزشی امروزي با تحولات گستردهسازمان

علم، دانش و فناوري در زمینه ورزش مواجه هستند. همچنین 
دانش به عنوان یک دارایی سازمان براي خلق مزیت رقابتی 

هاي ها بخصوص سازمانشود. بنابراین سازمانتلقی می
ها مواجه ورزشی با مشکلاتی در مدیریت و ارزیابی این دارایی

ها و ادارات سازمانهايهستند با این اوصاف یکی از رسالت
ورزشی کمک به رشد و توسعه ورزش هر جامعه است این 
مهم میسر نخواهد شد مگر در پرتو کاربرد دانش و ارتقا دانایی 

. از این رو هدف محوري با کاربست یک رهبري دانش محور
اصلی پژوهش حاضر و پاسخگویی به این سوال است که آیا 

ادارات کل یت جذب دانش قابلوجود رهبري دانشی در افزایش 
ورزش و جوانان غرب می تواند نقش داشته باشد؟

روش تحقیق
نوع همبستگی و به شیوه پژوهش حاضر توصیفی و از

میدانی با استفاده از پرسشنامه انجام گرفته است. جامعه 
آماري این پژوهش تمامی کارکنان زن و مرد ادارات کل 

، همدانکردستان،کرمانشاه،ورزش و جوانان غرب ایران(ایلام
باشد. شیوه نمونه گیري به مینفر300و لرستان) به تعداد 

مند است که به دلیل عدم برگشت صورت غیر تصادفی هدف
هاي ناقص تعداد چند پرسشنامه و حذف تعدادي از پرسشنامه

نفر بود. در این تحقیق، جمع آوري 274نهایی نمونه آماري 
ا از طریق سه پرسشنامه مشخصات فردي، اطلاعات و داده ه

رهبري دانشی و قابلیت جذب دانش انجام گرفت:
این پرسشنامه با مشخصات فردي:پرسشنامه 

پنج پرسش که جنسیت، سن، سابقه کار، سطح تحصیلات و 
کند. محل کار را اندازه گیري می

بر مذکورپرسشنامه :رهبري دانشیپرسشنامه 
: گرایش شامل موارد)2004ویتالا(رهبري دانشیمدلاساس

13(سوالات ، جو حمایتی یادگیري)12تا 1( سوالات یادگیري
( سوالات ، و حمایت از فرایند یادگیري فردي و گروهی)18تا 
است. و به گونه تفکیکی و با استفاده از مقیاس پنج )26تا 19

. را مورد سنجش قرار می دهدرهبري دانش درجه اي لیکرت 
رسشنامه روایی روایی صوري و محتوایی داشته ولی این پ

جهت هماهنگی سوالات با جامعه آماري مذکور در برخی 
را جهت بررسی پرسشنامهتغییرات جزئی اعمال وسوالات
تربیت بدنیاساتید متخصصین وازنفر10اختیار دردوباره 

اینتائیدموردآنصوري و محتواییگرفت و روائیقرار

تعیین پایایی پرسشنامه نیز  شد و به منظورواقعمتخصصین
در یک مطالعه مقدماتی بر آلفاي کرونباخبا استفاده از روش 

به دست آمدα=%93ی این پرسشنامه یپایانفر 40روي 
پرسشنامه :ظرفیت جذب دانشپرسشنامه

مدل ظرفیت جذب دانش مینباوا و بر اساسمذکور
ي؛ توانایی زیر مولفهشامل دو است) 2003(همکاران
تا 7( سوالات و انگیزش کارکنان) 6تا 1(سوالات کارکنان 

گویه است و به گونه 12این پرسشنامه در برگیرنده ).12
توانایی تفکیکی و با استفاده از مقیاس پنج درجه اي لیکرت 

این پرسشنامه دهد.را مورد سنجش قرار میجذب دانش
داشته ولی جهت هماهنگی روایی روایی صوري و محتوایی

سوالات با جامعه آماري مذکور در برخی سوالات تغییرات 
اختیار جزئی اعمال و پرسشنامه را جهت بررسی دوباره در

قراررشته تربیت بدنی اتید اساز متخصصین ونفر10چند 
تائید متخصصینموردآنگرفت و روائی صوري و محتوایی

با استفاده از ایی پرسشنامه تعیین پایو به منظورشدواقع
نفر 40در یک مطالعه مقدماتی بر روي روش آلفاي کرونباخ

براي گزارش به دست آمدα=%83ی این پرسشنامه یپایا
هاي آمار توصیفی، براي بررسی توزیع طبیعی ها از روشیافته
ها از آزمون کلموگراف اسمیرنوف استفاده شد. به دلیل داده

ضریب همبستگی هاي آماريها از آزموننرمال بودن داده
استفاده تک نمونه اي tو تحلیل رگرسیون چندگانه ،پیرسون

شد. تمامی محاسبات آماري این تحقیق با استفاده از نرم 
انجام شده است.19شویرایSPSSافزار آماري 
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تحقیقيهایافته
نتایج بدست آمده از آمار جمعیت شناختی پاسخ دهندگان 

پاسخ دهندگان %3/46در خصوص جنسیت عبارت است از 
پاسخ دهندگان زنان، در خصوص تحصیلات %7/53مردان و 

داراي مدرك کاردانی و %5/11داراي مدرك دیپلم و 1/4%
داراي مدرك %9/51داراي مدرك کاردانی و 5/18%

درصد داراي مدرك کارشناسی ارشد و %14کارشناسی و 
پاسخ دهندگان بین %3/32ورد رده سنی بالاتر بودند. در م

بین %2/15سال، 31-40بین سنین %4/49سال، 30تا 20

سال قرار داشتند. توزیع 50از بیش از %1/3و 41-50سنین 
تا 1بین 15%19سابقه خدمت کارکنان نیز بدین شرح است: 

بین %7/19سال، 6-10بین %6/41سال سابقه خدمت ، 5
20بیش از %23/7سال،  20- 16ین ب%1/16سال، 15-11

.سال سابقه خدمت داشتند

شاخص هاي توصیفی متغیرهاي پژوهش.1جدول

که: بیشترین میانگین به ترتیب دهدنشان می1نتایج جدول
حمایت از فرایند یادگیري فردي و مربوط است به مولفه 

جو حمایتی)،3,31)، توانایی کارکنان(3,50(گروهی
) و کمترین مربوط 3,25)، انگیزش کارکنان(3,28یادگیري(

است به گرایش یادگیري یادگیري

آزمون کالموگروف اسمیرنفنتایج.  2جدول
سطح معنی داريآماره آزمونگزارش متغیر
رهبري دانش

توانایی جذب دانش
0,95
1,06

0,32
0,21

یرنف تک هاي حاصل از آزمون کالموگروف اسمیافته2جدول 
دهد که آیا دهد، این آزمون نشان میاي را نشان مینمونه
هاي آماري از توزیع نرمال برخودارند یا خیر؟ همانطور در داده

داري بیش گردد در دو متغیرها، سطح معنیجدول مشاهده می

-است که فرض عدم طبیعی بودن توزیع دادها رد می05/0از 
نرمال برخودار هستند.ها از توزیعشود. بنابراین داده

رهبري دانشی و توانایی جذب دانش در ادارات کل  ورزش و جوانان غرب کشورتک نمونه اي براي بررسی  وضعیتtآزموننتایج. 3جدول 

مقدارکهاستآنازحاکی3جدولدرمندرجهايداده
273df= ،66/5رهبري دانش  (برايtآمارهمحاسبه شده

t=،001/0p=که از مقدار  (t بحرانی جدول بحرانی
ومحاسبه شده)تجربی(میانگینبینبنابراینبزرگتر است. 

رهبري دانشیوداردوجودمعناداريتفاوتنظريمیانگین
توانایی جذب برايtباشد  آمارهمیمتوسطسطحازبالاتر

t)  که از مقدار=273df= ،0,33-t=،74/0pدانش  (
میانگینبینبحرانی جدول بحرانی کوچکتر است. بنابراین

انحراف میانگینمتغیر
استاندارد

تعدادبیشترینکمترین

گرایش یادگیري
جو حمایتی یادگیري

حمایت از فرایند یادگیري فردي و گروهی
توانایی کارکنان
انگیزش کارکنان

3,51
3,28
3,92
3,31
3,25

0,84
0,98
0,89
0,68
0,59

1
1,17
1,13

1
1,50

5,08
5,50
5,63

5
5

274
274
274
274
274

3ارزش آزمون= متغیرها
سطح معناداريtاماره آزمون درجه ازاديانحراف استانداردمیانگین

3,45رهبري دانشی
2,98

0,76
0,53

273
273

5,66
0,33-

0,000
0,74 قابلیت جذب دانش
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وجودمعناداريتفاوترينظمیانگینوتجربی(محاسبه شده)
متوسطسطحازپایین ترتوانایی جذب دانش در سطحندارد و

باشدمی

ماتریس همبستگی پیرسون مولفه هاي قابلیت جذب دانش با رهبري دانش.4جدول
3 2 1 متغیر شماره

1
**0,535

1
**0,626
**0,566

توانایی کارکنان
انگیزش کارکنان

رهبري دانش

1
2
31

p<0.01**
4نتایج ضریب همبستگی پیرسون  با توجه به جدول 

هاي توانایی دهد که بین رهبري دانش با مولفهنشان می
در سطح() 0,535) و انگیزش کارکنان(0,566کارکنان (
p<0.01.ارتباط مثبت و معناداري وجود دارد (

دانش با رهبري دانشي قابلیت جذبماتریس همبستگی پیرسون  مولفه ها. 5جدول
4 3 2 1 متغیر شماره

1
1

**0,685

1
**0,671
**0,415

1
**0,667
**0,715
**0,527

گرایش یادگیري
جو حمایتی یادگیري

یادگیريفرایندازحمایت
قابلیت جذب دانش

1
2
3
4

p<0.01**
-نشان می5ضریب همبستگی پیرسون با توجه به جدول 

) 0,527لیت جذب دانش و گرایش یادگیري(دهد که بین قاب
) قابلیت جذب و 0,415قابلیت جذب جو حمایتی یادگیري (

) در سطح(0,685گروهی (وفرديیادگیريفرایندازحمایت
p<0.01.ارتباط مثبت و معناداري وجود دارد (

دانش با مولفه توانایی کارکنانهاي رهبري مولفهرابطه بین هر یک از نتایج تحلیل رگرسیون چندگانه .6جدول
tR2RβρتعیینضریبFملاكپیش بین

یادگیريگرایش
یادگیريحمایتیجو

یادگیريفرایندازحمایت

توانایی 
کارکنان

68,560,4261,612
2,730-
9,699

0,650,430,11
0,18-
0,68

0,108
0,007
0,000

انگیزش کارکنانهاي رهبري دانش با مولفهمولفهرابطه بین هر یک از نتایج تحلیل رگرسیون چندگانه. 7جدول
tR2Rβρتعیینضریب Fملاكپیش بین

یادگیريگرایش
یادگیريحمایتیجو

یادگیريفرایندازحمایت
گروهیوفردي

انگیزش 
کارکنان

38,580,292

1,66

0,113-

5,780

0,540,30
0,13
0,008-
0,45

0,09
0,91
0,000

معادل وابستهمتغیربارامتغیرسهاینهمبستگیضریب
در سطح معناداري بسیار بالایی  وجود رابطهFآزمون0,65
دهد ضریبمینشانراوابستهمتغیربامتغیرهااینبین

نشانمیزانمی باشد این10,426کلیشدهتعدیلتعیین
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%42,6همدیگر رگرسیون بامعادلهدرمتغیرسهکهدهدمی
کندمیتبیینتوانایی کارکنان راوابستهمتغیرواریانساز از

) β=0,68گروهی (وفرديیادگیريفرایندازمتغیر حمایتو
میتواند به طور مثبت و معنی دار بعد توانایی کارکنان را پیش 

توسطوابستهمتغیرماندهباقیاز  واریانس%57,4بینی کند.  
نبودهنظرمدتحقیقایندرکهشودمیبیینتمتغیرهاسایر

شناختکهشاید عوامل دیگري استنیزامرایناست دلیل
عواملواقعدرباشد.نمیپذیرامکانآنهاو قطعیکامل

کهگذارندمیتوانایی کارکنان تاثیرمیزانبر رويگوناگونی
است. نشدهپرداختهآنبهتحقیقایندر

معادل وابستهمتغیربارامتغیرسهنایهمبستگیضریب
در سطح معناداري بسیار بالایی  وجود رابطهFآزمون0,54
دهد ضریبمینشانراوابستهمتغیربامتغیرهااینبین

مینشانمیزانباشد اینمی0,292کلیشدهتعدیلتعیین
از از%29,2همدیگر رگرسیون بامعادلهدرمتغیرسهکهدهد
وکندمیتبیینانگیزش کارکنان راوابستهمتغیرنسواریا

) β=0,45گروهی (وفرديیادگیريفرایندازمتغیر حمایت
میتواند به طور مثبت و معنی دار بعد انگیزش کارکنان را پیش 

توسطوابستهمتغیرماندهباقیاز  واریانس%70,8بینی کند. 
نبودهنظرمدتحقیقایندرکهشودمیتبیینمتغیرهاسایر
شناختکهشاید عوامل دیگري استنیزامرایندلیلاست
عواملواقعدرباشد.نمیپذیرامکانآنهاو قطعیکامل

کهگذارندمیکارکنان تاثیرانگیزهمیزانبر رويگوناگونی
.استنشدهپرداختهآنبهتحقیقایندر

بحث و نتیجه گیري
رادانشها،می و سازمانعلمجامعوکشورهاازبسیاري

کنند. دانش،میتأکیدآنبرودانندمیتوسعهمهمعامل
نقشآنبهتوجهبوده،محورداناییيتوسعهيمحرکهموتور

بهرهقرنرا21قرنداشت.جوامع خواهدرشددرايفزاینده
). با 6اند (نامیدهنیزتوسعهخدمتدردانشمدیریتوبرداري

بماند،باقیسازمانی موفقکهاینرایط برايوجود این ش
) 2009). لاکشمن (34است (ضروريوواجبرهبريوجود

وسیلهشده بهتصاحبدانشودانشاعتقاد دارد که مدیریت
). 20دارد (اهمیتسازمانیکارکردهايتحققبرايرهبران

دانشرهبريکهدادنشانپژوهشهايقسمت اول یافته
ادارات ورزش دیگر،عبارتبه.میباشدمتوسطسطحازبالاتر

درتیمقداردارد.انطباقدانشرهبريویژگیهايباو جوانان

1 Adjusted R Square

می باشدمتوسطسطحازبالاترواستدانش معناداررهبري
وچانگو)2012ملادکوف(نتایجباسوالاینهايیافته

خصوصایندر).9، 27دارد (همسویی) 2010همکاران(
بهادرات کل ورزش و جوانانرؤسايومدیرانتوجهلزوم

برايمساعدجوّيایجادویژهبهودانشرهبريویژگیهاي
درمشتركادراکاتبروزموجبزیرااست،ضروري یادگیري

تعهد بهبودصمیمیت،وهمکاريافزایشکارمندان،بین
ارتقاءوسازمانیتوسعۀمسئولیت پذیري،وسازمانی
و علمیعملکردياستاندارهايافزایشبراياهیادگیري
صورتبهیادگیريفرایندهايبهمی بایستبعلاوه.میگردد
افزایشموجبکهگردد، چراتوجهنیزگروهیوفردي

وتولیدباعثوشدهکارمندانايحرفهمهارتهايوصلاحیت
ادارات کل و به تبع آن ادارت و درو اطلاعاتدانشتسهیم
وکاراییبهبودنهایتاًوگرددمیشهرستان ها مذکورجوانان

اما قابلیت جذب دانش در .داشتخواهددنبالبهرااثربخشی
ي ورزشیهاسازماناین ادارات پایین تر از سطح متوسط بود 

توانند دانش جدید و خارجی از طریق قابلیت جذب دانش می
جذب کنند و در ازمانی قرار دارد،سرا، که در بیرون از مرزهاي

ا توجه به نقش بتحقق اهداف نهایی خود از آن بهره ببرند. 
افراد در انتقال دانش سازمانی براي ارتقاي توانایی و انگیزه 

هاي دورهبرنامهآموزش،نقشاهمیتبهمیتوانکارکنان
چنینایجاد. پی بردسازمانیپاداشوتشویقآموزشی،

جذب ظرفیتبهبوددرمهمینقشمیتواندسازوکارهایی
.باشدداشتهکارکنان

) نشان داد که 4،5نتایج ضریب همبستگی پیرسون(جدول
هاي رهبري دانش و  ظرفیت جذب  و بین که بین مولفه

مولفه هاي توانایی جذب و رهبري دانشی رابطه مثبت و 
این نتایج حاکی از آن است که وجود یک معناداري وجود دارد. 
در سازمان باعث افزایش توانایی جذب رهبر دانش محور 
شود. با توجه به این نتیجه  توانایی جذب دانش در سازمان می

کارکنان افزایش نمی یابد مگر در پرتو یک رهبري دانش 
دانشکاربردوتولیدیادگیري،برتأکیدرسدمینظرمحور. به

احساسات،عواطف،بهتوجهبه همراهسازماندرو اطلاعات
کارکنان، ظرفیت و توانایی جذب برنفوذوحمایتیت،صمیم
-سازمانتوجهلزومخصوصایندهد. درمیافزایشرادانش

جويّ ایجادبه ویژهودانشرهبريهايویژگیبهها ورزشی
ادراکاتبروزموجبزیراضروري است،یادگیريبرايمساعد

صمیمیت،وهمکاريافزایشکارمندان،بیندرمشترك
وسازمانیتوسعۀمسئولیت پذیري،وتعهد سازمانیهبودب

و عملکردياستاندارهايافزایشبرايهایادگیريارتقاء
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به یادگیريفرایندهايبهبایستمیبعلاوهمیگردد.علمی
موجبکهگردد، چراتوجهنیزگروهیوفرديصورت
وشدهکارمندانايحرفههايمهارتوصلاحیتافزایش

وگرددمیسازمانو اطلاعات دردانشتسهیموولیدتباعث
خواهدبه دنبالرااثربخشی و نواوريوکاراییبهبودنهایتاً 

ها ورزشی این وجود یک رهبري دانشی در سازمانداشت. بنابر
تواند باعث افزایش جذب دانش هم بصورت فردي و هم می

-میبصورت سازمانی شود، چرا که رهبري دانش در سازمان
وهمکاريگیري یک جو یادگیري باعث افزایشتواند با بکار

توسعۀپذیري،مسئولیتوسازمانیتعهدبهبودصمیمیت،
استاندارهايافزایشبرايیادگیریهاارتقاءوسازمانی

فرایندهايهمچنین از طریقمیگردد.و علمیعملکردي
صلاحیتافزایشموجبگروهیوفرديبه صورتیادگیري

تسهیموتولیدباعثوشدهکارمندانايحرفههايمهارتو
وکاراییبهبودنهایتاً وگرددمیسازماندرو اطلاعاتدانش

داشت. حال این نکته که رهبري خواهدبه دنبالرااثربخشی
دانش چطور و چگونه از طریق یادگیري و فرایند یادگیري 

ن می شود؟ فردي و گروهی باعث افزاي جذب دانش کارکنا
همانطور  که در اول بحث عنوان شده دنیاي امروز دنیاي پر از 
پیچیدگی فناوري و اطلاعات است. سازمان هاي امروزي با 

اي در حیطه علم، دانش و فناوري مواجه تحولات گسترده
هستند چنانچه رهبران سازمانها از دانش فردي بالایی 

یت جذب سازمانی و برخوردار باشند، میتوانند در افزایش قابل
هاي سازمان مفید عمل کد. براي انتقال موثر دانش بین واحد

انتقال دانش به طور موثر نیاز به فردي است تا به عنوان 
واسطه میان واحدها عمل کند. این واسطه براي برقراي ارتباط 

هایی ازجمله اینکه خود دانش مناسب و موثر باید داراي ویژگی
تا بتواند افراد را به سمت خود جذب کند  بالایی داشته باشد 

تواند با نتایج تحقیقات، گروین و نتایج این تحقیق می
تز )، رابر2012(آستاو)، لینا2007) لاکشمن (2008همکاران(

همکاران و)، کاستوپولوس2010()؛ مینباوا 2012و همکاران(
)، حاجی کریمی و حاجی 1392) مرادي و همکاران (2011(

)، به نوعی همخوانی 2001)، هویجبرگ و چوي (1387پور (
). شاید تحقیقی تا به حال 7،13، 16،4، 12،17،21،26،30دارد (

در خصوص ارتباط این دو متغیر صورت نگرفته است ولی اکثر 
این محققان به وجود یک مدیر و اخیرا رهبر دانش محور در 

عان سازمان براي کسب و جذب و تسهیم دانش در سازمان اذ
بیندارد که، بیان می)2007(دارند. به عنوان مثال: لاکشمن 

آستاو). لینا17ارتباط وجود دارد(دانشمدیریتورهبري
سازمانیکدردانشانتقالبررهبري)، معتقدند که2012(

غیررسمیبه طورتحولیرهبريبه علاوهدارد،تأثیرخلاق

بر کمیتأثیرتبادلیبريرهودانشانتقالبربالاییتأثیر
)، بیان داشت 2010). مینباوا (21دارد(سازماندردانشانتقال

که توانایی و انگیزه کارکنان باعث افزایش انتقال دانش 
)، نشان 2011همکاران (و). کاستوپولوس26سازمانی شده (

سطح جذبدانش،جذبدربالاتواناییبادادند که کارکنان
سازمانعملکردبهبودبهوبخشندمیهبودبراسازماندانش
این مدیران و رهبران سازمان باید از بربنا). 16(میکنندکمک

دانش بالایی برخوردار باشند و آن را به سازمان انتقال دهند، 
فرایند تسهیم دانش در سازمان به خوبی در جریان باشد، 

مسئولیت پذیري،وتعهد سازمانیصمیمیت،وهمکاري
سازمانی بیشتر باشد. کارکنان در محیطی آرام و بدون وسعۀت

استرس به زندگی شغلی خود ادامه دهند، ظرفیت جذب دانش 
در میان آنها افزایش یابد تا سازمان به سر مقصود اصلی خود 

دانش و اطلاعات باید در که خدمت به جامعه است برسد. 
مدیران میان مدیران سطوح عالی، متخصصان و کارشناسان، و

عملیاتی در تبادل باشد و نیز کانالهاي ارتباطی از طریق کسب 
اطلاعات از محیط خارجی براي تسهیم و تبادل اطلاعات و 
دانش مربوطه از طریق انواع ارتباطات رسمی و غیررسمی، 

) 7و6. بخشی دیگر از نتایج پژوهش(جدولبسیار مؤثراست
انگیزه و توانایی هاي رهبري دانش بانشان داد که بین مولفه

ازکارکنان رابطه مثبت و معنادار وجود دارد و اینکه حمایت
توانند انگیزه کارکنان و میگروهیوفرديیادگیريفرایند

بینی کنند. در توانایی کارکنان را به طور مثبت و معنادار پیش
نتیجه با توجه به نتایج دست آمده از بخش میتوان نتیجه 

سازمان رهبران در ایجاد و انتشار دانش در گرفت که اگر در 
ها درون سازمان تمرکز کنند، رهبران دانشی به ابداع ارزش

خلاقیت و نوآوري، ریسک پذیري، افزایش اعتماد به نفس، 
هاي اطلاعاتی و ارتباطی، ارزش الهام بخش، اشاعه مهارت

افزایی بهبود و روابط انسانی و انعطاف پذیري متمرکز شود، 
- رهبران از تغییرات هراسی نداشته باشند و در واقع برنامهاگر 

گرفته باشند و آن را در سازمان پیاده هاي یادگیري را در بر
کنند، یادگیري جمعی و گروهی را در سازمان ترویج و از آن 
حمایت کنند. میشود نتیجه گرفت که باعث افزایش انگیزه و 

ایج این تحقیق با اند نتتوانایی در میان کارکنان خود شده
)، همخوانی دارد چرا که 2008همکاران(تحقیقات گروین و

این محققان به اعتقاد داشتند که بین دانش و یادگیري ارتباط 
یادزمانیسازمانیککهدارندمیبیانبرقرار کردند و

انتقال وکسبابداع،راتخصصیدانشبتواندکهمیگیرد
عام انگیزش و توانایی دهد، فرایند جذب دانش به طور 

یابد. چرا که قابلیتبصورت خاص در کارکنان افزایش می
منابعازآمدهدستبهاطلاعاتتادهدمیاجازهفردبهجذب
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فرایندکند. طیدركوو تفسیرتوصیفبفهمد،رابیرونی
-میمرتبطموجودشدانشباراجدیددانشسازمانجذب،

). با 12(ان بیشتر میشودسازد و اثربخش و کارایی سازم
اینبه) همخوانی دارد. این محقق2009(تحقیقات لاکشمن

سازمانیاثربخشیبادانشکه وجود رهبريیافتدستنتایج
مثبتبه طوررهبراناطلاعاتودانشدارد. به علاوهرابطه

)، بخش 20(داردرابطهرهبريادراکاتوسازمانیبا اثربخشی
)  همخوانی دارد این 2007(ات سارابیادیگر آن با تحقیق

دانش،خلقپایهبررادانشرهبريهايسیکلمحقق
رارهبريبهتازهنگاهیککرد وتحلیلو فرهنگیادگیري

)، 1391(همکاران با تحقیقات اردلان و).31کرده(فراهم
که بین رهبري دانش و نشان دادهمخوانی دارد این محققین

هاي حمایتبطه مثبتی وجود دارد و مولفهوهوش سازمانی را
پیش درراتأثیربیشترینگروهیوفرديیادگیريفراینداز

جابري و ). با تحقیقات 1دارد(اثربخشی سازمانیبینی
کهنددادنشان)، همخوانی دارد چون آنها 1392همکاران(
خودکارامديمتقابل،مزایايانتظار،موردسازمانیپاداشهاي

تمایلونگرشبردیگران،بهکمکازبردنلذتودانش
).  3(میگذاردتأثیرکارمندانبیندردانشتسهیمبهنسبت

هاي بنابراین نتایج میتوان اذعان داشت چناجه در سازمان
ورزشی مثل ادارات کل ورزش و جوانان که کارکنان و دانش 
آنها در این سازمان نقش کلیدي در پیشبرد اهداف آن که 

مانا توسعه امر ورزش است دارند، رهبران این سازمان در ه
هاي کسب ها و روشها، اهداف، بازخورد و نیازخصوص برنامه

این بازخورد را با کارکنان در میان بگذارند و اطلاعات بازخورد 
ریزي بصورت مشترك ریزي شده باشد، برنامهبصورت برنامه

انش حمایت کنند و صورت گیرد، رهبران از انتقال و تسهیم د
انجام گیرد، رهبران جو بطور مستمر عملیات بهبود واحدها 

محل کار را بهبود و از آن حمایت کنند و از بیان آزادانه افکار 
ها حمایت بعمل آید و به در دل آنها گوش و آنها را و نگرش

بشناسد. رهبران سازمان دانش و مهارت اعضا را افزایش دهد، 
، درك فردي و گروهی حمایت شوداز توسعه عملکرد

صحیحی از نقاط ضعف و قوت کارکنان داشته باشد و رهبري 
تواند دانش از طریق طراحی یک الگو جامع پیماش محیط می

منابع دانش محیط را ردگیري کند. مهمترین منابع دانش 
ها، رقبا، عرضه کنندگان و مشتریان از این عبارتند از دانشگاه

هاي نوینی را شناسایی تواند افکار، ابزار و روشراه سازمان می
تواند بر عملکرد سازمان موثر باشد. در کند که بطور بالقوه می

وجود 2و مرز گستر1بانسازمان باید افرادي با عنوان دروازه

1 Gatekeepers

داشته باشد که اجازه بدهد دانش و اطلاعات که براي سازمان 
ت جز یک ذیربط است وارد سازمان شود و این کسی نیس

). همچنین اختصاص بودجه 3رهبر و مدیر دانش محور(
مناسب و فراهم کردن شرایطی که تحقیق و توسعه در 
سازمان افزایش یابد چرا که این خود عاملی مهمی در افزایش 
طرفیت جذب دانش در میان کارکنان است. ایجاد جوي که در 

که این آن اعتماد و روحیه مشارکت در بین اعضا افزایش یابد 
خود اعمالی در جهت افزایش دانش و به اشتراك گذاري 
دانش است. همچنین از آنجایی که یادگیري سازمانی مبنی بر 
یادگیري فردي است بنابراین طرفیت جذب دانش یک سازمان 
به سطح یادگیري اعضا و تمایل و توانایی آنها در فهم دانش 

نشگاهی بهتر بستگی دارد. مثلا کارکنان با دانش بالاي دا
ورزشیمحیطتوانند دانش جدید در حوزه خود کسب کنند می

واستشدهبینیپیشغیرقابلفزایندهايطوربهامروز
درآوردنکنترلبهدرورزشیهايباشگاهوهاسازمانتوانایی

دردانشجذب و انتقالجهتدرشانتواناییوداخلیمنابع
حیاتیبسیارورزشیرقابتیمحیطدربقابرايکارکنان،میان
ودانشقدرتشناختبهقادرکههاییسازمان). 17(است

درمیتوانندبهترهستنددانشجذب و انتقال فرهنگتوسعۀ
هايسازماندرمدیران.کنندپیداآمادگیرقابتعرصۀ

بهارزش،زنجیرةازجنبههرکهباشندمتوجهبایدورزشی
واقعمفیدمیتواندایند جذب دانش فرساختارکاراییواسطۀ

واستفرایند جذب دانش مشوقکهعواملیتوسعۀ.شود
، انتقال و تسهیمتمایلبهمیتواندکهنگرشیطرزازحمایت

موردبایدکهاستمهمینکاتازشود،منجردانشجذب
اینوقتی. گیردقرارورزشیهايباشگاهوهاسازمانتوجه

اینشوند،نهادینهسازمانیمحیطدربمناسطوربهعناصر
تحریکدانشجذببرايراکارکنانتوانندمیهاسازمان

.کنند

2 Boundary Spanners
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