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چکیده:
بیان پیشنهادهای لازم  ارتقای رهبري و تحول در دانشگاه و  این پژوهش،  از  هدف 
به مدیران ارشد دانشگاه، با استفاده از تبیین رهبري كارآموزشي بر پایه خلق، انتشار 
و كاربرد دانش است. این پژوهش با روش تصادفي ساده بر روي 200 نفر از كاركنان 
كاربرد  و  انتشار  خلق،  پرسش نامه  دو  ابزار سنجش،  گردید.  اجرا  دولتي  دانشگاه  یک 
بنیادي میان دو  از مدل همبستگی  با استفاده  نیز رهبری كارآموزشی است.  دانش و 
مجموعه مدیریت دانش و رهبری كارآموزشی، سه مدل استخراج گردید؛ 1. اگر سن، 
تجربه خدمتي، خلق دانش، انتشار دانش و كاربرد دانش، به ترتیب با ضرایب 0، 0، 5، 6 
و 0 باشند، مؤلفه هاي پنج گانه رهبري كارآموزشي به ترتیب با ضرایب 6-، 15، 2، 0 و 
3 پیش بینی مي شود؛ 2. اگر سن، تجربه خدمتي، خلق، انتشار و كاربرد دانش، به ترتیب 
با ضرایب 0، 0، 11، 14- و 10 باشند، رهبري آموزشي، به ترتیب با ضرایب 23، 16-، 
2، 3- و 0 پیش بیني مي شود. در مدل سوم و آخر، اگر سن، تجربه خدمتي، خلق، انتشار 
و كاربرد دانش، به ترتیب با ضرایب 1-، 1، 6-، 13 و 3- باشند، رهبري كارآموزشي، 

به ترتیب 5، 1-، 5-، 16 و 16- خواهد بود.

کلیدواژه ها:  خلق، انتشار و کاربرد دانش، هدف مداری، کارمداري، 
ترغیب مداری، تفاهم مداري، تحول مداری.
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مقدمه

پیچیده ترین دستاوردهاي بشري  و  بزرگ ترین  از  آموزش عالي در هر كشوري  نظام  امروزه 
آگاهی بخش  نیروی محركه  پیچیده هستند كه  از جمله سامانه های  دانشگاه ها  به شمار مي رود و 
و برج فرماندهی فكر جوامع شناخته می شوند و در توسعه همه جانبه و پایدار كشورها نقش عمده 
ایفا می كنند. در واقع، دانشگاه ها هم در پیدایش تحولات و هم در پاسخ گویی به نیازهای ناشی 
از تحولات گوناگون جامعه، نقش اساسی بر عهده دارند. دانشگاه ها همچنین تحولات سال هاي 
اخیر سازمان ها و نظام هاي اجتماعي را دگرگون نموده و انتظاراتی جدید براي مراكز علمي، به ویژه 
می كند،  بیان  خود  سالانه  گزارش  در   )1998( یونسكو  چنان كه  است.  آمده  به وجود  دانشگاه ها 
كاركردهاي سه گانه آموزش عالي، به عنوان تولید دانش از طریق پژوهش، انتقال دانش به معناي 
آموزش به صورت نرم افزاري و سخت افزاري و نیز اشاعه دانش به صورت تدوین فرهنگ مكتوب و 
ارائه خدمات و اطلاع رساني آن، دانشگاه ها را به خیزش علمي و فرهنگي دعوت مي كند. دانشگاه ها 
باید پیشگام اشاعه آزادانه افكار و وحدت ملي جامعه باشند، به تحلیل و حل مسائل اساسي كه 
كل جامعه با آن روبه رو است بپردازند و نقش خود را در تبیین جهاني شدن پدیده ها به عنوان یک 

واقعیت مهم ایفا نمایند. 
نادیده  اهداف  این  به  رسیدن  در  را  دانشگاه ها  رهبري  و  مدیریت  نقش  نباید  میان،  این  در 
گرفت؛ به این دلیل كه رسیدن به این آرمان ها از طریق هدایت و رهبري مدیران مدبرّ و اثربخش كه 
سُكانداران كشتي علم هستند، امكان پذیر خواهد بود و اگر این هدایت و رهبري به درستي برآورده 
نشود، دانشگاه ها و پیروِ آن، جامعه به صورت بردگان قرن بیست ویكم و همچون مهمانان ناخوانده 
باید منتظر بمانند تا دیگران تدبیر كنند و تصمیم بگیرند.  بر سر سفره آینده كشانده مي شوند و 
بنابراین، دانشگاه ها باید با روي آوردن به نوع رهبري و مدیریت اثربخش، به مدیریت دانش در نهاد 
خود توجه ویژه داشته باشند تا بتوانند جایگاه علمی خود را بهبود داده و در میدان رقابت باقی بمانند. 
امروزه، اهمیت هدایت و رهبری موثر در آموزش عالی را در روند تغییرات ساختاری آموزش 
عالی در دهه های گذشته بیش از پیش به روشنی می توان دید. مهم ترینِ این تغییرات را از 160,000 
دانشجو در دهه 60 به 4,348,383 نفر در سال تحصیلي 95-1394 كه افزایش تقاضای دانشگاهی 
را نشان می دهد، می توان مشاهده كرد. همچنین، بر اساس آمارهای ارائه  شده توسط وزارت علوم، 
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تحقیقات و فناوری در ایران در سال تحصیلی 95-1394 در مجموع، نزدیک به 400 دانشگاه و 
مؤسسه وابسته به وزارت علوم با 4,348,383 دانشجو و 80,097 نفر كادر هیئت علمی وجود دارد 
)آمار آموزش عالی ایران 95-1394(. حال با توجه به گستردگی، وسعت و حساسیت سازمان هایی 

مانند آموزش عالی، نقش هدایت و رهبری این مراكز به خوبی آشكار می شود. 
یونسكو منتشر شده، مهم ترین  از سوی  تا عمل« كه  گادت1 )1994(، در كتاب »پیش بینی 
برج  اهمیت  رسالت ها،  این  به  اشاره  ضمن  و  می كند  بیان  ماده  ده  در  را  دانشگاه  رسالت های 
فرماندهی و رهبری این موتور آگاهی بخش را كه ضامن اجرای این رسالت هاست، به خوبی نشان 
می دهد. دانشگاه ها به عنوان یک نهاد اجتماعی باید آماده باشند كه به ارزیابی و تحلیل منطقی وضع 
موجود جامعه بپردازند و هدف هایی را برای حركت منسجم آینده كشور ترسیم كنند؛ همچنین، 
باید پیشگام اشاعه آزادانه افكار و وحدت ملی جامعه باشند، به تحلیل و حل مسائل اساسی كه كل 
جامعه با آن روبه رو است كمک كنند و نقش خود را در تبیین جهانی شدن پدیده ها به عنوان یک 
واقعیت مهم ایفا نمایند. بنابراین، وظیفه اصلی رهبری دانشگاهی با توجه به چالش های متنوع در 
قرن اخیر این است كه حاصل تفكرات و پیشنهادها را به مخازن اندیشه و پالایشگاه علمی خود 
افزایش ارزش افزوده علمی بر آن، به صورت طرح ها و برنامه های منسجم و در سطح  با  ببرند و 
ملی به مجراهای اقتدار قانونی كشور برسانند تا عزت فرهنگی، اقتدار مردمی، توسعه كشوری و 

سرانجام، فرهنگ عمومی منطقه ای و جهانی فزونی یابد )اكرامی، 1382(.
و  پویایی  استقلال،  توانمندی،  از  دانشگاه ها  دارد  بزرگ، ضرورت  رسالت  این  برآوردن  برای 
انعطاف پذیری و سازگاری با محیط، مسؤولیت پذیری، پاسخ گویی و مشروعیت لازم برخوردار باشند 
و رسیدن به این اهداف، بدون برخورداری از رهبری اثربخش مقدور نخواهد بود. نظریه پردازان 
ارائه دیدگاه های گوناگون در مورد سبک و نوع رهبری  با توجه به حساسیت این مسأله، به  نیز 
پرداخته اند كه این امر نیز باعث شده است تا دیدگاه های رهبری در مراحل گوناگون تحول یابند. 
این نظریه ها با مطالعه رهبری با رویكرد ویژگی شخصیتی در دهه 1930 با این پیش فرض كه 
رهبران ذاتی رهبر به دنیا می آیند، آغاز شد. اما لوتانز2 و مارتینكو3 )1979( در مورد طرفداران نظریه 
ابرمرد معتقدند كه این پژوهش راه به جایی نمی برد؛ زیرا ویژگی ها و شخصیت اثربخش رهبر با 
زاده شدن او به دنیا می آید و در این باره كاری از دست بشر ساخته نیست؛ اما بر اساس پژوهش های 

1. Gadet
2. Luthanz
3. Martinco
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تونر1 )2005(، صفات شخصیتی ثابتی كه بتوان در همه زمان ها از آن استفاده كرد، شناسایی نشد. 
در حقیقت، سیر تكاملی نظریه های هدایت و رهبری، شامل چهار دسته نظریه به شرح زیر است: 

1. نظريه سنتی: صفات مشخصه رهبری2

بر اساس این نظریه، وجود صفاتی خاص در انسان كه جنبه ذاتی دارند، می تواند او را یک رهبر 
موفق و مؤثر سازد. پژوهشگران علاقه مند به خصوصیات فردی رهبری تلاش می كردند تا صفات 
جسمانی، ذهنی، شخصیتی و خصوصیات فردی، مانند هوش و ذكاوت رهبران را به عنوان یک عامل 
مؤثر در رهبری جلوه دهند. استاگدیل3 )1981( در پژوهش های خود، نگرش دیرینه به مقوله رهبری را 
مركب از دو زمینه گسترده ولی مرتبط به هم دانسته است كه عبارتند از رویكرد ابَرَمرد و رویكرد صفات 
شخصیتی. رویكرد ابرمرد مبتنی بر ساخته شدن تاریخ به دست مردان بزرگ است و رویكرد شخصیتی یا 
خصوصیات فردی، معتقد است كه افراد موردنظر، دارای خصوصیات ذاتی هستند كه آن ها را رهبرانی 

موفق می سازد؛ خصوصیاتی مانند هوشمندی، مردانگی، تسلط و اعتماد به نفس )الوانی، 1387(. 

2. نظريه های رفتاری رهبری4

 ،1940 دهه  در  رهبری  فردی  خصوصیات  شناخت  زمینه  در  پژوهش ها  ناكامی  از  پس 
تفكر  شیوه  این  اساسی  فلسفه  شد.  شروع  رهبری  روش  و  سبک  شناخت  درباره  پژوهش هایی 
این است كه رهبری و سرپرستی ذاتی نیست؛ بلكه تا حد زیادی اكتسابی است و مسلماً آموزش 
در افزایش توانایی سرپرستان و مدیران مؤثر خواهد بود. با وجود تأكید این نظریه بر رفتار، نباید 
فراموش كرد كه رفتار اشخاص تا حد زیادی متأثر از شخصیت و ویژگی های خصوصی آن هاست و 

به طوركلی، نظریه نخست و دوم جدا از هم نمی توانند باشند )میرسپاسی، 1381(.  
این پژوهش ها با رویكرد رفتاری ادامه یافت؛ كه معتقد بودند این رفتار رهبران است كه بر 
اثربخشی كار او تأثیر می گذارد، نه خصوصیات شخصیتی. در بخش پژوهش های بازرگانی دانشگاه 
ایالتی اوهایو، پژوهش هایی به منظور تشخیص ابعاد گوناگون رفتار رهبر آغاز شد. آن ها رفتار رهبر 
را به اختصار در دو بعُد ساخت دهی5 و مراعات6 توصیف نمودند. ساخت دهی اشاره دارد به رفتار رهبر 

1. Toner 
2. Trait Approach
3. Stagdill 
4. Behavioral Theories of Leadership
5. Initiating Structure
6. Consideration
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در مشخص كردن رابطه میان خود و اعضای گروه، ایجاد الگوهای دقیق سازمانی، مجاری ارتباط 
و روش ها. از سوی دیگر، مراعات اشاره می كند به رفتار حاكی از دوستی، اعتماد متقابل، احترام و 
ملایمت در رابطه میان رهبر و اعضای گروه. در این پژوهش ها، پژوهشگران اوهایو دریافتند كه 
ساخت دهی و مراعات، دو بعُد مشخص و مجزا را تشكیل می دهند. قوی بودن در یک بعُد لازمه اش 
ضعیف بودن در بعُد دیگر نیست. رفتار یک رهبر را با هر نوع تركیبی از دو بعُد می توان توصیف 
كرد. در نتیجه، طی این پژوهش ها، رفتار رهبر برای نخستین بار به جای یک پیوستار واحد، بر دو 

محور جداگانه ترسیم شد.
در پژوهش هایی دیگر كه در دانشگاه میشیگان انجام شد، تلاش شد كه برای شروع مطالعه 
رهبری، دسته هایی از صفات ویژه را كه وابسته به یكدیگر به نظر می رسیدند معلوم كرده، سپس 
آن ها را به شاخص های اثربخشی ربط دهند. این پژوهش ها نیز دو مفهوم را مشخص كردند كه 
آن ها را كارمندمداری و تولیدمداری نامیدند؛ بنابراین، پژوهش های رهبری كه به عنوان كارمندمدار 
توصیف می شود، بر جنبه های مناسباتی كار خود تأكید می كند. او به تک تک افراد و كارمندانش 
اهمیت می دهد و فردیت و نیازهای شخصی آنان را می پذیرد. رهبران تولیدمدار، بر جنبه های فنی 
كار تأكید می كنند و كاركنان را مانند ابزاری برای برآورده سازی هدف های سازمان درنظر می گیرند. 
این دو مفهوم، بر پیوستار رفتار رهبر به موازات مفاهیم رهبری دموكراتیک )روابط( و آمرانه )وظیفه( 

قرار می گیرد )Hersy & Blanchard، ترجمه علاقه بند؛ 1391(.

3. نظريه های موقعیتی و اقتضايی رهبری1

با توجه به جامع نبودن نظریه خصوصیات فردی رهبری و انعطاف ناپذیری نظریه های رفتاری 
بیش تر در شناخت  انعطافی  به دنبال  پژوهشگران  بعدی، پژوهش های رهبری  رهبری، در مرحله 
مسأله رهبری برآمدند كه آن را نظریه های موقعیت و اقتضایی نامیدند. نظریه های اقتضایی رهبری، 
پژوهش  های خود را به طور مستقیم در جهت كشف متغیرهای زمینه ساز اثربخشی برخی از ویژگی ها 
بیان  اقتضایی  نمونه، نظریه های  برای  رفتارهای رهبر در یک وضعیت معین هدایت می كنند؛  و 
می دارند كه یک رهبر و مدیر اداری در یک دانشگاه و یک گروهبان تعلیم دهنده فنون نظامی، به 
ویژگی و رفتارهای متفاوتی نیاز دارند؛ زیرا با وضعیت های كاملًا متفاوت روبه رو هستند )ساعتچی 

و همكاران، 1384(.  

1. Situational Approach
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4. نظريه رهبری تحول گرا يا تحول آفرين1 

جیمز برنز2 در سال 1978 نظریه رهبری تحول آفرین را به عنوان فرایندی اخلاقی مطرح ساخت 
كه از آن طریق، زیردستان و پیروان به سطوح عالی تر منزلت خواهند رسید. به گمان برنز، رهبران 
تحول آفرین، صاحب بینش هستند كه از طریق آن، دیگران را برای انجام كارهای استثنایی و روشن تر 
به چالش و تلاش وا می دارند و همچنین، منشاء تغییرات تلقی می شوند. رهبری تحول آفرین می تواند 
تصویر بهتر و روشن تری از آینده ارائه داده، بینش خود را به صورت اثربخش برای كاركنان تبیین كند 

 .)Robbins, 1996( و رهروان نیز با كمال میل و رغبت، آن بینش را به عنوان واقعیت می پذیرند
پژوهش های رهبری در دانشگاه آیوا، زیر نظر كرت لوین3 )به نقل از لوتانز و مارتینكو4، 1979( 
مورد  در  آزادی مطلق  یا  بی بندوبار  و  رهبری خودكامه  مردم سالار،  رهبری  به سبک های سه گانه 
گروهی از پسران انجام شده و نتایج آن به قرار زیر است: 1. رهبری مردم سالار، كم وبیش بر دو نوع 
رهبری دیگر برتری داده شده است؛ 2. ابراز خشونت به طور پیاپی در گروه های رهبری آزادی مطلق 
و آمرانه مشاهده گردید؛ اما در گروه تحت رهبری مردم سالار، به مراتب كم تر بود؛ 3. معلوم شد كه 
رهبری خودكامه دو تأثیر بر گروه می گذارد؛ یا افراد بسیار پرخاشگر و ستیزه جو یا بی احساس، مطیع 
ایالتی اوهایو نیز نشان می دهند كه رفتار  انفعالی بار می آیند. پژوهش های رهبری در دانشگاه  و 

رهبری به دو دسته اساسی انسان مداری و كارمداری تقسیم می شوند.
است.  نامشخص  باشد،  اثربخش تر  سبک  كدام  این كه  می گویند:   )1986( فلدمن5  و  آرنولد 
پایه  بر  لیكرت  و  قرار گرفت  پژوهش  مورد  نیز همین سبک  میشیگان  دانشگاه  پژوهش های  در 
پژوهش های انجام شده، چهار سبک یا نظام رهبری را تدوین و توصیه كرد. الف. نظام خودكامه 

بهره كش، ب. نظام خودكامه خیرخواه، ج. نظام مشاركتی، د. نظام مردم سالار. 
ردین6 )1987( بعُد سوم اثربخشی را بر دو بعُد انسان مداری و كارمداری می افزاید و یک الگوی 
رهبری هشت گانه، با نام های فراری، خودكامه، مأمور، سازشكار، دیوان سالار، خودكامه خیرخواه، 
توسعه دهنده و مجری معرفی می كند. هرسی و بلانچارد7 )1988( نیز نظریه رهبری خود را در چهار 

سطح معرفی كردند كه عبارتند از دستوری، توجیهی، مشاركتی و تكاملی. 

1. Transformational Leadership Theory 
2. James Burns 
3. Kurt Lewin 
4. Luthans & Martinko 
5. Arnold & Feldman 
6. Reddin
7. Hersey & Blanchard 
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وروم و یتِون1 در الگوی اقتضایی خود، پنج سبک رهبری را به این شرح اعلام می دارند: الف. 
سبک كاملًا آمرانه، ب. سبک كم وبیش آمرانه، ج. سبک گروهی، د. سبک كم وبیش مشاركت جویانه، 
ه. سبک كاملًا مشاركت جویانه. نظریه رهبری مسیر هدف به بیان لستر2، در طرح پیشرفته خود، به 
چهار سبک رهبری 1. ابزاری یا آمرانه، 2. حمایتی، 3. مشاركتی و 4. پیشرفت گرا اشاره می كند. در 
دانشگاه اوهایو، استیو و همكاران3 )2000( پژوهشی را با نام ارزشیابی رهبری آموزش عالی و علائم 
رهبری اثربخش انجام دادند كه در آن، ویژگی رهبران اثربخش را در سه حوزه مهم دانش رهبر، 
همكاری رهبر با موسسه خود و ارتباطات رهبر، مورد بررسی قرار دادند و نتیجه گرفتند كه سطح 
دانش، نفوذ، كیفیت ارتباط و سطح درگیری در وظایف مدیریتی، علائم معتبری از رهبری اثربخش 
فردی است. رامسدن4 )2000( در پژوهش های خود در دانشگاه های استرالیا و نیوزلند، سیاهه ای از 
موارد رهبری دانشگاهی و نیز فهرست مشابهی از رهبری ضعیف دانشگاهی را از دید بیست رهبر 
آموزشی تهیه و عوامل رهبری خوب آموزشی را با هفت عامل رهبری آموزش، رهبری پژوهش، 
تشریک مساعی،  و  تحول آفرین  رهبری  چشم انداز،  و  راهبردی  مدیریت  كارا،  و  مناسب  مدیریت 
توسعه دهندگی و مهارت های میان فردی معرفی كرده است. همچنین، او معتقد است كه رهبری 

آكادمیک با رهبری در سازمان های اقتصادی و... تفاوت دارد )اكرامی، محمود، 1382(. 
رمزدن   ،)1999( ویسنیوزكی7   ،)1996( رمزدن   ،6)1995( پوسنر  و  كوزس   ،5)1990( كاتر 
با  رابطه  در  خبرگان  و  صاحب نظران  از  تن  هشت   )2004( هاروی9   ،)2002( گاردنر8   ،)2000(
پژوهش های رهبری اثربخش دانشگاهی هستند كه این افراد در پژوهش های خود، هشت متغیر 
هستند.  مؤثر  دانشگاهی  رهبری  به ویژه  آموزشی،  رهبری  كردن  اثربخش  بر  كه  برمی شمارند  را 
این هشت متغیر از نظر این افراد عبارتند از: داشتن چشم انداز، الهام بخشی، توانمندسازی گروهی، 

تیم سازی، جاذبه عمیق، خودارزیابی، مربی گری و بهبود مستمر عملكرد دانشگاه. 
از سوي دیگر، به عقیده داونپورت10 )1998( یكی از مهم ترین و با ارزش ترین سرمایه های هر 

1. Vroom & Yetton
2. Lestter
3. Steve et al.
4. Ramsden
5. Kotter 
6. Kouzes & Posner 
7. Wisniewski
8. Gardner 
9. Harvey 
10. Davenport
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سازمانی، دانش و مدیریت این دانش است. مدیریت دانش عبارت است از تلاش برای كشف دارایی 
نهفته در ذهن افراد و تبدیل این گنج پنهان به دارایی سازمانی؛ به گونه ای كه مجموعه وسیعی از 
افرادی كه در تصمیم گیری شركت دارند، بتوانند از آن استفاده كنند. اكرامي و خراساني )1394( 
معتقدند موضوع راهبردی و مهم سازمان ها كاربرد مدیریت دانش در فرایندهاي مدیریت نوآوري 

است كه موجب مي شود سازمان ها عملكرد خود را ارتقا دهند. 
واگنر1 مدیریت دانش را شامل خلق، كسب، ذخیره سازی، انتشار و به اشتراك گذاری و سرانجام، 
به كارگیری دانش می داند. مدیریت دانش، چیزی نیست جز مدیریت نمودن سرمایه دانش از ابتدا 
تا انتهای دوره حیات آن. مدیریت دانش اشاره به چارچوب های خاص نظام مند و سازمانی برای 
تصرف، كسب، سازماندهی و ارتباط میان هر دو دانش نهان و آشكار از كاركنان دارد؛ به گونه ای 
كه كارمندان دیگر می توانند از آن ها به طور مؤثر و مولد در كارهای خود و افزایش دانش سازمان 
استفاده نمایند. به گفته اكرامي و نعیمي )1395(، تغییرات سریع و رشد روزافزون دانش و اطلاعات 
در هزاره سوم، هر سازمانی را بر آن می دارد تا همه تلاش خود را برای مدیریت و بهره گیری درست 
از دانش به كار برد. چنان كه پارسا و همكاران )1389( نشان داده اند، شناسایی نوع و میزان اطلاعات 
مفید و مؤثر برای سازمان، شیوه كسب و جمع آوری و سازماندهی این اطلاعات، چگونگی پردازش 
و تبدیل آن اطلاعات و داده ها و سرانجام، چگونگی توزیع و بهره برداری درست از آن ها در رأس 
اولویت های هر سازمانی از جمله سازمان های آموزشی و دانشگاهی قرار گرفته است كه امروزه 
نه تنها برای بقا كه برای توسعه خود می كوشند و همه این فعالیت ها را می توان در مفهومی به نام 
مدیریت دانش خلاصه كرد. به همین دلیل است كه سازمان ها در پی شناسایی عوامل تأثیرگذار و 
بسترساز ایجاد مدیریت دانش برآمده اند تا به هنگام از منابع دانش خود و محیط پیرامون بهره برداری 

كنند. 
به گمان خواجه افضلي )1386(، در دنیای پرشتاب و پیچیده امروز، دانش سازمانی به سرعت در 
حال تبدیل شدن به مزیت رقابتی اصلی سازمان هاست و توجه به مدیریت دانش و حمایت از آن، 
شرایطی مطلوب را برای هر سازمانی به وجود می آورد؛ تا علاوه بر این كه در محیط پیچیده رقابتی، 
حیات مستمر داشته باشند، بتوانند گوی سبقت را هم از رقبای دیگر ربوده و پیشتاز عرصه های 
به خوبی  برای سازمان هایی است كه  نتیجه، دانش سازمانی، فرصتی مناسب  باشند. در  گوناگون 
آن را می شناسند و مدیریت می كنند و در عین حال، تهدیدی جدی برای سازمان هایی است كه به 
تحولات محیطی كم توجه بوده و آن را نمی شناسند. بنابراین، در چنین دوره اي از تحولات، موفقیت 

1. Wagner
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یک نهاد و سازمان در مرحله نخست، مرهون سبک رهبري و مدیریت آن است و در مرحله بعدی، 
و  دانشي  سرمایه هاي  به  توجه  و  تأكید  است.  سازمان  فكري  سرمایه هاي  منطقي  كاربرد  نتیجه 

مدیریت آن در هر سازمانی، نشان  دهنده نوع مدیریت كارآمد آن سازمان است.
به نقل از اكرامي و گل شناس )1394( اعمال مدیریت دانش در شبكه هاي سازمان صدا و سیما 
و به ویژه شبكه سه و با توجه به پربیننده بودن شبكه )89% بیننده بر اساس نظرسنجي روابط عمومي 
در سه ماهه نخست سال 1391( مي تواند خلاء و كمبودهاي موجود را پر كند و راهكاري مناسب 

براي توانمندشدن سازمان در محیط رقابتي كنوني در سطح فراملي، منطقه اي و جهاني باشد.
در عصر دانش محور امروزی، موفقیت مدیریت وابسته به توانایی رهبری در مدیریت دانش و 
دارایی های نامشهود است )سولیوان1، 2000، به نقل از ساعتچی و همكاران(. جای هیچ گونه شكی 
نیست كه در قرن بیست و یكم شاهد تغییرات انقلابی در فرایند دیدگاه ها و سبک های جدید مدیریت 
بوده ایم؛ به گونه ای كه همسو با گسترش دارایی های دانشی و فكری هستند. به همین دلیل، یكی از 
متغیرهای اثرگذار بر مدیریت دانش در سازمان، نوع و سبک رهبری و مدیریت آن سازمان است 
كه خود عامل موفقیت سازمان در رسیدن به اهداف از پیش تعیین شده، مقدار تلاش كاركنان برای 

موفقیت سازمان و تأثیرگذار بودن رهبر بر كاركنان است )ساعتچی و همكاران، 1384(.
میان  اساسی  تفاوت های  نشان دهنده  دانشی،  و  فكری  سرمایه های  به  زیاد  توجه  و  تأكید 
نهادهایی است كه از سبک های سنتی و جدید رهبری برخوردارند؛ یعنی سازمان هایی كه متكی 
به سبک های رهبری قدیمی تر هستند، تأكید بیش تر در آن ها، روی دارایی های مشهود و فیزیكی 
است؛ درحالی كه سبک های جدید رهبری، بر مدیریت سرمایه های فكری و مدیریت دانش تأكید 

  .)Marr, 2004( دارند
بسیاری از سازمان های امروزی، به ویژه سازمان های آموزشی مانند دانشگاه ها، مملو از دانش و 
سرمایه فكری هستند؛ اما اگر از مدیران ارشد این سازمان ها درباره مفهوم دانش و سرمایه فكری و 
همچنین مدیریت این سرمایه ها پرسیده شود، بسیاری از آن ها هیچ پاسخی برای این پرسش ندارند 
و با این مفهوم كاملًا بیگانه اند، برخی از آن ها نیز با این مفهوم آشنایی دارند؛ امّا گستردگی این 
حوزه برایشان نامفهوم و مبهم است و آن چه در سازمان شان در قالب دارایی های نامشهود وجود 
دارد را به  عنوان سرمایه تلقی نمی كنند و به ندرت درصدد برمی آیند كه آن ها را شناسایی و تقویت 

كرده و به سرمایه های مشهود و مالی تبدیل نمایند )پورشفیعی، 1389(. 
یكی دیگر از متغیَرهای مورد مطالعه در پژوهش حاضر، ویژگی های شخصیتی رهبران آموزشی 

1. Sullivan
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در دانشگاه است. ادگار شاین1 )1993( معتقد است كه انسان موجودی است پیچیده كه ویژگی های 
او نه تنها منحصربه فرد است و از فردی به فرد دیگر فرق می كنند، بلكه حتی برای یک فرد نیز ثابت 
نیستند؛ به این معنا كه در مقابل پدیده های مشابه، رفتاری یكسان از وی سر نمی زند و به این ترتیب، 

واكنش های رفتاری را كم تر می توان پیش بینی كرد.
آلپورت2 )1961( شخصیت را سازمانی پویا می شمارد و نظام روانی ـ فیزیكی را در شكل گیری 
دخیل می داند. به نظر وی، شخصیت ویژگی ها و گرایش های به نسبت ثابت و پویا هستند كه موجب 
تشابه و تمایز در طرز فكر، احساس و عمل می شوند و علاوه براین، پیش بینی آن چه را كه فرد در 

موقعیتی خاص انجام خواهد داد، امكان پذیر می سازند.
كرلینگر3 )1973( در تهیَه و رواسازی آزمون های شخصیت، به دو رویكرد اشاره می كند: روش 
مقدم بر تجربه و روش سازه ای یا نظریه ای. در روش مقدم بر تجربه، نویسنده آزمون ماده هایی 
را می نویسد كه بیش تر صفات شخصیت را اندازه می گیرند. روایی این آزمون ها از طریق روایی 
محتوا بررسی می شود. روش نظری یا سازه ای ساختن آزمون های شخصیت، بر روابط متغیَر مورد 
اندازه گیری با متغیرهای دیگر تأكید دارد. روایی این آزمون ها از طریق روایی سازه به دست می آید. 
در پیشینه پژوهش به این موارد نیز مي توان اشاره كرد: زاهدی )1389( در مطالعه خود با نام 
»رابطه بین سبک رهبری تحول گرا و عمل گرا با مدیریت دانش در آموزش و پرورش شهر تهران« 
نشان می دهد كه میان رهبری تحول گرا و همه ابعاد آن و همچنین رهبری عمل گرا و همه ابعاد 
آن با مدیریت دانش، در سطح 0/05، رابطه ای معنادار وجود دارد. همچنین، متغیر وابسته رهبری 

تحول گرا و عمل گرا توسط همه ابعاد متغیر مستقل مدیریت دانش پوشش داده می شوند.
پورشفیعی و دانش )1389( در پژوهشی با نام »رابطه سبک رهبری عمل گرا و تحول گرا با 
مدیریت سرمایه فكری در سازمان آموزش و پرورش« نشان می دهند كه میان رهبری تحول گرا 
و همه ابعاد آن با مدیریت سرمایه فكری، رابطه وجود دارد؛ اما میان رهبری عمل گرا و مدیریت 

سرمایه فكری در سازمان آموزش و پرورش تهران، رابطه معنادار وجود ندارد. 
نعیمي )1393( در پژوهشی با نام »بررسي رابطه فرهنگ سازماني و مدیریت دانش در ادارات 
آموزش و پرورش شهر تهران« با اندازه گیري متغیرهاي خلق دانش، تسهیم دانش و كاربرد دانش، 
فرهنگ  قومی،  فرهنگ  سازماني،  فرهنگ  مؤلفه هاي  نیز  و  دانش  مدیریت  مؤلفه هاي  به عنوان 

1. Schein
2. Allport
3. Kerlinger
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سلسله مراتبي، فرهنگ ادهوكراسی1 و فرهنگ بازار در ادارات آموزش وپرورش شهر تهران، نشان داد 
كه 1. در سازمان آموزش و پرورش شهر تهران، متغیر فرهنگ به مفهوم كلی و هر یک از متغیرهای 
چهارگانه فرهنگ سازمان و نیز مدیریت دانش، بالا و بیش از حد متوسط است؛ 2. متغیرهای فرهنگ 
قومی و خلق دانش، بالاترین رتبه و فرهنگ ادهوكراسی و تسهیم دانش در پایین ترین رتبه قرار دارند؛ 
3. متغیرهای فرهنگ سلسله مراتبی و كاربرد دانش، رتبه دوم و فرهنگ بازار، رتبه سوم را داراست؛ 4. 
متغیرهای فرهنگ بازار و تجربه خدمتی، اثر منفی در مدیریت دانش دارد. بنابراین، اگر مدیری به نسبت 
مُسن، بدون تجربه خدمتی و با فرهنگ سلسله مراتبی بسیار بالا باشد، مدیریت دانش، با تركیب خلق 

دانش بسیار بالا، تسهیم دانش بالا و كاربرد دانش به نسبت بالا پیش بیني مي شود.
كریمي دشتكي )1394( در رساله دكتري خود با نام »طراحي الگوي رهبري آموزشي در آموزش 
عالي از دور، بر پایه تجاري سازي دانش، نظام ارزش ها و ادراك فرهنگ سازماني« نشان می دهد كه 
زیرسازه هاي رهبري آموزش عالي از دور، به ترتیب شامل تحول گرایي، انسان گرایي، وظیفه گرایي، 
فرهنگ سازمانی،  است. هر سه سازه  پژوهش گرایي  و  بصیرت گرایي  تدریس گرایي،  تكریم گرایي، 
نظام ارزش ها و تجاری سازی دانش، بر رهبری آموزش عالی از دور اثر مستقیم دارد؛ همچنین، سازه 
فرهنگ سازمانی با میانجی گری نظام ارزش ها، بر رهبری آموزش عالی از دور اثر غیرمستقیم دارد. 
از طرف دیگر، میان فرهنگ سازمانی و نظام ارزش ها، اثر مستقیم وجود دارد؛ اما میان تجاری سازی 
دانش و نظام ارزش ها، اثر مستقیم وجود ندارد. همچنین، مدل ارائه شده رهبری آموزش عالی از دور، 
بر پایه سازه های پیش گفته، دارای برازش مناسب است. نتایج، همگی در سطح α=0/05 معنادار است.

توجه به نقش تعیین كننده و اثرگذار خلق، انتشار و كاربرد دانش و راهبردی بودن آن برای ارتقای 
عملكرد و اثربخشی سازمانی، به ویژه برای نهادی بنیادی چون دانشگاه، بسیار مهم است؛ از این رو، 
ارتباط میان متغیر پیش گفته با مدیریت و رهبری كارآموزشی كه در حقیقت  پژوهشگر به بررسی 
تعیین كننده خط مشی سازمانی برای مدیریت و راهبری سرمایه های فكری و دانشی است، پرداخته است.

هدف این پژوهش، تبیین رهبری كارآموزشی در دانشگاه دولتي، بر پایه خلق، انتشار و كاربرد دانش 
 است. شش پرسش پژوهش به این شرح است: 1. رهبری كارآموزشی از چه عواملي اشباع مي شود؟ 
2. هر یک از متغیرهاي خلق دانش، انتشار دانش، و كاربرد دانش در جامعه مورد مطالعه تا چه میزان 
است؟ 3. هریک از عوامل رهبري كارآموزشي در جامعه مورد مطالعه، تا چه میزان است؟ 4. رتبه بندی 
عوامل سه گانه خلق، انتشار و كاربرد دانش در جامعه مورد مطالعه، كدام است؟ 5. رتبه بندی عوامل 
رهبری كارآموزشی در جامعه مورد مطالعه، كدام است؟ 6. آیا رهبری كارآموزشی در دانشگاه را مي توان 

1. Adhocracy  
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بر پایه خلق، انتشار و كاربرد دانش تبیین كرد؟ چارچوب مفهومي نهایي در شكل )1( نشان داده شده 
است. 

 

 

شکل 1: مدل مفهومي پژوهش

روش پژوهش

نوع پژوهش، بر پایه هاي یكم، چهارم و پنجم، توصیفي است؛ به این معنا كه متغیري اعمال 
بنابراین، پژوهش  بیان آن چه هست پرداخته می شود؛  به  نمي گردد، متغیري كنترل نمي گردد و 
توصیفي است. بر پایه پرسش هاي دوم و سوم، پژوهش از نوع تک متغیري و بر پایه پرسش ششم 
و آخر، پژوهش از نوع همبستگي بنیادي است. جامعه آماری در این پژوهش، همه مدیران، اساتید 
هیأت علمی و كاركنان رسمی، پیمانی و قراردادی دانشگاه با جمعیت حدود 770 نفر است. حجم 

نمونه براساس فرمول كوكران، برابر 256 نفر مي شود )فرمول 1(.

0 
 

-بهاگر مدیری  ،اثر منفي در مدیریت دانش دارد. بنابراین ،خدمتي همتغيرهای فرهنگ بازار و تجرب .1 ؛رتبه سوم را داراست ،بازار
تركيب خلق دانش بسيار بالا، تسهيم با  مدیریت دانش، باشد، مراتبي بسيار بالا فرهنگ سلسله با و خدمتي هسن، بدون تجربمُ نسبت

 شود. بيني مي بالا پيش نسبت بهدانش بالا و كاربرد دانش 
سازی  تجاری هپای دور، بر آموزش عالي از طراحي الگوی رهبری آموزشي در»با نام دكتری خود  هدر رسال (1331) كریمي دشتکي

ترتيب شامل  به ،دور های رهبری آموزش عالي از زیرسازهكه دهد  نشان مي« ادراک فرهنگ سازماني ها و دانش، نظام ارزش
فرهنگ  ههر سه ساز گرایي است. پژوهش گرایي و بصيرت گرایي، گرایي، تدریس گرایي، تکریم گرایي، وظيفه گرایي، انسان تحول

فرهنگ سازماني با  هساز ،همچنين ؛بر رهبری آموزش عالي از دور اثر مستقيم دارد ،سازی دانش تجاری ها و نظام ارزش سازماني،
 ،ها نظام ارزش فرهنگ سازماني و ميان ،از طرف دیگر .يم داردقدور اثر غيرمست بر رهبری آموزش عالي از ،ها گری نظام ارزشميانجي

رهبری  هشد مدل ارائه ،همچنين اثر مستقيم وجود ندارد. ،ها سازی دانش و نظام ارزش تجاری مياناما  ؛اثر مستقيم وجود دارد
 معنادار است. α=50/5 همگي در سطح ،نتایج است.دارای برازش مناسب  گفته، پيشهای  سازه هپای بر ،آموزش عالي از دور

 ،و راهبردی بودن آن برای ارتقای عملکرد و اثربخشي سازماني كاربرد دانش خلق، انتشار وكننده و اثرگذار  به نقش تعيين توجه
با مدیریت و  گفته پيشپژوهشگر به بررسي ارتباط ميان متغير  رو، از این ؛است مهمبسيار  ،برای نهادی بنيادی چون دانشگاه ویژه به

 ،های فکری و دانشي است مشي سازماني برای مدیریت و راهبری سرمایه خط هكنند حقيقت تعيينرهبری كارآموزشي كه در 
 پرداخته است.

 پرسش شش .دانش استكاربرد  انتشار و ،خلق هیپا بر ،دولتيرهبری كارآموزشي در دانشگاه تبيين این پژوهش،  هدف
و  ،خلق دانش، انتشار دانشیك از متغيرهای  هر .2شود؟ اشباع مي يچه عوامل ازرهبری كارآموزشي  .1 :استشرح این به  پژوهش

تا چه ميزان  ،مورد مطالعه هدر جامعرهبری كارآموزشي هریك از عوامل  .3مورد مطالعه تا چه ميزان است؟  هكاربرد دانش در جامع
بندی عوامل رهبری  تبهر .0كدام است؟  ،مورد مطالعه هدر جامعدانش كاربرد  انتشار و خلق، هگان سهبندی عوامل  رتبه .1 است؟

دانش كاربرد  انتشار و خلق، هپای توان بر دانشگاه را مي در رهبری كارآموزشيآیا  .1 كدام است؟ ،مورد مطالعه هكارآموزشي در جامع
  نشان داده شده است. (1) شکل درچارچوب مفهومي نهایي  ؟تبيين كرد

 
 
 

 
 
 
 
 
 

 مفهومي پژوهش: مدل 1شکل 
 

 روش پژوهش
به  گردد و گردد، متغيری كنترل نمي معنا كه متغيری اعمال نمي به این ؛توصيفي است ،پنجم های یکم، چهارم و هپای بر ،پژوهشنوع 

بر  متغيری و نوع تك از پژوهش ،های دوم و سوم پرسش هپای توصيفي است. بر پژوهش ،بنابراین شود؛ پرداخته ميبيان آن چه هست 
علمي و  هيأتمدیران، اساتيد  ههم ،آماری در این پژوهش هجامع نوع همبستگي بنيادی است. از پژوهش ،پرسش ششم و آخر هپای

نفر  201برابر  ،حجم نمونه براساس فرمول كوكران .استنفر  005كاركنان رسمي، پيماني و قراردادی دانشگاه با جمعيت حدود 
 .(1)فرمول  شود مي

(1 )     
    
  

   
 (

    
    )

 

  كاربرد دانشانتشاردانش 

 خلق دانش

هدفمدار

کارمداری  

ترغیبمداری

تحولمداری  

  تفاهممداری
 
 
 

     
 
 

                         )1(
از سوي دیگر، براي تحلیل عاملي اكتشافي، به گفته كیسر1 )1385(، حجم نمونه لازم است 10 تا 
20 برابر ماده هاي پرسش نامه باشد و درصورتي كه آزمودني ها متخصص باشند، به گفته كامري2 به نقل 
از هومن )1380، 380(، 200 نفر را به نسبت مناسب تشخیص داده است. به این ترتیب، در این پژوهش، 
حجم نمونه برابر200 نفر انتخاب شد. در این پژوهش، نمونه برداری از نوع تصادفی ساده است كه تعدادی 
از افراد جامعه موردنظر، به صورت تصادفی انتخاب و در میان آن ها به تعداد 270 پرسش نامه توزیع و پس 

1. Kaiser
2. Comrey
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از جمع آوری، تعدادی از پاسخ نامه ها )به دلیل ناقص بودن یا بی رغبتی نسبت به پاسخ دهی( حذف و در كل 
200 پرسش نامه كامل جمع آوری و در محاسبات وارد شد. در پژوهش پیش رِو، جمع آوری داده ها از طریق 
پرسش نامه پژوهشگرساخته انجام گرفته است. این پرسش نامه، شامل دو بخش اطلاعات دموگرافیک 
و پرسش های اختصاصی است. پرسش های عمومی شامل جنسیت، تجربه خدمتي، سن، تحصیلات و 
پست سازمانی است. بخش دوم پرسش ها شامل دو قسمت است؛ پرسش های مربوط به خلق، انتشار و 
كاربرد دانش و پرسش های مربوط به رهبری كارآموزشی. برای روایی پرسش نامه مدیریت دانش، از روایي 
صوري و براي پرسش نامه رهبري كارآموزشي از روایي سازه استفاده گردید. برای برآورد اعتبار، از ضریب 
آلفای كرونباخ استفاده شده است. این روش ضمن آن كه مستلزم فقط یک بار اجرای ابزار سنجش است، 
ضریبی به دست می دهد كه درواقع، شاخص هماهنگی درونی1 یا همگونی2، یعنی میزان تداخل مجموعه 
پرسش ها یا پاره آزمون ها از لحاظ سنجش یک سازه یا ویژگی مشخص است. به این ترتیب، مقدار آلفاي 
كرونباخ براي پاره آزمون های خلق دانش، انتشار دانش و كاربرد دانش، به ترتیب مقادیر 0/87 و 0/86 و 
0/81 به دست آمد. مقدار آلفاي كرونباخ براي رهبري كارآموزشي به مفهوم كلي، مقدار 0/968 و براي پاره 
آزمون های هدف مداري، كارمداري، ترغیب مداري، تفاهم مداري و تحول مداري، به ترتیب مقادیر 0/95 و 

0/94 و 0/89 و 0/83 و 0/70 به دست آمد.

يافته های پژوهش

براي پاسخ به پرسش یكم پژوهش )عوامل تشكیل دهنده رهبری كارآموزشی در دانشگاه كدام 
است؟( از مدل تحلیل عاملي اكتشافي استفاده گردید. نخستین برونداد اجراي مدل نشان داد كه 
دترمینان ضرایب ماتریس همبستگي ماده هاي پرسش نامه رهبري كارآموزشي، برابر 0/00001 و 
مناسب  نمونه برداري  كفایت  نشان مي دهد كه   KMO=0/95415 مقدار است.  غیر صفر  عددي 
از sig=0/000001 معنادار  به مقدار 7017/8249 در سطح كم تر  بارتلت  كُرَویت  آزمون  است و 
واسطه اي  خروجي هاي  از  اختصار،  رعایت  براي  است.  برقرار  مدل  ادامه  و  اجرا  مفروضه هاي  و 
نمودن  معكوس  و   45 11و   ،3 ماده هاي  حذف  از  پس  مدل  اجراي  نهایي  برونداد  و  صرف نظر 

ماده هاي 9و 31، نتایج در جدول )1( نشان داده شده است.

1. Homogeneity
2. Internal Consistency
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جدول 1: برونداد نهايي اجراي تحلیل عاملي اکتشافي ماده هاي پرسش نامه رهبري آموزشي در 
دانشگاه پس از حذف ماده هاي 3، 11 و 45 و معکوس نمودن هاي 9 و 31

INC ‘ssho.fac’
DATA LIST FILE ‘shosho.txt’ FIXED / q1 to q62 1-62 .
rec all )0=2.5(.
rec q9 q31 )1=4()2=3()3=2()4=1(.
factor /VARIABLES q1 q2 q4 to q10 q12 to q44 q46 to q50 /
print all/criteria iterate )100( factor )5( /format sort blank ).4(/plot
eigen.
Number of Cases  =     200

Determinant of Correlation Matrix =     .0000000
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy =  .95415
Bartlett Test of Sphericity = 7017.8249, Significance =     .00000
There are   32 ) 1.5%( off-diagonal elements of AIC Matrix > 0.09
Initial Statistics:

Final Statistics:
Variable     Communality  *  Factor     Eigenvalue     Pct of Var     Cum Pct
                                          *
Q1                .58583          *      1            22.57015        48.0             48.0
Q2                .64158          *      2            2.29166          4.9               52.9
Q4                .54027          *      3           1.66726           3.5               56.4
Q5                .51371          *      4           1.52790           3.3               59.7
Q6                .64124          *      5           1.15825           2.5              62.2
Q7                .62291          *
Q8                .69328          *
--                 -----
Q49               .53458         *
Q50               .64227         *

The lower left triangle contains the reproduced correlation matrix;  The
diagonal, reproduced communalities; and the upper right triangle residuals
between the observed correlations and the reproduced correlations.
There are  196 )18.0%( residuals )above diagonal( that are > 0.05
Varimax   Rotation  1,  Extraction  1,  Analysis  1 - Kaiser Normalization.
  Varimax converged in   12 iterations.
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ادامه جدول 1: برونداد نهايي اجراي تحلیل عاملي اکتشافي ماده هاي پرسش نامه رهبري آموزشي در 
دانشگاه پس از حذف ماده هاي 3، 11 و 45 و معکوس نمودن هاي 9 و 31

Rotated Factor Matrix:
               FACTOR 1      FACTOR 2      FACTOR 3      FACTOR 4      FACTOR 5
Q29        .76343
Q28        .73931
Q35        .70875
Q38        .69801
Q30        .66648
Q34        .66498
Q36        .66422
Q43        .65627
Q25        .58407                                      .40188
Q23        .56985                                      .46392
Q10        .54496                                      .46213
Q15        .50469                                      .45815
Q26        .49863                                      .45192
Q40        .49738
Q21        .48534             .42354
Q14        .44675
               FACTOR 1      FACTOR 2      FACTOR 3      FACTOR 4      FACTOR 5
Q20                                 .76401
Q46                                 .75955
Q39        .42724              .66213
Q22                                 .57397
Q44                                 .55133
Q32        .51239              .53195
Q7                                  .52285              .48365
Q12                                 .51539             .44167
Q42                                 .51151                                      .47701
Q33                                 .51024
Q16                                 .50004             .45977
Q24                                 .46641
Q50                                 .40250
Q5                                  .40118
               FACTOR 1      FACTOR 2      FACTOR 3      FACTOR 4      FACTOR 5
Q17                                                         .67308
Q19                                                         .59570
Q13        .41270                                      .58667
Q18        .47393                                      .57395
Q8                                   .49560             .52640
Q6          .47217                                      .48255
Q27                                                         .45983
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ادامه جدول 1: برونداد نهايي اجراي تحلیل عاملي اکتشافي ماده هاي پرسش نامه رهبري آموزشي در 
دانشگاه پس از حذف ماده هاي 3، 11 و 45 و معکوس نمودن هاي 9 و 31

               FACTOR 1      FACTOR 2      FACTOR 3      FACTOR 4      FACTOR 5
Q48                                                                                 .75132
Q49                                                                                 .63090
Q41                                 .42496                                     .61358
Q47                                 .46569                                     .47100
Q37                                                                                 .41759
               FACTOR 1      FACTOR 2      FACTOR 3      FACTOR 4      FACTOR 5
Q31                                                                                                          .66087
Q9                                                                                                            .60501
Q2                                                                                                            .51031
Q4                                   .43517                                                              .48423
Q1          .46398                                                                                       .47802

چرخش  با  همراه  اصلي،  مؤلفه هاي  تحلیل  است،  شده  مشخص   )1( جدول  در  چنان كه 
واریماكس و استخراج پنج عامل كه در مجموع، 62/2 درصد از واریانس كل رهبري كارآموزشي 
را پوشش مي دهد، ملاحظه مي شود كه عامل یكم به تنهایي 48 درصد از واریانس كل و بیش از 
77 درصد واریانس مشترك را تبیین مي كند. سپس عامل هاي دوم تا پنجم، به ترتیب 4/9 و 3/5 و 
3/3 و 2/5 درصد از واریانس كل رهبري كارآموزشي را تبیین مي كنند. پس از استخراج عامل ها، 
مجموعه ماده هایي كه با یک عامل همبسته بوده و تشكیل یک عامل را داده است، به ترتیب و به 
شرح 1. هدف مداري )F1(، 2. كارمداري )F2(، 3. ترغیب مداري )F3(، 4. تفاهم مداري )F4( و 5. 

تحول مداري )F5( نام گذاري شد.
كاربرد  و  دانش  انتشار  دانش،  خلق  عوامل  از  یک  )هر  پژوهش  دوم  پرسش  به  پاسخ  برای 
دانش در جامعه مورد مطالعه تا چه میزان است؟(، و پرسش سوم )رهبری كارآموزشی در هر یک 
در جامعه  و تحول مداری  تفاهم مداری  ترغیب مداری،  پنج گانه هدف مداری، كارمداری،  از عوامل 
مورد مطالعه تا چه میزان است؟(، از آزمون t تک نمونه ای استفاده می شود. در اجرای این آزمون، 
فرضیه های آماری چنین است: H0 میانگین متغیر در جامعه مورد مطالعه، برابر 2/5 است كه اگر 
انتخاب گزینه های 1 تا 4 برای ماده های پرسش نامه كاملًا تصادفی و یا كاملًا مساوی باشد، تعداد 
هر كدام از گزینه ها برابر می شود؛ یعنی میانگین نظری هر ماده و بنابراین هر متغیر، برابر یک 
چهارم مجموع اعداد 1 تا 4 )یعنی 10( یا عدد 2/5 است. بنابراین، اگر H0 رد نشود، به این معناست 
كه انتخاب گزینه ها یكسان و متغیر درحد متوسط است و اگر H0 رد شود، نتیجه گرفته می شود كه 
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میزان متغیر در جامعة مورد مطالعه، كم تر از حد متوسط )در صورتی كه میانگین نمونه كم تر از 2/5 
باشد( یا بیش از حد متوسط و بالاست )در صورتی كه میانگین نمونه بیش تر از 2/5 باشد(. با استفاده 

از نرم افزار SPSS، محاسبات انجام و نتایج آن به اختصار در جدول )2( نشان داده شده است. 

جدول 2: نتايج حاصل از اجراي آزمون T تك نمونه اي براي تعیین میزان سطوح رهبري آموزشي و 
خلق، انتشار و کاربرد دانش در جامعه مورد مطالعه

سطح متغیر 
در جامعه فرضیه صفر سطح 

معناداري T مقدار انحراف 
استاندارد میانگین نماد متغیر

متوسط رد نمي شود 0/88 -0/15 0/695 2/492 F1 هدف مداري
بالا رد مي شود 5/03  E-8 5/68 0/683 2/774 F2 کارمداري

متوسط رد نمي شود 0/47 -0/72 0/733 2/462 F3 ترغيب مداري
بالا رد مي شود 3/31  E-7 5/29 0/676 2/753 F4 تفاهم مداري
بالا رد مي شود 3/17  E-5 4/25 0/609 2/683 F5 تحول مداري

بالا رد مي شود 6/99  E-3 2/72 0/620 2/619 Ftot
رهبري آموزشي 

کلي
پايين رد مي شود 4/37  E-4 -3/64 0/763 2/303 G1 خلق دانش
بالا رد مي شود 6/25  E-4 3/47 0/809 2/698 G2 انتشار دانش

پايين رد مي شود 9/23  E-4 -3/36 0/682 2/337 G3 کاربرد دانش

همان گونه كه از جدول )2( به دست می آید، در جامعه ای كه گروه نمونه از آن استخراج شده 
است، میزان مؤلفه های كارمداری F2، تفاهم مداري F4 و تحول مداری F5، رهبري كارآموزشي به 
 F1 بیش از حد متوسط و بالا قرار دارد. مؤلفه هاي هدف مداری ،G2 و انتشار دانش Ftot مفهوم كلي
و ترغیب مداری F3 در حد متوسط و مؤلفه خلق دانش G1 و كاربرد دانش G2، كم تر از حد متوسط 

و پایین است. 
برای پاسخ به پرسش های چهارم و پنجم پژوهش )رتبه بندی مؤلفه های رهبری آموزشی و 
خلق، انتشار و كاربرد دانش در جامعه مورد مطالعه كدام است؟( از مدل فریدمن استفاده شد و نتایج 

در جدول )3( مشخص شده است. 
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جدول 3: رتبه بندي متغیرهاي رهبري کارآموزشي و خلق، انتشار و کاربرد دانش در جامعه مورد مطالعه

رتبه بندي مؤلفه هاي خلق، انتشار و کاربرد دانشرتبه بندي مؤلفه هاي رهبري آموزشي
رتبهمیانگین رتبهنمادمتغیررتبهمیانگین رتبهنمادمتغیر

F1هدف مداري
G1خلق دانش2/414

1/733

F2کارمداري
G2انتشار دانش3/651

2/491

F3ترغيب مداري
G3کاربرد دانش2/225

1/782

F4تفاهم مداري
3/442____

F5تحول مداري
3/283____

Sig
0/0000

D.F.
4

Chi-Square
132/3920

Cases
200

Sig
0/0000

D.F
2

Chi-square
72/9925

Cases
200

نتایج جدول )3( نشان مي دهد در جامعه مورد مطالعه كه نمونه از آن استخراج شده است، مؤلفه 
كارمداری با نماد F2 از عوامل رهبری آموزشی و انتشار دانش با نماد G2، در رتبه نخست هستند. 
تفاهم مداری با نماد F4 و كاربرد دانش با نماد G3 در رتبه دوم هستند. تحول مداری با نماد F5 و 
خلق دانش با نماد G1 در رتبه سوم قرار دارند. هدف مداری با نماد F1 در رتبه چهارم و ترغیب مداری 

با نماد F3 در آخرین رتبه )پنجم( قرار دارد.
براي پاسخ به پرسش آخر )آیا خلق، انتشار و كاربرد دانش با رهبري كارآموزشي در دانشگاه 
رابطه دارد؟(، از مدل همبستگي بنیادي استفاده مي شود. هدف كلي، تبیین هرچه بیش تر مجموعه 
متغیرهاي رهبري تحولي در دانشگاه از روي متغیرهاي خلق، انتشار و كاربرد دانش تا حد ممكن 
است. تحلیل همبستگي بنیادي، به عنوان درونداد اساسي خود با دو مجموعه متغیر كه به هریک از 
آن ها مي توان یک معناي نظري داد، سروكار دارد. راهبرد اساسي آن عبارت است  از: استنتاج یک 
تركیب خطي از مجموعه هایي از متغیرها به گونه اي كه همبستگي میان دو تركیب خطي، بیشینه 
با هدف  نه  را  از روي متغیرهاي اصلي  بنیادي، تولید تركیب هاي خطي  شود. تحلیل همبستگي 
تبیین هرچه بیش تر واریانس در یک مجموعه از متغیرها، بلكه با هدف تبیین بیشینه مقدار رابطه 

میان دو مجموعه از متغیرها انجام مي دهد. 
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نتايج اجرای مدل همبستگی بنیادی

در نتیجه محاسبات همبستگي بنیادي )با استفاده از بسته نرم افزاري SAS(، معمولًا دو نوع 
اطلاعات به گونه خودكار به دست مي آید: 1. جدول خلاصه اي از تحلیل همبستگي بنیادي و 2. دو 
ماتریس متغیر بنیادي. خلاصه اي از تحلیل همبستگي بنیادي در جدول )4( نشان داده شده  است.

جدول 4: آزمون معنادار بودن رتبه هاي متوالي

 مقدار ويژهرديف
λ

ضريب همبستگي 
RC بنیادي

مجذور همبستگي 
RC2 بنیاديF درجه آزادي مقدار

 df
سطح 

معناداري
11/33190/7557550/57116510/805×5=250/0001
20/28830/4730450/2237724/494×4=160/0001
30/09640/2964800/0879002/203×3=90/0211
40/00770/0875350/0076620/432×2=40/7877
50/00120/0343510/0011800/231×1=10/6327

چنان كه در جدول )4( مشخص شده  است، مقدار F متناظر با λ1=1/3319، برابر10/80 است 
كه براي 25=5×5 درجه آزادي در سطح معناداریِ كم تر از 0/0001 از لحاظ آماري معنادار است. 
سطح  در   ،)5-1()5-1(=16 آزادي  درجه  براي  و  است   4/49 برابر  نیز   λ2=0/2883 با   F مقدار 
معناداریِ كم تر از 0/0001 از لحاظ آماري معنادار است. مقدار F متناظر با λ3=0/0964 نیز برابر 
اما  است.  معنادار  معناداریِ 0/0211  آزادي 4=)1-3()1-3(، در سطح  براي درجه  و  است   2/20
مقادیر F متناظر با 4λ و 5λ معنادار نیستند. بر پایه این جدول خلاصه، دو ماتریس از ضرایب 
وارد  از دو مجموعه كه در تحلیل  )براي هریک  به دست مي آید  بنیادي  متغیرهاي  استانداردشده 
شده است، یک ماتریس(. این مقادیر، اطلاعاتی دقیق درباره تركیب زوج هاي متناظر با متغیرهاي 
 )5( در جدول  و  به دست مي دهد  تولید مي كند،  را   )4( بنیادي جدول  بنیادي كه همبستگي هاي 

نمایش داده شده  است.
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)With( و وابسته )Var( جدول 5: ضرايب وزني بنیادي استانداردشده میان متغیرهاي مستقل

V1V2V3V4V5نمادمتغیر مستقل

Age0/3407-0/8280-1/39580/06990/0910سن
Work-0/28910/56961/14180/9367-0/2000تجربه خدمتي
G10/41740/8930-0/45940/31571/0303خلق دانش
G20/5529-1/15981/0841-0/03720/2093انتشار دانش
G30/01270/7063-0/2120-0/2523-1/4357کاربرد دانش
W1W2W3W4W5نمادمتغیر وابسته

F1-0/42631/62250/38470/3731-1/1178هدف مداري
F21/0398-1/1262-0/1049-0/8255-1/4398کارمداري

F30/16520/1877-0/4283-1/04121/7138ترغيب مداري
F40/0282-0/22031/10000/98870/9253تفاهم مداري
F50/1911-0/0103-0/98460/83610/1433تحول مداري

چنان كه ارقام جدول )5( نشان مي دهند، این ضرایب سهم متغیرهاي اصلي در تركیب متغیرهاي 
بنیادي است و معمولًا فقط براي زوج متغیرهاي بنیادي كه همبستگي هاي بنیادي آن ها از لحاظ 
آماري معنادار باشد، محاسبه مي شود. بنابراین، بردارهاي ZX2 ،ZX1 و ZX3 براي سه متغیر مستقل 
و متناظر با آن ها بردارهاي ZY1 و ZY2 و ZY3 براي سه متغیر وابسته، به صورت زیر بیان مي شوند.  

12 
 

 25/2نيز برابر   3λ=5311/5متناظر با  Fلحاظ آماری معنادار است. مقدار  از 5551/5از  تر كممعناداریِ سطح  (، در1-0()1-0=)11
 معنادار 0λو  1λمتناظر با  Fمعنادار است. اما مقادیر  5211/5 معناداریِ سطح (، در3-1()3-1=)1آزادی  هست و برای درجا

)برای هریك از دو  آید دست مي متغيرهای بنيادی به هاین جدول خلاصه، دو ماتریس از ضرایب استانداردشد ه. بر پایندنيست
های متناظر با متغيرهای بنيادی  تركيب زوج هدقيق دربار ياطلاعات ،ك ماتریس(. این مقادیرشده است، ی تحليل وارد مجموعه كه در
 است.  نمایش داده شده (0)جدول  دهد و در دست مي كند، به را توليد مي (1)های بنيادی جدول  كه همبستگي

 
 (With) وابسته و( Var) مستقل متغیرهاي میان استانداردشده بنیادي وزني ضرايب :4 جدول

 V1 V2 V3 V4 V5 نماد مستقل متغير
 Age 3150/5 9295/5- 3309/1- 5133/5 5315/5 سن

 -Work 2931/5- 0131/5 1119/1 3310/5 2555/5 تجربه خدمتي
 G1 1101/5 9335/5 1031/5- 3100/5 5353/1 خلق دانش

 G2 0023/5 1039/1- 5911/1 5302/5- 2533/5 دانش انتشار
 -G3 5120/5 0513/5 2125/5- 2023/5- 1300/1 دانش كاربرد
 W1 W2 W3 W4 W5 نماد وابسته متغير
 -F1 1213/5- 1220/1 3910/5 3031/5 1109/1 مداری هدف

 -F2 5339/1 1212/1- 1513/5- 9200/5- 1339/1 كارمداری
 F3 1102/5 1900/5 1293/5- 5112/1- 0139/1 مداری ترغيب
 F4 5292/5 2253/5- 1555/1 3990/5 3203/5 مداری تفاهم
 F5 1311/5 5153/5- 3911/5- 9311/5 1133/5 مداری تحول

 
فقط برای  تركيب متغيرهای بنيادی است و معمولاً د، این ضرایب سهم متغيرهای اصلي درنده نشان مي (0)كه ارقام جدول  چنان

 1ZX، 2ZXبردارهای  ،شود. بنابراین محاسبه مي ،عنادار باشدها از لحاظ آماری م های بنيادی آن زوج متغيرهای بنيادی كه همبستگي
 د.  نشو صورت زیر بيان مي به ،متغير وابسته سهبرای  ZY 3و ZY 2و  ZY 1ها بردارهای  متغير مستقل و متناظر با آن سهبرای  3ZXو 
 
 

G3 5120/5G2 +  0023/5G1 +  1101/5Work +  2931/5– Age 3150/5=Zx1 
F5 1311/5  +F4 5292/5 + F3 1102/5  +F2 5339/1 + F1 1213/5- =ZY1 

G3 0513/5G2 +  1039/1 –G1  9335/5Work +  0131 /5 + Age 9295/5- =Zx2 
F5   5153/5- F4 2253/5– F3 1900/5  +F2 1212/1- F1 1220/1 =ZY2 

G3 2125/5-G2  5911/1+G1  1031/5-Work  1119/1+ Age 3309/1- =Zx3 
F5 3911/5- F4 1555/1 + F3 1293/5- F2 1513/5– F1 3910/5 =ZY3 

1
2 RC 1بيانگر نسبت واریانس  001110/5 به مقدار ZY 1است كه توسط ZXدرصد واریانس  00یعني حدود  ؛شود تبيين یا توجيه مي
1 ZY توسطZX1 2 .شود تبيين مي

2 RC
این نشان  و شود تبيين ميZX 2وسط است كه تZY 2نيز نسبت واریانس  223002/5به مقدار  

3 ،ترتيب همين به .شود تبيين ميZX 2توسط ZY 2درصد واریانس  22حدود كه دهد  مي
2 RC نيز نسبت واریانس  590355/5به مقدار

3 ZY 3است كه توسط ZX3درصد واریانس  3فقط حدود كه معنای آن است این به شود و تبيين مي ZY  3توسط ZX شود.  تبيين مي
های نسبي این  اندازه دیگر است.  هاهميت هر متغير در یك مجموعه در مقایسه با متغيرهای مجموع هدهند ها نشان نسبي وزن هانداز
گيرد.  چيز را اندازه مي یك چه یعني تعيين این مطلب است كه هر ،تعریف متغيرهای بنيادی هپای ،ها علاوه بر علامت آن ،وزن

 است.  نشان داده شده (1)جدول  ها در همراه با وزن آن ،سوم دوم و ،ی یکمها بردارهای ساختاری عامل
 
 
 

RC1 به مقدار 0/571165 بیانگر نسبت واریانس ZY1 است كه توسط ZX1 تبیین یا توجیه 
2

RC2 به مقدار 0/223772 
مي شود؛ یعني حدود 57 درصد واریانس ZY1 توسط ZX1 تبیین مي شود. 2

این نشان مي دهد كه حدود 22  تبیین مي شود و   ZX2 است كه توسط   ZY2 واریانس  نیز نسبت 
نیز   0/087900 مقدار  به   RC3

2 به همین ترتیب،  مي شود.  تبیین   ZX2 توسط   ZY2 واریانس  درصد 
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نسبت واریانس ZY3 است كه توسط ZX3 تبیین مي شود و این به معناي آن است كه فقط حدود 9 
درصد واریانس ZY3 توسط ZX3 تبیین مي شود. اندازه نسبي وزن ها نشان دهنده اهمیت هر متغیر 
در یک مجموعه در مقایسه با متغیرهاي مجموعه دیگر است.  اندازه هاي نسبي این وزن، علاوه 
بر علامت آن ها، پایه تعریف متغیرهاي بنیادي، یعني تعیین این مطلب است كه هر یک چه چیز را 
اندازه مي گیرد. بردارهاي ساختاري عامل هاي یكم، دوم و سوم، همراه با وزن آن ها در جدول )6( 

نشان داده شده  است.

جدول 6: ضرايب بردارهاي ساختاري عامل هاي يکم، دوم و سوم، همراه وزن و نسبت هاي وزني آن ها

وزن هانسبت هاي وزنيضرايب بردارهاي ساختاري

بعُد يکم نمادمتغیر مستقل
V1

بعُد دوم 
V2

بعُد سوم 
V3

V1V2V3V1V2V3

Age0/2643-0/3403-0/42740/03-0/08-0/1400-1سن
Work-0/0648-0/05190/0504-0/030/070/14001تجربه خدمتي
G1خلق دانش

0/87450/4296-0/02370/541/17-0/60511-6
G2انتشار دانش

0/9336-0/14810/30780/68-1/431/336-1413
G3کاربرد دانش

0/78950/2724-0/00630/011/03-0/31010-3

بعُد يکم نمادمتغیر وابسته
W1

بعُد دوم 
W2

بعُد سوم 
W3

W1W2W3W1W2W3

F1هدف مداري
0/69400/69800/1514-0/612/330/55-6235

F2کارمداري
0/97110/16150/13441/52-1/64-0/1515-16-1

F3ترغيب مداري
0/78650/47800/00530/220/25-0/5822-5

F4تفاهم مداري
0/78410/17210/45430/04-0/321/620-316

F5تحول مداري
0/70150/2398-0/46550/31-0/01-1/6130-16

ارقام سه ستون سمت چپ جدول )6( نشان مي دهد، بر پایه متغیرهاي بنیادي سه گانه، سه 
مدل مناسب براي رهبري تحولي در دانشگاه استنتاج مي گردد. پیش از معرفي هر یک از مدل ها، 
لازم است یادآوري شود كه 1. در مدل یكم و دوم، سن )Age( و تجربه خدمتي )Work( و نیز 
كاربرد دانش )G3( در مدل یكم، فاقد قدرت پیش بیني كنندگي هستند؛ اگرچه سن و تجربه خدمتي 
در مدل سوم هم )با ضریب 1- و 1( كم وبیش اثر خنثي دارد و نادیده گرفته مي شود؛ از سوي 
دیگر، تفاهم داري )F4( در مدل یكم و تحول مداري )F5( در مدل دوم را نمي توان بر پایه متغیرهاي 
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خلق، انتشار و كاربرد دانش از سوي كاركنان پیش بیني نمود؛ 2. اگرچه ضرایب منفي حكایت از سرِ 
دیگر طیف متغیر موردنظر دارد، ولي به دلیل ناشناخته بودن توجیه متغیرهایی مانند خلق دانش )با 
ضریب 6-(، انتشار دانش )با ضریب 14-(، كاربرد دانش )با ضریب 3-( و همچنین، هدف مداري 
)با ضریب 6-(، كارمداري )با ضریب 16-(، ترغیب مداري )با ضریب 5-(، تفاهم مداري )با ضریب 
3-( و تحول مداري )با ضریب 16-(، دست كم در پژوهش پیش رو، به نقل برونداد جدول آماري 
بدون تفسیر مفهوم متغیرهاي پیش گفته بسنده مي گردد. این امر در محدودیت هاي پژوهش نیز 
بیان مي شود؛ 3. توزیع ضرایب، بدون درنظرگرفتن علایم مثبت و منفي، میان 1 و 23 است و این 

نشان از گستردگي قوت و ضعف توزیع متغیرها در جامعه مورد پژوهش دارد. 
بنابراین، در مدل یكم، اگر در محیط دانشگاهي، خلق دانش )سازمان ما سازوكارهایی گوناگون 
برای خلق و كسب دانش از منابع گوناگون از جمله كاركنان، مشتریان، شركای تجاری و رقبا دارد( 
با ضریب 5 و انتشار دانش )سازمان ما دانش خود را به شكلی در اختیار دارد كه كاركنانی كه به 
آن نیاز دارند، به راحتی به آن دسترسی داشته باشند( با ضریب 6 باشد، انتظار مي رود كه رهبري 
كارآموزشي مدیر به صورت هدف مداري )با ارائه های توسعه كاری به كارمندان كمک می كند( با 
ضریب 6-، كارمداري )برای دادن منابع بیش تر به دانشكده/ مركز فعالیت می كند( با ضریب 15، 
ترغیب مداري )به افرادی كه از خود ابتكاری نشان می دهند، پاداش می دهد( با ضریب 2، بدون 
تفاهم مداري )رضایت دانشجویان توسط همكاران را تضمین می كند( با ضریب صفر و تحول مداري 
با  راهنمایی می كند(  و  هدایت  را  افراد  پژوهشی،  و عملكردهای  عادت ها  پیشرفت  و  توسعه  )در 

ضریب 3 مشاهده گردد.
و  خلق  برای  گوناگون  سازوكارهایی  ما  )سازمان  دانش  خلق  محیطي  در  اگر  دوم،  مدل  در 
كسب دانش از منابع گوناگون از جمله كاركنان، مشتریان، شركای تجاری و رقبا دارد( با ضریب 
11 و انتشار دانش )سازمان ما دانش خود را به شكلی در اختیار دارد كه كاركنانی كه به آن نیاز 
دارند، به راحتی به آن دسترسی داشته باشند( با ضریب 14- و كاربرد دانش )سازمان ما روش های 
متفاوتی برای كاركنان داشته تا دانش خود را بیش تر توسعه داده و آن را در موقعیت های جدید 
به كار گیرند( با ضریب 10 باشد، رهبري كارآموزشي مدیر در چنین محیطي به صورت هدف مداري 
)با ارائه فرصت های توسعه كاری به كارمندان كمک می كند( در سطح بسیار بالا و با ضریب 23، 
كارمداري )برای دادن منابع بیش تر به دانشكده/مركز فعالیت می كند( با ضریب 16-، ترغیب مداري 
)به افرادی كه از خود ابتكاری نشان می دهند، پاداش می دهد( با ضریب 2، تفاهم مداري )رضایت 
دانشجویان توسط همكاران را تضمین می كند( با ضریب 3- و بدون تحول مداري )در توسعه و 
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با ضریب صفر  می كند(  راهنمایی  و  هدایت  را  افراد  پژوهشی،  عملكردهای  و  عادت ها  پیشرفت 
مشاهده گردد.

در مدل سوم و آخر، اگر در محیط دانشگاهي خلق دانش )سازمان ما سازوكارهایی گوناگون 
برای خلق و كسب دانش از منابع گوناگون از جمله كاركنان، مشتریان، شركای تجاری و رقبا دارد( 
با ضریب 6- و انتشار دانش )سازمان ما دانش خود را به شكلی در اختیار دارد كه كاركنانی كه 
به آن نیاز دارند، به راحتی به آن دسترسی داشته باشند( با ضریب 13 و كاربرد دانش )سازمان ما 
روش هایی متفاوت برای كاركنان داشته تا دانش خود را بیش تر توسعه داده و آن را در موقعیت های 
به صورت  محیطي  چنین  در  مدیر  كارآموزشي  رهبري  باشد،   -3 ضریب  با  گیرند(  به كار  جدید 
هدف مداري )با ارائه فرصت های توسعه كاری به كارمندان كمک می كند( با ضریب 5، كارمداري 
)برای دادن منابع بیش تر به دانشكده/ مركز فعالیت می كند( باضریب 1-، ترغیب مداري )به افرادی 
كه از خود ابتكاری نشان می دهند، پاداش می  دهد( با ضریب 5-، تفاهم مداري )رضایت دانشجویان 
توسط همكاران را تضمین می كند( با ضریب 16 و تحول مداري )در توسعه و پیشرفت عادت ها و 

عملكردهای پژوهشی، افراد را هدایت و راهنمایی می كند( با ضریب 16- مشاهده گردد. 
یافته هاي پژوهش نشان مي دهد كه تركیب خطي عوامل خلق دانش، انتشار دانش و كاربرد 
دانش، تولیدكننده تركیب خطي از رهبري كارآموزشي در دانشگاه به گونه اي است كه ناكارآمدي 
افزایش مي دهد.  را  )با ضریب 6-(  نارسایي هاي هدف مداري  )مدل یكم( مستقیماً  كاربرد دانش 
اگرچه خلق و انتشار دانش )به ترتیب با ضرایب 5 و 6( موجبات كارمداري قوي و بسیار بالا )تأمین 
)به ترتیب  تحول  و  ترغیب  )با ضریب صفر(، ضعف  تفاهم  فاقد  درمقابل،  و  با ضریب 15(  منابع 
رهبري  واریانس  از 57 درصد  اشاره شد، سهمی عمده  است. چنان كه  و 3( همراه  با ضرایب 2 
كارآموزشي، توسط كارمداري )F2( از طریق خلق دانش )G1( و انتشار دانش )G2( اشباع مي شود. 
درصد   8 حدود  فقط  سوم،  مدل  در  و   ZX2 توسط   ZY2 واریانس  درصد   22 حدود  دوم،  مدل  در 
واریانس ZY3 توسط ZX3 تبیین مي شود. استخراج بردارهاي ZX1 ،ZX2 و X4Z3 براي سه متغیر 
مستقل و متناظر با آن ها، بردارهاي ZY1 ،ZY2 و ZY3 براي سه متغیر وابسته پژوهش پیشِ رو را 

متمایز مي نماید.  
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نتیجه گیری

مدیریت دانش را به شكل ساده می توان استفاده راهبردی از دانش ضمنی و صریح به منظور 
برآوردن اهداف سازمان تعریف كرد و مدیریت آموزشی را اجرای یافته های علمی مدیریت و رهبری 
در رسیدن به اهداف آموزشی و با توجه به موقعیت و شرایط سازمان آموزشی بیان كرد. از این رو، 
اجرای راهبردهای مدیریت دانش و رهبری آموزشی كارا و تبدیل سازمان به سازمان دانش محور 
و سازمانی كه در عین كارایی به قطب تحقیق و پژوهش تبدیل شود، در مرحله نخست نیازمند آن 
است كه جایگاه و موقعیت فعلی سازمان در بعُد مؤلفه های اساسی رهبری آموزشی و خلق، انتشار 
و كاربرد دانش مشخص و شناسایی شود تا بتوان در مراحل بعدی به سمت سازمانی با مدیریت و 

رهبری كارآمد و دانش محور حركت كرد.
و  انتشار  خلق،  و  آموزشی  رهبری  مؤلفه های  وضعیت  بررسی  هدف  با  نیز  پیش رو  پژوهش 
كاربرد دانش از سوي كاركنان در یک دانشگاه دولتي صورت گرفت و از نوع پیمایشی محسوب 
از 62 پرسش در قالب سه مؤلفه مدیریت دانش، خلق دانش،  می شود. پرسش نامه این پژوهش 
اشتراك دانش و كاربرد دانش و پنج مؤلفة رهبری آموزشی، هدف مداری، كارمداری، ترغیب مداری، 
متخصصان  تأیید  مورد  نیز  پرسش نامه  روایي  است.  شده  تشكیل  تحول مداری  و  تفاهم مداری 
توجه  با  كه  است  این  نشان دهنده  پژوهش  آماری  نتایج  گردید.  برآورد  آن  اعتبار  و  گرفت  قرار 
رهبري  پرسش نامه  ماده هاي   .1 پژوهش،  داده های  تحلیل  و  جمع آوری شده  پرسش نامه های  به 
ترغیب مداري،  كارمداري،  هدف مداري،  عامل  پنج  و  گردید  اكتشافي  عاملي  تحلیل  كارآموزشي، 
تفاهم مداري و تحول مداري كه روي هم 62/2 درصد از واریانس كل را تبیین مي كرد، استخراج 
گردید؛ 2. با استفاده از آزمون t تک نمونه ای هر یک از مؤلفه های كارمداری )F2(، تفاهم مداری 
مؤلفه های  ولی  بالا،  و  متوسط  حد  از  بیش  پژوهش،  مورد  جامعه  در   )F5( تحول مداري  و   )F4(

به  كارآموزشی  رهبری  و  گردید  ارزیابی  متوسط  حد  در   ،)F3( ترغیب مداری   ،)F1( هدف مداری 
مفهوم كلی )Ftot( نیز در حد بالا ارزیابی گردید. همچنین، مؤلفه های خلق دانش )G1( و كاربرد 
 )G2( انتشار دانش پایین و مؤلفه  از مدیریت دانش در جامعه مورد پژوهش در حد   )G3( دانش
مورد  جامعه  در  كه  شد  گرفته  نتیجه  فریدمن،  مدل  از  استفاده  با   .3 گردید؛  ارزیابی  بالا  حد  در 
پژوهش، كارمداری )F2( از مؤلفه های رهبری آموزشی در بالاترین رتبه و ترغیب مداری )F3( در 
 )G1( در بالاترین رتبه و خلق دانش )G2( پایین ترین رتبه جای دارد. همچنین، مؤلفه انتشار دانش
در پایین ترین رتبه ارزیابی گردید. بر اساس پژوهش انجام شده، این گونه به دست می آید كه نوع 
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رهبری در دانشگاه مورد پژوهش، كارمداری است كه مناسب نهاد آموزشی مثل دانشگاه  هاست؛ 
اما توجه رهبری به ترغیب و تشویق به پژوهش پایین است كه با توجه به ماهیت سازمان های 
آموزشی، نیاز به تقویت آن است؛ 4. با استفاده از اجراي مدل همبستگي بنیادي، سه مدل اقتضایي 

براي رهبري كارآموزشي بر پایه مؤلفه هاي مدیریت دانش استخراج گردید.
یافته های پژوهش های دانشگاه اوهایو و میشیگان مؤید آن است كه رهبرانی كه از نظر ساختار 
اولیه و رعایت حال زیردستان نمره بالایی دارند )یعنی كارمندمدارند(، نسبت به رهبرانی كه طرفدار 
انسان مداری  مؤلفة  در  پژوهش  این  با  كه  هستند  اثربخش تر  رهبرانی  )تولیدگرا(،  هستند  تولید 

مشترك است. 
یافته های پژوهش زاهدی )1389( نشان می دهد كه میان سبک رهبری تحول گرا و عمل گرا با 
خلق، انتشار و كاربرد دانش در سطح معناداریِ كم تر از 5 درصد، رابطه ای معنادار وجود دارد و میزان 
در جامعه  دانش  با مدیریت  ابعاد سبک رهبری تحول گرا و عمل گرا  متغیرهای  میان  همبستگی 
بالاست. همچنین، متغیر وابسته مدیریت دانش توسط متغیر مستقل ابعاد سبک رهبری تحول گرا 

و عمل گرا پیش بینی می شود كه با یافته های این پژوهش همخوانی دارد.
یافته های پژوهش پورشفیعی )1389( نشان می دهد كه میان رهبری تحول گرا با همه ابعاد آن 
با سرمایه فكری، رابطه ای معنادار وجود دارد؛ ولی میان سبک رهبری عمل گرا و مدیریت سرمایه 
فكری در سازمان آموزش و پرورش تهران، رابطه ای معنادار برقرار نیست. یافته های این پژوهش 
در مورد رابطه مثبت رهبری تحول گرا و مدیریت سرمایه فكری كه رابطه ای معنادار وجود دارد، با 
پژوهش پیشِ رو مشترك است؛ اما در مورد این كه میان رهبری عمل گرا و مدیریت سرمایه فكری 

رابطه ای معنادار وجود ندارد، با پژوهش پیش گفته متفاوت است. 
در  آموزشي  رهبري  الگوي  »طراحي  نام  با  خود  دكتري  رساله  در   )1394( دشتكي  كریمي 
آموزش عالي از دور، بر پایه تجاري سازي دانش، نظام ارزش ها و ادراك فرهنگ سازماني« نشان 
می دهد كه زیرسازه هاي رهبري آموزش عالي از دور، به ترتیب شامل تحول گرایي، انسان گرایي، 
وظیفه گرایي، تكریم گرایي، تدریس گرایي، بصیرت گرایي و پژوهش گرایي است. در پژوهش كریمي، 
رهبري آموزشي در آموزش عالي به صورت متغیر وابسته بوده و در عوامل كارمداري، تفاهم مداري 

و تحول مداري با یافته هاي پژوهش پیشِ رو همخواني دارد.
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محدوديت های پژوهش

در عمل، اجراي پرسش نامه روي افراد دانشگاهي، به صورت تصادفي امكان پذیر نبوده و معمولًا 
پس از موافقت، پرسش نامه در اختیار آزمودني قرار مي گیرد. درصورتي كه هر نوع آزمون متكي بر 

تصادفي بودن نمونه است. 
به دست آمده  نتایج  و  است  برخوردار  كافی  روایی  و  اعتبار  از  كه  چند  هر  پژوهش،  این  ابزار 
تعمیم پذیر به جامعه مورد پژوهش است، اما در مورد تعمیم آن به جوامع دیگر، باید با احتیاط عمل 

شود.
پرسشنامه به كاررفته 62/2 درصد واریانس رهبري كارآموزشي را مي سنجد و به این ترتیب 37/8 

درصد از واریانس رهبري كارآموزشي در دانشگاه ناشناخته است.

پیشنهادهای پژوهش

و  تعیین كننده  عامل  تجربه خدمتي چندان  و  نشان مي دهد كه سن  پژوهش  این  یافته هاي 
پیش بیني كننده اي براي رهبري كارآموزشي در دانشگاه نیست؛ بنابراین، برای تصدی پست های 
مدیریتی در مراكز آموزشی، به ویژه دانشگاه ها، افرادی كه از ویژگي هایي وراي سن و تجربه خدمتي 
دارند، استفاده شود؛ همچنین، لازم است برای انتخاب مدیران پژوهشي دانشگاه ها به مهارت های 
پژوهشي )خلق دانش( افراد انتخاب شده توجهی بیش تر شود. از سوي دیگر، عوامل ترغیب مداري 
و هدف مداري در جامعه مورد پژوهش در رتبه هاي آخر قرار گرفته است و شایسته است مورد توجه 

بیش از پیش قرار گیرد.
با توجه به این كه عصر پیشِ رو عصر اطلاعات، دانش و فناوری است، به منظور توسعه و ارتقای 
هرچه بیش تر دانش و آگاهی در میان كاركنان، دوره های آموزشی و پژوهشي متناسب با مقتضیات 

زمانی برای كاركنان و مدیران دانشگاهي ضروري است.
یافته هاي این پژوهش، سه الگوي اقتضایي ارائه داده و تا آن جا كه پژوهشگر تلاش كرده، 
پژوهش هاي مشابه دست كم در مطالعه هاي دانشگاهي نیافته است. پیشنهاد مي شود تلاش هایی 
مشابه در دانشگاه ها و در سطح اعضاي علمي، كارشناسان، و دانشجویان انجام و نتایج مقایسه 

گردد.
با تبیین و ترویج خلق دانش در سازمان، به شیوه های گوناگون از جمله ارتقای پژوهش های 
علمی و تبدیل آن به فرهنگ غالب در میان كاركنان و مدیران، می توان زمینه ساز فرصت هایی 
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دانشگاه  های  سمت  به  را  آن ها  و  آورد  به وجود  دانشگاه ها  در  دانش  سطح  ارتقای  برای  مناسب 
دانش محور رهنمون كرد.

میزان  ارزیابی  نظام  به  عملكرد  ارزیابی  به منظور مجهزنمودن سیستم  جامع  الگویی  طراحی 
و  مالی  تشویق های  و  پاداش ها  پرداخت  درنتیجه،  و  دانش  تسهیم  و  در خلق  كاركنان  مشاركت 

غیرمالی با توجه به این شاخص ها كارساز خواهد بود.
اگرچه مطالعه پیشِ رو در پي تقویت نظریه رهبري در دانشگاه هم بود، اما براي پوشش 37/8 
از واریانس ناشناخته، توسعه ابزار سنجش رهبري كارآموزشي در دانشگاه براي متخصصان سنجش 

و اندازه گیري پیشنهاد مي شود.
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Developing Leadership in Academic Work at 
Universities Based on Knowledge Management

Abstract
This research was conducted in a state university for the purpose of 
enhancing academic work leadership on the basis of knowledge  
management and making recommendations to the high-ranking  
managers of that university. The statistical population consisted of 200 
staff and faculty members of the university, who were chosen by the 
simple random sampling method. Measurement tools were knowledge  
management and academic work leadership questionnaires. Using  
fundamental correlation model between knowledge management 
and leadership in academic work, three contingency models were  
extracted. In the first model, if age, service experience, knowledge 
creation, knowledge distribution, and knowledge application have  
consecutively the coefficients of 0, 0, 5, 6, and 0, then the five factors 
of leadership in academic work are predicted to have -6, 15, 2, 0, and 3 
coefficients. In the second model, if age, service experience, knowledge  
creation, knowledge distribution, knowledge application have  
consecutively the coefficients of 0, 0, 11, -14, and 10, factors of  
leadership in academic work are predicted to have 23, -16, 2, -3, 
and 0 coefficients. In the third model, if age, service experience,  
knowledge creation, knowledge distribution, knowledge application 
have consecutively the coefficients of -1, 1, -6, 13, and -3, the five 
factors of leadership in academic work are predicted to have 5, -1, -5, 
16, and -16 coefficients.

Keywords:  Knowledge Creation, Knowledge Distribution,  
Knowledge Application, Target Orientation, Work  
Orientation, Persuasion Orientation, Understanding  
Orientation, Change Orientation.
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