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هش، این پژو از اجرای هدف اصلي چکیده:
های رهبری دانش و بررسي وضعیت بازخواني مؤلفه

یابي . برای دستبودهای آموزشي بر مبنای آن گروه
به این هدف، از روش پژوهش اسنادی و موردی 

های رهبری ترین مؤلفهشد. نخست، مهم بهره گرفته
تحلیل محتوای آثار علمي معتبر در ادبیات  بادانش 

سپس، با رجوع  پژوهش شناسایي و استخراج شدند
های به تجارب زیسته پانزده تن از مدیران گروه

عنوان مطلعان آموزشي دانشگاه فردوسي مشهد به
گیری هدفمند انتخاب كلیدی كه به شیوه نمونه

بررسي  شدند، وضعیت موجود رهبری دانش مورد
 هاقرار گرفت. تحلیل نتایج به دست آمده از مصاحبه

حل تعارض، ایجاد جو  گری درنشان داد كه میانجي
ی هافرصتاعضای گروه، ایجاد  افزایيدانشاعتماد، 

ی گیرتصمیمگیری قانوني گروه، یادگیری، جهت
مشاركتي، رعایت احترام، تعاملات فراسازماني، 

 استادان جوان منشأ تغییر ازای و رشتهرویکرد میان
های های معطوف به رهبری دانش در گروهمقوله

كلي،  طورروند. بهطالعه به شمار ميم آموزشي مورد
شواهد به دست آمده از وجود شکاف بین وضعیت 

های موجود و مطلوب رهبری دانش در گروه
 آموزشي حکایت دارد.

Abstract: The purpose of this study was, at first, 
to review the components of knowledge 
leadership and then to investigate the status quo 
with regards to these components at the 
departments of Ferdowsi University of Mashhad, 
Iran. In doing so, case study research method was 
used. From a total of 54 department heads, 15 
were selected as key informants through 
purposive sampling technique. Semi-structured 
interviews were conducted with the selected 
participants. At first, the major components of 
knowledge leadership were identified and 
extracted by systematic review. These 
components include learning leadership, change 
leadership, collaboration, coaching, knowledge 
sharing, shared outlook, knowledge development, 
network collaboration, creative problem-solving, 
conflict management and trust-building. Second, 
analyzing the status quo of knowledge leadership 
at departments indicated that mediation in conflict 
resolution, atmosphere of trust, knowledge 
acquisition, creating learning opportunities, 
lawful orientation of the department, collaborative 
decision-making, respecting others, inter-
organizational interactions, interdisciplinary 
approach and young faculty members are 
considered as categories related to knowledge 
leadership at the departments under study. 
Overall, results revealed that there is a big gap 
between the status quo of knowledge leadership at 
departments and the ideal situation. 
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 مقدمه
بازسازی، یادگیری و  دربر توانایي آنها  اساساً محوردانش هایسازماندرباره بحث 

مدیران بخواهند  كهماداميمهم،  هاینوآوری متمركز است. لزوم توجه به هدف
 كه آنگاهسازمانشان را توسعه دهند و تعریف فرایندهای سازماني و خلق دانش جدید 

 هگو باشند و نیز اهمیت توسعمدیران در آن درگیر شده و بخواهند پاسخ
آفریني رهبران در فرایند مدیریت دانش های نقشهای سازماني از ضرورتشایستگي

 هاییستمبر سنظارت  با ي(. رهبران دانش2004، 1آیند )ویتالامي شمار سازماني به
كننده توسعه دانش بین نقش مدیران و مدیریت دانش و ایجاد محیط كاری حمایت

در  نقش رهبری(. 2005، 2)سیورت، كاولری و لي كنندميارتباطي برقرار  رهبران پل
 كمک به بهبود یادگیری مؤثر از طریق حمایت مدیریت ارشد، فرایند مدیریت دانش،

ساختار سازماني، انگیزه برای تشویق افراد به اشتراک دانش و استراتژی مدیریت دانش 
گفت رهبری دانش به عنصری مهم برای  توانمي ،رواین (. از2014، 3چوكام) است

اسکایرم  (.2013، 4)بزدوان شده استهای مدیریت دانش تبدیل هدایت طرح
بود كه  براین باوركار برد و  اصطلاح رهبری دانش را به برای نخستین بار( 20005)

در مقایسه با مدیریت دانش، رهبری دانش به بهسازی مداوم و نوآورانه در منابع 
های دانش و یادگیری اشاره دارد )به نقل از فردی و شبکه هایمهارت اطلاعاتي،

كه یادگیری  استنوعي از رهبری  ،( رهبری دانش2004ویتالا )از نظر (. 2004ویتالا، 
، فضایي را كندميدهد، رهبر به همراه زیردستانش مسیر توسعه را مشخص را ارتقا مي

و از فرایندهای یادگیری چه در سطح  شودميباعث افزایش یادگیری  كه كندميایجاد 
عنوان یک الگو عمل كرده و و رهبر به كندميفردی و چه در سطح گروهي حمایت 

 . كندميشخصي مداوم ترغیب  هزیردستانش را به توسع
گرفته با  مطالعات صورتآموزشي،  هایسازمانجایگاه رهبری دانش در  درباره

وكار، اهمیت نقش متخصصان و فرایندهای اتژی كسبمثابه یک استردانش به بر تأكید
 هانساني برای اشتراک دانش و نیز اهمیت مدیریت منابع انساني و نقش واسط سرمای

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
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آن است كه بیشتر  دهنده، نشاناجتماعي در فرایند اشتراک دانش در سازمان

ر سوی رهبری دانش تغییهای مهم برای موفقیت آینده از مدیریت دانش بهویژگي
خواهد كرد. فرایند اشتراک دانش، متضمن روابط بین فردی، تعاملات اجتماعي، 
همکاری برای ایجاد یک هدف مشترک و اعتماد بین طراحان برای كمک به بازسازی 

؛ 2012، 1؛ میبي و همکاران2004؛ ویتالا، 0200)اسکایرم،  استشان دانش فردی
 4(. ویلیامز2013؛ بزدوان، 5201، 3؛ زهانگ و چنگ4201، 2یانگ، هانگ و هسا

( نیز با این استدلال كه عوامل اجتماعي و ارتباطي در یادگیری و مدیریت 2012)
اثربخش اجرا كنند، رهبری  طوربهاند و برای اینکه این عوامل نقش خود را دانش مهم

جمله ترویج یک  های مربوط به مدیریت دانش ازنقشي كلیدی در فعالیت ،دانش
های ، ایجاد یک فرهنگ مشترک، تشویق كارگروهي و تسهیل استراتژیهدف مشترک

در یادگیری و  رسدميبه نظر چنین  ،. بنابراینكندميیادگیری و مدیریت دانش ایفا 
. داشته باشد تمركزمدیریت دانش به رویکردهایي نیاز است كه روی عمل و نوآوری 

وهي بسیار مولد است و و اهمیت كارگر رویکردهای رهبری توزیعي و مشاركتي
سبک تفویض اختیار و رهبری  هاسازمانبهترین سبک برای مدیریت دانش در 

كه  شوندميعنوان رهبران دانشي در نظر گرفته رود و مدیران بهمي به شمارگرا تحول
مشاور و تشویق  ایفای نقشگری، شفافیت، انتقادپذیری و میانجي بازیادی  در سطح

؛ 8200، 5ینگ)س شوندميكارگرفته  به هاهدفیابي به رای دستب اشتراک دانشبه 
از دانشي  هایسازمانرهبری در بنابراین، (. 5201، 6پابلوی ؛ دونیت و د2012ویلیامز، 

اغلب با كاركناني سروكار داریم كه  هاسازماناین  كه در اهمیت است نظر دارایاین 
این افراد تنها از طریق قدرت  ، رهبریبنابرایندارند. برخورتخصص از دانش و 

پابلو، یپذیر است )دونیت و دفکری، باور راسخ، اقناع و گفتگوی تعاملي امکان
2015 .) 

در فضای  مدیریت آموزشي مؤثرالگوی  یک عنوانبهطرح موضوع رهبری دانش 
ناظر به شکاف بین وظایف و كاركردهای  دانشگاه فردوسي مشهد ویژهبهآموزش عالي 
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 ؛استآموزشي در وضع مطلوب و موجود  هایگروهگروه توسط مدیران رهبری 
 رهبری آموزشي در هایگروهمدیران  كلیدی نقش رغمبهشواهد موجود،  نظربه

در رهبری در وضع مطلوب از منظر آنان،  هایكیفیتبر  تأكیدیادگیری و  هایجریان
 وظایف و ورزندمي تأكید مدیریتي وظایف بر بیشتر هاگروه مدیرانوضع موجود 

و  بابادی ،آهنچیان) كنندمي ادراک مدیریتي كاركردهای به گرایش با را گروه مدیریت
و  هاگروهمدیران  ،اعضای هیئت علمي از دیدگاه این درحالي است كه (.1390 قائدی،

كاركردهای مدیر  رأسدر الگوی رهبری توزیعي  ویژهبهرهبری  ، كاركردهادانشکده
زیرک،  فاروجي، ؛ ترشیزی1392دارد )آهنچیان و بابادی، قرار  ری تیمدر رهب گروه

یید این ادعا أت. نتایج مطالعه دیگری در (1398زاده، حسین مهمویي و منيؤم
سازی و كارتیمي مهارت تیم آموزشي از هایگروهمدیران  برخوردار نبودن دهندهنشان
 مبني بر ،با توجه به مراتب فوق. (1396)نادی، آهنچیان و نوغاني دخت بهمني،  است

مدیران  هایشایستگي ترینمهممثابه یکي از به رهبری دانشضرورت توجه به 
این پژوهش، بررسي  از اجرای ، هدف اصلي(1390)عابدیان اول، آموزشي  هایگروه

 در ادبیات پژوهش اصلي آن هایمؤلفهضمن بازخواني  ،وضعیت موجود رهبری دانش
 هایگروهمدیران  در بین ،د یک چارچوب نظری معتبر و مشخصنبو به توجهبا 

 .بود در دانشگاه فردوسي مشهد مطالعه موردآموزشي 
 آموزشی دانشگاهی  هایگروهنقش آن در توسعه رهبری دانش و 

بل مدیریت براین باور بود كه در مقا« رهبری دانش»( با طرح ایده 2000اسکایرم )
دی و فر هایمهارتمداوم و نوآورانه منابع اطلاعاتي،  دانش، رهبری دانش به بهسازی

( 2004زعم ویتالا )(. به2004خطوط ارتباطي دانش و یادگیری اشاره دارد )ویتالا، 
ت. رهبری دانش معطوف به یادگیری و توسعه یادگیری در سطح فردی و گروهي اس

ه بمعطوف  ( نیز رهبری دانش را هرگونه رویکرد2012میبي و همکاران )چنانکه 
(، 2014)ان و همکار . از دیدگاه یانگاندكردهخلق، اشتراک و كاربرد دانش تعریف 

گیری مثبت به سمت كسب دانش و اشتراک دانش یک جهت یرهبری دانش ارتقا
 مراتبسلسلهجایي كه ارزش یادگیری مداوم است و تجربه و تخصص و  ،است

برای  اشتراک دانش اثربخشنیز  (2015هانگ و چنگ ) .شودمينوآوری جایگزین 
ا راحان با اعتماد برای طر توأمتوسعه یک بینش مشترک و ارتقای یک محیط همکاری 

 .انددانستهوابسته به رهبری دانش 
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براساس مطالعات صورت گرفته، دو عامل اصلي، فرهنگ سازماني و رهبری، در 

میان، رهبری بر فرهنگ . در این روندميشمار آمیز مدیریت دانش بهاجرای موفقیت
حلي برای ایجاد یک فرهنگ مبتني بر اعتماد و  راه عنوانبهو  یابدميسازماني اولویت 

)ریبر و  شودميبهترین راهبرد برای تکامل و تحول فرهنگي در سازمان محسوب 
از طریق تغییر  نقش رهبری در مدیریت دانش پژوهشگران،بسیاری از (. 2003، 1سیتار

)سینگ،  انددهكر ییدتأرا های یادگیری در سازمان ظرفیتاني و ایجاد فرهنگ سازم
؛ 2012، 2اشتاینركروگ، نوناكا و ریچ؛ ون5201پابلو، ی؛ دونیت و د2012؛ ویلیامز، 8200

یر، هوپز دتین، دیبل ؛2013، 4وود، رولي، دلبریجول؛ ف2003، 3؛ كوک2003ریبر و سیتار، 
(. 2005؛ مارتین و ماریون، 2014؛ مچوكا، 2006، 6کبارتول و لا ؛2004، 5و هریس

 مثابهبهشوند، نقش مدیران های یادگیری تلقي عنوان سیستمبه هاسازمان كهمادامي
رهبران دانشي مستلزم درگیر شدن آنها در فرایند یادگیری است. ایجاد زمینه تبدیل 

دگیری اثربخش از یادگیری فردی به یادگیری سازماني، فرهنگ خلاق و شرایط یا
. سازمان یادگیرنده سازماني رودميوظایف رهبران در سازمان یادگیرنده به شمار 

منظور د رفتارهای خود را بهتوانميمتخصص در خلق، كسب و انتقال دانش است و 
كه یادگیری و  پیونددميآنگاه به وقوع خلق دانش انطباق با شرایط مختلف تغییر دهد. 

؛ حركت از دانش به قلمداد شوندعناصر كلیدی برای تحقق رهبری  عنوانبهفرهنگ 
دومین گام در راه تحقق رهبری  ،گام و رفتن از یادگیری به فرهنگ نخستین ،یادگیری

پذیری و واكنش سریع و توانایي انطباق با تغییرات محیطي، انعطاف ،است. یادگیری
كه افراد چگونه در  كندميز تعیین كنترل تغییرات دروني سازمان است. فرهنگ نی درنتیجه

این اساس،  . برآموزندميو چگونه از تجارب قبلي خود  شوندميدرون سازمان شناسایي 
تغییر فرهنگي  هایمهارتتوسعه فردی و سازماني و نیز  هایمهارترهبران دانش باید از 

 هایسازماندر  و تسهیل انتقال و اشتراک دانش در سازمان برخوردار باشند. نقش رهبران
 تأكیددهنده مورد كننده، معلم، رهبر یادگیری و توسعهعنوان مربي، تسهیلیادگیرنده به

؛ زهانگ و چنگ، 2012و همکاران،  ؛ میبي2000؛ اسکایرم، 2004ٍ است )ویتالا، قرارگرفته

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
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5. Bell De Tienne, Dyer, Hoppes & Harris 
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؛ 1391اردلان، اسکندری و گیلاني، ؛ 2005؛ لاكشمن، 2014، و همکاران ؛ یانگ2015
، بزدوان؛ 2005، و همکاران ؛ سیورت2007،  2008؛ لاكشمن، 1391و اسکندری،  قنبری
 (.2008؛ سینگ، 2013

 وی ریادگی دری رهبر»با عنوان  ایمطالعه( در 2015) و همکاران یرهوفمي
هنگي، تسهیل تغییر فر بانشان دادند كه رهبری یادگیری « يعال آموزش در آموزش

شي موزآتجربیات  یرهنگ، ارتباطات و گفتگوها، ارتقاها، نفوذ در فاشتراک نوآوری
. شودميباكیفیت، نظارت همکاران در آموزش و یادگیری و رهبری مشاركتي محقق 

 و آموزشی برای رهبر»( در مطالعه دیگری با عنوان 2014لان )همچنین، كواین
مینه و زرهبری در آموزش عالي را وابسته به « يعال در آموزش انیدانشجو یادگیری

 ربوطمتابع الگوی رهبری توزیعي و همچنین توسعه سازماني را به توسعه رهبران 
 دیجد مدل»ن ( با عنوا2014به مطالعه سارت ) توانمي. در این خصوص داندمي

بنای آن د كه برماشاره كر« ینيو كارآفری نوآوری برا دانشگاه تیریمدی برای رهبر
 ز طریقموزش عالي در قالب یادگیری و آموزش ادر آ یيبسزا تأثیرگرا رهبری تحول

نه، های نوآورادموكراسي مشاركتي و همکاری با مدیران و تشویق به نوآوری و ایده
 دارد. 

 در دانش خلق»( در پژوهشي با عنوان 2012) 1و مقتدایي زاده، عباسسیادت، هویدا
اجتماعي و فرهنگ  مایهنسبت میان سر ییدتأبا « آن با مرتبط عواملي بعض و هادانشگاه

های كه فرهنگ سازماني با معرفي انگیزه به این نتیجه دست یافتندسازماني با خلق دانش 
مناسب به كاركنان و تسهیل تعاملات اجتماعي و سرمایه اجتماعي از طریق اعتماد، 

جنتل و  .شوندميهای اجتماعي، خلق دانش را موجب مشاركت داوطلبانه و حمایت
 هادانشگاه به چگونهی رهبری بهساز»با عنوان  ایمطالعه( نیز در 2017) 2تونكلیف
نقطه نظرگرفتن  با هدف در« شوند؟ رندهیادگی هایسازمان به لیتبد تا كندمي كمک

آموزش عالي  مؤسساتمدیران، كاركنان و منافع اجتماعي در خصوص  نظرات
آموزش عالي كار  مؤسساتدر  كساني كه دادندنشان یادگیرنده  هایسازمانعنوان به

ا در زمینه جوّ یادگیرنده و ساختارهای تری رند تمهیدات مناسبتوانمي كنندمي
 یادگیریساختار و  یادگیریجو های هایي كه برای جنبهویژگي یادگیری بیندیشند.
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جو یادگیری: جوّی برای یادگیری طبیعي شامل  -1از:  اندعبارتشناسایي شدند 
های یندافر، كردن تأملفضا و زمان لازم برای تجربه كردن و ، شکستتحمل پذیرش 

 های ملموس به تغییررویکرد، شوندمي سازیمدلكه توسط عوامل تغییر،  كنندهیلتسه
محور و -: رهبری تیمیادگیری ساختار -2و  ایجاد یک فرهنگ سازماني پویا و

و  راهبردی مشترک توسعه رویکرد، یگیرتصمیمواگذاری و مالکیت ، توزیعي
 سسه.ؤسرتاسر م در هاگروهپشتیباني از 

نقطه اتصال و پیوند جوهری رهبری دانش با كاركردهای مدیران  ترینمهم
. مروری بر آموزشي، مدیریت یادگیری و توسعه فرهنگ یادگیری است هایگروه

نقطه ، گروه یرمدكه  دهدنشان ميآموزشي نیز  هایگروهمدیران  هایمسئولیتنقش و 
 یرمددانشگاه و دانشکده است. این ارتباط از طریق  ساختار سازماني مركزی پیوند
 هیئتباید بتواند اعضای  مدیر گروه. گیردميصورت  دوطرفهو در یک تعامل  گروه
كه چه چیزی هم به  متقاعد كندیس دانشکده، و سایر مدیران دانشکده را ، رئعلمي

 بیشتر امور (.2014است )نورمور و براكس،  دانشگاهنفع گروه و هم به نفع 
 هایگروه . مدیرانشودمي اجراآموزشي  هایگروهها در سطح ها و دانشگاهدانشکده

، بیشتر حالینبااها روبرو هستند آموزشي با طیف وسیعي از وظایف و چالش
 آموزشي یا انتخاب هایگروهسازی رهبران آموزشي، توجه اندكي به آماده مؤسسات

 یرمد(. هرچند 2005، 1ن، اكرمن و هالتو)والورت كنندميها جانشین در این پست
 در یک جایگاه مهم رهبری قرار دارد، اما اختیارات تمام و كمالي هم ندارد؛ گروه

رای ب گروه یرمدد توانایي توانمي علمي هیئتاز اعضای  توجهيقابلائتلاف تعداد 
یس دانشکده و مدیریت ارشد رحالي است كه رئرهبری را به شدت كاهش دهد. این د

های اداری و ها، روندانتظار دارند عامل اصلي تغییر در سیاست مدیر گروهدانشگاه از 
وری ریزی درسي، بهرهمسئول برنامه درنهایت مدیر گروهد. ننهادی باش هایمأموریت

است.  علمي تهیئاعضای ای و مدیریت ، مسائل بودجهنامثبتیندهای اپژوهش و فر
 معمولاً ها هستند. این افراد ها را دارند، مسئول رهبری دانشگاهافرادی كه این نقش

باید به  مدیر گروهدهند. از جمله اینکه های گوناگوني را در آن واحد انجام مينقش
 هیئتاعضای  ایحرفهانتظارات و تمایلات دانشجویان، بیم و امیدهای فردی و 

متفاوت مدیریت  بعضاًهای یس دانشکده، اولویتئهای راولویتو  ها، هدفعلمي
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های اداری و روال یلانالتحصفارغ انگارانهساده بعضاًهای مركزی دانشگاه، دیدگاه
روبرو شوند و  متناقضهای با این خواسته تنهیکند توانميتوجه كند. مدیران اندكي 

ها را وادار باید همه طرف مدیر گروه، الحبااینبرای تمام مشکلات پیدا كنند.  يحلراه
را حل كنند )بران،  كنندميكند تا با هم همکاری كنند و مشکلاتي كه خودشان درست 

 مطالعات انجامبر اساس (. 2014؛ نورمور و براكس، 2016، 1پئوس، فری و كنیپفر
كار  .شده استرهبری و اداری تقسیم به دو نوع وظایف مدیران گروه  وظایف، گرفته

از های رهبری آموزشي، نیازمند طیف وسیعي از توانمندی هایگروهواقعي مدیران 
حل تضاد،  هایمهارتله، ئحل مس هایمهارتارتباطي خوب،  هایمهارت قبیل

، همکارانو  ون)والورت است هدایتي هایمهارتمدیریت فرهنگي،  هایمهارت
برای مدیران گروه آموزشي است. فردی، بهترین ابزار  تأثیرگذاری(. قدرت و 2005

همکاری  احتمالاًبوده و دیدگاهي باز و صادقانه دارد،  احترام موردمدیر گروهي كه 
اعضای دانشکده دریافت خواهد كرد. این قدرت فردی، اكتسابي  سویمناسبي را از 

یس ، رئعلمي هیئتاست. این قدرت بر مبنای سطح بالایي از اعتماد بین اعضای 
و توانایي اثبات شده  موردنظرعلمي  هو سایر مدیران، سابقه خوب در حیط دانشکده

 (. 2014)نورمور و براكس،  استگروه برای دریافت منابع به نفع 
 

 روش پژوهش
با رویکرد كیفي استفاده شد. پژوهش موردی  2در این پژوهش از روش مطالعه موردی

پدیده در محیط طبیعي و هایي از یک عمیق روی نمونه هاز مطالع عبارت است
؛ 2007همچنین از دیدگاه افرادی كه در آن پدیده مشاركت دارند )گال، بورگ و گال، 

 نبوداستفاده از این روش،  ه(. یکي از دلایل عمد1391ترجمه نصر و همکاران، 
 هاییطدر محچارچوب نظری مشخص و ابزاری معتبر برای سنجش رهبری دانش 

ضوعي این پژوهش مربوط به بررسي وضعیت رهبری قلمرو مو .استدانشگاهي 
آموزشي دانشگاه فردوسي مشهد تشکیل دادند.  هایگروه. واحد تحلیل را استدانش 

قرار  مطالعه موردعنوان مطلعان كلیدی آموزشي، به هایگروهبرای این منظور، مدیران 
زده مدیر گروه پانبا گروه آموزشي در دانشگاه فردوسي مشهد،  54از مجموع گرفتند. 
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اندازه، جامعیت و قدمت گروه  سه معیارو با درنظرگرفتن گیری هدفمند نمونه شیوهبه 

چهار گروه علوم انساني، علوم پایه، فني و مهندسي، كشاورزی و در آموزشي 
 . شدمطلعان كلیدی مصاحبه عنوان بهدامپزشکي، 

های رهبری اني مؤلفهبازخو ، با توجه به هدف اول پژوهش مبني بردر این پژوهش
گوگل اسکالر، الزویر، اریک،  های علمي معتبر از جملهبا مراجعه به پایگاه ،دانش

. بدین ترتیب، ضمن تحلیل شدندمنابع موردنظر شناسایي و مطالعه  1امرالد و ابسکو
شناسایي و  ،، نکات كلیدی و سپس مفاهیم اصليشده گردآوریمحتوای منابع 

شدند.  بندیمقولهسوم، مفاهیم براساس مضامین مشترک رحله استخراج شدند. در م
رهبری دانش معرفي شدند. در  هایمؤلفهعنوان بهمقوله مستخرج از منابع علمي معتبر 

، از شدهاستخراج هایمؤلفهسنجش وضعیت رهبری دانش براساس  منظوربهادامه، 
 برای ب استفاده شد.آموزشي منتخ هایگروهیافته با مدیران ساختمصاحبه نیمه

از روش تحلیل تفسیری استفاده شد. تحلیل  هامصاحبه ازحاصل  هایدادهتحلیل 
های پژوهش موردی است كه هدف اصلي فرایندی برای بررسي دقیق داده ،تفسیری

مورد پژوهش  هها و الگوهایي برای توصیف و تبیین پدیدها، مقولهآن یافتن سازه
ها و تشکیل پایگاه اطلاعاتي و سپس تدوین مقوله . مراحل این روش شاملاست
 تأمین برای. استها های مقولهبندی بخشها و گروهگذاری هر یک از بخشنشانه

( 1985لینکن و گوبا ) نیز معیارهای چهارگانه هامصاحبهاعتبار نتایج حاصل از تحلیل 
مدنظر كیفي  هایپژوهش درپذیری ییدپذیری و تعمیمتأ، 3پذیریانتقال، 2قابلیت اعتبار
با نظر به (. 1391، ؛ ترجمه نصر و همکاران2007همکاران، )گال و  قرار گرفت

ساختار سازماني با عنایت به  رسدميناپذیری نتایج مطالعات موردی به نظر تعمیم
آموزشي  هایگروه موریت و كاركردهایأدر سطح م ویژهبهمتمركز نظام آموزش عالي 

 مؤسسات و هادانشگاه تشکیلات و سازماندهي نامه)آیینایران های در دانشگاه
با احتیاط كامل ها را یافته توانمي. (1382؛ غفراني، 1394پژوهشي،  و عاليآموزش

 تعمیم داد.
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 هاافتهی
 ند؟اهای رهبری دانش کداماول پژوهش: مؤلفه پرسش

مقاله  40معتبر حدود  های اطلاعاتي، با جستجو در پایگاهپرسشبرای پاسخ به این 
ش ز روشناسایي و تحلیل شدند. سپس با استفاده ا ،علمي پژوهشي مرتبط با موضوع

 این تحلیل، درنتیجهش استخراج شدند. های رهبری دانكدگذاری، مفاهیم و مقوله
های مستخرج از ادبیات پژوهش های رهبری دانش ناظر به مقولهمؤلفه ترینمهم

گری، اشتراک ، مربيمساعيتشریکیادگیری، رهبری تغییر، از: رهبری  اندعبارت
ریت ای، حل مسئله خلاق، مدیدانش، تعامل شبکه هانداز مشترک، توسعدانش، چشم

 هایمؤلفه و مطالعه موردنتایج به دست آمده از تحلیل منابع . تعارض، اعتمادآفریني
 ت.( نشان داده شده اس1خلاصه در جدول ) طوربهمستخرج از آن 

 
 های رهبری دانش مستخرج از ادبیات پژوهشمفاهیم و مقوله (1) جدول

 هامقوله مفاهیم منابع

سـاواج و ، (2012ویلیـامز ) ،(2005لاكشـمن )، (2004ویتالا )
ــاران ) ــدنبرگ ،(2015همک ــتین، گل ــرا بیلدس ، (2012) 1و تجیت
 و همکـــاران فولـــوود ،(2000اســـکایرم ) ،(2013بـــزدوان )

 (2003كوک ) ،(2013ریلي و روسل ) ،(2013)

 دهي به یادگیریجهت
 مدیریت دانش شخصي هتوسع

 ایحرفه هبهسازی و توسع

 دهيخودآگاهي و خودسازمان

رهبری 
 یادگیری

نورمـور، مـاری  ،(2004ویتـالا ) ،(2015)و همکـاران  هوفمیر
 همکــارانو دتین بــل ،(2014مــس ) ،(2003كــوک ) ،(2010)
 همکــاران و یانــگ ،(2015ســاواج و همکــاران ) ،(2004)
امــار  و هلوپیــک ،(2005) و همکــارانن ووالورتــ ،(2014)
ـــدون ، (2016) ـــاراآمی ـــمن ) ،(2004) 2و مکنم  ،(2009لاكش

 (2003ریبر و سیتار ) ،(2012ویلیامز )

 تسهیل تغییر فرهنگي
 استراتژی تغییر

 حمایت از فرهنگ تغییر
 وجودچالش كشیدن وضع م به

 پذیریریسک
 هاها و تشویقپاداش

 رهبری تغییر

یانگ و  ،(2012)و همکاران  میبي ،(2015) همکارانساواج و 
 ،(2003سـیتار ) ریبـر و ،(2009لاكشـمن ) ،(2014) همکاران
 همکـــارانن و ووالورتــ ،(2014ســارت ) ،(2012) ویلیــامز

ــوفمیر ،(2005) ــاران  ه ــوود ،(2015)و همک ــارانو  فول  همک
كــوک  ،(2016جانســون ) ،(2016هلوپیــک و امــار ) ،(2013)
 3پـالمون-ریتـركارملي، گلبـارد و ، (2008آنانتاتمولا ) ،(2003)
 (2012) همکاران( بیلدستین و 2013)

 جو همکاری و همیاری
 ایرشته های بینهمکاری

 عنوانبهتلقي كاركنان 
 های سازماندارایي

درگیری اعضا در وظایف 
 رهبری گروه

 ی اطلاعاتفناور

 تشریک
 مساعی

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Bildstein, Gueldenberg & Tjitra 
2. Amidon & Macnamara 
3. Carmeli, Gelbard & Reiter‐Palmon 
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 هامقوله مفاهیم منابع

 ،(2014) و همکــاران یانـگ ،(2013بـزدوان ) ،(2004ویتـالا )
 رليوالکر و كا ،(2014سارت ) ،(2004) نماراو مک آمیدون

 الگوبودن و مشوق یادگیری
 گریمربي

 گریمربی

 ،(2013)و همکاران  كارملي ،(2009لاكشمن ) ،(2004ویتالا )
ســیتار  ریبــر و ،(2015زهانــگ و چنــگ ) ،(2007لاكشــمن )

ــروگ ون ،(2003) ــارانك ــکایرم ) ،(2012) و همک  ،(2000اس
 ،(2012( گیلسـ،، مـن، ویرینـگ )2012) و همکارانسیادت 

ــگ ) ــون، جیان ــگ، جکس ــارملي ،(2016چان ــاران  ك و همک
( گرداســکین، ســاوان، 2012) همکــاران و بیلدســتین ،(2013)

 (2007ساربیا ) ،(2012سین )وی

 ت كاریتشکیل اجتماعا
 اشتراک دانش و اطلاعات

اشتراک 
 دانش

و همکـاران  میبـي ،(2012و كـارلي ) والکر ،(2007لاكشمن )
ریبــر و ، (2008ســینگ ) ،(2015زهانــگ و چنــگ ) ،(2012)

 (2003سیتار )

 های سازماناشتراک ارزش
 بینش مشترک

ها و مسائل توجه به فعالیت
 ارزشمند

انداز چشم
 مشترک

 

، (2015)و همکـاران  یرهـوفمي ،(2005) و همکاران سیورت
زهانـگ و ، (2012میبـي، كـولیچ، سـولدی ) ،(2007سائرابیا )
ــگ ) ــینگ ) ،(2015چن ــکایرم ) ،(2008س ــارت  ،(2000اس س

ــد ) ،(2014) ــر و وارلن ــیفگر، كلاپ ــوفمیر، ش ــران،  ،(2015ه ب
 (2016فر )پئوس، فری و گی،

یادگیری به دانش  هتبدیل تجرب
 جدید

 ید از راه تجربهخلق دانش جد
 تولید دانش

 سازی دانش و نوآورییکپارچه

 دانش هتوسع

ــگ ــاران یان ــدون ،(2014) و همک ــارمک و آمی  ،(2004) انم
لن كواین ،(2000اسکایرم )، (2012ویلیامز ) ،(2009لاكشمن )

 بـران، پئـوس، فـری ،(2015) همکـارانیر و هوفمي ،(2014)
ـــــ، ـــــي )گری ،(2016فر )كنی ـــــگین و گرد، (2010ت اس

لاكشـمن  ،(2012) و همکـاران میبـي ،(2012سین )ویساوان
 (2010) و همکارانگیلس،  (،2007)

تسهیل انتقال دانش از طریق 
 ایجاد تعامل

هنر گفتگوی هدفمند و 
 یافتهساخت

 های ارتباطيایجاد كانال
 سازیشبکه

 استفاده از فناوری اطلاعات

تعامل 
 ایشبکه

طور ترویج توانایي حل مسئله به (2013)و همکاران  كارملي
 خلاقانه

 توانایي حل مسئله

حل مسئله 
 خلاق

 ،(2005) همکـارانن و ووالورت، (2012) همکارانبیلدستین و 
 (2004دتین، هوپز و هریس )بل

نشیني متناسب با توانایي عقب
 موقعیت

 مدیریت تضاد

مدیریت 
 تعارض

، (2012اشتاینر )چكروگ، نوناكا و ریون ،(2003ریبر و سیتار )
سیادت و  ،(2014) و همکاران یانگ ،(2015چنگ ) و زهانگ

ــاران ــدون  ،(2012) همک ــارمکو آمی ــ، و 2004) انم ( گیلس
 آنانتاتمولا ،(2010) همکاران

 اعتمادآفریني
 اعتماد بین اعضا

 فرینیآاعتماد
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 ت؟چگونه اس مطالعه موردآموزشی  هایگروهدوم: وضعیت رهبری دانش در  پرسش
از  رهبری دانش مستخرج هایمؤلفهبراساس  ،پژوهش پرسشاین برای پاسخ به 

با  همطالع موردآموزشي  هایگروهادبیات پژوهش، وضعیت رهبری دانش در بین 
در دو  هادادهكدگذاری  نتیجه در .شد بررسيیافته ساختاستفاده از مصاحبه نیمه

از:  اندعبارتكه  تخراج شدسامقوله  ویکبیستمرحله كدگذاری باز و محوری، 
ی هاافزایي اعضا، ایجاد فرصتدانشتعارض، جو اعتماد،  گری در حلمیانجي

تعاملات  ی مشاركتي، رعایت احترام،گیرتصمیمگیری قانوني گروه، یادگیری، جهت
ظایف وتغییر، حجم بالای  منشأجوان  استادانای، رشتهرویکرد میانفراسازماني، 

ن، ای به نقش مدیرانگرش حرفه نداشتنهای سازماني، مبود مشوقاعضای گروه، ك
ر وجود مقاومت بیشتر در برابدانش در بین اعضای گروه،  هتوسع هضعف انگیز

كاری انداز مشترک، رواج محافظهنبود چشمتغییرات از سوی اعضای مسن گروه، 
 هاییریگجهتضعف در اشتراک دانش، آموزشي،  هایگروهشدید در بین اعضای 

 .ملکردعسیستم ارزشیابي  نبودتیمي،  نبود روحیه كارشخصي در روابط میان فردی، 
آموزشي  هایگروهبراساس نتایج به دست آمده مبني بر وضعیت رهبری دانش در 

ط برحسب نقا رهبری دانش، این وضعیت را هایمؤلفهو انطباق آنها با  مطالعه مورد
( 2ل ). چنانکه در جدوكردتفکیک  توانميقوت و ضعف معطوف به رهبری دانش 

هبری رآموزشي با  هایگروهنشان داده شده است، شکاف اصلي بین وضعیت موجود 
لای وظایف ، حجم باانداز مشترکنبود چشمبه نقاط ضعف آنها به  توانميدانش را 

در  دانش هتوسع هضعف انگیز، ای به نقش مدیراننگرش حرفه نداشتناعضای گروه، 
ود نب، نوجود مقاومت بیشتر در برابر تغییرات از سوی اعضای مس، ن اعضای گروهبی

های سازماني، ، كمبود مشوقعملکرد گروهسیستم ارزشیابي  نبود، تیمي روحیه كار
 ک دانشضعف در اشترا، آموزشي هایگروهكاری شدید در بین اعضای رواج محافظه

 سبت داد.ن شخصي در روابط میان فردی هایگیریجهتو 
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 اصلی هایمؤلفهبرحسب  مطالعه مورد آموزشی هایگروهدر  دانش رهبری وضعیت (2)جدول 

 دانشی هبرر هایمؤلفه
قوت و  نقاط

 ضعف
 یآموزش هایگروهدر  دانشی رهبر تیوضع

 رهبری یادگیری
 رهبری تغییر

 مساعيتشریک
 گریمربي

 اشتراک دانش
 انداز مشترکچشم

 دانش هتوسع
 ایتعامل شبکه

 حل مسئله خلاق
 مدیریت تعارض

 اعتمادآفریني
 

 نقاط قوت

 گری در حل تعارضمیانجي
 جو اعتماد

 اعضا افزایيدانش
 ی یادگیریهاایجاد فرصت

 گیری قانوني گروهجهت
 ی مشاركتيگیرتصمیم

 رعایت احترام
 تعاملات فراسازماني

 ایرشتهرویکرد میان
 تغییر منشأجوان،  استادان

 نقاط ضعف

 های سازمانيمبود مشوقك
 حجم بالای وظایف اعضای گروه

 ای به نقش مدیراننگرش حرفه نداشتن
 دانش در بین اعضای گروه هتوسع هضعف انگیز

وجود مقاومت بیشتر در برابر تغییـرات از سـوی اعضـای 
 مسن

 نبود روحیه كارتیمي
 عملکرد گروهسیستم ارزشیابي  نبود

 انداز مشترکنبود چشم

ــین اعضــای ظــهرواج محاف ــایگروهكاری شــدید در ب  ه
 آموزشي

 ضعف در اشتراک دانش
 شخصي در روابط میان فردی هایگیریجهت

 
مستخرج از  هایمقولهمفاهیم و ، شودمي دیده( 4و )( 3) هایچنانکه در جدول

لعه به مطا آموزشي مورد هایگروهمبني بر وضعیت رهبری دانش در  هامصاحبه
ه آمد ضعف اشاره شدند. با نظر به حجم گسترده نتایج به دست تفکیک نقاط قوت و

 :شودميخلاصه اشاره  طوربه، نتایج مربوط به نقاط قوت رهبری دانش هامصاحبهاز 
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 رسديم نظر به نیها، چنمصاحبه از آمده دست به جینتا اساس بر :گریمیانجی. 1
 مدیر گروهدهد، يم خر گروهی اعضا نیب كهي علمی نظرها اختلاف انیجر در كه

 یگريانجیو م مخالفی اعضای متقاعدساز با و ردیگيم قرار مشورت طرف غلبا
و ي منطق حل بري سع شکسوتیپی اعضا اي یموضوع نامتخصص واسطه با

 در دالتع تیرعا با كوشنديم گروه رانیان، مدیم نیا در. دارد عارضاتت يعقلان
 در و كنندی ریجلوگ اختلافات به زدن دامن از هانامهانیپای داور ای هاسدر عیتوز

 كه یکي از مدیران گروهچنان .ببرند نیب از را هامقاومت آن وقوع صورت
الامکان تز اصلي من این است كه حتي» كه: داشتچنین اذعان  بارهنیدرا

« ها حل شود و بروز پیدا نکند و در گروه با صحبت و عقلانیت حل شود.تعارض
ها فاختلا اولاً كهنیامدیر گروه كردم  عنوانبهكاری كه من خودم . »(19-13)كد 

و  شودمينداریم دیگه دامن زده  نظراختلافرا دامن نزدم، با هم سر موضوعي 
 (.14-4)كد « .شودميتشدید ن

 دهنده، نشانآموزشي هایگروهرسد فضای حاكم بر به نظر مي جو اعتماد:. 2
ه و ت اعضا بیشتر بر اساس فضای تعاملات دوستانوجود اعتماد است و تعاملا

 كوشدميواره هم مدیر گروهگیرد. مبتني بر اعتماد و روابط عمومي قوی شکل مي
 ت ازبرداش تا با اعضای گروه رفتاری عادلانه داشته باشد كه اعضا دچار سوء

ظهار ا بارهدراینهای یکدیگر نشوند. چنانکه یکي از مدیران گروه كارها و فعالیت
و نظراتي  شودميایي كه هیگیرتصمیمسطح اعتماد بالاست با توجه به »داشت: 

ر و . اینها بر اساس اعتمادی است كه ما نسبت به یکدیگشودميكه داده 
گن یا يم د منبرداشتمون از كارای یکدیگر داریم انتقاد یا پیشنهادی دارن یا به خو

گرده به يو اینها همش برم شودميطرح عمومي داشته باشه در گروه م هاگر جنب
 (.6-1)كد « اعتماد 

و ارتقای علمي  افزایيدانشد در فرایند توانمي مدیر گروه: افزایی اعضادانش. 3
آموزشي با كندی مواجه  هایگروهاعضا نقش داشته باشد. اما آنچه این امر را در 

و برخي از مقررات كرده این است كه این روند چندان در اختیار گروه نیست 
موجود در دانشگاه این امر را با مشکلاتي مواجه كرده است. چنانکه بدان اشاره 

و ارتقای سطح علمي درصورتي كه لزومي داشته باشد، یا  افزایيدانشبرای » شد:
« كنیمصورت خارج دانشکده اقدام مي های داخل دانشگاه یا بهصورت كلاس به

 (.3-1)كد 
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یي برای هافرصتكنشگران كلیدی از ایجاد ی یادگیری: اهفرصتایجاد . 4
 ومختلف ازجمله استفاده از تخصص  یهابه صورت كه كردند ادییادگیری 
گیرد. های تخصصي با یکدیگر صورت ميو شروع همکاری اعضا گریدتجربیات 

ه بی یادگیری موجود را منوط هافرصتشوندگان در حال حاضر تنها مصاحبه
 ها و سایرها و ایجاد جلساتي برای ارزیابي مقالهنامهایت پایانداوری و هد

در این  شوندگانمصاحبهژوهشي عنوان كردند. یکي از پ -های علميهمکاری
به  نکهیاكنم قبل از پروپوزالي كه من هدایت مي»خصوص چنین بیان كرد: 

ن همیتصویب نهایي برسه حتما باید همکار من بخونه و روش نظر نهایي بده 
گذارد. فرض كنین من در این مي تأثیرها توی یادگیری خیلي خوندن پروپوزال

كنن وقتي در اختیار من اون پروپوزال قرار كنم و همکارام كار ميحوزه كار نمي
كنم همین در اختیار گذاشتن خونیم من دانشي را خوب كسب ميگیره و ميمي

نه ه كه من بدونم همکارم چکار میکشهای پژوهشي باعث ميها یا طرحپروپوزال
 (.7-3)كد« و در یادگیری من اثر بذاره

ب تعامل و مشاركت بین اعضای گروه فقط در قالگیری قانونی گروه: جهت. 5
 اختیارات . محدود بودن حوزهشودميوظایف و قوانین از پیش تعیین شده انجام 

ر دا قدرت چنداني مدیران گروه و وجود برخي قوانین كلي موجب شده تا آنه
های موردنظر خود جهت ارتقای وضعیت رهبری دانش نداشته اعمال سیاست

داری و اآموزشي بیشتر درگیر مسائل  هایگروهباشند. این امر موجب شده تا 
ود خاری دستوركارهای دیکته شده از بالا باشند و نتوانند متناسب با موقعیت ك

ت عاملات صرفاًها بردارند و ی در دانشکدههای بهتری در هدایت جریان یادگیرگام
بي با كه چندان تناس كنند یاشدهنییتعخود را محدود به قوانین و مقررات از پیش 

 ک موردیتاكنون حتي »: كرداز مدیران گروه بیان  یکيموقعیت فعلي آنها ندارد. 
 ویم یک حركتي كه خارج از دیسیپلین باشه و نظام اداری و كاری باشه نداشت

ائل استاد من بوده و خودش هم میدونه من هم میدونم چه قدر براش احترام ق
دش ها من شاگربودم. بسیار بسیار تعامل مبتني بر دیسپلین داریم علي رغم سال

شما  خواد یک نامه بنویسه به من میگه شما بنویسینبودم و دوست بودیم هنوز مي
 (.3-13)كد « شهيي رعایت ممراتبسلسلهرئیس هستین. اون نظام 
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ها ثری آنبیشتر برمبنای مشاركت حداكتصمیمات اعضا ی مشارکتی: گیرتصمیم. 6
ری همایش حتي در برگزا»گیرد.صورت مي هاشنهادیپو  نقطه نظراتو استقبال از 

 .كندميای داشته باشد همکار دیگه استقبال در گروه اگر همکاری پیشنهادی ایده
وه علمي چون نگاه گر كندميشته باشد گروه همکاری تقاضای سمینار تخصصي دا

 (.18-8)كد « است
امری لازم و احترام به یکدیگر در بین اعضای گروه، رعایت رعایت احترام: . 7

و از سوی دیگر، با اتخاذ  نشونددچار تعارض افراد با یکدیگر  ضروری است تا
شود. مهم تضمین  گروه آموزشيتصمیمات منطقي و خردمندانه منافع بلندمدت 

اعضای گروه با رعایت احترام به یکدیگر بتوانند در جهت بهبود  این است كه
عملکرد فردی و گروهي تلاش كنند. به مسائل اخلاقي به وجود آمده رویکردی 

خیلي »اذعان داشت:  بارهاین درمسئله محور داشته باشند. یکي از مدیران گروه 
م گفتم تو نفر اول باش ولي كار مشتركه را با جاها من از حقم گذشتم كوتاه اومد

هم انجام بدیم... اینه كه همان ارتباط است كه شما الان دنبال هستید این كه اون 
ارتباط به دنبالش هستم كه برقرار شود و از نظر من هم همیشه ارتباط برقرار شده 

 (.15-5)كد « است
سترش گمدیران گروه بر این موضوع توافق داشتند كه تعاملات فراسازمانی: . 8

 چهآني توسعه علمي اعضا خواهد شد ول و این تعاملات فرا سازماني موجب ارتقا
ع د این نوآموزشي وار هایگروهوجود داشت این بود كه تعداد كمي از افراد در 

گروه  يللالمنیبارتباط » : كردشوندگان اذعان یکي از مصاحبه شدند.تعاملات مي
م مطلبي دیگری است كه به شدت دنبال آن هستیم كه زیاد شود و همکاران ه

. یعني گروه رفته و اندشدهو به این سمت كشیده  كنندميخیلي دارند همکاری 
 بشود خودمون خارج كنیم و و كشوراینکه گروه را از چارچوب دانشگاه فردوسي 

ود ه سمت خروج ازدیوارهایي كه وجت گروه است بالمللي و این استراتژی اسبین
 (.10-4)كد « دارد

های پیشرفت و موفقیت برای راه ترینمهمیکي از ای: رشتهرویکرد میان. 9
با هدف  ایرشتهمیانهای ، توسعه و تقویت انجام فعالیتآموزش عالي

رهبری درست  باها بنیان و كارآفریني علمي در دانشکدههای دانشگشایيلهئمس
های رشد همکاری ،در بین مدیران گروه است. براساس نتایج به دست آمده دانش

به  صرفاًآموزشي محسوس و قابل توجه نیست و  هایگروهچندان در  ایرشتهبین
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همچنین هنوز برداشت درستي از همکاری  .شودميموارد خاصي محدود 

 كهچنانآنرد. آموزشي وجود ندا هایگروهدر بین  آنو ماهیت درست  ایرشتهبین
هم  مانیارشتهنیبهمکاری »: نداز مدیران گروه در مصاحبه خود بیان داشت برخي

وقتي ما جلسات دفاع داریم اساتید داورمون از دانشکده ادبیات  مثلاًقوی هست 
تربیتي میان، داریم از دانشکده مهندسي میان، از دانشکده علوم میان، گاهي از علوم

ولي الان به نظرم بله بیشتر و ما با  در گذشته شاید كمتر(. »13-1)كد ..« میان 
های مشتركي را داریم. تاریخ، جغرافیا، زبان انگلیسي زبان فرانسه برنامه هایگروه

 (.11-4« )و پیگیری میکنیم كه اجرا كنیم
وجود نیروهای جوان در دانشگاه كه دارای تغییر:  منشأجوان،  استادان. 10

نقطه قوتي در رهبری بهتر دانش است.  عنوانبهبالایي هستند وه بالقهای ظرفیت
 استادانترند، هرچند تجارب روزتر و فعالتر و بهپرانرژی ،ترجوان استادان

تر در ها نشان داد، اعضای جوانكه نتایج تحلیل یافتهرا ندارند. چنانپیشکسوت 
های رهبری استراتژی برای استقبال از لازم یيایپو و شور ،آموزشي هایگروه

بیان داشت:  شوندگانمصاحبه. یکي از هستند ریپذو تحولدانش را بیشتر دارند 
و اتفاقي كه در این چند مدت به وجود آمده است اعضای  آمده شیپچیزی كه »

تر و حس همکاری و كمک به یکدیگر و همکاری جدیدتر و جوان علميهیئت
دانشجو را نسبت به گذشته بیشتر دارن و  دارن. حس نو بودن و حس نزدیکي به

تر و بهتری بگیره گین در آینده یک شکل منسجملذا این رهبری دانش كه شما مي
اندازی یق و مشخصي داشته باشیم و یک چشماما الان اینکه ما یک برنامه دق

 (.4-4)كد « ترسیم كرده باشیم نه وجود نداره
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 مطالعه آموزشی مورد هایگروهاط قوت رهبری دانش در نتایج مربوط به نق (3)جدول 
 مقوله مفاهیم مقوله مفاهیم

 اعتماد بالای بین اعضای گروه

ماد
اعت

و 
ج

 

ن اواسطه متخصص احل اختلافات علمي ب
 موضوعي

جی
یان

م
ض

ار
 تع

حل
ر 

ی د
گر

 

 

 اعضای پیشکسوت باواسطهحل تعارض  الگوسازی برای اعتمادآفریني
 نامهنداوری پایاعدالت در  یمیتحس نزدیکي و صم

 حل اختلافات اجرایي روابط عمومي قوی
مدیر دلیل اعتماد به ابراز صریح نظرات به

 گروه
 نزدن به اختلافات دامن

 هااز بین بردن مقاومت اعتماد شرط موفقیت مدیریت گروه
 متقاعدسازی اعضای مخالف وجود مفاهمه بین اعضا

وستانه و مبتني بر اعتماد فضای تعامل د
 اعضا

 گیری در مواقع تعارضعدم انتقام

 سعي برحل منطقي و عقلاني تعارضات رعایت عدالت و انصاف
 كشیدن اعضا چالش به سطح بالای اعتماد در گروه

 افزاییدانش ميو ارتقای عل افزایيدانشاقدام به 
 اعضا

 عنوان طرف مشورتبه مدیر گروه

 در گروهنظرهای علمي بیان اختلاف  دانشگاه در زایيافدانش

 همکاری در چارچوب وظایف

ت
جه

ری
گی

 
وه

گر
ی 

نون
قا

 

 انگیزچالشتوافق اعضا در مواقع 
 های تخصصيهمکاری رعایت قوانین و مقررات

اد 
یج

ا
ت

ص
فر

ها
ی

گیر
یاد

ی 
 

 هانامههمکاری در هدایت پایان مدیر گروهاختیارات  هپایین بودن حوز
 ژوهشيپ -های علميهمکاری ها در چارچوب گروهیگیرتصمیم

 تشویق به كارگروهي وجود تعادل مناسب در گروه
تصمیم به ایجاد جلساتي منظم برای  مراتب كاریرعایت سلسله

 هاارزیابي مقاله
سعي بر اعمال قوانین و مقررات برای 

 اعضا ههم
ت عنوان یک فرصبررسي پروپوزال به

 یادگیری
و  در قالب وظایف سازماني مشاركت

 مسائل اداری
 نامهتبادل دانش در فرایند داوری پایان

 یادگیری در فرایند داوری علمي اولویت دستوركارهای سازماني
 های علمي و پژوهشي مشترکبرنامه محوروجود تعاملات كاری دیسیپلین

 نامهتعامل در قالب جلسات بررسي پایان های راهبردیتغییرات مبتني بر برنامه
 های علمي در دانشکدهبرگزاری نشست

انتقال تجربیات در جلسات دفاعیه 
 نامهپایان

 انتقال تجربیات در خلال جلسات رسمي
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 مقوله مفاهیم مقوله مفاهیم

 ی با مشاركت حداكثریگیرتصمیم

یم
صم

ت
گیر

تی
رک

شا
ی م

 

 جوان با تغییر استادانشدن  همگام

ن، 
وا

 ج
ید

سات
ا

م
شأ

ن
 

ییر
تغ

 
 

 جوان استادانهمکاری بالای  ی با رای اكثریت اعضاگیرتصمیم
ی گیرتصمیمانرژی و نشاط در جلسات 

 گروه
های جوان در كارگاه استادانشركت 

 آموزشي دانشگاه
 همکاری و نوآوری منشأتر جوان یاعضا مشاركت فعال در جلسات گروه

 تشکیل جلسات موردی
تر در اعضای تعاملات پررنگ

 وسالسنهم
 مجرباستادان  جوان از استادانیادگیری  هاتشکیل كارگروه

 هاسعي بر نوآوری در موضوع رساله جلسات شورا گفتگو در
پیشکسوت در جلسات  استادانشركت 

 گروه
های اساتید در گیریتغییر جهت

 های علميفعالیت
 ت اعضای گروهحفظ حرم اعضا یهاشنهادیپاستقبال از 

 ایوجود تعارفات علمي و حرفه خود اعضا سویحل مسئله از 

 نسبت به مشکلات گروه نبودن تفاوتبي
رعایت ملاحظات اخلاقي در حل 

 اختلافات گروه
 ایرشتههای پژوهشي بینهمکاری

ان
 می

رد
یک

رو
شته

ر
 ای

 كوشش برای تقویت روابط اعضا

 ایرشتهبینهای آموزشي همکاری
المللي و بین های بینریزی كارگاهبرنامه

 دانشگاهي

ی
مان

از
اس

فر
ت 

ملا
تعا

 

های ای در مشاورهرشتههمکاری بین
 هانامهپایان

 دانشگاهيهای برونهمکاری در طرح

 كشوریهای برونهمکاری دیگر هایگروهعضویت پیوسته در 
ای بین رشتهقصد همکاری بین

 دانشجویان دكتری
 نیبو  يگروه نیبفقیت در تعاملات مو

 يدانشگاه

 ایرشتهبین هایقصد بر ایجاد درس
های ای از طریق همکاریحرفه هتوسع

 دانشگاهيبرون
 ایرشتههای بینبازنگری رشته

 های درسيروزكردن برنامهموفق در به همکاری در قالب سمینارهای علمي
 هاتهسمت كاربردی شدن رش تمایل به
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 مطالعه آموزشی مورد هایگروهنتایج مربوط به نقاط ضعف رهبری دانش در  (4)جدول 
 مقوله مفاهیم مقوله مفاهیم

 استادانضعف تعاملات بین 
 به دلیل وجود بدبیني

ت
جه

ی
رد

ن ف
میا

ط 
واب

 ر
در

ی 
گیر

 

جوان به  استادان نداشتن تمایل
 نظر در جلسات اظهار

ظه
حاف

م
ی

ار
ک

 

 در انتقال تجربیات نبودن موفقي ت دوستانه كمتعاملا

علت عدم  نکردن یریگیپ
 حضور همکاران

اثر جایگاه علمي اعضا در ابراز 
 نظرها

 انیمتعاملات  ياسیس تیماه
 یفرد

 مخالفنگراني از ابراز دیدگاه 

تفاوت شخصیتي اعضا در 
 بیان نظرات

 هیئتنگری اعضای آینده ضعف
 جوان علمي

د اختلافات و وجو
نظر سن و  از يناهمگون

 جنسیت

دانش ندادن مراقبت در انتقال 
 علمي

وجود حسادت و 
 خودخواهي

مسائل  اظهارنظر دربارهاحتیاط در 
 كاری افراد وابسته به آینده

دخالت ارتباطات شخصي 
 هانامهدر قبول پایان

 های پژوهشي انفرادیطرح اجرای

حی
رو

ف 
ضع

 ه
هی

رو
رگ

کا
 

تعاملات اعضا  ود بودنمحد
 مصالحهبه 

ضعف تعامل بین اعضای جدید و 
 قدیم گروه

گیری فردی در جهت
 ایرشته های بینهمکاری

 تمایل به انجام كارفردی

 اعتمادی به كار مشترکبي تمایل به دگرچالشي

اطلاعات و نکردن روز هب
 های علميتجربه

ش
دان

ک 
ترا

اش
ر 

ف د
ضع

 

 ی شخصيرگیتصمیمتمایل به 

 دشواری متقاعدسازی همکاری مشترک محدود
در  صرفاًانتقال دانش علمي 

 روابط دوستانه
 گیری نسبت به رفتارهاجهت

 وجود ذهنیت منفي مشکلات فرهنگي
روحیه همکاری و  نداشتن

 تعامل مشترک بین اعضا
همکاری ضعیف در هدایت 

 هانامهپایان
همکاری ضعیف به دلیل تفاوت  به كار فردی بسپارتمایل 
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 مقوله مفاهیم مقوله مفاهیم

 سلایق

از نقد و  نکردن استقبال
در جلسات مشترک  بررسي

 گروه

عه
وس

ه ت
گیز

ف ان
ضع

 
ش

دان
 

 هاحذف تشویق مقاله

وق
مش

ف 
ضع

ای
ه

 
نی

زما
سا

 

 هاتضعیف انگیزه ضعف در انجام كار مشترک
روز  دانشگرفتن از  فاصله

 دنیا
در  مدیر گروه نداشتن اختیار

 دهياشسیستم پاد
به نکردن احساس نیاز 

های در كارگاه شركت
 آموزشي

شدن امتیاز شركت در  رنگكم
 هاكنفرانس

كشیدن  چالش ضعف در به
 وضع موجود

نبود سیستم ارزیابي تعامل و 
 همکاری اعضا

 
ی 

یاب
رز

م ا
ست

سی
ف 

ضع
 

رد
لک

عم
 

 

ها برای نتیجه ماندن تلاشبي
 ایجاد تعاملات سازنده

به دعوت از همکار ن نداشتتمایل 
 ارزیابي كلاس برای

نکردن احساس نیاز 
استادتمام به حضور در 

 جلسات گروه

ابهام در روش ارزشیابي آموزشي 
 استادان

ضعف احساس مسئولیت 
 نسبت به ارتقای علمي گروه

بر عملکرد اعضا نداشتن نظارت 
 در ایفای نقش خود در تیم

به نکردن احساس نیاز 
 ایرشته بین هایهمکاری

 هاعدم اطلاع از سایر رشته

فضای یادگیری  نداشتن رونق
 درگروه

   
وه

گر
ی 

ضا
 اع

ف
ظای

 و
لای

 با
جم

ح
 

   

های استقبال كم از بحث
 چالشي

برای حضور  استادانكمبود وقت 
 در جلسات

به شركت در نداشتن اشتیاق 
 جلسات علمي

نبود وقت كافي برای 
 های علمي مشترکهمکاری

ای رشتهود ارتباطات بیننب
 ریزی شده و هدفمندبرنامه

های كاری بالای وجود مشغله
 علمي هیئتاعضای 

تعاملات بین نداشتن تداوم 
 دانشگاهي

های كاری مانع اصلي گرفتاری
 كار علمي و مشترک

به تولید دانش نداشتن تمایل 
 جدید

های ترجیح بر حل گرفتاری
 روزمره
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 مقوله مفاهیم مقوله مفاهیم
 های اجرایي اعضادرگیری انه به علمنگاه ابزارگرای

انگیزه كافي برای  نبود
حضور در جلسات توسعه 

 دانش

  گرایيافزایي و همنبود فرصت هم

 هعنوان وظیفتولید دانش به
 شغلي

دهي به یادگیری عدم جهت
 دلیل محدودیت زمان یکدیگر به

های ضعف تنوع انگیزه
روزآمدسازی اطلاعات 

 علمي

تراتژی مشخص برای ود اسنب
 تغییر و تحول

شم
 چ

ود
نب

داز
ان

 
ک

شتر
م

 

 اعضای گروه هایتنوع هدف

 منسجم هعدم تدوین برنام

 مدیریت فرایندهای اداری
فه

حر
ش 

گر
م ن

عد
ان

دیر
ش م

 نق
 به

ای
 

 در انتخابمنسجم  هود برنامنب
 مدیر گروه

 و گفتگومدیریت جلسات 
 درباره مسائل اداری

در نارضایتي اعضا 
 های گروهریزیبرنامه

حركت در چهارچوب نظام 
 كاری و اداری

نبودن نتایج مورد انتظار  مشخص
 اعمال تغییربرای 

دهي وظایف آموزشي سامان
 و پژوهشي

استمرار در هدفمند كردن نبود 
 های پژوهشيبرنامه

گرفتاری مدیران گروه در 
 روزمرگي

احساس ضعف جسمي و روحي 
از یرات جدید در پذیرش تغی

 پیشکسوت استادان سوی

ت 
وم

مقا
ان

اد
ست

ا
 

ییر
 تغ

ابر
 بر

در
ت 

سو
شک

پی
 

افتادن مدیران از  دور
 های اصلي مدیریتنقش

اعضای مسن از  نکردن استقبال
 انتظارات جدید

 كافي مدیراننااختیار 

 فتنپذیرنبالارفتن سن دلیلي بر 
 تغییرات

 استادان نکردن همکاری
جوان در  اداناستپیشکسوت با 

 ایجاد تغییر
شده گروه  قوانین وضع فتنپذیرن

 از سوی اعضای پیشکسوت
دلیل تفاوت  تعاملات ضعیف به

 سني بین اعضا



های آموزشیهای رهبری دانش و بررسی وضعیت آن در گروهبازخوانی مؤلفه 151  

 

 گیرییجهنت
ت پژوهش، رهبری دانش مستخرج از ادبیا هایمؤلفهبا استناد به  ،در این پژوهش

 لعهمطا موردوسي مشهد آموزشي دانشگاه فرد هایگروهوضعیت رهبری دانش در 
آموزشي در  هایگروهنتایج نشان داد ایفای نقش مدیران  ،كليطوربهقرار گرفت. 

اعضا، ایجاد  افزایيدانش یگری در حل تعارض، ایجاد جو اعتماد، ارتقامیانجي
ایت احترام، ی مشاركتي، رعگیرتصمیمگیری قانوني گروه، ی یادگیری، جهتهافرصت

یر، ش تغیجوان در پذیر استادانای و ویژگي رشتهني، رویکرد میانتعاملات فراسازما
 . این دركندميرهبری دانش هدایت  هایآموزشي را در مسیر تحقق هدف هایگروه

های سازماني، حجم بالای وظایف كمبود مشوق مانندهایي ضعفكه حالي است 
دانش در  ه توسعهای به نقش مدیران، ضعف انگیزنگرش حرفه نداشتناعضای گروه، 

ت شکسوبین اعضای گروه، وجود مقاومت بیشتر در برابر تغییرات از سوی اعضای پی
 هایگروهكاری شدید در بین اعضای انداز مشترک، رواج محافظهگروه، نبود چشم

ی، های شخصي در روابط میان فردگیریآموزشي، ضعف در اشتراک دانش، جهت
ضعیت وستم ارزشیابي عملکرد از وجود شکاف بین سی نبود تیمي و نبود روحیه كار

 های آموزشي حکایت دارد.موجود و مطلوب رهبری دانش در گروه

های مطلعان كلیدی در این پژوهش، به استفاده از تخصص سایر افراد، همکاری
، تشویق به كارگروهي، تصمیم به ایجاد هانامهپایانتخصصي، همکاری در هدایت 

های علمي و پژوهشي مشترک، ها، برگزاری برنامهارزیابي مقاله جلساتي منظم برای
ی یادگیری موجود برای هافرصت عنوانبههای علمي در دانشکده برگزاری نشست

ی یادگیری تنها منوط به این موارد هافرصتاعضای گروه اشاره داشتند، اما اینکه 
ی هافرصتیجاد باشد خود مانعي بزرگ در توسعه اعضای گروه است. ا محدود

به  آموزشي هایگروهنقاط قوت  عنوانبه توانميرا  ایرشتهمیانیادگیری و رویکرد 
های پژوهش نشان داد مدیران نتایج تحلیل یافته .نسبت دادرهبری یادگیری  مؤلفه

یک  عنوانبهآید هایي كه در گروه به وجود ميگروهای آموزشي در مدیریت تعارض
آید آنها كه تضاد در گروه به وجود مي هنگاميد قابل قبولي دارند. ، عملکرگریانجيم

 استادانگیری از متخصصان موضوعي، استفاده از به نحو مطلوب با بهره كنندميسعي 
 یي برای بیان اختلافهافرصتپیشکسوت، متقاعدسازی اعضای مخالف، ایجاد 

فراد تعارضات را نظرهای علمي درگروه و مشورت عقلاني و منطقي دادن به ا
های ضروری شناسایي شده در رهبری دانش مدیریت كنند. مدیریت تعارض از مؤلفه
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فرایند  بسیاری دارد. مدیران در تأثیراست كه در جلب نظر پیروان/اعضای گروه 
نشیني های به وجود آمده باید توانایي عقبمدیریت تعارض منظوربهرهبری دانش 

شده  ت تضاد را داشته باشند، چراكه اثربخشي ادراکمتناسب با موقعیت و مدیری
پیروان از سبک رهبری به میزان زیادی بستگي به مطابقت آن با انتظارات و توقعات 

از دیگر نقاط قوت شناسایي شده در بررسي  (.2012دارد )بیلدستین و همکاران،  آنان
نشگاه فردوسي آموزشي دا هایگروهگر رهبری دانش در بین مدیران وضعیت توصیف

ای و جو اعتماد رشتهركتي، رعایت احترام، رویکرد میانی مشاگیرتصمیممشهد وجود 
در بین مدیران گروه است. این امور به ایجاد یک محیط امن، حمایتي، گسترش 

 كندميدر رهبری دانش است كمک  مساعيتشریک همکاری و همیاری توصیف گر
گروه در رهبری دانش با كمک فرهنگ نانوشته (. مدیران 2015)ساواج و همکاران، 

های آن ترویج كنند ند پویایي را در سازمان و مجموعهتوانمياما قدرتمند همکاری 
قرار دادن سایر  تأثیر(. رهبران با تحت 2003؛ ریبر و سیتار، 2012)میبي و همکاران، 

ركزكردن انرژی ( و با متم2012افراد جریان دانش را تسریع )بیلدستین و همکاران، 
سایر منابع انساني به  وادار كردنی و گیرتصمیمگروهي افراد، توانایي هدایت فرایند 

را دارند )نورمور و براكس،  اثربخشسوی هماهنگي با یکدیگر در جهت عملکرد 
2014.) 

ز لحاظ اآموزشي نشان داد كه مدیران گروه  هایگروهبررسي وضعیت موجود در 
 در دسازیاعتما كه است ذكر شایان ا عملکرد قابل قبولي دارند.اعتمادسازی بین اعض

. تاس سازماني هایمحیط در موفقیت به دستیابي ابزارهای گری، ازمربي یندافر
دارند،  كه يیو كمبودها ضعف نقاط به توجه جای به كندمي تشویق را افرادگری مربي

الگو و عنوان به گریيبر مرب تأكید با. مدیران گروه شوند متمركز خود قوت بر نقاط
ا به سمت توسعه ر اعضای گروهند توانميكه  كنندميدر سازمان عمل  بخشالهام

 آمیدون ومطالعه (. نتایج 2004، كنند )ویتالاشخصي مستمر هدایت و ترغیب 
ی مشاركتي گیرتصمیمآموزشي بر  هایگروهداد كه اعضای ( نیز نشان 2004) انمارمک

ي ازمانكوشند با گسترش تعاملات فراسبسیاری دارند و مي تأكیدلسات در گروه و ج
امل تری به وجود آورند. ایجاد تعشبکه ارتباطي وسیع ایرشتهمیانو اتخاذ رویکرد 

ده از سازی، استفاهای ارتباطي، شبکهیافته، ایجاد كانالهنر گفتگوی هدفمند و ساخت
 گیرند. ای قرار ميعامل شبکهفناوری اطلاعات شناسایي شده حول محور ت
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به دلیل  كه دهديمنشان  مطالعه موردآموزشي  هایگروهبررسي وضعیت موجود 

ود دانش در بین اعضای گروه، وج هتوسع ههای سازماني، ضعف انگیزكمبود مشوق
كاری ظهکسوت گروه، رواج محافشمقاومت بیشتر در برابر تغییرات از سوی اعضای پی

ت جدید آموزشي در گروه چندان از ایجاد تغییرا هایگروهضای شدید در بین اع
یریت درصد مد 80، (2003زعم كوک ). این درحالي است كه بهشودمياستقبال ن

ن د. بنابرایشودانش تغییر فرهنگ است و رهبری دانش عامل این تغییرات تلقي مي
یران یدی مدعنوان یک نقش كلد بهتوانميرهبری دانش  هرهبری تغییر در حوز

ه در نظر گرفت یي برای ایجاد نوآوریهافرصتآموزشي، در ارتباط با خلق  هایگروه
زمان ه ساشود كه مدیران از طریق آن عملکرد منابع انساني را در جهت تبدیل شدن ب

شناخته  یهامؤلفهیکي از  عنوانبه. رهبری تغییر كنندميهدایت و راهبری  ،یادگیرنده
 ند فرهنگ مناسب وتوانمينش است كه مدیران گروه از طریق آن شده در رهبری دا

 چالش پذیری، بهانگیزاننده تغییر، نوآوری، افزایش فضای اعتماد، ترویج ریسک
 هایي برای بهبود و اثربخش عملکرد كاركنانكشیدن وضع موجود و ترویج روش

؛ ریبر 2015مکاران، یر و ه؛ هوفمي2004، انمارمکآمیدون و دانشي را داشته باشند )
 (.2003و سیتار، 

آموزشي بود  هایگروهمشترک بین  اندازچشم نبود ،از نقاط ضعف شناسایي شده
های منسجم و دورنمای مشخص از آینده ریزیبرنامه نداشتن توانميكه دلیل آن را 

نتایج  خصوص،تمایل و موفقیت كمي در ارتقای رهبری دانش دانست. در این 
 آمیزیتموفق( نیز بیانگر آن است كه رهبری دانش 2012و همکاران ) پژوهش میبي

كه به موجب آن  شودميمشترک بین افراد گروه  اندازو چشمافکار  یریگشکلموجب 
شاهد افزایش آستانه بردباری افراد در شنیدن آراء مخالف، ایجاد فضای باز و تبادل 

ال رقابت بین افراد، گروه را به د و در این حشوبدون حدومرز دانش بین آنها مي
شبکه اجتماعي  یریگشکلشاهد  درنتیجهو  كندميسمت تولید دانش هدایت 

فکر و  ییدهزا معمولاًها، و آرمان اندازچشمای در سازمان خواهیم بود. گسترده
آموزشي در دانشکده بوده و در ابعاد مختلفي با توجه به  هایگروهخلاقیت مدیران 

، ی دیگر. از سوشوندميآموزشي به تصویر كشیده  هایگروه هایدفنیازها و ه
برای گروه و  انداز مشترکچشمقادر به خلق  ،اجتماعي هرهبران دانش با ایجاد سرمای

 (. 2015نگ، اواهند بود )زهانگ و چتوسعه شبکه اجتماعي بین آنها خ
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، ي مشهددر دانشگاه فردوس مطالعه موردهای وضعیت رهبری دانش در گروه
یي كه مدیران گروه برای توسعه هاچالش ینتربزرگیکي از آن بود كه  دهندهنشان

رهبری دانش به آن اشاره داشتند ضعف در توسعه دانش است. آنها ضعف در توسعه 
فرهنگ نامناسب، نبود انگیزه توسعه و اخلاق كار  دانش در بین اعضا را ناشي از

از مباحث جدید دانشي، انس گرفتن به  یبسیار احساس نیاز بهنداشتن ای و حرفه
کشیدن وضع موجود، ضعف در انجام كار مشترک، نوضعیت موجود و به چالش 

ها برای ایجاد تعاملات سازنده بیان كردند. تلاش دانشگاه در نتیجه ماندن تلاشبي
های انگیزشي لازم برای توجه اعضای درست و ایجاد زیرساخت یسازفرهنگزمینه 

دارد.  یيبسزاآموزشي به امر توسعه دانش در موفقیت رهبری دانش نقش  هایوهگر
تجارب یادگیری را به دانش  یمؤثر طوربهرهبران برای رهبری دانش باید بتوانند 
های نو و بدیع و انجام حل راه یوجوجستجمعي تبدیل كنند اما این كار مستلزم 

نین در راستای توسعه دانش، برای توسعه همچ. ها و امور استكارا و اثربخش فعالیت
 یری را تدارک ببینند كه در آن باهای یادگتجارب یادگیری كاركنان خود باید محیط

 در توسعهرهبران  (.2005كنند )سیورت و همکاران،  دانش جدید تولید ،تجربه كردن
گذاری و ند به خلق، اشتراکتوانميگیری از استراتژی فردی و سازماني دانش با بهره

تغییراتي در طرز تفکر و نتایج جمعي به  درنهایتاستفاده از دانش جدید بپردازند تا 
 (.2012وجود آید )میبي و همکاران ، 

از اجتماعات كاری برای تسهیل یادگیری، اثربخش كردن ند توانميرهبران دانش 
؛ 2004تالا، های سازمان استفاده كنند )وییادگیری در انتقال دانش و اشتراک ارزش

رهبری،  هایمهارتهای مربوط به (. با توجه به سه بعد شایستگي2009لاكشمن، 
د به توانميرهبر دانش  ،سازی دانش و نوآوریهمکاری و اعتمادآفریني و یکپارچه

كند. وجود اجتماعي كمک  هگری در سرمایایفای نقش واسط باگذاری دانش اشتراک
 در بستررهبری دانش در دانشگاه فردوسي مشهد  سازیشرایط مطرح برای پیاده

گفتگوی هدفمند و  یریگشکلهای ارتباطي، ، ایجاد تعامل و كانالیاعتمادساز
سازی، استفاده از فناوری اطلاعات صورت یافته، تغییر و تسهیل فرهنگ، شبکهساخت

موارد موجود باشد، به موفقیت در راهبردهای  یندر اگیرد. چنانچه ضعف مي
تیمي، ضعف در  سازد. نبود روحیه كاراتخاذشده در رهبری دانش لطمه وارد مي

شخصي در روابط میان فردی از جمله عواملي بود  هایگیریجهتاشتراک دانش و 
مطالعات نتایج آموزشي را مختل كرده بود.  هایگروهكه جریان اشتراک دانش در بین 
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، رهبران تمایل اعضا گروهش تخصص در افزای بانشان داد كه ( 2010لي و همکاران )

دهند، كه به نوبه را افزایش مي گروهگذاشتن اطلاعات در  میان و در گروهبرای اتکا به 
 طوربه، گروهگذاری دانش در دهد. اشتراکمي گذاری دانش را ارتقاخود اشتراک

. تشکیل ردكبیني ميدهي رهبران و مدیران برای عملکرد تیمي را پیشداری نمرهيمعن
اجتماعات كاری، اشتراک دانش و اطلاعات عواملي است كه به اشتراک دانش در 

 وضعیت مطلوب رهبری دانش سرعت خواهد بخشید.
 راهتقیم و غیرمستقیم از طور مسرفتارهای حمایتي از سوی رهبران به

كاركنان در ارتباط  هگذاری داخلي و خارجي دانش با ظرفیت حل مسئلاشتراک
گذاری دانش بین اعضای سازمان و تسهیل اشتراک بام قرار دارد. رهبران دانش مستقی

دهند مي مسائل را ارتقا هافراد خارج از سازمان، ظرفیت كاركنان برای حل خلاقان
(. مدیران گروه همواره باید به این اصل مهم توجه داشته 2013)كارملي و همکاران، 

موقعیت و بافت فرهنگي مناسب نیست. باشند كه هر سبک رهبری برای هر نوع 
نشیني متناسب با موقعیت و مدیریت تضاد مدیران در رهبری دانش باید توانایي عقب

پیروان از سبک رهبری به میزان زیادی بستگي به  هشدرا داشته باشند. اثربخشي ادراک
ي انرهبر (.2012دارد )بیلدستین و همکاران،  یروانپمطابقت آن با انتظارات و توقعات 

و به اشتراک دانش را تسهیل كرده در بین پیروان خود هستند،  ینياعتمادآفركه قادر به 
رهبران ( 2010) 1گریتي به زعمعملکرد تیم كمک شایاني خواهند كرد.  اثربخشي

 هایمهارت، وگو كردنگفت، از كار یروینتشویق  هنگامه باعتماد كه  توانمند و قابل
ماني و توجه ساز ند حمایتتوانمي، بهتر كنندمياستفاده ی سازی و یادگیرتسهیل

. رهبراني كه در كنندجلب  ،شانمطبوع هایسازمانبه  مربوط مشتریان را در مسائل
 هاییشگرا .كنندميتر عمل بین منابع انساني و مشتریان خود موفق ینياعتمادآفر

د در توانميی رهبری دهد كه فرایندهانشان مي هشد جدید به سمت رهبری توزیع
بر شرایط  یدیتأكهای مختلف در دانشگاه صورت گیرد. چنین سطوح و موقعیت

تعهد و عمل متجانس در  هدهندویژه بر اخلاق مشترک، نشاناجتماعي و فرهنگي و به
 (. 2014لان، ها است )كوایندانشگاه
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 ارزیابي پرسشنامه اعتباریابي و (. تهیه1392بابادی، امین ) و آهنچیان، محمدرضا؛
ل. عم در آمیخته روش كاربرد: دانشگاه آموزشي هایگروه مدیران عملکرد
 162-147، 3 ،یادگیری و آموزش هایپژوهش

ادراک  (. بررسي تطبیقي1391) ؛ و قائدی، یحیيامین، بابادی ، محمدرضا؛آهنچیان
شکي نشگاه علوم پزهای آموزشي در دو دانقش و محورهای عملکرد مدیران گروه

 .03 – 9 (،2) 1شي، ات اندازه گیری و ارزشیابي آموزمطالع و فردوسي مشهد.
وش ه. رهبری دانش، (1391) مریم، گیلاني؛ واصغر، اسکندری ؛محمدرضا، اردلان

 .100 -71، 12 ،مطالعات مدیریت راهبردی سازماني و اثربخشي سازماني.
 علي زاده،حسین حسین؛ مهمویي، منيؤم مهدی؛ زیرک، هادی؛ فاروجي، ترشیزی

 :مطالعه) عالي آموزش درنظام توزیعي رهبری مدل تبیین و طراحي(. 1398)
 .67-43 ،(2)13 ،آموزشي مدیریت و رهبری فصلنامه(. مشهد فردوسي دانشگاه

 دانشگاه آموزشي هایگروه مدیران شایستگي مدل طراحي(. 1390عابدیان اول، اكرم )
 دانشگاه فردوسي مشهد. ،یان نامه كارشناسي ارشد. پامشهد فردوسي

 هایراه و ایران عالي آموزش نظام ساختاری (. مسائل1382غفراني، محمدباقر )
 .100 -73 ،(41)10، پژوهش و مجلسپنجم.  برنامه در آن از رفتبرون

 (. بررسي رابطه بین رهبری دانش با1391)، اصغراسکندری و ، سیروس؛قنبری
 .121-89 .(12)4 ي،فصلنامه مدیریت دولت یه فکری.مدیریت سرما

یفي كی تحقیق كمي و هاروش(. 2007) ال، جویسگ گال، مردیت؛ بورگ، والتر و
. تهران: (1391و دیگران ) احمدرضا نصرترجمه  ؛شناسيعلوم تربیتي و روانرد

 سمت. 
 لعهطام(. 1396) محسن بهمني، دخت نوغاني و محمدرضا؛ آهنچیان، مجتبي؛ نادی،

 رفتار طالعاتم. ایران دولتي هایدانشگاه در كارتیمي و سازیتیم وضعیت كیفي
 .120-81 ،(1)6 ،سازماني

 تشکیلات و دهيسازمان نامهآیین(. 1394وزارت علوم، تحقیقات و فناوری )
 .پژوهشي و عاليآموزش مؤسسات و هادانشگاه
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