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در اجراي موفق مـديريت   يرساختيزتوان چارچوب سازماني را مي ي و جوسبك رهبر :چكيده
بـر مـديريت    يسازمان جوسبك رهبري و  يرگذاريتأثاين پژوهش ضمن بررسي . دانش دانست

سبك رهبـري   يرگذاريتأثنقش ميانجي ساختار سازماني و تعامل اجتماعي در به ارزيابي دانش، 
 از كاركنـان نفـري   210اي اين مطالعه در نمونـه . است پرداخته بر مديريت دانش يسازمان جوو 

توصـيفي از نـوع    پـژوهش روش . كل بانك ملت شهر تهران صورت پذيرفته است ةستادي ادار
. اسـتفاده شـده اسـت   پرسشـنامه  از  هـا  آوري داده جمـع بـراي  و  اسـت همبسـتگي  ـ   پيمايشـي 

انجـام   ليـزرل  افـزار  نـرم  درمعادلات سـاختاري   يساز مدلروش  كمك به ها داده وتحليل يهتجز
 يريتبر مـد مثبت و معناداري  يرتأثسبك رهبري  دهدهاي پژوهش نشان مييافته. گرفته است
 سـوي از  .گذاشـته اسـت  مثبت و معناداري بر مديريت دانـش   يرتأث يسازمان جواما  ،دانش ندارد

مثبـت و   يرتأثمثبت و معناداري بر ساختار سازماني و ساختار سازماني  يرتأثسبك رهبري  ،ديگر
انـد نقـش   اما متغيرهـاي ميـانجي در ايـن پـژوهش نتوانسـته      دارد،معناداري بر تعامل اجتماعي 
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  مقدمه
خلـق،   چـون هميندهايي افراست و  ها هها و مؤسسهاي نهان سازمانمديريت دانش، جزء سرمايه

در اين پژوهش تنهـا  كه شود  را شامل ميكارگيري دانش  سازي، انتشار، تسهيم و به كسب، ذخيره
در بازارهاي جهاني بـا تغييـرات   . شودكارگيري دانش پرداخته مي خلق، تسهيم و بههاي فرايندبه 

سرمايه و زمين نيست، بلكه  ،هاي نيروي كار سنتيگرو داده ها درسريع امروزي، موفقيت سازمان
مديريت دانش از  مطالعه در زمينة. منبع حياتي و مهم، افكار نيروي انساني يعني دانش افراد است

وري اطلاعات و اقتصاد دانش، مديريت دانش خيلي سريع افنبا رشد  و آغاز شد 1990اوايل سال 
امروزه ديگر سرماية مادي تأثير شـگرفي  ). 2009ناكامون و ويرزبيكي،  ،تيان(كرد و نيرومند رشد 

رقابـت   ةاست كه سازمان را در عرصهبلكه اين افكار و دانش انسان ،ها نداردبر پيشرفت سازمان
  .داردنگه مي

سازماني مناسب  ساختار و جو دباي ،را دارداول كسب رتبة ملت سعي در پيشتازي و  اگر بانك
در كانون  ،كارگيري مديريت دانش است نياز خلق، تسهيم و به كه پيش تعامل اجتماعي با همراه را

 ـ مديريت دانش موفق شود، ةزمين در ملت براي اينكه بانك. توجه قرار دهد عزمـي جـدي و    دباي
انسـاني، سـازماني،    ةتوانـد در حـوز  ايـن موانـع مـي    وداشته باشد موانع  رفعاقدامي عملي، براي 

 رهبري ي ازاين مقاله به سبك سبب شد پژوهشگران آنچه. ورانه باشدافني و فن ،فرهنگي، سياسي
هـا و   اهميـت حمايـت مـديريت و رويـه     ،سازماني و انسـاني همپوشـاني دارد   ةكه با حوز بپردازند

سازي درست مديريت دانش در حفظ مزيت رقـابتي   براي پيادهبايد رهبر  هرراهكارهايي است كه 
كه چگونه گـوي   اند در انديشهمديران  ،رقابتي امروزي وضعيتدر  .گيرد كار هبسهم بازار  ةو توسع

شدن و تغيير نـوع مالكيـت و    بانك ملت پس از خصوصيدر وضعيتي كه  ؟سبقت را از رقبا بگيرند
گيـري از   ، بهـره مواجـه اسـت   توقعات مشـتريان و سـهامداران   شدت افزايش ، باساختار سازماني
ازپيش  بيش ،حيات اين بانك ةبا توجه به نقش كليدي و حياتي آن براي بقا و ادام مديريت دانش

ايـن عامـل و    .و موجب اعمال قدرت در كسب مزيت رقابتي پايدار خواهـد بـود   شود مياحساس 
 عـين  امـا در  ،كندسازي و تسهيم دانش در سراسر سازمان مي، مديران را وادار به پيادهة آندغدغ

منجر به شكست سازمان و كنند كه نتوانند مديريت دانش را در سازمان اجرا  نندحال مديران نگرا 
الزام رقابتي است و مديران بانك موفقيت در مديريت دانش  ،پس با توجه به اين توضيحات. شود

مديريت دانش ) كارگيري به و كسب، تسهيم(از كدام سبك رهبري براي موفقيت بدانند  دملت باي
از كجا شروع كنند؟ يا اينكه ساختار و  بپرسنداز خود  دها بايدرواقع رهبران سازماناستفاده كنند؟ 

با توجـه   منجر شود؟موفقيت مديريت دانش به چگونه باشد تا  دامل اجتماعي بايسازماني و تع جو
است، اهميت تعاملات اجتماعي و سـاختار سـازماني را در    اين پژوهش بر آن ،به توضيحات فوق
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به همين دليل در ايـن  . سازماني و سبك رهبري بر مديريت دانش تبيين كند جو تكميل تأثيرات
پژوهش، پژوهشگران با استفاده از مدل معـادلات سـاختاري بـه بررسـي نقـش ميـانجي تعامـل        

  .پردازندسازماني و سبك رهبري با مديريت دانش مي جو ةاجتماعي و ساختار سازماني در رابط

  پژوهش پيشينة
  مديريت دانش
سراسر سازمان براي نيـل بـه اهـداف     هاي ي منظم و منسجم از هماهنگيفرايند مديريت دانش

 ،)APQC(وري و كيفيـت آمريكـا   مركـز بهـره  ). 2000 روسـتاگي، (اسـت  ده ش ـسازماني تعريف 
و رويكردهاي نوظهور بـراي خلـق، حفـظ و اسـتفاده از     ها راهبرداي از مجموعه مديريت دانش را

در زمـان   دانـش دهـد  كـه اجـازه مـي    كندتعريف مي) اتشامل افراد و اطلاع( دانش هايدارايي
 براي خلق ارزش بيشـتر  ،هاها بتوانند از اين داراييكه آن طوري هب ،فتديبه جريان بافراد  از مناسب

تـوان در چهـار   مديريت دانش را مـي  موفقيت عوامل كليطور  به. استفاده كنندسسه و سازمان ؤم
كوئينـگ و  ( بنـدي كـرد  اطلاعات دسـته  فناوري هايزيرساخت و طبقة رهبري، فرهنگ، ساختار

  ).2007 اسريكانتايا،
ايـن مقالـه سـه     ، اماشده است ييهاي مديريت دانش شناسافرايندهاي زيادي براي چارچوب

: انـد از  عبـارت  ايـن فراينـدها  . كندبررسي مي ،توافق دارند دربارة آن نظرانصاحبكه را ي فرايند
ليـدنر  ). 2010 لـين، يانـگ و مـك   ،ژنـگ (دانش  يريكارگ گذاري دانش و بهاشتراك ،دانش خلق

به ميزان توسعه و ايجاد منابع دانش در سراسـر مرزهـاي    را خلق دانش )، به نقل از علوي2001(
منابع دانش شركت در  به ميزان تبادل ،گذاري دانشاشتراك. است تعريف كردهاي شركت وظيفه

توانايي تبادل و توزيـع منـابع شـركت در سراسـر مرزهـاي       .اي اشاره داردسراسر مرزهاي وظيفه
وكـارش را تغييـر    هاي كسـب فراينـد  ،طور اساسي و اصولي به دهد امكان ميشركت به اي، وظيفه
كـه در سراسـر مرزهـاي     اشاره دارد برداري منابع دانشيبهره ي ازدانش به ميزان يريكارگ به .دهد
منـابع دانـش    بـرداري تبادل و بهره در خلق،ممكن است  سازماني هر. است تبادل شده اي يفهوظ

 ـ طور د در شركت بهنها سرانجام نتواناگر اين قابليت ،داشته باشدهايي قابليت كـار گرفتـه    همؤثر ب
گيـري و حـل   مبتنـي بـر تصـميم   دانـش   يريكارگ قابليت به. د بودنثمر خواهو بي هفايدد، بينشو

درواقـع   ،طور اثربخش و كارا به تغييرات محيطي پاسخ دهد بهدهد به شركت اجازه مي ،مشكلات
  ).2011 چوانگ و تو، ،يمول( وكار انسجام داردسازمثبتي بر ساختار سازماني  يرتأث

ماهيـت   دليـل  بـه در پـژوهش حاضـر    .مديريت دانش وجود دارد گوناگوني برايرويكردهاي 
بنـدي  دو رويكـرد را بـراي طبقـه    كـه  است شده  پرداختهبه رويكرد كارل اريك اسويبي  ،موضوع
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 ـبـا  ( رويكرد اول متمركز بـر فنـاوري اطلاعـات    ؛مديريت دانش شناسايي كرده است  ةزمين ـ يشپ

ابـزاري   دانـش را  كارشناسان اين حوزه ،اول رويكرد بر اساس .است) مهندسي و دانش اطلاعات
بنـدي، نگهـداري و بازيـابي    شناسايي، دسـته  هاي اطلاعاتيتواند در سيستمكنند كه ميتلقي مي

د بـه  ن ـتوانمـي ... هـا و سازي و پايگـاه داده و ابزارهايي چون هوش مصنوعي، الگوهاي شبيهشود 
 ةشناسي، توسع روان ةزمينبا پيش( افراداما رويكرد دوم متمركز بر . ندناين رويكرد كمك ك ةتوسع

كارشناسان اين حوزه، دانـش را شـامل    دوم رويكرد طبق .است) يسازمان ة توسعنيروي انساني و 
مسـتمر در   طـور  بـه كـه   دانند مي... هاي پويا، دانش فني واي از مهارتپيچيده ةها، مجموعفرايند

هـاي  تفـاوت تواند به كامل نمي طور بهاما  ،است توجه شايان اسويبي مهم و  نظر .استحال تغيير 
تـوانيم رويكردهـاي   تر مياز ديدگاهي جامع .مديريت دانش سازماني اشاره كند يهارويكرد مهم

اي مكـانيكي، رويكردهـاي   بنـدي كنـيم؛ رويكرده ـ  طبقـه  بدين ترتيبمختلف مديريت دانش را 
رويكـرد متمركـز بـر افـراد      هپژوهش حاضر بيشتر ب .مندرفتارگرايانه، رويكردهاي نظام /فرهنگي

بـه متغيـر تعامـل     در ادامـه  ،از اين رو .يد داردتأكرفتارگرايانه  /اسويبي يا همان رويكرد فرهنگي
  ).2002 گانش،( شود مي  اشارهي اثرگذار آن بر مديريت دانش ها مؤلفهاجتماعي و 

  تعامل اجتماعي
نظـر اعتمـاد، ارتبـاط و     كـه اعضـاي سـازمان بـا يكـديگر از      اشاره دارد به حدي تعامل اجتماعي

اعتمـاد متقابـل،   ( اجتمـاعي تعامل  بر اين باورند كه )2009(هوانگ و لي . اند هماهنگي در تعامل
، ممكن است انگيـزه و توانمنـدي اعضـاي سـازماني را بـراي نـوآوري       )ارتباط مؤثر و هماهنگي

 ـ درك مثبت از عدالت و حقيقـت   اعتماد راآنها  .تضمين كند شـركا تعريـف   ) معاملـه ( ةبـين مبادل
محيط كـار  كنند احساس مي كاركنان اي است كههماهنگي درجه). 2009هوانگ و لي، ( اند كرده

  .)2007چن و هوانگ، (به خوبي سازماندهي و يكپارچه شده است  هاآن

  ساختار سازماني
توانـد  مـي  بـر آن،  افـزون دهد و ها را نشان ميمحكمي از وظايف و فعاليت ةپيكرساختار سازماني 

دهـد  نشـان مـي   ساختار سازماني. سازي مديريت دانش شودپيادهپيشرفت مانع پيشرفت يا  سبب
هـا و  استانداردسـازي قـوانين و رويـه    گيـري،  براي اختيار قدرت تصميماي  تا چه اندازهها شركت

سـاختار  . )2010چـن و همكـاران،   ( كننـد ريزي ميبراي سازمان خود طرحرا انسجام اعضا و كار 
هاي كاري تخصيص رسمي وظايف كاري و سازوكار اداري براي كنترل و ادغام فعاليت ،سازماني

بـراي سـاختار    )2000( لـي و گـراور   .)1990 ،و رابينـز  2002 ،جايابالان و سـاگومار  ،قاني(است 
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چـن و هوانـگ    .انـد  كـرده  يدتأك پيچيدگي و انسجام رسميت، مهم تمركز، ةچهار جنبسازماني بر 
  . اندبندي كردهتمركز و انسجام طبقه ساختار سازماني را به سه بعد رسميت، )2007(

تمركز به ميزان قدرت  .تمركز كرده استتمركز و انسجام  بر سه بعد رسميت، حاضر پژوهش
شـود كـه   انسـجام بـه حـدي گفتـه مـي      .كنـد  مـي گيري در سطوح بالاي سازمان اشـاره  تصميم
ميـزان   رسـميت  .كننـد هـم فعاليـت مـي    صـورت وابسـته بـا    بـه هـاي مختلـف سـازماني     بخش

ها و قوانين رويه گيري از با بهرهاستانداردسازي مشاغل درون سازمان و هدايت محتواي كار اعضا 
  ).2007 چن و هوانگ،( شود ميتعريف 

  سبك رهبري
تعريـف   هايي از مديرانمهارتها، صفات و اي از نگرشمجموعه را سبك رهبري، )2009(روولد 

در  ،تمـايلات رهبـري و حـس امنيـت     اعتمـاد در كاركنـان،   كه بر اساس نظـام ارزشـي،   كند مي
 واست  بهره برده) 2000( از مدل باس و آوليو اين پژوهش .استگرفته  شكلهاي مبهم  موقعيت

رهبر ، گرارهبري تحولدر . پردازد مي) گرا و تبادلي تحول( دو نوع از سبك رهبريبه مطالعة فقط 
 ـ  الهـام  ، انگيـزش )كاريزمـا (نفوذ آرماني  پيروانش را از طريققصد دارد  ذهنـي و  ك بخـش، تحري

). 2008باس و بـاس،  ( هدايت كنددرجهتي فراتر از منافع گذراي خود  ،فكري و ملاحظات فردي
جـذابيت   بينـي، خـوش  رهبـر تبـادلي،   .رودميفراتر از رفع نيازهاي گذرا اما هدف رهبري تبادلي 

 ـ  يارتقااش را براي هاي شخصيفكري و بسياري از مهارت گيـرد و  كـار مـي   هاهداف ديگـران ب
 بـرج و گـزمن،   ،نيلسـون ، اسكاكون( دهدعملكردي بالاتر سوق مي يسو شخص و سازمان را به

مبتني بر معامله بين رهبـر و پيـرو   ، سبكي از رهبري ، رهبري تبادلي)1978( برنز ةگفت به .)2010
عسـگراني و آشـناگر،    ،شـوقي ( كه قسمتي از منافع مشترك هردو بـرآورده شـود   طوري هب؛ است

فعـال و  ( چون پاداش مشروط و مديريت مبتني بر استثنا يابعاداين سبك رهبري شامل  ).2013
  ).2010شوقي و شوقي، ( شودمي) يرفعالغ

  يسازمان جو
هاي ارزشي كـه  هاي متداول، باورهاي مشترك و نظامشيوه را يسازمان جو)2007(چن و هوانگ 

صـورت   بـه  يسـازمان  جـو  بـراي افـراد درون سـازمان،    .انـد  است، تعريف كـرده در سازمان جاري 
هـاي سـازماني را توصـيف    ها و انتظارات است كه الگوهـاي كلـي فعاليـت   اي از ويژگيمجموعه

  .كند مي
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  تجربي پژوهش پيشينة
تسـهيم و تـرويج    ،ها و ساختارهايي هستند كه خلق، سيستمها فرهنگخلق  فرايندمركز  ،رهبران

 را مديريت دانش سازماني ةزمين ،و تعاملي آفرينتئوري رهبري تحول. ندنكدانش را پشتيباني مي
آفرين، كاركنان را براي تسـهيم  سبك رهبري تحول ،هاي پيشينپژوهش براساس. دهدوعده مي
خلـق و   ،از رشـد  ،آفرين تحول رهبران با برخورداري ازها گروه كند ويكديگر ترغيب ميدانش با 
كنند ها و ساختارهايي را ايجاد مي سيستم گرا تعاملرهبران  ،در مقابل. برند مي بهرهدانش  تسهيم

كـه   طـور  همـان  ).2003اسكات، ( انجامداطلاعات و دانش در كل سازمان مي مؤثركه به تسهيم 
سـبك  رابطـة  . ي رابطـه دارد سـاختار سـازمان  ي با سبك رهبر، داده استهاي پيشين نشان يافته
 ي تبادلي بـا سـاختار سـازماني   سبك رهبر مثبت است، امابا ساختار سازماني  آفريني تحولرهبر
و  اسـت  آفرين، سـاختار ارگانيـك  ي تحولسبك رهبراين بدان معناست كه در . منفي دارد ةرابط

ي تبـادلي سـاختار سـازماني    سبك رهبر ، اماشود زيادي مشاهده نمي رسميت، پيچيدگي و تمركز
نفـوذ  هـاي  ويژگي .خورد ي به چشم ميرسميت، پيچيدگي و تمركز زياد در آن ي دارد كهمكانيك
سـازمان   بـه  ،مهـم سـازماني   هـاي  كردن كاركنان در تصـميم  گروهي و شريك كار ، ماننديآرمان

بـا  ). 2013عسـگراني و آشـناگر،    ،شـوقي ( كاهـد  مي آنو از پيچيدگي  بخشد ميساختار ارگانيك 
  :در نظر گرفت پيش رو هاي زير را براي پژوهشتوان فرضيهمي شده مطالب بيانتوجه به 

1H :مديريت دانش اثر مستقيم، مثبت و معناداري داردرهبري بر  سبك.  
2H: دارد معناداري و مثبت مستقيم، اثر سازماني ساختاربر  يرهبر سبك.  
 ،شـود تواند عامل موفقيـت مـديريت دانـش    ساختار نامتمركز مي، مطالعات پيشينبر اساس  

رشد و پيشـرفت فـردي را كـاهش    فرصت  و شود ميتمركز زياد مانع تعامل بين اعضاي سازمان 
وجـود   بـه مـديريت دانـش    ةكه در عرص ـشود  ميمانع حل مسائل و مشكلاتي  ، همچنيندهدمي
منـابع   ،دريافتند رسـميت زيـاد   )2010( چن و همكارانش ).2010لين، يانگ و مك ،ژنگ( آيد مي

امـا   ،كنـد  مـي  براي توليد محصولات و خدمات جديـد بـه كاركنـان تحميـل     را از دانش يمختلف
دنبـال منـابع اطلاعـاتي     بـه  ،يشـند نديتر به كارشان بكاركنان خلاقانهشود  موجب ميرسميت كم 

كمتر بر قـوانين   يدپذيري و تأكانعطاف ،به باور آنها .متفاوتي را حل كنندبيشتري باشند و مسائل 
 به اعتقـاد  .شودميمنجر ي خلاقانه هاي جديد و رفتارهاگشودگي و پيدايش ايدهبه از خود ،كاري

گـذاري  اشـتراك  از طريـق بـه  افراد ضـمن همكـاري بـا يكـديگر،      ،)2003( جانز و پراسارفانيش
تخصص و دانـش   ةارتباطي و هماهنگي را براي مبادل هاي راهتوانند مي هم، اطلاعات و مراوده با

ممكـن   و نيـاز دارد تغييرات منظم ميان ارتباطات داخـل سـازماني    بهمديريت دانش . ايجاد كنند
داخل سازمان  هاي يوراو فن هافعاليت براي هماهنگي مانسجا ياست اين امر مستلزم سازوكارها
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مثبتـي بـا    ةرابط ـ زيـاد  انسجام اند دادههاي پيشين نشان  هاي پژوهش يافته ).1996گرنت، ( باشد
  ).2010، چن و همكاران( مديريت دانش دارد

3H:  تعامل اجتماعي اثر مستقيم، مثبت و معناداري داردساختار سازماني بر.  
4H:  داردمديريت دانش اثر مستقيم، مثبت و معناداري ساختار سازماني بر.  

 تعامـل و رفتـار  جـو سـازماني نقـش مهمـي در شـكل دادن       ندمعتقد) 2007(چن و هوانگ 
دريافتند كه ) 2010( و همكارانشچن . بر درك آنان از مديريت دانش دارد يرگذاريكاركنان و تأث

هـا و  ايـده  آنهـا را ترغيـب كننـد   و د ن ـتشويق كنتر  به تفكر آزادانهتوانند كاركنان را ها مي شركت
هـاي غيرمتعـارف از   نـه گزيوجـوي   جستنظرهاي خود را آشكارا با ديگران در ميان بگذارند و به 

هـاي  تواننـد جنبـه  هـا مـي   شـركت  اجتماعي، ةاز ديد سرماي. طريق جو رسمي و ابتكاري بپردازند
كاركنـان   يي كـه هـا شركتدر  .ايجاد كنندرا  مانند جو حمايتي و نوآورانه ،يسازمان متفاوتي از جو

تعامـل  كاركنـان تمايـل بيشـتري بـه برقـراري       كننـد،  را تجربه ميسطح بالاتري از جو نوآورانه 
 2010، و همكارانچن ( دانش براي افكار خلاقانه دارند يگذار براي تبادل و به اشتراك اجتماعي

بالايي  ةكاركنان درج كه يهنگام است  نشان داده پيشينمطالعات  نتايج ).2007چن و هاونگ،  و
گذاشتن دانش تمايـل بيشـتري   براي كار با همديگر و به اشتراك ،كنند ياز جو حمايتي را درك م

رفتارهـاي خلـق و تبـادل دانـش ميـان       ،جو حمايتي ).2003جانز و پراسافانيش، ( دهندنشان مي
  ).1995 اسلاتر و نارور،(دهد  يقرار م يراعضا را تحت تأث

5H:  تعامل اجتماعي اثر مستقيم، مثبت و معناداري داردجو سازماني بر.  
6H:  مديريت دانش اثر مستقيم، مثبت و معناداري داردجو سازماني بر.  

اي است و مطالعات متعددي اجتماعي پيچيده فرايندمستلزم  ،گذاري و تبادل دانشاشتراكبه 
؛ 1998ناهاپيـت و گوشـال،   ( انـد  پرداختـه اهميت تعامل اجتماعي داخل سازمان سازي  به برجسته

) 2007(چن و هوانگ  .)2007چن و هوانگ،  و 2003پاربوتياه و مونسون،  ،؛ هوگل2002تساي، 
 آنهـا  .نـد را نشـان داد افراد اهميت تعامل اجتماعي براي تقويت رفتار مديريت دانش  در پژوهشي،

حمايـت از بـه    سـبب و  كنـد بين واحدهاي سازماني را محو مي مرز رفتارهاي هماهنگ،ند معتقد
 اعضاي سـازمان در تبـادل   كه يهنگام .شود يدرون سازمان مدانش  يريكارگ گذاري و بهاشتراك

بـه   توانند ميدخالت دارند،  مشترك مسائل حل كمك و ارشاد همكاران و اطلاعات، مانندي منابع
 2001يدن و كرايمـر،  د( عملي بپردازد يها حل به كار و راهمسائل مربوط دربارة آوري دانش جمع

هايي از تعامل ايجاد شبكه هاي گذشته،با توجه به پژوهش .)2003پاربوتياه و مونسون،  ،هوگل و
؛ آزي 2001مك گـرث،  ( شود مي ق انواع دانشو خل موقع دانش سازي به يكپارچه سبب، اجتماعي
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را به شرح زيـر   پژوهش هفتمتوان فرضية ميي كه بيان شد، با توجه به موارد ).2003كستر، و لن

  : در نظر گرفت
7H:  مديريت دانش اثر مستقيم، مثبت و معناداري دارد برتعامل اجتماعي.  
  

  
  مدل مفهومي پژوهش. 1شكل 

    شناسي پژوهشروش
و از نظـر نحـوة گـردآوري اطلاعـات، توصـيفي از نـوع        استاين پژوهش از ديد هدف كاربردي 

 ةاداركاركنـان سـتادي    ةكلي ـ را اين پژوهشآماري  ةجامع. رود شمار مي بهپيمايشي ـ همبستگي  
نفـر اسـت كـه بـر اسـاس       480جامعة آماري كاركنان  .دهد شكل ميكل بانك ملت شهر تهران 

ش، در مدل تحليلي پژوه. ه استنفر انتخاب شد 210اي با حجم نمونه ،كرجسي و مورگانجدول 
 هـاي مستقل، ساختار سـازماني و تعامـل اجتمـاعي متغير    هايسبك رهبري و جو سازماني متغير

كمـك ابـزار    هـا و اطلاعـات بـه    داده .در نظر گرفتـه شـد  دانش متغير وابسته ميانجي و مديريت 
كل متش ـ) 2000(باس و آوليو  ةبراي سنجش سبك رهبري از پرسشنام. شدآوري  پرسشنامه جمع

سـازماني، تعامـل اجتمـاعي و مـديريت      سازماني، سـاختار  جو متغيرهاي .شد استفادهگويه  31 از
. سنجيده شـدند گويه  8و  7، 8، 5ترتيب با  به ،)2007(چن و هانگ  ةپرسشنامكمك  به نيزدانش 

  . اند مقايسه شدهاي ليكرت  گزينه تمام متغيرها با طيف پنج

 سبك رهبري

 دانش مديريت

 ساختار سازماني تعامل اجتماعي

 جو سازماني

3H 2H 

6H 
1H  

5H 

4H  

7H 
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آزمون شـد و بـا    پرسشنامه پيش 30اي شامل  ة اوليهپرسشنامه، نمون پايايي سنجش منظور به
از طريـق آلفـاي كرونبـاخ     متغيرهـا  ده از توزيع اوليه، ضريب اعتمادآم دست هاي به استفاده از داده

   . شود مشاهده مي 1كه نتايج آن در جدول  دست آمد به

  هاي پرسشنامه پايايي سؤال .1 جدول
  عدد پايايي هاتعداد سؤال نام متغير

 درصد 4/90 31 سبك رهبري
 درصد 1/72 8 ساختار سازماني

 درصد 2/81 5 سازماني جو
 درصد 2/76 7 تعامل اجتماعي
 درصد 2/72 8 مديريت دانش

  درصد 6/92  59  كل سؤال
  

دست آمده  به 7/0بيشتر از رقم  كل پرسشنامهبراي تمامي متغيرها و آنجاكه آلفاي كرونباخ  از
  .دارد يپايايي مناسبپرسشنامه  توان گفت مي، است

  هاي پژوهشيافته
سبك رهبـري و  ( زاگيري متغيرهاي برونهاي اندازههاي اين پژوهش از طريق بررسي مدليافته
بـا رويكـرد   ) ساختار سازماني، تعامل اجتماعي و مديريت دانش( زاو متغيرهاي درون) سازماني جو

و بررسي مدل ساختاري پـژوهش،   LISREL افزار اول و دوم در نرم ةي مرتبتأييدتحليل عاملي 
  .دست آمده است به

هاي از صحت مدل بايدهاي مفهومي پژوهش، ها و مدلآزمون فرضيه ةبه مرحل ورودقبل از 
سـاختار  ( زامتغيرهـاي درون  و )سـازماني  سـبك رهبـري و جـو   ( زاگيري متغيرهـاي بـرون  اندازه

تحليـل  روش براي اين كـار از   .حاصل شوداطمينان ) سازماني، تعامل اجتماعي و مديريت دانش
هـاي   تـرين روش  ايـن روش يكـي از قـديمي   . استفاده شده استعاملي تأييدي مرتبة اول و دوم 

و متغيرهـاي  ) آمده دست هاي بهعامل( متغيرهاي مكنونآماري است كه براي بررسي ارتباط بين 
ي و در ،محمودصـالحي (گيري اسـت   شود و بيانگر مدل اندازهكاربرده مي به) ها سال( شدهمشاهده
 ) 2جـدول  ( زازا و دروندوم متغيرهـاي بـرون   ةي مرتب ـتأييدنتايج تحليل عاملي  ).1391صفري، 
هـاي مـدل   اعـداد و پـارامتر   تمـام و  اسـت  ي انتخاب شـده گيري مناسبهاي اندازهمدل نشان داد
نشانگر مناسب بـودن ايـن    ،2گيري به شرح جدول هاي اندازههاي تناسب مدلشاخص. ندمعنادار
  .ستا هامدل
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  )دوم ةمرتب يتأييدتحليل عاملي ( پژوهشگيري متغيرهاي نتايج مدل اندازه .2جدول 

  متغيرها  گيري مدل اندازه
  )ميانجي، وابسته مستقل،(

  مقدار
 دو كاي

  آزادي ةدرج
)df(  

  دو نسبت كاي
  آزادي ةبه درج

  مقدار
RMSEA 

گيري مدل اندازه
  متغير مستقل

  079/0  127/2  166  09/353  آفرينرهبري تحول
  056/0  653/1  42  45/69  رهبري تبادلي

  081/0  38/2  4  52/9  سازماني جو
گيري  مدل اندازه

  متغير ميانجي
  065/0  89/1  17  14/32  ساختار سازماني
  046/0  45/1  11  95/15  تعامل اجتماعي

گيري  مدل اندازه
  متغير وابسته

  076/0  19/2  17  31/37  مديريت دانش

  

  آمار توصيفي و استنباطي  .3جدول 
  وضعيت  درجه آزادي  شده مشاهده t مقدار  انحراف معيار  ميانگين  هاهاي آن مؤلفهو  متغيرها

  مناسب  209  176/8  50/0  28/3  سبك رهبري

  مناسب  209  06/8  588/0  32/3  آفرينرهبري تحول

  مناسب  209  58/5  521/0  20/3  رهبري تبادلي

  متوسط  209  -771/0  769/0  95/2  سازماني جو

  متوسط  209  -57/1  878/0  99/2  جو نوآورانه

  متوسط  209  -42/1  896/0  91/2  جو حمايتي

  مناسب  209  220/3  557/0  128/3  ساختار سازماني

  مناسب  209  48/6  702/0  31/3  رسميت

  مناسب  209  -157/0  731/0  99/2  تمركز

  مناسب  209  645/0  802/0  03/3  انسجام

  متوسط  209  -194/0  /608  99/2  تعامل اجتماعي

  نامناسب  209  -96/2  764/0  88/2  اعتماد

  متوسط  209  -51/0  873/0  96/2  همكاري

  مناسب  209  16/3  80/0  17/3  ارتباط

  مناسب  209  061/6  545/0  22/3  مديريت دانش

  مناسب  209  22/10  63/0  44/3  خلق

  مناسب  209  75/1  748/0  09/3  تسهيم

  مناسب  209  85/1  856/0  10/3  كارگيري به
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و توزيع مناسبي برخوردارند  ها از رويهتمامي متغير ،شوداستنباط مي 3جدول  ازكه  گونه همان
  .است 3ها حول عدد پراكندگي تمامي متغير و

  پژوهشتحليل همبستگي ميان متغيرهاي  .4 جدول
همبستگي ميان متغيرهاي

جو  دانش  زا زا و درون برون
  سازماني

ساختار 
  سازماني

تعامل
  رهبري  اجتماعي

  -  -  -  -  1  دانش
  -  -  -  1  522/0  سازماني جو

  -  -  1  640/0  466/0  ساختار سازماني
  -  1  684/0  552/0  413/0  تعامل اجتماعي
  1  366/0  346/0  392/0  398/0  سبك رهبري

  
و متغيرهـاي جـو   ) زامتغيـر بـرون  (بين سبك رهبـري  رابطة شود، كه مشاهده مي طور همان
 01/0در سـطح  ) زامتغيرهـاي درون (، تعامل اجتماعي و مديريت دانش سازماني ساختارسازماني، 

تعامل اجتمـاعي بـا    ـ  ساختار سازماني رابطة بينمعنادار  بيشترين ميزان همبستگي .استمعنادار 
 ـ  بين سبك رهبـري  ةميزان همبستگي معنادار به رابط و كمترين شود مشاهده ميدرصد  684/0

زا از تحليـل همبسـتگي ميـان متغيرهـاي درون     .اختصاص دارددرصد  346/0ساختار سازماني با 
ساختار سـازماني و تعامـل    سازماني، جو ،هرگونه بهبودي در سبك رهبري نتيجه گرفتتوان مي

  .شودمديريت دانش ميبود سبب به ،اجتماعي

  مدل تخمين استاندارد
آزادي  ةدرجدو بر  مقدار نسبت كاي .هاي تناسب حاكي از برازش مناسب مدل استمقدار شاخص

. اسـت دسـت آمـده    بـه  08/0 از كمتر) 079/0( RMSEAمقدار  و 3از مقدار مجاز  كمتر )30/2(
سـبك   ،در اين مدل. دهد نشان مي مدل ساختاري پژوهش را در حالت تخمين استاندارد 2شكل 

) 01/0( مـديريت دانـش  و بـر   )درصـد  48/0(ساختار سـازماني  رهبري تأثير مثبت و معناداري بر 
مـديريت  و  )درصـد  05/0(تأثير مثبت و معناداري با تعامـل اجتمـاعي   نيز سازماني  جو .گذارد مي

 ـ  ساختار سازماني  .دارد) درصد 59/0(دانش   75/0(تعامـل اجتمـاعي    رتأثير مثبـت و معنـاداري ب
 را بـا داري تعامل اجتماعي تأثير مثبـت و معنـا   وگذارد  مي )درصد 33/0(مديريت دانش و  )درصد

  . دهد نشان مي) -14/0(مديريت دانش 
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  مدل ساختاري پژوهش در حالت تخمين استاندارد. 2شكل 

  مدل اعداد معناداري
بـر  سازماني سبك رهبري بر ساختار سازماني، ساختار  شود، مشاهده مي 3در شكل كه  طور همان

هـاي  فرضيه ؛ بدين ترتيبگذارنداثر مثبت و معناداري مي ،سازماني بر مديريت دانش تعامل و جو
  96/1كمتـر از  عـدد معنـاداري    دليـل  بـه  هافرضيه ةبقي .دشومي تأييددوم، سوم و ششم پژوهش 

 .اندنشده تأييد

  
  مدل ساختاري پژوهش در حالت اعداد معناداري. 3شكل 
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  خلاصة نتايج مدل ساختاري پژوهش. 5جدول 

  روابط
  نتيجه tمقدار   ضريب مسير

  تأثير 
  مستقيم

  اثر
  غيرمستقيم

  تأثير 
  مستقيم

  اثر
  غيرمستقيم

  تأثير
  مستقيم

  اثر
  غيرمستقيم

  ندارد  ندارد  89/1  18/1  11/0  01/0  مديريت دانشري ـ سبك رهب
  --   دارد  --   56/4  --   48/0  ساختار سازماني ـ سبك رهبري

  --   دارد  --   32/5  --   75/0  تعامل اجتماعي ـ سازماني ساختار
  --   ندارد  --   89/0  --   05/0  تعامل اجتماعي ـ سازماني جو

  ندارد  ندارد  -12/0  90/1  -10/0  33/0  مديريت دانش ـ ساختار سازماني
  ندارد  دارد  -12/0  68/2  -01/0  59/0  مديريت دانش ـ سازماني جو

  --   ندارد  --   -12/0  --   -14/0  مديريت دانش ـ تعامل اجتماعي
  دارد  --   03/5  --   36/0  --   تعامل اجتماعي ـ سبك رهبري

  ها گيري و پيشنهادنتيجه
) آفـرين و تبـادلي  تحول( سبك رهبري پژوهش ةدهد در سطح جامعهاي پژوهش نشان مييافته
. صورت غيرمستقيم تأثير مثبت و معناداري بر مديريت دانش نـدارد  صورت مستقيم و هم به هم به
 سوياز ). اول ةرد فرضي( را رد كرده است) 2003( اسكات هاي پژوهشيافته ،اين پژوهش نتيجة
صورت مستقيم تأثير مثبت و معناداري بـر سـاختار    به) آفرين و تبادليتحول( سبك رهبري ،ديگر

و آنهـا را  همراستا است ) 2013(و همكاران  شوقيهاي پژوهش  يافته با نتيجهاين  .سازماني دارد
  ).دوم ةفرضي تأييد(كند مي تأييد

تعامل اجتمـاعي دارد   مثبت و معناداري بر ،ساختار سازماني تأثير مستقيمدهد  نتايج نشان مي
چنانچه در اين  .كند مي تأييدهمراستا است و آن را ) 2007چن و هوانگ، (هاي پيشين  كه با يافته

 گرفتـه شـود،  در نظـر  ) رسميت و تمركز زياد و انسـجام كـم  (مكانيكي ساختار سازماني پژوهش 
 ؛شـود  تأييد نمـي  بين ساختار سازماني و مديريت دانش كنندگي با نقش تسهيل تعاملات اجتماعي

دانش در  شود باعث ميهماهنگي بين اعضاي سازمان نا و يارتباط بي ،ياعتماد بيبه اين معنا كه 
سـو و  هم پيشـين  هـاي  اين يافتـه بـا نتـايج پـژوهش     .كار گرفته نشود هسازمان خلق، تسهيم و ب

  ). سوم ةفرضي تأييد(كند  ميهاي پيشين را رد  راستا نيست و يافتههم
تـأثير   ،تر و منسجم باشـد  ، غيررسميترمتمركزناچه ساختار هر ،هاي گذشتهبر اساس پژوهش

 دليل بانك ملت بهتوان نتيجه گرفت  مياز اين رو  .گذارد ميمثبت و معنادارتري بر مديريت دانش 
صـورت مسـتقيم و    مـديريت دانـش بـه   بر ) و انسجام كم  زيادرسميت  ،تمركز(ساختار مكانيكي 
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بـا   ،آمده در تأثير مستقيم دست بهشايان ذكر است نتايج . ندارد يغيرمستقيم تأثير مثبت و معنادار

) 1390منوريان و خيرانـديش و عسـگري،    و 2010لين، ژنگ؛ يانگ و مك(هاي پيشين پژوهش
  ).چهارم ةرد فرضي(همراستا نيست 

است  جو نتوانسته ،بانك كه حالتي خشك و حسابگري دارد فعاليتماهيت و محتواي  دليل به
 چن و هوانگهاي ا يافتهباين نتيجه . داشته باشدبر تعامل تأثير مثبت و معناداري  طور مستقيم به
) نوآورانـه و حمـايتي  (سـازماني در دو بعـد    جـو  امـا ). پـنجم  ةرد فرضـي (همراستا نيست ) 2007(
همكـاران   و چـن نتـايج   و بـا مـديريت دانـش دارد   صورت مستقيم تأثير مثبت و معناداري بـر   به
تعامـل اجتمـاعي    درنهايـت،  ).ششم ةفرضي تأييد(است  همراستا) 2007( چن و هوانگو ) 2010(

هاي  نشان دهد كه يافتهمديريت دانش تأثير مثبت و معناداري صورت مستقيم بر  بهاست نتواسته 
  ).هفتم ةرد فرضي( كند را رد مي) 2002( بارتول و سريواستاواو ) 2009( هوانگ و لي

كار گرفته  چنانچه بانك ملت در نظر دارد مديريت دانش در سراسر سازمان خلق، تسهيم و به
اي داشـته   و تعامل اجتماعي توجه ويـژه  شود، بايد به سبك رهبري، جو سازماني، ساختار سازماني

  .باشد
، جـدايي رهبـران از   دنبـال دارد  بـه را تعامـل اجتمـاعي    رفق كه در بانك ملت مسائلييكي از 

بـا توجـه بـه    . كـرده اسـت  جلـوه  » آنهـا « و» مـا «تفـاوت   ةصـورت عارض ـ  بهاست كه  كاركنان
 بايد، پس بانك ملت داردتعامل اجتماعي  رفق بررهبري تبادلي تأثير زيادي  ،هاوتحليل داده تجزيه

بر  علاوه. سوق دهد گرارا به سمت رهبري تحول نگرش مديران ،تعامل اجتماعي سازي براي غني
پيـروان بـا الگـوبرداري از     د؛ زيـرا كنآفرين توجه  رهبري تحولبيشتر به  بايددر بعد رهبري  اين،

رهبران بايد همچـون  بدين منظور  .شوند ميفردي تشويق  ةبه يادگيري، موفقيت و توسعمربيان، 
كنند و فضاي اعتماد را پـرورش  احساسات را استخراج  ،بپردازندها چالشبه بيان كنند، عمل الگو 

 .گذارداين موارد بر ابعاد مديريت دانش تأثير مثبتي مي تمام دهند كه

پيش ها به سمت ساختارهاي دانشي در بحث ساختار سازماني با توجه به اينكه امروزه سازمان
موفقيـت مـديريت    ؛ زيـرا شودساختار مكانيكي جايگزين  ،يپذيرارگانيك و انعطاف بايد روند، مي

و بنيان  طلبد ميمهارت كار گروهي و جمعي را  ،اعضا وابسته استهمكاري و مشاركت  بهدانش 
در  گـاه  هـيچ  چنـين پيامـدهايي   ،جـويي اسـت   جـويي و سـلطه  و اجتناب از برتريهمساني آن بر 

  .نشيندبه ثمر نميمراتبي  ساختارهاي سلسله
مديران سـازمان از   شوداجراي مديريت دانش، پيشنهاد مي منظور بهحمايتي  براي ساختن جو

جديـد و همكـاري در    هـاي نظر ةبه ارائو آنان را  كنندكاركنان حمايت  ةديد و نوآورانهاي جايده
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هـاي   توان از رويكردهاي نظام پيشنهادها، گـروه براي دستيابي به اين مهم مي. ندنك ترغيب امور
 .بهره برد ،هاي كيفيتهاي ضربت و حلقهها و گروهكاري، كميته

يعنـي   ؛شـود گر توجه تسهيلمنزلة  بهبه نقش ميانجي تعامل اجتماعي  دباي آخر اينكهپيشنهاد 
و بـا ايجـاد رهبـري    ) كاهش رسميت، كاهش تمركز و افزايش انسـجام ( كردن ساختار با ارگانيك

اعتمـاد،  تعامـل اجتمـاعي را بهبـود داد و     ،مناسـب ) نوآورانه و حمـايتي (سازماني  گرا و جوتحول
  .را ايجاد كرد اعضا هماهنگي و ارتباط بين
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