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   The aim’s paper is to design the leadership model for knowledge-oriented 

enterprises in Isfahan province via the mixed-research methodology and the 

use of the Grounded Theory in qualitative section. To this end, a group of 

primary themes was collected during a coding process and some categories 

were extracted besides performing open interviews with 17 senior managers 

of the knowledge-based enterprises and academic experts. According to the 

findings, thus, enhanced professionalism, knowledge nature of the 

knowledge-based enterprise, maintaining the survival, reinforcing the 

competitive advantage and capability of the enterprise in coping with the 

environmental changes were introduced as causal factors; technological, 

knowledge sharing infrastructure and knowledge employees, cultural, 

economic, structural and control and communicative contexts were 

introduced as underlying factors; socio-cultural, economic, legal were 

introduced as intervening factors; improved performance and competitive 

advantage, job satisfaction, improved quality of working life, durability of 

knowledge employees, sense of belonging and mental-cognitive 

involvement of employees, continuous improvement and economic and 

social consequences were introduced as consequences of the knowledge-

oriented leadership. In the quantitative section, the governing relations and 

goodness of all major factors of the proposed qualitative model were 

evaluated and confirmed via structural equation modeling by means of 

AMOS software. 
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EXTENDED ABSTRACT 

Introduction 

Knowledge is considered the vital artery and the main pillar of knowledge-based companies, and the 

employees of these organizations, who are known as knowledge workers, are considered the driving force 

and the main factor of knowledge production. Knowledge-based organizations play an important role in 

today's knowledge-based economy. However, these companies are facing various challenges in their 

growth path. One of the most important issues is the leadership challenge of their academic staff. 

Management and leadership models in the age of knowledge are no longer able to motivate knowledge 

workers and should be revised. In addition to these, knowledge-based companies are faced with emerging 

changes and developments in the economic, social, technological, cultural and political environments, and 

considering that knowledge forms the main process of these companies, they are more exposed to changes, 

so they require a unique leadership style. There are people who take advantage of patterns that are suitable 

for the company and its employees in order for the company to remain competitive. Therefore, the most 

important goal of the current research; the design of the leadership model of knowledge-based companies. 

Methodology  

It was conducted via mixed research methodology (qualitative-quantitative). In the qualitative section, 

the Grounded Theory was employed. In this section, the research field included senior managers of 

knowledge-based enterprises in Isfahan City and academic experts. Among these, 17 persons were selected 

via theoretical sampling. Then, semi-structured deep interviews were carried out and the obtained data 

reached theoretical saturation. For data analysis, Strauss and Corbin's systematic framework were utilized. 

The obtained results of this section have been presented in the form of six factors, i.e. causal factors, axial 

phenomenon, underlying conditions, intervening conditions, and strategies and consequences. The 

statistical population in the quantitative section included managers and experts of knowledge-based 

enterprises. According to the results of the qualitative section, a researcher self-made questionnaire was 

prepared that contained 33 items. Validity of the questionnaire was evaluated using the opinions of 

professors and experts and the suggested modifications were applied after receiving the feedback. 

Reliability of the questionnaire was calculated by means of the Cronbach's alpha coefficient. Having 

determined the validity and reliability of the questionnaire and estimated the sample size, the 

questionnaires were distributed among 220 persons using random classified sampling. Structural equation 

modeling and confirmatory factor analysis with the help of Amose software were used for data analysis. 

Results and Discussion  

According to the findings, thus, enhanced professionalism and specialization, knowledge nature of the 

knowledge-based enterprise, maintaining the survival and continuity, reinforcing the competitive 

advantage and environmental dynamism, and capability of the enterprise in coping with the environmental 

changes were introduced as causal factors; directing of learning, the role model leader, creating the 

knowledge space, and support of leadership from learning were introduced as components of axial 

phenomenon; technological context and infrastructures, knowledge sharing infrastructure and knowledge 

employees, cultural context, economic context, structural and control context, and interactive and 

communicative contexts were introduced as underlying factors; socio-cultural factors, economic factors, 

legal factors, the government and the affiliated institutions were introduced as intervening factors; 

motivation-oriented strategies, attracting and retaining of the competent workforce, improving the climate 

of participation, the use of potential extra-organizational capacities, knowledge creation and knowledge 

storage, infrastructure-based strategies, financing, and education-oriented and cultural strategies were 

introduced as strategies; improved performance and competitive advantage, job satisfaction, improved 

quality of working life, durability of knowledge employees and stability of the enterprise, sense of 

belonging and mental-cognitive involvement of employees, continuous improvement and development of 

skills of knowledge employees, and economic and social consequences were introduced as consequences 

of the leadership model for knowledge-oriented enterprises. 
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Conclusion  

Based on the results of the present research, according to the nature, characteristics and special conditions 

of knowledge-based companies, the leadership model of these companies is different from other 

companies. Because according to the contingent leadership theory, the leadership style is a function of the 

characteristics of the leader, followers and the environment. Considering that most employees of 

knowledge-based companies are talented people; But their permanence and durability in the company is 

not an easy task, keeping these employees, guiding and directing them, and stimulating motivation, 

creativity and innovation in these professional employees are among the main reasons for the need for a 

special leadership model in these companies. Also, the existence of tight competition in the specialized 

field of knowledge-based companies and the necessity of their competitiveness as one of the most 

important features and needs of knowledge-based companies is one of the main causes of the need for a 

special leadership model in these companies. In addition, in order to prevent stagnation, decline and 

organizational deterioration and to continue organizational life with vitality and better work rotation, to 

create stability in the path of knowledge and foresight and survival; the existence of a leadership style 

appropriate to the nature of knowledge-based companies is inevitable.  
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ی از رویکرد ترکیبی ریگبهرهاصفهان و با    انیبندانش  هایشرکتپژوهش طراحی الگوی رهبری    هدف 
  نفر از   ۱7منظور ضمن انجام مصاحبه باز با    اینبنیاد در بخش کیفی است. به و استفاده از طرح نظریه داده

ای از مضامین اولیه طی فرآیند کدگذاری و خبرگان دانشگاهی، مجموعه  انیبننشداهای  شرکت ارشد    مدیران
ها ذیل پارادایم کدگذاری  هایی استخراج گردید. سپس پیوند میان این مقولهمقوله  هاآنو از دل   گردآوری

  220ای تدوین و  تشریح و نظریه خلق شد. در بخش کمّی پژوهش بر اساس نتایج بخش کیفی پرسشنامه
  ایموس با استفاده از نرم افزار   هاد. داده کردنتکمیل    آن را   های دانش بنیاننفر از مدیران و کارکنان شرکت

ها حاکی از آن است که  ترتیب یافته  ساختاری مورد آزمون قرار گرفت. بدین معادلات    سازیمدلو روش  
ی و پویایی  رقابت  تیمز  ت یتقو،  حفظ بقا و تداوم ،  انیبندانش   شرکت   ی دانش  تیماهیی،  گرایاحرفه   شیافزا

یادگیری، نقش الگویی رهبر،  ی عوامل علّی، هدایت  طیمح  راتییدر انطباق با تغ  شرکت  تیقابل  محیطی و
دانش  رهبری  حمایت  و  دانشی  فضای  مؤلفهایجاد  یادگیری  از  فناورانهمدار  بستر  محوری،  پدیدۀ  و    های 

ی  و کنترل  یبستر ساختاری،  بستر اقتصادی،  بستر فرهنگ  ی،و کارکنان دانش  یدانش  اشتراک  بستر  ها،رساختیز
تعاملو   ارتباط  یبستر  زمینه  یو  و   یحقوق  ی، عواملاقتصاد  ی، عواملفرهنگ  یاجتماع  ای، عواملعوامل 
نهادهای،  قانون و  مداخله  وابسته  یدولت  راهبردهای  عوامل  نگهداشت  جذب  ،  محورزشیانگگر،    ی رو ینو 
ی،  اندوزو دانش  ینیآفردانش   ی،سازمانبرونبالقوه    یهاتیاستفاده از ظرف،  مشارکت  بهبود جوّ  ،ستهیشا  یانسان

عملکرد  بهبود ساز راهبردها و و فرهنگ محورآموزشراهبردهای و  یمال  نیتأم، محوررساختیزراهبردهای 
، تعلق  ثبات شرکتی و  کارکنان دانش  یماندگاری،  کار  یزندگ  تیفیبهبود کی، رضایت شغلی و  رقابت  تیمزو  

  ی اقتصاد  یامدهایپهای کارکنان دانشی و  سازمانی و درگیری ذهنی عاطفی کارکنان، بهبود و توسعه مهارت
ی بخش کمّی نشان داد که الگو از  هاافتهمدار بودند. سرانجام یی پیامدهای الگوی رهبری دانش و اجتماع
 برخوردار بوده و تمامی روابط بین عوامل در این الگو مورد تأیید قرار گرفت.  قبول  قابلبرازش 
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 مقدمه  .1

، ندهست معروف ها که به کارکنان دانشیو کارکنان این سازمان شودیمقلمداد   انیبندانش  هایشرکتدانش، شاهرگ حیاتی و رکن اصلی 
 کنند یمامروزی ایفا    محوردانشنقش مهمی در اقتصاد    انیبندانش  هایسازمان.  روندیمشمار  نیروی محرکه و عامل اصلی تولید دانش به

با مشکلاتی    هاآنخارجی و داخلی مواجه هستند. در محیط خارجی    مختلفی  هاچالشدر مسیر رشد خود، با    هاشرکتاین    وجودنیا  با[.  39]
ثباتی فضای کسب و کار، تعدد مراجع نظارتی، پایین بودن امنیت سرمایه ثابت و در گردش، تغییرات مکرر قوانین و مقررات، بی نیتأماز قبیل 
ها و استارتاپی  ، عدم اعتماد خریداران به کالاها و خدمات تولید شده  دی تولگذاری، مشکلات بازاریابی و فروش محصولات و خدمات  سرمایه
. در محیط ندهست  مواجه، قاچاق کالا و بسیاری از مشکلات دیگر  هیرویب دولت در برابر واردات    تی حما  عدمهای نوپای دانش بنیان،  شرکت
این مسائل، چالش رهبری کارکنان دانشی   ترینمهم دارند. یکی از   هاسازمانی نسبت به دیگر  ترمتفاوتمسائل    هاشرکتسازمانی اما این  درون
های ی منحصر فرد نظیر دانش و مهارت هایژگیوبنیان کارکنان دانشی با  های دانشجه به اینکه اغلب کارکنان شرکتباشد. با توها میآن

ها فاصله دانشی بین رهبر با کارکنان بسیار کمتر از [ بوده و نظر به اینکه در این شرکت20گریز از کار تیمی ] و بالا، تمایل به استقلال کاری
ترین مسائل  [. در حقیقت چالش رهبری دانشوران از مهم 22است، این مسأله منجر به تفاوت در رفتار سازمانی خواهد شد ]  هاشرکتدیگر  

و باید مورد   ستندین[ و الگوهای مدیریت و رهبری در عصر دانش دیگر قادر به ایجاد انگیزه در کارکنان دانشی  ۵هاست ]داخلی این شرکت
ای بر  گیرند. علاوه  قرار  در  انیبندانشی  ها شرکتها  ن بازنگری  نوظهوری  تغییرات و تحولات  با  فناوری، هاطیمح،  اجتماعی،  اقتصادی،  ی 

دهد، بیشتر در معرض تغییرات هستند، بنابراین نیازمند سبک ها را شکل می دانش فرآیند اصلی این شرکت که مواجه بوده    فرهنگی و سیاسی
 رهبری منحصر به فردی هستند که برای باقی ماندن شرکت در عرصه رقابت از الگوهای متناسب با شرکت و کارکنان آن بهره جوید. 

رکت با توجه به خلأ وجوداین  بنابر ور رهبری در شـ نیاز به الگوی  بنیان در بین تحقیقات داخلی و خارجی  های دانشالگو در خصـو  موضـ
پژوهشی روبرو است که »الگوی رهبری   سؤالرو با این  . پژوهش پیش رسدیمو جامع در این زمینه ضروری به نظر   ۱شدهرهبری اختصاصی  

رکت د دارد این    انیبندانش  هایشـ ت«  و قصـ للهچگونه اسـ رکتی قرارداده و الگوی جامع رهبری را در بررس ـ  موردرا   مسـ  انیبندانش  هایشـ
 ارائه نماید. 

 
 تحقیقو چارچوب نظری  مبانی . 2

که افراد )پیروان( است  ها آنچنان  قدرت جذب افراد و تأثیر و نفوذ در آن  ،عنصر الهام بخش و تحول انگیز هر سازمانی،  رهبری.  یرهبر
شود: رهبری فرآیندی مشارکتی است که دربرگیرنده دو گروه می  .[2۱]طور داوطلبانه شخصیت و رهبری فردی را در شرایط معین بپذیرند  به
پیوسته بوده که شامل سه همصورت فرآیندی به. در حقیقت رهبری به[23]شوند  . کسانی پیرو شناخته می2شوند و  . کسانی رهبر شناخته می ۱
بهبُ است.  پیروان  و  رهبر  بستر،  اصلی  مؤلفه   (۱که  طوریعد  شامل   ( بافت  یا  و بستر  قانونی  سیاسی،  اقتصادی،  فناوری،  اجتماعی،  های 

ها،  ها، قابلیتپیروان: دربرگیرنده ویژگی   (3نش و قدرت و  ها، داها، قابلیترهبر: شامل ویژگی   (2محیطی(، استراتژی و طراحی سازمان  زیست
 . [7]باشد روابط و مشارکت می

صنا  یانبندانش  یهاشرکت.  یانبندانش  یهاشرکت  فناور  یمبتن  یعو  مقا  یراهبرد  هاییبر  صنابا شرکت  یسهدر  و  از   یسنت  یعها 
در  یادیز ییراتها با تغشرکت یناست. ا یادکل کارکنان در آنان زمتخصص به  یروهاینسبت ن ینکهبرخوردارند. از جمله ا یخاص   هاییژگیو
هنر  یناساس، ا  ین . بر اباشندیم  یطیعوامل مح  یرو سا  یتحولات فناور   یان،مشتر  یطلباز تنور   هند که غالباً برخاستاوکار مواجهکسب  یطمح
 یسازمان، بتوانند سازمان را به سو  یو رهبر   یریتمد  ینفنون نو  یریو به کارگ  یازمورد ن  یبر دانش تخصص   یهموفق است که با تک  یرانمد

 یندهبه طور فزا  یانبندانش  یها [. ثروت شرکت3۵]  یندنما  ینرفت سازمان خود را تضمیشو پ  یتشده سوق داده و موفق  یینتع  یشاهداف از پ
اشتراک شا  یگذاربه  و  انسان  یستگیدانش  بستگ  یعوامل  شرکت  ی آن  توسعه  در  انسان  ییتوانا  یان،بندانش   یهادارد.  و    ینترمهم   ی منابع 
 یت مؤثر در موفق   یاصل   یهااز مشخصه   یکی  یانبندانش  یها در شرکت  یدانش  یانسان  یروینقش ن،  ین[. بنابرا۱۵منبع است ]  ترینیضرور

 پرداخته شده است.  یکارکنان دانش هاییژگیو یرو در ادامه به بررس  ینبرجسته است. از ا یارآنان، و بس
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آفرین بوده و از لحاظ عملیاتی که از لحاظ فنی باسواد و ارزش هستند  کارکنان دانشی افراد باهوش و کاملاً ماهری  .  یکارکنان دانش
دانشی، افرادی هستند که از طریق پردازش اطلاعات موجود، اطلاعات جدیدی تولید نموده   کارکنان . به اعتقاد پیتر دراکر،[28]هستند چابک 

می ایجاد  ارزش جدیدی  و  و حل  تعریف  را  مسائل  طلیعه[36] کنند  و  کارکنانی  چنین  بوده  .  دانشی  اقتصاد  بودن    [۱2]داران  دارا  و ضمن 
ها در ترین فعالیت آنگرا، یادگیرنده و یاد دهنده هستند که مهمهای بالا در زمینه تخصصی خود، افرادی خودانگیخته، فعال، توفیقمهارت

های خاصی . این کارکنان دارای علایق و اولویت [3۱]باشد اشتراک گذاشتن و تبدیل دانش به اهداف تجاری میولید، بهآوری، تسازمان، جمع
رهبران نسبت به  توجهی کار گرفته شود و از بی هایشان در شرکت به ها انتظار دارند ایدهد. آنکنها را اقنار نمیهای مالی آنبوده و تنها پاداش 

کار گرفته و فرصت ها را در صورت سازنده بودن بهرنجند. مدیریت باید با بررسی و ارزیابی، پیشنهادها و نظرات آن شدت میهای خود به فعالیت
 آمیزی را رقم بزنند. ارائه نظرات و پیشنهادها را به کارکنانش دهد تا بتوانند تغییرات سازمانی موفقیت

 مرور شده است. موضور تحقیقمرتبط با  یو داخل یخارج  یهاپژوهشاز  تعدادی، ۱در جدول . پیشینه پژوهش

 
 بنیان های دانشهای گذشته در ارتباط با رهبری شرکت. مرور پژوهش۱جدول 

 نتایج  موضوع پژوهشگر 

معینیان و 
 [ 32]همکاران 

طراحی الگوی حفظ و نگهداری کارکنان  
 بنیان دانش های دانشی در شرکت 

در حفظ و نگهداری کارکنان دانشی صرفاً عواملی همچون حقوق و مزایا و شرایط فیزیکی محیط  
های فردی، گروهی و سازمانی نیز  کار نقش ندارند، بلکه به غیر از آن عوامل دیگری در دسته 
 باشد.مدار می نقش بسزایی دارند. از جمله این عوامل سبک رهبری دانش 

عبدالکاوی غراما و  
 [ ۱] همکاران

بررسی رفتار خلاقانه کارکنان از طریق 
 مدار رهبری دانش  بررسی تأثیر

تقیم رهبری دانش تراکتأثیر مسـ ان مدار روی به اشـ گذاری دانش، روابط مثبت و معناداری را نشـ
 طور غیرمستقیم نسبت به رفتار خلاقانه کارکنان.چنین بهدهد، هممی

لطیف و همکاران  
[26 ] 

مسیرهای مستقیم و پیکربندی رهبری  
 دانش 

محور بر فرآیندهای مدیریت دانش و موفقیت های کارآفرینی و رهبری دانشدار گرایشاتأثیر معن ـ
 دهد.پروژه را نشان می

گیورلک و  
 [ ۱7] کامبرسی 

درک رابطه بین رهبری دانش محور،  
نوآوری  ظرفیت مدیریت دانش، عملکرد 
 و عملکرد سازمانی

رهبری دانش باعث بهبود ظرفیت مدیریت دانش شده و از طریق تبدیل به نوآوری موجب افزایش  
های تحت رهبری، رهبران دانش دارای ظرفیت  عملکرد سازمانی خواهد شد. به طوری که شرکت

 مدیریت دانش، عملکرد نوآوری و عملکرد شرکتی بالاتری هستند. 

     

های این حوزه بر پیامدهای توان نتیجه گرفت که اغلب پژوهشبا بررسی مطالعات داخلی و خارجی انجام شده پیرامون موضور مطالعه می   
های رفتار سازمانی متمرکز شده است و ضرورت طراحی الگوی جامع پیرامون رهبری بنیان و ارتباط آن با مقوله های دانشرهبری شرکت

طور همزمان مورد بررسی قرار گرفته باشد بیش از ای، راهبردها و پیامدها بهگر، زمینهبنیان که در آن عوامل علیّ، مداخلههای دانششرکت
بنیان در رشد و توسعه اقتصادی جوامع و لزوم جذب و نگهداشت کارکنان دانشی های دانشچنین نظر به نقش شرکتیابد. همپیش اهمیت می
بنیان و خلأ تحقیقاتی در این حوزه از حیث ارائه الگوی جامع در این خصو ، نیاز های دانشدن موضور رهبری شرکتها و نو بواین شرکت

 بنیاد وجود دارد.به انجام پژوهش با رویکرد داده 
 

 تحقیق شناسیروش. 3
باشد. در قسمت کیفی از از لحاظ روش اکتشافی پیمایشی می  و  کمیّ( است  -پژوهش از نظر هدف کاربردی، از نظر ماهیت ترکیبی )کیفی

باشد بنیان شهر اصفهان میهای دانشروش نظریه داده بنیاد استفاده شده است و جامعه آماری آن، خبرگان دانشگاهی و مدیران ارشد شرکت
  2ها انجام شد. در جدول  گیری و مصاحبهمند )قضاوتی( و با در نظر گرفتن نقطه اشبار نظری، نمونه گیری هدفکه با استفاده از روش نمونه

 شوندگان نمایش داده شده است.های مصاحبهویژگی
مصاحبه دیگر به فرایند   دو   2پژوهش حاضر پس از مصاحبه پانزدهم به اشبار نظری رسید، اما پژوهشگر برای حصول اطمینان بیشتر تا  

ای، شاخص با توجه به اینکه معیار ارزیابی نظریه در روش نظریه زمینه  مصاحبه مورد تحلیل قرار گرفت.  ۱7مصاحبه ادامه داد و در نهایت  
ها در این پژوهش )معادل روایی و پایایی در تحقیقات برای رسیدن به معیار قابلیت اعتماد یافته ،قابلیت اعتماد با تأیید افراد مورد مطالعه است

 کمیّ(، از روش کنترل اعتباریابی اعضاء استفاده شد.
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 های مصاحبه شوندگان در بخش کیفی  ویژگی. 2جدول 

 دقیقه( مصاحبه ) مدت  سال( شرکت )سابقه  تحصیلات  ردیف

 بنیانهای دانش مدیران شرکت 

 46 9 دکتری   1

 34 2۵ ارشد   2

 29 ۱0 کارشناسی   3

 38 ۱۵ کارشناسی   4

 40 6 کارشناسی   5

 39 27 ارشد   6

 ۵4 9 ارشد   7

 48 ۱۵ دکتری   8

 43 ۱0 ارشد   9

 27 6 ارشد   10

 36 ۱2 ارشد   11

 4۱ 8 ارشد   12

 62 23 دکتری   13

 خبرگان دانشگاهی با تخصص مدیریت رفتار سازمانی

 ۵6 ۱8 دکتری   14

 ۱۱۱ ۱۱ دکتری   15

 48 9 دکتری   16

 6۵ 3 دکتری   17

 

ی  بخش اول، هامقوله از پرسشنامه محقق ساخته بر اساس متغیرها و    پژوهش، الگوی پارادایمی قسمت کیفی با استفادهدر قسمت کمّی  
 :است 3شرح جدول  گویه به 33و شامل  بعد کیفی با متناسب پرسشنامه ساختارمورد آزمون قرار گرفت. 

 
 تشریح وضعیت سؤالات پرسشنامه . 3جدول   

 شماره سوال متناظر  سؤالات تعداد  مقوله اصلی 

 ۵-4-3-2-۱ ۵ عوامل علّی 

 8-7-6 3 پدیدۀ محوری 

 ۱4-۱3-۱2-۱۱-۱0-9 6 ای عوامل زمینه 

 ۱9-۱8-۱7-۱6-۱۵ ۵ گر عوامل مداخله 

 27-26-2۵-24-23-22-2۱-20 8 راهبردها 

 33-32-3۱-30-29-28 6 پیامدها 

 - 33 مجموع 

 
بر اساس طیف   مبنای فرمول معادلات   ۵همچنین پرسشنامه   بر  آماری در قسمت کمّی  با محاسبه تعداد جامعه  و  امتیازی تنظیم شد 

بنیان های دانشاز مدیران و کارشناسان شرکت  نفر  2۵0ای تصادفی در بین  های پرسشنامه( و با روش طبقهبرابر تعداد پرسش  ۱۵تا    ۵ساختاری )
مورد تحلیل نهایی قرار گرفت. لازم به ذکر است برای بررسی روایی از دو روش محتوایی و سازه استفاده    پرسشنامه  220توزیع شد. در نهایت  
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افزار نرم  بانظران و قسمت اعتبار سازه با استفاده از الگوی معادلات ساختاری  اساتید و صاحب  با دیدگاهشد، به طوری که اعتبار محتوایی آن  
 مورد تأیید قرار گرفت.  ۱ایموس
 

 های پژوهشها و یافتهتحلیل داده. 4

 شده است. ، نشان داده  4شد که نتایج آن در جدول  منظور سنجش پایایی پرسشنامه از آزمون ضریب آلفای کرونباخ استفادهبه
 

 های تحقیق( )منبع: یافته میزان پایایی پرسشنامه. 4جدول 

 پیامدها  راهبردها  گر عوامل مداخله  ای عوامل زمینه  محوری پدیدۀ   عوامل علّی  متغیرها 

 78/0 77/0 82/0 72/0 8۵/0 86/0 آلفای کرونباخ

 
بندی کد باز به دست آمد و با ادامه فرایند دسته  76۵ای، تعداد  ها و انجام کدگذاری سه مرحلهدر بخش کیفی پس از بررسی کامل مصاحبه

مقوله   6کد در    32کد دیگر حذف و نهایتاً    ۱متخصصین    ،کد کاهش یافت و در مرحله تائید روایی  33انتخابی به  کدها در مرحله محوری و  
گر، راهبردها و پیامدهای الگوی ای، عوامل مداخلهی، پدیدۀ محوری، عوامل زمینه اصلی قرار گرفت. با تعیین و تائید نهایی کدها شرایط علّ

 ، نمونه کوچکی از فرایند کدگذاری ارائه گردیده است. ۵بنیان مشخص شد. پیش از آن در جدول های دانشرهبری شرکت
 

 های تحقیق(نمونه فرآیند کدگذاری )منبع: یافته .۵جدول
 مقوله اصلی  مقولات  مفاهیم 

کسب سودآوری شرکت، تسخیر بازار، رقابت با رقبا، تمایز و برتری نسبت به رقبا، وجود  
 پیچیده در بازار رقابت متلاطم و 

 عوامل علیّ  تقویت مزیت رقابتی شرکت 

بقا و تداوم شرکت، پایداری شرکت در مقابل تحولات، جلوگیری از زوال شرکت، جلوگیری 
 از خمودگی و کندی شرکت، پویایی و شادابی سازمان 

 حفظ بقا و تداوم شرکت  

لزوم به روز بودن های فناورانه، تغییرات پیوسته دانش، افزایش و تغییر نیازها،  ناپایداری 
نوآوری فناورانه صنایع دانشی، پویایی دانش و اهمیت به روزآوری شرکت دانش بنیان،  

 آن

پویایی محیطی و قابلیت  
شرکت در انطباق با تغییرات  

 محیطی

لزوم نگهداشت و حفظ  گرایی،  بنیان، تخصصهای دانش شرکتنیازهای دانشی کارکنان  
 نیروی انسانی متخصص

گرایی و  ای افزایش حرفه 
های گرایی در شرکت تخصص 

 بنیاندانش 

بنیان، تحصیلات کارکنان، علاقه کارکنان  های دانش های دانشی و نوآورانه شرکتقابلیت
علمی،   کار  و به  نو  کار  به  علاقمند  کارکنان  کارکنان،  فرامالی  و  دانشی  های  انگیزه 
 غیرتکراری 

ماهیت دانشی شرکت  
 بنیاندانش 

مدار، انگیزه پذیری رهبر دانش مدار به عنوان رهبر ایده، خلاقیت رهبر، ریسک  رهبر دانش 
دانش  مهارت رهبر  رهبر،  تخصص  رهبر،  پشتکار  دانشمدار،  رهبر  ادراکی  مدار،  های 
 مدار، الهام بخشیهای ارتباطی رهبر دانش مدار، مهارت های فنی رهبر دانش مهارت 

ها،  ویژگیالگو )رهبر در نقش  
 ها(ها و مهارت شایستگی

 پدیدۀ محوری 

مدل تفکر مدار، بازخورد گیری و بررسی اهداف، رهبر دانش  از سویبرنامه ریزی دانشی  
 بنیان مدیر، تعریف و ارائه پیشنهادات پژوهشی به کارکنان دانش 

 هدایت یادگیری توسط رهبر 

حمایت رهبر از یادگیری، استقبال مدیر از ایده های جدید، ایجاد فضای دانشی در  
 ، مدیریت استرس و ایجاد محیطی آرام تحقیق و توسعهشرکت، درک اهمیت واحد 

ایجاد فضای دانشی و حمایت  
 رهبری از یادگیری

فرهنـگ مبتنی بر اعتمـاد، فرهنـگ کار تیمی، رهبری جمعی، رقابت مثبـت، فرهنـگ حامی 
 نوآوری

عوامل   بنیاندانش  فرهنگ
 ایزمینه 

 
1 Amose 
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 مقوله اصلی  مقولات  مفاهیم 

کرده، فضای باز اشتراک یادگیری، کارکنان تحصیل کارکنان خلاق، کارکنان علاقمند به 
 دانش، فضای شفاف شرکت و جریان آزاد اطلاعات، هم سطحی دانشی کارکنان 

و سرمایه   اشتراک دانش بستر 
 محور انسانی دانش 

محدودیت  اقتصادی و  عوامل بنیانهای دانش محدودیت مالی، هزینه بالای فعالیت 
 منابع مالی شرکت

فناوری  پیشرفته،  فعالیت فناوری  بودن  دانش محور  فناوریهای  در  بنیان،  محوری 
 بنیان، فناوری پویا های دانش شرکت

و  عوامل فناورانه 
 های شرکت زیرساخت 

جو مشارکت، روابط دوستانه و غیررسمی، آشنایی اولیه اعضا، شرکت فامیلی، ارتباطات  
 قوی و نزدیک

ارتباطی  بستر تعاملی و 
 شرکت

قائم به مدیر بودن شرکت، ساعات کار شناور، هرم تخت سازمانی و اندازه کوچک شرکت، 
 خودکنترلی، تصمیم گیری جمعی 

ساختاری و کنترلی بستر 
 بنیان شرکت دانش 

سازمان  با  رابطه  وعده چالش  به  دولت  نکردن  عمل  دولتی،  اداری  های  بوروکراسی  ها، 
های ناموزون حمایت دولتی، جو مساعد پارک علم و فناوری های دولتی، سیاستدستگاه 
 تحقیقاتی  –های آموزشی شهرک علمی و دوره

عوامل   دولت و نهادهای وابسته 
 گرمداخله 

فعالیت به  نسبت  جامعه  نگرش  متخصص،  نیروهای  کمبود  و  نخبگان  های  خروج 
 بنیان، عدم تناسب آموزش های دانشگاهی با نیازهای صنعت،  دانش 

 محیط اجتماعی و فرهنگی 

 محیط اقتصادی  ثباتی نرخ ارز، تورم بی ثباتی سیاست های اقتصادی، نوسانات اقتصادی، بی 

قوانین،  یب کارهای  ثباتی  و  کسب  حمایتی  قوانین  کمبود  کار،  و  کسب  مخل  قوانین 
 بنیاندانش 

 محیط حقوقی و قانونی

کارکنان   از  مادی  حمایت  دانشی،  رفتارهای  تشویق  کارکنان،  در  مالکیت  حس  ایجاد 
پردازی و خلاقیت، تشویق کار  دانشی، دادن فرصت مطالعاتی به کارکنان، پاداش به ایده 
 گروهی، ایجاد انگیزه در کارکنان با ارائه کارچالشی دانشی 

 راهبردها  انگیزش محور  راهبردهای 

ها، اســـتخراج مقالات، آموزش و ها و همایشآموزش کارکنان، شـــرکت در نمایشـــگاه
 ارتقای فکری مدیران، ارتقای پیوسته دانش فنی، آموزش حین کار، اعتمادسازی

آموزش محور و   راهبردهای 
 ساز فرهنگ

تخدام برمبنای به یل کرده و علاقمند، اسـ ان خبره، انتخاب افراد تحصـ ناسـ کارگیری کارشـ
 ملاک های دانشی

جذب و نگهداشت   راهبردهای 
 نیروی انسانی شایسته

تأمین مالی و   راهبردهای  های تامین منابع مالی، ایجاد پشتوانه مالی برای شرکتاستفاده از روش
 حفظ بازار 

های فعال صـنعت، های دانشـگاهی، ارتباط با انجمنالگویابی، ارتباط با مراکز  و مجموعه
 های دیگر، منتورینگ و کوچینگارتباط با مدیران مجموعه

مبتنی بر استفاده   راهبردهای 
های بالقوه  از ظرفیت
 سازمانی برون

کوتاه مدت دانشی، قرار دادن تیم جداگانه برای دانش، ایجاد  های بلندمدت و  ریزیبرنامه
 قسمت متولی دانش در شرکت

آفرینی و  دانش  راهبردهای 
اندوزی نظیر ایجاد  دانش 
 های فکر و اندیشه ورزی اتاق 

ازی، ثبت تجربه و دانش  اشـتراک دانش، تعامل اعضـا، بازخوردگیری از کارکنان، شـبکه سـ
 فنی

بهبود جو   راهبردهای 
 مشارکت و تعامل در شرکت

ــتم ــیس ــتقرار س ــتاس ــیاس ــازی، س ــتندس گذاری ها و های ایزو و مدیریت کیفیت، س
های کلان دانشــی، تهیه الگوی تعالی شــرکت، مدیریت فرایندهای کاری،  ریزیبرنامه

 استفاده از فناوری بر ای انتقال و اشتراک دانش

محور  زیرساخت  راهبردهای 
نظیر استفاده از  

و مدیریت  دسازیاستاندار 
 کیفیت

و   سازمانیتعلق افزایش  افزایش تعلق خاطر کارکنان به شرکت، تعهد سازمانی، رفتار شهروندی سازمانی
عاطفی  درگیری ذهنی

 کارکنان دانشی

 پیامدها 



 240  هادی تیموری    و   سالم   یه سم  /   ان ی بن دانش   ی ها شرکت   ی رهبر   ی الگو   ی طراح 

 

 مقوله اصلی  مقولات  مفاهیم 

ماندگاری کارکنان  افزایش  بقای شرکت، ماندگاری کارکنان دانشی، جلوگیری از خروج و ترک شغل کارکنان
 دانشی و ثبات شرکت  

های کارکنان، اغتنای فردی، رشد دانشی کارکنان، ارتقا و بهبود ها و مهارت ارتقای توانایی
کیفیت روابط اجتماعی کارکنان، بهبود روابط عمودی و افقی، افزایش خلاقیت و نوآوری، 

 برندینگ شخصی، تفکر تیمی 

بهبود و توسعه مستمر  
 های کارکنان دانشیمهارت 

بهبود عملکرد و مزیت رقابتی   سودآوری شرکت، رشد شرکت، کاهش ضایعات تولید، توسعه پایدار شرکت
 شرکت  

رضایت شغلی کارکنان، افزایش اعتماد و مشارکت بین کارکنان و رهبر، کاهش استرس 
استقلال کاری، توسعه  کارکنان، افزایش انگیزه کارکنان، افزایش امنیت شغلی، افزایش  

 شغلی 

رضایت شغلی و  افزایش 
بهبود کیفیت زندگی کاری  
 کارکنان دانشی

ارتقای اقتصادی و اجتماعی فردی و جمعی، رشد افزایش اشتغال و کاهش بیکاری، 
 اقتصادی، رونق تولید، رشد فناوری 

پیامدهای اقتصادی و  
 اجتماعی 

       

 شده است. ، نشان داده  ۱ شکلبنیان های دانشرهبری شرکت کلیبر اساس نتایج بخش کیفی الگوی 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 
 های تحقیق( بنیان )منبع: یافتههای دانشمدل پارادایمی رهبری شرکت .۱شکل 

 

ت، ماهیت دانشی شرکشرکت، و تداوم  حفظ بقای، تقویت مزیت رقابت، گراییگرایی و تخصصایافزایش حرفهعوامل علیّ: 

 بنیان در انطباق با تغییرات محیطیپویایی محیطی و قابلیت شرکت دانش

محدودیت اقتصادی و بنیان، بستر ای: فرهنگ دانشعوامل زمینه

ساختاری و ، تعاملی و ارتباطی، هاو زیرساخت ، فناورانهمنابع مالی

 شیشتراک دانش و کارکنان دان، اکنترلی

 

، هدایت الگوپدیدۀ محوری: رهبر در نقش 

یادگیری توسط رهبر، ایجاد فضای دانشی و 

 حمایت رهبری از یادگیری

 

 ، عواملدولت و نهادهای وابستهگر: عوامل مداخله

حقوقی و  ، عواملاقتصادی ، عواملاجتماعی و فرهنگی

 قانونی

 
 پیامدها:

 سازمانیکارکنان، تعلق  یکار یزندگ یفیتو بهبود ک یشغل یتکارکنان، رضا یهابهبود و توسعه مستمر مهارت فردی:
 و... یکارکنان دانش یعاطف یذهن یریو درگ

 و ثبات شرکت و... یکارکنان دانش ی، ماندگاریرقابت یتبهبود عملکرد و مز :سازمانی

 خدمات تولیدی، افزایش سرمایه اجتماعی و... محصولات و کیفیت افزایش :اجتماعی

 :راهبردها

 محورانگیزش

 محورآموزش

 تعامل محور

 زیرساخت محور
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از بخش کیفی پژوهش، مورد آزمون قرار   مستخرجدر این بخش روابط عوامل شناسایی شده در مدل،  .  یهای پژوهش بخش کمّ فرضیه 
 گرفت. به عبارت دیگر درستی و صحت روابط زیر بررسی شد: 

 عوامل علیّ بر پدیده محوری تأثیرگذار است. -1

 پدیده محوری بر راهبردها تأثیرگذار است. -2

 ای بر راهبردها تأثیرگذار است.عوامل زمینه -3

 گر بر راهبردها تأثیرگذار است.عوامل مداخله -4

 راهبردها بر پیامدها تأثیرگذار است. -5

- Kاستفاده شد. البته پیش از آزمون مدل از طریق آزمون  AMOSافزار  شده در بخش کیفی از نرم برای آزمون روابط عوامل در مدل ارائه  

S .نرمال بودن متغیرهای پژوهش مورد بررسی قرار گرفت. بنابر نتایج آزمون مذکور، نرمال بودن متغیرهای پژوهش مورد تائید قرار گرفت ،
 ، گویای این موضور است.6جدول 
 

 های تحقیق( بررسی نرمال بودن متغیرهای پژوهش )منبع: یافته .6جدول 

 معناداری  میانگین  متغیر 

 0۵/0 98/3 عوامل علّی 

 09۱/0 72/3 پدیدۀ محوری 

 6۵/0 72/3 ای عوامل زمینه 

 83/0 9۱/3 گر عوامل مداخله 

 68/0 9۱/3 راهبردها 

 ۵۱/0 69/3 پیامدها 
 

، الگوی ساختاری پژوهش و 2در شکل   سازی معادلات ساختاری استفاده گردید کهبرازش مدل: جهت بررسی برازش مدل پژوهش از مدل    
 شده است. های برازش الگو نشان داده شاخص 7در جدول 

 

 

 
 
 
 
 

 

 

 
 های تحقیق(مدل ساختاری پژوهش)منبع: یافته .2کل ش

 
 های تحقیق( های برازش مدل ساختاری پژوهش )منبع: یافتهشاخص .7جدول 

 1CMIN/ DF 2PNFI 3CFI 4RMSEA شاخص برازش      مدل مناسب    

 09/0 98/0 ۵3/0 ۵6/2 ساختاری 

 > ۱/0 < 9/0 < ۵/0 > ۵ برازش مناسب

 
1 Normed Chi-Square  
2 Parsimony Normed Fit Index 

3 Comparative Fit Index 
4 Root Mean Square Error of Approximation 

82/0 43/0 

51/0 

22/0 

38/0 

 پیامدها راهبردها پدیدۀ محوری علیّعوامل 

 گرعوامل مداخله

 ایعوامل زمینه

e4 e3 

e2 e1 



 242  هادی تیموری    و   سالم   یه سم  /   ان ی بن دانش   ی ها شرکت   ی رهبر   ی الگو   ی طراح 

 

ریشه میانگین مربعات خطای (  4  برازش تطبیقی  (3،  برازش مقتصد هنجار شده(  2هنجار نسبی  به  دوکای    ( ۱های  با مقایسه مقادیر شاخص   

نتایج تأیید   ،8جدول    در  ها از مقادیر قابل قبولی برخوردار هستند.گیری نمود که تمامی شاخص توان نتیجهبا برازش مناسب آن، می  برآورد
 باشد. تأیید تمامی روابط می دهندهنشان شده است که روابط بین متغیرهای مدل نشان داده

 
 های تحقیق( نتایج تایید روابط بین متغیرهای مدل مفهوم )منبع: یافته .8جدول 

 
 
 
 
 
 
 
 

 گیری و پیشنهاد نتیجه. 6

ها با  بنیان، الگوی رهبری این شرکتهای دانشها و شرایط خا  شرکتبر اساس نتایج پژوهش، مشخص گردید با توجه به ماهیت، ویژگی
های رهبر، پیروان و محیط است، بر  رهبری اقتضایی، سبک رهبری تابعی از ویژگی  باشد. چرا که مطابق با نظریۀ میها متفاوت  سایر شرکت

های کارکنان دانشی، طلبد: نخست ویژگیمدار را میای است که رهبری دانش گونه بنیان هر سۀ این عوامل به های دانشاین اساس در شرکت
بنیان در آن قرار دارند، همگی های دانش های رهبر )از جمله دانشی بودن خود رهبر( و سوم، محیط و زمینۀ دانشی که شرکتدوم ویژگی

بنیان افراد مستعدی بوده که به کارکنان دانشی های دانشکارکنان شرکت  مدار هستند. نظر به اینکه اکثرموافق و مساعد سبک رهبری دانش
ها و  ی آنده جهتنگهداشت این کارکنان، هدایت و    ها در شرکت کار آسانی نیست،اما ماندگاری و دوام آن   باشندیمکاران معروف  یا دانش 

باشد. وجود ها می ای از جمله علل اصلی نیاز به الگوی رهبری خا  در این شرکتبرانگیختن انگیزه، خلاقیت و نوآوری در این کارکنان حرفه
شرکت تخصصی  حوزه  در  تنگاتنگ  دانشرقابت  رقابتهای  لزوم  و  آنبنیان  مهمپذیری  از  یکی  ویژگیها  شرکتترین  نیازهای  و  های ها 

نیاز به الگوی رهبری خا  در این شرکتدانش منظور جلوگیری از رکود، رخوت و زوال علاوه بهباشد. بهها میبنیان از جمله علل اصلی 
 نگری و بقا شناسایی گردید. بهتر کار، ایجاد ثبات در مسیر دانشی و آینده سازمانی و ادامه حیات سازمانی همراه با نشاط و چرخش

های ذات شرکت  زیراها مطرح است،  ترین علل وجودی الگوی خا  رهبری در آنها یکی از مهمماهیتّ دانشی و پژوهشی این شرکت
روز بودن منظور تضمین تولید و بهسازی فرایندهای دانشی، بهها بوده که به مذکور دانشی است و در واقع دانش، قلب تپنده و جوهر این شرکت

 بنیان در سازمان نیاز به این سبک رهبری وجود دارد. و نوآوری بالای صنایع دانش
بالای افزایش و تغییر نیازها، تغییرات بنیان، سرعت  وکارهای دانشنهایتاً نظر به تغییرات بسیار زیاد محیط اطراف خصوصاً در حوزه کسب

بنیان در راستای انطباق با تغییرات پیرامونی نیاز مبرم به  فناورانه گسترده و نیز به دلیل ضرورت ایجاد این توانایی و قابلیت برای شرکت دانش
 شود. الگوی خا  رهبری حس می 

 هایی از مصاحبه با مدیران عبارتند از: بخش
 هستند. اینا نیاز به مدیریت خاصی دارن. مدام باید رشد داشته باشن  متخصصان رشته خودشونکنن همگی جزء  افرادی که اینجا همکاری می

 . ای نیستنگه داشتنشون توی شرکت هم کار ساده. طبیعتا پیشرفت کنن. یه محیط راکد را نمی پسندن
نوآوری خیلی زیاده شما، رقیب زیاد دارید...باید تو بحث دانش یه قدم جلوتر از بقیه بشی و کنیم  خوب تو بحث لوازم پزشکی که ما کار می

 مدیریت شرکت باید بتونه این رسالت مهم رو انجام بده.
داره و میخواد یاد بگیره، آموزش ببینه، احساس میکنه که با آموزش دیدن ارتقا پیدا   دانشی  حتی کارگرش ]کارگر شرکت دانش بنیان[ روحیه

 .میشه پویایی و چرخش کار بهتری توی سیستم ما ایجاد کنهتومن بذاری روی حقوقش. اون هم باعث  ۱000کرده نه صرفاً اینکه 
 دانش و ... را داشته باشن....  ایندغدغه    مدیرشون  بایدپردازن... ذاتاً    می  کاردانشی ... به  پیداس... از اسمشون  هستن  بنیاندانشما    هایشرکت

 نتیجه  P  مقدار بحرانی  ضریب مسیر  مسیر 

 تأیید 006/0 72/2 43/0 پدیدۀ محوری  < ---شرایط علّی 

 تأیید 00۵/0 78/2 28/0 راهبردها  < ---- پدیدۀ محوری

 تأیید 000/0 06/4 ۵۱/0 راهبردها < ---- ایعوامل زمینه 

 تأیید 000/0 ۱2/3 38/0 راهبردها < ---- گرعوامل مداخله 

 تأیید 000/0 6/7 82/0 پیامدها < ---- راهبردها
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است و مرتب نیازهای جدید، مقالات جدید میاد دوستان دوست دارن که مطالعه و بررسیش کنن  تقریبا نوآوریش در حد ماه و هفتهصنعت ما 
 آموزش براشون باشه.

ها بنیان، در هنگام ورود به شــرکتهای دانشها و برگزاری مصــاحبه با مدیران شــرکتآوری دادهموضــور دیگر این بود که حین جمع   
ها که مدیران در اتاقی محصــور و دور از دســترس قرار دارند،  بســیاری از شــرکت برخلاف چراکهتمایز رهبران از ســایر کارکنان دشــوار بود، 

رکت ی قرار های دانشرهبران شـ ان نیز در زمرۀ کارکنان دانشـ تند. این رهبران خودشـ غول کار و پژوهش هسـ ایر کارکنان مشـ بنیان در کنار سـ
ــکگیرند. آنها دارای ویژگیمی ــیتی و رفتاری نظیر ریس ــخص ــتگیپذیری، آیندههای ش ــایس   جمله  از هامهارتها و نگری، برخورداری از ش

انی و ارتباطی و مهارت ع میمهارتهای انسـ ی نظیر قدرت فنی و رفتارهای مثبت اخلاقی نظیر تواضـ صـ ند، که هدایت و جهت  های تخصـ باشـ
مدت دانشـی،  های بلندمدت و میانهای کلان دانشـی و برنامهگذاریانداز دانشـی، سـیاسـتاز طریق ایجاد چشـم  کارکناندادن به یادگیری  

تراتژی مناسـب جهت نیل به اهداف، ده، برنامه طراحی اسـ های  ها و دانشریزی برای فراگیری مهارتبازخوردگیری و بررسـی اهداف محقق شـ
نهادهای پژوهشـی و دعوت کارکنان به چالش د دانش و  مورد نیاز آتی، ارائه پیشـ تعد رشـ های فکری، تحریک ذهنی کارکنان، ایجاد فضـای مسـ

د جوّ مناسب دانشی و بسترسازی برای خلق و اشتراک دانش، حمایت  از طریق مدیریت استرس و ایجاد محیطی آرام، ایجا  یریادگحمایت از ی
های دانشـی نو، ایجاد انگیزه یادگیری در کارکنان، افزایش شـهامت کارکنان در های جدید و فعالیتیادگیری، اسـتقبال رهبر از ایدهاز آموزش و 
ط این رهبران مورد پیگیری قرار میهای جدید، بذلطرح ایده عه همگی توسـ گیرد. پژوهش بویون  توجه و اهمیت دادن به واحد تحقیق و توسـ
ــحه می [8]و همکاران   ــتگی رهبر بر نتایج این بخش ص ــایس های گذارد. در مجمور نتایج در این بخش با یافتهمبنی بر اتکای پیروان بر ش

 همسو است.  [22]  و جایاسینگام و همکاران [6]، بلگ [33]، نقش بندی و جایاسینگام  [۱6]پژوهش غفوری و همکاران 
و در واقع   در خارج از کشـور آموزش دیدمکاری هم تو این زمینه دارم  مسـلطم و تجربهکنم من روی موضـوعی که توی شـرکتمون کار می

کنیم و به طور کاربردی اسـتانداردهاشـو در میاریم، مقاله هاشـو در میاریم، توی یه موضـور بخصـو  فوکوس می. کنمهمونو دارم پیاده می
 میاییم تو همین زمینه

 .میدم برای این کارا انگیزه و بهشونکنم خیلی استقبال می عنوان مدیرهای خلاق میدن و منم به ها میان ایدهبچه
های  مدار هستند به طوری که در بیشتر شرکتخیزی برای استقرار سبک رهبری دانشبنیان دارای بستر حاصلهای دانشچنین شرکتهم     
ــتفاده از فناوری و نرمدانش ــت، همروز برای ثبت تجربیات و ذخیرهافزارهای بهبنیان اس ــتراک دانش امری فراگیر اس ــازی و اش چنین این س
رکت تانه و در یک گرایش تخصـصـی    صـورتبهها اغلب شـ ده جادیایک جمع فامیلی یا دوسـ طح  امانهیصـم. از همین رو روابط  اندشـ ی در سـ

آمیز، وجود کار تیمی، تعامل و ارتباطات  که همکاری اعضـا و جوّ دوسـتانه و مشـارکتطوریکارکنان و نیز در رابطه با رهبران برقرار اسـت، به
ها کوچک  ، اندازه آنداشـتهها عموماً سـاختار تخت  باشـد. این شـرکتبنیان میهای دانشجمله بسـترهای اغلب شـرکتقوی اعضـا با یکدیگر از 
ناور و کمی دارندبوده و تعداد کارکنان   جای کنترل که بهطوریی در بین کارکنان مرسـوم اسـت. بهخودکنترل. ضـوابط منعطف، سـاعات کاری شـ

ازمان انجام می نتی که از بالا به پایین سـ میمسـ ود، رهبری جمعی و تصـ اس اعتماد اولیهگیری گروهی در آنشـ ت. بر اسـ ای که به ها حاکم اسـ
ی و بدون محدودیت حتی در سطح  راحتبهبنیان وجود دارد، اشتراک دانش و تبادل تجربه  های دانشخاطر آشنایی اولیه اعضا، در عموم شرکت

بنیان این های دانشاد، فرهنگ شــفاف و مبتنی بر اعتماد متقابل، فرهنگ تحمل اشــتباه در شــرکتشــود. جوّ اعتمرهبر و کارکنان انجام می
هسـتند  ها ضـعیف بوده و با مشـکل تأمین منابع مالی روبرو خیزی را دوچندان کرده اسـت. اما متأسـفانه بسـتر اقتصـادی اغلب این شـرکتحاصـل

ها به دلیل عدم تمرکز رهبر بر وظایف خا  خود و تغییر دغدغه رهبر به ســمت ایجاد اختلال در امور این شــرکت که همین مســلله موجب
 ی شده است. اهیحاشمسائل مالی و 

در قالب بسترهای موجود در   [۱6]وجود ارتباط کاری یا خانوادگی پیشین با تیم اصلی شرکت از جمله مواردی است که در پژوهش غفوری  
با بسترهای تعاملی و ارتباطی معرفی شده در الگوی رهبری دانشهای دانششرکت مدار در پژوهش حاضر  بنیان معرفی گردیده است که 

مبنی بر اینکه رهبر دانش در بستر مبتنی بر رابطه به دنبال تمرکز بر مسائل    [39]هماهنگ است. همچنین با پژوهش تفرشی و همکاران  
مبنی بر اینکه فناوری اطلاعات ابزاری برای رهبر دانش است،    [24]ها در این قسمت با پژوهش لاکشمن  باشد. یافتهاجتماعی است همسو می

 ، عمار [۱۱]و همکاران    ، چاپمن[29]، مس ماچوکا  [30]، مک لافلن  [40]های مختلفی از جمله ویتالا  بر این پژوهشباشد. علاوه  هماهنگ می
های اند. فرهنگ شفاف و غیرسیاسی در پژوهشمدار تأکید نموده بر نقش مؤثر اعتماد در رهبری دانش   [3]وآتاپوتا و راناویک    [2]و هالوپیک  
اند، همانطور که در این پژوهش سخن از بستر فرهنگی به نقش شفافیت در رهبری نیروهای دانشی صحه گذاشته  [6]و بلگ    [29]مس ماچوکا  
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زاده و ، سلامه[27]، لوپز  [34]های رستگار و گلشاهی  بنیان شد. در مجمور نتایج مطالعه در این بخش با یافته های دانشمناسب در شرکت
 باشد.  راستا میهم [6]و بلگ  [4]، برنستروم و هلگا [3]، وآتاپوتا و راناویک [37]کاظم 

 بیاد...  ۱0صبح بیاد،  9صبح میاد و بعد از ظهر میره، یه موقعی ممکنه یکی  8یکی ، یه موقعی بنیان کارمندی معنا ندارهتوی شرکت دانش
 بنیان سلسله مراتب توشون خیلی معنی نداره. های دانششرکت

 اینجا همه متخصصند 
 در طول روز مدام باهم ارتباط داریم. هم کاری و هم دوستانه. 

ما به افراد  .  های بالا هستند، سیستم کنترلی شدیدی را نداریم ولی یه درصدی از کنترل هستاینجا چون محیط علمی است و دارای مهارت
 درصد بر مبنای اعتماد هست  99در عین حال کنترل هوشمندانه هم داریم ولی  .اعتماد داریم

 کنیم و تصمیم می گیریم. همه با هم در موارد مهم فکر می 
 تسهیم دانش تقریباً صد در صده ... کنن همگی و مث یه روح در چند بدن هستند. بچه ها با هم کار می

گر رهبری کننده یا تضعیفتواند تقویتتأثیرات آن میتری قرار دارند که  بنیان در بستر محیط بزرگهای دانشباید توجه کرد که شرکت   
های کلان سازمان و اهمیت در نظر گرفتن پارامترهای محیطی گذاریها باشد. با توجه به نقش رهبران در سیاستمدار در این شرکتدانش

بایست لحاظ شود  گری است که میها، بنابراین قاعدتاً دولت از جمله عوامل مداخلهگذاریهای دولت، قوانین و...( در سیاست)از جمله سیاست
های مالی و آموزشی از سوی وزارت عتف و نهادهای طوری که حمایتها است. بهکه یکی از عوامل تأثیرگذار بر الگوی رهبری این شرکت

نظیر شه برای شرکترکوابسته  تحقیقاتی  برای شرکتها، تسهیلات وضعهای علمی  ایجاد زیرساختهای دانششده  های علمی و  بنیان، 
گر اجرای این سبک از تواند تسهیلهای دولتی میبوروکراسی سازمانبنیان و کاهش  های دانشتحقیقاتی، توجه به نیازهای خا  شرکت

  گونه نیای نسبت به  رکاربردیغبنیان، وجود دید فانتزی و  های دانشهای شرکترهبری باشد. از سوی دیگر کمبود اعتماد نسبت به قابلیت
های های تخصصی، عدم تناسب آموزشها در جامعه، مهاجرت نخبگان و متخصصان از کشور و کمبود کارکنان دانشی در گرایششرکت

های خا  کارکنان دانشی نیز بر این سبک از رهبری مؤثر  دانشگاهی با نیازهای صنعت، عدم انتقال بهینه دانش دانشگاه به صنعت، فرهنگ
د قلمداد کردند. در این خصو  بر اعمال رهبری خو  مؤثر بنیان محیط اقتصادی کشور را های دانشچنین بسیاری از رهبران شرکتاست. هم
ی نرخ ارز، نوسانات اقتصادی، عدم ثباتیبها وجود دارد و  مواد اولیه مورد نیاز آن   واردکردنیی که در  هامیتحرها به مواردی همچون وجود  آن

ی و تغییرات زیاد در قوانین، وجود ثبات یب وکار، های اقتصادی، عدم شفافیت بازار و اطلاعات اقتصادی، پیچیدگی فضای کسبثبات در سیاست
انتظاری   با پژوهش حاضر را به عنوان عوامل مؤثر بر رهبری   [۱4]قوانین دست و پاگیر و زائد اشاره داشتند. پژوهش  نیز عوامل مشابهی 

 نموده است. مطرحمدار دانش
عوامل اقتصادی خیلی مهمه. سیاست مدیر باید جوری باشه که دغدغه این موضور که در واقع آر اند دی یا دانش شرکت با خیال راحت، بدون 

 دغدغه حرکت خودشون را ادامه بدن و تاثیری از عوامل بیرونی نگیرن. 
 های مدام در حال تغییر.ها و سیاستهای خیلی زیاد توی قیمتهای خیلی زیاد، نوسانایم یه شرایطی که تنشمقطع کنونی که قرار گرفته

 مالی شرکته که بحث بازاره، افت و خیزهای بازار و رقبا که میتونه خیلی مؤثر باشه.هایی که توی بحث تنش
 چیزی که توی دانشگاه های ما یاد میدن با اون چیزی که تو عمل نیاز هست خیلی خیلی خیلی فاصله داره.

تونه  های بوروکراسی و تغییر مکرر قوانین میبحثکنه. شاید یکیش همین کاغذبازی هایی که هست باشه خیلی وقت و ذهنمون را درگیر می
 تمرکز شما را بگیره.

هایی کارگیری راهبردها و استراتژیهای دانشی نیاز به اتخاذ و بهمدار شرکتتر و مژثرتر رهبری دانش در راستای استقرار هر چه موفق  و اما   
ی مطالعاتی هافرصتی معنایی نظیر دریافت  هاپاداش بنیان بیشتر به دنبال  های دانشرو نظر به اینکه کارکنان دانشی شرکتوجود دارد. از این

پردازی، بها  محور از جنس تشویق رفتارهای دانشی و ایدههای مالی و ریالی راهبردهای انگیزش ی سخت و چالشی هستند تا پاداش هاپروژهو 
های گروهی، مالک نمودن کارکنان در  انگیزی سالم در بین کارکنان، پاداش به اشتراک دانش، تشویق فعالیتتمامی کارکنان، رقابتدادن به 

محور نظیر فراهم نمودن امکان چنین راهبردهای آموزش شود. همشرکت، ایجاد سیستم پرداخت مبتنی بر رشد و مهارت کارکنان توصیه می 
سمینارها،   در  برگزاری  هاکارگاهشرکت  مهارتها دوره،  پرورش  موفق،  مدیران  کنار  در  آموزشی، حضور  ارتقای ی  انتقادپذیری،  نظیر  هایی 

روز، الگویابی، آموزش حل های فنی، استخراج دانش به های انسانی در کنار ارتقای پیوسته دانش و مهارتهای مدیریتی، آموزش مهارتمهارت
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انتخاب کارکنان  بر  انتقال تجربه و آموزش مناسب است. اتخاذ راهبردهای مبتنی  مسلله، استفاده از رویدادهای آموزشی، برگزاری جلسات 
های علاقه، تعهد دانش، همسویی فرد با شرکت، توانایی سالاری، در نظر گرفتن ملاکمستعد، استخدام متخصصان و اتخاذ رویکرد شایسته 
شده نگهداشت کارکنان جذبمحور در شرکت نظیر سعی در ایجاد فضای مطلوب جهت  رهبری و خود رهبری برای استخدام و راهبردهای تعامل

های نوین تأمین مالی خارج از شرکت، جذب بنیان از طریق شناسایی روشچنین تقویت بستر اقتصادی شرکت دانش گردد. همنیز توصیه می
های موجود، مستندسازی دانش تولیدی و تجربیات تمامی کارکنان، توسعه واحد تحقیق های حفظ بازار و مشتریکارگیری روشگذار، به سرمایه

جانشین توسعه،  ایدهو  جلسات  برگزاری  نشستپروری،  دانشپردازی،  شرکت  در  دانش  متولی  تیم  ایجاد  فکری،  از های  استفاده  بنیان، 
که موجب رعایت اصول و استانداردهای عملی در بین کارکنان شده، تهیه الگوی تعالی سازمان و عمل به آن،   استانداردهای مدیریت کیفیت

ای و تأکید بر کار تیمی، ایجاد و تقویت فضای تعاملی، ایجاد روابط های توسعهماتیک کردن فرایندهای کاری شرکت، استفاده از مدلسیست
های کاری، ایجاد شبکه دانش همگی به عنوان راهبردهای مؤثر در راستای تحقق الگوی رهبری دوستانه، تقویت کارگروهی و حمایت از گروه

مدار معرفی کرده  ، انتقال آموزش را از جمله راهبردهای استقرار رهبری دانش[۱3]شوند. پژوهش درخشان و همکاران  مدار توصیه میدانش
با راهبردهای آموزش  با یافته محور معرفی شده در الگوی رهبری دانشاست که  نتایج این قسمت  های مدار در این پژوهش مطابقت دارد. 
 هماهنگ است.    [۱8]پژوهش هامرین و همکاران 

 دیم.های خوب و نو ارائه میدن پاداش میحلبه کارکنانی که به دنبال یادگیری هستند، راه
 سیستمی برای ثبت دانش و تجربیات پیاده کردیم. 

های فعال اینها را بیشتر در برنامه داریم ها، سمینارها، استخراج مقالات، ارتباط با انجمنهای دانشگاهی، شرکت در همایشارتباط با مجموعه
های دیگر و خدمت شما عرض کنم که با  ها، ارتباط با مدیران مجموعهفعلاً. سطح مدیریتی هم نیاز به آموزش داره... با شرکت در همایش

 های کلان این را ببینیم که به نوعی خود مدیران را هم ارتقا بدیم. گذاریسیاست
 ای با مراکز علمی ایران و به ویژه خارج از کشور برقرار کردیمارتباط خیلی خا  و ویژه

 کنیم و اینکه بیشتر کار تیمی کنند.  گردند را تشویق می بیشتر کسانی که دنبال راه حل می
های مشاوره حل کنند، یا اینکه بعد از بزرگ شدن شرکت یه  ضعف دانش مدیریت یکی از ضعف های اصلی ماست که باید از طریق شرکت
 نفر برای این کار به مجموعه اضافه بشه که بگه چطور این کار بهتر انجام میشه. 

بهبود و توسعه  تواند پیامدهایی در سطح فرد، سازمان و جامعه ایجاد کند. به طوری که در سطح فردیمدار میو در نهایت رهبری دانش   
های فنی، ارتباطی، نفس، اغنای فردی و تقویت مهارتشامل پیشرفت و ارتقای توانایی، افزایش اعتمادبه  های کارکنان دانشی مستمر مهارت 

: کاهش استرس، بهبود روحیه، امنیت شغلی و رضایت رضایت شغلی و بهبود کیفیت زندگی کاری کارکنان دانشیدانشی و کارگروهی کارکنان،  
دانشی و   دانشی  تعلق ذهنی و درگیری ذهنیشغلی کارکنان  افزایش تعهد شغلی، تعلقعاطفی کارکنان  تثبیت و تقویت ،  به شرکت،  خاطر 

با ارتقای عملکرد، رشد، برندسازی،   بنیان بهبود عملکرد و مزیت رقابتی شرکت دانشهای کاردانشی در کارکنان؛ در سطح سازمانی،  انگیزه
ماندگاری کارکنان دانشی و وری زودرس شرکت و  ها و ضایعات، افزایش بهرهتقویت مزیت رقابتی پایدار، موفقیت و اثربخشی، کاهش هزینه

: شامل ثبات شرکت و حفظ نیروهای متخصص، کاهش نرخ خروج داوطلبانه کارکنان از شرکت و نهایتاً در سطح بنیانثبات شرکت دانش
سازی و ارتقای سطح سرمایه اجتماعی از بنیان در جامعه، فرهنگجامعه ارتقای کیفیت محصولات و خدمات تولیدی، اثربخشی شرکت دانش

، مبنی بر اینکه رهبری [38]بنیان بود. نتایج مطالعه سهرابی و همکاران  های دانشری شرکتشده در الگوی رهبجمله پیامدهای شناسایی  
های مدار با بهبود کارکنان رابطه مثبت و معناداری داشته است، با نتایج این بخش همسویی دارد. نتایج این قسمت پژوهش با یافتهدانش
بندی و  مطابقت دارد. در نهایت با نتایج نقش   [7۱]و گیورلک و کامبرسی    [۱0]، چانگ و لین  [42]، یانگ  [24و 2۵]های لاکشمن  پژوهش

وری سازمانی از مدار در سطح بالاتر و با عمق بیشتری رخ دهد، بهرهمبنی بر اینکه هر چه رهبری دانش  [22]و جایاسینگام   [33]جاسم الدین  
 یابد، همسو است. مجرای نوآوری افزایش می

رکت به اینه که همه افراد تلاش کنن تو هر زمینه لما....یعنی پابرجا بودن شـ رکت تاثیرگذار بوده مسـ لولن یا کمک به در عملکرد شـ ای که مسـ
 هم دیگه از نظر فنی، این باعث میشه که در رشد شرکت موفق باشه.

 منجر به بقای شرکت و پایداری شرکت خواهد شد. و اغتنای فردی هست
 .بردن، هم ضایعات را کم کردنهم تولید را بالا 
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خوب مهم ترین پیامدش فراسازمانیه، یعنی کشورمون .. محصولاتی که داره وارد میشه را تولید می کنن و سودش تو جیب کشور خودمون 
کنه شرکت ...  میره یعنی از نظر اشتغال خوبه و نتیجه درون سازمانی شرکت عمرش طولانی میشه... بقای شرکت و توسعه پایدار پیدا می

 برای کارکنان هم هر چقدر شرکت توسعه پایدار پیدا میکنه هم شغلشون پایداره، هم درآمد بیشتر کسب می کنن  

چرخه و و طبیعتاً اول از همه حضـور خود کارکنان در شـرکت دوام پیدا می کنه. دوم طبیعتاً وقتی شـرکت درآمدزا باشـه آقایون چرخ شـرکت می
  در تثبیت موقعیت شغلیشون بیشتر مطملن می شن.

حاصل شده از بخش کمیّ    چنین نتایج تایید روابط بین متغیرهامفهومی پژوهش و هم  الگویبرازش  های  شاخصپیشنهادهای پژوهش.      
الگوی رهبری دانش این است که  الگو پژوهش نشان دهندۀ  متغیرهای  بین  بوده و روابط  مناسب  برازش  دارای  پژوهش  مدار بخش کیفی 

وکارهای کسب  گذاراناستیسها و  توان پیشنهادهایی را به مدیران این شرکتگردد. بنابراین باتوجه به این موارد میها( نیز تأیید می )فرضیه
 دانشی به شرح ذیل ارائه نمود.

ی رهبران احرفههای  بنیان در پژوهش حاضر، دانش و مهارت های دانشبرای رهبری شرکت  شدهییشناسا  گانه سهنظر به ابعاد  .  پیشنهادها

، دانش و اطلاعات هامهارتگردد رهبران در راستای ارتقای  سو پیشنهاد میبنابراین از یک؛  ها است نیاز آن   نی تریضرور بنیان،  های دانششرکت
آموزشی و نیز حضور در کنار رهبران موفق و یادگیری تجارب  یهادورههای مدیریت و رهبری خود را از طریق شرکت در  تخصصی و مهارت

ها همت ورزیده و از سوی دیگر سعی در عامل بودن به شعارها و ظاهر شدن در نقش چنین از طریق تکرار و تمرین این مهارتها و همآن
ها ای که انتظاراتی که یک رهبر از کارکنان خود دارد، در درجه اول خود نمونه ناب و عملی آنگونهحائز اهمیت است. بهالگو برای کارکنان،  

تأثیرگذار است. توجه رهبران شرکت بسیار مهم و  به مواردی چون  های دانشباشد  یادگیری در  جوّ  جادیابنیان  شرکت، حمایت و تشویق  
چنین تلاش رهبر در راستای ایجاد فضای مبتنی بر اعتماد و همکاری رسد، همرفتارهای دانشی و مواردی نظیر آن بسیار راهگشا به نظر می

افزارهای اشتراک دانش برای در رسد. استفاده از نرمو مبادله آزاد دانش و اطلاعات جهت ایجاد جوّ مناسب دانشی در شرکت مؤثر به نظر می
 رسد. ای و آموزشی مفید به نظر میشده و نیز استفاده از خدمات مشاورههای انجامجریان بودن اعضای تیم از فعالیت 

به سیاست  دانشی.  گذاران کسب پیشنهادهایی  نهادینهوکارهای  از طریق  دولت  نقش  اشتراک بازآفرینی  مفاهیمی همچون  سازی 
 دانش در بطن جامعه از طریق ارتقای سرمایه اجتماعی از ابتدای مقاطع آموزشی؛ ارتقاء جایگاه واحدهای درسی مرتبط با مدیریت و رهبری در

بنیان و اصلاح محیط قانونی؛ رفع موانع های دانشی حمایتی از شرکتگذاراستیسی صحیح و گذارقانون مهندسی، -های فنیسیلابس رشته
های مذکور؛ وضع قانون داشتن مدارک معتبر مؤسس شرکت وکار و توسعه و بهبود آن؛ حمایت مالی و معنوی از شرکتموجود در محیط کسب

برای  دانش رهبری  و  مدیریت  حوزه  در  شرکتبنیان  فرهنگدانش  تأسیس  بهبنیان؛  طریق  از  رسانهسازی  جایگاهکارگیری  جهت  یابی ها 
های علم و فناوری و مناطق فناورانه  تحقیقاتی و پارک -های علمیازپیش شهرکبنیان در اذهان افراد جامعه؛ حمایت بیشهای دانششرکت
شرکت دانشاز  دورههای  برگزاری  و  آموزش بنیان  و  افزایی  مهارت  راستای  در  آموزشی  شرکتهای  مدیران  برای  رهبری  ویژه  های های 
ی اصلی هاتیمسلولبنیان در پرداختن به  های دانشبنیان؛ اقدام درجهت کاهش بوروکراسی اداری برای ایجاد فراغت بال رهبران شرکتدانش
 تواند مؤثر واقع شود.آنان می

 . های آتی پیشنهاد برای پژوهش 

 هاها و دانشگاهمدار با سبک رهبری حاکم در سایر مؤسسات نظیر پژوهشکدهبررسی تطبیقی الگوی رهبری دانش •

 های تولیدی صنعتیمدار در سازماندانشگر الگوی رهبری احصا و بررسی عوامل تسهیل •

 های دولتیها از جمله سازمانمدار در سایر سازمانسازی رهبری دانشاحصا و بررسی موانع پیاده •

 های مجازیمدار در ساختارهای سازمانی جدید مانند سازمانبررسی نتایج رهبری دانش •

 
بنیاد بود، در بخش کدگذاری مفاهیم، پژوهشگر در تفسیر با توجه به اینکه روش پژوهش حاضر نظریه داده های پژوهش.  محدودیت

نظر به اینکه الگوی مفهومی رهبری   توان کاملاً عاری از نظرات پژوهشگر در نظر گرفت.را نمی  ها درگیر تجزیه و تحلیل شد، لذا نتایجداده 
ها طراحی گردیده است، نتایج ممکن است قابلیت تعمیم به سایر سازمانبنیان بررسی و  های دانشمدار در این پژوهش در بستر شرکتدانش

 را نداشته باشد. 
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