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Abstract 
 
The purpose of this study is to rethink the impact of transformational leadership on sales 
employees’ efficiency by elucidating the mediating role of knowledge sharing  .This study is 
applied in purpose and descriptive–correlational in method, adopting a quantitative approach to 
examine the relationships among transformational leadership, knowledge sharing, and sales 
employees’ efficiency. The statistical population consisted of sales employees of Shirin Asal 
Company across various branches in the city of Tabriz. As accurate information regarding the 
total number of sales employees was not available, the sample size was determined based on 
methodological considerations for quantitative studies using Cochran’s formula, resulting in a 
sample of 196 respondents. Convenience sampling was employed, and data from 196 valid 
questionnaires were collected for analysis. Standardized questionnaires were used to measure 
the study variables. Transformational leadership was assessed using Rafferty and Griffin’s 
(2004) questionnaire, comprising 15 items across five dimensions (vision, inspirational 
communication, intellectual stimulation, supportive leadership, and personal recognition). 
Sales employees’ efficiency was measured using Hajizadeh’s (2013) standard questionnaire 
with 16 items across four dimensions (fairness, alignment, work speed, and effective use of 
equipment and facilities). Knowledge sharing was measured using Khatoun’s (2024) 
questionnaire with 10 items. Of the 196 distributed questionnaires, 192 were completed and 
included in the final analysis  .The results indicate that transformational leadership has a positive 
and significant effect on sales employees’ efficiency. In addition, transformational leadership 
positively and significantly influences knowledge sharing, and knowledge sharing, in turn, has 
a significant positive effect on sales employees’ efficiency. Path analysis results further reveal 
that knowledge sharing fully mediates the relationship between transformational leadership and 
sales employees’ efficiency  .By focusing on the sales context, this study contributes to the 
enrichment of the literature on transformational leadership and knowledge sharing and 
highlights existing research gaps in understanding the mechanisms through which 
transformational leadership influences sales employees’ efficiency. The findings provide 
practical insights for sales managers seeking to enhance employee efficiency through the 
promotion of transformational leadership and knowledge-sharing practices. 
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 چکیده

ذاري رهبري تحول ل اثرگـ ام این پژوهش، تحلیـ انجی  هـدف از انجـ ا تبیین نقش میـ ان فروش بـ ارکنـ ارایی کـ گرا بر کـ
همبستگی است که با –توصیفیگذاري دانش اسـت. پژوهش حاضـر از نظر هدف، کاربردي و از حیث روش،  اشـتراك

ــی روابط بین رهبري تحول ــتراكرویکردي کمی به بررسـ گذاري دانش و کارایی کارکنـان فروش پرداخته  گرا، اشـ
عسـل در شـعب مختلف شـهر تبریز بود. از آنجا که  اسـت. جامعه آماري پژوهش شـامل کارکنان فروش شـرکت شـیرین

شـناختی مطالعات کمی و با آمار دقیق تعداد کارکنان فروش در دسـترس نبود، حجم نمونه بر اسـاس ملاحظات روش
هاي  گیري به روش در دسـترس انجام شد و در نهایت دادهنفر برآورد شـد. نمونه  196گیري از فرمول کوکران،  بهره

نامه معتبر مورد تحلیل قرار گرفت. براي گردآوري داده  196 شـ نامهپرسـ شـ تفاده گها از پرسـ تاندارد اسـ ردید.  هاي اسـ
انداز، ارتباطات  گویه در پنج بعد (چشـــم 15) شـــامل  2004گرا با پرســـشـــنامه رافرتی و گریفین (رهبري تحول

گیري کارایی کارکنان فروش  بخش، انگیزش ذهنی، رهبري حمایتی و شناخت فردي) سنجیده شد. براي اندازهالهام
گویه در چهار مؤلفه (عدالت، همســویی، ســرعت انجام کار، و   16) با 1392زاده (از پرســشــنامه اســتاندارد حاجی

تراك نجش اشـ تفاده بهینه از تجهیزات و امکانات) و براي سـ نامه خاتون (اسـ شـ  10) با  2024گذاري دانش از پرسـ
پرسـشـنامه تکمیل و مبناي تحلیل قرار گرفت.   192شـده،  پرسـشـنامه توزیع  196گویه اسـتفاده شـد. از مجموع  

ــان دایـافتـه گرا تـأثیر مثبـت و معنـاداري بر کـارایی کـارکنـان فروش دارد. همچنین،  د رهبري تحولهـاي پژوهش نشـ
ــتراكرهبري تحول ــتراكگرا تأثیر مثبت و معناداري بر اشـ ــان داد و اشـ طور  گذاري دانش نیز بهگذاري دانش نشـ

تراكمعناداري کارایی کارکنان فروش را افزایش می ت که اشـ یر حاکی از آن اسـ گذاري دانش  دهد. نتایج تحلیل مسـ
کنـد. این پژوهش بـا گرا و کـارایی کـارکنـان فروش را تبیین میعنوان یـک میـانجی کـامـل، رابطـه بین رهبري تحولبـه

هاي پژوهشـی افزاید و شـکافگذاري دانش میگرا و اشـتراكتمرکز بر حوزه فروش، به غناي ادبیات رهبري تحول
ازوکارهاي اثرگذاري رهب ته میري تحولموجود در تبیین سـ ازد. یافتهگرا بر کارایی کارکنان فروش را برجسـ هاي  سـ

توانـد مبنـایی کـاربردي براي مـدیران فروش در جهـت ارتقـاي کـارایی کـارکنـان از طریق تقویـت رهبري این مطـالعـه می
 گذاري دانش فراهم آورد.گرا و اشتراكتحول
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 مقدمه
شــود که بر رفتارهاي پرانرژي و جامع براي ارتقاي عملکرد کارکنان تمرکز عنوان ســبکی شــناخته میگرا بهرهبري تحول

دهد که کیفیت این ســـبک مقاومت در برابر تغییر را کاهش داده، رفتارهایی را ترویج می .)Nikolova et al., 2019(دارد
ــد و وفـاداري  خـدمـات را بهبود می گرا بـا رفتـارهـاي  . رهبران تحول)Helalat et al., 2025(دهـدکـارکنـان را افزایش میبخشـ

ام انی، انگیزش الهـ ل نفوذ آرمـ ــلی خود، شـــامـ ت اصـ اد را تقویـ ت و اعتمـ ه فردي، صـــداقـ ک فکري و ملاحظـ بخش، تحریـ
 ,Lin(توانند پتانســیل کارکنان را براي رشــد بهتر حمایت کنندها می. این مؤلفه)Tadesse & Ayenew, 2023(کنندمی

ها براي تفکر  انداز سـازمان، تشـویق فرهنگ مشـارکت و انگیزش آن. این امر از طریق هدایت کارکنان به سـوي چشـم)2023
گرا بازخوردهاي واضحی  . رهبران تحول)Vlasenko, 2023(گیردخلاق و فراتر رفتن از سطح عملکرد مورد انتظار صورت می

ه می اطـات عـاطفی، نگرش ارائـ ا ارتبـ د تـ د و محیط کـاري تولیـديدهنـ ابـ ا بهبود یـ ارهـ ا و رفتـ ــودهـ  ,.Rony et al(تري ایجـاد شـ
ــتگی و تعهـد کـارکنـان تقویـت می)2023 ــایسـ ــود کـه این امر قـدرت و انعطـاف. علاوه بر این، شـ ــازمـان را غنیشـ تر پـذیري سـ

 ,Bass(کنندهاي دقیقی براي ارزیابی نتایج آن ارائه میگرا جنبههاي رهبري تحول. مؤلفه)Sharari et al., 2025(سازدمی
دهد بهتر با رهبر مسـتقیم خود همسـو شـوند. . نفوذ آرمانی شـامل رفتارهاي کاریزماتیک اسـت که به کارکنان اجازه می)1985

بخش شـامل تعیین اهداف انگیزشـی سـازمان اسـت. تحریک فکري، پرسـشـگري و بازاندیشـی در باورها را ترویج انگیزش الهام
یمی خصـ عه و حمایت شـ ازيکند. ملاحظه فردي نیز توسـ ده را ارائه میسـ ب این مؤلفهدهد. اندازهشـ ها براي درك اثر  گیري مناسـ

 .)Marisya et al., 2023(ها اهمیت زیادي داردگرا در سازمانکلی رهبري تحول

ــت تا آن ــانی اس ــازي نیروي انس ها بتوانند کارایی بالایی از خود ارتقاي عملکرد کارکنان نیازمند تعهد مدیریت و توانمندس
ــان دهنـد ــتمر و حمـایت از کارکنـان، امکـان بهبود  . رهبران تحول)A Al Falah, 2020(نشـ گرا با ایجـاد انگیزه، آموزش مسـ

ــازمـانی را فراهم   ا این حـال، برخی پژوهش)Mastilo et al., 2024(کننـدمیعملکرد فردي و سـ ــان داده. بـ انـد کـه هـا نشـ
ــت بهرفتارهاي خاص رهبري تحول ــند، گرا مانند نفوذ آرمانی ممکن اس ــی عملکرد کارکنان مرتبط نباش ــتقیم با اثربخش طور مس

ت یار حیاتی اسـ ازمانی و انگیزش درونی کار بسـ ازوکارهاي میانجی مانند فرهنگ یادگیري سـ  ,.Rojak et al(بنابراین نقش سـ
کنند و محیط یادگیري و انگیزش بالا را در ســـازمان ایجاد  اندازي روشـــن ارائه میگرا چشـــم. زمانی که رهبران تحول)2024

شــوند تا عملکرد بهتري از خود نشــان دهند و این امر پیامدهاي مثبتی در ســطح عملکرد ســازمانی کنند، کارکنان ترغیب میمی
ــایی و درك رابطه میان رهبري تحول)Azmy & Perkasa, 2024(دارد ــناسـ گرا و کارایی کارکنان، همراه با در نظر  . شـ

ــایـانی توانـد بـه بهبود برنـامـههـا، میگرفتن نقش میـانجی ــازمـان کمـک شـ ــانی و ارتقـاي عملکرد کلی سـ ریزي، مـدیریـت منـابع انسـ
 )Tran & Hoang, 2024(کند

ها و نحوه مدیریت دانش  ها منابع انسـانی آنهاي علمی و توسـعه فناوري، نیروي اصـلی محرکه شـرکتفراتر از پیشـرفت
هاي مدیریت دانش شـامل تهیه دانش، رمزگذاري، ذخیره، انتقال،  . فعالیت)Yepes & López, 2023(توسـط مدیران اسـت
تراك ت کاربرد و به اشـ تراك)Deng & Lu, 2022(گذاري دانش اسـ   گذاري دانش بخش کلیدي از فرآیند مدیریت دانش. اشـ

ها شــکل گرفته و توســط مالیک و کانوال  . این مفهوم تحت عنوان مدیریت دانش در ســازمان)Deng & Lu, 2022(اســت
. )Malik & Kanwal, 2018(ها در سـطح سـازمان تعریف شـده اسـتعنوان مبادله تجربیات، اطلاعات، دانش و مهارتبه

برداري از منابع ها را در بهرهصـرفاً ذخیره دانش کافی نیسـت، بلکه انتقال آن به دیگران نیز ضـروري اسـت، چرا که توانایی سـازمان
ــطح ممکن می الاترین سـ ه بـ ان کمـک میدانش بـ ارکنـ ه کـ د و بـ ــانـ ال  رسـ ــتري دنبـ ارایی بیشـ ا کـ انی را بـ ــازمـ ا اهـداف سـ د تـ کنـ

وکار پویا و به سـرعت در حال تغییر، ها براي بقا و عملکرد اثربخش در محیط کسـب. سـازمان)Azeem et al., 2021(کنند
ــازمان ــتیابی به مزیت رقابتی، س ــتند. براي دس ــر هس ــرایط معاص کارگیري ها به توانایی خود در ایجاد و بهنیازمند همگامی با ش

تندحلراه ا متکی هسـ ئولیت )Grant, 1996(هاي دانشـی نوین در میان اعضـ ازمان باید مسـ تا، هم کارکنان و هم سـ . در این راسـ
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هاي آنان را ها با حمایت از کارکنان، شـایسـتگیبرد بر عهده گیرند؛ به این معنا که سـازمان-سـازي فلسـفه بردمشـترکی در پیاده
وکار  . ســـاخت و حفظ کســـب)Raditya, 2022(تقویت کنند و در مقابل، کارکنان نیز باید بهترین عملکرد خود را ارائه دهند

ازمان ت که رهبران سـ تلزم آن اسـ ته پایدار مسـ تري داشـ فافیت بیشـ ها در نقش خود براي هدایت کارکنان و ارتقاي کارایی آنان شـ
ــند. پژوهش ــان دادهباشـ ــکلها نشـ ــبک رهبري نقش مهمی در شـ ــتعداد کارکنان ایفا میاند که سـ کند. به  دهی و هدایت اسـ

 Singh(بخشـدشـود و در نتیجه عملکرد سـازمان را ارتقا میگذاري دانش توسـط مدیریت ارشـد موجب ترویج نوآوري میاشـتراك
et al., 2021(ــازي دانش تـأثیر منفی بر عملکرد کـارکنـان دارد و منجر بـه ایجـاد فرهنـگ کـاري منفی در . در مقـابـل، پنهـان سـ

ــازمان می ــودس ــتراك)Singh et al., 2019(ش ــبب بهبود یادگیري و تقویت . همچنین، اش گذاري دانش و یاري دانشــی س
 .)Kebe et al., 2025(شودهاي رهبري در میان اعضاي تیم میمهارت

ــبکگرا بهبا توجه به اهمیت رهبري تحول ــتردهعنوان یکی از س ــاي گس ــازمانی، فض اي براي هاي کلیدي در مدیریت س
ــازمانی تأثیر گذارد و هم از زمینهتحقیق در مورد ابعاد مختلف آن وجود دارد که هم بر کارایی کارکنان تأثیر می ــرایط سـ ها و شـ

طور قابل توجهی به غناي ادبیات علمی در زمینه مدیریت منابع انســانی کمک تواند بهپذیرد. بنابراین، مطالعه در این حوزه میمی
گرا و کارایی کارکنان، با  هایی در درك رابطه بین رهبري تحولدهد که هنوز شـکافهاي پیشـین نشـان میهاي پژوهشکند. یافته

ــتراك ــتري  ي تحولگذاري دانش وجود دارد. براي تعیین تأثیر رهبرنقش میانجی اش گرا بر کارایی کارکنان فروش، تحقیقات بیش
گذاري  از آنجا که اشـتراك .تري از اثرات این متغیر ارائه شـودهاي پژوهشـی پر شـده و درك جامعمورد نیاز اسـت تا این شـکاف

ــازماندانش نقش مهمی در بهبود کارایی کارکنان ایفا می ــیاري از س گیري از راهبردها و ابزارهاي مؤثر  ها به دنبال بهرهکند، بس
ــتند. در این میان، رهبري تحول ــی هس ــهیل فرآیندهاي دانش ــهیلتواند بهگرا میبراي تس بخش، گر و الهامعنوان یک عامل تس

تراكزمینه از ارتقاي کارایی کارکنان از طریق تقویت فرایندهاي اشـ ود. با وجود اهمیت کارایی کارکنان فروش،  سـ گذاري دانش شـ
تواند مدیران و اند. نتایج این مطالعه میگذاري دانش در این رابطه پرداختهاي کمتري به بررسـی نقش میانجی اشـتراكهپژوهش
گذاري دانش یاري گرا و ارتقاي اشتراكگذاران سازمانی را در طراحی و اجراي راهبردهاي مؤثر براي توسعه رهبري تحولسیاست

گذاري دانش  گرا و کارایی کارکنان فروش، با نقش میانجی اشـتراكکند. بنابراین، این پژوهش به بررسـی رابطه بین رهبري تحول
 پردازد.می

 

 مبانی نظري 
 گرا رهبري تحول 

ــبـکگرا بههبري تحولر ــر، بر توانایی رهبر در ایجـاد تغییرات  عنوان یکی از مؤثرترین سـ بنیـادین در  هاي رهبري معـاصـ
اندازي این سـبک، رهبر با ارائه چشـم. در  )Greimel et al., 2023(ها و رفتارهاي پیروان تأکید داردباورها، نگرش
ها را به مشارکت فعال و تلاش فراتر ها و نیازهاي فردي کارکنان، آنبخش، ایجاد اعتماد و توجه به تفاوتروشن و الهام

تنها موجب افزایش انگیزش، خلاقیت گرا نه. رهبري تحول)Agazu et al., 2025(دهداز انتظارات معمول سوق می
شــود، بلکه با تقویت فرهنگ یادگیري، نوآوري و تعهد ســازمانی، نقش مهمی در بهبود عملکرد و و رضــایت شــغلی می

 .)C. Deng et al., 2023(کندهاي رقابتی و متغیر ایفا میها در محیطدستیابی به اهداف بلندمدت سازمان
 گذاري دانش اشتراك  

اسـی مدیریت دانش به شـمار میاشـتراك برداري آید که نقش محوري در خلق، انتقال و بهرهگذاري دانش یکی از ابعاد اصـلی و اسـ
ازمان تراك)Zamiri & Esmaeili, 2024(کندها ایفا میمؤثر از دانش در سـ گذاري دانش  . در چارچوب مدیریت دانش، اشـ

منی میان افراد، گروه ریح و ضـ اره دارد که طی آن دانش صـ ازمانی مبادله میبه فرایندي اشـ ود و از این طریق، ها و واحدهاي سـ شـ
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ازمانی تبدیل می هیل  )H. Deng et al., 2023(گردددانش فردي به دانش سـ . توجه به این بعد از مدیریت دانش موجب تسـ
ســاز شــود و در نهایت، زمینهگیري و بهبود عملکرد کلی ســازمان مییادگیري ســازمانی، ارتقاي نوآوري، افزایش کیفیت تصــمیم

 .)Salehi & Sadeq Alanbari, 2024(هاي پویا و رقابتی خواهد بوددستیابی به مزیت رقابتی پایدار در محیط
 کارایی کارکنان 

تفاده  اره دارد و بهینه از منابع، زمان و توانمنديکارایی کارکنان به میزان اسـ ازمانی اشـ تیابی به اهداف سـ هاي فردي در جهت دسـ
. کارکنان کارا قادرند با حداقل )Grewal et al., 2023(شـودها محسـوب میهاي کلیدي موفقیت سـازمانیکی از شـاخص

اتلاف منابع، بیشـترین سـطح خروجی و کیفیت عملکرد را ارائه دهند و وظایف محوله را در زمان مقرر و مطابق با اسـتانداردهاي  
ــده انجـام دهنـدتعیین ــعـه )Triansyah et al., 2023(شـ . ارتقـاي کـارایی کـارکنـان تحـت تـأثیر عواملی نظیر آموزش و توسـ

ــبـک  مهـارت ــب قرار دارد و میرهبري، نظـامهـا، انگیزش، سـ اسـ ابی عملکرد و محیط کـاري منـ ه افزایش  هـاي ارزیـ توانـد منجر بـ
 .)Grewal et al., 2023(وري، رضایت شغلی و بهبود عملکرد کلی سازمان شودبهره

 

 پیشینه پژوهشی 
ان داد یافته )Dwivedi et al., 2020(نتایج تحقیق   ان داد که رهبري تحولنشـ گرا تأثیر مثبت و هاي پژوهش نشـ

تراك ود؛ به  گري میطور کامل میانجیگذاري دانش، این رابطه بهمعناداري بر کارایی کارکنان دارد و با ورود متغیر میانجی اشـ شـ
ــتراك ــازمـان ایفـا میاین معنـا کـه اشـ ــی در تقویـت کـارایی کـارکنـان و بهبود عملکرد سـ ــاسـ کنـد. نتـایج گـذاري دانش نقش اسـ

ــان داد رهبري تحول  )Raditya, 2022(تحقیق ــتراكنشـ ا کـارایی  گرا و اشـ اداري بـ گـذاري دانش هر دو رابطـه مثبـت و معنـ
غلی نیز نقش میانجی مؤثري در این روابط ایفا می ایت شـ  ) Samanta et al., 2022(کند. نتایج تحقیق  کارکنان دارند و رضـ

گرا تأثیر مستقیم و معناداري بر رضایت شغلی و تعهد سازمانی کارکنان دارد. در عین حال، نتایج حاکی از نشـان داد رهبري تحول
ت که رهبري تحول غلی نقش آن اسـ ایت شـ مگیري بر کارایی کارکنان ندارند، در حالی که رضـ ازمانی تأثیر چشـ گرا و یادگیري سـ

ــان داد کـه رهبري تحول  )Rojak et al., 2024(کنـد. نتـایج تحقیق  مؤثري در ارتقـاي کـارایی ایفـا می گرا تـأثیر مثبـت و نشـ
ــازمانی میمعناداري بر عملکرد کارکنان دارد و موجب افزایش توانایی آن ــتیابی به اهداف س ــود. همچنین، فرهنگ  ها در دس ش

ا ارزش  انی بـ ــازمـ هسـ ا و رویـ ارهـ ا، هنجـ ا میهـ ان ایفـ ارکنـ اي خود نقش مهمی در بهبود و تقویـت عملکرد کـ ایج تحقیق  هـ د. نتـ کنـ
)Kebe et al., 2025( طور غیرمسـتقیم نیز با گرا تأثیر مسـتقیم مثبت بر عملکرد کارکنان دارد و بهنشـان داد رهبري تحول

بخشــد. همچنین، ســرمایه روانی کارکنان نقش مهمی در تقویت اثر  دهی فرهنگ ســازمانی، عملکرد آنان را بهبود میشــکل
نشـان داد که هوش مصـنوعی با افزایش  )Khan et al., 2025(کند. نتایج تحقیق  هاي رهبري بر عملکرد آنان ایفا میسـبک

ــتراك ــارکت کاري کارکنان رابطه مثبت دارد و این دو متغیر نیز بهاش طور معناداري بر عملکرد کارکنان تأثیر  گذاري دانش و مش
ادراكمـی ــک  ریســ ن،  یـ نـ چـ مـ هـ ــد.  عــدیــلگــذارن تـ قـش  نـ ــده  مـیشــ فــا  ایـ ط  روابـ ن  ایـ در  فـی  نـ مـ ر  ق گـ یـ قـ حـ تـ ج  تــایـ نـ نــد.  کـ

)Mohsenibeigzadeh et al., 2024(  گرا توســط مدیران مؤســســات آموزشــی تأثیر مثبت و نشــان داد رهبري تحول
ــتراك ــتراكمعناداري بر اش ــی دارد و اش گذاري دانش نقش میانجی مؤثري در افزایش نوآوري از گذاري دانش و نوآوري آموزش
گرا تأثیر مثبت و نشـــان داد رهبري تحول )Hoang & Le, 2025(هاي تحقیق  کند. یافتهگرا ایفا میطریق رهبري تحول

طور مسـتقیم یا غیرمسـتقیم از طریق تقویت گذاري دانش ضـمنی و صـریح معلمان دارد و این اثر بهمعناداري بر رفتارهاي اشـتراك
گر در تقویت این تأثیر ایفا شـده نقش تعدیلشـود. همچنین، حمایت سـازمانی ادراكفرهنگ مدرسـه محور بر دانش تسـهیل می

ها تأثیر مثبت و گرا در دانشـــگاهنتایج این پژوهش نشـــان داد رهبري تحول )Chen et al., 2024(کند. نتایج تحقیق   می
تراك ازمانی ادراكمعناداري بر رفتار اشـ اتید دارد و حمایت سـ ده نقش میانجی مؤثري در تقویت این رابطه ایفا گذاري دانش اسـ شـ

 کند.می
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 روش شناسی پژوهش
گیري از رویکردي کمی، به  همبسـتگی اسـت که با بهره-پژوهش حاضـر از نظر هدف، کاربردي و از لحاظ روش، توصـیفی

گذاري دانش پرداخته اســـت. جامعه آماري گرا بر کارایی کارکنان فروش با نقش میانجی اشـــتراكبررســـی رابطه رهبري تحول
عسل در شعب مختلف شهر تبریز بود. با توجه به عدم دسترسی به آمار دقیق جامعه پژوهش شامل کارکنان فروش شرکت شیرین

ــطح  ــتفـاده از فرمول کوکران براي جوامع نـامعلوم و بـا در نظر گرفتن سـ آمـاري و نـامحـدود در نظر گرفتن آن، حجم نمونـه بـا اسـ
ســترس انجام گرفت و در گیري به روش در دنفر برآورد شــد. نمونه 196درصــد، برابر با   7درصــد و خطاي مجاز   95اطمینان  

وتحلیل قرار گرفت. در بخش کمی، براي سـنجش شـده و معتبر مورد تجزیهپرسـشـنامه تکمیل 196هاي حاصـل از نهایت، داده
هاي اسـتاندارد اسـتفاده شـد. براي سـنجش رهبري تحول گرا از پرسـشـنامه رهبري تحول گرا متغیرهاي پژوهش، از پرسـشـنامه

بعد (چشـم انداز، ارتباطات روحی، انگیزش ذهنی، رهبري حمایتی و شـناخت    5گویه در  15) که شـامل  2004رافرتی و گریفین (
ــت، مورد ارزیابی قرار گرفت. براي اندازه ــتاندارد کارایی کارکنان حاجی زاده  ذهنی)اس ــنامه اس ــش گیري کارایی کارکنان، از پرس

ــرعـت در ک ـ 4گویـه  در   17) بـا 1392( ــویی ،سـ ــاوي، همسـ ــتفـاده از تجهیزات و امکـانـات) و براي ارزیـابی مولفـه (تسـ ار و اسـ
پرسشنامه تکمیل شد و  192پرسشنامه   196گویه بهره گرفته شد. از  10) با  2024گذاري دانش از پرسشنامه خاتون (اشتراك
اي لیکرت (از درجهشــده مبناي تحلیل قرار گرفتند. ابزارهاي ســنجش با اســتفاده از طیف پنجپرســشــنامه گردآوري 192تمامی  

 کاملاً مخالفم تا کاملاً موافقم) طراحی شده بودند. روایی ابزارها از طریق بررسی روایی همگرا و واگرا تأیید گردید.

 . متغیرهاي پرسشنامه 1جدول

 منبع آلفاي کرونباخ  تعداد سوالات  متغیر 
 )2004رافرتی و گریفین ( 86/0 15 رهبري تحول گرا
 )1392حاجی زاده ( 89/0 17 کارایی کارکنان 
 ) 2024(خاتون  84/0 10 اشتراك دانش 

 

سـازي معادلات سـاختاري تحلیل ها با اسـتفاده از روش مدلبراي ارزیابی مدل مفهومی و آزمون فرضـیات پژوهش، داده
افزار به دلیل عنوان یکی از ابزارهاي رایج در این حوزه، مورد اســتفاده قرار گرفت. این نرم، بهSmart PLSافزار شــدند و نرم

نجش روابط پیچیده بین متغیرها را فراهم میمدلتوانایی تحلیل متنوع   ی متغیرهاي پنهان، امکان سـ کند و دقت نتایج  ها و بررسـ
 دهد.را افزایش می

 

 

 

 

 

 . مدل مفهومی پژوهش 1شکل 

 
 
 

 گرارهبري تحول کارایی کارکنان

 تساوي

 همسویی

 سرعت در کار

 استفاده از  امکانات

 انگیزش ذهنی

 ارتباطات روحی

 رهبري حمایتی

 اندازچشم 

 شناخت ذهنی

 اشتراك  دانش
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 هاي پژوهشیافته
اس یافته یفی ارائهبر اسـ ل از آمار توصـ ده در جدول  هاي حاصـ امل 2شـ نفر از کارکنان   196، جامعه آماري این پژوهش شـ

یرین رکت شـ رقی بوده اسـت. از میان پاسـخفروش شـ تان آذربایجان شـ هر تبریز اسـ د  45دهندگان، عسـل در شـعب مختلف شـ درصـ
نی  55مرد و  ترین فراوانی مربوط به گروه سـ نی، بیشـ د زن بودند. از نظر توزیع سـ ال بود که  50تا  40درصـ د از  8/48سـ درصـ

  2/58کنندگان داراي مدرك کارشناسی بودند (شد. در خصوص سطح تحصیلات، بیشترین تعداد مشارکتکل نمونه را شامل می
 سال بودند.  20تا  10دهندگان داراي سابقه کاري بین درصد از پاسخ  2/51درصد). همچنین،  

 . اطلاعات جمعیت شناختی 2جدول 

 درصد فراوانی  فراوانی  هاي جمعیت شناختی ویژگی

 جنسیت 
 0.45 88 مرد

 0.55 108 زن

 رده سنی 

40-30 37 26.2 

50-40 66 48.8 

 27.0 38 به بالا 50

 سطح تحصیلات 

 29.8 42 دیپلم

 58.2 82 کارشناسی  

 12.0 17 کارشناسی ارشد 

 سابقه کاري

10-5 20 14.2 

20-10 72 51.2 

30-20 49 34.7 
اي  دهد. ضرایب مسیر که در بازهتحت عنوان نمودار ضرایب مسیر ارائه شده است و شدت اثرگذاري متغیرهاي مستقل بر متغیر وابسته را نشان می) 2شکل (

 گیرند، بیانگر میزان و جهت روابط میان متغیرها هستند. قرار می 1تا  -1بین 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 ضرایب مسیر  استاندارد . نمودار مقادیر بارهاي عاملی و 2شکل 
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قرار دارند که بیانگر برازش مناسب  4/0ها بالاتر از  شود، تمامی مقادیر بار عاملی گویهگونه که در نمودار مشاهده میهمان
اسـت؛  96/1ها بیش از براي همه گویه tگیري و مطلوبیت ضـرایب بار عاملی اسـت. همچنین نتایج نشـان داد که آماره مدل اندازه

شــود. افزون بر این، هرچه مقدار ضــریب درصــد تأیید می 95ها و متغیرهاي پنهان در ســطح اطمینان بنابراین ارتباط میان گویه
 یابد.تر باشد، شدت تأثیر متغیر مستقل بر متغیر وابسته افزایش میتر و بزرگمسیر مثبت

 

 هاي روایی و پایایی متغیرهاي پژوهش . بررسی شاخص3جدول 

متغیرهاي  
 پژوهش 

 بارهاي عاملی  گویه ها  سازه 
آلفاي  
 کرونباخ 

پایایی 
 AVE ترکیبی 

رهبري  
 تحول گرا

 V-  Q1-Q3 809/0-813 /0 803/0 800/0 760/0 چشم انداز 

 IC - Q1-Q3 795/0-844 /0 899/0 862/0 618/0 ارتباطات روحی 

 IS - Q1-Q3 829/0-769 /0 725/0 858/0 549/0 انگیزش ذهنی 

 SL - Q1-Q3 769/0-840 /0 802/0 810/0 618/0 رهبري حمایتی  

 PR - Q1-Q3 712/0-800 /0 883/0 887/0 704/0 شناخت ذهنی 

کارایی  
 کارکنان

 E-   Q1-Q3 859/0-772 /0 852/0 766/0 815/0 تساوي 

 A-   Q1-Q3 728/0-732 /0 746/0 794/0 664/0 همسویی 

-WS-  Q1 سرعت در کار 
Q5 

753/0-719 /0 799/0 809/0 819/0 

استفاده از   
 UF-  Q1-Q6 امکانات 

817/0-755 /0 
737/0 771/0 663/0 

اشتراك 
 دانش

-KS-   Q1 اشتراك دانش 
Q4 

810/0-830 /0 
826/0 748/0 878/0 

 
دهد که تمامی متغیرهاي پنهان داراي شــده نشــان می)، نتایج حاصــل از میانگین واریانس اســتخراج3بر اســاس جدول (

اخص   5/0مقادیري بالاتر از  تفاده از شـ وع تأییدي بر روایی همگرا با اسـ تند. این موضـ وب می AVEهسـ ود. همچنین،  محسـ شـ
توان بیان کرد گزارش شـده اسـت. بنابراین می  7/0مقادیر آلفاي کرونباخ و پایایی ترکیبی براي تمامی متغیرهاي پنهان بیش از 

 .گیري پژوهش از پایایی مناسب و مطلوب برخوردار استکه ابزار اندازه
 

 لارکر  –.  آزمون فورنل  4جدول 

 متغیرها 
 لارکر  –فورنل 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

          78/0 چشم انداز 
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 متغیرها 
 لارکر  –فورنل 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

         88/0 64/0 ارتباطات روحی 

        85/0 78/0 47/0 انگیزش ذهنی 

       82/0 66/0 72/0 33/0 رهبري حمایتی  

      82/0 75/0 43/0 72/0 51/0 شناخت ذهنی 

     86/0 77/0 60/0 71/0 55/0 52/0 تساوي 

    81/0 66/0 73/0 54/0 66/0 66/0 48/0 همسویی 

   79/0 70/0 69/0 40/0 49/0 47/0 55/0 54/0 سرعت در کار 

  77/0 64/0 66/0 58/0 61/0 66/0 55/0 62/0 68/0 استفاده از  امکانات 

 83/0 68/0 52/0 46/0 40/0 67/0 57/0 69/0 44/0 68/0 اشتراك دانش 

 
بالاترین ضریب همبستگی  شده براي هر متغیر پنهان بیش از  )، مقدار جذر میانگین واریانس استخراج 4بر پایه نتایج جدول (

لارکر  –گیري بر اساس معیار فورنلتوان نتیجه گرفت که روایی واگرا در مدل اندازه آن با سایر متغیرهاي پنهان است. از این رو می

 مورد تأیید قرار دارد.

 نتایج برازش مدل کلی  . 5جدول 
مقادیر قابل  مقدار به دست آمده 

 قبول 
 نام آزمون  توضیحات آزمون 

 Chi Square ارزیابی آزمون هاي استقلال <3/0 102/0

ریشه میانگین توان دوم خطاي   >08/0 077/0
 تقریب

SRMR 

 NFI شاخص برازندگی تعدیل یافته  <9/0 714/0

 d_ULS دو معیار فاصله اقلیدسی <7/0 630/0

 d_G فاصله ژئودزیکی  <7/0 505/0

 
ــت5هاي جدول (طبق یافته ــه )، اگر دس ــاخص برازندگی در محدوده مطلوب قرار گیرند، میکم س توان برازش مدل را ش

ت و داده ب ارزیابی کرد. بر این مبنا، مدل مفهومی پژوهش از برازش قابل قبولی برخوردار اسـ کل هاي گردآوريمناسـ ده به شـ شـ
 کنند.مؤثري نتایج را تأیید می
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 ها. خلاصه نتایج فرضیه6جدول 

 فرضیه 
ضریب 
 مسیر 

 نتیجه  t P-Value VAF Sobelآماره 

 084/3 871/0    کارایی کارکنان   >-اشتراك دانش >- گرا رهبري تحول

 تأیید
   0.000  528/0 اثر مستقیم 

   0.000  202/0 اثر غیر مستقیم 

   0.000  730/0 اثر کل 

 تأیید   0.000 403/12 528/0 کارایی کارکنان   >- گرا رهبري تحول

 تأیید   0.000 681/12 519/0 کارایی کارکنان   >- اشتراك  دانش

 تأیید   0.000 095/11 503/0 اشتراك دانش  >- گرا رهبري تحول

 

ــان داد که مقدار ــتراك دانش در رابطه میان  96/1بیش از  Z-valueنتایج تحلیل نش ــت؛ بنابراین نقش میانجی اش اس
طح اطمینان  رهبري تحول د مورد تأیید قرار می 95گرا و کارایی کارکنان با سـ ]. براي ارزیابی  ≥ 05/0P –Valueگیرد [درصـ

طه دت و میزان اثر واسـ اخص  شـ اس معیارهاي موجود، چنانچه مقدار  VAFاي، شـ د. بر اسـ به شـ د   20کمتر از   VAFمحاسـ درصـ
شـود. در این  گري کامل محسـوب میدهنده واسـطهدرصـد نشـان 80اي اسـت و مقادیر بالاتر از باشـد، بیانگر فقدان اثر واسـطه

تحلیل مدل  اي کامل اشـتراك دانش اسـت. ) به دسـت آمد که حاکی از وجود نقش واسـطه871/0برابر با (   VAFپژوهش مقدار 
ــاختـاري ( ــان داد کـه رهبري تحول گرا تـأثیر مثبـت و معنـاداري بر کـارایی کـارکنـان دارد  SEMمعـادلات سـ – P ,05/0() نشـ

Value ≤ 403/12, t =528/0β =( . شــود و با توجه به  درصــد تأیید می 95بنابراین، فرضــیه مربوطه در ســطح اطمینان
 528/0گرا موجب ارتقاي کارایی کارکنان به میزان  توان نتیجه گرفت که افزایش یک واحد در رهبري تحولضــریب مســیر می

 انحراف استاندارد خواهد شد.  

ــتراك  دانش اثر مثبت و معناداري بر کارایی کارکنان دارد (همچنین یافته ــان دادند که اش  ≥ P–Value ,05/0ها نش
681/12, t=519 /0β=(  . ــتراك  دانش ، کارایی کارکنان به میزان ــت که با افزایش یک واحد در اشـ این امر بیانگر آن اسـ
د می  519/0 تاندارد رشـ ان داد که رهبري تحولیابد. انحراف اسـ تراك دانش نیز تأثیر معناداري دارد در نهایت، نتایج نشـ گرا بر اشـ

)05/0, P –Value ≤ 095/11, t =503/0β =( .ازاي افزایش  توان گفت بهشـود و میبنابراین این فرضـیه نیز تأیید می
 یابد.انحراف استاندارد افزایش می 503/0گرا ، اشتراك دانش به میزان یک واحد در رهبري تحول

 گیري و پیشنهادها نتیجه
صــورت مســتمر در حال وقوع شــدن، رقابت فزاینده بازار و تحولات فناورانه بهدر دنیاي امروز که تغییرات شــتابان، جهانی

گرا هسـتند تا بتوانند تداوم بقا و مسـیر  هاي رهبري تحولگیري از سـبکها بیش از هر زمان دیگري نیازمند بهرهاسـت، سـازمان
. در این راســتا، شــناخت و درك )Mohsenibeigzadeh et al., 2024(هاي رقابتی تضــمین کنندرشــد خود را در محیط

 Hoang(اي برخوردار استشده، از اهمیت ویژهسویی میان نیازها و انتظارات کارکنان فروش با سبک رهبري اعمالدقیق از هم
& Le, 2025(ــین و احترام متقابل میان رهبر و عنوان رویکردي آیندهگرا به. رهبري تحول نگر، بر پایه اعتماد، اطمینان، تحس

 ,Nguyen & Sharma(اي در ارتقاي عملکرد فردي و ســازمانی ایفا کندکنندهتواند نقش تعیینکارکنان اســتوار بوده و می
طور چشـمگیري ارتقا آفرین قادرند اثربخشـی عملکرد کارکنان و سـازمان را بهاند که رهبران تحولها نشـان داده.  پژوهش)2024
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بک رهبري از طریق الهام)Saif et al., 2024(دهند ی، تقویت انگیزش درونی و ایجاد فرهنگ . در حوزه فروش، این سـ بخشـ
تمر، زمینه درگیري فعال کارکنان در فعالیت ارکت در فعالیتیادگیري مسـ تریان و مشـ هاي نوآورانه  هاي فروش، تعامل مؤثر با مشـ

بخش اندازي روشـن و الهامگرا در مواجهه با تغییرات محیطی و اهداف سـازمانی، چشـمسـازد. زمانی که رهبر تحولرا فراهم می
تیابی به نتایج فروش مطلوبارائه می ده و آنان به بهبود عملکرد، افزایش کارایی و دسـ تر  دهد، انگیزش کارکنان فروش تقویت شـ

وق داده می وندسـ ی تأثیر رهبري تحول)Herlina et al., 2024(شـ ر بررسـ اس، هدف پژوهش حاضـ گرا بر کارایی . بر این اسـ
ــتراك ــتراكکارکنان فروش با تأکید بر نقش میانجی اش ــت. با توجه به نقش فزاینده اش گذاري دانش در ارتقاي گذاري دانش اس

میم تریان، این مطالعه میگیريفرآیندهاي فروش، بهبود تصـ ی تعاملات با مشـ د رابطه میان  هاي عملیاتی و افزایش اثربخشـ کوشـ
گذاري دانش، ســـازوکارهاي  گرا و کارایی کارکنان فروش را تحلیل کرده و از طریق تبیین نقش میانجی اشـــتراكرهبري تحول

در نهایت، این پژوهش با پر کردن   .وري نیروي انسـانی در واحدهاي فروش را روشـن سـازداثرگذاري این سـبک رهبري بر بهره
ــی ا ــواهـد تجربی معتبري ارائـه میبخشـ ــین در حوزه مـدیریـت فروش، شـ توانـد مبنـاي دهـد کـه میز خلأ موجود در ادبیـات پیشـ

ــمیم ــتهاي مدیریتی، طراحی برنامهگیريتص ــیاس ــعه رهبري و بهبود س ــازمانگذاريهاي توس ــانی در س هاي  هاي منابع انس
 محور قرار گیرد.فروش 

ــین کـاملاً  ــر مبنی بر اثر مثبـت و معنـادار رهبري تحول گرا بر کـارایی کـارکنـان، بـا نتـایج تحقیقـات پیشـ یـافتـه پژوهش حـاضـ
گرا با ایجاد انگیزش، حمایت  کند که رهبري تحولتأکید می )Raditya, 2022(طور مشـــخص، پژوهش همســـو اســـت. به

ــغلی و در نهایت بهبود کارایی کارکنان می ــایت ش ــازنده، موجب افزایش رض ــتقیم و ارائه بازخورد س ــود. همچنین، مطالعه مس ش
)Dwivedi et al., 2020( گرا نقش مهمی در ارتقاي کارایی کارکنان ایفا کرده و از طریق دهد که رهبري تحولنشــان می

ــازمان را بهبود می ــازمانی، عملکرد کلی س بخشــد. در مجموع، نتایج  ایجاد روابط مثبت میان مدیران و کارکنان و تقویت تعهد س
ت که رهبري تحول ازمانی، بهبیانگر آن اسـ تقیم  گرا با ایجاد انگیزش، حمایت مؤثر و تقویت روابط مثبت سـ تقیم و غیرمسـ طور مسـ

غلی و افزایش کارایی کارکنان می ایت شـ ود. بدینموجب ارتقاي رضـ ی کلیدي در بهبود عملکرد  شـ بک رهبري نقشـ ترتیب، این سـ
 کند.فردي و سازمانی ایفا می

ــتراك دانش تأثیر مثبت و معناداري بر کارایی کارکنان دارد. این نتیجه با مطالعات   ــان داد که اش ــر نش یافته پژوهش حاض
ت. به و اسـ ین همسـ تراك دانش میان مدیران و تأیید می )Danko & Crhová, 2024(طور خاص، پژوهشپیشـ کند که اشـ

دهد و از طریق تبدیل آن به بخشــی از  کارکنان با تقویت جریان افقی و عمودي اطلاعات، نوآوري و کارایی ســازمانی را ارتقا می
ی و بهره طح کارکنان میوظایف کاري، موجب بهبود اثربخشـ ود. همچنین، نتایج تحقیق  وري در سـ  ) Khan et al., 2025(شـ

نشــان داد که  اشــتراك دانش تأثیر مثبت و معناداري بر کارایی کارکنان دارد و افزایش جریان اطلاعات میان اعضــاي ســازمان 
ود. در مجموع، یافتهوري و اثربخشـی عملکرد آنان میموجب ارتقاي بهره ر نشـان میشـ تراك دانش  هاي پژوهش حاضـ دهد که اشـ

تأثیر مسـتقیم و مثبت بر کارایی کارکنان دارد و هرچه میزان اشـتراك دانش میان اعضـاي سـازمان افزایش یابد، کارایی فردي و 
ــتراك دانش بـهیـابـد. این نتـایج تـأکیـد میجمعی کـارکنـان نیز بـه طور قـابـل توجهی ارتقـا می عنوان یـک عـامـل کلیـدي در کنـد کـه اشـ

 کند.ان عمل میوري و اثربخشی عملکرد کارکنان و ارتقاي عملکرد کلی سازمبهبود بهره

نتایج پژوهش حاضـر نشـان داد که رهبري تحول گرا تأثیر مثبت و معناداري بر اشـتراك دانش دارد. این یافته با شـواهد 
ت. به و اسـ ین همسـ کند اجزاي مختلف  تأکید می  )Al-husseini & Elbeltagi, 2018(طور خاص، تحقیق  مطالعات پیشـ

ــود و فرهنـگ آوري و انتقـال دانش میـان کـارکنـان میویژه تحریـک فکري، موجـب افزایش همزمـان جمعگرا، بـهرهبري تحول شـ
گرا از  نشــان داد که رهبري تحول )Vu & Hoang, 2026(کند. همچنین، مطالعه اشــتراك دانش در ســازمان را تقویت می

دهد و به ایجاد یک فرهنگ سـازمانی مشـارکتی و طریق تقویت تعهد عاطفی کارکنان، تمایل آنان به اشـتراك دانش را افزایش می
ــان داد که رهبري تحول )Mohsenibeigzadeh et al., 2024(کنـد. علاوه بر این  یادگیرنده کمـک می گرا با ایجـاد نشـ



Advertising and Sales Management Journal    فروش                                                          نشریه مدیریت تبلیغات و 

 
 

 12 

ــتراك دانش می ــازنده، موجب تقویت تمایل کارکنان به اشـ ــود و به این ترتیب انگیزش و فراهم کردن حمایت و بازخورد سـ شـ
ــتراك کننـد کـه رهبري تحولهـا تـأکیـد مییـابـد. این یـافتـههـا بهبود میعملکرد و کـارایی آن گرا نقش کلیـدي در ارتقـاي فرهنـگ اشـ

گرا بـا تقویـت انگیزش، تعهـد و حمـایـت توان نتیجـه گرفـت کـه رهبري تحولکنـد. در مجموع، میوري کـارکنـان ایفـا میدانش و بهره
ــده و از این طریق عملکرد و کارایی  ــازمان ش ــتراك دانش در س ــتقیم، موجب افزایش اش ــتقیم و غیرمس از کارکنان، به طور مس

ــد. این نتـایج اهمیـت بـهکـارکنـان را بهبود می ــبـک رهبري تحولبخشـ ــعـه فرهنـگ یـادگیري و ارتقـاي گرکـارگیري سـ ا براي توسـ
 دهند.هاي سازمانی را به وضوح نشان میوري در محیطبهره

اي در ارتقاي کارایی کارکنان دارد.  گرا نقش حیاتی و چندجانبهدهد که رهبري تحولگیري کلی پژوهش حاضــر نشــان مینتیجه
ــازنده، تقویت روابط مثبت میان مدیران و کارکنان و ترغیب  ــبک رهبري با ایجاد انگیزش، ارائه حمایت مؤثر و بازخورد س این س

عه فرهنگ یادگیري و هم تراك دانش، توسـ ازمانی، موجب افزایش اشـ افزایی بین اعضـاي کارکنان به درگیري فعال در وظایف سـ
یابد. وري ســازمان به طور قابل توجهی ارتقا میشــود. در نتیجه، عملکرد فردي و جمعی کارکنان بهبود یافته و بهرهســازمان می

محور و تقویت تعهد و اد محیط کاري مشارکتی و تعاملدهد که توجه به نیازهاي متنوع کارکنان، ایجهاي پژوهش نشـان مییافته
ها اقدامات زیر شـود که سـازمانانگیزش آنان، از عوامل کلیدي در تحقق این اثرات مثبت هسـتند. بر اسـاس این نتایج، پیشـنهاد می

تور کار قرار دهند: برگزاري دوره بک رهبري تحولرا در دسـ ازي مدیران در سـ ی و توانمندسـ ازوکارهاي  هاي آموزشـ گرا، طراحی سـ
هاي تعاملی و مشــارکتی براي افزایش انگیزش و تعهد کارکنان، و فراهم حمایت و بازخورد مســتمر براي کارکنان، ایجاد فرصــت

شـود که مدیران به طور مسـتمر  کردن بسـترهاي مناسـب براي تبادل دانش و تجربیات میان اعضـاي سـازمان. همچنین، توصـیه می
ــازمان ترویج دهند تا اثرگذاري رهبري تحول فرهنگ یادگیري و ــتمر را در س گرا بر عملکرد و کارایی کارکنان پایدار و بهبود مس

 بلندمدت باشد.
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