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Abstract 
Objectives: The tacit knowledge transfer is an interactive process based on trust between 

the parties. Individual motivation seems to be effective in increasing staff's willingness to 

transfer tacit knowledge. Accordingly, the current research studied the effect of organizational 

trust and the mediating role of individual motivation on the willingness to transfer tacit 
knowledge among public library staff. 

Methods: The current research is applied based on the purpose and descriptive in terms of 

the data collection method. The statistical population includes all the employees of the public 
libraries in Fars province in 2021 (350 people), which by Cochran's formula, 142 people were 

selected as the statistical sample. To collect data, Fuller (2018)'s Organizational Trust 

Questionnaire and Individual Motivation Questionnaire were used. In order to investigate the 
effect of organizational trust on individual motivation and tacit knowledge transfer, 

confirmatory factor analysis and partial least squares technique have been used. The software 

used for data analysis are SPSS and PLS software. 
Results: The results show that the effect of organizational trust on the desire to transfer 

tacit knowledge is 0.390. The effect of organizational trust on personal motivation of employees 

is 0.798 and the effect of individual motivation of employees on the desire to transfer tacit 

knowledge is 0.437. Therefore, organizational trust and individual motivation have a direct 

positive and significant effect on the desire to transfer tacit knowledge of employees. But the 

indirect effect of organizational trust on the tendency to transfer tacit knowledge due to 
individual motivation is 0.349, which has decreased compared to the direct state. 
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These results show that employees' individual motivation has a moderate effect of 

organizational trust on the desire to transfer tacit knowledge. 

Conclusions: Although organizational trust and individual motivation each have a direct 
positive and significant effect on the desire to transfer tacit knowledge of public library staff, the 

mediating role of individual motivation has not increased the effect of organizational trust on 

the desire to transfer tacit knowledge. Therefore, individual motivation cannot be considered as 
an effective mediating variable in the process of effective tacit knowledge transfer. 

 

Keywords: Organizational Trust, Transfer of Tacit Knowledge, Individual Motivation, 

Public Library. 
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 چکیده

به نظر . ردیگ یشکل م نیطرف نیاعتماد ب یبر مبنا است که اساساً یتعامل ندیفرا کی ضمنی دانشانتقال  :هدف
 حاضر قیتحقفردی برای افزایش تمایل کارکنان به انتقال دانش ضمنی مؤثر باشد. بر این اساس،  رسد داشتن انگیزه  می
 یها کتابخانه کارکنان یانتقال دانش ضمن تمایل به برانگیزه فردی  سازمانی و نقش میانجی تأثیر اعتماد یبررسبه 

 .پرداخته است یعموم
جامعه آماری این است.  یفیاطلاعات، توص یروش گردآورو از نظر  یکاربرد ،براساس هدف حاضر قیتحق روش:

کمک فرمول با باشند که  نفر( می 352) 2422های عمومی استان فارس در سال  تحقیق شامل کلیه کارکنان کتابخانه
فولر   انیاعتماد سازم نامه ها از پرسش  اند. برای گردآوری داده  هانتخاب شد قیتحق ینفر به عنوان نمونه آمار 242، کوکران

جهت بررسی تأثیر اعتماد سازمانی بر انگیزه فردی و انتقال دانش ضمنی،  .استفاده شدو پرسشنامه انگیزه فردیز  (2228)
افزارهای مورد استفاده جهت تحلیل  از تحلیل عامل تأییدی و تکنیک حداقل مربعات جزئی استفاده شده است. نرم

 باشند.   ( میPLSاس. )  ال.  ( و پی.SPSS.اس )  اس  پی.  افزار اس. ها، نرم  داده

 392/2دهد که میزان تأثیر اعتماد سازمانی بر تمایل به انتقال دانش ضمنی   نتایج به دست آمده نشان می :ها یافته
و میزان تأثیر انگیزه فردی کارکنان بر تمایل به  798/2باشد. میزان تأثیر اعتماد سازمانی بر انگیزه فردی کارکنان   می

 است.  437/2انتقال دانش ضمنی 

                                                           
(. تأثیر اعتماد سازمانی و انگیزه فردی بر انتقال دانش 1041فرد، علی )  بیرانوند، علی؛ رفیعی، زهرا؛ گلشنی، مریم؛ شجاعی استناد به این مقاله: .1

  DOI: 10.22091/stim.2021.7182.1623.310-301(، ص3)8، علوم و فنون مدیریت اطلاعاتهای عمومی.   ی کارکنان کتابخانهضمن

 60/02/0000: انتشارتاری    خ  ؛  02/01/0000تاری    خ پذیرش:  ؛  60/00/0000تاری    خ اصلاح:  ؛  61/02/0000 تاری    خ دریافت: 

 :  دانشگاه قم ناشر

انشیارد

انشیارد

نویسندگان.  ©
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، اعتماد سازمانی و انگیزه فردی به صورت مستقیم تأثیر مثبت و معناداری بر تمایل به انتقال دانش ضمنی بنابراین
 349/2کارکنان دارند. اما تأثیر غیرمستقیم اعتماد سازمانی بر تمایل به انتقال دانش ضمنی به واسطه انگیزه فردی، 

دهد که انگیزه فردی کارکنان موجب تأثیر   نتایج نشان میباشد که نسبت به حالت مستقیم کاهش یافته است. این   می
 متوسط اعتماد سازمانی بر تمایل به انتقال دانش ضمنی شده است.

اگرچه اعتماد سازمانی و انگیزه فردی هر کدام به صورت مستقیم تأثیر مثبت و معناداری بر تمایل به  گیری:  نتیجه
عمومی دارند، اما نقش میانجی انگیزه فردی باعث افزایش تأثیر اعتماد های   انتقال دانش ضمنی کارکنان کتابخانه

توان انگیزه فردی را به عنوان یک متغیر میانجی  سازمانی بر تمایل به انتقال دانش ضمنی نشده است. بنابراین، نمی
 تأثیرگذار در فرایند انتقال دانش ضمنی موثر در نظر گرفت. 

 

دانش ضمنی، انگیزه فردی، کتابخانه عمومی، کتابداران، استان فارس، کارکنان،  اعتماد سازمانی، ها: کلیدواژه

 مدیریت دانش.
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 مقدمه. 1

سهیم در مورد  آنها یمنف ایبه افکار و احساسات مثبت  ،نسبت به اشتراک دانشافراد نگرش 
دانش  ذاریگ  اشتراک زهیانگ و نگرش نیدارد. رابطه ب شخصی خود ارتباطدانش  نمودن دیگران در

 .(600۱، 1همکاران)بوک و   ردیمورد مطالعه قرار گ یبا استفاده از روابط تبادل اجتماعتواند   می
آنها انتظار  .دهند  یرفتار خاص را انجام م کی کنانردهد که چرا کا  یم حیتوض یتبادل اجتماع هینظر

ها را به حداقل   نهیرا که منافع را به حداکثر و هز ییرفتارها نیبهتر ادیپاداش دارند و به احتمال ز
و نگرش  یرونیب زهیانگ نیب ی، رابطه مثبتجهیدر نت. (60۴0، 2)وانگ و نوه  کنند  یانتخاب م، برسانند

 د. نکن  ینسبت به اشتراک دانش را اعمال م
فرایند تبدیل دانش ضمنی به دانش صریح و در دسترس دیگران نیازمند برقراری نوعی ارتباط 

 4و تنگ نگزیکام. (60۴۸، 3)بیرانوند و سیف ساز تسهیم دانش است   مبتنی بر اعتماد است که زمینه
افزایش  یسازمان ی، اثربخشصورت گیرد یبه درستی انتقال دانش ( معتقدند که وقت6003)

خود  ایشده  تیافتد و نه خود هدا  یخود اتفاق م یدانش نه به خود انتقالحال،  نی. با ایابد  می
 یها  تیبه قابل یدانش مؤثر، تا حدود نتقالشود که ا  یلال ماستد لیدل نیخلاق است. به هم

 یارتباط متقابل بستگ قیشده از طر افتیمنابع دانش در تیریمد یبرا تیریکارمندان و اهداف مد
تسهیم دانش در  نیاز بهدر مورد  یکامل اً بینظر تقر اگرچه اتفاق. (60۴۸، 5)عشرت و رحمان  دارد

 یادیز لیتما ها بعضاً  ن سازمانکناکه کار دهد ینشان م دیجد قاتیوجود دارد، اما تحقها   سازمان
موضوع کمبود اعتماد  نیا لی. ازجمله دلادهند یاز خود نشان نم یدانش ضمن گذاری  کاشترا یبرا

قلمداد  یدانش ضمن میدر تسه یدیعامل کل کیعنوان   هاعتماد ب نظر،م نیکارکنان است؛ از ا نیب
 نیهستند. ا انگریتعامل با دی به برقرار یذات ازین کی یها دارا همه انسان .(60۴۹، 6)فولر  شود یم

 رشود که د گرانیبلند مدت افراد با د ایط کوتاه مدت رواب گیری  شکلتواند منجر به   یتعاملات م
 یاست که وقت یاجتماع ازین کیدهد. روابط دوطرفه   یافراد شکل م نیرا ب یتعامل ایمبادله  تینها

                                                           
1. Bock & et al. 

2. Wang & Noe 

3. Biranvand & Seif 

4. Cummings & Teng 

5. Ishrat & Rahman 

6. Fuller 
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به اعتماد را در ما خلق  ازین رند،یگ  یبودن رفتار طرف مقابل، در کنار هم قرار م ینیب  شیقابل پریبا غ
 (.۴3۸۹همکاران، )کبیری و  کنند  یم

هستند.  یعموم یها  کتابخانه ،در سطح جامعه دانشدر انتقال  تأثیرگذار یها  از نهاد یکی
 شیافزا در یا  عمده سهم جامعه مختلف اقشار نیب درانتقال دانش  کردیبا رو یعموم یها  کتابخانه

 موجب یعموم یها  انهکتابخ کارکنان نیب در دانش انتقال یطرفدارند. از  افراد یاطلاعات سواد
 سازمان در موجود یضمن. انتقال دانش از هدر رفتن دانش شود  یم آنها ییافزا  و هم یور  بهره شیافزا

از  قابل توجهی یها  ها، چالش  در کتابخانهضمنی دانش  انتقالبودن سطح  نییپا .کند  یم یریجلوگ
ضعف در عوامل نوظهور در  ایزنده سا یاجتماع هیبه آموزش ضمن خدمت، نبود سرما ازین :جمله

 .(6060، 1همکارانو  )کفاشان کاخکی  داردرا به دنبال ارائه خدمات نوآورانه و مطلوب 
به طور خاص، مطالعات تسهیم دانش دانش به طور عام و  تیریمد تیدر رابطه با اهم اگرچه

و انگیزه  یعتماد سازماندر رابطه با نقش ا یادیز قاتیانجام شده است؛ اما تاکنون تحق یادیز
 نیاست ا یضرور ،است. لذا به انتقال دانش ضمنی صورت نگرفتهکارکنان  لیتما شیدر افزافردی 

با هدف  حاضر قیتحقاساس  نیابر . ردیقرار گ بررسیمورد  قیجامع و دق یبه شکل یگذارتأثیر
استان  یعموم یها  تابخانهکدر  یبر انتقال دانش ضمنسازمانی و انگیزه فردی  تأثیر اعتماد یبررس

 نیا یبرا یپاسخ افتنی یاست در راستا یتلاش قیتحق نیا گر،ی. به عبارت دشده استفارس انجام 
جهت ی عمومی ها کارکنان کتابخانه لیبر تما یچه تأثیرسازمانی و انگیزه فردی سوال که: اعتماد 
اعتماد سازمانی و انگیزه فردی را به  تواند تأثیر  می . پاسخ به این سوالد؟ندار یانتقال دانش ضمن

 رانیمدهای عمومی نشان دهد تا   تسهیم دانش در نزد کارکنان کتابخانه کننده عنوان عوامل ترغیب
 . لازم جهت انتقال دانش ضمنی تلاش نمایند طیبهبود شرا جهت های عمومی بتوانند  کتابخانه

 پژوهشاهداف . 2

 اهداف این پژوهش عبارتند از:
 های عمومی،  کتابخانه کارکنانبه انتقال دانش ضمنی  لیبر تماسازمانی تأثیر اعتماد  یرسبر 
 های عمومی،  کتابخانهکارکنان  سازمانی بر انگیزه فردیتأثیر اعتماد  یبررس 

  های عمومی،  کتابخانه کارکنانبه انتقال دانش ضمنی  لیتمابررسی تأثیر انگیزه فردی بر 

                                                           
1. Kaffashan Kakhki & et al. 
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 واسطه انگیزه به به انتقال دانش ضمنی  لیبر تماسازمانی اعتماد  رمستقیمغیتأثیر  یبررس
 های عمومی.  کتابخانهکارکنان  فردی

 ری و پیشینه تحقیقادبیات نظ. 3

 اعتماد سازمانی و انتقال دانش ضمنی. 3-1

. باشد  یم یرفتار ایو  یاحساس ،ییابعاد عقلا یاست که دارا یچند وجه یاعتماد مفهوم
. در حوزه اعتماد دانش استدو طرف  نیاعتماد ب جادیعدم ایا  جادیدر اعامل  نیتر  یاساس

 یکه رفتارها دهد یرا م تیقابل نیاست که به فرد ا یکارکنان، دانش عامل نیو روابط ب یسازمان
 شتریطرف مقابل ب یرفتار اتیصوصبه خ کند. هرچه دانش فرد راجع ریتفس یبه خوبرا طرف مقابل 

 . (60۴9، 1)البی و بزر  ابدی یارتقاء م ،رابطه یجهت برقرار یح اعتماد وسط ،باشد
 ؛ 600۴)آدلر،   با سطح اعتماد آنها دارد یمیکارکنان رابطه مستق نیب ضمنی دانش انتقال

داشته باشند،  یبه همکار خود اعتماد کاف تاز کارکنان نسب کیکه هر  یدر صورت. (600۱لوکاس،  
 دیحال با نی. در عابدی یم شیهمکاران افزا یدانش به اشتراک گذاشته شده از سو رشیحتمال پذا

 میاقدام به تسه یفرد تنها زمان کیکه  یمعن نیصادق است؛ بد زین هیقض نیتوجه داشت که عکس ا
                                                                                          .(60۴9)البی و بزر،   به آنها اعتماد داشته باشد تکه نسب کند یم گرانیدانش خود با د

اطلاعات،  یاز اعتماد، عدالت، آزاد ییسطح بالابین کارکنان، دانش  انتقال هب اقیشتتمایل و ا
. کفاشان کاخکی و (6060، همکاران )کفاشان کاخکی ورا نیاز دارد  تحمل در برابر شکست

 ی،عموم یها  در کتابخانه یزشیمثبت انگ یها  زهیو انگ یجو سازمان( معتقدند که 6060همکاران )
 نی، نگرش، قصد و رفتار اشتراک دانش دارد. چنیذهن یبر هنجارها یتأثیر مثبت و معنادار

)کفاشان کاخکی و   کند  یم لیرا تسه یعموم تابخانهک طیدانش در مح تسهیمروند  یطیشرا
  .(6060، همکاران

 یبرا طیشرا یفراهم بودن تمام صورتدر  یکه حت دندیرس جهینت نیبه ا زین( 60۴۹له و لی )
ارشد سازمان وجود  رانیکارکنان و مد نیب نیکارکنان و همچن نیب یدانش، اگر اعتماد کاف میتسه

 )له و  دهد یخود را از دست م یاثربخش یادیدانش تا حد ز میتسه ندینداشته باشد، فرا

                                                           
1. Oulabi & Bizer 
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 نیب عتمادا که دندیرس جهینت نیخود به ا قیدر تحق زین( 60۴۸. کرامر و همکاران )(60۴۹، 1لی
)کرامر و   کارکنان است ینوآور شیتبع آن افزا دانش و به یگذار اشتراک ازین شیپ ،کارکنان

. براساس ارتباط اعتماد سازمانی و تمایل به انتقال دانش ضمنی، این فرضیه (60۴۸، 2همکاران
 تمایل کارکنان به انتقال دانش ضمنیبر  یتأثیر مثبت و معنادارسازمانی اعتماد گردد:   مطرح می

 دارد.

 3سازمانی و انگیزه فردی اعتماد. 3-2

 کارایی و اثربخشی ایجاد همچنین و سازمانی موفقیت فزایشا برای سازمانی اعتماد امروزه
 مدیران بین اعتماد با زیادی حد تا کارآمد، و موثر موفق، سازمان یک داشتن. است مهم بسیار

 ایجاد. دهد  می قرار تأثیر تحت را سازمانی ساختار اعتماد سازمانی،. دارد ارتباط کارکنان و سازمان
 سایر با رقابت برای سازمان توانایی بر مستقیم طور به که است سیاسا مباحث جمله از اعتماد

 شرایط در و ببینند نفس به اعتماد با را آینده بتوانند ها سازمان اگر. گذارد  می تأثیر بقاء و ها سازمان
 دارند، اعتماد دیگران و خود به آنها کارکنان که هایی سازمان در بالاتر عملکرد بمانند، زنده منفی

 . (600۴، 4)اسوناکتلو  است پذیر  کانام
 اشاره دیگر موارد و ها رویه سازمان، عملکرد مدیران، کارمندان، به تواند می سازمان به اعتماد

)کنتس  هستند  تر موفق اعتماد، مورد های سازمان که است ای شده شناخته واقعیت این. باشد داشته
 مهم سازمانی اعتماد گیری شکل سازمانی برای تغییرات اب کارکنان انطباق .(60۴۱، 5ساواو ک

 .است
 اعتماد بین ( روابط60۴۱) 7(، کنتس و کاواس60۴۹) 6تحقیقاتی همچون گالا و همکاران

 8کنند. همچنین انگیزه فردی در تحقیقات پارک و همکاران  انگیزه فردی را تأیید می و سازمانی
                                                           

1. Le & Lei 

2. Kremer & et al. 

3. Individual motivation 

4. Asunakutlu 

5. Cantas & Kavas 

6. Gullu 

7. Cantaş & Kavas 

8. Park & et al. 
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( به عنوان تأثیرگذارترین عامل بر اعتماد 6060) 1ران(، ویبوانتو و همکا60۴۴(، پارک )60۴6)
تأثیر مثبت و سازمانی اعتماد              گردد: سازمانی معرفی شده است. بر این اساس فرضیه زیر مطرح می

 دارد. کارکنان انگیزه فردیبر  یمعنادار

 انگیزه فردی و انتقال دانش ضمنی. 3-3

، همکاران )بوک و  است دانش تیریعوامل در مد نیتر از مهم یکیکارکنان  فردی زهیانگ
عوامل  نیتر از مهم یکی فردی زهیانگ .(600۱واسکو و فرج،   ؛ 60۴۴، همکارانهونگ و   ؛ 600۱

 محرکده نیروی عنوان به مفهوم اینشتن دانش است. به اشتراک گذا یبر قصد کارکنان برا گذارتأثیر
 چنین پایداری و کار محیط در نیاز مورد و مطلوب رفتارهای انجام به افراد هدایت و تحریک برای

 آمدن وجود به برای نیرویی مؤثر عنوان به توان می را انگیزه این، بر علاوه. شود می تعریف رفتارهایی
                                                                                                                                                                  .(60۴2، 2یلدیز)آیکن و   کرد درک واقعه یا عمل یک

مانند اشتراک دانش را به عنوان  یتعامل اجتماع ی،کنش عقلان هینظربراساس  (6000اسکات )
)به عنوان است  یپول ای یتبادل اجتماع یا. مزای(6000، 3تاسکا)  ردیگ  یدر نظر م یتبادل اجتماع

تواند از   یم ارمندک کیکه یی ایبل(. مزا)به عنوان مثال لذت، متقای پولریغ ا، ی(ءمثال پاداش، ارتقا
 . (6009)لین،   متقابل و لذت بردن استعمل ، یدانش کسب کند، پاداش سازمان تسهیم

)کنکانهالی و  بندی نمود   ی دستهو ذات یرونیب یها  زهیدو دسته انگتوان به   را می یفرد یها  زهیانگ
حاصل از اشتراک دانش خود  یها و پاداش ایاز مزا یرونیب زهیکارمندان با انگ .(600۱، 4همکاران

 جبران کرد عمل متقابل همکارانو  یتوان با پاداش سازمان یرا م یرونیب زهیانگ شوند.  میمند  بهره
وجود  یخارج زهیدر مورد تأثیر انگ یفمختل یها  حال، استدلال نیبا ا(. 60۴۴، 5)هانگ و همکاران

 یرونیب حرکم یبه عنوان نوع یجبران سازمان یها  ستمیمعمولًا توسط س یسازمان یها  دارد. پاداش
)سبا و   شود  یم ءدانش اعطا دهنده  ارائه کیان به کنو کار انیکارفرما نیب یا  بر روابط مبادله یمبتن

کنند )بونر   را تأیید میاشتراک دانش  زهیانگ یرونیب یها از مطالعات مشوق ی. برخ(60۴6، 6همکاران
                                                           

1. Wibawanto 

2. Aycan & Yıldız 

3. Scott 

4. Kankanhalli & et al. 

5. Hung 

6. Seba & et al. 
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، کانکانهالی و 60۴3، 3؛ هاو و همکاران60۴2، 2؛ حماری و همکاران6000، 1و همکاران
 ی، اما برخ(60۴2، 7، صفا و ون سولمز60۴۱، 6؛ پی و لی600۱، 5، کوک و گاو600۱، 4مکارانه
؛ بوک و 6006)بوک و کیم،  داشته باشند یتوانند اثرات منف  یم ییها مشوق نیند که چنمعتقد گرید

 یها  پاداشکه  معتقدند با این وجود برخی محققان. (60۴۴؛ کیم و همکاران، 600۱همکاران، 
با توجه به مباحث مطرح شده، در خصوص  دانش کارکنان ندارد. تسهیمدر اهداف  یتأثیر یزمانسا

انگیزه فردی              گردد:  ها مطرح می ارتباط بین انگیزه فردی و تمایل به انتقال دانش ضمنی، این فرضیه
سازمانی به واسطه انگیزه  ادعتما دارد. انتقال دانش ضمنیبه  کارکنان لیبر تما یمثبت و معنادار تأثیر

 دارد. تمایل کارکنان به انتقال دانش ضمنیبر  یتأثیر مثبت و معنادار فردی،

 مدل مفهومی پژوهش. 1

انتقال  و اعتماد سازمانی بر انگیزه فردیتأثیر  یبررسبه هدف اصلی پژوهش مبنی بر توجه  با
وابط بین متغیرهای مورد بررسی را ر ،قیتحق یمدل مفهوم ی،عموم یها  در کتابخانه یدانش ضمن

( به تصویر کشیده است. در این پژوهش، متغیر مستقل )اعتماد سازمانی( شامل ۴در شکل شماره )
بخش، پاداش سازمانی و منفعت فردی از سازمان است. متغیر میانجی )انگیزه   های کار لذت  مؤلفه

محور است. متغیر   محور و اعتماد هویت  های اعتماد حسابگرانه، اعتماد دانش  فردی( شامل مؤلفه
وابسته )انتقال دانش ضمنی( نیز شامل دو مؤلفه تمایل به تسهیم دانش ضمنی و تمایل به کاربرد 

 دانش است.

 

 مدل مفهومی تحقیق -1شکل 

                                                           
1. Bonner & et al. 

2. Hamari & et al. 

3. Hau & et al. 

4. Kankanhalli & et al. 

5. Kwok & Gao 

6. Pee & Lee 

7. Safa & Von Solms 

                              

           

H 1

H 2 H 3
H 4
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 پژوهش روش. 5

ها پرداخته  داده یتحقیق حاضر از لحاظ هدف، کاربردی است که به شیوه توصیفی به گردآور
نفر(  3۱0های عمومی استان فارس ) ست. جامعه آماری این تحقیق شامل کلیه کارکنان کتابخانها

نفر به عنوان نمونه انتخاب شدند. در این تحقیق از  ۴۱6باشند که با استفاده از فرمول کوکران  می
 (60۴3) 1همکارانهو و   و پرسشنامه انگیزه فردی (60۴۹)فولر   های اعتماد سازمانی  نامه پرسش

بررسی روابط میان متغیرهای اعتماد سازمانی، به منظور ها استفاده شده است.   برای گردآوری داده
های فردی و انتقال دانش ضمنی نیز از روش حداقل مربعات جزئی استفاده گردید. همچنین  انگیزه

 بررسی شد. 2سازی گیری خودگردان با استفاده از روش بازنمونه معناداری روابط نیز
 تحقیقسوالات  عیو توز قیتحق یرهایمتغ -1جدول 

 منبع سوالات مربوطه بعد متغیر

 اعتماد سازمانی

 5-2 اعتماد حسابگرانه

 (2228) فولر

 22-6 محور اعتماد دانش

 26-23 محور اعتماد هویت

 انتقال دانش ضمنی
 22-27 ه تسهیم دانش ضمنیتمایل ب

 24-22 تمایل به کاربرد دانش ضمنی

 انگیزه فردی

 25-28 بخش کار لذت

 32-29 پاداش سازمانی (2223)هو و دیگران، 

 34-32 منفعت فردی از سازمان

 های پژوهش  یافته. 6

 ه است.( آمد6دهندگان در جدول شماره )  های توصیفی پاسخ ویژگی: های توصیفی  یافته
 دهندگان های توصیفی پاسخ  ویژگی -2جدول 

 درصد فراوانی ویژگی بندی  دسته

 جنسیت
 62 88 مرد

 38 54 زن

                                                           
1. Hau & et al. 

2. Bootstrap  
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 درصد فراوانی ویژگی بندی  دسته

 تحصیلات

 23 29 تر کاردانی و کم

 65 92 کارشناسی

 32 32 تحصیلات تکمیلی

 رشته تحصیلی
 63 89 شناسی علم اطلاعات و دانش

 37 53 ها  سایر رشته

 سابقه کاری

 29 42 سال 5تر از  کم

 29 27 سال 22تا  5بین 

 25 35 سال 25تا  22بین 

 27 39 سال 25بیش از 

%( را 3۹نفر ) ۱۱%( زن و 26نفر ) ۹۹نفر نمونه مورد مطالعه،  ۴۱6براساس اطلاعات، از 
 دهند.  مردان تشکیل می

%( مدرک 2۱) نفر ۸6تر دارند.  و کم یکاردان لاتی%( تحص۴3نفر ) ۴۸ لاتیظر تحصناز 
%( از کتابداران در 23نفر ) ۹۸. دارند یلیتکم لاتیتحص زی%( ن66نفر ) 3۴و  شتهدا یکارشناس

دانشگاهی  یها رشته ریسا در زی%( ن39نفر ) ۱3و  یشناس علم اطلاعات و دانش یلیرشته تحص
 ۴0تا  ۱ زی%( ن۴۸نفر ) 69 وسال سابقه  ۱تر از  %( از کتابداران کم6۸نفر ) ۱۴اند.   نموده تحصیل

 شیب زی%( ن69نفر ) 3۸سال سابقه خدمت و  ۴۱تا  ۴0 نی%( ب6۱نفر ) 3۱ ،سال سابقه خدمت
 سال سابقه خدمت دارند. 69از 

 بررسی تأثیر مستقیم اعتماد سازمانی و انگیزه فردی بر انتقال دانش ضمنی
یزه فردی بر تمایل به انتقال دانش ضمنی در نتایج بررسی تأثیر مستقیم اعتماد سازمانی و انگ

 ( ارائه شده است.3جدول شماره )
 های پژوهش  آزمون فرضیه -3جدول 

 نتیجه tآماره  بارعاملی / میانجیمتغیر وابسته میانجی /متغیر مستقل ها فرضیه

 تایید  293/5 392/2 ضمنی دانش تمایل به انتقال سازمانیاعتماد   2فرضیه 

 تایید  228/9 798/2 انگیزه فردی سازمانیعتماد ا 2فرضیه 

 تایید  372/6 437/2 ضمنی دانش انتقالتمایل به  انگیزه فردی 3فرضیه 

بدست آمده است. مقدار  3۸0/0میزان تأثیر اعتماد سازمانی بر تمایل به انتقال دانش ضمنی 
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بر  یمعنادارمثبت و تأثیر سازمانی  % اعتماد۸۱باشد. بنابراین، با اطمینان   می 0۸3/۱ نیز tآماره 
 9۸۹/0میزان تأثیر اعتماد سازمانی بر انگیزه فردی  دارد. یدانش ضمن انتقالکارکنان به  لیتما

% اعتماد سازمانی ۸۱باشد. بنابراین، با اطمینان  می ۴۴۹/۸ نیز tبدست آمده است. مقدار آماره 
ان تأثیر انگیزه فردی بر تمایل به انتقال دانش ضمنی میز دارد.انگیزه فردی بر  یتأثیر معنادار و مثبت

% انگیزه ۸۱باشد. بنابراین، با اطمینان  می 39۴/2 نیز tبدست آمده است. مقدار آماره  ۱39/0
 دارد. یدانش ضمن انتقالکارکنان به  لیبر تما یتأثیر معنادار و مثبت فردی

 نتقال دانش ضمنی به واسطه انگیزه فردیبررسی تأثیر غیرمستقیم اعتماد سازمانی بر تمایل به ا
فردی مورد   در این قسمت تأثیر اعتماد سازمانی بر انتقال دانش ضمنی با نقش میانجی انگیزه

 سنجش قرار گرفته است.
 3۸0/0 تأثیر مستقیم اعتماد سازمانی بر تسهیم دانش

تمایل های فردی بر  ازمانی = تأثیر انگیزهفردی بر تسهیم دانش با نقش میانجی اعتماد س  تأثیر غیرمستقیم انگیزه
 ضمنی دانش انتقالتمایل به فردی بر   تأثیر انگیزه× ضمنی دانش انتقالبه 

9۸۹/0  ×۱39/0  =3۱۸/0  
 فردی بر تسهیم دانش = اثر مستقیم + اثر غیرمستقیم  تأثیر کل انگیزه

3۸0/0  +3۱۸/0  =۹6۸/0  

 آزمون سوبل

آید،  ات غیرمستقیمی که به واسطه یک متغیر میانجی به وجود میبه منظور آزمون معناداری اثر
 شود.   از آماره سوبل استفاده می

  
   

√    
      

 
 

aیانجیمستقل و م ریمتغ انیم ریمس بی: ضر 
bو وابسته  یانجیم ریمتغ انیم ریمس بی: ضر  

Saیانجیمستقل و م ریمتغ ریاستاندارد مس ی: خطا  
Sbو وابسته یانجیم ریمتغ ریاستاندارد مس ی: خطا 

  
           

√                         
       

 به دست آمده است که از مقدار ۱۹۴/3مقدار آماره آزمون با استفاده از آزمون سوبل 
 پذیرش نقش توان گفت فرضیه چهارم پژوهش مبنی بر  تر است. بنابراین، می بزرگ ۸2/۴
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میانجی متغیر انگیزه فردی در تأثیرگذاری اعتماد سازمانی بر تمایل به انتقال دانش ضمنی پذیرفته 
 شود.  می

 شمول واریانس

محاسبه شود.  1برای سنجش میزان اثر متغیر میانجی )انگیزه فردی(، باید آماره شمول واریانس
شود )ژائو و همکاران،  به اثر کل تعیین می شمول واریانس براساس نسبت اثر میانجی )غیرمستقیم(

60۴۴ .) 
 اثر کل÷ شمول واریانس = اثرغیرمستقیم  

زا را جذب  اگر اثر غیرمسقیم معنادار باشد، اما هیچ اثری از متغیر پنهان مستقل بر متغیر درون
% 60تر از  نکند، شمول واریانس نسبتاً پایین است. در این وضعیت، مقدار شمول واریانس کم

گری صورت نگرفته است. در مقابل، وقتی مقدار  توان نتیجه گرفت که میانجی خواهد بود و می
گری کامل کرد. وضعیتی که  توان ادعای میانجی % باشد، می۹0واریانس خیلی بزرگ و بالاتر از 

شود. نتایج آزمون نقش  گری متوسط تشریح می % باید، به عنوان میانجی۹0% تا 60در آن بین 
 ( ارائه شده است.۱انجی متغیر اعتماد سازمانی در جدول )می

 نتایج آزمون نقش میانجی متغیرهای پژوهش -4جدول 

 متغیر وابسته متغیر میانجی متغیر مستقل
اثر 

 مستقیم
 اثر کل آماره سوبل اثر میانجی

شمول 

 واریانس
 نتیجه

اعتماد 
 سازمانی

انگیزه 
 فردی

تمایل به انتقال 
 دانش ضمنی

 متوسط 422/2 829/2 482/3 349/2 392/2

گری انگیزه فردی در رابطه بین  شود که میزان اثر میانجی  ( مشاهده می۱براساس نتایج جدول )
 اعتماد سازمانی با تمایل به انتقال دانش ضمنی، متوسط است.

 ارزیابی برازش مدل

، پایایی ترکیبی و 2اهای برازش مدل بیرونی پژوهش عبارتند از: روایی همگر ترین شاخص مهم
 ( ارائه شده است.۱های ارزیابی اعتبار درونی مدل در جدول ) روایی واگرا. شاخص

                                                           
1. Variance accounted for(VAF) 

2. Convergent Validity 
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 های ارزیابی اعتبار بیرونی پژوهش شاخص -5جدول 

 آلفای کرونباخ (CRپایایی ترکیبی ) (AVEروایی همگرا ) های اصلی سازه

 922/2 952/2 863/2 یاعتماد سازمان

 824/2 895/2 742/2 یفرد یها زهیانگ

 854/2 932/2 872/2 تمایل به انتقال دانش ضمنی

دهد چقدر  شود و نشان می محاسبه می 1استخراج انسیوار نیانگیمروایی همگرا براساس 
 ۱/0تر از  شده بزرگ استخراج انسیوار نیانگیمراستا هستند.  متغیرهای یک سازه با یکدیگر هم

بوده،  9/0تر از  د دارد. آلفای کرونباخ تمامی متغیرها بزرگاست، بنابراین، روایی همگرا وجو
تر  بزرگ 9/0بنابراین، پایایی مورد تأیید است. مقدار پایایی ترکیبی نیز در تمامی موارد از آستانه 

 ها مطلوب است. بوده، بنابراین، پایایی سازه

طح قابل قبول است (، روایی واگرا وقتی در س۴۸۹۴براساس روش پیشنهادی فورنل و لارکر )
های دیگر باشد.  که جذر روایی همگرا برای هر سازه بیشتر از واریانس اشتراکی بین آن سازه و سازه

گیری حاکی از آن است که یک سازه در  بر این اساس، روایی واگرای قابل قبول یک مدل اندازه
یس روایی واگرا در جدول های دیگر. ماتر های خود دارد تا با سازه مدل، تعامل بیشتری با شاخص

 ( آمده است.2)
 ماتریس سنجش روایی واگرا -6جدول 

 م دانشیتسه یفرد یها زهیانگ یاعتماد سازمان  

 929/2 یاعتماد سازمان
  

 862/2 227/2 یفرد یها زهیانگ
 

 934/2 297/2 632/2 تمایل به انتقال دانش ضمنی

واگرا که برای هر سازه گزارش شده است  ( آمده است، جذر روایی2همانگونه که در جدول )
های مدل بیشتر است؛ این موضوع بیانگر روایی واگرای  )قطر اصلی(، از همبستگی آن با سایر سازه

گیری از طریق آزمون  های اندازه گیری است. پس از اطمینان از مدل های اندازه قابل قبول برای مدل
 ان نتایج حاصل از مدل بیرونی را ارائه کرد. تو پایایی، روایی همگرا و روایی واگرا، می

                                                           
1. Average Variance Extracted (AVE) 
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کند. در این پژوهش  ها توجه می بخش ساختاری مدل تنها به متغیرهای پنهان و روابط میان آن
و شاخص      ، شاخص استون گیزر      1برای برازش مدل ساختاری از شاخص ضریب تعیین

GOF ( آمده است.9درونی مدل در جدول ) های ارزیابی اعتبار استفاده شده است. شاخص 
 های ارزیابی اعتبار درونی مدل کلی پژوهش شاخص -7جدول 

 GOF       روایی متقاطع اشتراکی های اصلی سازه

 637/2 552/2 684/2 یاعتماد سازمان

 - 467/2 467/2 یفرد یها زهیانگ 544/2

 625/2 523/2 522/2 تمایل به انتقال دانش ضمنی

معیاری      ضریب تعیین کند.  بینی را مشخص می دقت پیش     ضریب تعیین شاخص 
است که بیانگر میزان تغییرات هر یک از متغیرهای وابسته مدل بوده، که به وسیله متغیرهای مستقل 

Rشود. هرچه مقدار  تبیین می
برازش  دهنده  زای مدل بیشتر باشد، نشان های درون مربوط به سازه 2

را به عنوان مقدار ملاک برای  29/0و  33/0، ۴۸/0( سه مقدار ۴۸۸۹بهتر مدل است. چین )
مقادیر ضعیف، متوسط و قوی بودن برازش بخش ساختاری مدل به وسیله معیار ضریب تعیین، 

بدست آمده است  2۴۱/0تعریف کرده است. مقدار ضریب تشخیص تمایل به انتقال دانش ضمنی 
محاسبه  239/0نیز  یاعتماد سازمانشود. ضریب تشخیص متغیر  وی محسوب میکه مقداری ق

 شده که برآوردی قوی است.
     . شاخص سازد یمدل را مشخص م ینیب شیقدرت پ   یا شاخص  2زریگ -استون اریمع

یی گیزر مثبت باشد، روا-کند. چناچه مقدار شاخص استون بینی را تعیین می مند بودن پیش رابطه
زا،  درون یها مورد سازه مدل در ینیب شیقدرت پ (.60۴9بینی مورد تأیید است )هیر و همکاران،  پیش

 . باشد  می یمتوسط و قو ف،یضع ینیبشیقدرت پ بیترت  به، 3۱/0و  ۴۱/0،  06/0سه مقدار 
ترین شاخص  مهمبیشتر است.  3۱/0روایی متقاطع اشتراکی و افزونگی، هر دو از مقدار 

این شاخص با استفاده از است.  GOFزش مدل در تکنیک حداقل مجذورات جزئی، شاخص برا
 شود: محاسبه می 3«های افزونگی شاخصمیانگین »و «   میانگین شاخص »جذر حاصل ضرب 

                                                           
1. Coefficient Of Determination 

2. Stone-Geisser 

3. Communalities 
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    √(  ̅̅̅̅ )  (            ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ )
 

 

یر ضعیف، را به عنوان مقاد 32/0و  6۱/0، 0۴/0( سه مقدار 600۸) 1وتزلس و همکاران
اند. مقدار نیکویی برازش براساس رابطه زیر محاسبه  معرفی نموده Gofمتوسط و قوی برای 

 گردد:  می
̅̅̅̅  )میانگین مقادیر شاخص ضریب تعیین  )  =262/0 

̅̅            میانگین مقادیر شاخص افزونگی  ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅    =۱96/0 

    √           
 

       

ده و بنابراین، مدل از برازش مطلوبی برخوردار است. بدست آم ۱۱۱/0برابر  GOFشاخص 
 ( آمده است.6مدل نهایی پژوهش در شکل )

 
 های پژوهش  داری آزمون فرضیه  معنی -2شکل 

 گیری  نتیجه. 7

دهند که اعتماد سازمانی بر تمایل به انتقال دانش   نتایج به دست آمده در این پژوهش نشان می
ها   های عمومی نیز همچون سایر سازمان  ی دارد. کارکنان کتابخانهضمنی تأثیر مثبت و معنادار

های   توانند به انتقال دانش ضمنی اقدام نمایند. کارکنان کتابخانه  تحت تأثیر اعتماد سازمانی می
گیری یک رابطه کاری و مبتنی بر دانش با سایر   توانند با محاسبه سود و زیان شکل  عمومی می

                                                           
1. Wetzels & et al. 

7.300

12.7159.118
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6.919
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به میزان شناخت کارکنان  سازمانیاعتماد کنند.  انتقال دانش ضمنی اقدام همکاران، نسبت به
گیری   ها نسبت به دانش و توانایی موجود نزد سایر همکاران و محاسبه سود و زیان شکل  کتابخانه

گیری اعتماد سازمانی نزد کارکنان   رابطه کاری با ایشان بستگی دارد. بر این اساس، شکل
ضمنی در  گردد. انتقال دانش  گیری فرایند انتقال دانش ضمنی می  می باعث شکلهای عمو  کتابخانه
های عمومی به علت جایگاه حساس آنها در چرخه دانش موجود در جامعه از اهمیت   کتابخانه

خاصی برخوردار است. نتایج این تحقیق نیز مبین این مطلب است که برای رسیدن به سطح قابل 
ها شکل گیرد.   برد دانش ضمنی، باید اعتماد سازمانی در بین کارکنان کتابخانهقبولی از تسهیم و کار

نتایج تحقیق قابل توجه است.  نییاعتماد بالا و پا طیتفاوت در سطح اشتراک دانش در شراالبته 
تمایل به  مستقیمی با دهد که افزایش اعتماد سازمانی رابطه  نشان می (60۴2روتن و همکاران )

شود.  یاز اشتراک دانش م ییاز اعتماد منجر به سطح بالا ییسطح بالادارد.  یش ضمندان انتقال
نتایج  1.(60۴2، همکاران)روتن و   شود یتر م دانش کم یگذار اعتماد منجر به اشتراک نییسطح پا

( نیز به وجود رابطه مستقیم و معنادار بین اعتماد سازمانی و 6060) 2تحقیق وسین و همکاران
 قیدانش را تشو لانتقا سازمانی، اعتماد گیری  کند. ایشان معتقدند که شکل  تبادل دانش اشاره می

، یروابط اجتماع قیکرده و از طر جادیکارکنان را ا نیب کیروابط نزد دیبا رانیمد ،نیبنابرا. کند  می
 توسعهکنند.  کیرا تحر کارکنان نیب یروابط عاطف ی وتوسعه فرهنگ سازمان ای یمیپروژه ت یاجرا

بر این اساس،  شود.  یسازمان م ییکارآ شیدانش و افزا انتقال ییباعث بهبود کارا سازمانیاعتماد 
باید ایجاد و توسعه دانش  انتقال یبرا افراد لیکننده تما ینیب  شیو پ یدیعامل کل کبه عنوان یاعتماد 

یابد تا کارکنان بتوانند به راحتی نسبت به در اختیارگذاری دانش و یا دریافت دانش دیگران اقدام 
 .کنند

عتماد سازمانی، فرهنگ اشتراک دانش است. کیم و پارک ساز ایجاد ا  از جمله عوامل زمینه
کارکنان، رفتار  یفرد نیاعتماد ب شیافزا عامل ،دانش اشتراکفرهنگ  کنند که  ( اشاره می6060)

 رهنگف یکارکنان دارا یدهد که وقت یمطالعه نشان م نیاست. ا یسازمان یریادگیاشتراک دانش و 
اعتماد کرده و دانش خود را به اشتراک  گریکدیبه  ادیمال زهستند، به احت یو همکار یتیدانش حما

                                                           
1. Rutten & et al. 

2. Vasin & et al. 
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اعتماد  تیدر تقو یتواند نقش مهم  ی، داشتن فرهنگ اشتراک دانش مگریگذارند. به عبارت د یم
نتایج  .باشدداشته  یسازمان یریادگیدانش با همکاران و مشارکت در  یگذار کارکنان، به اشتراک

کننده این واقعیت است  نیز در راستای نتایج تحقیق حاضر بیان( 6060) 1تحقیق امیه و همکاران
 کننده اشتراک دانش است.  بینی  سازمانی پیشاعتماد که 

براساس نتایج به دست آمده در این تحقیق، اعتماد سازمانی بر انگیزه فردی کارکنان تأثیر مثبت 
ده است. انگیزش فردی تابع ضمیر و معناداری دارد. در مورد انگیزه فردی، نظریات بسیاری ارائه ش

گاه و یک موضوع بیولوژیکی و درونی است. به عبارت دیگر، این محرک های درونی هستند   ناخوادآ
شوند. در مکاتب مدیریت نیز به انگیزش کارکنان توجه خاصی شده   که باعث رفتار یا انگیزش می

ی را عامل برانگیخته شده انگیزه های اقتصاد  است. تیلور با ارائه مکتب مدیریت علمی، محرک
کند. در حالی که مکتب روابط انسانی معتقد است که نیازهای اجتماعی   فردی کارکنان معرفی می

تر است. مکتب روابط   های اقتصادی مهم قوی از جمله احساس مفید بودن به مراتب از محرک
 ود.ش  انسانی معتقد است که درک مشارکت منجر به افزایش انگیزش می

توان اقدامات مختلفی را انجام داد که   برای اینکه بتوان انگیزش فردی کارکنان را افزایش داد، می
توان به افزایش اعتماد سازمانی اشاره نمود. افزایش اعتماد سازمانی موجب بالا   از آن جمله می

. تأثیر مثبت اعتماد سازمانی بر (6060، 2همکاران)ویبوانتو و  شود   رفتن انگیزه فردی کارکنان می
(، 60۴۹) 3(، گولو60۴۴رکنان در این تحقیق با نتایج حاصل از تحقیقات پارک )انگیزش فردی کا
( مطابقت 6060( و کفاشان و همکاران )6060(، ویبوانتو و همکاران )60۴۱) 4کانتاس و کاواس

 دارد.
دهد که انگیزه فردی تأثیر مثبتی بر تمایل به انتقال دانش دارد.   نتایج این تحقیق نشان می

ون لذت بردن و پاداش سازمانی از جمله عوامل انگیزش فردی هستند که باعث ایجاد عواملی همچ
شوند. فردی که از محیط سازمانی و عوامل محیط کار خود رضایت داشته   تمایل به انتقال دانش می

تواند   باشد، انگیزه کافی برای انتقال دانش ضمنی به سایر همکاران را دارد. این ایجاد انگیزه می
                                                           

1. Omeihe & et al. 

2. Wibawanto 

3. Gullu  

4. Cantas & Kavas 
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های درونی فرد یا از طریق عوامل محیط سازمان ایجاد شود. نتایج حاصل از   ت تأثیر محرکتح
( نیز موید همین مطلب است که افزایش انگیزه فردی، اشتراک 60۴6تحقیق جوادی و همکاران )

 کنند  ( تأیید می600۱دانش و به دنبال آن عملکرد مثبت سازمانی را به دنبال دارد. بوک و همکاران )
گردد. این   گذاری دانش می  اشتراک  که افزایش انگیزه فردی و سازمانی موجب بروز رفتارهای به

( نیز مورد اشاره قرار گرفته است. در تحقیق 6060نتایج در تحقیق کفاشان کاخکی و همکاران )
 یگذار در رفتار به اشتراک یزشیانگ یها نقش محرک ( به6060کفاشان کاخکی و همکاران )

ها و   دهیا انیب یبرا معنویو  یماد یزشیانگ یها زهیانگ ی، فقدان نسباشاره شده است. اگرچهش دان
 . شود  میمشاهده  های عمومی ایران  ی در کتابخانهو کار گروه یارتقاء همکار نیها و همچن  دگاهید

افزایش  موجب بروز مشکلاتی از قبیل، ی عمومیها  در کتابخانه دانش انتقالبودن سطح  نییپا
سازنده  یاجتماع هیسرما کاهشمجدد،  ربه ادامه آموزش ضمن خدمت، کا ازینی، جانب یها  نهیهز

گردد. بنابراین، لازم است تا   میضعف در عوامل نوظهور در ارائه خدمات نوآورانه و مطلوب  ای
های عمومی   شود تا کارکنان کتابخانهکتابخانه ارائه  رانیمد از طرف یمناسب و کاف یها زهیانگ

های تحقیق کفاشان   بتوانند نقش موثرتری در انتقال دانش ایفا نمایند. نتایج این بخش با یافته
که چگونه و تا چه  ( همخوانی دارد. این نتایج مؤید این مطلب است6060کاخکی و همکاران )

 قیتحق جیرود نتا  ی. انتظار مندگذار  یدانش تأثیر متسهیم و بکارگیری در  اعتماد سازمانیاندازه 
 . نمایدرا فراهم  یعموم یها  در کتابخانه ییافزا و هم یور  بهره شیافزا یبرا یتجرب یمبناحاضر 
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ط کار، با سلامت یت در محیمعنو یان ابعاد اخلاقی(. رابطه م۴3۸۹شیخلو، م. ) .،طالبی، م .،ای، ع قلعه .،کبیری، ا
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