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  ت و به اشتراك گذاشتن دانشبين اعتماد به مديري بررسي رابطة
  و نقش ميانجي ترس از دست دادن اعتبار و مستند سازي دانش 

   

  
  مصطفي كاظمي

  دانشيار دانشگاه فردوسي مشهد

  ∗يوسف رمضاني
مربي موسسه آموزش عالي عطار مشهد و دانشجوي 
دكتري مديريت منابع انساني دانشگاه فردوسي 

  دمشه
  
  

  چكيده 
اعتماد متقابل بين افراد و به طور خاص اعتماد  ،ست و در اين ميانش از امور حياتي براي سازمان هابه اشتراك گذاشتن دان

العه حاضر با توجه به مشهود نبودن رابطه بين اعتماد متقابل و اشتراك دانش، مط. استعاملي تاثيرگذار در آن مهم  ،به مديريت
، رابطه ميان اعتماد "مستند سازي دانش"و  "ترس از دست دادن اعتبار شخصي فرد"فاده از متغيرهاي ميانجي با استسعي  نموده 

و با  است همبستگي  -شناسي پژوهش از نوع توصيفي  روش. به مديريت و به اشتراك گذاشتن دانش را مورد بررسي قرار دهد
. شده استشهرداري مشهد، نمونه گيري  به روش سرشماري انجام  9يعني كاركنان منطقه  ،توجه به محدود بودن جامعه آماري

هاي اين پژوهش داراي كاربردهاي مهمي در دو سطح يافته. ار ليزرل استفاده شده استها از نرم افزجهت تجزيه و تحليل داده
ن دانش نسبت به دو مؤلفه اين مقاله در سطح مديران بر نقش اصلي افراد در روند به اشتراك گذاشت .و مديريتي است نظري

تجربي را براي دو شواهد  نظري نيزدر سطح . مستند سازي دانش و ترس از دست دادن اعتبار شخصي فرد تاكيد مي كند
  . فراهم مي نمايد د،مكانيزم كه كمك  به بيان تاثير اعتماد به مديريت بر به اشتراك گذاشتن دانش مي كن
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Abstract 

Knowledge sharing appears to be vital in organizations where interpersonal trust and 
trust in management is an important issue. Since the relationship between interpersonal 
trust and knowledge sharing is not obvious, this study analyzes the relationship between 
trust in management and knowledge sharing through "fear of losing one’s personal value" 
and "knowledge documentation" as intermediate variables. The research methodology is 
descriptive- correlation and because of limited number of research population (9 employees 
of Mashhad municipality), data was collected from the whole population. Lisrel Software 
was used for data analysis. The results of this research contribute to both managerial and 
theoretical levels. For managerial level, it emphasizes on individual’s main role in the 
knowledge sharing process into knowledge documentation and fear of losing one’s personal 
value. In theoretical level, our research provides empirical evidence for two mechanisms 
that help to explain the impact of trust in management on knowledge sharing. 
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 مقدمه
نتقال و اشتراك ، دانش در سازمان ها به اشتراك گذاشته مي شود و عواملي كه اهاوسيله آن ابزاري كه به   

 دانش نيز در اشتراك هدفمند. كنند، موضوعات اصلي در مديريت دانش هستنددانش را تسهيل مي

 به نهايت در و مي دهد توسعه را خلاقيت گشته، سازماني منجر و فردي ترسريع يادگيري به هاسازمان

 كاركنان و تقويت اشتراك دانش را سازمان ها اساس، اين بر. سازمان مي انجامد و فرد عملكرد بهبود

  از عبارتبه اشتراك گذاشتن دانش  ،به عبارت بهتر . (king, 2001)كنندمي تشويق امر به اين را خود
                              گشته منجر را ديگران به كمك يا اطلاعات تبادل كه است رفتارهايي مجموعه

(Connelly & Kelloway, 2003)  ست كه آن ها را ر حياتي و ضروري براي سازمان هاترين امو از مهمو
شان مي سازد، بر اعتبارشان مي افزايد و به سازمان ها كمك به گسترش مهارت ها و شايستگي هايقادر 
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بدين ترتيب هنگامي كه ). Grant, 1996 & Mtzler et al., 2005( كند منابع رقابتي خود را حفظ كنندمي
 ، تجربياتي كه كسب كرده اند نيز و كه آموخته اند را آموزش هايي و كاركنان سازمان بهترين تمرينات

 ايجاددر اين راستا ). Argote et al., 2000(يابد عملكرد سازمان بهبود مي ،كنندبين يكديگر مبادله مي

 سازمان اشتراك دانش در بر نقش مؤثري كارمندان، ميان اعتماد در روحيه ويتتق و سازماني اعتماد

 و تشريك مساعي بر مبتني محيطپيش نياز اين مهم . )Khatamianfar & Parirokh, 2009( دارد
 و كند مي رشد اعتماد محيطي، چنين در .اشتراك دانش دارد فرايند بر بسياري تأثير است كه همكاري

 نيز بسياري منافع بلكه آنها نمي رسد، به ضرري تنها اشتراك دانش نه با كه شد واهندخ متوجه افراد

 آن در كه هايي سازمان از اين طريق مي توان در (Yu et al., 2004). داشت خواهد ارمغان به آنها براي

 كار ، سازش فرهنگ ، سازمان به تعهد و وري بهره مسئول، كارمندان ، باز فضاي است حاكم اعتماد

از سوي  .(Yilmaz, 2008) كرد مشاهده را گيري تصميم در مشاركت و بالا شغلي رضايت ، گروهي
 فرايندهاي و به ساختارها دهي شكل در وي توانايي به توجه با نيز مديريت عملكرد و رفتار ديگر روش،

 خصوص، اين در هاييارزش و پرورش هنجارها همچنين اشتراك دانش، و مديريت با مرتبط سازماني

 .(Zhang & Faerman, 2004)د باش تأثيرگذار اشتراك دانش سازماني در مؤثر گونه اي به تواند مي
اعتماد و عملكرد مديريت با اشتراك دانش دو مقوله مطابق آنچه بيان شد، وجود ارتباط در ميان  ازاين رو

د با توجه به خلاء يا .خته نشده استكه تاكنون به تحليل محتوايي ارتباط اين سه حوزه پرداآشكار بوده 
با تلفيق حوزه هاي اعتماد و عملكرد مديريت در قالب مقوله اعتماد به  شده،  تحقيق حاضر تلاش نموده

مديريت كه نشان دهنده اعتماد كاركنان نسبت به روش، عملكرد و رفتار مديريت مي باشد، به بررسي 
ترس كارگيري متغيرهاي ميانجي ه اين ارزيابي بواسطه ب. ايدچگونگي ارتباط آن با اشتراك دانش اقدام نم

در نتيجه دراين پژوهش دو . از دست دادن اعتبار شخصي فرد و مستند سازي دانش تسهيل گشته است
كاهش دادن  واسطه به مديريت به اعتماد شود كه مي استدلال نخست. موضوع مورد بررسي قرار مي گيرد

 اينكه، دوم .موجب تسهيل يافتن اشتراك گذاري دانش مي شود فرد صيشخ اعتبار دادن دست از ترس
به  .افزايش مي دهد دانش سازي مستند بر آن مثبت تأثير واسطه به را به مديريت اشتراك دانش اعتماد

عبارت ديگر اين مقاله، بر اشتراك دانش به عنوان يك فرآيند دو جانبه و متقابل مبادله دانش تمركز مي 
  .آزمون مي نمايد ،مشاركت كنند آنآيندي را كه مشخص مي كند چرا افراد مايلند در كند و فر
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 مباني نظري
  اعتماد به مديريت در مقابل ترس از دست دادن اعتبار

 نخست اعتماد مبتني برشناخت بر پايه تفكر :صورت عمده مورد بحث قرار مي گيردنظريه اعتماد به دو    
؛ دوم، اعتماد مبتني به عنوان دليل قابليت اعتماد  "دلايل خوب"يگر و مبتني برفردي و اطمينان به طرف د

). Chowdhury, 2005 ; Lewis & Weigert, 1985 ; McAllister, 1995(قيود احساس بين افراد برتأثير بر
اعتماد در محيط كاري تأثير قوي و زيادي بر پديده هاي سازماني گوناگون شامل رضايت شغلي، تنش، 

آبرامز نيز معتقد است اعتماد،  ).Levin,2004(تر از همه اشتراك دانش داردتعهد سازماني، بهره وري و مهم
        به افزايش مبادله هاي دانش جمعي منتهي مي شود و مبادلات دانش را كم هزينه تر مي سازد

)Abrams et al., 2003.(  از شكست جلوگيري اي دروني، سازماني روابط نگهداري كليدبه طور كلي 

  .(Velez et al., 2008) داشته باشند كافي اطمينان و اعتماد يكديگر همكاري به افراد كه است اين آن،
در اين ميان مفهوم اعتماد به مديريت، به اعتماد و اعتقاد كارمندان در دستيابي به هدف سازمان و اعتماد به 

در حقيقت اعتماد به مديريت از يك  ).Kim & Mauborgne,1997( رؤساي سازماني دلالت مي كند
جريان تبادل اجتماعي ناشي مي شود كه درآن كارمندان اقدامات مديريت را به عنوان آذوقه رسان اصلي 

در اين راستا و با توجه به اينكه در مباحث  ).Whitener, 2001( كارهاي سازماني اشخاص تلقي مي كنند
شده است كه اعتماد تنها عقايد شخص در مورد ديگران را شامل نمي  جامعه شناسي بر اين موضوع تأكيد

                                   شودنيز شامل مي راتمنديشان براي استفاده از دانش و رضاي ، بلكه رفتارهاشود
)Luhmann, 1979; Lewis & Weigert,1985(، د بنابراين هنگامي كه كارمندان اشتراك دانش دارند باي

                      ها براي اين كار پاداش مي دهدمديريت تشخيص خواهد داد و به آن مطمئن باشند كه
)Mayer & Gavin, 2005.( ها پاداش داده نشود از اشتراك در صورتي كه به طور مقتضي به آن در نتيجه

توان نتيجه گرفت اعتماد بر اين اساس مي  ).Davenport & Prusak, 1998(دانش خود نگران خواهند شد 
اثر شديدي بر ترس به عنوان يك تهديد مهم براي حركت دسته جمعي دارد و در مقابل توانسته حتي ترس 
را برطرف كند؛ زيرا اعتقاد شخص به خيرخواهي و صداقت و درستي، تمايل افراد را به ريسك كردن به 

دهد و بدين ترتيب اعتماد فراگير دانش  جهت همكاري و اشتراك دانش گرانبها با ديگران افزايش مي
به طور خلاصه و با توجه به موارد   ).Hwang & Burgers, 1997( داخلي به طور مؤثري عمل نخواهد كرد

 ياد شده مي توان بيان كرد ترس از دست دادن اعتبار شخصي فرد يك مانع اوليه براي اشتراك دانش است
)Empson, 2001.(  وع، اشتراك دانش مي تواند با استفاده از يك وضعيت اجتماعي با توجه به اين موض

در صورتي كه افراد در مورد از . خاص كه به عنوان وضعيت دشوار اجتماعي معروف است، طرح شود
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بر اين اساس است كه . ها از اشتراك دانش خودداري خواهند كرده دلواپس باشند، آندست دادن يك رابط
اعتبار شخصي فرد به عنوان يك متغير غير مستقيم بين اعتماد به مديريت و ترس در مورد از دست دادن 
   .)Argyris, 1964( اشتراك دانش مطرح مي شود

 
 اشتراك و مستند سازي دانش

 كه اي گونه به را سازمان يك لازم دانش كه است كار و كسب بهينه سازي سيستم، دانش مديريت   

 در آن تسهيم به و كرده خلق يا و كسب، شناسايي، بخشد، ارتقا ار آن رقابتي توان و كاركنان عملكرد

 كيفيت آن مستمر ارزشيابي با وكنند  سازماني استفاده بالندگي مسير تا در مي كند كمك كاركنان ميان

 رفتارهايي مجموعه از عبارت دانش تسهيمبراي همين منظور،  ).Bargrun, 2007( مي دهد را ارتقا دانش

است و همچنين  خصوص اين در ديگران به كردن وكمك اطلاعات و دانش تبادل املش مي باشد كه
 شود مي انجام ها سازمان در داوطلبانه و اختياري طور به كه است سازماني شهروند رفتارهاي شبيه

)Yousefi et al., 2010(. ،و دانش كارآمد مديريت برنامه هاي كليدي عنصر در حقيقت اشتراك دانش 
  .(Riege, 2005)  است مؤثر

اسميت و همكارانش در . شوديا در بين گروه هاي افراد منتشر دانش مي تواند توسط يك نفر نگهداري    
پژوهشي ثابت كردند كه توانايي اعضاي يك سازمان براي تبادل و تركيب دانش تعيين كننده ميزان 

عريف، بديهي است كه دانش بر طبق اين ت ).Smith et al., 2005(محصولات و خدمات جديد است 
جمعي درون گروه هاي كاري و نيز در ميان گروه هاي كاري نقش بنيادي در تعيين اثر بخشي سازمان ها 

منبع اين دانش مي تواند دامنه اي از مشتري يا ). Argote et al., 2000; Blackler, 1995( ايفا مي كند
طور كه  البته همان). Von Hippel, 1998( دمتقاضيان خارج از شركت تا متخصصين داخل شركت باش

كامينگز بيان مي كند اشتراك دانش داخلي و خارجي، بسته به تراكم فراواني و ارتباط متقابل افرادي كه 
به هرحال، دانش جمعي از هر نوعي كه . )Cummings, 2004(در ارتباط با اشتراك هستند، تفاوت دارد 

در اين راستا زاندر . متقابل و گفتگو بين اعضاي گروه پديدار نمي شود باشد، اثبات شده است كه بدون اثر
ه تر و كوگوت  استدلال مي كنند، دانشي كه مي تواند در گفتار توليد و تدوين شود، مي تواند بسيار ساد

چراكه مستند سازي علم، هنگام رسيدگي به انتقال پذيري دانش مهم است  از دانش غير مدون مستند شود؛
)Zander & Kogut,1995.( گونه كه زاندر و كوگات در تحقيقات خود نشان دادند  در مرحله بعد، همان

بديهي است كه دانشي كه يك بار به طور كامل . سطح تدوين از امور مهم براي اشتراك دانش مي باشد
    شودمستند سازي شده و به صورت نوشته بيان شده است، مي تواند به آرامي به اشتراك گذاشته 
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)Zander & Kogut, 1995.(  ،پايگاه درون به ضمني دانش انتقال مساله به دانش، تبديلبه عبارت بهتر 

 غير اين در .داد قرار مشاركت و مديريت تحت را آن توان مي آنجا در كه پردازد مي سازماني دانش

 در نتيجه بدون. بود دخواه دشوار بسيار آن كاملاً شخصي باقي مي ماند و انتقال دانش اين صورت،

 ،)كانوني دانش يا( مشخص و ملموس دانش به ضمني دانش اين تبديل و تسخير جهت سازوكاري
در اين  ).Rading, 2009(مي ماند  باقي مصرف بدون روز هر سازماني دانش از سرمايه اعظمي قسمت
نولوژي اطلاعات كه از تكنخست  :زي دانش، دو عامل حائز اهميت استيعني ذخيره و مستند سا ،مرحله

براي مثال، انبارهاي اطلاعاتي مانند انبارهاي متمركز كه جمع آوري مي كنند، . امور مهم و اصلي مي باشد
مخزن (انبارها. ندنمايعمل مي  ،هاي تاريخي دانش و اطلاعات را ايجاد مي كنندخلاصه مي كنند و بخش

آن ها يك نقطه دسترسي يكپارچه داير مي . ي مي كنندمحتوا را از منابع اطلاعاتي گوناگون جمع آور) ها
، بنابراين، اين تنها موضوع استخراج اطلاعات نيست. كنند و اين، هزينه جستجوي دانش را كاهش مي دهد

براي اينكه تشخيص دهيم دانش و تخصص در كجاي سازمان  بلكه همچنين موضوع هماهنگي است؛
  ).Hansen, 2002( مستقر است

. عامل كه در اين تحقيق مورد توجه قرار دارد به رضايتمندي براي مستند سازي دانش اشاره دارددومين    
 تشخيص ،هنگامي كه كارمندان دانش را تسهيم مي كنند بايد مطمئن باشند مديريت ،كه بيان شدگونههمان

ضمني كه به عنوان  چرا كه با اشاره به مشخصات دانش داده و براي اين عملشان به آنها پاداش مي دهد؛
دانشي كه توليد آن درگفتار است يا مي تواند فقط از طريق تجربه حاصل گردد، مي توان بيان داشت 

لذا   ).Cabrera, 2002 ; Polanyi, 1983 ; Nelson RR, Winter, 1982( مستند سازي دانش مشكل است
در اين صورت فضاي اعتماد . ي باشدمنبع دانش ممكن است به دليل عدم اطمينان، از اشتراك دانش ناراض
با توجه به اينكه هانسن نيز اعتماد به . به عنوان عاملي تاثيرگذار مي تواند مستند سازي دانش را تسهيل كند
در نتيجه متغير . )Hansen, 2002( مديريت را يك پيش نياز مهم براي مستند سازي دانش دانسته است

ميانجي بين اعتماد به مديريت و به اشتراك گذاشتن دانش، ارتباط مستند سازي دانش به عنوان يك متغير 
مي توان نتيجه گرفت سطح اعتماد به مديريت، مستند سازي دانش را تحت تأثير قرار  پس. برقرار مي كند

  .ميان اعتماد و اشتراك دانش داراست داده و بنابراين مستند سازي دانش نيز يك اثر واسطه بر ارتباط
  

 ينه پژوهشبررسي پيش
به عنوان مثال  اك دانش و اعتماد صورت گرفته است؛كنون پژوهش هاي متعددي در حوزه هاي اشترتا   

فرهنگ  مديريت، حمايت چون سازماني تأثيرعوامل بررسي به تحقيقي در )2002( كانلي و كلاوي
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 بر سازماني پست و جنسيت سن، چون فردي عوامل دانش و اشتراك با مرتبط فناوري هاي و تعاملي

حمايت  يعني،( سازماني عامل دو كه رسيدند نتيجه اين به و پرداختند كاركنان فرهنگ اشتراك دانش
فرهنگ اشتراك  در بسزا تأثيري )جنسيت يعني( فردي يك عامل همچنين ؛)فرهنگ تعاملي و مديريت

 اشتراك دانش در رب تأثيرگذار در خصوص عوامل تحقيقي در )2002(نئو  .دارد كاركنان دانش ميان

 فردي گيري تصميم بر مثبتي تأثير فرهنگي عوامل كه مي يابد در سنگاپور، خبري شركت هاي از يكي

حمايت  انگيزه، نبود كرد آشكار وي مطالعه .گذارد اشتراك دانش مي عدم اشتراك يا بر مبتني
   .هستند اشتراك دانش در عمده و اصلي موانع گروهي، كار روحيه و اعتماد مديريتي،

 در شركت به نسبت افراد افزايش تمايل در عوامل فردي داد نشان  )2005( نتايج تحقيقات يون و آلن   

 اين در مهم يك عامل عنوان به فردي انگيزه هاي .است داشته نقش مؤثري اشتراك دانش، فعاليت هاي

 فردي انگيزه هاي به عوامل، گردي به توجه بر علاوه. است شده پيشنهاد سازمان ها به و شناسايي رابطه

  .باشند داشته ويژه اي توجه نيز باشند مي فرد شخصيت از ناشي كه

 بر مؤثر سازماني و فردي عوامل ميان از مي دهد نشان )2007( نتايج تحقيقات خاتميان فر و پريرخ   
ميان  ماداعت احساس مسئوليت، اجتماعي، وجهه كسب و ارتباط ايجاد دانش، كسب اشتراك دانش،

 و زمان نبود همچنين. شدند اشتراك دانش شناخته مشوق عوامل عنوان به سازماني اعتماد و كتابداران
سازمان  فعاليت در اين براي بازدارنده عامل اشتراك دانش، هايفعاليت شركت در براي وقت كافي
 . يعني جامعه مورد مطالعه مي باشد ،كتابخانه ها

 دانش، تسهيم به مديريت نشان مي دهد تعهد )2007( اي پژوهش رهنورد و صدردر نهايت نيز يافته ه   

 ساختار اجتماعي، تعامل فضاي سازمان، اندازه اعتماد، دانش، تسهيم براي مناسب تكنولوژي وجود

جامعه مورد  در دانش تسهيم فرهنگ ادراك با معناداري رابطه ارتباط در موقعيت تفاوت و پاداش
باوجود اين مطالعات،  .دارند قزوين استان در استاني جاري بودجه داراي تگاه هاي دولتييعني دس ،مطالعه

به بررسي و تحليل ارتباط ميان دو مقوله اشتراك دانش و اعتماد به ويژه در  خاصپژوهش هايي كه به طور 
 .يافت نشده است ،حوزه مديريتي آن اقدام نموده باشد

  
 فرضيات تحقيق

  . ترس از دست دادن اعتبار منحصر به فرد شخص را كاهش مي دهد اعتماد به مديريت، - 1
هاي كاري را  گروهها و داخل  گروهترس از دست دادن اعتبار منحصر به فرد شخص، اشتراك دانش بين  - 2

 .دهدكاهش مي
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 .دهداعتماد به مديريت، مستند سازي دانش را افزايش مي - 3

 .دهدگروه هاي كاري سازمان افزايش ميو داخل ها  گروهمستند سازي دانش، اشتراك دانش را بين  - 4

ترس از دست دادن اعتبار منحصر به فرد و مستند سازي دانش بر رابطه بين اعتماد به مديريت و اشتراك  - 5
 .دانش تاثير معني داري دارد

  
 مدل مفهومي تحقيق

منحصر به فرد و مستند  كند كه در آن ترس از دست دادن اعتباراين مقاله مدلي به شكل زير پيشنهاد مي   
هاي كاري سازمان  گروه ها و بين گروهسازي دانش رابطه بين اعتماد مديريت و اشتراك دانش را داخل 

  . اقتباس شده است )2006(لازم به ذكر است اين مدل از مقاله اي توسط رنزل . كندتعديل مي

  
 مدل مفهومي تحقيق: 1شكل 

  
 روش شناسي تحقيق

از آنجا كه جامعه . دهندمشهد را تشكيل مي 9ين پژوهش را كاركنان شهرداري منطقه جامعه آماري ا   
 هدف، نظر از تحقيق اين.نفر مي باشد، نمونه گيري به روش سرشماري انجام شده است 120آماري

تحقيقات كاربردي، تحقيقاتي هستند كه در جهت رشد و بهتر كردن يك محصول يا روال يك ( كاربردي
 روش لحاظ از و) خلاصه آزمودن مفاهيم نظري و مجرد در موقعيت هاي واقعي و زنده هستندفعاليت و 
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تحقيقات توصيفي، تحقيقاتي هستند كه به توصيف عيني، واقعي و منظم خصوصيات يك ( توصيفي اجرا
جهت بررسي چگونگي تاثير اعتماد . است همبستگي نوع از و پيماشي  )پردازدموقعيت يا يك موضوع مي

به مديريت بر اشتراك گذاشتن دانش با استفاده از متغير هاي ميانجي ترس و مستند سازي دانش از تجزيه و 
. همه سازه ها با استفاده از مقياس هايي آزمون شده است. استفاده شده است Lisrel8.8 تحليل كوواريانس

فاده شده است؛ اعتماد به مديريت به عبارت بهتر براي جمع آوري اطلاعات از پرسشنامه استاندارد شده است
و تسهيم دانش با استفاده از مقياس  )1980( توسط مقياس اعتماد به مديريت كوك و وال سنجيده شده

پايايي مقياس ها نيز از طريق محاسبه آلفاي كرونباخ انجام شده . اشتراك دانش كامينگ استفاده شده است
ترس در مورد ازدست دادن اعتبار  ،)alpha=0/91(مديريت  اعتماد در: است كه مقادير زير به دست آمدند

ها  گروهتقسيم دانش داخل  )alpha=0/84( مستند سازي دانش )alpha=0/85( شخصي فرد
)alpha=0/88 ( ها گروهتقسيم دانش بين )alpha=0/86.(  اين نتايج نشان مي دهند پرسشنامه از پايايي

 . مناسب و بالايي برخوردار است
  رازش مدلبررسي ب

. منظور از برازش مدل اين است كه تا چه حد يك مدل با داده هاي مربوطه سازگاري و توافق دارد   
  :بررسي برازش مدل در سه مرحله به شرح زير انجام مي شود

  ؛ارزيابي برازش كل مدل - 1
 ؛ارزيابي برازش بخش اندازه گيري مدل - 2

 .ارزيابي برازش بخش ساختاري مدل - 3

ي برازش كل مدل اين است كه مشخص شود تا چـه حـد كـل مـدل بـا داده هـاي تجربـي        ارزياب هدف از   
اولـين معيـار   . براي اين منظور برخي از معيارهاي مهم ارائه مـي شـود  . مورد استفاده سازگاري و توافق دارد

و پـذيرش   مقدار كم اين آماره نشـان دهنـده بـرازش كامـل مـدل     . است )chi-square(اسكور  -آماره كاي
همچنـين سـطح   . مـي باشـد   69بـا درجـه آزادي    1/58كه در اينجا مقدار آن برابر با  ل به طور كلي استمد

ــدل،   . بيشــتر اســت 0/05اســت كــه از  )P=0/062(معنــي داري  ــرازش كــل م ــين ب ــراي تعي ــار بعــدي ب            معي
)Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) = 0/08 (رچه به صفر كه مقدار آن ه است

اين معيار نيز هرچه به صفر نزديك   Standardized RMR =0/064معيار بعدي . نزديك تر باشد بهتر است
 Adjusted Goodness of و  Goodness of Fit Index (GFI) =0/89معيارهاي بعدي . تر باشد بهتر است

Fit Index (AGFI) =0/91  براسـاس  . اين دو معيار هرچه به يك نزديـك تـر باشـند بهتـر اسـت     . مي باشد
 . معيارهاي فوق برازش كل مدل قابل قبول است
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بـه بررسـي روابـط بـين     ) Measurement Part of the Model(در ارزيـابي بخـش انـدازه گيـري مـدل         
ين اعتبار يا روايي و اعتماد يا پايايي در اينجا هدف تعي. متغيرهاي نهفته و متغيرهاي آشكار مدل مي پردازيم

براي بررسي اعتبار يا روايـي مـدل، بـه بررسـي ميـزان و سـطح معنـي         .اندازه گيري هاي مورد استفاده است
در ايـن مـدل اكثـر    .داري مسيرهاي بين هريك از متغيرهاي نهفته با شاخص هاي مربوط به آن مي پـردازيم 

ارائـه شـده    1نتايج در جدول شـماره   .)t>1/96  و  p<0/05يعني (اي عاملي شاخص ها معني دار هستندباره
  . بنابراين برازش بخش اندازه گيري مدل قابل قبول است. است

  

 بررسي شاخص هاي روايي و پايايي مدل: )1(جدول 
 tآماره  بارهاي عاملي متغيرهاي نشانگر آلفاي كرونباخ متغيرهاي مكنون

 91/0 اعتماد در مديريت

 19/12 21/1 1اعتماد 

 38/11 16/1 2اعتماد 

 15/11 03/1 3اعتماد 

 85/0 ترس از دست دادن

 >96/1 04/1 1ترس

 52/22 97/0 2ترس

 27/16 83/0 3ترس

 84/0 مستند سازي

 >96/1 91/0 1مستند

 52/12 92/0 2مستند

 61/17 80/0 3مستند

 01/18 83/0 4مستند

  تسهيم دانش داخل
 

88/0 
 >96/1 78/0 1تسهيم داخل

 26/9 93/0 2تسهيم داخل 

 86/0 تسهيم دانش بين
 >96/1 89/0 1تسهيم بين

 75/15 84/0 2تسهيم بين

  
. در بررسي بخش ساختاري مدل، روابط بين متغيرهاي نهفته دروني و بيروني مورد توجه قرار مـي گيرنـد     

تاثير معني . ي دهد كه تا چه حد روابط پيش بيني شده، قوي مي باشدمقدار پارامترهاي برآورد شده نشان م
اگـر  . مشـخص مـي شـود    Tداري هر يك از متغيرهاي مستقل بر روي متغيرهاي وابسته با اسـتفاده از آمـاره   

  . بيشتر باشد فرضيه مورد نظر تاييد مي شود 1/96مقدار اين آماره از 
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  دانش اعتماد به مديريت و اشتراكنتايج تحليل ساختاركوواريانس : 2شكل 

  با متغيرهاي واسط ترس و مستند سازي
 تحليل نتايج تحقيق

  .است 2نتايج فرضيات مورد بررسي براساس نمودار فوق به صورت جدول شماره    
  

  نتايج تاييد يا رد فرضيات : )2(جدول 
نتيجه  t آماره ضريب مسير فرضيه

 فرضيه
بر ترس از دست دادن اعتبار منحصر بهاثر مستقيم اعتماد به مديريت

 فرد شخص
 رد 92/0 11/0

 تاييد 15/4 54/0 اثر مستقيم اعتماد به مديريت بر مستند سازي دانش
 تاييد 75/2 29/0 گروه هااثر مستقيم اعتماد به مديريت بر اشتراك دانش داخل
 تاييد 55/3 38/0 گروه هااثر مستقيم اعتماد به مديريت بر اشتراك دانش بين

اثر مستقيم ترس از دست دادن اعتبار منحصر به فرد شخص بر اشتراك
 گروه هادانش داخل 

 رد -36/1 -11/0

اثر مستقيم ترس از دست دادن اعتبار منحصر به فرد شخص بر اشتراك
 گروه هادانش بين 

 تاييد 10/2 18/0

 تاييد 74/3 42/0 گروه هااثر مستقيم مستند سازي بر اشتراك دانش داخل
 تاييد 32/3 35/0 گروه هااثر مستقيم مستند سازي بر اشتراك دانش بين
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همچنين مستند سـازي نيـز     .)t=4/15>1/96( دار و مستقيم بر مستند سازي دارداعتماد در مديريت اثر معني 
ي تـوان گفـت   بنـابراين م ـ  .)t=3/74>1/96(  ها دارد گروهاثر مستقيم و معني داري بر اشتراك دانش داخل 

 .ها دارد گروهمستند سازي اثر واسطه اي بين اعتماد به مديريت و اشتراك دانش داخل 

. امــا اعتمــاد بــه مــديريت اثــر معنــي داري بــر تــرس از دســت دادن اعتبــار منحصــر بــه فــرد شــخص نــدارد 
)t=0/92<1/96(       يم بـر  هرچند كه ترس از دست دادن اعتبار منحصر بـه فـرد شـخص اثـر معنـي دار و مسـتق

بنابراين مي توان گفت ترس از دست دادن اعتبار منحصر   ؛)t=2/1>1/96(دارد گروه هااشتراك دانش بين 
  .ها ندارد گروهبه فرد شخص نقش واسطه اي بين اعتماد به مديريت و اشتراك دانش بين 

هـا   گـروه بـين  و اشـتراك دانـش    گروه هـا در نهايت اثر مستقيم اعتماد به مديريت بر اشتراك دانش داخل 
  .است 3نتايج به صورت شكل شماره . بررسي شده است

  

  
  

 ها گروهنتايج تحليل ساختار كوواريانس اعتماد به مديريت و اشتراك دانش داخل وبين : 3شكل 

  
  .است 3نتايج فرضيات مورد بررسي براساس نمودار فوق به صورت جدول 
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  مستقيم اعتماد در مديريت بر اشتراك دانشنتايج تاييد يا رد فرض هاي تاثير   :)3(جدول 
 نتيجه فرضيه tآماره  ضريب مسير فرضيه

اثر مستقيم اعتماد به مديريت بر اشتراك دانش
 داخل بدون واسطه

 تاييد 16/6 65/0

اثر مستقيم اعتماد به مديريت بر اشتراك دانش بين 
 بدون واسطه

 تاييد 78/5 60/0

  
گفت اعتماد در مديريت به واسطه مستند سازي بر اشتراك دانش داخل  مي توان 3و  2طبق نتايج جدول 

همچنين اعتماد به مديريت به . اثر ندارد گروه هااما به واسطه ترس بر اشتراك دانش بين  ها اثر دارد، گروه
  .اثر مستقيم دارد گروه هاو بين  گروه هاصورت مستقيم و بدون واسطه بر اشتراك دانش داخل 

صه همه شرايط براي اثبات اينكه مستند سازي دانش و ترس در مورد از دست دادن اعتبار به طور خلا
واقع شده است،  گروه هاشخص فرد در وسط ارتباط بين اعتماد به مديريت و اشتراك دانش داخل و بين 

   :مطابق بودند
  دارد؛ گروه هااعتماد به مديريت اثر مثبتي بر اشتراك دانش داخل و بين : نخست
  دارد؛ گروه هااعتماد به مديريت اثر مثبتي بر مستند سازي دانش داخل و بين : دوم
براي مثال ترس در مورد از دست دادن اعتبار  ابل توجهي بر متغيرهاي حاصل دارد؛هر واسطه اثر ق: سوم

تي بر همچنين مستند سازي دانش اثر مثب .دارد گروه هاشخصي فرد، اثرمنفي بر تقسيم دانش داخل و بين 
  دارد؛ گروه هااشتراك دانش داخل و بين 

ترس در مورد از دست دادن اعتبار شخصي فرد و مستند سازي دانش واسط رابطه نتيجه مي گيريم : چهارم 
بنابراين اعتماد از طريق ترس . ها قرار مي گيرند گروهبين اعتماد به مديريت و اشتراك دانش داخل و بين 

 گروه هاار شخصي فرد و مستند سازي دانش، اشتراك دانش را بين و داخل در مورد از دست دادن اعتب
  . تحت تأثير قرار مي دهد

  
  گيرينتيجه

اكثر پژوهش ها بر اين نكته اشاره كرده اند كه اشتراك دانش يك پيش نياز براي گسترش محصولات و    
ميت و همكارانش در به طور مثال اس ؛)Nonaka & Takeuchi, 1995( تكنولوژي هاي جديد است

ند كه توانايي اعضاي يك سازمان براي تبادل و تركيب دانش تعيين كننده ميزان دپژوهشي نشان دا
رو مي توان دريافت كه به اشتراك از اين .)Smith et al., 2005(محصولات و خدمات جديد است 
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نجر به بهبود عملكرد سازمان ها از امور بسيار ضروري است كه مگروهگذاشتن دانش در داخل و در ميان 
 باارتباط  در افراد گيريتصميم اساسي عامل يك عنوان بهمتقابل  اعتمادعلاوه بر اين، . رددگها مي

 در افراد اعتماد كه نشان داده اند پيشين مطالعات زيرا ،مي شود گرفته نظر در يكديگر بين دانش اشتراك
                                                است تاثير گذار آنها كردعمل و رفتارها بر يكديگر، به نسبت كار محل

), 1975 McConkie  &Golembiewski.(  اين مطالعه از طريق بررسي مستند سازي دانش و ترس از دست
كميل دادن اعتبار شخصي فرد بر رابطه بين اعتماد به مديريت و اشتراك دانش، مطالعات پيشين را تاييد و ت

نخست اينكه مستند . به طور كلي اين يافته ها اشاره مهمي بر هر دو سطح تئوريك و مديريتي دارند. نمود
سازي دانش يك مسئله فني است كه مي تواند به راحتي از طريق سيستم هاي تكنولوژي اطلاعات حل 

م اينكه اثر غير مستقيم دو. اما همچنين تا حد زيادي يك موضوع متمايل به بخش هاي مديريتي است ،شود
. ترس از دست دادن اعتبار شخصي فرد بر رابطه بين اعتماد به مديريت و اشتراك دانش، اثبات شده است

همسو با نتايج  ،بر اشتراك دانش تاثير گذار است) و به طور خاص اعتماد به مديريت(اين فرضيه كه اعتماد 
شود  مي منتهي تريبيش دانش تبادل به اعتماد، پايه بر روابط ماير بيان مي كند كه. تحقيقات پيشين است

)Mayer et al., 1995( .سازمان عملكرد مديريت، بربه  اعتماد نمود بيان1960 دهه اوايل در آرگريس 
، تمايل يابدمي افزايشمتقابل  اعتماد واسطه به سازمان افراد بين همكاري كه طوري به دارد، سزايي به تأثير

 .)Argyris, 1964(يابد مي افزايش سازمان و فرد عملكرد نتيجه در و نش افزايش مي يابدبراي تبادل دا
 و ميان كتابداران اعتماد سازماني و فردي عوامل ميان از مي دهند نشان) 2009(خاتميان فر و پريرخ 

مي دهند در  نيز نشان) 2009(همچنين رهنورد و صدر . اشتراك دانش مي باشد بر نيز مؤثر سازماني اعتماد
 اندازه دانش، تسهيم براي مناسب تكنولوژي وجود دانش، تسهيم به مديريت كنار عواملي نظير تعهد

 با معناداري رابطه ارتباط، اعتماد نيز در موقعيت تفاوت و پاداش ساختار اجتماعي، تعامل فضاي سازمان،

اگر به افراد "توجه به اين سوال كه همچنين با  .جامعه مورد مطالعه دارد در دانش تسهيم فرهنگ ادراك
كه بپذيريم در صورتي"دهند؟پاداش داده نشود و چيزي را به دست نياورند، چرا بايد دانش خود را انتقال  

كانلي و كلاوي  حمايت مديريت از جمله ابعاد موثر در اعتماد است، اين مطالعه همسو با نتايج تحقيقات
فرهنگ اشتراك  دركه حمايت مديريت از جمله عوامل تاثير گذار  اين محققان دريافتند. است )2002(

اعتماد  مي دهد نبود حمايت مديريتي و نشان )2002(همچنين نتايج مطالعه نئو . است كاركنان دانش ميان
  .باشد اشتراك دانش مي در عمده و اصلي بخشي از موانع
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 محدوديت ها و پيشنهادها
به اين معنا كه نتايج . پژوهش ها تحت تاثير محدوديت هايي قرار داردپژوهش حاضر نيز همچون ساير    

شهرداري مشهد بوده و تعميم آن به ساير مناطق و سازمان ها بايد با احتياط  9اين پژوهش مربوط به منطقه 
ظير ها محدود به پرسشنامه بسته مي باشد و از ديگر ابزارها نگيري مقياسهمچنين ابزار اندازه .صورت گيرد

  .مصاحبه و مشاهده استفاده نشده است
 فردي انگيزه هاي باوجود محدوديت هاي ياد شده و با توجه به يافته هاي پژوهش ، پيشنهاد مي شود به   

با  .(Yun & Allyn, 2005) شود  ويژه اي توجههستند  فرد شخصيت از ناشي براي اشتراك دانش كه
شتراك دانش را تشويق كند يا موجب اشتراك دانش با موفقيت توجه به اينكه محيط اجتماعي مي تواند ا

بيشتري شود از اين رو فعاليت هايي به منظور غلبه بر بي ميلي اشخاص براي اشتراك دانش مورد توجه قرار 
چنين فعاليت هايي مي تواند شامل ايجاد يك فضاي آزاد و قابل اعتماد يا حتي به طور جامع تر يك . گيرند

م دانش، آموزش راه هاي ايجاد اعتماد به كاركنان، افزايش تعهد سازماني در كاركنان، ايجاد فرهنگ تسهي
علاوه بر اين موارد، در سازمان زمينه اي فراهم گردد . عدالت سازماني و توجه ويژه به سيستم پاداش باشد

اري از در راستاي پاسدود تا از اين طريق كه در آن ميان ارزش هاي كاركنان با سازمان سازگاري ايجاد ش
در . اشتراك دانش گشته ميسر شود بهسازماني نيز در مواردي كه منجر يارزش هاي فردي، ارزش ها

نهايت نيز مديران به منظور بهبود گردش دانش مفيد در سازمان از روابط مورد اعتماد، پشتيباني كنند تا 
داش ها و عملكرد، همگوني بين پا. ننداشخاص تحريك شوند كه در آن شركت كنند يا دانشي دريافت ك

ها، ايجاد جذابيت در شغل و با اهميت جلوه دادن شغل از عواملي است كه منجر به تشويق توانمندي
  .افزايش اين اعتماد مي گردد
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