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 چکيده

همین امر  .ردیتوسط خود شخص صورت گ دیدانش تنها با تیریمد ها مدیریت دانش است وامروزه راز موفقیت سازمان مقدمه:

به نقش غیرقابل انکار اشخاص در تعالی شناختی در مدیریت دانش شده است. باتوجهشدن مفاهیم مختلف روانباعث مطرح

شود. هدف این پژوهش بررسی های امروزی، مبحث مدیریت دانش شخصی در برابر مدیریت دانش سازمانی مطرح میسازمان

های سازمانی در خدمات اطلاعاتی و دانشی شناختی بر  شایستگیهای روانویژگینقش میانجی مدیریت دانش شخصی در تأثیر 

 است.

کیفی( است. جامعه آماری این پژوهش در بخش کیفی این پژوهش کاربردی و از نوع تحقیقات آمیخته )کمی شناسی:روش

های ر بخش کمی نیروی انسانی کتابخانهاند و دافرادی هستند که در زمینه مدیریت دانش شخصی سابقه مطالعه و پژوهش داشته

ساخته که هفت مؤلفه بازیابی، ارزیابی، نامه محققمنظور از پرسشهای دولتی شهر تهران هستند. برای اینمرکزی دانشگاه

امه نسازماندهی، همکاری، تجزیه و تحلیل، ارائه اطلاعات و امنیت اطلاعات دارد. برای بررسی  مدیریت دانش شخصی، از پرسش

پنج مؤلفه ساخته استفاده شد که نامه محققهای سازمانی از پرسششناختی و برای شایستگیهای رواننئو برای بررسی ویژگی

یری مؤثر، تمرکز سازمانی و نوآوری مستمر دارد. پایایی ابزار گآگاهی از اطلاعات خارجی، توزیع دانش داخلی، معماری تصمیم

های آمار توصیفی و استنباطی مورد تجزیه و ها با استفاده از روشدست آمد. دادهبه  728/0باخ مقدار با استفاده از آلفای کرون

 تحلیل قرار گرفتند.
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و  یشخص دانش تیریواکاوی ابعاد مد (.1398) جمالی، زهرا؛ اسمعیلی گیوی، محمدرضا؛ نوروزی، علیرضا

و  یات اطلاعاتدر خدم یسازمان یهایستگیبر شا یشناختروان یهایژگیو ریای آن در تأثتحلیل نقش واسطه

 .106 -85(، 1) 9، رسانیپژوهشنامه کتابداری واطلاع. یدانش
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 بر شخصی دانش دیریتم.  دارند مستقیم اثر شخصی دانش مدیریت بر شناختیروان هایویژگی که داد ها نشانیافته ها:یافته

 میانجی نقش. دارد تقیمغیرمس  اثر سازمانی هایشایستگی بر شناختیروان هایویژگی. دارد مستقیم اثر سازمانی هایشایستگی

 .شد تأیید سازمانی هایشایستگی بر شناختیروان هایویژگی تأثیر در شخصی دانش مدیریت

ها داشته باشد. آن یریادگیدر  یهشدار بداند و سع کیرا  دیاست که ابزارها و فنون جد یکتابدار موفق کس گيري:نتيجه

ود بتواند آن خدانش  تیریبر مدباعث خواهد شد تا کتابدار افزون یدانش شخص تیریمد یهافنون و مهارت یریادگی نیبنابرا

در استخدام  دیبا زیها ندر کتابخانه نیبه اشتراک گذارد. بنابرا یدر جامعه دانشگاه نیرا با همکاران خود در کتابخانه و همچن

دانش  تیریمد یهاکتابداران بر مهارت تیشخص ،طور که مشخص شدهمان رایها توجه شود؛ زآن تیبه شخص یانسان یروین

 یدانش شخص تیریمد یهاتهارم دیمطلوب با یسازمان یهایستگیبه شا یابیدست یبرا نیها تأثیر دارد. همچنآن یشخص

 کرد.  تیبخانه را تقوکارکنان کتا

 های سازمانیشناختی، شخصیت، شایستگیهای روانمدیریت دانش، مدیریت دانش شخصی، ویژگی ها:واژهكليد
 

 مقدمه

گیرد، باید دانش، منبعی بانفوذ و قدرتمند در سازمان است. و از آنجا که در ذهن افراد شکل می

دانش باید در کنار عوامل دیگر مثل فناوری، و فرهنگ مدیریت و به اشتراک گذاشته شود. برای مدیریت 

کارگیری فناوری برای مدیریت دانش کارگران دانشی سازمانی به عامل انسانی هم توجه کرد. زیرا صرفا به

های مدیریت دانش شخصی مناسب هستند تا امکان کافی نیست، و آنها نیازمند برخورداری از مهارت

؛ 1994، 1)نوناکاسازماندهی، تامین امنیت، و اشتراک دانش را برایشان فراهم کندبازیابی، پردازش، پالایش، 

. با این وجود، بسیاری از (2004، 2بارس ؛1394، به نقل از شریف و حسین قلیزاده، 2012فتحی زرقان، 

یروی ها نقش نهای مدیریت دانش بر سطح سازمانی تمرکز دارند. و در بسیاری از سازمانها و رویهپژوهش

 ، 4؛ ترنتن و کریسی2005، 3ایوز وواتلینگتونگیرد )انسانی در فرایند مدیریت دانش مورد غفلت قرا می

1386(. 

ای است که مدیریت در حالی که دانش شخص، عمدتاً در ذهن و مغز وی قرار دارد و ذاتاً به گونه

ها )مانند جعفری و دیگران، طبق بسیاری از پژوهشآن تنها باید توسط خود شخص صورت گیرد. از طرفی 

، 7ژن و دیگران ؛2009، 6؛ سهیل و داود2007، 5؛ براکوس و دیگران1392؛ حسینی صدر و اباصلتیان، 1391
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شناختی، اراده، انگیزه، و هوش های روانعوامل مختلفی چون ویژگی. (2012، 1؛ الجانابی و کومار2011

ها برای رسیدن کنند. بنابراین، سازمانی در مدیریت دانش شخصی فرد ایفا میهیجانی فرد نقش بسیار مهم

 (.1994؛ نوناکا، 1388به اهدافشان باید به حضور عامل انسانی در فرایند مدیریت دانش توجه کنند )زوارقی  

را به سازمان های زیادی حال اگر این عامل انسانی نتواند دانش شخصی خود را مدیریت کند خسارت

های اساسی برای رسیدن به اهداف سازمان، افزایش سطح عملکرد کند. بنابراین یکی دیگر از گاموارد می

و شایستگی سازمان از طریق به کارگیری سیستم مدیریت دانش شخصی است . لذا بر این اساس مدیریت 

بهینه و مطلوب از دانش شخصی دانش شخصی به صورت کسب، سازماندهی، اشتراک، توسعه و استفاده 

، 2ای و موفقیت در عرصه زندگی و کار تعریف میشود )جاشاپاراهای حرفهدر راستای ارتقای شایستگی

2005). 

پذیری آینده بینیامروزه فشار رقابتی زیادی میان افراد نسبت به تغییر و تحولات شغلی و عدم پیش

باشند. بنابراین، افراد در دنیای ینده در جستجوی رشد و پیشرفت شغلی میوجود دارد. و کارکنان به طور فزا

و توسعه دهند تا  های کلیدی را به عنوان یک مزیت رقابتی رشدها و توانمندیرقابت امروز، باید مهارت

ها و های شغلی ارزشمند و حایز اهمیت باشند. در نتیجه، باید قابلیتها و زمینهقادر به کسب فرصت

(. به همین دلیل، روندهای اخیر 2009، 3های مدیریت دانشی خود را رشد و توسعه دهند )پائولینایستگیش

ها در پی عملکرد بالا و راهبردهای اساسی های اخیر باعث شده سازماندر سازمان ها و روابط کار در دهه

کیفیت عملکرد و شایستگی  تواندهای دانشی کارکنان خود باشند زیرا این امر میبرای افزایش مهارت

های کارکنان از این نگاه به عنوان کلیدی برای های دانشی و شایستگیسازمان را بالا ببرد. در واقع مهارت

 (.1393مزیت رقابتی محسوب میشود )رحمانی 

نند عطاپور ها انجام شده )ماهایی که در ایران درمورد مدیریت دانش در کتابخانهدر اکثر پژوهش

اند. که این مشکل ( عدم موفقیت پروژه مدیریت دانش را عدم توجه به فرهنگ و عامل انسانی دانسته1388

 به نبود روحیه تسهیم دانش در بین کتابداران برمیگردد.

هایی نماید که اهمیت و را مجهز به توسعه و حفظ دانش و مهارتبنابراین هر کتابداری باید خود 

جایگاه وی را برای مراجعان و سایر همکاران روشن سازد. زیرا اگر آنان از رشد و توسعه و حفظ دانش و 

ها غفلت کنند در اینصورت قادر به اشتراک و همکاری با مراجعان و همکاران نخواهند نبود. به این مهارت
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اجعان و همکاران عملکرد آنها را ضعیف ارزیابی خواهند کرد. و این باعث خواهد شد ترتیب مر

 .(2010، 1های سازمانی کتابخانه زیر سوال برود )لیائو، هاتالا و هوآنگشایستگی

های شناختی، مدیریت دانش شخصی، و شایستگیهای روانبا توجه به روابط سه متغییر ویژگی

لاعاتی و شناختی نیروی انسانی مراکز اطهای روانپژوهش حاضر این است که آیا ویژگی سازمانی مسئله

یر این  گذارد؟ و همچنین درصدد بررسی تاثها تاثیر میخدماتی شهر تهران بر مدیریت دانش شخصی آن

  های سازمانی با توجه به نقش میانجی مدیریت دانش شخصی است.ها بر شایستگیویژگی

 

 هاي پژوهشفرضيه

 دارد. ها بر مدیریت دانش شخصی آنان تأثیرشناختی نیروی انسانی کتابخانههای روانویژگی. 1

 .های سازمانی آنان تأثیر داردها بر شایستگیمدیریت دانش شخصی نیروی انسانی کتابخانه. 2

 ارد.دهای سازمانی آنان تأثیر ها بر شایستگیشناختی نیروی انسانی کتابخانههای روان ویژگی. 3

های تگیشناختی بر شایسهای روانها در تأثیر ویژگیمدیریت دانش شخصی نیروی انسانی کتابخانه . 4

 سازمانی آنان نقش میانجی دارد.

 

 مبانی نظري و پيشينه پژوهش

 شناختی وانهاي رویژگی

، به قدری پیچیده و گسترده است که یک نظریه به تنهایی قادر به تبیین آن نیست، 2موضوع شخصیت

های روانی های متعددی در این زمینه مطرح شده که مبنای طراحی آزمونشناسی نظریهبه همین دلیل در روان

 اند.های ارزیابی مختلف شدهو روش

است که سازگاری او را با ، شخصیت را سازمان پویای سیستم روانی فرد تعریف کرده 3آلپورت

رود. در های عاطفی و ارادی رفتار انسان به شمار می، شخصیت از جنبه4کند. به نظر کرچمرمحیط تعیین می

(، 0020پزشکی آمریکا )است. انجمن رواناستفاده شده 5ها، در توصیف شخصیت از صفاتبرخی نظریه

صفات شخصیت را الگوهای پایداری از ادراک، روش برقراری ارتباط و تفکر درباره محیط و خویشتن 
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، 1شود )آلپورتهای اجتماعی و فردی ظاهر میاست که در گستره وسیعی از زمینهتعریف کرده

 (.163، 1388، نقل در خدایاری فرد، پرند 1970، 1؛کرتچمر1960

که با استفاده از تحلیل عاملی است  2صیت، آزمون پنج عاملی نئوهای جامع شخیکی از آزمون

پذیری، توافق پذیری، و گرایی، انعطافبرون، گراییطراحی شده است. و شامل پنج مولفه روان آزرده

 وجدانی بودن است.

 مدیریت دانش شخصی

است. شان طراحی شدهشخصیمدیریت دانش شخصی، سیستمی است که توسط افراد برای استفاده 

سازی اطلاعات مهمی است که بخشی از دانش شخصی دهی و یکپارچهو چارچوبی مفهومی برای سازمان

سازی اطلاعات پراکنده برای تولید دانش شخصی باشد. و استراتژی برای ادغام و یکپارچهافراد می

گیری مدیریت های اندازهالگوها و مدل ترینبرخی از مهم .(1999، 3باشد)فرند و هیکسونسیستماتیک می

 اند.ذکر شده است. ابعاد هر مدل با ستاره مشخص شده 1ها در جدول دانش شخصی و ابعاد آن

 
 هاي پژوهش()یافته هاي مدیریت دانش شخصی و ابعاد آن. انواع مدل1جدول 
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 نویسندگان

 (1999فرند و هیکسون ) *  *  *   *  

 (2002) 4فرند و لیپکوت *  *  *   * * 

 (2001) 5اوری و دیگران * * * * * * *   

 (2003) 6برمن و آنکستین *  *   *    

 (2004) 7پولارد *   * *     

 (2005) 8افیموا    *  *    

 (2005) 9رایت * * * * * *    

 (2005) 10اسکریت -زوبر * * * * * *    

*   * * * * * * * 
 11اگنیهوتری و تروت

(2009) 

 (2009) 12ورما * *  *      

 (2010) 13جارچ * * * * *     
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های مختلف مدیریت دانش شخصی، از مدل پس از بررسی و مطالعه مدلدر این پژوهش، 

د، چرا به عنوان مدل نظری پژوهش استفاده ش( 2001اوری و دیگران، )های مدیریت دانش شخصی مهارت

ل هفت مهارت این مدل شام های آن بیشتر است.تر است؛ و فراوانی مولفههای دیگر متداولکه نسبت به مدل

تحلیل، ارائه  ارزیابی اطلاعات،  سازماندهی، همکاری،  تجزیه واست که عبارتند از: بازیابی اطلاعات، 

 اطلاعات، و  امنیت اطلاعات.

 هاي سازمانیشایستگی

گیری و مطرح شدن اصطلاح های سازمانی با شکلرسد نگاه دقیق و ریزبینانه به شایستگیبه نظر می

پذیر ای برای رقابتکلیدی سازمان اغلب پایههای آغاز گردید. شایستگی "های کلیدی سازمانشایستگی"

های رقابتی مورد مطالعه قرار گرفته است. با گسترش مطالعات در این حوزه، ها و ایجاد مزیتبودن سازمان

های رقابتی هستند، نبوده و طور مستقیم سازنده مزیتهای کلیدی سازمان که بهدیگر تنها توجه به شایستگی

در رسیدن به هدفی غیر از مزیت رقابتی منجر  زمانی که صرفا به توانمند شدن سازمانهای ساسایر شایستگی

های ترین الگوها و مدلبرخی از مهم .(2001، 14اند )والش و لینتونشوند، نیز مورد مطالعه قرار گرفته

ذکر شده است. ابعاد هر مدل با ستاره مشخص  2ها در جدول های سازمانی و ابعاد آنگیری شایستگیاندازه

 اند. شده

 

 

 

 

 
 

 
1. Kretchmer 

2. NEO  

3. Frand and Hixson 

4. Frand and Lippincott 

5. Avery et al 

6. Berman and Annexstein 

7. Pollard 
8. Efimova 
9. Wright 
1 0. Zuber-Skerritt 
1 1. Agnihotri  and Troutt 

1 2. Verma 

1 3. Jarche 

1 4. Walsh and Linton 
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 هاي پژوهش(هاي سازمانی و ابعاد آن )یافتههاي شایستگی. انواع مدل2جدول 
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   * * * *  (1992) 1لادو، بویاد، و رایت

    *  *  (5991) 2مکگراس، مکمیلان، و ونکاتارامان

    *  *  (1999) 3لوکیا و لپسینگر

    * * * * (1999) 4مندلسون و زیگلر

 * * *     (2001والش و لینتون )

     * * * (2004)5هاروی و ناپیر

      * * (2004)، 6سونا و اوسیان-کمپانو

   * * * * * (2008) 7زیگلر

 

زیگلر، )های سازمانی، از مدل های مختلف شایستگیپس از بررسی و مطالعه مدلدر این پژوهش، 

تر است؛ جدیدتر متداولهای دیگر به عنوان مدل نظری پژوهش استفاده شد، چرا که نسبت به مدل( 2008

: آگاهی از اطلاعات این مدل شامل پنج مولفه است که عبارتند از های آن بیشتر است.است؛ و فراوانی مولفه

  .12و نوآوری مستمر، 11، تمرکز سازمانی10گیری موثر، معماری تصمیم9، انتشار دانش داخلی8خارجی

ریت کمی به بررسی نقش میانجی مدی دهد پژوهشهایبررسی متون مربوط به این حوزه نشان می

 شود.ها اشاره میاند. که در ذیل به آندانش شخصی پرداخته

شناختی افراد با ابعاد های روان( به بررسی ارتباط ویژگی1391در پژوهشی، جعفری و دیگران )

باشد. ابزار رویکرد توصیفی و از نوع پیمایشی می اند. این پژوهش بامدیریت دانش شخصی پرداخته

 
1. Lado, Boyd, and Wright 

2. McGrath, MacMillan, and  Venkataraman 

3. Lucia and Lepsinger 
4. Mendelson and Ziegler 
5. Harvey and Napier 
6. Câmpeanu-Sonea, and Osoian 
7. Ziegler 

8. External Information Awareness 

9. Internal Knowledge Dissemination 
1 0. Effective Decision Architecture 
1 1. Organizational Focus 
1 2. Continue Innovation 
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نفر از دانشجویان، کارشناسان و مدیران فعال در  268سوال و حجم نمونه  72ای شامل گردآوری پرسشنامه

های پژوهش حاکی از آن است که بین تحصیلات و توانمندی افراد در زمینه مدیریت دانش است. یافته

های شخصیتی به جز داری وجود دارد. و همه ویژگیهمبستگی مثبت و معنیمدیریت دانش شخصی رابطه 

داری دارند. بنابراین این پژوهش ارتباط معنادار پنج عصبیت با مدیریت دانش شخصی رابطه مثبت و معنی

 بعد شخصیتی را با ابعاد چهارگانه مدیریت دانش شخصی ثابت کرد. 

ی به بررسی تاثیر هوش هیجانی بر مهارت تسهیم دانش ( در پژوهش1392صدر و اباصلتیان )حسینی

مطابق با  های فردی است()که از جمله ویژگی سنجش هوش هیجانیاند. مدیریت دانش شخصی پرداخته

مدل گلمن براساس پنج بعد خودآگاهی، خود مدیریتی، خودانگیزشی، همدلی و مهارت اجتماعی انجام 

نفر  302ی است. حجم نمونه آماری با استفاده از روش کوکران پیمایش -شده است. روش تحقیق توصیفی 

سوال بوده.  33ای شامل ازکارکنان معاونت نیروی انسانی ناجا بوده است. ابزار گردآوری داده ها پرسشنامه

ها این نتیجه را در برداشت که بین تحصیلات و توانمندی افراد در مدیریت دانش شخصی رابطه تحلیل داده

مثبت و معناداری وجود دارد. همه ابعاد هوش هیجانی با مدیریت دانش شخصی رابطه مثبت و  همبستگی

  معناداری دارد.

( در پژوهشی به شناسایی عوامل موثر بر اشتراک دانش پرداختند که بر پایه مدلی 2009سهیل و داود )

زش دو دانشگاه دولتی و خصوصی کارکنان آموها با نظرسنجی از از عوامل و موانع اشتراک دانش بود. داده

ها نشان داد که اشتراک دانش تنها به تکنولوژی بستگی ندارد. بلکه ماهیت یافته .آوری شددر مالزی جمع

دانش، فرهنگ کار، نگرش کارکنان، انگیزه، عوامل شخصیتی، و فرصت اشتراک نقش مهمی در ارتقا 

ای دولتی دارند. بنابراین مدیریت دانش و مدیریت اشتراک دانش در میان کارکنان آموزشی در دانشگاه ه

 شناختی است.های رواندانش شخصی تحت تاثیر شخصیت و ویژگی

های سازمانی انجام ( پژوهشی برای بررسی تاثیر مدیریت دانش شخصی بر شایستگی1391نیکوکار )

های پژوهش نشان داد که در دو سازمان ابزار آن پرسشنامه است. یافته داد. این پژوهش از نوع توصیفی بوده و

داری وجود دارد. های سازمانی رابطه مثبت و معنیتولیدی وخدماتی بین مدیریت دانش شخصی و شایستگی

داری بین مدیریت دانش شخصی و مدل تبدیل دانش وجود همچنین در سازمان تولیدی رابطه مثبت و معنی

، این رابطه در سازمان خدماتی وجود ندارد. و در نهایت مدل تبدیل دانش، نقش میانجی بین مدیریت دارد. اما

 های سازمانی ندارد. دانش شخصی و شایستگی
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های ( در پژوهشی به  بررسی رابطه بین مدیریت دانش و شایستگی2014) سونا و اوسیان-کمپانو

های پژوهش انجام شد. یافته 1از شمال غرب ترانسیلوانیا شرکت 16مطالعات موردی در سازمانی پرداختند. 

های سازمانی از طریق مدیریت دانش باید اعضا بتوانند دانش را به اشتراک نشان داد که برای ایجاد شایستگی

بگذارند. بنابراین ابتدا باید بتوانند دانش شخصی خود را مدیریت کرده و آن را در اختیار همکاران قرار دهند 

های سازمانی را باعث شد. بنابراین رابطه ریت دانش استفاده کرده و شایستگیتا بتوان از آن در فرایند مدی

 های سازمانی وجود دارد.مثبتی بین مدیریت دانش شخصی و شایستگی

ارد اما هیچ دی معناداری بین متغییرهای این پژوهش وجود بررسی متون و منابع نشان داد که رابطه

نجی مدیریت ی به نقش میانجی مدیریت دانش شخصی نپرداخته است، بنابراین این پژوهش بر نقش میاپژوهش

ید تاکید های سازمانی به عنوان یک مفهوم جدشناختی بر شایستگیهای رواندانش شخصی در تاثیر ویژگی

 یشود.ارائه م 1 های پژوهش مدل نظری پژوهش به صورت شکلبا توجه به مبانی نظری و پیشینه دارد.

 
 . مدل مفهومی پژوهش1شکل 

 روش پژوهش

اری در پژوهش بر مبنای هدف از نوع کاربردی و بر حسب روش، پیمایشی تحلیلی است. جامعه آم

یروی انسانی های دولتی شهر تهران است. تعداد نهای مرکزی دانشگاهاین پژوهش، نیروی انسانی کتابخانه

گیری از نمونه نفر است. در پژوهش حاضر برای تعیین حجم نمونه از فرمول کوکران، و 268ها ن کتابخانهای

 نفر بدست آمد.  160ای استفاده شده است. حجم نمونه تصادفی طبقه

ای، مصاحبه، و کتابخانههای مطالعات ها از ابزارها و روشدر این پژوهش برای گردآوری داده

پرسشنامه استفاده شد در فاز کیفی از مصاحبه نیمه ساختاریافته، که بر مبنای مرور پیشینه نظری موضوع و 

 
1. North-West of Transylvania 
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های تحقیق فرم پرسشنامه مصاحبه تدوین شده بود، استفاده گردید. در نهایت پرسشنامه مدیریت الگو و گزاره

ها و ل هشت مصاحبه انجام شده؛ تدوین شد. با بررسی پیشینهدانش شخصی با مرور ادبیات مربوطه و تحلی

های سازمانی در داخل و خارج از کشورو نیز پس از بررسی ادبیات موجود در زمینه مطالعات شایستگی

های سازمانی که در های شایستگیهای سازمانی، تعدادی از مولفهبرخی از تعاریف ارائه شده از شایستگی

های سازمانی استفاده شدند. مشترک بودند استخراج شدند و به عنوان پرسشنامه شایستگیمنابع بررسی شده 

سوالی نئو استفاده شد. برای اطمینان از روایی پرسشنامه از  60شناختی از از پرسشنامه های روانبرای ویژگی

کرونباخ استفاده شد. نظرات اساتید و متخصصان استفاده شد. برای سنجش پایایی پرسشنامه از آزمون آلفای 

نامه از پایایی مطلوب . بزگتر است، مشخص شد که پرسش/7. به دست آمد که چون از /728پایایی ابزار 

های پرسشنامه شایستگیگویه تشکیل شده است.  21پرسشنامه مدیریت دانش شخصی از برخوردار است. 

گویه تشکیل شده است. مقیاس   60ختی از شناهای رواننامه ویژگیگویه است. و پرسش 15سازمانی دارای 

مراحل  3جدول  ( است. 5تا کاملا موافقم= 1ای لیکرت از )کاملا مخالفم =پاسخگویی طیف پنج گزینه

 دهد. را نشان می و روش مورد استفادهانجام پژوهش 
 و روش مورد استفاده. مراحل انجام پژوهش 3جدول

 خروجی روش تحليل منبع داده ها روش جمع آوري مرحله

 تدوین مدل )کیفی(
 ایروش کتابخانه

 مصاحبه

منابع اطلاعاتی اعم از 

های اطلاعاتی و پایگاه

 هانامهپایان

 خبرگان

 تحلیل محتوا

ابزار سنجش 

های مدیریت مولفه

 دانش شخصی

 های تحلیل آماریروش هانیروی انسانی کتابخانه   پرسشنامه تایید مدل )کمی(

تایید یا رد روابط بین 

 متغیرها

 

 هاي پژوهشیافته

و  شناسی پژوهش داده شد، به کدگذاریدر این بخش با توجه به توضیحاتی که درقسمت  روش

 پرداخته شده است.های حاصل از مصاحبه بندی دادهمقوله

های کلیدی هر پاراگراف جداسازی شده است. سازی شده، واژهها و عبارتها پیادهدر ابتدا مصاحبه

اند مقابل هر یک نوشته شده است. کد هر ها اشاره کردهیا عبارت هاهایی که به این واژهسپس، کد مصاحبه
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در مصاحبه( و عدد )شماره مصاحبه( تشکیل شده است.  1خبرگان ابتدای واژه Eمصاحبه از دو بخش حرفی )

هایی از مصاحبه که باعث ایجاد یک مقوله مشترک ها، یا بخش، پاراگرافهابه منظور کدگذاری، تمام جمله

اند.در این بخش هشت مصاحبه انجام بندی شدهشده کنار هم جمع شده، سپس مفاهیم به دست آمده مقوله

 آمده است.   4ن در جدول شد که نتایج آ
 هاي پژوهش()یافته ها. كدگذاري مصاحبه4جدول

 هاي مصاحبهمنبع پرسش خبره مفاهيم )كدهاي استخراجی( مقوله موضوع

بی
زیا

با
 

 منابع اطلاعاتی
منابع چاپی و الکترونیکی، آزمایش و 

 تحقیق شفاهی

E1, E2, E3, 

E4, E5, E6, 

E7, E8 

فرند  ،(1999فرند و هیکسون )

اوری و ، (2002و لیپکوت )

برمن و ،(2001دیگران )

(، پولارد 2003آنکستین )

 ،(2005(، رایت )2004)

 ،(2005سکریت )ا -زوبر

(، 2009اگنیهوتری و تروت )

 (2010(، جارچ )2009ورما )

اهداف جستجوی 

 اطلاعات

کار بستن اطلاعات، استخراج اطلاعات به

دیگر، و کنترل صحت و سقم برخی 

 اطلاعات 

E2, E3, E6, 

E7 

 های بازیابیمهارت
های جستجو، مهارت ذهنی، سیستم

 هاعملگرهای بولی، و اصطلاحنامه
E2, E5 

بی
زیا

ار
 

 کیفیت

عینیت، اعتبار  روز بودن، صحت محتوا،به

نویسنده، گستره اطلاعات، و هزینه 

 اطلاعات

E1, E2, E4, 

E5, E6, E8 
 ،(2001اوری و دیگران )

 -زوبر ،(2005رایت )

(، اگنیهوتری 2005اسکریت )

ورما ، (2009و تروت )

 (2010جارچ )، (2009)

مرتبط بودن 

 اطلاعات

ربط نتایج جستجو، تناسب اطلاعات با 

و  اطلاعات مفید از غیرمفید، نیاز، انتخاب

 مقایسه اطلاعات
E1, E4, E7 

ان
زم

سا
هی

د
 

ابزارهای 

 دهیسازمان

های ها، پایگاههای راهنما و پوشهکتاب

 های وبهای وب، و پورتالداده، صفحه
E2, E3, E5, 

E8 

(، فرند 1999فرند و هیکسون )

اوری و ، (2002و لیپکوت )

برمن و ، (2001دیگران )

رایت ، (2003آنکستین )

اسکریت  -(، زوبر2005)

(، اگنیهوتری و تروت 2005)

جارچ ، (2009ورما )، (2009)

(2010) 

های شیوه

 دهیسازمان

های استاندارد )نظیر روش دیویی، شیوه

 کاتر و ...( و یا ابداع شیوه جدید نظیر

 گذاری.شماره
E5, E7 

ری
کا

هم
 

های اشتراک زمینه

 اطلاعات
 E4, E7 کاری، علمی، موضوعی

، (2001اوری و دیگران )

افیموا ، (2004پولارد )

 
1 Experts 
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ابزارهای اشتراک 

 اطلاعات

ارتباط تلفنی، ایمیلی، حضوری، و غیر 

 رسمی
E1, E7, E8 

، (2005رایت )، (2005)

، (2005اسکریت ) -زوبر

(، 2009اگنیهوتری و تروت )

 (2010جارچ )، (2009ورما )

یل
حل

و ت
یه 

جز
ت

 

ابزارهای تجزیه و 

 تحلیل

صفحات گسترده مانند اکسل، اس. پی. 

 اس. اس، و لیزرل
E1, E2, E5, 

E7, E8 

فرند ، (1999فرند و هیکسون )

اوری و ، (2002و لیپکوت )

پولارد ، (2001دیگران )

، (2005(، رایت )2004)

، (2005اسکریت ) -زوبر

، (2009اگنیهوتری و تروت )

 (2010جارچ )

ائه
ار

 

 ابزارهای ارائه

های ارائه از طریق جلسات، تلفن، کلاس

، و چاپ در آموزشی، و سخنرانی علمی

 ها.نامهها، و پایانمجلات، کتاب

E2, E3, E4, 

E6, E7 
، (2001اوری و دیگران )

، (2003برمن و آنکستین )

رایت ، (2005افیموا )

اسکریت  -(، زوبر2005)

اگنیهوتری و تروت ، (2005)

(2009) 

 اهداف ارائه

تبادل اطلاعات کاری با همکاران، تفسیر 

دانش، اعتباریابی، ارتقای فهم و بصیرت 

عمومی،  روشن کردن برخی زوایای 

 امور، و اهداف مالی.

E1, E2, E5 

ت
منی

ا
 

های حفظ شیوه

 امنیت

مدیریت رمز عبور و رمزگذاری، فاش 

اطلاعات مهم و محرمانه، و تهیه نکردن 

 پشتیبان و آرشیو

E1, E2, E6, 

E8 ( 2001اوری و دیگران) ،

 (2009گنیهوتری و تروت )
آگاهی از قوانین 

 رایت کپی
 ,E1, E2, E4 قانون حق مولف

E5, E8 

 

نفر از کتابداران و مدیران شاغل در  160در بخش کمی، تعداد کل جامعه پژوهش حاضر 

 9/76) نفر 123نامه، دهنده به پرسشپاسخ 160شهر تهران است. از  دولتی هایدانشگاه مرکزی هایکتابخانه

 درصد( مرد بوده است.  1/23نفر )تقریباً  37درصد( زن و 

 تحليل مدل پژوهش

سازی معادلات ساختاری با رویکرد حداقل مربعات جزیی از مدلدر این پژوهش برای تحلیل مدل 

(PLS.استفاده شده است )  :بررسی برازش مدل، 1این الگوریتم شامل دو مرحله اصلی است که عبارتند از )

گیری، برازش شود: برازش مدل اندازههای پژوهش. برازش مدل، در سه بخش انجام می( آزمودن فرضیه2

  مدل ساختاری، و برازش مدل کلی.



 97 ...ایو تحلیل نقش واسطه یدانش شخص تیریواکاوی ابعاد مد                            1398بهار و تابستان ، 1، شماره 9سال 

 

 گيريهاي اندازهبرازش مدل

ایایی و روایی پگیری، از دو معیار های اندازه، برای بررسی برازش مدلPLSتحلیل مطابق با الگوریتم 

 شود.همگرا استفاده می

 پایایی

ها، آلفای کرونباخ و پایایی و معناداری آن 1پایایی از سه طریق سنجش بارهای عاملی خارجی

رابطه میان یک متغیر پنهان  گردد. بار عاملی مقدار عددی است که میزان شدتبررسی می Rhoیا  2ترکیبی

کند. هر چه مقدار بار عاملی )سازه( و متغیر آشکار )شاخص( مربوطه را طی فرآیند تحلیل مسیر مشخص می

یک شاخص در رابطه با یک سازه مشخص بیشتر باشد، آن شاخص سهم بیشتری در تبیین آن سازه ایفا 

ای مناسب برای اری برای سنجش پایایی و سنجه(. آلفای کرونباخ معی1392کند )داوری و رضازاده، می

گردد. پایداری درونی نشانگر میزان همبستگی بین محسوب می )سازگاری درونی( 3ارزیابی پایداری درونی

(. پایایی ترکیبی توسط ورتس و 79: 1392های مربوط به آن است )داوری و رضازاده، یک سازه و شاخص

ها نه به صورت ( معرفی شد و برتری آن نسبت به آلفای کرونباخ در این است که پایایی سازه1974) 4دیگران

، پایایی مدل را نشان 5جدول گردد. هایشان با یکدیگر محاسبه میمطلق بلکه با توجه به همبستگی سازه

 دهد.می
 گيريهاي پایایی مدل اندازه. آزمون5جدول 

 بار عاملی هامؤلفه متغير مکنون
معناداري 

 بارهاي عاملی

آلفاي 

 كرونباخ
 پایایی تركيبی

های ویژگی

 شناختیروان

 10.414157 0.727797 ثباتی هیجانیبی

0.816713 0.874650 

 17.676727 0.833565 گراییبرون

 5.111918 0.552584 پذیر بودنانعطاف

 19.392976 0.794298 پذیریتوافق

 28.272998 0.882860 پذیریمسئولیت

مدیریت دانش 

 شخصی

 7.932299 0.639396 اطلاعات بازیابی

 15.238320 0.782279 اطلاعات ارزیابی 0.874880 0.831123

 13.759785 0.772479 اطلاعات سازماندهی

 
1. Outer Loadings 

2. Composite Reliability 

3. Internal Consistency  

4. Werts et al 
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 12.818798 0.752836 اطلاعات اشتراک

 5.119892 0.503433 تحلیل و تجزیه

 15.370685 0.760335 اطلاعات ارائه

 12.487768 0.716047 اطلاعات امنیت

های شایستگی

 سازمانی

 21.551638 0.853190 خارجی اطلاعات از آگاهی

0.920233 0.939389 

 18.501764 0.829175 داخلی دانش نشر

 41.915846 0.901102 مؤثر گیریتصمیم

 27.833235 0.884612 سازمانی تمرکز

 23.739126 0.878180 مستمر نوآوری

 بار اینجا، در که (.1999، 1هستند )هالاند برخوردار مناسبی اعتبار از 4/0 از تربزرگ عاملی بارهای

معناداری بارهای . دهندمی نشان را بالایی همبستگی که در سطح بالایی قرار دارند، هاها و سازهشاخص عاملی

 است 7/0 بالای  کرونباخ آلفای بودن مناسب برای ملاک عاملی خارجی نیز تأیید شده است. مقدار

 وضعیت بودن مناسب لذا مکنون پژوهش حاضر صادق است، این مورد برای متغیرهای (.1951، 2)کرونباخ

 شود.می تأیید را گیریاندازه مدل پایایی

 روایی همگرا

پردازد. ها( خود میمیزان همبستگی هر سازه با سوالات )شاخصشاخص روایی همگرا به بررسی 

، 4رود)فورنل و لارکربرای این منظور به کار می Smart PLSافزار ( توسط نرمAVE) 3معیار میانگین واریانس

 میانگین واریانس 6 های جدولمطابق با یافته اند.به بالا معرفی کرده 5/0را  AVEمقدار مناسب برای . (1981

-نشان دهنده همسانی و اعتبار درونی مدل اندازه است که 76/0تا  50/0بین  ابعاد سه متغیر اصلی این پژوهش

 گیری است.
 . ميانگين واریانس6جدول

 متغير مکنون مقدار ميانگين واریانس

 شناختیهای روانویژگی 0.588044

 مدیریت دانش شخصی 0.504079

 سازمانیهای شایستگی 0.756237

 
1. Halland 

2. Cronbach 

3. Average Variance Extracted 

4. Fornell and Larcker 
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 هاي ساختاري برازش مدل 

( ضرایب مسیر؛ 2( شاخص ضریب تعیین؛ 1شود: های ساختاری بررسی میسه معیار برای آزمون مدل

زای مدل ضریب تعیین معیار اصلی برای ارزیابی متغیرهای مکنون درون( معناداری ضرایب مسیر؛ 3و 

، 67/0مقدار ضریب تعیین همیشه عددی بین صفر و یک است. مقادیر ضریب تعیین برابر با  .استساختاری 

اعدادی که شوند. ، متوسط و ضعیف توصیف میتوجهقابلبه ترتیب  PLSهای مسیری در مدل 19/0و  33/0

 استانداردشدهای عدد بیانگر بت نیا. شودیمضریب مسیر نامیده  شودیمها نمایش داده هبر روی مسیر بین ساز

دهنده اثرات مثبت )روابط مستقیم ضرایب مسیر مثبت نشان در رگرسیون یا ضریب همبستگی دو سازه است.

دهنده اثرات منفی )روابط علامت منفی نشان کهیصورت دردیگر است  برسازهبین دو سازه( یک سازه 

اند. آمده آمدهدستبهمسیر مثبت که در این تحلیل تمامی ضرایب  دیگر است برسازهمعکوس( یک سازه 

توان آماری است که با استفاده از آن می tشود، معیار ارزیابی مدل که در پژوهش به آن پرداخته می نیآخر

 96/1آماری معادل  tدرصد، حداقل  95به فرضیات پژوهش نیز پاسخ داد. برای تأیید یک فرضیه در سطح 

 اده شده است.این موارد نشان د 2لازم است. در شکل 

 
 گيري و ساختاريهاي اندازه. مدل ضرایب مسير و ضرایب معناداري مدل2کل ش

دهد، با توجه به معناداری ضرایب مسیر دو فرضیه اول مبنی بر تأثیر نشان می 7اطلاعات جدول 

تأیید های سازمانی شناختی بر مدیریت دانش شخصی و تأثیر مدیریت شخصی بر شایستگیهای روانویژگی

شود. ضریب های سازمانی رد میشناختی بر شایستگیهای روانشود. اما فرضیه سوم مبنی بر تأثیر ویژگیمی

، ضریب تعیین 233/0شناختی و مدیریت داشن شخصی های روانضریب تعیین بین ویژگی همبستگی بین

 است. 228/0های سازمانی بین، مدیریت دانش شخصی و شایستگی
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 . آزمون فرضيات مدل تحقيق7جدول 

 رد/ تأیيد معناداري ضریب مسير ضریب تعيين فرضيات تحقيق

 شناختی بر مدیریت دانش شخصی آنان تأثیرهای روانویژگی

 دارد.
 تأیید شد 5.596 0.483 0.233

های سازمانی آنان تأثیر مدیریت دانش شخصی بر شایستگی

 دارد.
 تأیید شد 5.487 0.478 0.228

یر های سازمانی آنان تأثشناختی بر شایستگیهای روانویژگی

 دارد.
 رد شد 0.273 0.029 0.001

های سازمانی تأثیر شناختی بر شایستگیهای روانویژگی

 غیرمستقیم دارد.
 تأیید شد   

های سازمانی شایستگیشناختی بر های روانبرای بررسی فرضیه سوم که به تأثیر غیرمستقیم ویژگی

پردازد نیاز به بررسی اثر غیرمستقیم و کل اثر است. اثر کل گری مدیریت دانش شخصی میبا میانجی

آید. دست می( الگوریتم پی ال اس بهTotal Effects)مجموع اثر مستقیم و غیرمستقیم( از طریق جدول )

اس قابل دستیابی است. از آنجایی که الم پی( الگوریتPath Coefficientsاثرات مستقیم از طریق جدول )

باشد به ناچار محاسبات به صورت دستی صورت گرفته ها نمیاس قادر به محاسبه معناداری آنالافزار پینرم

آیند )یعنی دو است. برای آزمون معناداری اثرات غیرمستقیمی که به واسطه یک متغیر میانجی به وجود می

-شود )رفیعی، حقیقی( ارائه شد، استفاده می1982) 1فرمولی که اولین بار توسط سوبلمسیر وجود دارد( از 

  (:1391نسب و یزدانی، 

𝑍 =
a × b

√𝑏2𝑠𝑎
2 + 𝑎2 𝑠𝑏

2
 

 . محاسبه اثرات غيرمستقيم1فرمول 

ری اثرات باشد معنادا 96/1چنانچه عدد معناداری به دست آمده از طریق این فرمول بزرگتر از 

وابط اشاره شده در اثر مستقیم، غیر مستقیم و کل ر 8شود. در جدول زا تأیید میمتغیرهای برونغیرمستقیم 

زا برون سؤالات نشان داده شده است. در این جدول اثرات مستقیم، غیرمستقیم و اثرات کل متغیرهای

های رمستقیم ویژگیاثر غیکنیم. با توجه به معناداری زا )وابسته( را مشاهده می)مستقل( بر متغیرهای درون

 ده است.گری مدیریت دانش شخصی مورد تأیید واقع شهای سازمانی با میانجیشناختی بر شایستگیروان

 

 
1. Sobel 
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 . اثر مستقيم، غيرمستقيم و كل روابط ميان متغيرها8جدول 

 برازش مدل كلی

های معادلات ساختاری است. بدین مربوط به بخش کلی مدل( معیار GoF) 1شاخص نیکویی برازش

گیری و بخش ساختاری مدل تواند پس از بررسی برازش بخش اندازهمعنی که توسط این معیار، محقق می

(. این معیار توسط 97: 1392کلی پژوهش خود، برازش بخش کلی را نیز کنترل نماید )داوری و رضازاده، 

 گردد.( ابداع گردید و طبق مدل زیر محاسبه می2005) 2تننهاوس و دیگران
2 √𝐶𝑜𝑚𝑚𝑢𝑛𝑎𝑙𝑖𝑡𝑖𝑒𝑠 × 𝑅= GoF 

 . برازش مدل كلی2فرمول 

نیز مقدار ضرایب تعیین  2rنشانه میانگین مقادیر اشتراکی هر سازه است و  Communalities شاخص

را به عنوان  36/0و  25/0، 01/0( سه مقدار 187: 2009) 3زای مدل است. وتزلس و همکارانهای درونسازه

دست به 262/0اند. در پژوهش حاضر برازش مدل معرفی نموده GoFمقادیر ضعیف، متوسط و قوی برای 

 (.9دهد برازش کلی مدل در حد متوسط است )جدول آمد که نشان می
 . برازش كلی مدل9جدول 

 سازه مقادیر اشتراكی ضرایب تعيين

 شناختیهای روانویژگی 0.588044 0.242402

 مدیریت دانش شخصی 0.504079 0.233137

 های سازمانیشایستگی 0.756237 -

 برازش 0.2624

 
1. Goodness of Fit 

2. Tenenhaus et al 

3. Wetzels et al 

 اثر مستقيم مسير
اثر غير 

 مستقيم

اثر  معناداري

 غيرمستقيم
 اثر كل

  شناختیروانهای ویژگی

مدیریت دانش 

 شخصی
0.482842 - - 0.482842 

  مدیریت دانش شخصی

های شایستگی

 سازمانی
0.477896 - - 0.477896 

  شناختیهای روانویژگی

های شایستگی

 سازمانی
0.028601 0.230749 23.08741 0.259350 
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 نتایج

ها بر شناختی نیروی انسانی کتابخانههای روانپژوهش نشان داد که ویژگی فرضیه اول ایننتایج 

جعفری و دیگران . تاثیر مثبت و معنادار دارد. که با نتایج /48مدیریت دانش شخصی آنها با ضریب تأثیر 

 (، همخوانی دارد. 2009، سهیل و داود )(1392حسینی صدر و اباصلتیان )، (1391)

ها از جمله های مدیریت دانش شخصی نیروی انسانی سازمانها و مهارتو توسعه توانایی شناسایی

های ابزار مهم مدیریت منابع انسانی در دستیابی به اهداف استراتژیک سازمانی است. و چون ویژگی

ا توجه به گذارند. بنابراین، بهای مدیریت دانش شخصی تأثیر میشناختی، انگیزه، و اراده بر مهارتروان

ها که به عنوان منابع مهم مزیت رقابتی محسوب تغییرات مداوم، توجه بیشتر به شخصیت نیروی انسانی سازمان

سازی ها نیاز به کشف و حمایت نیروی  انسانی با استعداد و آمادهشوند، ضروری است. بنابراین سازمانمی

ها در محیط داخلی و خارجی سازمان دارند. سازمانهای فعلی و آتی و تغییرات ها برای مقابله با چالشآن

باید به شخصیت کارکنان خود توجه کنند و همه کارکنان را به عنوان یک کل در نظر بگیرند که با هم 

شود. و آن را تحت تأثیر قرار شان منعکس میها در روابطهای شخصیتی آنروابط اجتماعی دارند و ویژگی

سو، در ارزیابی، انتخاب، و جذب نیروی انسانی هایی هستند که از یک سازمان های موفق،دهد. سازمانمی

 کنند.ور استفاده میدهند؛ و از سوی دیگر، از منابع انسانی خویش به طریقه بهینه و بهرهدقت به خرج می

جام کار در های خاصی به منظور انها و تواناییزیرا شغل و پست سازمانی به فردی نیاز دارد که از مهارت

های ها باید در استخدام نیروی انسانی علاوه بر مهارتبالاترین سطحش برخوردار باشد. بنابراین، سازمان

 های شخصیتی آنان هم توجه کنند. تخصصی به ویژگی

یت تلقی میشوند که های پراهمها، نیروی انسانی، سرمایهمثابه همه سازماندر کتابخانه نیز به

دهند. این گذاری زیادی انجام میها و کارآیی آنان سرمایهها برای ارتقای توانمندیکتابخانه

پذیرد. ها با هدف ارتقای رفتار سازمانی و بهبود عملکرد نیروی انسانی کتابخانه صورت میگذاریسرمایه

رآزموده به عنوان مهمترین منبع کسب مزیت رقابتی ها به برخورداری از کتابداران مجرب و کازیرا کتابخانه

اند. در واقع، کتابدار موفق کسی است که ابزارها و فنون جدید را یک هشدار بداند و سعی در پی برده

های مدیریت دانش شخصی باعث خواهد شد ها داشته باشد. بنابراین، یادگیری فنون و مهارتیادگیری آن

ت دانش خود بتواند آن را با همکاران خود در کتابخانه و همچنین در جامعه تا کتابدار علاوه بر مدیری

ها ها نیز باید در استخدام نیروی انسانی به شخصیت آندانشگاهی به اشتراک گذارد. بنابراین، در کتابخانه
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ها های مدیریت دانش شخصی آنتوجه شود؛ زیرا همانطور که مشخص شد شخصیت کتابداران بر مهارت

 ثیر دارد. تأ

ها های مدیریت دانش شخصی نیروی انسانی کتابخانهنتایج فرضیه دوم پژوهش نشان داد که مهارت

 (1391نیکوکار )کتابخانه دارد. که با نتایج  سازمانی های. تأثیر مثبت و معنادار بر شایستگی/47با ضریب تأثیر 

 همخوانی دارد.  (2014کریسن )-سونا، سونا، و میترا-کامپنو و، 

تلاش در جهت به دست آوردن دانشی است که برتری  اند،ها با آن مواجهچالشی که اکنون سازمان

سازمانی را در آنها تقویت و بر غنای دانش سازمانی  هایشایستگیو  ،نوآوری ،رقابتی، قدرت خلاقیت

های رقابتی فراهم بیافزاید. دانش موجود در سازمان بستر مناسب را برای بروز نوآوری و به دنبال آن مزیت

های سازمانی باعث غنا، افزایش روزآمد شدن پایگاه دانش سازمانی آورد و به طور متقابل نوآوریمی

، مدیریت دانش شود.سازی اصول مدیریت دانش در سازمان مهیا میه وسیله پیادهد. این مهم بنشومی

. از آنجا که استهای دانشی یک سازمان در جهت تحقق اهداف سازمانی برداری و توسعه داراییبهره

ده و پویا توانند خود را سامان دهند و به عنوان نظامی زنها بدون دانش نمیها نیز مانند سایر سازمانکتابخانه

با ورود البته سازی اصول مدیریت دانش در کتابخانه هستند. به حیات خود ادامه دهند، در نتیجه نیازمند پیاده

های دانشگاهی، روی داده ها، به خصوص کتابخانههای نوین، تغییرات وسیعی در محیط کتابخانهفناوری

خدمات و برآورده ساختن مطلوب نیاز جامعه دانشگاهی،  ها نیاز دارند برای ارائهاست. بنابراین، این کتابخانه

با تغییرات صورت گرفته هماهنگ شوند. از طرف دیگر کمبود نیروی انسانی و بودجه، تغییر نوع نگرش 

های فراوانی ها را با چالشها و ورود تفکر نوین در عرصه کتابداری، کتابخانهبه کتابخانه .مسئولان نسبت

توانند در کنار های دانشگاهی میهایی است که کتابخانهمدیریت دانش، یکی از روشمواجه ساخته است. 

 . در واقع،گفته، مورد استفاده قرار دهندهای پیشها، برای ارائه خدمات بهتر و رویارویی با چالشسایر روش

بستگی دارد. چرا که از گیری از اطلاعات و دانش کارکنان خود ها، به توانایی آنها در بهرهموفقیت کتابخانه

های شود. بنابراین، دانش و تجربهاین طریق، نیازهای کاربران و سازمان مادر به گونه بهتری برآورده می

 گذاری و به اشتراک گذاشته شوند.های کتابخانه هستند، باید ارزشکارکنان کتابخانه، که جزء دارایی

های بهبود خدمات و تبدیل زمان مادر، باید در مورد راههای دانشگاهی به عنوان بخشی از یک ساکتابخانه

های یادگیرنده بازاندیشی کنند تا بتوانند چگونگی شناسایی و اشتراک دانش ضمنی و عینی شدن به سازمان

های دانشگاهی به عنوان ابزاری با دوام در اختیار کتابخانه شخصی را کشف کنند. بنابراین، مدیریت دانش

نابراین، ب. شان را حفظ کنندتوانند خدمات خود را بهبود بخشیده و توان رقابتییق آن میاست، که از طر
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 داشته سازمانی خود هایبهبود شایستگی رایب مدیریت دانش شخصی ای بهباید توجه ویژه کتابخانه

کند، نخود فراهم  کنانبرای کار مدیریت دانش شخصی اگر سازمان شرایط مناسب برای اجرایزیرا  د.باش

  .نخواهد شد انجامهای سازمان بهبود شایستگی

ها با ضریب شناختی نیروی انسانی کتابخانههای رواننتایج فرضیه سوم پژوهش نشان داد که ویژگی

 های سازمانی کتابخانه تأثیر مستقیم ندارد. . بر شایستگی/02تأثیر 

به معناداری عدد به دست آمده از فرمول سوبل نتایج فرضیه چهارم پژوهش نشان داد که با توجه 

های سازمانی با شناختی بر شایستگیهای روانبود، اثر غیرمستقیم ویژگی 96/1تر از ( که بزرگ1982)

گری مدیریت دانش شخصی مورد تأیید واقع شده است. عوامل شخصیتی یکی از موثرترین عوامل میانجی

شود، و این دانش جدید منجر به نوآوری باعث ایجاد دانش جدید می تمایل افراد به اشتراک دانش است که

 شود.های سازمانی میمحصولات و خدمات جدید در درون سازمان و در نهایت، بهبود شایستگی

 

 پيشنهادهاي برخاسته از پژوهش

نیروی  های ابتکاری در مدیریت دانش شخصی از جمله تطابق با خصوصیات فردیکارگیری روشبه. 1

 انسانی کتابخانه.

های های مدیریت دانش شخصی، ویژگیهای آموزشی مناسب در زمینه مهارتبرگزاری دوره. 2

 ها.ها دارد، و همچنین ارزیابی این دورهشناختی، و فوایدی که این گونه رفتارها بر نیروی انسانی کتابخانهروان

شان در محیط کار کارگیری و اشتراک دانشجهت به هاایجاد فرصت کافی برای نیروی انسانی کتابخانه. 3

 کتابخانه.

 هایشان در محیط کار.کمک مدیران به کارمندان و کتابداران در استفاده از آموخته. 4
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