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  62-43(: 1) 14مطالعات کتابداری و علم اطلاعات، 

 

 فصلنامه

 1401 بهار، 1شماره  ،چهاردهمو علم اطلاعات. سال  یمطالعات کتابدار 

 

  مقاله پژوهشی 

 

 یانجیدانش کارکنان: نقش م یگذاربر اشتراک یافهیو وظ یاثر تعارض ارتباط نییتب

 یشناختروان یاعتماد و توانمندساز

 2یانی، پگاه ک1یقیعق رضایعل
 

 رانینور، تهران، ا امیدانشگاه پ ،یاقتصاد و حسابدار ت،یریبخش مد ت،یریگروه مد ار،یاستاد .1

 رانینور، تهران، ا امیدانشگاه پ ،یاقتصاد و حسابدار ت،یریبخش مد ت،یریگروه مد .2

 اطلاعات مقاله

 26/02/1400 تاریخ پذیرش: 11/09/1399 تاریخ دریافت:

 چکیده

اعتماد و  یانجیدانش کارکنان با نقش م یگذاربر اشتراک یافهیو وظ یاثر تعارض ارتباط نییتب ریتأثیپژوهش با هدف بررس نیا: هدف

 وپرورش همدان انجام شده است.در آموزش یشناختروانیتوانمندساز

پژوهش . جامعه آماری این استیها از نوع پیمایشداده یو ازنظر روش گردآور یاین تحقیق ازلحاظ هدف یک تحقیق کاربرد شناسی:روش

نفر از کارکنان،  384اساس  نیپژوهش از نوع نامحدودو بر ا نیا یوپرورش همدان است. جامعه آمارو کارکنانآموزش نیشامل کارکنان، مسئول

ها ادهمتغیرها از پرسشنامه استاندارد استفاده گردید. د یگیرساده انتخاب شدند. جهت اندازه یبه روش تصادف سازمان نیو کارشناسان ا نیمسئول

 استفاده شد. یمعادلات ساختار یسازاز مدل هاهیآزمون فرض یشده است. برا لیوتحلهیتجزیو آمار استنباط یفیبا استفاده از آمار توص

 ریمتغ انسیاز وار %29.8کارکنان،  یتعارض ارتباط ریمتغ انسیاز وار %64.3 یافهینشان داد که: تعارض وظ جینتا ها:یافته

 ریمتغ انسیاز وار %7.1 ی. تعارض ارتباطکندیم ینیبشیو پ نییوپرورش همدان را تبکارکنان آموزش یشناختروانیتوانمندساز

وپرورش همدان را اشتراک دانش کارکنان آموزش ریمتغ انسیاز وار %19.9اعتماد و  ریمتغ انسیواراز  %6.9کارکنان  یشناختروانیتوانمندساز

اشتراک دانش کارکنان  ریمتغ انسیاز وار %23.4اعتماد کارکنان و  ریمتغ انسیاز وار %28.8 یشناختروانیوانمندساز. تکندیم ینیبشیو پ نییتب

 نییوپرورش همدان را تباشتراک دانش کارکنان آموزش ریمتغ انسیاز وار %37.5. اعتماد کندیم ینیبشیو پ نییوپرورش همدان را تبآموزش

 .کندیم ینیبشیو پ

و  یتعارض ارتباط نیدانش کارکنانو در روابط ب یگذاراشتراک ویافهیتعارض وظ نینشان داد که اعتماد در روابط ب جینتا گیری:تیجهن

دانش کارکنان  یگذارو اشتراک یافهیتعارض وظ نیدر روابط ب یشناختروانیدارد. توانمندساز یانجیدانش کارکنان نقش م یگذاراشتراک

 دارد. یانجیدانش کارکنان نقش م یگذارو اشتراک یباطرض ارتتعا نیو در روابط ب

 یشناختروان یدانش، اعتماد، توانمندساز یگذار،اشتراکیافهیتعارض وظ ،یتعارض ارتباط ها:کلیدواژه

 نویسنده مسئول*

 ایمیل: 
 استناد به این مقاله: 

اعتماد و  یانجیدانش کارکنان: نقش م یگذاربر اشتراک یافهیو وظ یاثر تعارض ارتباط نییتب .(1401) عقیقی، علیرضا، کیانی، پگاه

 26-34(: 1)41،مطالعات کتابداری و علم اطلاعات.یشناختروان یتوانمندساز
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 و بیان مسئله مقدمه 

ترین که مهمهای پیشرفته و اینمحوری انسان و منابع انسانی در گشایش تنگناها و ایجاد فناوریامروزه توجه به نقش 

ای در بهبود و شکوفایی هر جامعه که ستینکل جامعه، منابع انسانی است. تردیدی  تیدرنهاها وری در سازمانعامل بهره

گروهی زش در راستای بالندگی منابع انسانی و غلبه بر ضعف کارهای نوین انگیپرورش منابع انسانی آن نهفته است. یکی از شیوه

ها امروزی هم از بیرون و هم ی، سازماناز طرف(.سازی کارکنان است)ی، توانمندخودکنترلو 

های سازمانی یا همان داراییشک دانش ها، بیوجه تمایز سازمان انیم نیااز درون در معرض فشارهای سختی قرار دارند. در 

 صورتبهرفتار آن فردی است که  عنوانبهگذاری دانش نیز (. رفتار اشتراکنامشهود است )

دهد خود را در دسترس دیگر بازیگران اجتماعی )داخل و خارج سازمان( قرار می فردمنحصربهداوطلبانه دانش و تجربیات 

بر گذاری دانش داوطلبانه و های مهم در این تعریف، این ایده است که اشتراک(. یکی از جنبه)

گذاری دانش، اشتراک اشتراک گذاشتندر تمایل برای  کههای افراد است. به گفته لو تیان باید اشاره کرد توانایی اساس

دهنده یک عمل ارادی، از ارائه دیگران مشابه نشان طوربهدانش گذاری ی متمایز است. اشتراکادار ریغاطلاعات از اطلاعات 

برداری و توسعه دانش متعلق گذاری دانش با بهره(. اشتراکبا دسترسی به دانش و تخصص خود فرد است )

وضوع بحث محافل گذاری دانش به مهای اخیر، اشتراکها در جهت اهداف آن سازمان در ارتباط است. در سالبه سازمان

های توانند برتریدانش می باقدرتها سازمان کهاست. جوامع علمی و عملی هردو بر این باورند شدهفیتعرعلمی و عملی 

ی دهسازمانآوری، عنوان فرآیند جمعگذاری دانش را بهتوان اشتراکهای رقابتی حفظ کنند. میبلندمدت خود را در عرصه

تواند به بهبود و تغییر یی که میدرجاهاها های سازمانی از جاهایی که وجود دارد و توزیع آنتجربهها و سازی تخصصو ذخیره

طورکلی، ایجاد ارزش برای سازمان کمک کند، تعریف ادراکات کارکنان سطوح مختلف سازمان با ایجاد درآمد بیشتر و به

هایی را طراحی کنند که با نیازهای کارکنان اید سیستم، مدیران بجهی؛ ودرنتنمود. نیروی انسانی محور اصلی دانش است

-ها، تفکر، ذهنیت و مجموعه توانمندیقابلیت کهیدرصورتها، کارکنان زیادی وجود دارند و هماهنگی داشته باشد. در سازمان

ی اصول ریکارگبهها های کارکنان به عملکرد مطلوب تبدیل شود، سازمان شاداب، سودآور و برتر خواهد بود. یکی از روش

-یافته و بالنده پرورش دارد که بتوانند مزیتهای توسعهها است که از این طریق بتوان انسانی دانش در سازمانگذاربه اشتراک

(.یابد )وری نهادی شده و بهبود میبهره صورت نیاهای پایدار برای سازمان ایجاد نمایندکه در 

هایی نظر و عدمتوافقهایی مواجه گردیده که اختلافارتباط برقرار نمودن با دیگران با موقعیت ، انسان درخیدر طول تار

ها نیز با ساختار سلسله مراتبی و تفاوت در وظایف و اقتدار، زمینه مساعدی برای پرورش و رشد تعارض است. سازمان جادشدهیا

گیری تعارض و شدت و ضعف بخشیدن به آن نقش بسزایی در شکل های فردی نیزها و انگیزهخواسته ،دیگرسویبوده است از

های ادراکی است ها، تعارض سازمانی است. تعارض، ناسازگارییکی از مسائل مهم در همه سازمان جهتنیداشته است. بد

 (.)دهد ها رخ میها، آرزوها و امیال گروهکه در دیدگاه

است که خود را در ناسازگاری، اختلاف یا ناهنجاری بین یا درون نهادهای اجتماعی )افراد، تعارض فرآیندی تعاملی 

البته ممکن است دارای چنان قدرتی برای انحلال سازمان  (.کند)ها( آشکار میها، سازمانگروه

ضمن هدر رفت استعداد  ،همچنین .گذاردمنفی می نباشد امّا مطمئناً موجب اتلاف انرژی شده و بر عملکرد سازمان اثرات

همواره حد مطلوبی از تعارض  ،معاصر معتقدند پردازانهیگردد. هرچندنظرنیروی انسانی، موجب ناکارآمدی نیروهای آن می

 ،منتهی اگر تعارض از حد تعادل خارج شد .های جدید در سازمان لازم استبرای پرورش خلاقیت و تولید افکار و اندیشه

ناپذیر زندگی سازمانی است؛ اما غفلت از آن، آثار هرچند تعارض پدیده اجتناب ،کند. بنابراینسازمان را با بحران روبرو می

. سوئی بر تعادل و پویایی به دنبال خواهد داشت
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های توسعه یا کاهش اعتماد را تعارض فرصتتعارض و اعتماد ارتباط تنگاتنگی با یکدیگر دارند. ،حققان عقیده دارندم

عنوان اعتماد بهمحققان، از منظر (. شود )کند. معمولاً تعارض دشمن اعتماد محسوب میآشکار می

کند و با القای همکاری و احساسات مثبت برای یکه اعضای سازمان را به یکدیگر متصل م شدهفیچسب اجتماعی تعر

تواند ارتباطات بدون اعتماد نمی ،گرید یاز سو (.ها حیاتی است )آمیز تیمپیشرفت و عملکرد موفقیت

-زمینه ،عتمادا(. شناسی، مدیریت وسیاسی نسبت به اهمیت آن توافق دارند )مؤثر باشد؛ و علوم روانشناسی، جامعه

رشد  یسختها بهکند و بدون آن تعامل انسانهاست که یک اطمینان نسبتاً پایدار بر مبنای صداقت ایجاد میساز پیوند بین انسان

نیز  پرورش وآموزشمانند  کننده پیشرفت اقتصادی، اجتماعی وسیاسی است. در یک سازماننمود. یعنی اعتماد تضمینمی

های ارزش هاسازمان گونهنیا.در نمایداعی آن سازمان است که وحدت بیشتری را ایجاد و حفظ میاعتماد، سرمایه اجتم

؛ و این کنندعمل  یسازمانعنوانیک کاتالیزور در توسعه فرهنگبهو تواند افزایش اعتماد را به دنبالداشتهباشد مشترک می

اشاره به مدلی از تعارض مبتنی  () د.دههای مشترک، هنجارها و رفتارهای اعضایش را شکل میارزش

-هایی که اعضایشان تفسیرهای متمایزی از ارزشسازمان نموده،ادعا  وی. کندیهای اعضا درون یک سازمان مبرهمگنی ارزش

رض و اعتماد از ها، تعاپژوهش پیرامون ارزش .شوندهای دیگر بیشتر متحمل تعارض میهای سازمانی دارند، نسبت به سازمان

کننده هستند؛ ودرواقع، علت ها در درک بهتر رفتارهای سازمانی و فردی، تعیینزیرا ارزش .اهمیت بالایی برخوردار است

عنوان یک ساختار مهم اعتماد به ،گرید یاز سو(. های ارزشی هستند )ها تفاوتبسیاری از کشمکش

ها، رفتار و عملکرد کارکنان و همچنین فرایندهای سازمانی است و یکی از عوامل مهم در کننده مهم واکنش ینیبشییک پ

جز طبیعی و عادی زندگی روزمره ما واقعیتی  تعارض .تواند تعارض مخرب را کاهش دهدمدت سازمان استکه میثبات بلند

که  شده مشاهدهنیز وپرورش همدانآموزش همچون هاسازمانبخصوص در  مسئلهاست که همیشه بشر با آن آشنا بوده و این 

ی مختلف تبدیل گشته است. هابخشیی بین کارکنان در جوزهیستبه 

همچنینوکندمیایفاآندررامهمینقشانسانینیرویکهاستسازمانیاینکهبهتوجهباپرورشوآموزشسازمان

 مختلف ازطرقشغلیءارتقاپیدرکارکنانپیوستهطوربهدارد،وجودآنکارکنانبیندرآمدوضعیتازکهنسبینارضایتی

شود. لذا همواره می سازمان این مختلف هایبخش کارکنان بین در منافع تعارض ایجاد باعث معمولاً موضوع این هستندکه

پیدایش تعارض و آثار منفی که در پی دارد، حتی  مدیران این سازمان بوده که چگونه ضمن جلوگیری از مدنظر مسئلهاین 

باعث بهبود عملکرد در جهت ارتقا سازمان نیز شوندکه این امر نیازمند شناخت کافی در ماهیت تعارض و عوامل آن در 

بوده که چگونه  سؤالمورد وپرورش همدان آموزشدر بین مدیران این  است. از طرفی این موضوعوپرورش همدان آموزش

ی اثربخشی آنان در جهت هایتوانمندعدم ایجاد تعرض بین کارکنان آزادی عمل آنان را طوری افزایش داده تا بتوانند از ضمن 

ی گذاربه اشتراکسازی و استفاده کنند.چنانچه سازمان دارای افراد توانمند زیادی باشد، ولی برای پیاده هابخشبهتر در سایر 

 توجه انسانی نیروی به ولی سازی مدیریت دانش انجام دهد،ریزی مناسب را برای پیادهرنامهکه بدانش تلاش ننماید و یا این

 سازمان یک وپرورشآموزش اینکه بخصوص. نماید عمل موفق خود دانشی اهداف پیشبرد در تواندنمی باشد، نداشته

 همچنین و سازمان ماهیت ذکرشده، مطالب به توجه با لذا.است ضرورت یکآن در دانش مدیریت اجرای و بوده محوردانش

 تاکنون اما بوده جدید موضوعات جز موضوعی ازلحاظ پژوهش اینکه بر علاوه سازمان، این در گرفته صورت هایبررسی

 رفع به سازمان نیاز شد عنوان قبلاً که طورهمان تحقیق ضرورت نظر از و است؛ نشده بررسی سازمان این در موضوعی چنین

 و سازمان مدیران هایدغدغه از یکی عنوانبه بنابراین است؛ سازمان خود عملکرد بهبود راستای در کارکنان بین مشکلات

 دانش گذاریاشتراک بر فردی بین تعارضات و شناختیروان توانمندسازی آیا که داد خواهیم پاسخ سؤال این به تحقیق سؤال

 .گرفت خواهیم بهره نیز زیر مفهومی مدل از راستا این در و گذارد؟می تأثیر همدان وپرورشآموزش کارکنان توسط
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 تحقیق مفهومی مدل(: 1) شکل

 
 

 پژوهش هایفرضیه

 .است ضروری زیر فرضیات بررسی تحقیق اهداف به رسیدن برای

 .گذاردتأثیرمی همدان وپرورشآموزش ایبرتعارضارتباطیکارکنانتعارضوظیفه -1

 .گذاردتأثیرمی همدان وپرورشآموزش شناختیکارکنانایبرتوانمندسازیروانتعارضوظیفه -2

 .گذاردتأثیرمی همدان وپرورشآموزش شناختیکارکنانتعارضارتباطیبرتوانمندسازیروان -3

 .گذاردتأثیرمی همدان وپرورشآموزش تعارضارتباطیبراعتمادکارکنان -4

 .گذاردتأثیرمی همدان وپرورشآموزش شناختیبراعتمادکارکنانتوانمندسازیروان -5

 .گذاردتأثیرمی همدان وپرورشآموزش شناختیبراشتراکدانشکارکنانتوانمندسازیروان -6

 .گذاردتأثیرمی همدان وپرورشآموزش گذاریدانشکارکناناعتمادبراشتراک -7

 .گذاردتأثیرمی همدان وپرورشآموزش گذاریدانشکارکنانتعارضارتباطیبراشتراک -8

 .گذاردتأثیرمی همدان وپرورشآموزش گذاریدانشکارکنانایبراشتراکتعارضوظیفه -9

 .نقشمیانجیدارد همدان وپرورشآموزش شکارکنانگذاریدانایواشتراکاعتماددرروابطبینتعارضوظیفه -10

 .نقشمیانجیدارد همدان وپرورشآموزش گذاریدانشکارکناناعتماددرروابطبینتعارضارتباطیواشتراک -11

 .نقشمیانجیدارد همدان وپرورشآموزش گذاریدانشایواشتراکشناختیدرروابطبینتعارضوظیفهتوانمندسازیروان -12

 .نقشمیانجیدارد همدان وپرورشآموزش گذاریدانششناختیدرروابطبینتعارضارتباطیواشتراکتوانمندسازیروان -13

 

 پژوهش پیشینه و نظری مبانی
 تعارض

 به که ادراکی هایعنوان ناسازگاری به را تعارض تحقیق این اما دارد وجود تعارض تعریف مورد در کمی توافق هرچند

 یا مخالفت :از اندعبارت تعارض تعریف مشترک وجوه. گیردمی درنظر دهد،می رخ هاگروه امیال و ،آرزوهاهاآن یلهوس

 شامل، کنندمی تجربه مختلف هایسازمان در افراد که هاییتعارض انواع .متقابل رابطه یا تعامل از خاصی شکل و ناسازگاری

 سیر توجه به با. است قبیل این از و رفتار از انتظار در اختلاف ها،واقعیت از تفسیر در اختلاف سازمان، هایهدف در اختلاف

 نخستین .دارد وجود هاسازمان در تعارض مورد در متفاوت نظریه سه اخیر، هایسال طول در مدیریت فکری مکاتب پیشرفت

 اخیر، دیدگاه ترینمهم و نظریه سومین و انسانی روابط نظریه دیدگاه، دومین (،یگانگی)تئوری تعارض سنتی نظریه دیدگاه،

 تعارض ارتباطی توانمند سازی روانشناختی

 تعارض وظیفه ای اعتماد

 اشتراک گذاری دانش
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 هایفعالیت برای بدیهی ضرورت یک (گروه)در تعارض از معینی سطح یک نمایدمی عنوان که است تعارض تعامل نظریه

 (.) دارد نگه خود به ومنتقد تحرک،خلاق با زنده، را بتواندگروه که آیدمی شمار به سازمانی

 اثرات به باید البته .فرآیندی تعارض و ارتباطی ای،تعارضوظیفه تعارض: شودمی بندیدسته جنبه سه به گروهی تعارض

 بر متفاوتی اثر هاسنخ این از یک هر و دارند ارتباط همدیگر با تعارض انواع که زیرا شود توجه نیز تعارض انواع ترکیبی

 .گذارندمی گروه)محصول(،وخروجی فرآیندها

 جنبه این .است عملی وظایف درباره توافق عدم از اعضاءگروه آگاهی عنوان به ایوظیفه تعارض: ایوظیفه تعارض

 اثر دیگر سوی از و دارد )تعارض(ماندن باقی به تمایلی و دارد رضایت بر منفی اثر سو یک از .دارد ایپیچیده نتایج ازتعارض

 عملکردگروه برای ایوظیفه تعارض از متوسطی مقدار که داد نشان تحقیقات. دارد سازمان و گروه محصول و خروجی بر مثبت

 تحقیق ادبیات مرور . بنابرایناست مهم سازیتصمیم برای ایوظیفه تعارض رسیدکه، نتیجه این به ،(2019) هیرونن .است مفید

 (.دارد ) وجود رابطه، اعتماد و ایوظیفه تعارض بین دهدکه،می نشان

 تعارض از جنبه این. است شده محول منابع و وظایف و کاری راهبردهای بر متمرکز فرایندی تعارض :فرایندی تعارض

 از پایینی سطح و مندیفایده عملکرد،کاهش ضعف با فرایندی شدید . تضاددهدمی رخ کاری هایرویه و قوانین پیرامون

 ارائه افراد به را انصاف و عدالت از کمتری احساس کار، انجام روندهای درباره تضاد . همچنیناست همراه کاری روحیه

 .داشت خواهد اعتماد از منفی احساس یک یجهنت در و دهدمی

 نبوده مربوط کار به ًمستقیما که است ارتباطی و تعاملی فردی، بین هایجنبه شامل (:احساسی )ارتباطی، اجتماعی تعارض

 دارد دنبال به را منفی هایالعملعکس که است گروه درون شخصی درگیری و دلخوری آزردگی، ناامیدی، اختلاف، شامل و

 و انرژی اعضاءگروه که آن نتیجه .شود وکارایی گروهی انسجام محدودیت و شخصی روابط به آسیب موجب است ممکن و

. دارد سازمانی هایخروجی با منفی رابطه اجتماعی تعارض خلاصه،طوربه .شوندمی متحمل گروه حفظ برای بیشتری تلاش

 () دارد فردی عملکرد و رضایتمندی انسجام، تعهد، با منفی همبستگی ارتباطی تضاد
 

 دانش یگذاراشتراک

 به تبدیل آن روی بر بحث اخیر هایسال در که است دانش مدیریت اصلی هایبخش از یکی دانش، گذاریاشتراک

 ،(2011) کیم و کیم. دارد دانش مدیریت در ایویژه جایگاه مهم، فرایندهای از یکی عنوان به و است شده مهمی موضوع

 و عینی عمل یک عنوان به دانش تسهیم کهاین علیرغم نیست، دانش،آسان تسهیم وتعریف سازیمفهوم میکنندکه عنوان

 تعریف است، شده یاد دانش مدیریت اساسی فرآیندهای از یکی عنوان به آن از سازمانی ادبیات در و رفتهمی شمار به محسوس

  .نیست دست در ازآن، همگان قبول مورد گیریاندازه ابزار یاحتی و جامع

 معنی به تواندمی هم دانش وتوزیع اشتراک .دیگراست گروه یا فرد به گروه یا فرد یک از دانش توزیع و انتقال دانش، تسهیم

 و هاتیم درون یا افراد بین دانش انتقال معنی به هم و باشد کارکنان از خاصی گروه بین دانش توزیع متمرکز و مستقیم فرآیند

 (.) باشد کاری هایگروه یا

 برای دانش پذیرکردندسترس معنای به کارکنان میان در دانش تسهیم که است معتقد ،(2013) پروساک و داونپورت

 برای استفاده و فهم قابل که شکلی به فرد یک دانش آن طریق از که است فرایندی امر، این .است سازمان در سایرکارکنان

 دادن انجام برای اجباری هیچ و است داوطلبانه عملی داونپورت دیدگاه از دانش تسهیم بنابراین شود؛می تبدیل باشد دیگران

 عنصرجذب بلکه شودنمی تعریف کنندهدریافت به دانش انتقال با صرفاً دانش، گذاریاشتراک ها،منظرآن از بعلاوه .نیست آن

 (.) باشد داشته وجود باید افراد سوی از نیز



 ...دانش کارکنان یگذاربر اشتراک یافهیو وظ یاثر تعارض ارتباط نییتب: عقیقی و کیانی

50 

 

 اعتماد

 و نقش روابط، اساس بر سازمان کارکنان رفتارهای به نسبت افراد که دارد مثبتی انتظارات به اشاره سازمانی اعتماد

 اعتماد با ارتباط در شده، بندیطبقه و نهادی اعتماد از شکل یک عنوان به سازمانی اعتماد. دارند سازمان به شانوابستگی

 موجب داریمعنی طور به سازمان ارشد مدیران و رهبران به اعتماد. است سازمان کارکنان و سازمان ارشد مدیریت در کارکنان

 (.) شد خواهد سازمان کارکنان کارآمدی خود افزایش

 سازمانی دانشمندان میان در روزافزونی اهمیت سازمانی بین و سازمانی درون روابط در اعتماد موضوعات گذشته دهه در

 سازمانی اشکال اندوخته واطلاعات اقتصادی روابط جوامع، اجتماعی ساختار در ازتغییرات ناشی اهمیت این که است یافته

 که اجتماعی نهادهای و مراتبی سلسله روابط در آورالزام تعهدات اجباری قدرت رفتن تحلیل به نگاهی با. است شده مشروع

 اجتماعی سالم بافت نگاهداری برای دیگری هایمکانیسم هستند، متکی مراتبسلسله طریق از منحرف رفتارهای مجازات بر

 .هستند موردنیاز

 روابط سازمانی، هایشکل سازیمجازی و مداوم شغلی،تغییرات روابط گشتن منعطف شدن،جهانی فرایندهای علت به

 حائز افقی روابط و هاهاپیوستگیسازمان و هاشرکت درون. نیست نظارت قابل آسانیبه رفتارها و ترسست و رهاتر افراد میان

 پیوندهای بنابراین بود؛ حاکم شغلی روابط دهیشکل و تنظیم برای که مراتبی سلسله روابط با مقایسه در است گشته اهمیت

 اعتماد و نمایند حفظ را آن و برسند بازار محیط در رقابتی مزیت تابه هستند هاشرکت میان گیریشکل حال در جدیدی

 همکاری ایجاد باعث زیرا است سازمانی عملکرد برای کلیدی اعتماد(2003) تایلر نظر طبق بر. باشد پیوندها این از یکی تواندمی

 دیرپایی طوربه مدیریت دستور و کنترل هایسبک کههنگامی در همکاری از شکل این(. ) شودمی داوطلبانه

 کسانی تعداد در افزایش با همراه کنند،کارمیپراکنده هایبسیارگروه در افراد بیشتر. یابدمی روزافزونی اهمیت نیستند اثربخش

 حال در ذاتاً کار ماهیت طرفی از. نیست مشاهدهقابل سهولت به کاری عملکرد هاموقعیت این اکثر در. کنندمی کار خانه در که

 حول بیشتر کار. است شده سخت ایطورفزایندهبه انگیزش به نسبت دستور و رویکردهایکنترل که است هاییشیوه در تغییر

 به بستگی این و نماید کنترل را چیزی هر مدیریت. شودمی انجام مستقل هایتیم در کارها بیشتر و گرددمی فکری کار نیروی

 عوامل هاییمحیط چنین در اعتماد و همکاری بنابراین داشت؛ خواهد خوب نحو به کار انجام در کارکنان میل روی از دخالت

 (.)هستند کلیدی

 
 شناختیروان توانمندسازی

 طبق. رادارند شودمی نامیده شناختیروان توانمندسازی که را توانمندسازی ماهیت تجربه کارکنان که معتقدند محققان

 یا احساس که دهدمی را اجازه این کارکنان به که است درونی محرک یک شناختیروان توانمندسازی محققان، اظهارات

 محققان. شودمی شغلی رضایت و کار در کارآمدی ایجاد باعث درک این. دهند انجام را کارها هستند قادر که کنند درک

 کند احساس تا است لازم فرد برای که دانندمی شناختیروان هایحالت از گروهی عنوانبه را شناختیروان توانمندسازی

 سطوح در کارکنان در را قدرت که مدیریتی اقدامات روی بر تمرکز عوض، در. کند کنترل کارش با را اشرابطه تواندمی

 تقسیم مختلف سطوح در کارشان مورد در کارکنان تجربیات روی بر شناختیروان برتر نقطه ولی. کندمی تقسیم مختلف

 تمرکز خاص تجربه این ماهیت روی بر و کارشان مورد در کارکنان تجربیات روی بر شناختیروان برتر نقطه ولی. کندمی

 (.) دارد

 به پاسخ در وی زعمبه که کندمی تعریف را توانمندی از خاصی نوع شناختی،روان رویکرد اساس بر ،(2007) اسپریتزر

 و کرده اتخاذ شمولجهان رویکرد یک توانمندسازی مورد در هاسازمان او، ازنظر. است توانمندسازی هایبرنامه شکست علل



 43-62 ،1، شماره چهاردهمطالعات کتابداری و علم اطلاعات. سال م

 

51 

 

 روانی لحاظ به را خود کارکنان بایستمی زمینه این در اقدامی هر از قبل کهدرصورتی. دانندمی مناسب موقعیتی هر برای را آن

 شایستگی یا کارآمدی خود مورد در افراد احساس آن طی که فرآیندی شناختی،روان توانمندسازی همچنین،. نمایند توانمند

 طریق از تواندمی شرایط این. شودمی محقق کند،می برطرف را ناتوانی و عجز که شرایطی طریق از امر این و یابد؛می افزایش

 مفهوم یک با را آن تواننمی و است چندبعدی مفهوم یک توانمندسازی. شود اعمال غیررسمی هایتکنیک با رسمی سازمان

 کندمی تعریف شغل با ارتباط در درونی انگیزشی حالت یک عنوانبه تروسیع طوربه را توانمندسازی وی. کرد تعریف ساده

 شناختیروان توانمندسازی درمجموع،. است خود کاری هاینقش به افراد تمایل بیانگر و است درونی چهارعنصر شامل، که

 اعتماد و تأثیر تعیینی، خود شایستگی، معناداری، شناختی هایحوزه در که شودمی تعریف انگیزشی چارچوب یک قالب در

 معنی این به فعال تمایلات. کندمی منعکس وظیفه و نقش با ارتباط در را فعالی تمایلات شناختی، هایحوزه این. یابدمی ظهور

 هایحوزه این. کنند ایفا خود شغلی درزمینه کاری مهم هاینقش توانندمی که کنندمی احساس و خواهندمی افراد که است

 فقدان دیگر،عبارتبه. کنندمی ایجاد شناختیروان توانمندسازی نام به را تریکلی سازه یک و شدهترکیب یکدیگر با شناختی

 بنابراین، دهد؛ کاهش نکند، حذف کامل طوربه اگر را، شده احساس توانمندی کلی درجه تواندمی سازمانی بعد یک حتی

 مشخص را شناختیروان توانمندسازی بافهم مرتبط ادراکات و تصورات از کامل یا و جامع تقریباً مجموعه یک ابعاد این

 (.) نمایندمی

خلق وبه  یتبا توسعه ظرف یشناختروان یتوانمندساز ینرابطه ب بررسی»خود به  نامهپایان در، 1397 سال در طاهری

مسئله  ینا یپـژوهش به بررس اینپرداخته است.  ،«(بلوچستان و سیستان دانشگاهموردمطالعه: )دانش یگذاراشتراک

 یگذارخلق و به اشتراک یتتوسعه ظرف یهابا مؤلفه یـزانچگونه و تا چه م یشناختروان یشده است که توانمندسازپرداخته

 یهااز راه یکیشده است که الزاماًاشارهیدیموضوع کل ینبه ا یقتحق ینا دردانش در سازمان ارتباط دارد؛ 

عوامل  ینز مؤثرترا یکیاز پژوهشگران معتقدند  یاریبس کهیطورو توسعه دانش است. به یریکارگبهیتوانمندسازیاساس

 یق،ارتباطبینتحق یندر ا هایصورتگرفتهوتحلیلیهاساس تجز ینکهبراست. ضمن ا یریتبعد از مد ینژاپن توجه به ا یشرفتپ

 یقی(. در تحقشده است )دانش اثبات یگذارخلق و به اشتراک یتبا توسعه ظرف یشناختروان یتوانمندساز

دانش  یریتمد یکردبا رو یمنابع انسان یتوانمندساز یشایندهایپ یینو تب ییشناسابه  یقیدر تحق، 1397ح در سال لاف یگرد

 یدودسته عوامل فرهنگ ینب ییافزاهم یقکارکنان از طر یتوانمندساز یداده است کهبرا نشان کاربردیپژوهش  ین. اپرداختند

دانش  یریتمد سازییادهکند. لذا قبل از پیم یرا در سازمان باز یمهم یاردانش نقش بس یریتمد یانجیم یرمتغ ی،سازیتو ظرف

، 1397سال  در نیزو همکاران  فعلی(.است ) یضرور یدجد سازییتسازمان و ظرف یفرهنگ هاییتتوجه به ظرف

عنوان به یسازتوانمندکهینبر ا یدبا تأک محققینپرداختند. « یسار یکارکنان شهردار یعوامل مؤثر بر توانمندساز بررسی»به 

منظور کسب اندبهکرده عنوان. شودیم یتلق یسازمان یاثربخش یشکارکنان و افزا یفیک یسودمند ارتقا یاز ابزارها یکی

 یتو خلاق یبه دانش، نظرات، انرژ یسار یها ازجمله شهردارسازمان ی،وکار امروزکسب ییردرحال تغ یطدر مح یتموفق

کارکنان  یتوانمندساز یقاز طر بایدامر،  ینتحقق ا ی. برایازمندندسطح بالا، ن یرانمقدم تا مدکارکنان، اعم از کارکنان خط یهکل

 یفهوظنظارت و انجام ینترسازمان با کم یآنان به ابتکار عمل بدون اعمال فشار، ارج نهادن به منافع جمع یقمربوطه جهت تشو

 (.) نمودقدام عنوان مالکان سازمان، ابه

 ،اختلاف هاییستمس یطراح هاییوهوش هایهها: ادغام نظربا عنوان حل تعارض در سازمان یقی( در تحق) پانرو

تعامل  یبرایبهتر یهر دو طرف آمادگ شودیو باعث م شودیاهداف م یشبردپ باعثبر بهره  یمذاکره مبتنکه است نموده عنوان

 همچنیندر تجارت است.  بخصوصو حل تعارض  یریتمد یبرا یاساس یمذاکره ابزار است کردهعنوان  یداشته باشند. و

را نیز دنبال کنند، قطعاً اکثر تعارضات مستقیماً  مساعییکحل تعارض، روش تشر یهاها بتوانند در کنار آموزشکه اگر سازمان
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لازم را فراگرفتند و از طرف دیگر مدیریت  یهاکارکنان آموزش طرفیکاکه ازدرگیر حل خواهد شد چر یهابین طرف

 همکاران و وانگها فراهم کرده است.را برای آنتعارض آمیزیتزمینه حل موفق مساعییکسازمان نیز با اتخاذ روش تشر

-اشتراکقصدبرفردیبینتعارضاتویشناختروان توانمندسازیاثراتبررسی به یقتحق یک در نیز( )

 مستقیمغیراثراتدارایوظایفوروابطهایدرگیریاست که دادهنشان یزن تحقیق ایننتایج.پرداختند کارکناندانشگذاری

 ین،. علاوه بر ااستاعتمادو یشناختروان توانمندسازیطریقازکارکناندانش  یگذاربه اشتراک اهدافیرو بر

اشتراک دانش  اهدافرویبراعتمادطریقازمستقیمغیرومستقیمطور به توجهیقابلطوربهیشناختروان یتوانمندساز

 یارتباط توانمندساز بررسی»به  ،()و همکاران  هلمی یگرد یقی. در تحقگذاردمیتأثیرکارکنان

به  یزن یقتحق اینپرداختند. « متوسط و کوچک هایشرکت کارکنان خلاقانه رفتار و دانش یگذاربه اشتراک ی،شناختروان

(، با رفتار نوآورانه یخودکارآمد یستگی،)معنا و مفهوم، شا یشناختروان یاست که سه بعد توانمندساز یدهرس یجهنت ینا

 بین در دانش یگذاربه اشتراک یلهباعث تس یشناختروان یابعاد توانمندساز ین،کارکنان رابطه مثبت داشته است. همچن

-می دانش یگذاربه اشتراک یقباعث ارتقاء رفتار نوآورانه از طر یشناختروان یتوانمندساز ین،ا بر علاوه. شودمی کارکنان

بر  یاطلاعات سیستم و دانش مدیریت بررسی»به  ی(، در پژوهش) همکاران وابولوشیتنهادر؛ وشود

 و دانش مدیریت بین رابطه بررسیکه باهدف یقتحق اینپرداختند. « کارکنان توانمندسازی گرییانجیعملکرد کارکنان با م

است که  یدهرس یجهنت ینشده به اکارکنان انجام یتوانمندساز یانجیبر عملکرد کارکنان با نقش م یاطلاعات هایسیستم

کارکنان  یتوانمندساز بریازنموردکارکنان به اطلاعات یدسترس یشتوسعه و افزا یقطر ازیاطلاعات یستمدانش و س مدیریت

 .بخشدیرا بهبود م یزعملکردکارکنانکارکنان ن یدارد و توسعه توانمندساز یمعنادار یرتأث

 

 پژوهش روش

توصیفیتحقیقاتدستهدراجراروشنظرازوگیردمیقرارکاربردیتحقیقاتدستهدرهدفنظرازحاضرپژوهش

 تحقیق این آماری جامعه. است میدانی تحقیقاتو جزپژوهشهایدادهگردآورینحوهبهتوجهباو مقطعی،وپیمایشینوعاز

 در نامحدود نبود، مشخص هاآن تعداد اینکه به توجه با که دهندمی تشکیل همدان پرورش و آموزش مدیران و کارکنان را

 تصادفی تحقیق این در گیرینمونه روش. گردید محاسبه نفر 384 حجم نمونه مورگان جدول از استفاده با و شده گرفته نظر

 ابزار از میدانی روش در و شد انجام میدانی و ایکتابخانه روش دو با اطلاعات آوریجمع. است دسترس در نوع از ساده

 ،() لیورا ایوظیفه و ارتباطی تعارض سؤالی هشت هایپرسشنامه شامل لیکرت طیف استاندارد پرسشنامه

) وینبرگ اعتماد سؤال؛ هفت با( ) کاوازاکی و چانگ شناختیروان توانمندسازی

 روایی. شد استفاده سؤال، پنج با( ) همکاران و ریچتر دانش گذاریاشتراک به و سؤال چهار با( 

 نمودند، کسب 3/0 بالاتر مقداری عاملی بارهای اینکه به توجه با و گرفت قرار بررسی مورد یتأثیر  عاملی تحلیل با پرسشنامه

 تعارض برای کرونباخ آلفای آزمون با آن پایایی همچنین و شد تأثیر  ساختاری معادلات. گرفت قرار تأثیر  مورد سازه روایی

 905/0 دانش گذاریاشتراک به و 821/0 اعتماد ،912/0 شناختیروان توانمندسازی ،835/0 ایوظیفه تعارض ،840/0 ارتباطی

 ساختاری معادلات از است، یکدیگر بر متغیرها تأثیر بررسی هدف اینکه به توجه با پژوهش هایداده تحلیل جهت. شد محاسبه

 .استفاده شد افزارنرم و
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 ی پژوهش هایافته

 اطلاعات توصیفی بخش در شد انجام استنباطی و توصیفی بخش دو در تحقیق این در تحقیق هایداده وتحلیلتجزیه

 بودند؛ زن نیز کنندگانشرکت از درصد 35 و مرد کندگان شرکت از درصد 65 داد نشان نتایج و شد انجام شناختی جمعیت

 دارای درصد 20 کارشناسی، مدرک دارای درصد 32 دیپلم،فوق مدرک دارای کنندگانشرکت درصد 44 تعداد این از که

 سال ده از کمتر کاری سابقه دارای درصد 48 اینکه ضمن. بودند بالاتر و دکترا مدرک دارای درصد 4 و لیسانسفوق مدرک

 .داشتند سابقه سال 20 بالای نیز درصد 23 و سال 20 تا 10 کاری سابقه دارای درصد 29

 بودن نرمال وضعیت ها،داده وتحلیل تجزیه برای ناپارامتری و پارامتری هایآزمون نوع تعیین جهت ابتدا استنباطی بخش در

 مشاهدهقابل زیر جدول در آن نتایج که گرفت قرار موردبررسی اسمیرنف کولموگروف آزمون از استفاده با تحقیق هایداده

( 05/0) آزمون سطح از تربزرگ تحقیق متغیرهای معناداری سطح اینکه به توجه با و مذکور جدول نتایج به توجه با. است

 هایآزمون از هافرضیه آزمون انجام برای دلیل همین به دارد، نرمال و طبیعی توزیع پرسشنامه بنابراین است،

 .است شدهپارامتریکاستفاده

 
 اسمیرنوف کولموگروف آزمون نتایج(: 1) جدول

 
 دانش یگذاراشتراک اعتماد یشناختروانیتوانمندساز اییفهوظ تعارض ارتباطی تعارض یارهامع

    
      یسطح معنادار

 

شده مطرح ی. سؤال اساسدهدیرا در حالت استاندارد نشان م یقتحق یمدل مفهوم یمعادلات ساختار ی( الگو2شکل )

مناسب بودن برازش مدل  یارهایمع یرو ساآماره  یدپاسخ به پرسش با یمناسب است؟ برا یریگمدل اندازه یااست که آ ینا

 یخطا یانسجذر برآورد وار یا شاخص  دهدیآزمون نشان م یج( نتا2جدول ) یج. طبق نتایردقرار گ یبررسمورد

دارد آن  یمدل برازش خوب دهدیکه نشان م یگریشاخص د وکمتر از سه  شاخص ،کمتر از هشت درصد است یبتقر

 یندرصد هستند؛ بنابرا 90بالاتر از مدل ینا یبرازندگ یهاشاخص یراست. سا یکمدل به صفر نزد ینا است که مقدار 

 داشته است. یواقع یایدن یهااز داده یبرازش خوب نییپاگفت که مدل توانیم

 
یقتحق یمدل مفهوم یبرازندگ یهااخصش(: 2جدول )

 
نوع شاخص         

         برازش مدل
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استاندارد ضرایب با پژوهش نهایی مدل(: 2) شکل

 

 .گذاردمییرپرورش همدان تأثوکارکنان آموزشارتباطیتعارضبرایوظیفهتعارض: اول فرضیه

بالاتر  96/1 یاز مقدار بحران یزانم ینا و 399/6یزاناست و م000/0< 05/0 یزانکه م ی( از آنجائ3توجه به جدول ) با

 کارکنان ارتباطی تعارض بر ایوظیفه تعارض یرو تأث گیردیقرار م تأثیر مورد  %95 یناناول پژوهش با اطم یهفرض یناست بنابرا

 واریانس از درصد 3/64اییفهوظ بدان معناست که تعارض ین؛ و اشودیم  تأثیر  643/0پرورش همدان با مقدار  و آموزش

 .کندمی بینیپیش و تبیین راپرورش همدان  و کارکنان آموزش ارتباطی تعارض متغیر
 

 .گذاردمییرپرورش همدان تأثوکارکنان آموزشیشناختروانتوانمندسازیبراییفهوظتعارض :دوم فرضیه

بالاتر  96/1 یاز مقدار بحران یزانم ینا و247/4 یزاناست و م000/0< 05/0 میزانکه ی( از آنجائ3توجه به جدول ) با

یشناختروانتوانمندسازیبرایوظیفهتعارض یرتأث وگیردیقرار م  تأثیر مورد  %95 یناندوم پژوهش با اطم ینفرضیهاست بنابرا

درصد از  8/29 ایوظیفهبدان معناست که تعارض ین؛ و اشودیم تأثیر  -298/0پرورش همدان با مقدار وآموزشکارکنان

 ضریب همچنین. کندیم بینییشو پ یینتب راوپرورش همدان کارکنان آموزشیشناختروانیتوانمندساز یرمتغ یانسوار

یشناختروانتوانمندسازی ای،یفهوظتعارض یشبدان معناست که با افرا یناست و ا یمنف یردو متغ ینا یناستانداردشده ب

 .برعکس و یابدمی کاهش کارکنان
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هافرضیه از یک هر معناداری سطح و تعیین تأثیر، ضرایب(: 3) جدول
 

 تخمین 

غیراستاندارد

 خطای

استاندارد

 نسبت

بحرانی

 سطح

معناداری

 ضریب

استاندارد

 ضریب

 تعیین

 ارتباطی تعارض <<<ایوظیفه تعارض

 شناختیتوانمندسازیروان<<<ایوظیفه تعارض

 شناختیتوانمندسازیروان <<<ارتباطی تعارض

 اعتماد <<<شناختیتوانمندسازیروان

 اعتماد <<<ارتباطی تعارض

 دانش اشتراک <<<ایوظیفه تعارض

 دانش اشتراک <<<اعتماد

 دانش اشتراک <<<ارتباطی تعارض

 دانش اشتراک <<<شناختیروانتوانمندسازی

 

 .گذاردمییرپرورش همدان تأثوکارکنان آموزشیشناختروانیتوانمندسازبرارتباطیتعارض :سوم فرضیه

بالاتر  96/1 یاز مقدار بحران یزانم ینا و-264/5 یزاناست و م000/0< 05/0 میزانکه ی( از آنجائ3توجه به جدول ) با

یشناختروانتوانمندسازیبرارتباطیتعارض یرو تأث گیردیقرار م  تأثیر مورد  %95 ینانسوم پژوهش با اطم یهفرض یناست بنابرا

 ازدرصد  1/7 ارتباطیبدان معناست که تعارض ین؛ و اشودیم تأثیر  -071/0مقدار  باپرورش همدان وآموزش کارکنان

استانداردشده  یب. ضرکندیم بینییشو پ یینتب راپرورش همدان وکارکنان آموزشیشناختروانتوانمندسازی متغیر واریانس

 کاهش کارکنانیشناختروانتوانمندسازی ارتباطی،تعارض یشابدان معناست که با افر یناست و ا یمنف یردو متغ ینا ینب

 .برعکس و یابدمی
 

 .گذاردمییرپرورش همدان تأثوکارکنان آموزشاعتمادبریشناختروانتوانمندسازی :چهارم فرضیه

بالاتر  96/1 یاز مقدار بحران یزانم ینو ا 126/5 یزاناست و م000/0< 05/0 میزانکه یی( از آنجا3توجه به جدول ) با

 یاز نمونه آمار شدهیآورجمع یهابا داده یعنی گیردیقرار م  تأثیر مورد  %95 ینانچهارم پژوهش با اطم یهفرض یناست بنابرا

و ؛ شودیم تأثیر  288/0پرورش همدان با مقدار  و کارکنان آموزش اعتماد بر یشناختروان یتوانمندساز یرپژوهش، تأث ینا

 راوپرورش همدان اعتماد کارکنان آموزش یرمتغ یانسدرصد از وار 8/28 یشناختروان یبدان معناست که توانمندساز ینا

 .کندمی بینیپیش و تبیین
 

 .گذاردیرمیپرورش همدان تأث و کارکنان آموزش اعتماد بر ارتباطی تعارض :پنجم فرضیه

بالاتر  96/1 یاز مقدار بحران یزانم ینا و-843/2 یزاناست و م000/0< 05/0 میزان که ی( از آنجائ3توجه به جدول ) با

 یاز نمونه آمار شدهیآورجمع یهابا داده یعنی گیردیقرار م  تأثیر مورد  %95 ینانپنجم پژوهش با اطم یهفرض یناست بنابرا

بدان  ین؛ و اشودیم تأثیر  -069/0مقدار  با همدان پرورش و کارکنان آموزش براعتماد ارتباطی تعارض یرپژوهش، تأث ینا

. کندیم بینییشو پ یینتب را وپرورش همداناعتماد کارکنان آموزش یرمتغ یانسوار ازدرصد  9/6 ارتباطیمعناست که تعارض

 کاهش کارکنان اعتماد ارتباطی، تعارض یشبدان معناست که با افرا یناست و ا یمنف یردو متغ ینا یناستانداردشده ب یبضر

 .برعکس و یابدمی
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 .گذاردمی یرپرورش همدان تأث و کارکنان آموزش دانش یگذاراشتراکبر اییفهوظ تعارض: ششم فرضیه

 96/1 یاز مقدار بحران یزانم ینو ا  -727/3 یزاناست و م000/0< 05/0 میزان که یی( از آنجا3توجه به جدول ) با

از نمونه  شدهیآورجمع یهابا داده یعنی گیردیقرار م  تأثیر مورد  %95 ینانششم پژوهش با اطم یهفرض ینبالاتر است بنابرا

؛ شودیم تأثیر  158/0پرورش همدان با مقدار  و کارکنان آموزش دانش اشتراک بر اییفهوظ تعارض یرپژوهش، تأث ینا یآمار

 راپرورش همدان  و کارکنان آموزش دانش اشتراک متغیر واریانس ازدرصد  8/15 اییفهوظ بدان معناست که تعارض ینو ا

 ای،وظیفه تعارض یشبدان معناست که با افرا یناست و ا یمنف یردو متغ ینا یناستانداردشده ب یب. ضرکندیم بینییشو پ یینتب

 .برعکس و یابدمی کاهش کارکنان دانش یگذاراشتراک
 

 .گذاردمی یرپرورش همدان تأث و کارکنان آموزش دانش یگذاراشتراک بر اعتماد :هفتم فرضیه

بالاتر  96/1 یاز مقدار بحران یزانم ینو ا 733/3 یزاناست و م 000/0< 05/0 میزان که یی( از آنجا3توجه به جدول ) با

 یاز نمونه آمار شدهیآورجمع یهابا داده یعنی گیردیقرار م  تأثیر مورد  %95 ینانهفتم پژوهش با اطم یهفرض یناست بنابرا

بدان  ین؛ و اشودیم تأثیر  375/0مقدار  باپرورش همدان  و کارکنان آموزش دانش اشتراک بر اعتماد یرپژوهش، تأث ینا

 بینیپیش و تبیین را پرورش همدان و کارکنان آموزش دانش اشتراک متغیر واریانس ازدرصد  5/37معناست که اعتماد 

 .کندمی
 

 .گذاردمی یرپرورش همدان تأث و کارکنان آموزش دانش یگذاراشتراک بر ارتباطی تعارض :هشتم فرضیه

 96/1 یاز مقدار بحران یزانم ینو ا  -227/3 یزاناست و م000/0< 05/0 میزان که یی( از آنجا3توجه به جدول ) با

از نمونه  شدهیآورجمع یهابا داده یعنی گیردیقرار م  تأثیر مورد  %95 ینانهشتم پژوهش با اطم یهفرض ینبنابرا است بالاتر

؛ شودیم تأثیر  199/0مقدار  باپرورش همدان  و کارکنان آموزش دانش اشتراک بر ارتباطی تعارض یرپژوهش، تأث ینا یآمار

 راپرورش همدان  و کارکنان آموزش دانش اشتراک متغیر واریانس ازدرصد  9/19 ارتباطی بدان معناست که تعارض ینو ا

 ارتباطی، تعارض یشبدان معناست که با افرا یناست و ا یمنف یردو متغ ینا ینشده ب استاندارد یب. ضرکندیم بینییشو پ یینتب

 .برعکس و یابدمی کاهش کارکنان دانش یگذاراشتراک
 

 .گذاردمی یرپرورش همدان تأث و آموزشکارکنان  دانش اشتراک بر یشناختروان یتوانمندساز :نهم فرضیه

بالاتر  96/1 یاز مقدار بحران یزانم ینو ا 565/3 یزاناست و م000/0< 05/0 میزان که یی( از آنجا3توجه به جدول ) با

 ینا یاز نمونه آمار شدهیآورجمع یهابا داده یعنی گیردیقرار م  تأثیر مورد  %95 ینانپژوهش با اطم نهم یهفرض یناست بنابرا

؛ شودیم تأثیر  234/0مقدار  باپرورش همدان  و کارکنان آموزش دانش اشتراک بر یشناختروان یتوانمندساز یرپژوهش، تأث

پرورش  و کارکنان آموزش دانش اشتراک متغیر واریانس از درصد 4/23 یشناختروان یبدان معناست که توانمندساز ینو ا

 .کندمی بینیپیش و تبیین راهمدان 
 

 سیزدهم و دوازدهم یازدهم، دهم، فرضیات آزمون

 پژوهش این در میانجی متغیر سنجش برای که نمودند مطرح را میانجی متغیر درواقع سیزدهم و دوازدهم یازدهم، دهم، فرضیات

 .شد استفاده زیر شرح به آموس افزارنرم در استرپبوت روش از
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 .دارد میانجی نقش کارکنان دانش گذاریاشتراک و ایوظیفهتعارضبینروابطدراعتماد: دهم فرضیه

 مستقیم تأثیر و تأثیرغیرمستقیم همچنین کارکنان دانش گذاریاشتراک بر ایوظیفه تعارض کل تأثیر، (4) جدول به توجه با

 گونههمان است معنادار رابطه سه هر در 05/0 از ترپایین معناداری سطح در کارکنان دانش گذاریاشتراک بر ایوظیفه تعارض

 میزان که است مثبت توجهیقابل میزان به غیرمستقیم اثر و است منفی مستقیم تأثیر میزان شودمی رؤیت (4) جدول در که

 و ایوظیفه تعارض بین روابط در اعتماد نمود ادعا توانمی بنابراین است؛ داده کاهش را وابسته بر مستقل متغیر منفی از زیادی

 دهدمی کاهش را کارکنان دانش گذاریاشتراک بر ایوظیفه تعارض اثر و دارد میانجی نقش کارکنان دانش گذاریاشتراک

 .گرددمی ییدتأ فرضیه این بنابراین
 

 غیرمستقیم و مستقیم اثرات(: 4) جدول
 

کلیرتأث  یممستق یرتأث یرمستقیمغیرتأث یجهنت

و  اییفهتعارض وظ یناعتماد در روابط ب یانجینقش م

 دانش یگذاراشتراک
 *  *  *  یانجیم

 
و  یتعارض ارتباط یناعتماد در روابط ب یانجینقش م

 دانش یگذاراشتراک
 *  *  * یانجیم

 
 یندر روابط ب  یشناختروان یتوانمندساز یانجینقش م

 دانش یگذارو اشتراک  اییفهتعارض وظ
 *  *  *  یانجیم

 
 یندر روابط ب یشناختروان یتوانمندساز یانجینقش م

 دانش یگذارو اشتراک یتعارض ارتباط
 *  *  * یانجیم

 معناداری سطح* 
 

 .دارد میانجی نقش کارکنان دانش گذاریاشتراک و ارتباطی تعارض بین روابط در اعتماد :یازدهم فرضیه

 مستقیم تأثیر و تأثیرغیرمستقیم همچنین کارکنان دانش گذاریاشتراک بر ارتباطی تعارض تأثیرکل ،(4) جدول به توجه با

 گونههمان است معنادار رابطه سه هر در 05/0 از ترپایین معناداری سطح در کارکنان دانش گذاریاشتراک بر ارتباطی تعارض

 میزان که است مثبت توجهیقابل میزان به غیرمستقیم اثر و است منفی مستقیم تأثیر میزان ،شودمی مشاهده (4) جدول در که

 و ارتباطی تعارض بین روابط در اعتماد نمود ادعا توانمی بنابراین است؛ داده کاهش را وابسته بر مستقل متغیر منفی از زیادی

 دهدمی کاهش را کارکنان دانش گذاریاشتراک بر ارتباطی تعارض اثر و دارد میانجی نقش کارکنان دانش گذاریاشتراک

 .گرددمینیز تأیید  فرضیه این بنابراین

 

 میانجی نقش کارکنان دانش گذاریاشتراک و ایوظیفه تعارض بین روابط در شناختیروان توانمندسازی :دوازدهم فرضیه

 .دارد

 مستقیم تأثیر و تأثیرغیرمستقیم همچنینو  کارکنان دانش گذاریاشتراک بر ایوظیفه تعارض تأثیرکل ،(4) جدول به توجه با

 گونههمان. است معنادار رابطه سه هر در 05/0 از ترپایین معناداری سطح در کارکنان دانش گذاریاشتراک بر ایوظیفه تعارض

 زیادی میزان که است مثبت توجهیقابل میزان به غیرمستقیم اثر و است منفی مستقیم تأثیر میزان شودمی دیده  (4) جدول در که

 بین روابط در شناختیروان توانمندسازی نمود ادعا توانمی بنابراین است؛ داده کاهش را وابسته بر مستقل متغیر منفیاثر  از
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 کارکنان دانش گذاریاشتراک بر ایوظیفه تعارض اثر و دارد میانجی نقش کارکنان دانش گذاریاشتراک و ایوظیفه تعارض

 .گرددمی تأیید نیز فرضیه این بنابراین ؛دهدمی کاهش را
 

 میانجی نقش کارکنان دانش گذاریاشتراک و ارتباطی تعارض بین روابط در شناختیروان توانمندسازی :سیزدهم فرضیه

 .دارد

 تأثیر و تأثیرغیرمستقیم همچنینو  کارکنان دانش گذاریاشتراک بر ارتباطی تعارض تأثیرکل دهد که( نشان می4جدول )

. است معنادار رابطه سه هر در 05/0 از ترپایین معناداری سطح در کارکنان دانش گذاریاشتراک بر ارتباطی تعارض مستقیم

 است مثبت توجهیقابل میزان به غیرمستقیم اثر و است منفی مستقیم تأثیر میزان شودمی مشاهده (4) جدول در که گونههمان

 شناختیروان توانمندسازی نمود ادعا توانمی بنابراین است؛ داده کاهش را وابسته بر مستقل متغیر منفیاثر  از زیادی میزان که

 گذاریاشتراک بر ارتباطی تعارض اثر و دارد میانجی نقش کارکنان دانش گذاریاشتراک و ارتباطی تعارض بین روابط در

 .گرددمی نیز تأیید فرضیه این بنابراین ؛دهدمی کاهش را کارکنان دانش

 

 گیرینتیجه و بحث

 پژوهش نتایج با پژوهش این نتایج. شد   تأیید 643/0 مقدار با ارتباطی تعارض بر ایوظیفه تعارض تأثیر ،اول فرضیه در

 وظایف و روابط هایدرگیری دهدکه،می نشان هابررسی .است همسو( ) همکاران و تیسانگوی

 واعتماداست؛ شناختیتوانمندسازیروان طریق از کارکنان دانش گذاریاشتراکبه اهداف روی بر مستقیمغیر اثرات دارای

گذاریدانشوافزایشتوانمندینیروهایمرتبطباخعنوانیکجزازگروهیاهرسازمانیدرجهتنیلبهارتقایخوددرسازمانبابهاشتراکزیراهرفردبه

. کندها،اهدافعالیهسازمانیرانیزتأمینمیودضمنافزایشتوانمندیآن

 در. هایکاریواشتراکدانشبیشترترغیبنمودهارابرایهمکاریوتشکیلتیماینتأثیرگذاریزمانیبیشترخواهدشدکهباتأمینوجلباعتمادافراد،آن

 این بین استانداردشده ضریب. شد  تأثیر  -298/0 با شناختیکارکنانایبرتوانمندسازیروانتعارضوظیفه تأثیر پژوهش دوم فرضیه

 و ابدیمی کاهش شناختیکارکنانتوانمندسازیروان ای،تعارضوظیفه افرایش با که معناست بدان این و است منفی متغیر دو

 دهدمی نشان است، همسو( ) همکاران و محمد پژوهش نتایج با که پژوهش این نتایج. برعکس

 همین برای خورد، خواهد ضربه سازمان کلی عملکرد درنتیجه و آن کارکنان توانمندی یابد، افزایش سازمان در تعارض هرچه

 در .است تعارض بردن بین از شودمی تأکید که نکاتی ازی یک توانمندی افزایش جهت همواره مدیریتی متون در که است

 با که پژوهش این نتایج. شد أییدت 071/0 مقدار با کارکنان شناختیروان توانمندسازی بر ارتباطی تعارض تأثیر ،سوم فرضیه

 جهت دهدمی نشان قبلی فرضیه همانندو  است همسو( ) همکاران و تیسانگوی پژوهش نتایج

 این در موضوع این اهمیت و قرارگرفته توجه مورد ارتباطی تعارض فرضیه این در. داد کاهش را تعارض باید توانمندی بهبود

 مختل دسترسی این دلیلی هر به چنانچه و است اطلاعات به موقع به و مناسب دسترسی توانمندی بهبود هایراه از یکی که است

 بر ارتباطی تعارض تأثیر، دیگر فرضیه در.شد خواهد مشخص وضوح به سازمانی عملکرد و توانمندی در آنء سو اثرات شود

) همکاران و تیسانگوی پژوهش نتایج با پژوهش این نتایج. شد تأیید 288/0 مقدار با کارکنان اعتماد

 اهمیت. باشد داشته وجود کمتری منافع تعارض که دهدمی رخ فضایی در اعتماد پیدایش که دهدمی نشانو  است همسو( 

 وقتی لذا. باشد تواندمی سازمان  یک در مثبتی تحول هر بنای سنگ اعتماد بدانیم که شودمی مشخص بیشتر زمانی موضوع این

 تلاش مشکلات آن رفع برای و شده سازمان آن مشکلات درگیر بیشتر دارند را لازم اعتماد و اطمینان خود مجموعه به کارکنان

 با که پژوهش این نتایج. شد تأیید 069/0 کارکنان براعتماد شناختیروان توانمندسازی تأثیر ،پنجم فرضیه در .کنندمی بیشتری
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 توانمندسازی ابعاد تمامی با سرپرست به اعتماد که دهدمی نشان است همسو( ) العجمی پژوهش نتایج

 و معنا) شناختیروان توانمندسازی بعد سه با فقط سازمان به اعتماد کهحالیدر. دارد معناداری و مثبت ارتباط شناختیروان

 ارتباط یک دارای اعتماد و توانمندی گرفت نتیجه توانمی لذا. دارد معنادار و مثبت ارتباط ،(خودمختاری و شایستگی مفهوم،

 دانش اشتراک بر شناختیروان توانمندسازی تأثیر ،ششم فرضیه در. بخشدمی بهبود را دیگری هریک تقویت و بوده مؤثر

( ) همکاران و لمی پژوهش نتایج با پژوهش این نتایج. شد تأیید 158/0 مقدار با پرورش و آموزش کارکنان

 کهبرای است این کرد اشاره آن به توانمی راستا این در که اینکته .است همسو( ) همکاران و وقلاوندی

 بسیار نقش دانش مدیریت میانجی متغیر سازی،ظرفیت و فرهنگی عوامل دودسته بین افزاییهم طریق از کارکنان توانمندسازی

 معناداری و مثبت رابطه کارکنان توانمندسازی ابعاد و دانش مدیریت هایمؤلفه بین همچنین. کندمی بازی سازمان در را مهمی

-به توانندمی دانش نگهداری و دانش توزیع دانش، ذخیره دانش، ایجاد دانش، اکتساب هایاین،مؤلفهبرعلاوه. دارد وجود

 پذیرفتن خودسامانی، احساس شایستگی، احساس بودن، دارمعنی شامل کارکنان توانمندسازی ابعاد دار،معنی و مثبت صورت

کارکناندانشاشتراک براعتماد تأثیر نیز تحقیق ،هفتم فرضیه در. کنند بینیپیش را دیگران با مشارکت احساس نتیجه، شخصی

) علیزاده و زادهحسن پژوهش نتایج با پژوهش این نتایج .شد  أییدت 375/0 مقدار با همدان پرورشوآموزش

 اعتماد هایمؤلفه بین که دهدمی نشانبوده و  همسو( )وهمکاران ابراهیمی و( 

 به اعتماد کارکنان، بین اعتماد هایمؤلفه این،برعلاوه. دارد وجود معنادار و مثبت رابطه دانش، مدیریت ابعاد کل با سازمانی

 دانش حفظ و دانش کاربست دانش، تسهیم دانش، خلق ابعاد معناداری، و مثبت طور به تواندمی نیز ایمؤسسه اعتماد و مدیر

 به اعتماد و سازمان انسجام به اعتماد سازمان، هایقابلیت به اعتماد) سازمانی اعتماد گانهسه ابعاد همچنین،. کند بینیپیش را

 توانمی فرضیه این نتیجه عنوان به دیگر بیان به .دارد دانش تسهیم در کارکنان تمایل بر مثبتی تأثیر هرکدام( سازمان خیرخواهی

 توانمندی بر خود نوبه به این که شودمی دانش مدیریت و گذاریاشتراک فرایندهای در بهتر مشارکت باعث بیشتر اعتماد گفت

  أییدت 199/0 مقدار با کارکنان دانش اشتراک بر ارتباطی تعارض تأثیر تحقیق هشتم فرضیه در. است تأثیرگذار نیز عملکرد و

 در نهایت در و است؛ همسو( ) همکاران و تیسانگوی پژوهش نتایج با پژوهش این نتایج. شد

 توجه با و شد؛  تأیید -234/0 مقدار با همدان پرورش و آموزش کارکنان دانش اشتراک بر ایوظیفه تعارض تأثیر نهم فرضیه

 گذاریاشتراک ای،وظیفه تعارض ایشزاف با که معناست بدان این و است منفی متغیر دو این بین استانداردشده ضریب اینکه به

 هرچه که یافتدست کلیدی نکته این به توانمی تحقیق هایفرضیه مرور با بنابراین برعکس؛ و یابدمی کاهش کارکنان دانش

 سیستمی و گروهی هایمشارکت در انگیزه ایجاد باعث و یافته افزایش سازمان به هاآن اعتماد باشد کمتر کارکنان بین تعارضات

 سایر در هم و تحقیق این در هم موضوع این که شودمی مختلف هایبخش بین اطلاعات تبادل و دانش گذاریاشتراک مانند

 .شودمی سازمان عملکرد نتیجه در و کارکنان توانمندی بهبود و افزایش باعث که است شده داده نشان دیگر هایتحقیق
 

 سپاسگزاری

آموزش  کارکنان و رانیمد از ژهیوبه اند،نموده یهمکار پژوهش نیا در که یکسان تمام از تا دانندیم لازم خود بر پژوهشگران

 و تشکر مراتب اند،داشته عهده بر قیتحق در یمهم نقش و اندنموده یاری را پژوهش گروه مانهیصم که همدان و پرورش

 .آورندعمل به را یقدردان

 

منافع تعارض

 گزارش نشده است سندگانینو توسط منافع تعارض چگونهیه
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