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یکرد تمایل به اشتراک گذاری دانش با رو تی، اعتماد و تضادهای بین فردی بارابطه توانمندسازی روانشناخ

 بهسازی کارکنان

 1مرضیه حیدری

 چکیده

دانش با رویکرد  بررسی رابطه توانمندسازی روانشناختی، اعتماد و تضادهای بین فردی با تمایل به اشتراک گذاریاین مطالعه با هدف 

موزش و پرورش کارکنان اداره آی آماری این پژوهش را جامعه روش پژوهش توصیفی از نوع همبستگی بود. انجام شد.بهسازی کارکنان 

 175ول کوکران نمونه باشد. جهت انتخاب حجم نمونه با استفاده از فرمنفر می 322 ها برابر بادهند که تعداد آنتشکیل می استان فارس

ک گذاری دانش، نفری به شیوه تصادفی طبقه ای انتخاب گردید. جهت اندازه گیری تعارض وظیفه ای، تعارض رابطه ای، تمایل به اشترا

آلفای  مه به وسیله ضریب( استفاده گردید. پایایی پرسشنا2019رد وانگ و همکاران )اعتماد و توانمندسازی روانشناختی از پرسشنامه استاندا

سازی معادلات کنیک مدلکرونباخ و پایایی مرکب و روایی آن توسط روایی سازه و محتوایی مورد بررسی و تایید قرار گرفت. با استفاده از ت

ض وظیفه ای رابطه نتایج تحقیق بیانگر آن بود که تعارض رابطه ای و تعار ساختاری فرضیه های تحقیق مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفت.

نتایج نشان داد  د دارند.منفی و معنی داری با تمایل به اشتراک گذاری دانش و رابطه مثبت و معناداری با توانمندسازی روانشناختی و اعتما

 ی گردید. ل به اشتراگ گذاری دانش مثبت و معنادار ارزیاببه طور کلی رابطه بین توانمندسازی روانشناختی و اعتماد با تمای

 ، کارکناندانش یبه اشتراک گذار ی،فرد نیب یتضادها ،اعتماد ،یروانشناخت یتوانمندسازکلید واژه ها: 

 مقدمه
 لهیوسه ب که اند شده لیتبد یزیبرانگ چالش و یاساس فیوظا به یاساس دانش تیریمد و توسعه ،یامروز محور دانش یتجار طیمح در

 کارکنان بیرغت هدف، نیا به دنیرس یها روش از یکی. کنند یم حاصل خودشان یها سازمان یبرا داریپا یرقابت یها تیمز رانیمد آنها

 مهارت از یادیز همجموع کسب یبرا آنها یساز توانمند نیبنابرا و گریهمد با خود دانش فعالانه یگذار اشتراک یبرا مختلف یواحدها در

در میان  (. با این حال، در عمل، تسهیل فعالیت های به اشتراک گذاری دانش بین فردیRenzl, 2008)باشد یم ها یستگیشا و ها

ردی، منافع شخصی و کارکنان به واسطه ی انواعی از عوامل انسانی و سازمانی / زیست محیطی از جمله نگرانی های مربوط به روابط بین ف

زمانی که بر (. بنابراین، بسیاری از محققان به بررسی عوامل انسانی و ساYang and Wu, 2008ی باشد )مشوق های سازمانی مشکل م

 ,.Bock et al, 2005نیت کارکنان برای به اشتراک گذاری دانش با همدیگر در حوزه های سازمانی مختلف اثر می گذارد، پرداختند)

Bock et al, 2006., He and Wei, 2009., Kankanhalli., 2011 Kankanhalli, 2005., Lin and Huang, 2010., , 

2015., Ouellet.) 

روری هستند، از در حالی که مطالعات قبلی عوامل انسانی و سازمانی که برای تسهیل رفتارهای به اشتراک گذاری دانش در افراد ض

 پاداش های ملموس و ناملموس را شناسایی می کند جمله فرم های مختلف اعتماد، خودکارآمدی، ارزش درک شده ی دانش و

(., Chang and Chuang, 2011 et al, 2006 ., Chiu ., Hsu et al, 2007 ., Kankanhalli, 2005 Wang and 

Haggerty, 2009   اما مطالعات بسیار کمی به طور اختصاصی به بررسی این موضوع از منظر تعارض در میان افراد پرداخته است ،)(et 

al, 2007 Liang فرم های مختلف تعارض در میان افراد در یک گروه یا سازمان ممکن است منجر به ایجاد شیوه های مختلفی شود که .)

در آن افراد دانش خود را به اشتراک گذاشته و این امر نیز ممکن است به نوبه ی خود منجر به نتایج مختلف مرتبط با عملکرد گردد 

(Jehn, 1997ع .) لاوه بر این، اگرچه اعتماد و تعارض به عنوان مسائل مهم به اشتراک گذاشتن دانش در هر محیط اجتماعی در نظر گرفته

ش می شود، اما مطالعاتی وجود دارد که به طور همزمان به بررسی ارتباط بین این دو عامل و اثرات آن ها بر رفتارهای به اشتراک گذاری دان

(. اگرچه مطالعات اخیر بر اهمیت توجه به این دو عامل به منظور دستیابی به Panteli and Sockalingam 2005 ,)افراد می پردازد 

درک صحیحی از مسائل به اشتراک گذاری دانش تاکید می کنند، اما آن ها تعارض ها را به عنوان پیامدهای ضمنی اعتماد یا به اشتراک 

( و یا این که اعتماد را به عنوان پیامد ضمنی و Huang, 2009., Rechberg and Syed, 2013گذاری دانش در نظر می گیرند )

(. علاوه بر این، توانمندی روانشناختی در سطح فردی به تدریج Kakar 2018 ,)غیرقابل توضیح تعارض های بین فردی در نظر می گیرند 
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تهیه، به اشتراک گذاری و توزیع اطلاعات، قدرت و دانش در  از نظر بررسی اثربخشی مکانیزم های اجتماعی و یا فناوری با هدف تسهیل

(. توانمندی روانشناختی Amichai-Hamburger, 2008., Psoinos et al, 2000) است سازمان ها به یک امر ضروری تبدیل شده

ار توانمند در نظر گرفته می شود در سطح فردی به عنوان یکی از تسهیل کنندگان افزایش اعتماد بین فردی و افزایش تمایل به تکرار رفت

(et al, 2009 Fuller با این حال، در حالی که تعدادی از مطالعات به بررسی اثر توانمندی رهبری بر رفتار به اشتراک گذاری دانش .)

اما تحقیقات  .(,Field, 1997., 2009., Srivastave et al, 2006., Xue et al, 2011 Barachini,) کارکنان فردی می پردازد

کمی به بررسی نحوه ی تاثیر تعارض های بین فردی بر رفتار به اشتراک گذاری دانش از طریق توانمندی روانشناختی مرتبط با چنین 

نشان دادند که توانمندی به دلیل توانایی ایجاد شیوه های ( 2008et al,  Coakes)و همکاران  رفتاری پرداخته است. اگرچه کوکس

کارآمد مرتبط با به اشتراک گذاری دانش است، همچنین یکی از محرکان مهم سازمانی بوده که بر نحوه ی سازماندهی کار  تصمیم گیری

ا آن ها مانند مدیریت دانش نیز تاثیر می گذارند. با این وجود، این محققان به صورت تجربی به بررسی اثر توانمندی روانشناختی بر نیات ی

 ,et al, 2017., Ozbebek and Toplu)دانش در محیط کار می پردازند. علاوه بر این، دو مطالعه ی مهم  رفتار به اشتراک گذاری

2011 Kang وجود دارد که به طور ویژه به بررسی و تایید ارتباط بین توانمندی روانشناختی و رفتارهای مربوط به به اشتراک گذاری )

این مطالعات، دیگر عوامل زمینه ای که ممکن است با توانمندی روانشناختی در تعامل باشد دانش در محیط کار پرداخته اند. با این حال، 

 مانند انواع مختلف تعارض ها و اعتماد بین فردی را در نظر نگرفته، که به همه ی این مسائل در این مطالعه پرداخته می شود. 

یان اعتماد، تعارض های بین فردی و توانمندی روانشناختی و اثرات به طور کلی، بحث ارائه شده در بالا نشان می دهد که تعاملات م

ه این عوامل بر رفتار به اشتراک گذاری دانش افراد موضوعی بسیار مهم بوده، اما تابه حال به طور جدی مورد بررسی قرار نگرفته است. نظری

چون این نظریه شرح می دهد که چگونه سازمان ها می ی توانمندی یک مبنای نظری جامع را برای بررسی این موضوع ارائه می کند، 

توانند یک محیط حمایتی بسازند که افراد را از نظر تعاملات در کار تولیدی به منظور دست یابی به اهداف مختلف مربوط به کار مانند 

 Zimmerman, 1995 Zimmerman, 2000 Conger and ,.ابتکارات به اشتراک گذاری دانش، تشویق به مشارکت فعال سازند )

Kanungo, 1998., علاوه بر این، تحقیقات قبلی نشان داد که کاهش تعداد تعارض هایی که بین دو گروه رخ می دهد، ممکن است .)

یش از حد بر موقعیت / اقتدار منجر به افزایش اعتماد متقابل و افزایش بیشتر رفتارهای به اشتراک گذاری دانش گردد، در حالی که تاکید ب

  2008 ,)مانند سطح پایین توانمندی روانشناختی( ممکن است اعتماد بین فردی را کاهش داده و مانع از بروز چنین رفتاری گردد )

Cheng et al ., Riege, 2005 .) 

 ،شمندانیاند تیمحسوب شده و با حضور فعالعلم در جامعه  دیو تول یورز شهیمرکز اند نیبه عنوان بالاتر وستهیپ نیز آموزش و پرورش

 نیدارد. در ا یجامعه نقش اساس یاسیو س یفرهنگ ،یاعتقاد ،یفکر یبه حرکت ها دنیو جهت بخش یعلم یمتفکران، و معلمان در اعتلا

امروز، به اشتراک  یرقابت داًیشد طیدر مح گرید یکنند. از سو فایدانش ا تیفیک یرا در ارتقا یتوانند نقش مهم یکارکنان سازمان م انیم

کارکنان  قیراستا تشو نیدر ا .مبدل شده است یاتیامر ح کیسازمانها و بخصوص سازمان آموزش و پرورش به  تیگذاری دانش برای موفق

 مانساز یهای رقابت تیمز دارییو پا شیمانند افزا ییایدر سطوح مختلف سازمان به نوبه ی خود مزا دیدانش مف گذاریبرای اشتراک 

(2015Yassini and Shiri,) به مطالعه ی  مانپژوهش و نپرداختن پژوهشگران و دست اندرکاران امر آموزش کشور اتی. فقدان ادبدارد

 تیریدر خصوص مد ینشیو ب یتوان مسئله ی اول پژوهش را شکاف دانش یم نیاست. بنابرا یدانش آشکار مسئله ی مهم میای تسه سهیمقا

 ریدر خصوص نحوه ی تأث ینشیو ب یسازمان عنوان کرد. علاوه بر وجود شکاف دانش نیکارکنان ا نیدانش در ب میی تسه وهیدانش و ش

 میمستق یرابطه ی علّ افتنیتوان عدم توسعه ی پژوهش ها و تلاش در جهت  یدانش، م میبه تسه لیفردی و ساختاری بر تما رهاییمتغ

 اتیاز مسئله ی پژوهش قلمداد نمود. هرچند که ادب گرید یدانش را بخش میبه تسه لیو تما یعوامل فردی و سازمان نیب میرمستقیغ ای

 یدانش م میبه تسه لیدهد که رفتار و تما یدوره نشان م نیا اتیگردد و مرور ادب یها قبل بازم دانش، به سال میمربوط به نقش تسه

آنها به مراتب توسط جنبه های مختلف سازمان مخصوصاً  ریه باشند، اما تأثداشت یتوانند اثر قابل ملاحظه ای بر عملکرد فردی و سازمان

 Ghanbarpournarsrati etقنبرپورنصرتی و همکاران ) شود. یم لیدانش تعد شتراکبرای ا یفرد یتعارضات افراد سازمان و تضادها

al, 2019 شناسایی اثر اعتماد و معنویت در محیط کار بر رفتار تسهیم دانش در ادارة کل ورزش و جوانان استان تهران ( در مطالعه ای به

های تحقیق نشان داد که اعتماد و معنویت در محیط کار بر رفتار تسهیم دانش کارکنان اثری مثبت و معنادار دارد. همچنین یافتهپرداختند. 

 کنند. بینی میدرصد از تغییرات متغیر رفتار تسهیم دانش را پیش 64ا در مجموع ها نشان داد که این متغیرهیافته

شناسایی و تبیین پیشایندهای توانمندسازی منابع انسانی با رویکرد مدیریت دانش پرداخته و ( در مطالعه خود به Fallah ,2018فلاح )

دهد برای توانمندسازی کارکنان از طریق . نتایج نشان میبودتوانمندسازی هدف از انجام آن، ارائه مدلی برای بررسی تأثیر مدیریت دانش بر 

نادی و . کندسازی، متغیر میانجی مدیریت دانش نقش بسیار مهمی را در سازمان بازی میدسته عوامل فرهنگی و ظرفیت افزایی بین دوهم

گوی ساختاری رابطه بین اعتماد سازمانی و تعهد سازمانی ال در مطالعه ای به بررسی( Nadi and Shah Hosseini , 2018شاه حسینی )
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. یافته پرداختندبا رفتار تسهیم دانش: تبیین سهم واسطه گری فرهنگ سازمانی و سلامت سازمانی دبیران دوره دوم متوسطه شهر اصفهان 

 ,2015Ahmadi) . احمدیر و مثبت وجود داردها نشان داد که بین اعتماد سازمانی و فرهنگ سازمانی با رفتار تسهیم دانش رابطه معنی دا

که ضمن بررسی و سنجش رابطه رضایت شغلی با تسهیم دانش، نقش تعدیل گری متغیرهای اعتماد، تعهد و  کردتلاش  مطالعه ایدر ( 

نشان داد که بین رضایت شغلی، اعتماد، تعهد و عوامل انگیزشی شغل با به اشتراک  . نتایجعوامل انگیزشی شغل در این رابطه، تبیین شود

بررسی نقش اعتماد سازمانی در مطالعه خود به  ( Taghavi Fard et al ,2014تقوی فرد و همکاران )گذاری دانش رابطه وجود دارد. 

. نتایج نشان داد که بین پرداختند 1393تحقیقات تهران در سال در تسهیم دانش بین کارکنان اداری دانشگاه آزاد اسلامی واحد علوم و 

( در مطالعه ای به بررسی Hewitt et al, 2020هوویت و همکاران ) اعتماد سازمانی و تسهیم دانش رابطه مثبت و معناداری وجود دارد.

شده در فرآیند توسعه فناوری اطلاعات پرداختند. چگونگی فرآیند، رابطه و تعارض وظیفه ای بر تسهیم دانش و متعاقباً عملکرد تیم درک 

مدل تحقیق پیشنهادی، اشتراک دانش را به مطالعات قبلی اضافه می کند که چگونگی تأثیر انواع اختلافات بر عملکرد تیم تأثیر می گذارد. 

د دانش بیشتری به اشتراک بگذارند و در حالی که اعضای تیم که تعارضات وظیفه ای را تجربه می کنند تمایل دارن نتایج نشان می دهد

ار عملکرد بهتری داشته باشند، اعضایی که تجربه فرایند یا روابط بیشتر را تجربه می کنند، کمتر دانش دارند و دانش تیم نیز تحت تأثیر قر

 یفرد نیب یتضادها و یروانشناخت یتوانمندساز راتیتاث یبررس( در مطالعه خود به Wong et al, 2019  وانگ و همکاران )می گیرد. 

 معنادار اثرات فه،یوظ در تعارض و رابطه در تعارض که دهند یم نشان جینتاپرداختند.  کارکنان دانش یگذار اشتراک به لیتما بر

 یمعنادار ریتاث یروانشناخت یتوانمندساز آن، بر علاوه. دارند یروانشناخت یتوانمندساز قیطر از کارکنان دانش اشتراک قصد بر یمیرمستقیغ

( 2019et al,  Rezvaniو همکاران ) رضوانی .دارد اعتماد قیطر از میرمستقیغ هم و میمستق صورت به هم کارکنان دانش اشتراک قصد بر

یافته ها نشان داد رابطه بین تعارض و اعتماد پرداختند.  روابط بین هوش هیجانی تیم، اعتماد، تعارض و عملکرد تیمدر مطالعه ای به بررسی 

بررسی این این موضوع پرداختند که رهبران ( در مطالعه ای به Wong et al, 2019وانگ و همکاران )نیز مثبت و معنادار ارزیابی شد. 

عضای تیم با همکاری مدیریت می کنند. اخلاقی مؤثر روابط با کیفیت بالا را با اعضای تیم توسعه دهند. به ویژه، آنها تعارضات خود را با ا

نقش میانجی اعتماد در ( در مطالعه خود به بررسی Le & Lei  2018 ,نتایج نشان دهنده ارتباط بین تعارض و اعتماد بود. لی و لی )

نتایج نشان داد که ابعاد اعتماد به عنوان واسطه در رابطه بین  پرداختند. رابطه بین رهبری تحول آمیز و فرآیند به اشتراک گذاری دانش

رهبری تحول گرا و فرآیندهای به اشتراک گذاری دانش عمل می کنند. به طور کلی در مطالعات انجام شده پیشین روابط بین متغیرهای 

ررسی های انجام شده توسط محقق پژوهش در شرکت ها، صنعت و سازمان های دولتی و خصوصی بررسی شده است، لیکن بر اساس ب

رابطه بین متغیرهای پژوهش در آموزش و پرورش به ویژه استان فارس به صورت یکجا انجام نشده است؛ بنابراین محقق در صدد برآمده 

ش و پرورش را در بین کارکنان آموز اعتمادو  یروانشناخت یتوانمندساز، دانش اشتراک تمایل به تعارض،است تا روابط بین متغیرهای 

 استان فارس مورد بررسی قرار دهد.

جایگاه  .می کند ایفا زیربنایی نقش جوامع پیشرفت و فرهنگ توسعه در که است سازمان هایی جمله از پرورش و به طور کلی آموزش

به عنوان مهم ترین متولی تعلیم و تربیت و عامل توسعه و تسهیل فرآیند توسعه  استان فارس نیز ممتاز و منحصر به فرد آموزش و پرورش

برکسی پوشیده نیست. در چنین دستگاهی نقش مهم و اساسی منابع انسانی که درون  در استان فرهنگی، اجتماعی، اقتصادی و فناورانه

اهمیت مدیریت منابع انسانی در سازمان اداری  .یابدمضاعفی میداد، فرآیند و برون داد آن با انسان و تربیت او عجین شده است، اهمیت 

شورای عالی آموزش و پرورش به عنوان مرجع سیاست گذاری در حوزه وظایف آموزش و پرورش و تاثیری که منابع انسانی در فرآیند تصمیم 

 رابطه یبررسد. بنابراین هدف از این مطالعه ورهای اساسی سازمان به شمار میچندان شده و از اولویت گیری چنین سازمانی دارد، دو

می باشد تا  اداره آموزش و پرورش استان فارس کارکنان دانش یگذار اشتراک به لیتماا ب یفرد نیب یتضادها و یروانشناخت یتوانمندساز

 دانش یگذار اشتراک به لیتما اب یفرد نیب یتضادها و یروانشناخت یتوانمندسازآیا بین در نهایت به این سوال اساسی پاسخ دهد که 

 ( مدل مفهومی پژوهش را نشان می دهد.1اداره آموزش و پرورش استان فارس رابطه ای وجود دارد؟ شکل ) کارکنان
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 پژوهش . مدل مفهومی1شکل

 فرضیه های پژوهش

 . بین تعارض رابطه ای و قصد به اشتراک گذاری دانش رابطه منفی و معناداری وجود دارد.1

 . بین تعارض وظیفه ای و قصد به اشتراک گذاری دانش رابطه منفی و معناداری وجود دارد.2

 تعارض رابطه ای و توانمندسازی روانشناختی رابطه مثبت و معناداری وجود دارد. . بین3

 . بین تعارض رابطه ای و اعتماد رابطه مثبت و معناداری وجود دارد.4

 . بین تعارض وظیفه ای و توانمندسازی روانشناختی رابطه مثبت و معناداری وجود دارد.5

 ثبت و معناداری وجود دارد.. بین تعارض وظیفه ای و اعتماد رابطه م6

 . بین توانمندسازی روانشناختی و قصد به اشتراک گذاری دانش رابطه مثبت و معناداری وجود دارد.7

 . بین اعتماد و قصد به اشتراک گذاری دانش رابطه مثبت و معناداری وجود دارد.8
 

 روش پژوهش
جامعه آماری این پژوهش کلیه کارکنان اداره آموزش . باشد می همبستگی نوع از و توصیفی آن روش و کاربردی هدف نظر از پژوهش این

نفر با روش  175از این جامعه با استفاده از فرمول کوکران تعداد نفر( بوده است.  322و پرورش استان فارس، شهر شیراز به تعداد )

 رسش نامه های ذیل می باشد:ابزار پژوهش شامل پگیری تصادفی ساده به عنوان نمونه انتخاب گردیدند. نمونه

سنجیده شد که ( Wong et al, 2019وانگ و همکاران )سوال با استفاده از پرسشنامه  4تعارض رابطه ای در قالب تعارض رابطه ای:  

همکاران = کاملاً موافقم( نمره گذاری گردید. وانگ و  5= کاملاً مخالفم تا 1درجه ای )از  5هر گویه بر اساس طیف پاسخگویی لیکرت 

(Wong et al, 2019)  درصد محاسبه  85/0پایایی پرسش نامه بدست آوردند. در این پژوهش  93/0آلفای کرونباخ این پرسشنامه را

  که نشان از پایایی بسیار مطلوب این پرسشنامه دارد. گردید

( سنجیده شد که هر گویه بر اساس 2019کاران )وانگ و همسوال با استفاده از پرسشنامه  4تعارض وظیفه ای در قالب  تعارض وظیفه ای:

 ,Wong et al= کاملاً موافقم( نمره گذاری گردید. وانگ و همکاران ) 5= کاملاً مخالفم تا  1درجه ای )از  5طیف پاسخگویی لیکرت 

حاسبه گردید که نشان از م درصد 78/0پایایی پرسش نامه بدست آوردند. در این پژوهش  90/0آلفای کرونباخ این پرسشنامه را ( 2019

 پایایی بسیار مطلوب این پرسشنامه دارد.

 Wong et) وانگ و همکارانسوال با استفاده از پرسشنامه  5قصد به اشتراک گذاری دانش در قالب  قصد به اشتراک گذاری دانش:

al, 2019 کاملاً موافقم( نمره گذاری  5مخالفم تا = کاملاً 1درجه ای )از  5( سنجیده شد که هر گویه بر اساس طیف پاسخگویی لیکرت =

پایایی پرسش نامه بدست آوردند. در این پژوهش  94/0( آلفای کرونباخ این پرسشنامه را Wong et al, 2019گردید. وانگ و همکاران )

 محاسبه گردید که نشان از پایایی بسیار مطلوب این پرسشنامه دارد. درصد 78/0

 Higgins, 1995., Compeau &دانش) خودکارآمدی به اشتراک گذاریبعد 2رمایه روانشناختی در س توانمندسازی روانشناختی:

and et al, 2007 Hsu سوال و خود تعیین کنندگی به اشتراک گذاری دانش ) 7( باUgboro and Obeng, 2000., Fuller et 

al, 2009)  سوال برگرفته از پرسشنامه  9با دو سوال و جمعا در قالب( وانگ و همکارانWong et al, 2019 سنجیده شد که هر گویه )

 Wong et) = کاملاً موافقم( نمره گذاری گردید. وانگ و همکاران 5= کاملاً مخالفم تا  1درجه ای )از  5بر اساس طیف پاسخگویی لیکرت 

al, 2019)  محاسبه گردید که نشان  درصد 88/0پرسش نامه پایایی بدست آوردند. در این پژوهش  87/0آلفای کرونباخ این پرسشنامه را

 از پایایی مطلوب این پرسشنامه دارد.

5H 

H3 

 H4 

 

 

 تعارض رابطه ای

 تعارض وظیفه ای

 

 قصد به اشتراک گذاری دانش

 

6H 

 یروانشناخت یتوانمندساز

2H 

 اعتماد

 

7H 

8H 
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سوال و توانایی  3سوال و خیرخواهی  5( با Lau, 2010 Cobb et al, 1998.,  Jarvenpaa &صداقت )بعد  3اعتماد در  اعتماد:

(et al, 1998 Jarvenpaa .) سوال و برگرفته از پرسشنامه  10سوال و جمعا در قالب  4با( وانگ و همکارانWong et al, 2019 )

= کاملاً موافقم( نمره گذاری گردید. وانگ  5= کاملاً مخالفم تا  1درجه ای )از  5سنجیده شد که هر گویه بر اساس طیف پاسخگویی لیکرت 

 درصد 88/0پایایی پرسش نامه بدست آوردند. در این پژوهش  90/0این پرسشنامه را  ( آلفای کرونباخWong et al, 2019و همکاران )

نفراز اساتید  3همچنین روایی محتوایی پرسشنامه ها به تأیید استاد راهنما و  محاسبه گردید که نشان از پایایی مطلوب این پرسشنامه دارد.

 گروه علوم تربیتی رسیده است.

 یافته های پژوهش

های برای بررسی فرضیه پژوهش جهت تجزیه و تحلیل داده ها و آزمون فرضیات از آمار استنباطی و توصیفی استفاده شده است،در این 

  ( آمار توصیفی متغیرهای پژوهش آورده شده است.1استفاده گردید. در جدول ) PLSتحقیق از معادلات ساختاری کمترین مربعات جزئی 

 

 پژوهش یهار یمتغآمار توصیفی  :1 جدول

 انحراف معیار میانگین معیار

قصد اشتراک گذاری 

 دانش

55/3 67/0 

 70/0 88/3 توانمندسازی روانشناختی

 69/0 91/3 تعارض رابطه ای

 83/0 79/3 تعارض وظیفه ای

 63/0 77/3 اعتماد

به  55/3و پایین ترین رقم نیز برابر با  91/3(، از منظر میانگین بالاترین شاخص مرتبط به تعارض رابطه ای با رقم 1بر اساس جدول )

 شاخص قصد به اشتراک گذاری دانش اختصاص دارد. 

 اعتبار درونی و ترکیبی و روایی تشخیصی متغیرها :2 جدول

 AVE CR 2R 2Q معيار

قصد اشتراک گذاری 

 دانش

542/0 85/0 514/0 0/226 

توانمندسازی 

 روانشناختی

729/0 915/0 765/0 0/533 

 - - 932/0 873/0 تعارض رابطه ای

 - - 863/0 614/0 تعارض وظيفه ای

 0/346 657/0 929/0 813/0 اعتماد

گیرد. بدین منظور همان گونه که ( به منظور بررسی روایی تشخیصی و واگرای مدل موردنظر مورد بررسی قرار می 2جدول شماره )

بوده که نشان از اعتبار درونی مدل دارد و نیز پایایی  5/0( متغیرها بالاتر از AVEمشاهده می شود میانگین واریانس استخراج شده )

 مورد تایید است.می باشد، همچنین براساس شاخص فورنل می توان گفت که روایی تشخیصی )واگرا( مدل  7/0( نیز بالاتر از CRترکیبی )
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 : مدل پژوهش با مقادیر استاندارد شده2شکل 

 

 

 t: مدل پژوهش با مقادیر آماره 3شکل 

 

درصد و ضریب تعیین توانمندسازی  51( مقدار ضریب تعیین قصد به اشتراک گذاری دانش برابر2همچنین بر اساس جدول شماره )

درصد،  54درصد می باشد. همچنین مقدار افزونگی قصد به اشتراک گذاری دانش برابر با  66درصد و اعتماد برابر با  76روانشناختی برابر با 

درصد می باشد. در نتیجه می توان استنباط نمود که مقدار نیکویی  81درصد و اعتماد برابر با برابر  72توانمندسازی روانشناختی برابر با 

 زش مناسب مدل را تایید می کند.می باشد و این مقدار برا 679/0برازش مدل برابر با 
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 : آزمون فرضیات پژوهش3جدول 

ضریب  مسیر فرضیه

 مسیر

سطح  tآماره 

 معناداری

 نتیجه

 تایيد فرضيه 029/0 986/1 -188/0 قصد اشتراک گذاری دانش  ←تعارض رابطه ای  1

 فرضيهتایيد  001/0 313/3 -273/0 قصد اشتراک گذاری دانش  ← تعارض وظيفه ای 2

 تایيد فرضيه 001/0 647/10 521/0 توانمندسازی روانشناختی   ←تعارض رابطه ای  3

 تایيد فرضيه 001/0 494/6 367/0 اعتماد ←تعارض رابطه ای  4

 تایيد فرضيه 001/0 583/7 394/0 توانمندسازی روانشناختی   ←تعارض وظيفه ای  5

 تایيد فرضيه 001/0 907/7 481/0 اعتماد   ←تعارض وظيفه ای  6

 تایيد فرضيه 001/0 989/3 443/0 قصد اشتراک گذاری دانش ← توانمندسازی روانشناختی 7

 تایيد فرضيه 001/0 577/3 226/0 قصد اشتراک گذاری دانش   ←اعتماد  8

 986/1برابر با  tو مقدار آماره  -188/0( نتایج حاصل از فرضیه اول نشان می دهد که تعارض رابطه ای با ضریب مسیر 3بر اساس جدول )

 -273/0تعارض وظیفه ای با ضریب مسیربررسی فرضیه دوم نشان می دهد که  .با قصد اشتراک گذاری دانش رابطه معنی دار و منفی دارد

تعارض بررسی فرضیه سوم نیز نشان می دهد که  .با قصد اشتراک گذاری دانش رابطه منفی و معنی داری دارد 313/3برابر  tو مقدار آماره 

همچنین بر اساس نتایج با توانمندسازی روانشناختی رابطه معنی دار دارد.  647/10برابر  tو مقدار آماره  521/0رابطه ای با ضریب مسیر 

رابطه معناداری با اعتماد دارد. بررسی فرضیه پنجم و ششم  t 494/6و مقدار آماره  367/0فرضیه چهارم تعارض رابطه ای با ضریب مسیر 

ابطه ای و رابطه تعارض ر t 583/7و مقدار  394/0نیز نشان می دهد رابطه تعارض وظیفه ای با توانمندسازی روانشناختی با ضریب مسیر 

معنادار بوده است. علاوه بر این نتایج فرضیه های هفتم و هشتم پژوهش بیانگر این است  t 907/7و مقدار  481/0با اعتماد با ضریب مسیر 

( و اعتماد با قصد به اشتراک گذاری t 989/3و آماره  443/0که توانمندسازی روانشناختی با قصد اشتراک گذاری دانش )ضریب مسیر 

( و شکل های 3شده در جدول )با بررسی نتایج ارائه( رابطه مثبت و معناداری دارد. بنابراین t 577/3و مقدار  226/0ضریب مسیر دانش )

 شود.است و تمامی فرضیه ها تایید می 96/1درمسیرهای بین متغیرها بیش از tشود که مقدار ( مشاهده می3( و )2)

 

 بحث و نتیجه گیری

انجام شده بررسی رابطه توانمندسازی روانشناختی، اعتماد و تضادهای بین فردی بر تمایل به اشتراک گذاری دانش پژوهش حاضر با هدف 

 986/1با  برابر تعارض رابطه ای با قصد به اشتراک گذاری دانشرابطه  مستقیم مسیر ضریب نتایج فرضیه اول پژوهش نشان داداست. 

درصد معنادار  95می باشد. بنابراین ضریب مسیر مستقیم فوق در سطح اطمینان  96/1ه بیشتر از است ک -188/0برابر با  tو مقدار آماره 

نتایج این فرضیه  بین تعارض رابطه ای با قصد به اشتراک گذاری دانش رابطه منفی و معناداری دارد.می باشند. لذا می توان استنباط نمود 

دهد  نشان می همسو می باشد. پژوهش ها  ( (Shojaei and Rahman Seresht , 2016., Wang et al, 2019با نتایج پژوهش

 دهد. در های شخصی را کاهش می کند که تعارضات و ناسازگاری دوستانه پیوند عاطفی و احساسی میان افراد ایجاد می که رفتارهای نوع

که برای توسعه یادگیری  برای رفتارهای مشخصی رابطه،تعارض در  واقع، در .تواند تعارض در رابطه را کاهش دهد می دوستی نوع نتیجه،

 رابطه اگر تعارض(. بنابراین ,.Shojaei and Rahman Seresht , 2016) کند ایجاد مانع می اند، ضروریو تسهیم دانش در سازمان 

با  د،نبا محیط در تعامل باش ر باشند،پذی ریسک کارکنان بیشتر تمایل دارند تا تجربه گری داشته باشند،، در سازمان وجود نداشته باشد ای

 ن و بندرسکایهپژوهش ج نمایند و به تسهیم دانش با یکدیگر بپردازند. بر اساسمشارکت  ها گیری ند و در تصمیمندیگر کارکنان گفتگو ک

(Jahan and Bandarsky, 2003،) دیگر اعضا های  به پذیرش ایده شود اعضای گروه تمایل کمتری تعارض میان فردی موجب می

شده توسط  کند و توانایی اعضای گروه برای ارزیابی اطلاعات فراهم پردازش شناختی را محدود می ،تعارض دررابطه داشته باشند. بنابراین،

ها و فرآیندها جدید را  های تجربه رویه نابراین نبود تعارض در رابطه در محیط کاری ممکن است فرصتب .دهد اعضای دیگر را کاهش می

بنابراین کاهش . ایجاد کندو تسهیم دانش های جدید  کارگیری ایده تری را برای کارکنان برای به فزایش دهد یا ممکن است فضای راحتا

 ند.یادگیری سازمانی را تحریک کبه اشتراک گذاری دانش و تواند  می ها ها در سازمان دادن این نوع تعارض

میباشد.  313/3برابر با تعارض وظیفه ای با قصد به اشتراک گذاری دانش ر مستقیم ضریب مسینتایج فرضیه دوم پژوهش نشان داد 

درصد معنادار  95می باشد. بنابراین ضریب مسیر مستقیم فوق در سطح اطمینان  96/1است که بیشتر از  -273/0برابر با  tمقدار آماره 
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وانگ رابطه دارد. نتایج این فرضیه با نتایج پژوهش اشتراک گذاری دانش تعارض وظیفه ای با قصد به می باشند. لذا می توان استنباط نمود 

همسو می باشد. در تبیین نتایج می توان گفت تعارض وظیفه ای زمانی افزایش می یابد که دانسته  (Wang et al, 2019و همکاران )

های مربوط به فعالیت های ضروری برای دست یابی به اهداف سازمان به طور کامل توسط اعضاء درک و تسهیم نگردد. امکان دارد بین 

همچنین برخی مطالعات  .ین وظایف کاری اعضا اختلاف نظر وجود داشته باشداعضای تیم درباره ی محتوای کاری، تخصیص وظایف، یا تعی

نشان می دهد تعارض وظیفه ای متوسط در یک گروه نیاز به درک بهتر افکار دیگران از طریق تسهیم دانش و اطلاعات و کیفیت تصمیم 

، مشخص شده است که نیعلاوه بر ا( Shih et al, 2008., Simons and Peterson, 2000گیری گروهی را افزایش می دهد )

 ،افتد یهماهنگ و هماهنگ اتفاق م ریغ یفضا کیگروه در  کی( در فهیوظ یهارض اعها )به عنوان مثال ت دهیو ا دیکه تعارض عقا یهنگام

به کار گیرند و به  اتاطلاعدانش و قصد تسهیم  بیشتر خود در مورد کار، یبه اشتراک گذاشتن اختلافات فرد یدارند که برا لیافراد تما

 .(Zahra et al., 2007)شوند  یمبادلات سازنده بهره مند م نیاحتمالاً آنها از ا نی. بنابراتسهیم دانش بپردازند

و مقدار  521/0برابر با  تعارض رابطه ای با توانمندسازی روانشناختی مسیرمستقیم ضریبنتایج فرضیه سوم پژوهش نشان داد 

درصد معنادار می  95می باشد. بنابراین ضریب مسیر مستقیم فوق در سطح اطمینان  96/1است که بیشتر از  647/10برابر با  tآماره 

نتایج این فرضیه با نتایج پژوهش  بین تعارض رابطه ای با توانمندسازی روانشناختی رابطه معناداری دارد.باشند. لذا می توان استنباط نمود 

(Mousavian et al, 2009, Sadegh and Majdi, 2016; Wang et al, 2019 همسو و با نتایج پژوهش آیوکو و پکرتی )

(Ayoko and Peckerti , 2005 ) ناهمسو می باشد. در تبیین نتایج می توان گفت تعارض رابطه ای برای تلاش های مربوط به کار افراد

ی به انسجام تمایل دارند تاکید کنند تا انجام کارهای واقعی مورد نظر خود را مضر است. زیرا آن ها بیشتر بر کاهش تهدیدات و دست یاب

این امر باعث می شود افراد احساس توانمندی کمتری نمایند. علاوه بر این تعارض روابط می تواند ترس از ( Jehn, 1997)انجام دهند 

پرخاشگری دیگران را افزایش دهد و بنابراین ممکن است تمایل بیشتری برای تصمیم گیری های مربوط به وظایف دیگران داشته باشند 

(Field, 1997.) نشناختی شامل اقدامات جمعی، شناخت و آگاهی افراد از عوامل محیطی موثر بر زندگی آن علاوه بر این توانمندسازی روا

 Zimmerman and) ها در یک گروه اجتماعی و توانایی آنها در تعیین مشکلات/ فرصت ها و تاثیر بر شرایط اجتماعی در گروه می باشد

Rapaport, 1988 .)ط در یک گروه می تواند سطح توانمندسازی روانشناختی را کاهش بنابراین می توان استنباط کرد که تعارض رواب

 دهد. زیرا این چنین تعارض ها ممکن است توانایی کنترل و اجرا را کاهش دهد.

 برابر با tو مقدار آماره  6/494تعارض رابطه ای با اعتماد با رابطه  مستقیم مسیر ضریب نتایج فرضیه چهارم پژوهش نشان داد

درصد معنادار می باشند. لذا میتوان  95می باشد. بنابراین ضریب مسیر مستقیم فوق در سطح اطمینان  96/1یشتر از است که ب0/367

 ,Mousavian et al, 2009نتایج این فرضیه با نتایج پژوهش) بین تعارض رابطه ای با اعتماد رابطه معناداری دارد.استنباط نمود 

Sadegh and Majdi, 2016; Wang et al, 2019)  همسو و با نتایج پژوهش آیوکو و پکرتی(Ayoko and Peckerti , 2005 )

ناهمسو می باشد. در تبیین نتایج می توان گفت بین تعارض و اعتماد ارتباط تنگاتنگی وجود دارد. تعارض فرصت های توسعه یا کاهش 

وان چسب اجتماعی تعریف شده که اعضای سازمان را به یکدیگر اعتماد به عن( Icahnen , 2013)اعتماد را آشکار می کند. از نظر ایکانن 

 ,Sadegh and Majdiپیوند می دهد و با القای همکاری و احساسات مثبت برای پیشرفت و عملکرد موفقیت آمیز تیم ها حیاتی است )

بطه معکوس وجود دارد. تعارض رابطه دریافتند بین تعارض رابطه ای با اعتماد را (Farahbad et al, 2001)(. فرحبد و همکاران 2016

ی ای به جنبه های فردی، تعاملی و ارتباطی اشاره دارد که مستقیما با کار مربوط نبوده و شامل اختلاف، ناامیدی، آزردگی، دلخوری و درگیر

حدودیت انسجام شخصی درون گروه است که عکس العمل های منفی را به دنبال دارد و ممکن است موجب آسیب به روابط شخصی و م

 گروهی و کارایی گردد.

و مقدار  583/7برابر با  تعارض وظیفه ای با توانمندسازی روانشناختی مستقیم مسیر ضریبنتایج فرضیه پنجم پژوهش نشان داد 

درصد معنادار می باشند.  95می باشد. بنابراین ضریب مسیر مستقیم فوق در سطح اطمینان  96/1است که بیشتر از  394/0برابر با  tآماره 

 نتایج این فرضیه با نتایج پژوهش با توانمندسازی روانشناختی رابطه معناداری دارد.وظیفه ای بین تعارض لذا می توان استنباط نمود 

(Wang et al, 2019 Sadegh and Majdi, 2016.,  همسو می باشد. تعارض های وظیفه ای همچنین می تواند فرایندهای ارتباطی )

بین فردی موثر را تسهیل کنند. بنابراین افراد احساس توانمندی بیشتری می کنند زیرا می توانند به طور فعال در بحث و تصمیم گیری 

این، تعارض های وظیفه ای دیدگاه های مربوط به وظایف متضاد را بین  (. علاوه برShort et al, 1994مربوط به کار مشارکت نمایند )

کارکنان تسهیل می کند که ممکن است منجر به تلفیق دیدگاه های متنوع و افزایش دسترسی به منابع اطلاعاتی شود. تعارض های وظیفه 

قادر می سازد تا خود را به طور جدی در مسئولیت  ای می تواند کارکنان را به سمت درک مشاغل خود سوق دهد و بدین ترتیب آن ها را

 (. Ackfeldt, and Malhotra, 2013های مربوط به وظایف کاری خود قرار دهند و احساس امنیت شغلی نمایند )
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 برابر با tو مقدار آماره  907/7تعارض وظیفه ای با اعتماد با رابطه  مستقیم مسیر ضریبنتایج فرضیه ششم پژوهش نشان داد 

درصد معنادار می باشند. لذا می  95می باشد. بنابراین ضریب مسیرهای مستقیم فوق در سطح اطمینان  96/1است که بیشتر از  481/0

 Wang et al, 2019 Sadeghنتایج این فرضیه با نتایج پژوهش) با اعتماد رابطه معناداری دارد.وظیفه ای بین تعارض توان استنباط نمود 

and Majdi, 2016., ( همسو می باشد. آیوکو و پکرتی )Icahnen , 2013 دریافتند که رابطه مستقیمی بین تعارض وظیفه ای با )

اعتماد وجود دارد. تحقیقات نشان می دهد زمانی تعارض های وظیفه ای بین بخش های مختلف افزایش می یابد، سطح تفرقه بین آن ها 

 Beierleان گروه به دلیل درستی و خیرخواهی تمایل به عدم اعتماد گروه های دیگر دارند )به طور متناوب افزایش می یابد و افراد در هم

and Konisky, 2000 برای مثال حل تعارض های وظیفه افراد را قادر می سازد که پیوندهای اجتماعی مربوط به هنجارهای متقابل و .)

  .(Ring and van de van, 1994)افراد ارتقا بخشددیدگاه های مشترک را توسعه دهند و در نتیجه اعتماد را بین 

برابر با توانمندسازی روانشناختی با قصد به اشتراک گذاری دانش ضریب مسیر مستقیم نتایج فرضیه هفتم پژوهش نشان داد 

 95می باشد. بنابراین ضریب مسیر مستقیم فوق در سطح اطمینان  96/1است که بیشتر از  443/0برابر با  tمی باشد. مقدار آماره  989/3

رابطه دارد و فرضیه هفتم توانمندسازی روانشناختی با قصد به اشتراک گذاری دانش درصد معنادار می باشند. لذا می توان استنباط نمود 

 Feyz et al, 2017; Gholipour et al, 2015; Seljukh et)ن فرضیه با نتایج پژوهش پژوهش مورد تایید قرار می گیرد. نتایج ای

al, 2013; Wang et al, 2019 ،همسو می باشد. در تبیین نتایج می توان گفت یکی از عوامل مهم در اجرای مدیریت دانش در سازمان )

خود به این نتیجه رسید که دسترسی به اطلاعاتی که به جنبه  ( در مطالعاتSpreitzer, 1995توانمندسازی کارکنان است. اسپریتزر )

های مختلف کار افراد مربوط می شود به توانمندسازی روانشناختی آنها مربوط است. زمانی که افراد احساس توانمندی می کنند اطلاعات 

کنند که آن چه را خود می دانند و اطلاعاتی که به  را به کار خواهند برد و فعالانه آن ها را اجرا خواهند کرد. افراد توانمند احساس می

دست می آورند با دیگران به اشتراک گذارند. همچنین با توانمندسازی کارکنان می توان آن ها را به مشارکت در اتخاذ تصمیم هایی که بر 

نشان دهند که می توانند ایده های خوبی فعالیت های آن ها تاثیر می گذارد، تشویق کرد و فرصت هایی را برای کارکنان ایجاد کرد تا 

 آفریده و به آن جامه ی عمل بپوشانند. با توانمندسازی می توان افراد را تشویق کرد تا نقش فعالی تری در کار خود ایفا کنند و مسئولیت

دیگران نیز بهره ببرند و دانش و  بهبود فعالیت های خود را بر عهده بگیرند و بتوانند تصمیمات کلیدی اتخاذ کنند و از تجربیات و دانش

  اطلاعات خود را در اختیار یکدیگر قرار دهند.

 tمی باشد. مقدار آماره  577/3برابر با اعتماد با قصد به اشتراک گذاری دانش ضریب مسیر مستقیم نتایج فرضیه هشتم نشان داد 

درصد معنادار می باشند. لذا می  95مستقیم فوق در سطح اطمینان می باشد. بنابراین ضریب مسیر  96/1است که بیشتر از  226/0برابر با 

رابطه دارد و فرضیه هشتم پژوهش مورد تایید قرار می گیرد. نتایج این فرضیه اعتماد با قصد به اشتراک گذاری دانش توان استنباط نمود 

 ;Nadi and Shah Hosseini, 2018; Ghadempour and Zandkarimi, 2018; Ghanbari, 2016) با نتایج پژوهش

Taqwa Fard et al, 2014; Le and Lei , 2018; Wang et al, 2019 ) .پژوهشگران متعددی معتقدند که اعتماد همسو می باشد

اعتماد (. Newell and Swan, 2000) ها وتسهیل ارتباطات موثرشود ها و سازمان تواند منجر به رفتار همکاری در بین افراد، گروه می

و یکی از عوامل مهم در ( Laka, 2004) کند های سرپرستان، مدیران و همکاران ایجاد می یی برای اطمینان نسبت به نیات و فعالیتمبنا

تواند بر انواع  ها نیز بر این امر تاکید شده است که اعتماد می برخی پژوهش (. درSankowska, 2012) ثبات بلندمدت سازمان است

در واقع، افراد در  (.Moradian, 2006)د وری و تسهیم دانش اثرگذار باش رضایت شغلی، تعهد سازمانی، بهرهمتغیرهای سازمانی نظیر 

صورت تسهیم دانش یا رخ نمی دهد یا  صورت داشتن اعتماد، تمایل بیشتری برای ارائه دانش مفید به یکدیگر خواهند داشت و در غیر این

که مکانی برای پرورش و تربیت نیروی  آموزش و پرورشسهیم دانش در . ت(Chen et al.,2010)ممکن است به حالت صوری اتفاق بیفتد 

ها و کاربردهای بعدی  زیرا تسهیم دانش سبب ماندگاری دانش در سازمان جهت استفاده .انسانی هستند از اهمیت زیادی برخوردار است

وجود اعتماد درون یک سازمان و زیرمجموعه های آن و بین اعضای ( در پژوهش خود دریافت McAllister, 1995ت. مک آلیستر )آن اس

سازمان تاثیر مستقیمی بر جریان ارتباطات در سازمان دارد. در نتیجه حجم دانش تسهیم شده در داخل واحدها و بین واحدها و شعبات 

اعتماد سازمانی  ند کهژوهش خود عنوان کرددر پ( Mishra & Morrissey, 1990سازمان را تحت تاثیر قرار می دهد. میشرا و موریسی )

های  از طرف دیگر، اعتماد در موقعیت .شود موجب تسهیل ارتباطات باز در سازمان، تسهیم اطلاعات، رضایت شغلی و افزایش عملکرد می

در سازمان  سهیم دانشافزایش جریان کمی و کیفی اطلاعات و ت تواند، یک جو مشارکتی را به وجود بیاورد که موجب درون سازمانی می

موجب ایجاد اعتماد میان کارکنان در  برقراری ارتباطات صادقانه با همکاران و مدیریت در محیط سازمان و همچنین احساس امنیت،. شود

یش های مطلوبی در کارکنان مانند به اشتراک گذاشتن دانش، رضایت شغلی و افزا گرایش شود و از طریق ارتباط و اعتماد، سازمان می

 . آید عملکرد به وجود می
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که به همکاران خود اعتماد دارند و احساس همبستگی عمیقی با آنان دارند، نسبت به همکاران خود و کار آنها  به طور کلی کارکنانی

شود  می کنند تا وظایف خود را بهتر انجام دهند؛ وجود احساس اعتماد موجب و به آنها کمک می ملاحظه و اهمیت بیشتری قائل هستند

شود، در بین کارکنان  علاوه بر این، اعتماد سازمانی موجب می .به طور داوطلبانه و اختیاری دانش خود را در اختیار همدیگر قرار دهند

 عمل نمی طلبانه ها فرصتناحساس عدالت و حمایت سازمان نسبت به آنها به وجود آید و کارکنان مطمئن شوند که سازمان در ارتباط با آ

چنین کارکنانی علاقه زیادی به مشارکت و قبول مسئولیت در زندگی سازمانی دارند؛ زیرا به مدیر و همکاران خود اعتماد دارند، سازمان  .کند

 .دهد تأثیر دارد و آن را افزایش میکارکنان  بنابراین اعتماد سازمانی بر تسهیم دانش. دانند را پشتیبان خود دانسته و خود را از آن جدا نمی

 های ذیل ارائه می شود:آموزش و پرورش پیشنهاد و مدیران پژوهش حاضر به مسئولانی با توجه به یافته ها

 پذیری بین آنان  هت افزایش حس اعتماد و مسئولیتجبه شرکت در کارهای تیمی کارکنان تقویت اعتماد و ترغیب  -

 و مدیران جهت افزایش حس اعتماد عمودی  کارکنانگیری با حضور  برقراری جلسات تصمیم -

 های صادره از مدیران سازی تصمیمات و دستورالعمل شفاف -

 و افزایش اعتماد به سازمان کارکناندر چارچوب قانون و مقررات جهت افزایش امنیت خاطر  کارکنانافزایش حمایت مدیران از  - 

 های سازمان،  ریزی و یا نظرسنجی از آنان جهت برنامه نکارکناانداز و استراتژی سازمان با کمک  تدوین چشم - 

  صورت غیرمالی صورت مالی و چه به های لازم چه به ایجاد مشوق -

 توجه به تشابهات اجتماعی )فرهنگ، سن، جنسیت و...( در تقسیم کار در سازمان برای ایجاد زمینه اعتماد و بهبود تسهیم دانش -

بهبود و تسهیل ارتباطات و ایجاد زمینه تشکیل گروه های غیررسمی و اجرای برنامه های جانبی غیرکاری  افزایش تعاملات بین افراد و -

 برای تبادل بیشتر دانش و اطلاعات در بین افراد

تعارض  برگزاری دوره های آموزشی و آشناسازی مدیران و کارکنان با مفاهیم تسهیم دانش، ارتباطات سازمانی و اعتماد سازمانی، مدیریت -

 و توانمندسازی کارکنان

همکاری با مراکز علمی پژوهشی در به روز نگه داشتن دانش اعضای سازمان و تشویق آن ها جهت مشارکت در پژوهش های دانش محور  -

 و مدیریت دانش با هدف بهسازی کارکنان

 سهیم دانش در بین آنانبرنامه ریزی و سرمایه گذاری لازم در خصوص توانمندسازی کارکنان برای افزایش ت -

ن مدیران باید نقش تسهیل کننده را ایفا نمایند و با استفاده از فنون و راهبردهای مدیریتی، شرایط سازمانی را برای توانمندسازی کارکنا -

 مهیا کنند.

 ایجاد و استفاده از شبکه های مختلف ارتباطی و فناوری های ارتباطی و اطلاعاتی جهت تسهیم دانش -

 مدیران از ایجاد جو رقابت و خودمحوری در سازمان اجتناب نمایند. -

 تقویت تعامل، مشارکت و اعتماد بین کارکنان -

حل و فصل اختلافات و کاهش از تشدید و طولانی شدن عدم توافق ها برای کاهش شکل گیری احساسات منفی مثل خشم و دلخوری و  -

 افزایش اعتماد 

 

Relationship between psychological empowerment, trust and interpersonal conflicts on 

the desire to share knowledge with the staff improvement approach 

 

Abstract 
The aim of this study was to Investigating the relation of psychological empowerment and interpersonal 

conflicts on employees’ knowledge sharing intentions. The statistical population of this study is the 

staff of the Education Department of Fars Province, whose number is equal to 322 people. To select the 

sample size, a 175-person sample was randomly selected using Cochran's formula. The standard Wang 

et al. (2019) questionnaire was used to measure task conflict, relationship conflict, knowledge sharing, 

trust, and psychological empowerment. The reliability of the questionnaire was assessed by Cronbach's 

alpha coefficient and its compound reliability and validity by structural and content validity. Using the 

structural equation modeling technique, the research hypotheses were analyzed. The results of the study 

showed that relationship conflict and task conflict have a negative and significant effect on knowledge 

sharing, as well as relationship conflict and task conflict have a positive and significant effect on 

psychological empowerment and trust, and finally the relationship between Psychological 
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empowerment and trust with the intention of sharing knowledge were also evaluated positively and 

meaningfully. 

 

Key word: Psychological empowerment, Knowledge sharing, Relationship conflict, Task conflict, 

Trust 
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