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ید   ــــــ  ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــ   138   1395 بهار، 1 شمارة ،8دورة  ،دو

  مقدمه
دولتـي و   يهـا  سـازمان  .كنـد  يم ـامروزي نقـش مهمـي را ايفـا     يها سازماندر  ،مديريت دانش

كـه   اند تلاش، در شود يممحسوب  ها سازماناصلي  ةهمواره با داشتن دانش كه سرماي ،خصوصي
 ـزيـرا انباشـت دانـش و     ؛اين دانش را مديريت و ساماندهي كننـد   ،از مزايـاي آن  مانـدن بهـره  يب

ها در سطوح سازماني، شركت  ي از سازمانعضامروزه ب. كندمي وارد سازمان هب بسياري هاي آسيب
عملكـرد   ، بـدون باشـد  ا نداشتهر گيري مستمر مديريت دانش و بهره ةيا سازماني كه سيستم بهين

). 2013هيسلوپ، ( آورندشمار ميبه و مديريت دانش را اصل اساسي بقاي سازمان دانند يمبهينه 
توليدي و خدماتي عصر حاضر، دانشي است كـه بـه آن دسترسـي     يها سازمان ةسرماي نيتر مهم
 نيبروزتـر توانند پيشرو و پيشتاز باشند كه قادرند بيشـترين، معتبرتـرين و    مي ييها سازمان. دارند

 هرچنـد  ؛اسـتفاده كننـد   به شكل بهينه گيرند و از آنبدر اختيار  وكارشان كسب ةدانش را در حوز
ساختاري زيادي دارد و بايد به اين  يها تفاوت ،بايد توجه داشت مديريت دانش در تئوري و عمل

  ).2013دالكير، ( دادتوسعه آن را وسيله بتوان  تا بدين شوداي  هاصل توجه ويژ
 هـا  سازمانعوامل موفقيت  نيتر مهميكي از  ،آن ةو توسع 1سيستم مديريت دانش يريكارگ به

اين مؤسسات، استقرار مديريت دانش در سازمان را بخشي . در شرايط رقابتي و عصر دانايي است
  ).2012فولر، ( دانند يمريزي سازمان  در پايه ليبد يبسازمان و اصلي  راهبرداز 

شـود كـه مفـاهيم     ين دليل انجـام مـي  ه امديريت دانش در سازمان ب يريكارگ به طوركلي،به
در  توسـعة دانـش  ايجـاد و   ريشـة  مسـئله ايـن   .ريزي آن در سازمان مطرح شـود  يادگيري و پايه

  ).1999كيبل و ويلكينسون، (هاي امروزي است  سازمان
اي كـه   شـود؛ پديـده   معمولاً به مديريت تعارضات سازماني منتج مي ،توسعه و مديريت دانش

 تعـارض ). 2000دي لانگ و سيمن، (دهد  ابعاد دانش در سازمان رخ مي ةبروز آن در فرايند توسع
 مـؤثر  و حيصح ةاستفاد. دارد يمنف و مثبت آثار ها سازمان و افراد ردكعمل يرو هك است يا دهيپد
 از رمـؤثر يغ ةاسـتفاد  و دشـو  يم سازمان يسلامت سطح يارتقا و ردكعمل بهبود موجب ،تعارض از
 از مـؤثر  ةاسـتفاد . شـود  يم ـ منجـر  سـازمان  در تشنج و شكشمك جاديا و ردكعمل اهشك ، بهآن

 در مهـارت  سبك و كننده خلق علل نيهمچن و آن تيماه املك كدر و شناخت مستلزم ،تعارض
. دي ـآ يم ـ شـمار بـه  تيريمد يها مهارت نيتر مهم از يكي امروزه البته هك است آن نترلك و اداره
 نقـش  ،هـا  سـازمان هـا و بـالطبع    سازمان رانيمد تيموفق در آن، ةادار و تعارض با برخورد ييتوانا

 و ير، نوآورييتغ ةنيزم و شوند يم خلاق و نو اركاف بروز موجب سازنده يها تعارض. دارد يا ارزنده

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Knowledge Management Systems 
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 اهـداف  بـه  تـا  ننـد ك يم ـ كمك ريمد به ،تيدرنها و سازند يم فراهم سازمان در را سازنده تحول
  ).1992توماس، ( دست يابد -استبر دانش كه مبتني -دخو يسازمان

 .شود دانش مي... يند انتقال، ايجاد واكردن افراد در فردخيل سبب توسعة دانش ،از سوي ديگر
هاي شـغلي   خصوص بيگانگيهها ب كاهش بيگانگي رب ،هاي دانشي متشكل از كاركنان رشد شبكه

  ).2009تمپست، (تأثيرگذار است 

  پژوهش نظري پيشينة
  توسعة دانشمديريت و 

ايـن  . اسـت  مسـتندات  و اذهـان  مـديريت و  دانشي هاي فعاليت مديريت معنايبه دانش، مديريت
 كـه  اسـت  متمركـز  راهبردهـايي  و اهداف بر و است دانشي هاي اليتفع از فراتر اي لايه ،مديريت
 هـاي  فعاليـت ... و بـرداري  بهـره  اشتراك، خلق، هاي فعاليت. دندهمي بهبود را دانشي هاي فعاليت
 ؛نيسـت  دانـش  مديريت ءجز دانش، اشتراك ،مثال براي ؛شوند مديريت بايد كه هستند اي دانشي
 .آن دادنانجام نه است، دانش اشتراك يارتقا دانش، مديريت نقش .است آن موضوع بلكه

 ارتقـاي  يـا  خلـق  مبادلـه،  بـراي  كـه  هاسـت  فعاليت از وسيعي طيف مديريت دانش، مديريت
 ابزار، فرايندها، ةهوشمندان طراحي ،مديريتاين . رود مي كار به كلان سطح در فكري هاي سرمايه
 سـه  از كيهر در كه است دانش از استفاده بهبود يا اشتراك نوسازي، افزايش، قصد با ...و ساختار
 فرايندي ،دانش مديريت. شود مي نمايان اجتماعي و انساني ساختاري، يعني ،فكري ةسرماي عنصر
 سـازماني  ةحافظ ـ كـه  را مهـم  هـاي  مهـارت  و اطلاعـات  تا كند مي كمك ها سازمان به كه است

 انتخـاب،  شناسـايي،  دارنـد،  وجـود  نشدهيده سازمان صورت به معمول طور به و دنشو مي محسوب
 ريـزي  برنامـه  يـادگيري،  مسائل حل هب را ها سازمان مديريت ،امر اين. نندك منتشر و يده سازمان
دانش  مديريت پيدايش علل. سازد مي قادر مؤثر و كارا صورت به پويا هاي گيري تصميم و راهبردي
 :از اند عبارت

 اساسـاً  سـازمان  يـك  هـاي  سـرمايه  كـه يطـور بـه  .صـنعتي  وكار كسب مدل دگرگوني .1
 بــه و )...و زمــين ماشــين، توليــد، امكانــات(بودنــد  مــالي و لمــس قابــل هــاي ســرمايه
 دانـش،  بـا  و اسـت  لمـس  غيرقابـل  هـا  آن اصلي دارايي كه تبديل شدند هايي سازمان
 .استخورده  گره ها آن كاركنان سازي خلاق براي مديريت و توانايي خبرگي،

 بـه  دسترسـي  افـزايش  و آن الكترونيكـي  ةذخيـر  اطلاعـات،  حجـم  ةالعاد فوق افزايش .2
 كـه  اسـت  دانـش  طريق از تنها زيرا است؛ افزوده دانش ارزش بر طوركلي به ،اطلاعات

 اقـدام  بـه  زيـرا  ؛دياب مي بالايي ارزش همچنين دانش .كند مي پيدا ارزش اطلاعات اين



ید   ــــــ  ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــ   140   1395 بهار، 1 شمارة ،8دورة  ،دو
 به اطلاعات تبديل بلكه؛ دنكن نمي تصميم ايجاد خود يخود به اطلاعات. است تر نزديك
 .انجامد مي اقدام به ،بنابراين و تصميم به كه هاست انسان برمبتني ،دانش

 اشـاره  آن بـه  كمي منابع در كه شناختي جمعيت هاي ويژگي و جمعيت سني هرم تغيير .3
 در هـا  آن مهـم  دانـش  از زيـادي  حجـم  كه اند دريافته ها سازمان از بسياري. استشده 
 اقـدام  و گيـري  انـدازه  اگـر  كـه  دارد وجود فزاينده آگاهي اين. است بازنشستگي ةآستان

 خارج سازمان از يسادگ به حياتي خبرگي و دانش اين ةعمد قسمت نشود، انجام مناسب
 .شود مي

 خطـر  و درنتيجـه،  كاركنـان  اخراج يا انتقال است ممكن نيز ها فعاليت ترشدن تخصصي .4
 .باشد داشته همراهبه را خبرگي و سازماني دانش رفتن ازدست

 فنـاوري  يـك  را آن و شـد  مـي  نگـاه  فنـاوري  بعـد  از تنهـا  دانـش  مـديريت  بـه  ،امر بدو در
 چيـزي  كاركنـان،  مهـارت  از واقعي ةاستفاد براي كه دريافتند ها سازمان جيتدر به اما ،پنداشتند مي

 مركـز  در الكترونيكـي،  و فناوري بعد درمقابل ها انسان. است مورد نياز اطلاعات مديريت ماوراي
 مـديريت  تمـايز  وجـه  ،انساني عامل همين و گيرند مي قرار دانش مديريت موفقيت و اجرا توسعه،
اين مباحث نياز به مديريت دانش را مبين  .است اطلاعات مديريت مانند مشابهي مفاهيم از دانش
  .سازندمي

 تعارض شغلي
فلسـفه،   نظـران  صـاحب از جانب اسـاتيد و   ،تاريخي مختلف هايهدورمطالعة تعارض اجتماعي در 

هـاي مختلفـي تأكيـد     بر جنبـه  ،شناسيشناسي و روان ، انسانياسيعلوم سشناسي، اقتصاد،  جامعه
. شناسـان مربـوط اسـت    بـه فلاسـفه و جامعـه    ،مطالعة تعارض اجتمـاعي  ةسهم اولي. داشته است

رحيم، (اند  هاي اخير به اين موضوع علاقه نشان داده الدر س ،مديريت نظران صاحبدانشمندان و 
2001 :14.(  

 رانيمـد  كه است نيا تعارض يريناپذ اجتناب ليدلا از يكي. است يسازمان يتيواقع ،1تعارض
 فياز وظـا  يك ـي جـه، يدرنت. كننـد  يرقابت م ابيبر سر منابع كم شهيهم سازمان، كاركنان ريسا و

 يژگ ـيآن، و ياز تعـارض اسـت كـه بـه سـازمان و اعضـا       يا نـه يحفظ سـطح به  ت،يريمهم مد
 دراست كه  ياجتماع يا دهيتعارض پد). 2002 نال، و كراف نورتاستوراح، (بدهد  يفرد منحصربه

تضـاد و   يبـرا  يايينهـا  حـل  راه چيه ـ). 428: 2008كولـب،  ( دارد شهير يساختار روابط اجتماع
اسـت كـه    يسـازمان  يها ستميو ثابت تمام س داريتعارض، خصلت پا. وجود ندارد يتعارض سازمان

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Conflict 
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و  آمـده  وجـود بههم  با ،اگرچه انسان و تعارض). 55: 2008 ،يجاف(اند  دست انسان ساخته شدهبه
مـورد توجـه    ريبشر دارد، تنها در چند دهة اخ يكه تعارض در زندگ يقدمت همة باو  اند افتهيرشد 

 انواع رشد و پرورش يبرا يطيكه دارد، مح يتيسازمان با ماه ان،يم نيا در. است بودهدانشمندان 
 ران،يدرصد از وقت مـد  20 باًيكه تقر دهد ينشان م تياشم قاتيتحق. است توافق عدمو  تعارض

كـه در سـطوح    انـد  دهيرس جهينت نيپژوهشگران به ا نيهمچن. شود يبه تعارض م يدگيصرف رس
 ،يده ـ سـازمان  ،يزير از برنامه شتريب يگاه يحت ايبرابر  يتياهم ،تعارض تيريسازمان، مد يبالا

 ران،يمـد  تي ـموفق عامـل  25 نيب از ،يگريد پژوهش در. دارد يريگ ميو تصم زشيارتباطات، انگ
 ،يآبـاد  زداني ـ يزدي ـا(مشخص شده است  تينقش در موفق نيتر عنوان مهم به تعارض، تيريمد

1379 :2.(  
انتظـار   هـا  آناغلـب از   ،شـوند  تعارض، مقصر شناخته ميدليل ايجاد  هرچند گاهي مديران به

از ده نقشي كه مينزبرگ براي مديران معرفـي كـرده اسـت، سـه     . را مديريت كنند آنرود كه  مي
مـري  . با مديريت تعـارض ارتبـاط دارنـد    3منابع ةدهند و تخصيص 2كننده ، مذاكره1زدا نقش آشوب
كه به اهميت نقش تعارض در رفتار سـازماني   بوديتي پرداز مدير اولين نظريه ،)1982(پاركر فالت 

فردريك تيلـور   مانندكاملاً مخالف ديدگاه مكانيكي افرادي  1920مطالعات وي در دهة . پرداخت
هاي طراحي ساختار سازماني تمركز داشـتند كـه از    روش از ي ديگر بر آن دستهگروهتيلور و . بود

ناپـذير اسـت و حتـي بـراي      اجتنـاب  تعارض معتقد بودفالت  كه يدرحال ند؛كرد تعارض اجتناب مي
مبنـايي بـراي    عنـوان  بـه  اكنـون  هـم هـاي وي،  اغلـب نظريـه  . اثربخشي سازماني ضـرورت دارد 

استوراح، نـورت كـراف و   (د ندار كاربردهاي فعلي درمورد مديريت تعارض در محيط كاري  ديدگاه
  ).120: 2002 نال،

 ـ هاي مختلفي بروز مـي  به شكل ،يتعارض در زندگي فردي و محيط سازمان هـا   سـازمان . دياب
هـاي متنـوع و    هـا، باورهـا، انتظـارات و ادراك    هـا، نيازهـا، ارزش   متشكل از افرادي با شخصـيت 

). 350: 1388حقيقـي،  (د سـاز  ناپـذير مـي   را اجتناب هاآن همين امر وجود تعارض در اند و متفاوت
ها، شرايط مناسبي  هاي مختلف سازمان از قبيل ساختار، قوانين، مقررات و رويه برآن، ويژگيافزون

 بدانند، اي منفي ي، تعارض را پديدهگروهممكن است  هرچند. كند را براي بروز تعارض فراهم مي
 ،شناخت دقيق و مديريت صحيح تعـارض . اندمتفاوت در اين زمينهاخير، هاي پژوهشها و  ديدگاه

  .دسازمياي سازنده و مثبت تبديل  ن را به پديدهآ

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Disturbance Handler 
2. Negotiator 
3. Resource Allocator 
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  بيگانگي شغلي
سـوم بـراي    ةكه سير صـعودي آن در هـزار   -اخير ةهاي مهم سازماني در چند ده يكي از عارضه

 ،اين مشـكل . بيگانگي شغلي است -ي امر مديريت كاملاً مشهود استياجرا انيمتصدكاركنان و 
ت ئآور نش ـ زا و اضـطراب  يد محيطي و ظهور متغيرهاي تنشهاي شد و ناپايداري يثباتبياز  اغلب
هاي  ، نااميدي، اضطراب و افسردگي، انواع بيمارييشانگيز و عوارض مخرب آن مانند بي گيردمي

هاي  در سازمان ويژهبه ،سطوح مختلف كاركناناز  ، بسياريديگر ةجسمي و روحي و صدها عارض
د كـه سـاختار خشـن،    نشـو  ها زماني تشـديد مـي   ارضهاين معضلات و ع. سازدرا درگير مي بزرگ

دفـاعي و رهبـري   / فرهنـگ پرخاشـگر   مانندفرهنگ سازماني نامناسبي  وناپذير  سخت و انعطاف
مثلث بيگانگي شغلي را ترسـيم و ابعـاد مختلـف سـوء كـاركرد       ،ناشايستي نظير رهبري زهرآگين

، موقعيت و شرايط دروني سـازمان در بـدترين   هااقتضا ،در چنين مواقعي. كنندسازماني را تكميل 
هـا و   هـا، اخلاقيـات، نـوآوري    ارزش ةشـود كـه هم ـ   و بـه گردابـي تبـديل مـي     داردحالت قـرار  
 ،ايـن درحـالي اسـت كـه در بلندمـدت      .برد هاي فردي، گروهي و سازماني را از بين مي اثربخشي

 بسـياري ها و ناملايمات  ر نابسامانيو دچا ماندنمينصيب  هاي سازماني بي جامعه نيز از اين آسيب
سـتند كـه   همسائلي  ،فرهنگ، ساختار و بيگانگي شغلي مانندمهمي  هايهمقول شود؛ بنابراين،مي

در عصـر   ،بنـابراين  كنند؛عبور نميراحتي از كنار آن  و به دارندآن را  ةپژوهشگران سازماني دغدغ
گيرند و فرانيازهـا و   فردگرايي دوباره اوج مي و ييكارا مانندهايي  كه ارزش مدرن اپسفراصنعتي و 

شناسي جدي سـازماني بـيش از هـر زمـان      د، آسيبنشو هاي متعالي كاركنان فراموش مي خواسته
عمـد و بـا قـدري چـرخش از مفروضـات ذهنـي        اينجاست كه بايـد بـه   .دياب ديگري ضرورت مي

جاي تعريف هخالي ليوان را ديد و ب ةنيماستثنا طور بهشناسان، اين بار  روان ديتأكمورد  ةنانيب خوش
: 1389الـوداري،  (پرداخت  اين كمبودها ييها و چرا ، به تحليل نداشتهها آنها و چگونگي  از داشته

107.(  

  تجربي ةپيشين
با توجـه بـه نبـود پـژوهش     . شودميداخلي و خارجي بررسي  هايپژوهش ةپيشين ،در اين بخش

  :شوندبررسي مي مرتبط كشور، مطالعات نسبتاً داخل درمشابه 
 از دانش پرداختنـد؛ ابعـادي   مديريت براي مفهومي به طراحي مدلي) 1385( اخوان و جعفري

 ـ مسائل تيمي، كار شغلي، يساز يغن كاركنان، يادگيري و درك قبيل  ـ طومرب  و شـغلي  امنيـت  هب
 مواردي شامل نيز سازماني ابعاد. روند يم شمار به انساني نيروي هب طومرب موارد جمله از ،انگيزشي
 چگــونگي و هــا رســاختيز دانــش، مــديريت سيســتم پــذيرش بــراي ســازماني ســاختار ماننــد
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 فرهنگ بعد در ،تيدرنها و هستند سازمان جاري سيستم با دانش مديريت سيستم يساز كپارچهي
 و افراد بين ارتباطات و همكاري ةروحي يارتقا مستمر، يادگيري فرهنگ پذيرش اعتماد، سازماني،

 ماننـد  ابعـادي  جايگـاه  و نقـش  ،طرفي از. روند يم شماربه مقوله اين مهم موارد از ي،ريپذ سكير
  .بررسي شده است ها آن پژوهشعملكرد در  يريگ اندازه و اطلاعات يفناور آموزش،

 ميـان  در آن بـر  مؤثر عوامل و شغلي بيگانگي بررسي«در ) 1388(زاده فرد و عبدااللهصداقتي
 ميـزان  شناسايي هدف با مقاله اين. بر بيگانگي شغلي پرداختند مؤثربه بررسي عوامل  »كارمندان
. شـد  انجـام  1388 سـال  در گرمسار، شهرستان دولتي كارمندان ميان در شغلي بيگانگي احساس

 شد تدوين يشناس روان و يشناس جامعه ادبيات در بيگانگي مفهوم دربارة پژوهش، اين يها هيفرض
 .شـد  پرداختـه  پاياني نتايج ةارائ و آن تحليل به ،ها داده گردآوري و سنجش ابزار حياطر از پس و

 مختلـف  مقـاطع  معلمـان  همچنـين  و وپرورش آموزش كاركنان شامل ،پژوهش اين آماري ةجامع
 و سطوح در معلمان از نفر 51و  نفر از كاركنان 50(نفر  101 و بود گرمسار شهرستان در تحصيلي

 پرسشـنامة  پـژوهش،  ابـزار . شدند انتخاب تصادفي صورت به) تحصيلي و سني مختلف مقاطع در
 مستقيمي ارتباط كه داد نشان ها داده تحليل .ايش شدآزم آن پايايي و اعتبار كه بود ساخته محقق
 يارتقـا  ميـان  همچنين .دارد وجود شغلي بيگانگي احساس و كار از حاصل اقتصادي درآمد ميان
شد  پذيرفته فرض اين ،حال نيدرع. شد مشاهده معناداري ارتباط ،شغلي بيگانگي و احساس شغلي
 .دارد شغلي بيگانگي ايجاد رد يمؤثر نقش ،دولتي مراكز و ادارات ةروزان كار بودن تكراري كه

 بـين  ةرابط در شغلي ازخودبيگانگي ابعاد يا واسطه به بررسي نقش) 1392(نادي و همكاران 
 -فـرد  تناسـب  ةرابط ـ ،نتـايج  مطـابق . سازماني پرداختنـد  يشهروند و رفتار سازمان -فرد تناسب
 يرفتارهـا  و سـازمان  -فـرد  تناسـب  ةرابط ـ و معنـادار  و منفـي  ،شـغلي  ازخودبيگانگي با سازمان
. اسـت  معنـادار  و مثبـت  ،آمـوزان دانـش  و همكـاران  سـازمان،  بـه  معطـوف  سـازماني  يشهروند
 يا واسطه نقش و اين امر، دادند نشان را قبوليقابل يها آماره مدل، هرسه در برازش يها شاخص

را نشـان   سـازماني  يشـهروند  رفتـار  و سـازمان  -فـرد  تناسـب  بين ةرابط در ابعاد ازخودبيگانگي
 مثبـت  اثـر  هـا  آن فرانقش يبر رفتارها ،سازمان با بيشتر تناسب از افراد كادرا آنجاكه از. دهد مي
 منفــي آثــار و اســت ســودمند اســتخدام فراينــد در ايــن افــراد انتخــاب در ســازمان تــلاش ،دارد
  .دهد مي كاهش را افراد شغلي خودبيگانگياز

 »شـغلي  بيگانگي با مرتبط يشناخت جامعه عوامل بررسي«به ) 1392(رستگارخالد و همكاران 
 تهـران،  شـهر  ابتـدايي  مـدارس  معلمانآن شامل  آماري جامعة و پيمايشي ،مطالعه پرداختند؛ اين

 نظـري  مبـاني  و پيشـين  هـاي توجه به پژوهش با. بود نفر 374 نمونه حجم و نفر، 18452 بربالغ
 عوامـل  عنوان، بهزندگي از رضايت و اجتماعي يريپذ تيمسئول حمايت، مشاركت، اعتماد، ،موجود
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 پرسشـنامة  از ،مستقل متغيرهاي سنجش براي. ندشد گرفته درنظر شغلي بيگانگي متغير با مرتبط
 آن پايـايي  و شـد  استفاده واگنر و گانستر پرسشنامة از ،شغلي بيگانگي متغير براي و ساخته محقق

 سـن،  جـنس،  ماننـد  يا نهيزم متغيرهاي فوق، عوامل كنار در. كرد تأييد كرونباخ آلفاي ضريب را
 مطالعـه  نيز درآمد و تحصيلات خدمت، ضمن آموزش دورة گذراندن شغلي، سابقة تأهل، وضعيت

 و يريپـذ  تيمسـئول  حمايـت،  مشـاركت،  اعتماد، متغيرهاي ميان را معنادار اي رابطه، نتايج. ندشد
 همـة  داد نشان اطلاعات تحليل و تجزيه همچنين. داد نشان شغلي بيگانگي با زندگي از رضايت

 .دارند كار از بيگانگي با معنادار اي رابطه سن، جز ،پژوهش اين متغيرهاي

  . شود اشاره مي خارجي هايپژوهشدر زير به تعدادي از 
ب ايجـاد نـوعي   سـب  ،كـه دانـش كاركنـان   به اين نتيجه رسـيدند  ) 1995(فارلنه يهودا و مك
  .استنوعي تعارض در ميان كاركنان  ةآورندوجود به ،اين استرس و شود يماسترس و تنش 

بافت فرهنگي و كـاهش تعـارض    ايجاد سبب اجتماعي ةكه توسع كردعنوان ) 2002(تيوريل 
 .استدانايي و دانش  مربوط به ،يكي از موارد توسعه و اينكه شود يم

و ظرفيـت   بيگـانگي شـغلي   يهـا  يژگ ـيوخصوصيات دانش بـر   ريتأثبه بررسي ) 2004(چن 
ب كاهش بيگانگي شغلي و بهبـود  سب ،نتايج نشان داد كه توسعه و انتقال دانش .كاركنان پرداخت

   شود يمعملكرد كلي سازمان 
تربيت  ةكاهش تعارض در عرص ةبا رويكرد اكتشافي به بررسي نحو ي،ا مقالهدر ) 2009(كيند 
بـه كـاهش تعـارض و     ،در ميـان آنـان   توسعة دانشنشان داد كه  و پرداخت در انگلستان معلمان

  .بودند هسال 16تا  14 ،ن افرادتمام اي .كندميكمك  نفس اعتمادبهافزايش 
  :ترسيم شده است 1مدل مفهومي پژوهش به شكل  ،در انتهاي اين بخش

  

  
  مدل مفهومي پژوهش .1شكل 

 

 توسعة دانش

 كاهش تعارض سازماني

 كاهش بيگانگي شغلي
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  شناسي پژوهش روش
 از و) يشيرآزمايغ( توصيفي ها داده گردآوري ةنحو نظر از و كاربردي هدف، نظر از حاضر پژوهش

 ـ نـوع  از ،متغيرهـا  ميان ارتباط لحاظبه و آيد مي شماربه ميداني مطالعات ةشاخ  روش. اسـت  يعل
 هاسـت  آن نتـايج  تعمـيم  قابليت ،پيمايشي هايپژوهش مزيت نيتر مهم .است پيمايشي پژوهش،

د درنظـر  ي ـحتمـاً با  پـژوهش، در انتخاب نوع روش ). 1387، نرگسيان و آيباغي اصفهاني، يائيض(
 يچه افراد يبرا پژوهشند و يآ يم شمار به رندهيگ ميتصم زمينة موضوع،در  يسانكه چه كداشت 

   .ه شودشناختارآمد ك ،قيتا تحق دارد اربردك ييهادگاهيو با چه د
زيرا نتايج آن در وزارت علوم، تحقيقات و فناوري  ؛است ياز نظر هدف كاربرد پژوهش حاضر

 هايپژوهش ةتوان آن را در زمر ها مي آوردن دادهدستبهبراساس چگونگي  همچنين. كاربرد دارد
اسـت كـه    ييهـا  روششامل مجموعه ،توصيفي هايپژوهش. آورد شمار بهتوصيفي و همبستگي 

براسـاس   ي آنهارهايمتغميان  ةهاي مورد بررسي است و رابط توصيف شرايط يا پديده ،آنهاهدف 
  ).1392رامين مهر و چارستاد، (د شو تحليل مي پژوهشهدف 

  يآمار ةنمون و جامعه
وزارت علوم، تحقيقـات و   يعلم غيرهيئتو  يعلم ئتيهاعضاي  شامل ،پژوهشآماري اين  ةجامع

براي تعيين  .است نفر 312شامل  كه درمجموع، ستمدرك تحصيلي فوق ديپلم به بالا بافناوري 
، احتمـال  5/0 ميزان خطاي كردنبا لحاظمنظور از فرمول كوكران استفاده شد؛ بدين ،حجم نمونه

تـن   172براي اين پژوهش  ازين مورد ةنفر، تعداد نمون 312هدف به حجم  ةو جامع 5/0 موفقيت
درصد بيشـتر، پرسشـنامه بـه     25كه براي جبران ريزش احتمالي پرسشنامه، به ميزان  شدتعيين 

  .ه شدگرفت كاربه سالم ةپرسشنام 200، تيدرنها ومتناسب پخش شد  يا روش تصادفي طبقه

  روايي و پايايي پرسشنامه
گيـري از   راهنمـا، مشـاور و بهـره    اسـتادان  هـاي ديدگاهبا توجه به  ،ن پرسشنامهيا يمحتوا اعتبار
كـه   صـورت  نيبـد  .شـد  تعيـين خبرگان منابع انساني وزارت علوم، تحقيقات و فنـاوري   هاينظر

. درنظر گرفته شد آناصلاحاتي براي  ،قرار گرفت و پس از بررسي دقيق آنهاپرسشنامه در اختيار 
 هي ـاول يانمونـه  يياي ـپا نيـي تع يبراسيد؛ ر آنهاتأييد به  پس از اعمال اين اصلاحات،پرسشنامه 

 بـا  اعتمـاد  بيضـر  زانيم ،SPSS يآمار افزار نرم كمك به ،شدهآزمون شيپ پرسشنامة 30 شامل

 7/0 از شـتر يب آلفـا  زاني ـم رهايمتغ تمام يبرا كه شد محاسبه ابزار نيا يبرا كرونباخ يآلفا روش
 .است مطلوب كه بود
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  هاي پژوهش يافته
  نتايج توصيفي

  .هستند درصد زن 5/38 درصد افراد نمونه مرد و 5/61 با توجه به جنسيت، .1
 5/34 سال، 40تا  31درصد بين  5/43 سال، 30درصد افراد نمونه زير  12سني،  ةاز نظر رد .2

  .هستندسال  50درصد بالاتر از  10سال و  50تا  41درصد بين 
درصد  5/33صد كارشناسي، در 41ديپلم،  فوق مدرك درصد نمونه 5/11 از نظر تحصيلات، .3

 .ي دارنددكتر مدرك درصد 14كارشناسي ارشد و 

 29سـال،   10تـا   6درصد بـين   26سال،  5كاري زير  ةدرصد افراد نمونه داراي سابق 5/14 .4
 .هستندسال  21درصد بالاتر از  5/15 سال و 20تا  16بين  درصد 15 ،سال 15تا  11درصد 

درصـد مـدير    5/15 درصد مدير مياني، 5/7 دير ارشد،نمونه م افراد درصد 2سمت،  از لحاظ .5
 .نددرصد كارمند 75عملياتي و 

  ها نتايج استنباطي داده
علوم رفتاري، تجزيه  هايپژوهشهاي تجزيه و تحليل در  ترين روش ترين و مناسب كي از قويي

 ـ آنهـا توان  و نمي استگونه موضوعات چندمتغيره  زيرا ماهيت اين ؛و تحليل چندمتغيره است  هرا ب
هربار تنها يك متغير مستقل بـا يـك متغيـر وابسـته درنظـر گرفتـه        در آن، كه -دومتغيري ةشيو
از مـدل معـادلات    هـا، هيـا رد فرضـي  تأييـد  بـراي   پژوهش،رو، در اين  از اين. دكرحل  -شود مي

، تكنيكـي اسـت كـه    )مدل سـاختاري (تحليل مسير . ساختاري و تحليل مسير استفاده شده است
هدف از تحليل مسير، شناسـايي عليـت   . دهد را نشان مي پژوهشمتغيرهاي  ميانزمان روابط  هم

توسـعة  متغير مستقل  تأثير ،مدل ساختاري زير. است پژوهشبين متغيرهاي مدل مفهومي ) تأثير(
مدل ساختاري درحالـت  . دهدميرا بر كاهش بيگانگي شغلي و رفع تعارض سازماني نشان  دانش

توسـعة   ةدهنـد  نشان KNOWD، پژوهشدر اين  .شودمشاهده مي 2در شكل  ،داردتخمين استان
 JOBAVOIمتغير وابسـته و   عنوان بهمديريت تعارض  CONFMمتغير مستقل،  عنوان به دانش

) روابـط ( هاهيا رد فرضيتأييد د كه كرتوجه  د؛ باياست ديگر ةمتغير وابست عنوان بهبيگانگي شغلي 
يـا   96/1از  تـر  بزرگ ،چنانچه عدد معناداري ،عبارت ديگر به. شود در حالت معناداري مشخص مي

معادلات ساختاري در حالـت   سازي مدل 2شكل  .شود ميتأييد فرضيه  ،باشد –96/1از  تر كوچك
  .دهد ميمعناداري را نشان  ضرايبدرحالت  3تخمين استاندارد و شكل 
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  )تكنيك تحليل مسير(زي معادلات ساختاري درحالت تخمين استاندارد سا مدل. 2شكل 

  
 )هاهرد فرضي -قبول(معناداري  بيضراسازي معادلات ساختاري درحالت  مدل. 3شكل 
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 ذكـر  شـايان  نكتـه  دو سـاختاري،  معـادلات  مدل از استفاده با پژوهش هايفرضيه آزمون در
يافتـه بـراي    بودن مدل ساختاري بـرازش مناسب ةدهند افزار نشان خروجي نرم نخست آنكه .است

ميـزان  . مناسب و پايين است 2 مقدار ،بنابراين است؛ 3زير  dfبه χ 2نسبت . هاستهآزمون فرضي
078/0 =RMSEA بودن برازش نسبي مدل معـادلات سـاختاري اسـت   مناسب ةدهند نيز نشان .
. منطبـق اسـت   پـژوهش شده تا ميزان زيادي بر مدل مفهـومي  هاي مشاهده داده ،عبارت ديگر به

را نشان كه برازش مناسب مدل  است 92/0و  88/0، 90/0 ،ترتيب به NFIو  GFI ،AGFIمقدار 
شـدت تـأثير و ميـزان     ةدهنـد  نشـان  ،ترتيب تي به ةمقادير ضريب مسير و آمار دوم آنكه. دهدمي

و دارد  03/1انـدازة   بـه  تـأثيري بر مديريت تعـارض   شتوسعة دان براي مثال،معناداربودن تأثيرند؛ 
 .شـود تأييد مـي اول  ةفرضي 72/11 با توجه به داشتن عدد معناداري .استمعنادار  72/11اندازة  به

شـده اسـت؛   تأييـد  بر كاهش بيگانگي شغلي نيز  توسعة دانش تأثيريعني  ،ديگر ةهمچنين فرضي
 بنـابراين، ؛ +)07/6(ريب معناداري مثبت است كاهش بيگانگي شغلي است و جهت ض ،هدف زيرا

  .شود كاهش بيگانگي شغلي مي موجبدر وزارت علوم، تحقيقات و فناوري  توسعة دانش

  گيري و پيشنهادها نتيجه
. دشـو  يم ـ ديي ـتأسـازماني   تعارض كاهش بر توسعة دانشر يتأث فرضية، پژوهشج يبا توجه به نتا

بـا  . اسـت تأييـد   مورد اول ةفرضي ،72/11 با توجه به عدد معناداري و ل مسيريج تحلينتابراساس 
در درون  بايدبايد توجه داشت كه مديريت دانش  ،فراتر از دانش است توسعة دانشتوجه به اينكه 
 .را درپي داشته باشد توسعة دانش ،تيدرنهاكه  شودنهادينه  چنان آنيندي تبديل و اسازمان به فر

تعـارض را دخيـل    را دربـردارد،  توسـعة دانـش  از خلق تـا   يند كهافر ايندر توان  مي صورتنيادر
  ).1998آهانوتو، (دانست 

. دارد هـا  سـازمان  و افـراد  ردك ـعمل بـر  متعـددي  منفي و مثبت آثار هك است اي پديده تعارض
 دشـو  مي سازمان سلامتي سطح ارتقاي و ردكعمل بهبود موجب ،تعارض از مؤثر و صحيح ةاستفاد

 ؛ زيرارا درپي دارد سازمان در تشنج و شكشمك ايجاد و ردكعمل اهشك ،آن از غيرمؤثر ةاستفاد و
هـا و   هـاي مختلـف كـاري وجـود دارنـد و گونـاگوني دسـته        هـا و گـروه   دسته اغلب ،در سازمان
عملكـرد افـراد تـأثير    بـر  و  شودميهاي سيستم مديريت منابع انساني به تعارض منجر  پيچيدگي

  ).1999پلد، ايزنهاردت و اكسين، (د گذار مي
 ننـده ك خلق علل همچنين و آن ماهيت املك كدر و شناخت مستلزم ،تعارض از مؤثر ةاستفاد

 مـديريت  هاي مهارت نيتر مهم از يكي امروزه البته هك است آن نترلك و اداره در مهارت سبك و
 اي ارزنده نقش ها سازمان مديران موفقيت در آن، ةادار و تعارض با برخورد توانايي. آيد مي شمار به
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 تحـول  و تغييـر، نـوآوري   ةزمين و شود مي خلاق و نو اركاف بروز موجب ها تعارض گيسازند .دارد
 نائـل  دخو سازماني اهداف به مدير دشو مي سبب ،تيدرنها و سازد مي فراهم سازمان در را سازنده

بسـياري بـا   ارتباط و همسويي  ،دهند تعارض و مديريت آن نشان مي هاپژوهش ،بيان ديگربه .آيد
 بايـد سـازماني   هـاي مـديران بـراي رفـع تعـارض     ،از سوي ديگر .)1192توماس، (دارند  يكديگر
روم، راون و (ريزي بپردازند  هاي دانشي را شناسايي كنند و برمبناي آن به برنامه و شكاف ها ضعف

 هـاي آن بـه رفـع تعـارض    ةگيري مطلوب از دانـش و تسـهيم و توسـع    تا با بهره) 2014مارتينيا، 
نحـوي بـا دو    حاضـر بـه   پژوهش ).2014محمدنظامي، مهديه و فاطمي، ( ورزندسازماني مبادرت 

  .تحقيق اخير همسويي دارد
 ديي ـتأرا  شغلي بيگانگي تعديل بر توسعة دانشمثبت  ريتأثبر يدوم مبن يةفرض پژوهش، جينتا

كـه   اسـت  07/6ة انـداز  بهو معنادار  80/0ة انداز بهمثبت  ريتأث ةدهند ج نشانينتاهمچنين . كندمي
تعـديل   توسـعة دانـش،  درصد در  100واحد يا  1دهد با تغيير  دوم نشان مي ةفرضيتأييد بر علاوه

سـيون  با ضريب بتـا در رگر  ،اين ميزان .درصد خواهد بود 80واحد يا  8/0ة انداز بهبيگانگي شغلي 
  .تناسب دارد

ماركسيسـتي،   نظريـة  تبـع  بـه  ،ايران در بيگانگي زمينة در ها پژوهش از بسياري است گفتني 
 در كـه  هاييپژوهش با وجود و اندپرداخته كارگري هاي محيط در كار با بيگانگي مطالعة به عمدتاً
با منظر آموزشي و  يهاي در محيط كار با بيگانگيبارة در يتحقيق ،گرفته صورت اداري هاي محيط
  .نشده است انجامدانش  ةدهند توسعه

عوامـل  از  تـأثر م ،سـازماني  و شـغلي  وظـايف  و شـغل  از كاركنان جدايي احساس و بيگانگي
افـزايش   -دارد دنبـال  بـه  را احسـاس  ايـن  كاهش كه -عوامل اين از يكي. كند مي تغيير مختلف
 اين طريـق  از. است سازماني و شغلي مشي خط تعيين و  گيري تصميم فرايند در كاركنان مشاركت

 و ارتقـا بخشـيد   را سـازماني  منزلت و حرمت احساس و سازمان و شغل به تعلق احساس توان مي
 مشـاركت  اغلـب  ،هـا  سـازمان  محققـان  و پـردازان  نظريـه  ،اساس برهمين. داد كاهش را بيگانگي
 كـار كاركنـان   كيفيـت  و سـازمان  اثربخشـي  بهبـود  براي ضروري و اساسي عنصري را كاركنان

مشاركت كاركنان  توسعة دانش، از طريق دهي بهشكل .)2009كالبرگ، نشيم و اولسن، (دانند  مي
  ).2004؛ سندروسن و كيندون، 1989آوا، (گيرد  قوت مي

  پژوهش يها افتهيبر اجرايي مبتني يها شنهاديپ
  :شودميدر راستاي هر فرضيه ارائه  ييها شنهاديپن پژوهش، يج ايبا توجه به نتا
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  اول ةبر فرضياجرايي مبتني يها شنهاديپ
 ؛تعديل بيگانگي شغلي برايسازمان  توسعة دانشمشاركت كاركنان در  .1

  ؛هاي مختلف به كاركنان در وزارت علوم، تحقيقات و فناوري اعطاي نقش .2
 ،، تحقيقـات و فنـاوري  افزايش تفويض اختيار از سوي مديران به كاركنـان در وزارت علـوم   .3

  ؛آنهااز  ارانهمد بروز رفتارهاي دانش براي
هـاي كـانوني    تشـكيل جلسـات و گـروه    بـا پذيري در ميان كاركنان  ايجاد فرهنگ مشاركت .4

 .منظور رفع بيگانگي شغلي به

  دوم ةبر فرضياجرايي مبتني يها شنهاديپ
و  يعلم ـ ئـت يههـاي سيسـتم حقـوق و دسـتمزد در ميـان اعضـاي        توجه و كاهش تفـاوت  .1

  ؛سازماني هايكاهش تعارض براي يعلم غيرهيئت
هـاي   بر دانش در محيط سازمان براي بهبود درك كاركنان از تفاوتهاي مبتنيراهبردايجاد  .2

 ؛هاي سازماني و چالش هامنظور رفع تعارض به يعلم غيرهيئتو  يعلم ئتيهاعضاي 

 ؛حداكثري از دانش كاركنان يريگ بهره برايدهي شناور ايجاد سيستم پاداش .3

  .در بهبود روابط كاركنان) تسهيم دانش ضمني و صريح(تسهيم دانش  يهاراهبرداستفاده از  .4

  پژوهش يها تيمحدود
  ؛بر كاهش تعارض و رفع بيگانگي شغلي توسعة دانش ريتأث ةنيدر زم يتخصص هايپژوهشود نب

كـه   دهنـدگان  پاسـخ از ي عض ـاز طـرف ب  سؤالاتبه  گوييدر پاسخ يزگيانگ يبو  يعلاقگ يب
 ةارائافراد ممكن است براي  گروهي از ،ضمندر؛ شود يممشاهده  يا پرسشنامهدر تحقيقات  اغلب

  .پاسخ ندهند صادقانه ها پرسشتصوير بهتر از خود، به بعضي از 
در هنگـام   بنـابراين،  ؛اسـت محدود به وزارت علوم، تحقيقـات و فنـاوري    پژوهش،نتايج اين 

 .بايد جانب احتياط را رعايت كرد ها سازمانبه ساير  آن ميمتع
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