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Abstract 
Purpose: The purpose of this research was to investigate the effect of negative gossip in the 

workplace on knowledge hiding, considering the roles of task orientation. and psychological 
entitlement. 

Method: The statistical population of this study comprised all employees of the universities 
in Chaharmahal and Bakhtiari province, totaling 2,255 individuals. Based on the population size 
of each region, a sample of 600 participants was selected using Cochran's formula. The sample 
was drawn through stratified sampling proportional to the size of each region. The research 
instruments included the Han and Doug (2018) Negative Gossip in the Workplace Questionnaire, 
the Knowledge Hiding Questionnaire, the Task Orientation Questionnaire, and the Psychological 
Entitlement Questionnaire. The validity of these instruments was confirmed, and their reliability 
was estimated using Cronbach's alpha, yielding coefficients of 0.88, 0.88, 0.82, and 0.82, 
respectively. Data analysis was conducted using structural equation modeling. 

Findings: The research results indicated that negative gossip in the work environment has a 
positive effect on knowledge hiding, with a coefficient of 0.77. The lower limit of the 95% 
confidence interval for task orientation, which serves as a mediating variable between negative 
gossip in the work environment and knowledge hiding behaviors, is 0.0885, and the upper limit 
is 0.0110. The number of bootstrap resamples used was 5,000. Since zero is not within this 
confidence interval, the mediating relationship is significant. Therefore, task orientation acts as a 
mediator in the relationship between negative gossip in the workplace and knowledge hiding 
behaviors. Similarly, the lower limit of the 95% confidence interval for psychological entitlement, 
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another mediating variable between negative gossip and knowledge hiding behaviors, is 0.0755, 
and the upper limit is 0.0101. With 5,000 bootstrap resamples, zero is also outside this interval, 
indicating that psychological entitlement is a significant mediator. Thus, psychological 
entitlement also mediates the relationship between negative gossip in the workplace and 
knowledge hiding behaviors. 

Conclusion: The presence of negative gossip in the workplace violates the privacy of its 
targets and causes them to feel rejected by other members of the organization (Yi et al., 2019). 
This negative behavior diminishes employees' sense of duty toward the organization, which in 
turn leads to knowledge hiding at work. 

Keywords: Negative gossip in the workplace, Hiding knowledge, Task orientation, 
Psychological entitlement 
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 چکیده

 یریگجهت با دانش کردنپنهان بر کار طیمح در یمنف عاتیشا ریتأث یبررس حاضرپژوهش  ازهدف  :هدف

  .بود یروان استحقاق و فهیوظ

ها بودند که تعداد آن یاریوبختچهارمحالاستان  یهاکارکنان دانشگاه هیپژوهش کل نیا یآمار جامعه :روش

افراد نمونه  و  شدنفر حجم نمونه انتخاب  600نفر بود.  با توجه به حجم هر منطقه با استفاده از فرمول کوکران  2255

 طیمح در یمنف عاتیشا نامةپرسش پژوهش ابزار. شدند انتخاب طبقه هر حجم با متناسب یاطبقه یریگنمونه روشبا 

 هانا فهیوظ یریگجهت نامةپرسش ،(2017) 3یچو و یر دانش کردنپنهان نامةپرسش ،(2022)2همکاران و مو کار

 براساس ها نامهپرسش ییروا که بودند( 2017)5همکاران و امی یروان استحقاق نامةپرسش و (2014) 4همکاران و

 با هانامهپرسش ییایپا گرید یسو از. شد دییتأ لازم اصلاحاتو پس از  شد یبررس سازهو  ،یصور ،ییمحتوا ییروا

 یسازمدلاستفاده از  باها داده لیوتحلهیتجز. شد برآورد 82/0 و 82/0، 88/0، 88/0 بیترت به کرونباخ یآلفا روش

 انجام گرفت.  یمعادلات ساختار

                                                                                 
 یر یجهتگ یانجیکردن دانش: نقش مکار بر پنهان طیدر مح یمنف عاتیشا ری(. تأث1404زاده، م. ) یهارون، ع.، و همت ینیقائدام استناد به این مقاله:
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 بیضر. دارد مثبت ریتأث دانش کردنپنهان بر کار طیمح در یمنف عاتیشا کهنشان داد  پژوهش جینتا: هاافتهی 

 یمنف عاتیشا نیب یانجیم ریمتغ عنوان به ،فهیوظ یریگجهت یبرا نانیاطم فاصله نییپا حد و است 77/0 ریتأث نیا

 فاصله نیا یبرا نانیاطم سطح. است 0110/0آن یبالا حد و 0885/0 دانش کردن پنهان یرفتارها با کار طیمح در

 نانیاطم فاصله نیا از رونیب صفر کهنیا به توجه با. است 5000 استراپ بوت مجدد یریگنمونه تعداد و 95 نان،یاطم

 طیمح در یمنف عاتیشا انیم رابطة نیبدر  فهیوظ یریگجهت نیبنابرا. است معنادار یانجیم رابطه نیا رد،یگیم قرار

 نانیاطم فاصله نییپا حد ن،یهمچن. کندیم نقش یفایا یانجیم ریمتغ عنوانبه ،دانش کردن پنهان یرفتارها با کار

 کردن پنهان یرفتارها با کار طیمح در یمنف عاتیشا نیب یانجیم ریمتغ عنوانبه ، یشناختروان استحقاق یبرا

 مجدد یریگنمونه تعداد و 95 نان،یاطم فاصله نیا یبرا نانیاطم سطح. است  0101/0آن یبالا حد و0755/0دانش

 یاواسطه رابطه نیا رد،یگیم قرار نانیاطم فاصله نیا از رونیب صفر کهنیا به توجه با. است 5000 استراپ بوت

 کردن پنهان یرفتارها با کار طیمح در یمنف عاتیشا انیم رابطة نیب در یشناختروان استحقاق نیبنابرا است، معنادار

 .کندیم نقش یفایا یانجیم ریمتغ عنوانبه ،دانش

 از طردشدن احساس و کندیم نقض را اهداف یخصوص میحر کار، طیمح یمنف عاتیشا وجود :یریگجهینت

 سازمان به نسبت فهیوظ احساس کاهش باعث یمنف رفتار احساس نیا. کندیم القا هاآن در را سازمان یاعضا یسو

 . شودیم لیتبد کار در دانش کردنپنهان به خود نوبة به که شودیم سازمان کل در و

 

 .یروان استحقاق ،فهیوظ یریگجهت ،دانش کردنپنهان ،کار طیمح در یمنف عاتیشا :هادواژهیکل
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 مقدمه
 دانش، بر یمبتن دگاهید به محورمنبع دگاهید از هاسازمان تمرکز رییتغ و اطلاعات یفناور شرفتیپ

 تیاهم مسئله نیا. است کرده جادیا نامشهود ییدارا کی عنوانبه دانش از استفاده یبرا یارزش
 کردند دییتأ پژوهشگران از یاریبس(. 2022 ،1همکاران و یلباف) است داده شیافزا را دانش تیریمد
 انگیج) دارد هاسازمان یبقا یحت و رشد، ،ینوآور ت،یخلاق بر یمشخص ریتأث دانش مؤثر تبادل که
 به لیما کارکنان که فرض نیا حال،نیا با(. 2022 ،3چرنه و یلینوشویمیم ؛2022 ،2همکاران و

یم پنهان متعدد لیدلا به را دانش یگاه کارکنان رایز است، یرواقعیغ باشند، دانش یگذاراشتراک
 کردنیمخف یبرا هدفمند یتلاش عنوانبه دانش کردنپنهان(. 2019 همکاران، و ستریبرم) کنند

 نیشیپ یهاپژوهش(. 2012 ،4همکاران و یکانل) شودیم شناخته همکاران از دانش ای اطلاعات
 و یغن) یفرد ادراکات ،(2022 ،5کانگ و کاور) یسازمان طیمح بر عمدتا   دانش کردنپنهانۀدربار

 و هو) یفرد یهاتفاوت ،(2017 ، 7همکاران و چیلوویبوگ) یگروه ۀنیزم ،(2020 ، 6همکاران
 و عبدالله) یرهبر یهاسبک ،(2013 ، 10پنگ ؛2020 ، 9همکاران و خالد ؛2016 ، 8همکاران
 چند تنها حال،نیا با.اندشده متمرکز ره،یغ و ،(2018 همکاران، و خالد ؛2022 ، 11همکاران
 ائوی) اندکرده یبررس کارکنان دانش کردنپنهان یرفتارها بر را یمنف یکار یدادهایرو ریتأث پژوهش

 کار، طیمح یمنف یدادهایرو ۀخانواد انیم در(. 2016 ،13همکاران و ژائو ؛2020 ،12همکاران و
 و چنگ) است کرده جلب خود به رانیمد و پژوهشگران یسو از را یتوجهقابل توجه یمنف عاتیشا

ن ن و خان ؛2022 ، 14همکارا  بحث به کار طیمح در یمنف عاتیشا(. 2022 ، 15همکارا
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 و چاندرا) دارد اشاره سازمان یاعضا ریساۀدربار عاتیشا انتشار ای یشخص اطلاعاتۀدربار
 عاتیشا که شودیم استدلال ،(1964 ،2بلو) یاجتماع تبادل ۀینظر با مطابق(. 2009 ،1نسونیراب

 امر نیا. شودیم همکاران و رهبران با کارکنان روابط در نهیهز شیافزا و پاداش کاهش باعث یمنف
 ،3همکاران و اوا) گروه یاعضا ریسا و سازمان قبال در فهیوظ احساس کاهش باعث  خود ۀنوب به

فهیوظ که شودیم شنهادیپ رو، نیا از. شودیم دانش پنهان یرفتارها به منجر تینها در و2020
 و مبارزه یبرا خود، گروه یاعضا ریسا از وفادارانه تیحما و خدمت یبرا فرد کی لیتما که ییگرا

 ،4همکاران و هانا) است آن اصول و هنجارها تیرعا و م،یت تیمأمور و فیوظا انجام یبرا یفداکار
 در دانش پنهان یرفتارها و کار طیمح در یمنف عاتیشا نیب یانجیم سازوکار کی مثابهبه ،(2014

 ۀنحو در افراد که دهدیم نشان نیهمچن یاجتماع تبادل ۀینظر ن،یا بر علاوه.  شود یابیارز سازمان
 استحقاق ن،یبرا افزون (. 2020همکاران، و خالد)هستند متفاوت یاجتماع تبادل ندیفرا از درک
 دانش پنهان یرفتارها بر را کار طیمح در یمنف عاتیشا یمنف ریتأث( یفرد تفاوت ریمتغ کی) یروان
 از نامتعادل دگاهید کی و خود ارزش از متورم احساس کی یشناختروان استحقاق. کندیم تیتقو

 دارد را کار طیمح در همکاران از یحیترج رفتار انتظار شهیهم که کشدیم ریتصو به را متقابل رفتار
 یمنف جینتا دارند لیتما زین یشناختروان حق یدارا افراد ن،یا برعلاوه(. 2004 ،5همکاران و کمپبل)
 یهارو) کنند حفظ خود از مثبت ریتصو حفظ یبرا را خود رفتار تا دهند نسبت یخارج عوامل به را
 منتشر یمنف عاتیشا که رساندیم باور نیا به را اهداف ،یاسناد سبک نیا(. 2009 ،6نکویمارت و

 دارد وجود احتمال نیا ن،یبنابرا. شودیم آنان دنید صدمه همکاران،باعث ای رهبران یسو از شده
 قبال در تیمسئول و کند دیتشد را همکاران ای سرپرستان با یامبادله روابط یروان استحقاق که

 در یمنف عاتیشا نیب ارتباط ریاخ یهاپژوهش اگرچه. دهد کاهش را میت یاعضا ریسا و سازمان
 و ائوی ؛2022 همکاران، و خان) اندکرده یبررس را کار طیمح در دانش کردنپنهان و کار طیمح

 یرفتارها با کار طیمح در یمنف عاتیشا ۀرابط مورد در یکم یهاپژوهش هنوز ،(2020 همکاران،
 یغرب یکشورها در هاپژوهش گونهنیا شتریب و دارد وجود یرانیا یهاسازمان در دانش کردنپنهان

 که است یاساس ندیفرا یبررس حاضر پژوهش هدف خلأ، نیا کردن پر یبرا. اندشده انجام یشرق و
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 یهاجنبه از حاضر پژوهش.  شودیم دانش کردنپنهان به منجر کار طیمح در یمنف عاتیشا آن ابا
 تبادل ندیفرا کردن برجسته با را دانش تیریمد اتیادب پژوهش نیا اول،. است یبررس قابل ریز

 باعث است ممکن( کار طیمح در عاتیشا یعنی) کار طیمح در یمنف دادیرو کی آن با که یاجتماع
 یبرا را عمل ابتکار مطالعه کی را  یاخ. کندیم یغن شود،( دانش کردن پنهان یعنی) دانش یکارپنهان
 در عاتیشا ای یاجتماع استرس که داده انجام یگرمداخله یسازوکارها عنوانبه احساسات یبررس

 پژوهش رشد به رو انیجر نیا به حاضر پژوهش .کندیم لیتبد دانش پنهان یرفتارها به را کار طیمح
 آن با که کندیم مطرح نگر ندهیآ ییربنایز ندیفرا کی عنوان به را فهیوظ یریگجهت و کندیم کمک

 با دوم،. باشند داشته ریتأث دانش کردن پنهان بر است ممکن کار طیمح در یمنف عاتیشا
 یهاتفاوت نقش یبررس یبرا ریاخ یبررس به ،یانجیم عنوانبه یشناختروان استحقاق یپردازهینظر
 یپژوهش یخلاءها کردن پر با ،یکل طوربه. دهدیم پاسخ کار طیمح در یمنف عاتیشا در یفرد

 شدن پنهان بر کار طیمح یمنف عاتیشا ریتأث مورد در قیدق ینشیب دیبا پژوهش نیا بالا، در شده ادی
 .کند ارائه آن کاهش و تیتقو طیشرا و ریتأث نیا انتقال یچگونگ حیتوض با هدف دانش

 هاهیفرض عۀتوس و ینظر یمبان

 دانش کردنپنهانو   کار طیمح در یمنف عاتیشا 
 یاعضا ریسا یسو از که یدانش کردنپنهان یبرا فرد هدفمند تلاش عنوانبه دانش کردنپنهان

 از بُعد سه اتیادب(. 2012 همکاران، و یکانل) شودیم فیتعر شود،یم درخواست سازمان
 عنوانبه یبازگنگ و زانیگر یکارپنهان یعنی آن از بُعد دو که کندیم مشخص را دانش شدنپنهان

 قصد است ممکن دانش کردنپنهان یگاه حال،نیباا. شودیم گرفته نظر در بندهیفر یهازهیانگ یدارا
 به نسبت یسازپنهان مثال، یبرا) باشد داشته رهیغ و حساس یهاداده بودن محرمانه مانند یمثبت

 کار طیمح یمنف یهاتجربه به پاسخ در دانش کردنپنهان(. 2012 همکاران، و یکانل( )گریکدی
 یرفتارها و کار طیمح در یمنف عاتیشا انیم ارتباط .است یمنف اول ۀدرج در یمنف عاتیشا مانند
 در کارکنان ه،ینظر نیا براساس. داد حیتوض یاجتماع تبادل ۀینظر کمک با توانیم را دانش پنهان

 یلطف یگرید به یشخص اگر که معنا نیا به کنند،یم افراط اطلاعات گرفتن و دادن به کار طیمح
 است ممکن بازگشت آن زمان ای نوع البته شود، برخوردار لطف آن از زین ندهیآ در دارد انتظار کند،

 از خود درک بر هیتک با را خود یرفتارها و هانگرش است ممکن کارکنان ن،یا برعلاوه. نباشد روشن
 یرفتار یهاواکنش با سازمان یاعضا ۀمنصفان و مثبت رفتار که معناست بدان نیا. دهند رییتغ رفتار

 و ائوی ؛2022 همکاران، و خان) شودیم داده پاسخ یمنف یامدهایپ با یمنف رفتار و مثبت رفتار و
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 هدف یسو از یمنف یفردنیب رفتار کی عنوانبه کار طیمح در یمنف عاتیشا(. 2020 همکاران،
 یاحرفه تیموقع و شهرت به است ممکن مخرب و نادرست اطلاعات انتشار رایز شود،یم یتلق

 کار طیمح در یمنف عاتیشا اهداف ن،یا برعلاوه (.1،2019همکاران و یی) برساند بیآس اهداف
 ، 2همکاران و وو) شوند طرد یکار یهاتیموقع در همکاران و سرپرستان یسو از است ممکن
 فکر و است شده نقض متقابل سازمان یهنجارها که باورند نیا بر اهداف ط،یشرا نیا در(. 2018

 مثال، یبرا) یشخص اهداف به یابیدست مانع که هستند یمجرمان همکاران و سرپرستان که کنندیم
،(. 2021 ، 3همکاران و کروز) شوندیم( تیموقع و قدرت، شهرت،  به نسبت اهداف متعاقبا 

 کهییازآنجا. رندیگ انتقام هاآن  از تا دهندیم نشان دانش کردنپنهان با  را خود یتینارضا همکاران
 و یکار اهداف به یابیدست در کارکنان به توانندیم که هستند یفردمنحصربه منابع تجربه و دانش

 را خود دانش است ممکن کارکنان ،(2019 همکاران، و انگیج) کنند کمک یرقابت تیمز جادیا
 عاتیشا شد، گفته بالا در که طورهمان ن،یا برعلاوه. کنند پنهان متقابل عمل فقدان درک هنگام

آن یبرا آن عاملان ییشناسا نیبنابرا کنند،یم وارد بیآس اهداف به پنهان و میرمستقیغ طوربه یمنف
 انتقام یبرا خطرکم و منیا نسبتا   یروش دانش، کردنپنهان موضوع، نیا به توجه با. است دشوار ها

 کردنپنهان یرفتارها و کار طیمح در یمنف عاتیشا انیم ارتباط(. 2018 همکاران، و خالد) است
 ،(2020 همکاران، و ائوی ؛2022 همکاران، و خان) است شده یبررس ریاخ پژوهش چند در دانش

 .شودیم شنهادیپ ریز ۀیفرض رونیازا
 .دارند ریتأث  دانش کردنپنهان یرفتارها بر کار طیمح در یمنف عاتیشا: اول ۀیفرض

 فهیوظ یر یگجهت یانجیم نقش
 فیوظا انجام گران،ید قبال در افراد تیمسئول و تعهد احساس ۀدهندنشان فه،یوظ یریگجهت
 ،5همکاران و ماس ؛2014 ،4همکاران و هانا) است شده نییتع مقررات و نیقوان به احترام و ،یجمع

 ریسا از تیحما ۀفیوظ: دارد وجود فهیوظ یریگجهت از ریرپذیتأث فیوظا از شکل سه(. 2020
 ۀفیوظ) تلاش و یفداکار با سازمان تیمأمور انجام ۀفیوظ(. اعضا قبال در فهیوظ) میت یاعضا
( یاخلاق ۀفیوظ) یمیت اخلاق و هنجارها از یرویپ رفتار و میت اصول حفظ ۀفیوظ و ؛(تیمأمور

 یبرا یکل یریگجهت کی فه،یوظ یریگجهت ۀجنب سه هر ،یکل طوربه(. 2014 همکاران، و هانا)
                                                                                 
1. Ye & et al 

2. Wu & et al 

3. Cruz & et al 

4. Hannah & et al 

5. Moss & et al 
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 تیوضع فه،یوظ یریگجهت. دهدیم نشان کل کی عنوانبه میت و سازمان یبرا درست کار انجام
 ۀینظر بر هیتک با(. 2014 همکاران، و هانا) ردیپذ ریتأث یتیموقع ازعوامل تواندیم که است فرد یروان

 است ممکن که است کار در زااسترس ۀتجرب کی کار طیمح در یمنف عاتیشا که یاجتماع تبادل
 میحر به کار طیمح در یمنف عاتیشا. شود یرفتار ای ،یشناخت ،یعاطف یمنف یهاواکنش به منجر

 یسو از هاآن شوندیم باعث و کنندیم منتشر دوستانه ریغ اطلاعات کنند،یم حمله افراد یخصوص
 یالقا باعث امر نیا (.2019 همکاران، و یی) کنند شدن طرد احساس خود همکاران و سرپرستان

 احساس ها،هدف شود باعث است ممکن که شودیم کار طیمح در متقابل تعامل عدم احساس
 عنوانبه سازمان و( اعضا قبال در فهیوظ یعنی) سازمان یاعضا به نسبت را خود تیمسئول و تعهد

 یکار طیشرا در اهداف ن،یا برعلاوه. دهند کاهش(یسازمان تیمأمور یعنی) کل کی
 همکارانشان و سرپرستان یسو از کنندیم احساس آن  در که دارند قرار خصمانه و کنندهتیرحمایغ

 یبرا. است افتاده خطر به هاآن یخصوص میحر و( 2020 همکاران، و چنگ) اندشده گذاشته کنار
 و رندیگیم فاصله همکاران به کمک یاخلاق یهنجارها از اطاعت از یکارکنان نیچن پاسخ،

 و گوو) دهندیم نشان( یاخلاق فهیوظ یعنی) پاسخ عنوانبه فهیوظ نظر از را یاخلاق تخلفات
 طیمح در هاآن ۀداوطلبان یرفتارها بر خطر معرض در یافهیوظ یریگجهت .(2021 ،1همکاران

 نظر از دارند، یکمتر ۀفیوظ احساس که یکارکنان. گذاردیم ریتأث تخصص و دانش تبادل مانند کار
 لیتما یکارکنان نیچن. کنند رفتار مطلوب یاجتماع یهاوهیش به که دانندینم موظف را خود یاخلاق
 ۀرابط کی در شدهدرک تعادل عدم رفع یبرا تلاش در را( دانش یعنی) خود ییدارا نیمهمتر دارند
 یاخلاق ۀفیوظ احساس کاهش ن،یهمچن (2020 ، 2همکاران و اوا)کنند پنهان یاجتماع تبادل
 و ژائو) کند تریمنطق گناه، احساس از ییرها یبرا را دانش کردن پنهان هدف، که شودیم باعث

 .شودیم شنهادیپ ریز ۀیفرض فوق، استدلال اساس بر(. 2019 ،3ایش

 یرفتارها و کار طیمح در یمنف عاتیشا انیم رابطه ۀواسط فه،یوظ یریگجهت :دوم ۀیفرض
 .است دانش کردنپنهان

 یروان استحقاق یانجیم نقش
 یقدردان رفتارها، ها،تلاش به توجه بدون دیبا فرد که دارد اشاره داریپا باور کی به یروان استحقاق

 در یشناختروان حق یدارا افراد(. 2004 همکاران، و کمپبل) کند افتیدر یاالعادهفوق پاداش و

                                                                                 
1. Guo & et al 

2. Eva & et al 

3. Zhao & Xia 
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 سازمان که دارند را نانیاطم نیا و دارند یبالاتر نسبتا   ادراکات خود عملکرد و هایستگیشا مورد
 که دادند نشان نیشیپ یهاپژوهش(. 2010 ، 1سیهر و یهارو) کند رفتار یخوببه هاآن با دیبا

 اصول بر یمبتن استحقاق ادراک رایز است، مهم یاجتماع تبادل ندیفرا یبرا یشناختروان استحقاق
 نیا بر کارکنان که شوندیم جادیا یزمان ادراکات نیا  (.2018 ،2همکاران و یمک) است متقابل
 و خالد) هستند یاضاف منابع مستحق تلاش، ای یورود از یمشخص سطح یازا در که باورند

  یامبادله روابط نقض عنوانبه را کار طیمح در یمنف عاتیشا یافراد نیچن(. 2022 همکاران،

 و سازمان به نسبت فهیوظ احساس است ممکن که کنندیم درک سازمان یاعضا و هاآن انیم
 جانب به حق یدارا افراد( 2015) 3داسبورو و یهارو زعم به ن،یا بر علاوه .دهد کاهش را همکاران

 یدادهایرو آن لیدل به که هستند گرانید به نسبت یذات یهایریسوگ یدارا یشناختروان نظر از
یم نسبت سازمان یحت ای( همکاران یعنی) خود انیاطراف به را یمنف اتیتجرب و خود به را مثبت
. کند تیتقو را کار در نابرابر ۀمبادل ادراکات است ممکن یحت خاص یفکر یالگو نیا. دهند

 باور نیا بر که دارد وجود یشتریب احتمال شوند،یم روروبه یمنف عاتیشا با کارکنان نیا که یهنگام
 نیا. دراند را هاآن شهرت رساندنبه بیآس قصد یمنف عاتیشا مسئول همکاران ای رهبران که باشند

 شودیم سازمان در دانش یسازپنهان باعث و کندیم تیتقو را هاآن یمنف احساسات شتریب

 ثبات در ازیامت یدارا افراد که دادند نشان هاپژوهش ن،یا برعلاوه(. 2016 ،4لوریت و زموتیپر)
 احساس یشتریب احتمال به حق یدارا افراد(. 2004 همکاران، و کمپبل) هستند نییپا یعاطف

 یاجتماع ۀمبادل ندیفرا با آمدن کنار در نیهمچن و( 2016 لور،یت و زموتیپر)  کنندیم شرارت
 براساس. شوندیم یمشکلات دچار کار، طیمح در یمنف عاتیشا وعیش لیدل به شدهدرک نابرابر

 :شودیم شنهادیپ را ریز ۀیفرض شده،گفته یهااستدلال
 یرفتارها و کار محل در یمنف عاتیشا انیم ۀرابط ۀواسط یشناختروان استحقاق :سوم ۀیفرض

 . است دانش کردنپنهان

 پژوهش نۀیشیپ
 یزمان چه: کار طیمح در یمنف عاتیشا ۀدولب ریشمش عنوان با یپژوهش در (2024) همکاران و ژائو

 روش شود،بایم دانش کردن پنهان مقابل در جیترو باعث کار طیمح در یمنف عاتیشا چگونه و

                                                                                 
1. Harvey & Harris 

2. Mackey & et al 

3. Harvey & Dasborough 

4. Priesemuth & Taylor 
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 دندیرس جهینت نیا به نیچ در یدولت کارکنان از نفر 309 یآمار ۀنمون با و یهمبستگ نوع از یفیتوص
 دانش کردنپنهان جهینت در و کرده کیتحر را هاآن یمنف احساسات کار طیمح در یمنف عاتیشا که
 در و داده ارتقا را هاآن یارتباط یهامهارت کار، طیمح در یمنف عاتیشا نیهمچن. کندیم جیترو را
 از عنوان با یپژوهش در (2023)1همکاران و گمنیب. کندیم یریجلوگ دانش کردن پنهان از جهینت
 یبرا ندهیآ یهاپژوهش دستورکار و ،یبررس چارچوب،: کار طیمح در عاتیشا یهاهیلا بردن نیب

 نیا به و دادند انجام لیفراتحل کی دهیچیپ و ایپو رفتار کی عنوانبه کار طیمح در عاتیشا ۀمطالع
 .است هاسازمان در دانش کردن پنهان کار طیمح در عاتیشا یامدهایپ از یکی که دندیرس جهینت

: دانش کردن پنهان و کار طیمح در یمنف عاتیشا عنوان با یپژوهش در (2023) همکاران و ژائو
 یآمار ۀنمون با و یشیمایپ نوع از یفیتوص روش با که یروان استحقاق و فهیوظ یریگجهت نقش
 کار طیمح در یمنف عاتیشا که دندیرس جهینت نیا به دادند انجام نیچ در یدولت کارکنان از نفر 309

 ن،یا برعلاوه. است انهیگرافهیوظ یگرواسطه با رابطه نیا و دارد یمثبت رابطه دانش پنهان یرفتارها با
 .کندیم تیتقو فهیوظ یریگجهت بر را کار طیمح در یمنف عاتیشا یمنف ریتأث یروان استحقاق

 سوابق، از کپارچهی یمرور: کار طیمح در عاتیشا عنوان با یپژوهش در( 2022)2همکاران و سان
 در عاتیشا یامدهایپ از یکی که دندیرس جهینت نیا به بیفراترک روش با آن یامدهایپ و کارکردها،

 چرا عنوان با یپژوهش در( 2022) همکاران و خان. بود هاسازمان در دانش کردنپنهان کار طیمح
 عدالت بر یروشنگر کنند؟یم بیترغ را دانش کردنپنهان هدف، کار طیمح یمنف عاتیشا چگونه و

 یهاشرکت کارکنان از نفر 340 یآمار ۀنمون با و یهمبستگ نوع از یفیتوص روش با ،یسازمان
 و مثبت ریتاث دانش کردنپنهان بر کار طیمح یمنف عاتیشا که دندیرس جهینت نیا به نیچ یفناور

 در( 2020) همکاران و ائوی. کنندیم یانجیم را رابطه نیا یسازمان عدالت و دارند یمعنادار
 کردنپنهان بر کار طیمح در یمنف عاتیشا ریتأث: است یترسناک زیچ عاتیشا عنوان با یپژوهش
 نیا به نیچ در یدولت کارکنان از نفر 326 یآمار ۀنمون با و یهمبستگ نوع از یفیتوص روش با دانش

 اعتماد و دارند یمعنادار و مثبت ریتأث دانش کردنپنهان بر کار طیمح یمنف عاتیشا که دندیرس جهینت
 با یپژوهش در( 2020)3همکاران و زو. کنندیم یانجیم را رابطه نیا یارابطه تیهو و یفردنیب

 با ،یشناخت یناهماهنگ دگاهید از نشیب: دانش اشتراک بر کار طیمح در یمنف عاتیشا ریتأث عنوان
 جهینت نیا به نیچ در یدولت کارکنان از نفر 173 یآمار ۀنمون با و یهمبستگ نوع از یفیتوص روش

                                                                                 
1. Begemann & et al 

2. Sun & et al 

3. Zou & et al 
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 ریتأث یسازمان اعتماد قیطر از کارکنان دانش اشتراک بر کار طیمح در یمنف عاتیشا که دندیرس
 اعتماد یانجیم یخودباور که داد نشان نیهمچن هاآن پژوهش یهاافتهی ن،یا برعلاوه و دارند یمنف

 .کندیم لیتعد دانش اشتراک و کار طیمح یمنف عاتیشا انیم ۀرابط در را یسازمان
 یرفتارهاطور مثبت بر کار به طیدر مح یمنف عاتیشاکه  شودیمفرض  پژوهش، نیدر ا

 یانجیم کی عنوانبه یشناختروان استحقاق و فهیوظ یریگجهتگذارد و یم ریدانش تأث کردنپنهان
 یرفتارها»مستقل،  ریمتغ عنوانبه« کار طیمح در یمنف عاتیشا» ،د. در مدلنکنیعمل م

 عنوانبه« یشناختروان استحقاق و فهیوظ یریگجهت»وابسته و  ریمتغ عنوانبه« دانش کردنپنهان
 د. نشویدر نظر گرفته م یانجیم یرهایمتغ

 
 
 

 

 
 
 
 
 
 

 (2023) همکاران و ژائو پژوهش از برگرفته پژوهش یمفهوم مدل

 پژوهشروش 
 یسازمدلها توصیفي از نوع همبستگي داده لیو از نظر تحل یحاضر از نظر هدف کاربرد پژوهش

استان  یهادانشگاهاین پژوهش کارکنان شاغل در  یآمار ۀجامع. است ساختاري معادله
متناسب با حجم از  یاطبقه ۀویشبه یریگکه نمونه استنفر  2255 تعداد به یاریوبختچهارمحال

 انسیگرفت و وار یمقدمات ۀنمون کی ابتدا پژوهشگر، ،یریگنمونه یبرا. شد انجامافراد  نیا انیم
با استفاده از فرمول  سپسدست آمد،  به 601/0 انسیمقدار وار نیشترینمونه را محاسبه کرد که ب

 . شدکوکران حجم نمونه محاسبه 

 محدود جامعه یریگنمونه( 1) شماره فرمول

شایعات منفی در 

 محیط کار

 استحقاق روانشناختی

 جهت گیری وظیفه

 رفتارهای پنهان کردن دانش 
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𝑛 =
𝑁(𝑡𝛼/2)2𝑠2

(𝑁 − 1)𝜀2 + (𝑡𝛼/2)2𝑠2
 

𝑛 =
2255 ∗ (1.96)2(0.601 )

(2255 − 1)(.05)2 + (1.96)2(0.601)
= 600 

 متناسب سپس و شدنمونه استخراج  600 مناطقکل  یکوکران برا یریگفرمول نمونه اساس بر 
 پژوهش نیا در نیبنابرا. شد مشخصها آن دانشگاه ینمونه لازم برا ۀرمجموعیز منطقه هر حجم با
 شماره جدول در که طبقه هر با متناسب کوکران، فرمول به توجه با شدهمحاسبه ۀنمون حجم به توجه با
 شد.  انجام یریگنمونه استآمده 1

 یآمار ۀ. اطلاعات مربوط به جامع1جدول 

 نمونه حجم کارکنان تعداد منطقه
 270 1000 شهرکرد یدولت دانشگاه

 180 700 شهرکرد واحد یاسلام آزاد دانشگاه
 80 300 شهرکرد نورامیپ دانشگاه

 60 200 استان  یو کاربرد یعلم دانشگاه
 10 55 یرانتفاعیغ ۀمؤسس

 600 2255 کل  جمع

 
 یهایژگیو بر مشتمل نامهپرسش اول بخش. بود نامهپرسش هاداده یگردآور روش

 تیرعا با ن،یا برعلاوه. بود کار سابقه و لات،یتحص سن، ت،یجنس رینظ یشناختتیجمع
 بودن محرمانه پژوهش، مورد یهادانشگاه به پژوهش اهداف حیتوض نیهمچن و یاخلاق ملاحظات
 انجام هادانشگاه یبرا انتخاب حق و شرکت، به لیتما ،یخانوادگ نام و نام ذکر عدم با اطلاعات

 .شد

 نامهپرسش سؤالات طراح. ترکیب و 2 جدول

 شدهبررسي  متغیرهای
 جمع

 سؤالات
 نامهپرسش طراح

  (2022) همکاران و مو 24 کار طیمح در یمنف عاتیشا

 (2017) یچو و یر 4 دانش کردنپنهان یرفتارها

 (2014) همکاران و هانا  12 فهیوظ یریگجهت

  (2017) همکاران و امی 4 یشناختروان استحقاق

 
. شد بررسياساتید و خبرگان  نظراتها قبل از اجرا با نامهپرسش  ،ییمحتوا ییروا یبررس یبرا

 لیپژوهش تکم یآمار ۀجامع از نفر 30 یسو از ادشدهی یهانامهپرسش یصور ییروا یبررس یبرا
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. شدبرخوردار  یصور ییاز روا یریگاندازهابزار  سؤالات،از  یبرخ یمفهوم شیرایپس از و و شدند
 نیهستند و ا 9/0 یبالا یهاسؤالبرازش،  یهاشاخص ینشان داد تمام یدییتأ یعامل لیتحل جینتا

 .است هاهیگو بودن قبولقابل ۀدهندنشان

 پژوهش یابزارها یدییتأ يعامل لیتحل جینتا: 3جدول 

 یریگجهینت یدییتأ يعامل لیتحل جینتا نامهپرسش سؤالات

 سؤالات
 17 تا 1

 در یمنف عاتیشا
 کار طیمح

/df = 965/0,      GFI= 00/1, 

AGFI = 00/1 , RMSEA= 

001/0 

 است مناسب مدل برازش

 سؤالات
 30 تا 16

 یرفتارها
 کردنپنهان

 دانش

/df =977/0,      GFI=00/1, 

AGFI = 00/1, RMSEA= 

001/0 

 است مناسب مدل برازش

 31 سؤالات
 45تا 

 یریگجهت
 فهیوظ

/df =966/0 ,GFI=99/0/0,  

 AGFI=97/0,      

RMSEA=002/0 

 است مناسب مدل برازش

 46 سؤالات
 66تا 

 استحقاق
 یشناختروان

/df =999/0 , GFI= 99/0, 

AGFI = 955/0 , RMSEA= 

002/0 

 است مناسب مدل برازش

 
شد و سپس با استفاده از  آزمونشیپ نامهپرسش 30اولیه شامل  ۀنمونپایایي یك  سنجش یبرا

 اعتماد با روش آلفاي کرونباخ محاسبه شد. تیمیزان ضریب قابل آمدهدستبه یهاداده
 پژوهش ۀنامپرسش یبرا کرونباخ یآلفا بیضرا. 4 جدول

 ییایپا بیضر بررسی مورد  متغیرهای
 88/0 کار طیمح در یمنف عاتیشا

 88/0 دانش کردنپنهان یرفتارها
 82/0 فهیوظ یریگجهت

 82/0 یشناختروان استحقاق

 پژوهش  یهاافتهی

و نرم افزار وارپ را  یساختار معادلات ها با استفاده ازهیفرض آزمون و اثرات یابیارز جینتا 2شکل 
 دهد.ینشان م

2

2

2

2

https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S2405844022005540#fig2
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  ي. مدل مفهوم2 شکل

 مدل برازش( 5) جدول

 مقدار شدهيبررس یهاشاخص
 استاندارد

 یریگجهینت مدل مقدار

AVIF در 3/3 از کمتر .افی.آی.وا 
 دهیا    حالت

 آل

 است مناسب مدل برازش 85/1

GOF مناسب  مقدار .او.افیج
 از شتریب

25/0  

 است مناسب مدل برازش 80/0

SPR است مناسب مدل برازش 1 1 آلدهیا حالت .آری.پاس 

RSCR است مناسب مدل برازش 1 1 آلدهیا حالت .آری.اس.سآر 

SSR است مناسب مدل برازش 1 7/0 از شیب .اس.آراس 

NLBCDR است مناسب مدل برازش 1 7/0 از شیب .آری.دی.سی.ال.بآن 

 «اس ال يپ وارپ» افزار نرمبا استفاده از  پژوهش یبرازش مدل ساختار یها( شاخص6) جدول

 سازه
 شاخص

 يمنف عاتیشا
 کار طیمح در

 یرفتارها
 دانش کردنپنهان

 یریگجهت
 فهیوظ

 استحقاق
 يشناختروان

 408/0 383/0 707/0  ینیبشیپقدرت  شاخص
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 407/0 385/0 705/0  نییتع بیضر

 405/0 377/0 701/0  شدهلیتعد نییتع بیضر

 835/0 815/0 889/0 895/0 مرکب ییایپا

 825/0 820/0 888/0 888/0 کرونباخ یآلفا

 انسیوار نیانگیم
 شده استخراج

527/0 423/0 411/0 401/0 

 525/4 255/2 555/1 055/4 انسیوار تورم

 واگرا  یيو روا 1لاکر و فرنل روش به( شدهاستخراج انسیوار نیانگی)م گراهم یيروا سنجش سیماتر( 7) جدول

 سازه
هم یيروا

 گرا

 عاتیشا
 در يمنف
 کار طیمح

 یرفتارها
 دانش کردنپنهان

جهت
 یریگ

 فهیوظ

 استحقاق
 يشناختروان

 در یمنف عاتیشا
 کار طیمح

552/0 977/0    

 یرفتارها
 دانش کردنپنهان

535/0 667/0 925/0   

  915/0 685/0 602/0 555/0 فهیوظ یریگجهت

 استحقاق
 یشناختروان

555/0 601/0 605/0 633/0 905/0 

 است یساختار معادلات یهامدل یکل بخش به مربوط برازش، ییکوین اریمع نیهمچن

 برازش خود، پژوهش یکل مدل یساختار بخش و یریگاندازه بخش برازش یبررس از پس که
 یبرا 2تنهاوس شاخص مقدار ،شد انجام مدل از که یامحاسبه با.کند کنترل زین را یکل بخش

 .دارد مدل یقو اریبس برازش از یمقدار حاک نیا  که است شده احصا 544/0مدل  نیا

 های پژوهش کليّ آزمون فرضیه ۀنتیج( 8) جدول

 نتیجه t آمارۀ β 2R پژوهش هایفرضیه ادعای هیفرض

 یرفتارها بر کار طیمح در یمنف عاتیشا اول
 دییتأ  001/0 700/0 777/0 دانش کردنپنهان

 یریگجهت بر کار طیمح در یمنف عاتیشا دوم
 دییتأ  001/0 385/0 -355/0 فهیوظ

                                                                                 
1. Fornell &Larcker 

2- Tenenhaus 
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 سوم
 استحقاق بر کار طیمح در یمنف عاتیشا

 یشناختروان
333/0- 405/0 001/0  دییتأ 

 کردنپنهان یرفتارها بر فهیوظ یریگجهت چهارم
 دانش

225/0-  001/0  دییتأ 

 یرفتارها بر یشناختروان استحقاق پنجم
 دانش کردنپنهان

252/0-  001/0  دییتأ 

 
 روش از استفاده با که بود یاواسطه یرهایمس وجود حاضر، یشنهادیپ مدل ییربنایز فرض کی
 توانیم را یشنهادیپ مدل یاواسطه یرهایمس یبرا استرپبوت جینتا. شدند یبررس1 استرپبوت

 فاصله نییپا حد دهد،یم نشان 8جدول در شدهارائه جینتا که طورهمان. کرد مشاهده 8 جدول در
 با کار طیمح در یمنف عاتیشا انیم یانجیم ریمتغ عنوانبه ،فهیوظ یریگجهت یبرا نانیاطم

 فاصله نیا یبرا نانیاطم سطح. است 0110/0آن یبالا حد و0885/0 دانش کردن پنهان یرفتارها
 از رونیب صفر کهنیا به توجه با. است 5000 استراپ بوت مجدد یریگنمونه تعداد و 95 نان،یاطم

 نیب در فهیوظ یریگجهت نیبنابرا است، معنادار یانجیم رابطه نیا رد،یگیم قرار نانیاطم فاصله نیا
 یفایا یانجیم ریمتغ عنوانبه ،دانش کردنپنهان یرفتارها با کار طیمح در یمنف عاتیشا انیم ۀرابط

 ریمتغ عنوانبه ،یشناختروان استحقاق یبرا نانیاطم فاصله نییپا حد ن،یهمچن. کندیم نقش
 یو حد بالا 0755/0دانش کردن پنهان یرفتارها با کار طیمح در یمنف عاتیشا انیم یانجیم

 بوت مجدد یریگنمونه تعداد و 95 نان،یاطم فاصله نیا یبرا نانیاطم سطح. است 0101/0آن
 رابطه نیا رد،یگیم قرار نانیاطم فاصله نیا از رونیب صفر کهنیا به توجه با. است 5000 استراپ
 طیمح در یمنف عاتیشا ان  یم ۀرابط نیب در یشناختروان استحقاق نیبنابرا است، معنادار یاواسطه

 .کندیم نقش یفایا یانجیم ریمتغ عنوانبه ،دانش کردن پنهان یرفتارها با کار

 یشنهادیپ مدل یاواسطه یرهایمس یبرا استرپبوت جینتا(  9) جدول

 یخطا یریسوگ بوت مقدار ریمس
 استاندارد

 95/0 نانیاطم سطح

 حد                         
      نییپا

 حد         
 بالا

: 6 ةیفرض
 عاتیشا یرهبر
 طیمح در یمنف

جهت - کار
 - فهیوظ یریگ

0211/0- 0202/0 0001/0 0133/0 0885/0 0110/0 

                                                                                 
1. Bootstrap 
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پنهان یرفتارها
 دانش کردن
: 7 ةیفرض

 عاتیشا یرهبر
 طیمح در یمنف
 استحقاق – کار

 - یشناختروان
پنهان یرفتارها
 دانش کردن

0199/0- 0155/0 0001/0 0111/0 0775/0 0101/0 

 شاخص انس،ینرخ تورم وار نیانگیهمچون م ییهامدل، از شاخص یکل برازش یبرا تا  ینها
 در آن جینتا کهاستفاده شد نییتع بیضر نیانگیو م ر،یمس بیضر نیانگیم ،یکل برازش ییکوین

 .است شده ارائه( 9) جدول

 «اس ال يپ وارپ» افزار نرم از استفاده با مدل یينها برازش یهاشاخص( 10) جدول

 یمعنادار ملاک زانیم برازش یهاشاخص

 335/3 1انسیوار تورم نرخ نیانگیم
 قابل قبول ≤ 5
 آل دهیا ≤ 3/3

- 

 555/0 2یکل برازش ییکوین شاخص
 فیضع ≥ 1/0
 متوسط ≥ 25/0

 یعال ≥ 36/0
- 

  001/0  05/0 385/0 3ریمس بیضر نیانگیم

  001/0  05/0 495/0 4نییتع بیضر نیانگیم

 یر یگجهینت و بحث
 کردن  پنهان  بر کار طیمح در یمنف عاتیشا ریتأث ،یاجتماع تبادل ۀینظر بر هیتک با پژوهش نیا در

 در عاتیشا با مرتبط یمرز طیشرا و یاساس یسازوکارها ن،یا برعلاوه. شد یبررس کارکنان دانش
 شده دییتأ ن،یشیپ یهاپژوهش در. شد دهیسنج  کارکنان دانش کردن  پنهان یرفتارها و کار طیمح
 یهاافتهی. است مرتبط دانش کردنپنهان یرفتارها با مثبت طوربه کار طیمح در یمنف عاتیشا که بود

 یهاواکنش بر را کار طیمح در یمنف عاتیشا ریتأث که کندیم یغن را ریاخ اتیادب حاضر پژوهش
 و ائوی ؛2020 همکاران، و ویل ؛2019 همکاران، بابالاو) کندیم یبررس کارکنان یرفتار و ینگرش

                                                                                 
1. Average Variance Inflation Factor (AVIF) 

2. Goodness-of Fit Index (GOF) 

3. Average path coefficient (APC) 

4. Average R-squared (ARS) 
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 که دهدیم نشان هاافتهی (.2024همکاران، و ژائو ؛2022همکاران، و خان ؛2020 همکاران،
 متقابل درک کار، طیمح در یمنف عاتیشا مثال، یبرا کار، طیمح در یمنف یدادهایرو ای دادهایرو
 یبرا تلاش در( دانش) خود یاتیح منابع یگذاراشتراکبه از آن یازا در که یاهداف انیم در را

 پژوهش یهاافتهی ن،یبراافزون. کندیم مخدوش کنند،یم یخوددار نابرابر مبادله ۀرابط کردنمتعادل
 یرفتارها و کار طیمح یمنف عاتیشا نیب را یافهیوظ یریگجهت یانجیم نقش نیهمچن حاضر،

 یاساس ریتأث که است همسو یمحدود یهاپژوهش با افتهی نیا. دهدیم نشان دانش کردنپنهان
موس و  (دهندیم نشان حاصله جینتا و کار طیمح در کارکنان اتیتجرب بر را فهیوظ یریگجهت

 و کندیم نقض را اهداف یخصوص میحر کار، طیمح یمنف عاتیشا وجود ). 2020همکاران، 
 نیا (.2019 همکاران، و یی) کندیم القا هاآن به را سازمان یاعضا یسو از طردشدن احساس
 که شودیم سازمان کل در و سازمان به نسبت تیمسئول احساس کاهش باعث یمنف رفتار احساس

 یانسان مشترک روح کی دهنده نشان نیا. شودیم لیتبد کار در دانش کردنپنهان به خود ۀنوب به
 کی یسو از را یمنف رفتار فرد کی که یزمان که است شده حک یاجتماع تبادل ۀینظر در که است

 کی عنوانبه کار طیمح در را خود مطلوب یرفتارها دارد لیتما کند،یم درک همکاران ای سازمان
 استحقاق یانجیم نقش نیهمچن حاضر، پژوهش جینتا ت،ینها در . دهد کاهش انهیجوانتقام پاسخ

 نشان شود،یم تجربه کار طیمح یمنف عاتیشا هدف یسو از که یاجتماع تبادل ندیفرا در را یروان
 عاتیشا یمنف ریتأث یشناختروان استحقاق که دهدیم نشان  حاضر، پژوهش یهاافتهی. دهدیم

 ،یشناختروان حق یدارا افراد. کندیم تیتقو دانش کردنپنهان یرفتارها بر را کار طیمح در یمنف
 یهاپاداش افتیدر ۀستیشا را خود دهند،یم انجام که یتلاش ای سخت کار زانیم از نظرصرف
 یمنف عاتیشا وعیش ن،یبنابرا ،(2004 همکاران، و کمپبل) دانندیم شناختنتیرسمبه و یسازمان

 یافراد نیچن رایز شود،یم احساس دتریشد یشناختروان حق یدارا کارکنان یسو از کار طیمح در
 همکاران، و کمپبل) دارند ینییپا یعاطف ثبات نیهمچن و هستند یرونیب انتساب یریسوگ یدارا

 احساس ،یروان یستگیشا یژگیو لیدل به کار طیمح در یبدرفتار از ادراک دیتشد(. 2004
 که کنندیم تیتقو را نیشیپ یهاپژوهش ها،افتهی نیا. دهدیم شیافزا را دانش کردنپنهان یرفتارها

 همکاران، و هی) دارند تمرکز کار طیمح در عاتیشا یهاپژوهش در یفرد ۀدوگان یهاتفاوت نقش بر
 حاضر پژوهش اول،. کندیم یغن را موجود اتیادب مختلف یهاروش با حاضر پژوهش(. 2019

 یشناخت جینتا بر آن بارانیز یذهن راتیتأث دییتأ با را کار طیمح در یمنف عاتیشا اتیادب
. کندیم تیتقو یاجتماع تبادل ۀینظر با( دانش کردنپنهان) یرفتار یامدهایپ و( ییگرافهیوظ)

 مختلف یسازوکارها با کارکنان جینتا بر را کار طیمح در یمنف عاتیشا ریتأث یمحدود یهاپژوهش
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 ؛2020 همکاران، و ائوی ؛2023 ،2020 همکاران، و چنگ) اندکرده یبررس یشناخت و یاحساس
 انیم یانجیم سازوکار کی عنوانبه یافهیوظ یریگجهت نقش حال،نیباا(. 2019 همکاران، و هی

 انیم ارتباط یبررس با دوم، .است نشده پژوهش دانش کردنپنهان و کار طیمح در یمنف عاتیشا
 فهیوظ یریگجهت اتیادب به حاضر پژوهش فه،یوظ یریگجهت و کار طیمح در یمنف عاتیشا

 ممکن اندکهشده متمرکز کار طیمح مثبت عوامل بر اول ۀدرج در موجود یهاپژوهش. کندیم کمک
 تیحما و ن،یآفرتحول یرهبر ،یاخلاق یرهبر مانند کند، تیتقو را کارکنان نگرش نیا است

 حال،نیا با(. 2020 همکاران، و ماس ؛2014 همکاران، و هانا ؛2020 همکاران، و اوا) یسازمان
 کارکنان فهیوظ یریگجهت بر را کار طیمح یمنف اتیتجرب ریتأث که دارد وجود یکم یهاپژوهش

 رسازندهیغ یکار ۀتجرب کی عنوانبه را کار طیمح در یمنف عاتیشا حاضر، پژوهش. دهد نشان
 یهاپژوهش ن،یا بر علاوه. گذاردیم ریتأث کار طیمح در اهداف فیوظا یریگجهت بر که داد نشان

 رفتار و ،یکار عملکرد ،یاخلاق رفتار مانند کارکنان جینتا با ییگرافهیوظ که دادند نشان گذشته
 همکاران، و ماس ؛2014 همکاران، و هانا ؛2020 همکاران، و اوا) است مرتبط یشهروند
 به یافهیوظ یریگجهت که کندیم دیتأک و است استوار اتیادب نیا بر حاضر، پژوهش(. 2020

 پژوهش. دهدیم کاهش را اهداف به دنیرس کار، طیمح در یمنف برخورد لیدل به افتاده خطر
 دارند تمرکز کار در دانش کردنپنهان سوابق یرو که کندیم دییتأ را موجود اتیادب نیهمچن حاضر،

 بابالاو ،2020 همکاران، و ائوی ؛2020 ،2018 همکاران، و خالد ؛2012 همکاران، و یکانل)
 .(2024 همکاران، و ژائو ؛2022همکاران، و خان ؛2020 همکاران، و ویل ؛2019 همکاران،

 ای رفتار به را کارکنان یهاپاسخ یشناختروان استحقاق که دهدیم نشان موجود یهاافتهی سوم،
 قرارداد نقض ،یکار ۀخانواد تضاد سرپرست، یینها تیذهن مانند کار، طیمح در یمنف اتیتجرب
(. 2021 همکاران، و ردیلا ؛2021 همکاران، و فراسات) دهدیم رییتغ رهیغ و ،یشناختروان

 کار طیمح در یمنف عاتیشا انیم ارتباط در را یمنطق یروان استحقاق ی  انجیم نقش حاضر پژوهش
 پژوهش اتیادب که شودیم مشخص موضوع نیا یبررس با. است کرده یبررس دانش کردنپنهان و

 و یی) دارد تمرکز کار طیمح در عاتیشا یهاپژوهش در یفرد یهاتفاوت نقش بر
 در یمنف عاتیشا کهنیا دادننشان با حاضر، پژوهش ،یطورکلبه ت،ینها در (.2019همکاران،

 تعادل عدم ادراک جادیا باعث که هستند کار طیمح در نامطلوب یزااسترس تعامل کی کار طیمح
 است کرده کمک یاجتماع تبادل ۀینظر اتیادب به شوند،یم اهداف انیم در یاجتماع تبادل در

 سازمان، به نسبت فهیوظ احساس کار، در متقابل عمل نبود   از خاص ادراکات نیا(. 1960 گولدنر،)
 شدنپنهان به جهینت در افتاده خطر به ۀفیوظ احساس. دهدیم کاهش را همکاران و آن یکل تیمأمور
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یژگیو ریتأثتحت ندیفرا نیا و شودیم لیتبد نابرابر ۀمبادل کردنمتعادل یبرا یالهیوس عنوانبه دانش
 . ردیگیم قرار هدف( یمنطق یروان استحقاق) یتیشخص یها

،. است تیاهم حائز ریز یهاجنبه از حاضر، پژوهش یهاافتهی  طیمح کی جادیا از جدا اولا 
 فرهنگ کنند یسع دیبا یاریوبختچهارمحال استان یهادانشگاه طرف،یب و عادلانه یکار

 دیبا یفرهنگ نیچن. کند لیتسه را شفقت و متقابل درک یفضا که دهند پرورش را یهماهنگ
 به و کند نیتضم را مانهیصم یفردنیب روابط که دهد شیافزا را دانشگاه یاعضا انیم ارتباطات

 یهاتلاش ن،یا برعلاوه. کند کمک کار طیمح در یمنف  یرفتارها وعیش از یریجلوگ در هادانشگاه
 تیتقو هدف با آموزش دادنبیترت یبرا یاریوبختچهارمحال استان یهادانشگاه رانیمد

 نیا باشد، همکاران نیب مثبت تعامل تیتقو یبرا تلاش در یفردنیب و یجانیه هوش یهامهارت
 طیمح در تخصص و اطلاعات یگذاراشتراکبه بلکه کند،یم محدود را یمنف عاتیشا وجود تنهانه

 نظر از که یکارکنان شودیم شنهادیپ دوم، .(2023 همکاران، و چنگ) کندیم قیتشو را کار
 دهندیم نشان کار طیمح در یمنف عاتیشا به یتندتر واکنش دارند، ییبالا استحقاق یروانشناخت

 ن،یبنابرا شود؛یم دانش شتریب یکارپنهان تینها در و کمتر یافهیوظ یریگجهت به منجر که
 نیتدو بالا یروان استحقاق با کارکنان تیریمد یبرا را یمؤثر یهااستیس دیبا نیهمچن هاسازمان

 استحقاق توانندیم یاریوبختچهارمحال استان یهادانشگاه رانیمد طرف، کی از. کنند
 استحقاق یبالا سطوح یدارا ینامزدها تا بگنجانند یتیشخص یهایابیارز در را یشناختروان
 استفاده با توانندیم رانیمد گر،ید یسو از(. 2009 نکو،یمارت و یهارو) کنند یبررس را یشناختروان

 و ارزش از راه نیا از و کنند نییتع کارکنان یبرا را یروشن انتظارات ،یشغل یهاشینماشیپ از
 اثرات یحدود تا توانیم کار نیا انجام با(. 2021 همکاران، و ژائو) کنند یریجاجلوگیب انتظارات

 .رساند حداقل به را کار طیمح در یمنف عاتیشا و یروان استحقاق بارانیز
 ریسا در و یخصوص و یدولت یهاسازمان و هادانشگاه ریسا در پژوهش نیا شودیم شنهادیپ

 مانند گر،ید یانجیم یرهایمتغ شودیم شنهادیپ نیهمچن. شود انجام کشور یهااستان و شهرها
 یرفتارها بر رگذاریتأث یرهایمتغ ریسا و یسازمان جو و ،یسازمان فرهنگ ،یتیشخص یهایژگیو

 .شوند دهیسنج هاپژوهش گرید در زین رهیغ و عملکرد، ت،یخلاق مانند دانش کردنپنهان
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