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Abstract   
Organizational political decisions are behaviors that are not foreseen in the 

individual's job description, and a person tries to influence and influence 

others by relying on them. Therefore, the aim of the current research was to 

investigate organizational political decisions and innovation in interaction 

with knowledge Hiding. In this regard, 184 faculty members and professors 

of the Islamic Azad University, Naraq Branch,as total population sampling, 

were selected as a sample. The data were collected using five-item Likert 

questionnaires of 12-item organizational political decisions by Kacmar and 

Ferris (1991), three-item knowledge concealment by Serenko and Bontis 

(2016), 13-item creativity and innovation of people, Zhou and George (2001), 

and 5-item professional commitment by Chang and Choi (2007), Collection 

and hypotheses were analyzed using structural equation method and Sobel test 

and using Amos software. . The results showed: Organizational political 

decisions can have a direct effect on creativity and innovation of people, as 

well as an indirect effect through knowledge hiding. In addition, it was found 

that the positive relationship between organizational political decisions and 

knowledge hiding is moderated by professional commitment in such a way 

that people with a high level of professional commitment are more inclined to 

be less involved in achieving their career goals even in a political work 

environment, Decisions to knowledge hiding. Therefore, it is recommended 

that managers of organizations where creativity and innovation are important 

encourage a less political environment and encourage knowledge sharing and 

increase their professional commitment. 

 

Keywords:  “Organizational Politics Decisions” , ” Knowledge Hiding ” , “  

Innovation “, “ Islamic Azad University, Naraq branch “ 

 



 

 

 ازیسپنهان با تعامل در نوآوری  و سازمانی سیاسی تصمیمات
 دانش

 
 مصطفی حیدری هراتمه ) نویسنده مسئول(

 ایران نراق، اسلامی، آزاد دانشگاه نراق، واحد ، اقتصاد گروه 

 heidarimu@yahoo.comا 

   چکیده

 کوشدمی فرد کی و اندنشده بینیپیش فرد وظایف شرح در که هستند رفتارهایی سازمانی، سیاسی تصمیمات
 ررسیب حاضر پژوهش هدف از این رو. بگذارد تأثیر هاآن روی و کرده نفوذ دیگران بر ها،آن بر تکیه با

 استاد 481 اراست این در. شد گرفته نظر در دانش سازیپنهان با تعامل در نوآوری و سازمانی سیاسی تصمیمات
 ینتعی نمونه عنوان به شماری تمام صورت به نراق واحد اسلامی آزاد دانشگاه التدریسحق و علمی هیات

 ایگویه 41 سازمانی سیاسی تصمیمات لیکرت اییگزینه پنج هایپرسشنامه از استفاده با هاداده. گردید
 الیگویه 41 افراد نوآوری  ،(1142)بونتیس و سرنکو ایگویه سه دانش سازیپنهان ،(4994)فریس و کاجمار

 استفاده با هافرضیه و آوری جمع ،(1112) چوی و چانگ ایگویه 5 ایحرفه تعهد و( 1114) جورج و ژوو
. رفتندگ قرار تحلیل و تجزیه مورد آموس افزارنرم از استفاده با و سوبل آزمون و ساختاری معادلات روش از

 غیر تاثیر نهمچنی و افراد نوآوری  بر مستقیمی تاثیر تواندمی سازمانی سیاسی تصمیمات: داد نشان نتایج
 سیاسی صمیماتت بین مثبت رابطه که شد دریافت این بر علاوه. باشد داشته دانش سازیپنهان طریق از مستقیم

 تعهد از اییبال سطح با افراد که صورت این به است شده تعدیل ایحرفه تعهد با دانش سازیپنهان و سازمانی
 کمتر اسی،سی کاریمحیط یک در حتی خود شغلی اهداف به دستیابی جهت تمایل بیشتری دارند ای،حرفه

 نوآوری  اآنه در که هاییسازمان مدیران شودمی توصیه بنابراین. شوند دانش سازیپنهان تصمیمات درگیر
 را آنها ایحرفه تعهد و تشویق را دانش گذاریاشتراک و کنند تشویق را کمتری سیاسی محیط است، مهم

 .دهند افزایش

 

  :هاواژهکلید
   "  پایدار اقتصادی رشد " ، " زیست محیط  " ، " معکوس مهندسی " ، " دانش تجارت
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  مقدمه
اند و یک فرد بینی نشدهسیاسی، رفتارهایی هستند که در شرح وظایف فرد پیش تصمیمات

در تصمیمات  .ها تأثیر بگذاردها، بر دیگران نفوذ کرده و روی آنکوشد با تکیه بر آنمی

ی های سازمانی در راستاسیاسی هدف از تأثیرگذاری این است که از دیگران یا از تصمیم

های دیگری هم از رفتار تعریف .(4،1141ده شود)ژوو و هووِرپیشبرد منافع شخصی استفا

ها هست، یک هایی که در تعریفی اختلافاند. با وجود همهسیاسی در سازمان ارائه شده

. «هدف رفتار سیاسی، تأمین منافع شخصی است»ها وجود دارد: وجه مشترک میان بیشتر آن

و « یقتحق»ه در محیط سازمان، چیزی به نام ک آموزندبه تعبیر رابینز، افراد خیلی زود می

گویند کسی عملکرد وقتی می .چه هست، تفسیر استوجود ندارد و بیشترِ آن 1«واقعیت»

 گویند فردی، یک عضو موثر دربالایی داشته، معیار، قضاوت مدیر است و زمانی هم که می

تیم است، باز هم پای قضاوت و تفسیر شخصی در میان است. بهبود عملکرد، وفاداری، 

همراهی و دلسوزی، همگی مفاهیمی ذهنی هستند که معیارهای عینی شفاف برای سنجش 

ار تر از کمهم گیرند کهها وجود ندارد. به همین علت، بسیاری از افراد به سرعت یاد میآن

ی آغاز تصمیمات  سیاسی در تواند نقطهو همین می کردن، ترسیم تصویر کار کردن است

های سازمانی امری معمولی، منطقی و مفید سیاست .1(1141همکاران،  )کانلی و.سازمان باشد

دارید در محیط کاری خودتان از سیاست دور باشید، یقیناً شغل شما لطمه  هستند. اگر سعی

ای و موثر باشید، از ورود سیاست به دفتر کار خواهد خورد. اگه می خواهید یک فرد حرفه

املی عو سازمانی، بد سیاست های و فردگرایی خودخواهانه، رفتار .هراسی نداشته باشید

بر اینکه  شود، مضافآن می تشویق دانش و نهایتا سازیپنهان گیریمنجر به شکل هستند که

 فاای سازمان هر در مهمی نقش دانش مدیریت .دهدمینوآوری و خلاقیت را تحت تاثیر قرار 

 تمرین دلیل به حال، این با. بگذارد تأثیر کارکنان و ها شرکت عملکرد بر تواندمی که کندمی

 برانگیز شچال اغلب دانش مدیریت در بخش رضایت نتایج به دستیابی ،«دانش کردنپنهان»

 و فاظتح مانند دلایلی به کارکنان که است داده نشان قبلی تحقیقات(. 1141 ،کانلی) است
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 انشد گذاری اشتراک به مایل دفاعی آگاهی و تسلط، تخصص دانش، مالکیت کنترل

 کردن گمراه خودداری، قصد کارکنان از درصد 51 . حدود4(1142و و همکاران، ژ)نیستند

 رفتار این .است شده درخواست دیگری شخص توسط که دارند را دانشی کردن پنهان یا

 "دانش کردن پنهان" درخواست، صورت در همکاران به نیاز مورد دانش آگاهانه ارائه عدم

 اب که است شده تبدیل مستقل مفهومی به که (.1141کانلی و همکاران، ) شودمی نامیده

 زیاد تمالاح به دانش کردن پنهان که است بدیهی  .است متفاوت دانش اشتراک مقابل طرف

 حتی ای و جدید افکار/هاایده تولید از مانع اعضا، بین در دانش تبادل کارایی کاهش باعث

 خلاقیت مهار و دانش دادن دست از خطر افزایش (،1141کانلی و همکاران، )اعتماد تخریب

 این در (.1142 ،1همکاران و بوگیلوویچ ؛1141 ،1همکاران و سرن)شودمی ها تیم و افراد

 بدیلت تسهیل دانش، سازیپنهان حذف طریق از دانش ناکافی اشتراک معضل حل راستا،

 دنکرپنهان مورد متعددی، مطالعات زیادی در نویسندگان. است منطقی هاسازمان در دانش

 همگی ارزشمند و قابل استفاده که1(5114، کینگ فلوریدا، ملاندر و ) اندداده انجام دانش

 اراحتک و دانش کردن پنهان بر تمایز و قرار داده بررسی مطالعه مورد 52  حال، این با. هستند

 نقش مورد در های زیادییافته . متمرکز شدند دانش اهدای و آوریجمع دیدگاه از دانش

 عاطفی املعو. گذارد می تأثیر دانش کردن پنهان بر که دارد وجود پیشین متغیرهای میانجی

 فردی، بین روابط کار، محل در زا استرس عوامل رهبری، مثال، عنوان به) شناختی و

 و ووژ .شوند دانش شدن پنهان باعث توانندمی( روانی مالکیت و شخصیتی هایویژگی

 ایرابطه اجتماعی سرمایه افزایش با اخلاقی رهبری که کنندمی اشاره (1411)5هووِر

 که دریافتند( 4211)2همکاران و کویی. کندمی مهار را کارکنان دانش شدن پنهان کارکنان،

 صنایع کارکنان برای را "دارمعنی کار" ادراک تواندمی اخلاقی رهبران اخلاقی رفتار

 کاهش را دانش پنهان رفتارهای در شدن درگیر احتمال نتیجه در و دهد افزایش خدماتی
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 وءس نظارت بین رابطه فردی بین عدالت درک که دریافتند( 1142)همکاران و کویی. دهد

 نظارت که معتقدند( 2114) 4تانگ و همکاران. کندمی واسطه را دانش کردن پنهان و استفاده

. بِدی گذارد می تأثیر شغلی ناامنی طریق از دانش کردن پنهان بر غیرمستقیم استفاده سوء

 نقش ناظران به حملات و شناختیروان قرارداد نقض که دهدمی نشان( 1141)1واسکات

 دانش نکرد پنهان بر کنندهسوءاستفاده نظارت آن در که دارد فرآیندی در جزئی ایواسطه

 نظارت که کنندمی اشاره همچنین (1142)ن. کویی و همکاراگذاردمی تأثیر

 را ارکنانک بنابراین شود، روانی قرارداد نقض به منجر راحتی به تواندمی کنندهسوءاستفاده

 رهی این، بر علاوه. دهدمی سوق آنها از دانش عمدی کردن پنهان و خود همکاران به حمله به

 یردستانز روانی ایمنی فرد، بر متمرکز توانمندسازی رهبری که دریافتند( 1111)1همکاران و

 رهبری که حالی در ،دهدمی کاهش را آنها دانش کردن پنهان نتیجه در ،دهدمی افزایش را

 انشد کردن پنهان نتیجه در و شودمی گروهی رابطه تعارضات باعث متمایز توانمندساز

 رهبری دوگانه ایواسطه هایمکانیسم  (1141) .  بِدی واسکاتدهدمی افزایش را زیردستان

 شود،می مانع و داردمی باز دانش کردن پنهان از را کارکنان که ،کندمی مطالعه را دوستانهنوع

وری همانط.دارند مهمی اثرات دوستنوع رهبری از ناشی مثبت احساسات اینکه به اشاره با

سیاست یک امر اجتناب ناپذیر در زندگی سازمانی است و تا زمانی که از که گفته شد 

مطالعات نشان داده است که   .خواهد بود مفید قطعا، شودسیاست بطور مثبت استفاده می

 1(4992های جدید و مفید )آمابیل، کنتی، کُن، لازنبی و هارون، تولید ایده -نوآوری افراد 

(. با 1141کننده برای نوآوری سازمانی و موفقیت است )ژوو و هووِر،یک عامل تعیین  -

ی ان زیادبینی عملکرد مثبتِ کار، پژوهشگرتوجه به اهمیت  نوآوری افراد در پیش

(، 1141های آن را بررسی کرده اند، مانند توانمندسازی رهبری )ژوو و هووِر،بینیپیش

، رهبری 5(1119کارمند)گنگ، هونگ و فرح، گیری یادگیریجهت
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سیستم عملکردی بالا)تانگ یو،کوک و  ،4(1119گرا)گوموسلوگلو و ایلسِو،تحول

. 1(1114ضایتی شغلی )ژوو و جورج،و نار 1(1112، انگیزه ذاتی )دووِت،1(1142چنِ،

های سازمانی بر  نوآوری کاری را، مانند سیاستاگرچه، مطالعات محدود، تاثیر موانع محیط

های میانجی و تعدیل کننده که ، به خصوص مکانیسم5(1119 سون و لوو، ژوو، افراد )آریه،

اظهارات نظریه پردازان  بر اساس، مورد بررسی قرار داده اند. دهندمیاین رابطه را تشکیل 

اند که این سیاستِ بر این عقیده 2(4991، فریس و کاجمار)2(4981، اولیه )گاندز و مورای

ذهنی  بلکه این ادراک  دهد،واقعی نیست که بیشتر عملکرد سازمانی را مورد اهمیت قرار می

شناختی، عاطفی و  هایواکنشهای سازمانی است، چه واقعی یا غیرواقعی، که از سیاست

باشد  که (  می4912) 8دهد  که در راستای دیدگاه لوینرفتاری افراد را تحت تاثیر قرار می

 ،. بنابرایندهندمیمردم بر اساس ادراک خود از واقعیت، نه بر اساس خودِ واقعیت پاسخ 

ی بین تصمیمات سیاسی سازی دانش به عنوان واسطههدف پژوهش شناخت نقش پنهان

الندریس دانشگاه آزاد اسلامی واحد نراق زمانی و  نوآوری بین اساتید هیات علمی و حقسا

شناسی شامل شود. سپس روشارائه می پژوهش و پیشینه است. در ادامه چارچوب نظری

ارائه  های متناظرها توصیف و در نهایت نتایج و بحثها و تجزیه و تحلیل دادهمتغیرها، داده

 شوند. می

 هاچارچوب نطری و تبیین فرضیه
 سازی دانش تصمیمات سیاسی سازمانی و پنهان

شایستگی اصلی سازمان است. دانش تنها زمانی برای سازمان مفید است که ، دانش کارکنان

ها به دلیل مشکلات در مدیریت دانش با بین وفاداران آن مبادله شود. با این حال، سازمان
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سازی . بنابراین، درک رفتار پنهان4(8111، اس و همکارانهستند )بنه های زیادی مواجه هزی

دن سازی دانش به پنهان کردانش برای درک عمیق مدیریت دانش ضروری است. رفتار پنهان

، اشاره دارد کنندمیعمدی اطلاعات زمانی که همکاران درخواست دانش مرتبط با کار 

ویژگی منفی اصلی  1سازی دانش بر (. به طور خاص، رفتار پنهان1141)کانلی و همکاران، 

ی سازی منطقی تمرکز دارد )کانلگریزگرانه و پنهانسازیزدن، پنهانمانند خود را به نفهمی

اشاره زدن به نگرش جاهلانه (. خود را به نفهمی1118، 1؛ وبستر و همکاران1141و همکاران، 

رانه گریزگسازیدارد در حالی که کسی درخواست به اشتراک گذاشتن دانش دارد، پنهان

که  دهد در حالیسازی منطقی رخ میبه معنای ارائه اطلاعات نادرست است و پنهان

ازی سکننده منطقی را به شخص درخواست کننده در مورد موضع خود در مورد پنهانپنهان

(. رفتار خودخواهانه، فردگرایی و سیاست بد 1141لی و همکاران، )کاندهدمیدانش ارائه 

سازی دانش را تشویق کند. با این وجود، مشاهدات سازمانی ممکن است رفتار پنهان

سازی دانش مورد نیاز است. مطالعات نشان داده است که تری در مورد رفتار پنهانعمیق

ار دارند، نتایج و پیامدهای منفی را افرادی که درک و فهم درستی از سیاست در محیط ک

(، 1،8111ویگودا؛ برای مثال، سطوح پایین رضایت شغلی و تعهد سازمانی)کنندمیتجربه 

 ، و نگرش های شغلی را کاهش داده است)میلر،1(1119 عملکرد شغلی )چنگ و لِوی،

 نتایج آن،های سازمانی ادراک شده و . ارتباط بین سیاست5(1118 رادرفورد و کلندینسکی،

توضیح  ) Job Demands-Resources =( JD-R) (تواند با استفاده از مدل منابع استخدامیمی

 1که رفاه افراد تحت تاثیر  کندمیاظهار  R-JD. مدل 2 (2111 ،ر و دمروتیکاداده شود)ب

 های شغلی و ب (منابع شغلی.استخصوصیت و ویژگی در محیط کاری است: الف(درخو

های سازمانی سیاست قعیتشود، زیرا موصوصیت اول تمرکز میبر خ دراین پژوهش،

به "های شغلی درخواست شود.ادراک شده به عنوان یک درخواست شغلی مطرح می

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                      

1. Baas, M., De Dreu, C. K. W., & Nijstad, B. A.  
2. Webster, J., Brown, G., Zweig, D., Connelly, C. E., Brodt, S., & Sitkin, S. 
3. Vigoda 
4. Chang, Rosen, & Levy 
5. Miller, Rutherford, & Kolodinsky 
6. Bakker & Demerouti 



 

 

های فیزیکی، روانی، اجتماعی، یا سازمانی یک شغل مربوط است که به تلاش و مهارت جنبه

یزیولوژیکی های فرند و بنابراین با هزینهفیزیکی و روانی)شناختی و احساسی ( پایدار، نیاز دا

فشار کاریِ بالا، محیط  به عنوان مثال، .4(2114 ،سرنکو و بونتیس) "انی، ارتباط دارند.و یا رو

(. 1141شوند)بِدی واسکات ،فیزیکی ضعیف و ادراکات سیاسی در محل کار را شامل می

اسی ی مثبتی بین تصمیمات سی(، در فرآیند تجزیه وتحلیل خود، رابطه1141بِدی و اسکات )

ای هسازمانی و تصمیمات غیرمفید کاری یافته اند)مثلا، دیر رسیدن، استفاده از استراحت

 های سیاسی دارند، احتمال دارد باطولانی و ...(. که نشانگر این است که افرادی که تجربه

ی بین تصمیمات  هایی پاسخ دهند. هرچند، در مورد رابطهمشارکت در چنین پس رویه

( 1114)1هایستوسط  "رفتار دانشی غیرمفید"سیاسی سازمانی   و آنچه که به عنوان 

ش، به سازی دانباشد. منحصرا، پنهانلاعات نسبتا کمی در دست مینامگذاری شده است، اط

تلاش عمدی یک فرد برای دریغ کردن یا پنهان کردن دانشی است که به وسیله ی "عنوان 

. گمان 1( 1141، و همکاران لیانشود)کتعریف می "خواست شده است.فرد دیگری در

سازی نهانتوانند به تصمیمات  پدلیل می شود که در یک سازمان بسیار سیاسی، افراد به سهمی

ی سازی دانش روی بیاورند تا از علاقهدانش روی بیاورند. اولاً افراد ممکن است به پنهان

. در یک محیط کاری 1(1142 پارک و پایک، خود در محیط سیاسی محافظت کنند)کویی،

اً به مندیِ کسانی که شخصتا مورد بهره کنندمینامطمئن، افراد برای محافظت از خود تلاش 

آنها اعتماد ندارند، قرار نگیرند. دوماً چون دانش به عنوان یک منبع قدرت در اقتصاد دانش 

 و همکاران، )وِبسترکنندمیشود، افراد، دانش را برای کسب امتیاز سیاسی، پنهان شناخته می

 نهان کنند. مطالعات(. سوماً افراد ممکن است دانش را به عنوان یک رفتار دفاعی، پ1118

گیرند)آشفورث و لی نشان داده است که افراد در یک محیط سیاسی، موضع دفاعی می

 از اینکه دانشی که آنها با قصد/نیت خوب به کنندمی. افراد احتمالا احساس نگرانی 5(4991،

ایی را در یک سناریوی سیاسی به اشتراک می گذارند، ممکن است مشکلات غیر منتظره
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سازی دانش یک (. البته باید توجه داشت که پنهان1142 آورد)کویی و همکاران، وجود

، به این ندکمیاست یعنی متغیری است که برحسب تمرکز تحلیل، تغییر  4اییمتغیر واسطه

صورت که در رابطه با متغیر وابسته یا ملاک، نقش متغیر مستقل و در رابطه با متغیر مستقل یا 

نیست. بنابراین  1کنندهیا تعدیل گرمتغیر وابسته را دارند. بنابراین تعدیلبین، نقش پیش

 شود:ای به قرار زیر منظور میفرضیه

 سازی دانش دارد.(  تصمیمات  سیاسی سازمانی، تاثیر مثبتی بر  پنهان 4فرضیه 

 

 سازی دانش و  نوآوری پنهان

ها و منبعی برای افراد، گروهخلاقیت به عنوان یک محرک حیاتی ساخته شده است که 

های (. ایده1114، 1آورانه است )چرنه و همکارانهای نوها برای جستجوی تلاشانجمن

ها های مختلف برخورد با آنها و روشای از دیدگاههای بدیع مجموعهخلاقانه، نتیجه ترکیب

. (1142ن، )چرنه و همکاراشوند هستند که افراد از طریق مباحث اجتماعی، آشکار می

گذاری دانش و اطلاعات از طریق تعاملات اجتماعی، بستگی بنابراین، خلاقیت به اشتراک

یک پارادایم متفاوت  سازی دانشپنهان ( توضیح دادند که1141دارد. کانلی و همکاران )

کنندگان دانش عمداً گذاری دانش است. پنهاناز احتکار دانش، فریب و به اشتراک

، در حالی که انباشت دانش کنندمیرخواست شده توسط همکاران را پنهان دانش/اطلاعات د

های آینده به اشتراک گذاشته به عمل انباشت دانش اشاره دارد که ممکن است در تاریخ

(. ریشه این سه عامل 4211، 1سرنکو و بونتیس ؛1141شود یا خیر )کانلی و همکاران، 

شود )کانلی و د میاعتمادی در میان اعضای تیم ایجااز رفتارهای بی  سازی دانشپنهان

 انگ و ژوژبستگی متقابل)های مبادله اجتماعی و وا(. با این حال، طبق نظریه1141همکاران، 

هایی که برای موقعیت و های کاری خود را به روش، کارگران، رفتارها و شیوه5(1141، 

 داشتن این که رفتارهای آنها با ظرفیت دهند، با در نظرجایگاهشان مناسب است، تغییر می
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، 4ونگ و همکارانچ؛ 1141ل ندارد)کانلی و همکاران، آنها برای دستیابی به اهدافشان تداخ

ظر از ن سازی گریزگرانه(. به عنوان مثال، اگر یک کارگر احساس کند که پنهان1119

ب است، در آن مرحله زدن، مناسمنطقی یا خود را به نفهمی سازیاجتماعی کمتر از پنهان

(. 1141این رفتار ممکن است به طور جدی با جو سازمانی شناسایی شود )کانلی و همکاران، 

یر زدن ممکن است تأثبه همین ترتیب، اگر کارگران احساس کنند که خود را به نفهمی

حله رنامطلوبی بر نحوه توجه اعضای تیم به آنها بگذارد )به عنوان مثال، نامحسوس(، در آن م

احتمالاً ممکن است در پنهان کاری گریزان یا منطقی شرکت کنند )کانلی و همکاران، 

توانند در کنار هم اتفاق بیفتند. گاهی سازی میگذاری دانش و پنهان(. به اشتراک1141

اوقات، همکاران ممکن است اطلاعات ناچیزی را به اشتراک بگذارند، با این حال، آنها 

( 1141کانلی و همکاران ) . کنندمیاز کسانی که باورشان ندارند، پنهان  اطلاعات ضروری را

ازی سسازی دانش با پیامدهای متفاوتی وجود دارد. پنهانتوضیح دادند که عوامل پنهان

سازی منطقی تری نسبت به پنهانایی آسیب جدیبه ارتباطات رابطه گریزگرانه ممکن است

، اما ممکن است شودمیوارد کند، جایی که برای عدم ارائه دانش مورد نیاز توضیح داده 

تر و شود) وبسسازی میبسیار واضح باشد که یادگیری به عنوان یک قاعده، عمداً پنهان

بر  ش تأثیر کمتریسازی دانپنهان« زدنخود را به نفهمی»(. در مقابل، رفتار 1118همکاران، 

، 1هیر و همکاران؛ 1141)کانلی و همکاران،  کندمیتعاملات اجتماعی اعضای تیم ایجاد 

زا بآسی ،رودسازی دانش واقعاً انتظار نمیکه پنهان(. به عنوان مثال، با یادآوری این1142

با  شسازی دانتوان تصور کرد که اهداف مثبت بیشتر از دو عامل دیگر پنهانباشد، می

(.   طبق نظریه تبادل اجتماعی، 1145سازی منطقی مرتبط هستند) کانلی و همکاران، پنهان

ه دارد، بلکعه مفاهیم نوآورانه باز میسازی دانش نه تنها همکاران را از توسسه عامل پنهان

با  (.1141و تیم دارد)چرنه و همکاران، های خلاق پنهان کننده دانش تأثیر منفی بر قابلیت

(، عوامل 1141سازی دانش)کانلی و همکاران، های پنهانتکیه بر مبادلات اجتماعی و نظریه

در قالب خود را به  سازیسازی گریزگرانه، پنهانسازی دانش )به عنوان مثال، پنهانپنهان
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سازی منطقی( ممکن است بر  نوآوری در سطوح مختلف تأثیر بگذارند. زدن، و پنهاننفهمی

مطرح شد، یک فرد ممکن است در یک محیط کاریِ گماشته شده از نظر همانطور که 

سازی دانش روی بیاورد. وقتی فرد این کار را انجام سیاسی، موضع دفاعی بگیرد و به پنهان

دهد ، ممکن است احساس امنیت کند، چون همکاران وی، نخواهند توانست نقاط ضعف می

طلاعات ودند، تمامی اکنند؛ چون اگر قادر به این کار ببرداری او را کشف کنند و از آنها بهره

ی . تصمیمات  دفاعی به نوبه4( 1141 دایسویک و اسکرلاواج، نِرستاد، رنه،چشد)افشا می

. 1(1118 ی  نوآوری شناخته شده اند)باس، دِ درو نیجستاد، خود به عنوان کاهش دهنده

گیرند، بیشتر روی ایمنی تمرکز دارند، چون  نوآوری برای آنها افرادی که موضع دفاعی می

رنه چ)کنندمیرسد و نتایج احتمالی منفی دارد، از ایجاد  نوآوری دوری خطرناک به نظر می

ایی اخیرا نشان داد (، مطالعه1141) همکارانرنه و چهای . برطبق استدلال(1141 و همکاران،

سازی دانش به طور مستقیم و به طور منفی با  نوآوری خود فرد ارتباط دارد. بنابراین، نهانکه پ

دهد،  سازی دانش را نشان میمعقول است که فرض شود که فردی که سطح بالاتری از پنهان

 ود:شای به قرار زیر در نظر گرفته مینوآوری کمتری خواهد داشت. بنابراین، فرضیه

 سازی دانش تاثیر منفی بر  نوآوری دارد.ان(  پنه 1فرضیه 

  
 تصمیمات سیاسی سازمانی و  نوآوری 

های نوآورانه جدید توسط کارکنان است که آوری  ایدهخلاقیت کارکنان، دریافت یا جمع

(. شواهد 4992)آمابیل و همکاران،  کندمیبه بهبود کیفیت و بهره وری کلی سازمان کمک 

عینی از ادبیات مرتبط، وجود دارد که ارتباط بین سیاست سازمانی و خلاقیت کارکنان را 

ای که اگر یک محیط کاری به گونه کنندمی( بیان 1811)1و همکاران یلر. مکندمیمطرح 

آن صورت یک ها( خدشه دار شود، در بازیها و طرفداری)پارتیباشد که توسط سیاست

تخاذ ا یک رویکرد دفاعی اهکارمند ممکن است در هنگام توسعه و به اشتراک گذاشتن ایده

( به این نتیجه رسیدند که رفتار تدافعی کارکنان در پاسخ به جو 1148س و همکاران )کند. با
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و  هرنچ. به گفته شودمیسازمانی دارای بار سیاسی، منجر به کاهش خلاقیت کارکنان 

که خلاق بودن،  کندمی( در یک محیط سازمانی سیاسی، کارمند احساس 1141ان )همکار

ت . از آنجایی که سیاسکندمیآمیز است، در نتیجه خلاقیت را متوقف بیش از حد مخاطره

ای . منجر به ایجاد نگرش هشودمیسازمانی با طرفداری و رفتارهای منفعت طلبانه مشخص 

 که یکی از آنها کاهش خلاقیت کارکنان است شودمیکنان مخرب مرتبط با کار در بین کار

ی خود نشان دادند، ادراک ( در مطالعه1119)4(. آری و همکاران1141)بدی و اسکات، 

( در 1148و همکاران ) یلراط منفی دارد. علاوه بر این، مسیاست سازمانی با خلاقیت ارتب

ت کارکنان پیش بینی کننده منفی خلاقیمطالعه خود به این نتیجه رسیدند که سیاست سازمانی 

ها است. یک محیط کار سیاسی شامل عدم اطمینان و ابهام است که تصمیمات  در دانشگاه

های کاری که دارای چنین باشد. درمحیططرفدارانه و خودمختارانه در آن رایج می

ز اعتبار ا خصوصیاتی هستند، افراد باید در مورد تصمیمات دیگران گوش به زنگ باشند تا

و موقعیت خود در سازمان محافظت کنند. این هوشیاری، منابعِ عاطفی، شناختی و فیزیکی 

(. بر 1141اسکات،)بِدی و کندمیافراد را که نتایج نگرشی و رفتاریِ منفی دارند، آشکار 

ی (، تصمیمات سیاسی سازمانی با عملکرد خلاقانه رابطه1119و همکاران ) طبق استدلال آری

 شود:ای به قرار زیر در نظر گرفته میفی دارد. بنابراین فرضیهمن

 (  تصمیمات  سیاسی سازمانی تاثیر منفی بر  نوآوری دارد. 1فرضیه 

 

 ای ایی تعهد حرفهنقش واسطه

که سیاست سازمانی درک شده، تعهد سازمانی را  کنندمی( تأیید 1142)بونتیسو  سرنکو

 داریمعنی اثیرت علمی، پشتیبان کارکنانسازمانی تعهد بر سازمانی، سیاست .کندمیتقویت 

 بوگیلوویچ. ستا بیشتر مرد، کارکنان به نسبت زن کارکنان در تاثیرگذاری شدت دارد البته

ین کاری سازمانی منجر به سطح پایکه سطح بالاتر سیاسی کنندمی( اظهار 2114) 1همکارانو 

و بالعکس. آنها به این نتیجه رسیدند که مدیریت باید به منابع انسانی  شودمیرضایت شغلی 
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( 1141)هایس. شودمیزا نتوجه کند تا اطمینان حاصل شود که سیاست سازمانی، مخرب

های تأثیر ادراک سیاست سازمانی را بر قصد ترک شغل و دلبستگی شغلی کارکنان با یافته

 4لانج و همکاران .کندمیغلی کارکنان بررسی سازمانی وارونه/ معکوس بر دلبستگی ش

( یک مطالعه نظری بر اساس پیشینه فرهنگی چینی ها از رابطه بین ادراک از سیاست 1141)

سازمانی، حمایت درک شده در سازمان، تعهد سازمانی و مشارکت شغلی ایجاد کردند و 

و  فپودساک است. انی نسبت به تعهد کاری منفینشان دادند که ادراک از سیاست سازم

که رفتار رهبر، باعث ارتقای سیاست سازمانی و نگرش  کندمی( استدلال 4111) 1همکاران

( مشاهده کرد که سیاست سازمانی بر 1114) 1ژو و هاور. شودمیکارکنان نسبت به شغل 

( گزارش دادند که تعهد 1142و همکاران ) بوگیلوویچگذارد. مانی تأثیر منفی میتعهد ساز

ای فی و تعهد مستمر کارکنان هر دو تحت تأثیر سیاست های سازمانی هستند. تعهد حرفهعاط

افراد با سطوح  .تعریف شده است "ایشناختی و شناسایی حرفهوابستگی روان"به عنوان 

ی باورِ قوی در پذیرش اهداف کار، تمایل زیاد به اِعمال ای، به عنوان دارندهبالای تعهد حرفه

ی بل توجه در کار و همچنین دارای تمایل قوی برای حفظ عضویت در حرفههای قاتلاش

ای متعهد همچنین، تمایل زیادی برای گسترش مهارت و افراد حرفه .خود، توصیف شده اند

سازی دانش روی نیاورند، اگر دانش خود دارند. چنین افرادی ممکن است هرگز به پنهان

ها، حتی در یک محیط ی درخواستای پاسخ به همهای خود را بری حرفهآنها این وظیفه

(. بنابراین کاملا انتظار 1141ی و همکاران،لناگیرند )ککز نامطمئن به عهده میکاری متمر

سازی دانش در معقولی است که تصمیمات سیاسی سازمانی تاثیر مثبت ضعیفی بر روی پنهان

ای دارند، ی که سطح پایین تعهد حرفهای نسبت به افرادبین افراد با سطوح بالای تعهد حرفه

 شود:ای به شرح زیر پیشنهاد میفرضیه لذاداشته باشد. 

را  سازی دانشی بین تصمیمات  سیاسی سازمانی با پنهانای، رابطه( تعهد حرفه 1فرضیه 

 .کندمیتعدیل 
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  1روش
ها آوری دادهجمع، توصیفی کمی است. نوع روشکاربردی و از لحاظ نوع  ازپژوهش حاضر 

س التدریی آماری پژوهش، اساتید هیات علمی و حقاز طریق پرسشنامه استاندارد و جامعه

تفر که به صورت تمام شماری در نظر گرفته  481دانشگاه آزاد اسلامی واحد نراق به تعداد 

تفاده سا هازیه و تحلیل دادهجهای معادلات ساختاری و تحلیل میانجی سوبل، جهت تشد. مدل

 گیری متغیرها از طریقاندازهچگونگی سنجش و افزار آموس اجرا و در نهایت و از طریق نرم

  پرسشنامه به شرح زیر  انجام گردید:

 ی مقیاس درک سیاست سازمانی  توسعه گویه 41با   تصمیمات سیاسی سازمانی

سنجش ایی لیکرت (  با طیف پنج گزینه4994)1یافته، توسط کاجمار و فریس

 (.     "رفتارطرفدارانه، شایسته ی مردمِ نیست"شود) مثلا : می

 (، 1142)1ی اقتباس شده از مطالعه ی سرنکو و بونتیسبا سه گویه  سازی دانشپنهان

شود) مثلا گیری می)همیشه( اندازه 5)هرگز( تا  4ایی لیکرت از با طیف پنج گزینه

ارانم، اطلاعات یا حقایق مربوطه را در من اغلب هنگام برقراری ارتباط با همک": 

 (.   "اختیار آنها قرار می دهم

  ( با  طیف پنج 1114)1ی توسعه یافته توسط ژوو و جورجگویه 41با   نوآوری

های این کارمند، اغلب ایده "شود)مثلا : گیری میاندازه 5تا  4ایی لیکرت از گزینه

 (.    "ی آموزشی داردی برنامهجدید و نوآورانه برای توسعه

 ی چانگ و ی اقتباس شده از مطالعهگویه 5ی به وسیله ایتعهد حرفه

شود) مثلا : گیری میاندازه 5تا 4ت از ایی لیکر(، با طیف پنج گزینه1112)5چوی

 (.  "من در مورد این حرفه، با دیگران با افتخار صحبت می کنم"
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را  سازی دانشپنهان دهد  که تصمیمات سیاسی سازمانی،مدل مفهومی به قرار زیر نشان می

دهد. ر میبینی و تحت تاثیر قراپیشی خود،  نوآوری را به طور منفی و به نوبه ،به طور مثبت

تغیر سازی دانش از طریق  می بین تصمیمات سیاسی سازمانی و پنهانمضاف براینکه، رابطه

 التدریسها از طریق اعضای هیئت علمی و حقشود. دادهای تعدیل میحرفهای تعهدواسطه

ایران مشکلات زیادی های اند. در دانشگاهآوری شدهجمعآزاد اسلامی واحد نراق  دانشگاه

وجود دارد، زیرا تعداد کمی از آنها با اقدامات/دستورالعمل های ناقص مشغول به کار هستند 

شوند. موسسات آموزش عالی باید به طور ها و روندهای مناسب اجرا نمیو در نتیجه سیاست

بر دانش اقدام  نیهای خلاقانه برای پیشرفت اقتصاد مبتتوجهی به ایجاد دانش و ایجاد ایدهقابل

ی مناسبی برای بررسی ارتباط بین متغیرهای ها زمینهکنند. بنابراین، وضعیت دانشگاه

 . کندمیآموزشی/تحصیلی را ایجاد 

 
 ( مدل مفهومی پژوهش 1شکل 

 1(1112)و همکاران  مالک

  ها یافته
 هاتجزیه و تحلیل داده
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مایی) نبرآوردکننده حداکثر درست آموس و افزار( با استفاده  نرمCFAتحلیل عاملی تاییدی)

Maximum likelihood ی وجود چهار عامل جداگانه است. مدل ( نشان دهندهCFA  با

 ها به خوبی مطابقت داشت:داده
Chi – Square  =   214  /112 ,   p < 1144/1     ;   RMSEA   = 151/1   CFI = 98/1  ;   SRMR = 154/1  

برآوردهای قابل اطمینان ترکیبی و  مقادیر میانگین واریانس استخراج شده تمام ضرایب آلفا، 

است )هیر جی آر، هولت، رینگل   5/1و   2/1،   2/1، بالاتر از مقادیر برش آنها به ترتیبِ   

 های. برای ارزیابی اعتبار همگرا ، بارهای عاملی از موارد مقیاس درسازه4(1142 و سارستد،

ی قرار گرفتند. همه ی موارد بارگذاری شده ، بیش از مقدار آستانه ی مربوطه مورد بررس

نشان داده شده است،  4. همانطور که در جدول 1(1142بود )هیر جی آر، بابین و کری،  2/1

روایی افتراقی به عنوان ریشه ی مریع واریانس استخراج شده برای هر مقیاس ، بالاتر از 

.  بنابراین 1(4984باشد  )فورنل و لارکر، سایر ساختارها می همبستگیِ نسبی مربوط به سازه با

 با توجه به خروجی های فوق، اعتبار همگرایی و متمایز  ارائه شده است. 
 میانگین، انحراف معیار( (  آمار توصیفی) 1جدول 

 SD متوسط مولفه/متغیر 

 308/0 83/4 تصمیمات  سیاسی سازمانی  1

 802/0 57/8 سازی دانشپنهان 2

 305/0 38/2 نوآوری  8

 804/0 88/8 ایتعهد حرفه 4

 منبع: محاسبات محقق    

 ها/متغییرهاضرائب همبستگی میان مولفه (   2جدول 

 4 8 2 1 مولفه/متغیر 

    1 سیاسی سازمانی  تصمیمات 1

   1 -88/0 سازی دانشپنهان 2

  1 48/0 25/0 نوآوری  8

 1 -41/0 -88/0 83/0 ایتعهد حرفه 4
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 منبع: محاسبات محقق                                  

نمونه  481(  با 1141)4فرایند ماکرو توسعه یافته توسط هایس با استفاده از  1تا  4های فرضیه

لفای ها، در سطح آی روابط پیشنهادی میان سازهبوت استرپ، مورد بررسی قرار گرفت. همه

نفی تصمیمات  سیاسی سازمانی تاثیر می سوم: طبق فرضیهمعنی دار  بودند. بنابراین   14/1

 .(   > β =    ، 11/41T =    ،   14/1 P -11/1  )داری بر  نوآوری کارمند داردمعنی

 ، = β - 14/1داری بر نوآوری افراد دارد)سازی دانش، تاثیر منفی معنیی دوم پنهانفرضیه

15/8-T =  ،  14/1 P < قیم به صورت مست تصمیمات سیاسی سازمانیی اول، ( . در فرضیه

     = β =    ، 15/44T 11/1سازی دانش به همراه دارد)  داری بر پنهانتاثیر مثبت معنی

،   14/1 P <    نفی ای به صورت مستقیم تاثیر می چهارم: تعهد حرفه(. و نهایتا  طبق فرضیه

و به صورت غیر مستقیم و منفی ب ( داشته -1/41تصمیمات سیاسی سازمانی )داری بر معنی

ه دهد ک(. همچنین نتایج بیشتر نشان می-155/1دهد)سازی دانش را تحت تاثیر قرار میپنهان

و  نوآوری کارمند را تعدیل تصمیمات سیاسی سازمانی ی بین سازی دانش رابطهپنهان

          به قرار زیر نشان داده شده است:به همراه آزمون سوبل  . نتایج مدلکندمی
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 منبع: محاسبات محقق              

 

 

 >   P   **            1 / 10   استاندارد مسیر ضرایب با سازی دانشایی پنهانواسطه مدل ( 2شکل 

 
 / P  < 10   *    ;     1/  10     شده استاندارد مسیر ضرایب با ایی تعهد اخلاقیواسطه ( مدل 3شکل            

1            **   P   <  

 

سازی انبر نوآوری از طریق پنهتصمیمات سیاسی سازمانی همچنین اثرات غیرمستقیم شرطی 

 شود. زیر ارائه می دانش در مقادیر مختلفِ متغیرِ تعدیل کننده ، به قرار جدول
 



 

 

 ( اثرات غیر مستقیم  3جدول 

 احتمال SE T اثر غیرمستقیم مسیر

 0000/0 -153/4 084/0 - 142/0 سازی دانش /  نوآوریسیاسی سازمانی / پنهان تصمیمات
 سازیای / پنهانتعهد حرفهتصمیمات سیاسی سازمانی/

 دانش
077/0 - 013/0 077/8 - 0000/0 

  منبع: محاسبات محقق     

 

 گیری بحث و نتیجه
و  سازی دانشهدف اصلی پزوهش بررسی روابط بین تصمیمات سیاسی سازمانی، پنهان

ا سازی دانش بی پنهانای در رابطهایی تعهد حرفهنوآوری و همچنین بررسیِ نقش واسطه

 میامل مستقتعای از مشخصه دهندهنشان یسازمان استیسباشد. تصمیمات سیاسی سازمانی می

از  یخش مهمب استیس به طور کلیاست.  تنازع قدرتو  میرمستقیغ ی تعاملهاکیتاکت ای

ک آنها از ادرا ریتحت تأث یشود. تعهد سازمان تیریمد یبه درست دیاست که با یهر سازمان

 ریتأث یبر تعهد سازمان« پرداخت و ارتقاء یها استیس»به عنوان مثال: است.  یسازمان استیس

بنابراین در این   نشان داد. یبر تعهد سازمان یمثبت ریتأث «یعموم یاسیرفتار س»گذارد.  یم

سازی دانش را به صورت مطالعه نشان داده شد که تصمیمات سیاسی سازمانی، پنهان

ر ی خود،  نوآوری را به صورت منفی/مستقیم پیش بینی و تحت تاثیمثبت/مستقیم و به نوبه

باشد که در یک و همسو میهای پژوهش با مطالعات قبلی مطابقت دهد . یافتهقرار می

سازی دانش روی بیاورند. زیرا ترس این را کاری سازمانی، افراد ممکن است به پنهانمحیط

ل گذارند، احتمالا مشکلات غیرقابدارند که دانشی که با قصدو نیت خوب به اشتراک می

مکن است سازی دانش، افراد م. با پنهان4(1142انتظاری به وجود آورد)کویی و همکاران، 

معتقد باشند که همکاران آنها نخواهند توانست نقاط ضعف آنها را کشف و از آنها 

ی خود، این رفتار دفاعی، ممکن است موجب مهار  نوآوری برداری کنند. به نوبهبهره

دهد یی دانش ترجیح مکنندهکنندگان دانش شود. در یک محیط کاری سیاسی، پنهانپنهان

ای احتمال موفقیت زیادی هستند، انجام دهد و از  نوآوری، به دلیل ماهیت اقداماتی را که دار
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ی ، رابطهایخطرناک و ریسکی آن دوری کند. همچنین یافته نشان ازین دارد که، تعهد حرفه

ن صورت . به ایکندمیسازی دانش را تعدیل مثبت بین تصمیمات سیاسی سازمانی و پنهان

شغلی  ای، تمایل بیشتری دارند تا برای دستیابی به اهدافهد حرفهکه افراد با سطح بالایی از تع

ای . در نتیجه، افرادی که دارای تعهد حرفه4(1111 خود، انرژی صرف کنند)گولت و سینگ،

هستند، حتی در حالی که در یک محیط کاری سیاسی مشغول به کار باشند، کمتر درگیر 

ولاً ، توان ارائه نمود. انظری می مشارکت دینسازی دانش هستند. ازینرو چنتصمیمات پنهان

 -ادبیات موجود در موضوع  نوآوری افراد، با نشان دادن اینکه تصمیمات سیاسی سازمانی 

تاثیر مستقیم اما منفی بر  نوآوری افراد دارد را غنی ساخته و  -نماینده ی سازمانی مهم است 

شد. فروگذاری برای بررسی مهار  ( با4992ی آمابیل و همکارانش )پاسخی به مطالعه

ایی باشد. دوماً، نقش واسطههای افزایش  نوآوری محیط کار مربوط مینوآوری، به ویژگی

ی بین تصمیمات سیاسی سازمانی و  نوآوری افراد نشان داده سازی دانش در رابطهپنهان

اط گری ارتبنجیهای میاشود. در این ارتباط و جهت اطلاع، مطالعات محدودی، مکانیسممی

(. 1119و همکاران،  وری افراد را بررسی کرده اند)آریتصمیمات سیاسی سازمانی و  نوآ

ل سازی دانش، مسئوشود که پنهانبرای پرکردن این شکاف مهم در ادبیات، پیشنهاد می

انتقال تاثیر منفی تصمیمات سیاسی سازمانی بر  نوآوری افراد است. همچنین  ادبیاتی ارائه 

سازی تواند افراد را در پنهانتا نشان داده شود که تصمیمات سیاسی سازمانی می کندمی

ی خود دانش دعوت به مشارکت کند و نوعی از رفتار دانش متقابل را ایجاد کند و به نوبه

ی دانش شود. سوماً ، برای به دست تواند موجب به وجود آمدن  نوآوری فرد پنهان کنندهمی

 سازی دانش ، نقشی بین تصمیمات سیاسی سازمانی و پنهانمیق رابطهآوردن نتایج ع

ای در نظر گرفته شد که ناشی از تفاوت حصوصیات فردی است. ایی تعهد حرفهواسطه

اثیر منفی بر ای تهمچنین دریافت شد که ارتباط بین تصمیمات سیاسی سازمانی و تعهد حرفه

زاید؛ ای می افکه به ادبیات مربوط به تعهد حرفه هاگذارد. این یافتهسازی دانش میپنهان

ای، نسبت نشانگر این است که در یک محیط کاری سیاسی، افراد با سطوح بالای تعهد حرفه

ستند. سازی دانش های، کمتر درگیر تصمیمات پنهانبه افراد با سطوح پایین تعهد حرفه
                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                      

1. Goulet, L. R., & Singh, P. 



 

 

ل آنها در رد و همچنین تاثیر متقابها نشانگر این است که به بررسی وضعیت فهمچنین یافته

برد عملی رپیشرفت مطالعات بر  نوآوری افراد، نیاز وجود دارد. نتایج این پژوهش چندین کا

تاثیر منفی تصمیمات سیاسی سازمانی بر  نوآوری افراد به طور   (4: هم به دنبال خواهد داشت

ه اینکه قرار می گیرد. با توجه بسازی دانش، مورد توجه مستقیم و غیر مستقیم از طریق پنهان

تصمیمات سیاسی سازمانی ناشی از عدم انصاف/عدالت است و امید به پاداش، تلاش را 

توانند برای کاهش تصمیمات سیاسی سازمانی ها می، راهبردهایی که سازمانکندمیتضعیف 

عدالت در  ان ازهای صحیح برای اطمیناستفاده کنند عبارتند از: ایجاد قوانین و دستورالعمل

سازمانی  هایروند تخصیص منابع، افزایش درک افراد در مورد کار منصفانه و تضمین پاداش

مهم )ترفیع و ارتقاء( و تشویق کارمندان به سخن گفتن بدون هیچ ترس از پیامدهای منفی 

 یسازی دانش موجب انتقال تاثیر منفی تصمیمات سیاسنتایج نشان داد که پنهان ( 1شخصی.  

های خود، شود، به این معنا که مدیران باید در سازمانسازمانی بر  نوآوری افراد می

مند به توسعه و حمایت از گذاری دانش را تشویق و ترغیب نمایند. مدیران علاقهاشتراک

های سازمانی گذاری دانش را با پاداشگذاری دانش لازم است، نه تنها اشتراکاشتراک

ی ارتقا( انجام دهند، بلکه باید برای تقویت حقوق و پاداش، و یا انگیزه های)مانند انگیزه

(. بنابراین، اگر 1112روابط متقابل هدف و ارتباطات بین فردی کارمندان، تلاش کنند )لین،

اران توانند منافع متقابل را از همکگذاری دانش خود، میافراد معتقد باشند که با به اشتراک

گذاری دانش را به طور مطلوب در نظر ند، احتمال دارد که اشتراکدیگر به دست بیاور

ها نشان داد که تعهد یافته (1بگیرند، که سرانجام ممکن است  نوآوری آنها را افزایش دهد. 

سازی دانش را کاهش ی مثبت بین تصمیمات سیاسی سازمانی و پنهانای، رابطهحرفه

ای )مثلا هی تعهد حرفهای شناخته شدهی به پیشینهدهد. بنابراین، اقداماتی برای رسیدگمی

تواند یک راهبرد ( می1111مشارکت شغلی، تعهد سازمانی،رضایت شغلی، گول و سینگ،

های هایی است که فرصتموثر باشد. این مطالعه نیز همانند مطالعات دیگر دارای محدودیت

. ر این مطالعه از یک مقطع استفاده شد. اولا اینکه دکندمیلازم برای مطالعات آینده را فراهم 

با این حال، این ممکن است به تمامیت نتایج، آسیب نرساند زیرا عاملی معکوس که  نوآوری 

گذارد، سازی دانش تاثیر میهای سازمانی ادراک شده و تصمیمات پنهانافراد را بر سیاست



 

 

ه طور جداگانه روابط بین رسد. دوما ً، برای مطالعات آینده، ببه نظر زیاد معقول نمی

سازی دانش جالب خواهد بود )به عنوان مثال تصمیمات سیاسی سازمانی و زیر ابعاد پنهان

(. سوماً، 1141نلی و همکاران، پنهان کردن منطقی و بازی گنگ، کا پنهان کردن انحرافی،

یاسی سسازی دانش تنها قسمتی از ارتباط بین تصمیمات این مطالعه نشان داد که پنهان

سازمانی و  نوآوری افراد است.  عوامل مختلفی ممکن است مسئول ارتباط بین تصمیمات 

یشین، های پسیاسی سازمانی و  نوآوری افراد را به عهده بگیرند. برای مثال یکی از مطالعه

انش و سازی دی منفی بین پنهاناعتمادی همکاران موجب رابطهی این بود که بیدهندهنشان

(. بنابراین، در این پژوهش 1141رنه و همکاران،ود )چشکنندگان دانش میپنهان نوآوری

ینکه، گیرد.  رابعا اسازی دانش را در نظر میایی پنهانفقط یک بررسی اولیه از نقش واسطه

التدریس دانشگاه آزاد اسلامی واحد نراق گردآوری ها از اعضای هیئت علمی و حقتمام داده

ت ی تعمیم پذیری تبدیل کرد. بنابراین لازم اسموضوع را می توان به مسالهشده است که این 

های مختلف در کل کشور انجام شود تا تعیین شود آیا مطالعات بیشتر با استفاده ازن مونه

تواند قابل تکرار و تعمیم باشد یا خیر. این ممکن است برای مطالعات نتایج این مطالعه می

ی بین کننده دیگر ساختارهای تفاوت فردی در رابطهش تعدیلآینده به جهت بررسی نق

سازی دانش و  نوآوری افراد، مفید باشد. برای مثال تصمیمات سیاسی سازمانی، پنهان

دی سازگاری فر –های سیاسی بالا دارند دهد که افرادی که مهارتمطالعات قبلی نشان می

(. در 1141گیرند)بِدی و اسکات،ار میکمتر تحت تاثیر رفتار سیاسی در محیط کاری قر –

 (گرا بودننبرو )توانند ابعاد شخصیتی خاصیشناختی، مطالعات آینده مینهایت از نظر روش

با  نوآوری افراد همراه باشد. برای پژوهشگران آینده مفید خواهد بود که اثرات تعاملی 

نوآوری   سازی دانش وبینی پنهانهای متنوع در پیشتصمیمات سیاسی سازمانی و شخصیت

. در نتیجه نشان 4(1111 زیونوسکا، ویت و افراد، مورد بررسی قرار گیرد)کارلسون،کاجمار،

 تواند تاثیر مستقیمی بر  نوآوری افراد و همچنینداده شد که تصمیمات سیاسی سازمانی می

 سازی دانش داشته باشد. علاوه بر این دریافت شد که رابطهتاثیر غیر مستقیم از طریق پنهان

ه است. شد ای تعدیلسازی دانش با تعهد حرفهمثبت بین تصمیمات سیاسی سازمانی و پنهان
                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                      

1. Witt, L. A., Kacmar, K. M., Carlson, D. S., & Zivnuska, S. 



 

 

 شود که محیط سیاسی کمتریهایی که در آنها  نوآوری مهم است، توصیه میمدیران سازمان

 ن،یاوه بر اعل ای آنها را افزایش دهید.را تشویق کنند و اشتراک دانش را تشویق و تعهد حرفه

ر ه منظوب توانیکارکنان را م یو رفاه روان یوربهره ،یمانند عملکرد شغل یدیجد یرهایمتغ

 مورد مطالعه قرار داد. یسازمان یهااستیس یجامع اثرات منف یابیارز
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