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ABSTRACT 

Organizational political decisions are behaviors that are not foreseen in the 

individual's job description, and a person attempts to 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 a census 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 hiding 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). Data collection and hypothesis testing 

were conducted using the structural equation method and Sobel test with Amos 

software. The results showed that 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 less inclined to engage in knowledge hiding, even 

in a political work environment. 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. 
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EXTENDED ABSTRACT 

Introduction 
Political decisions are behaviors that are not foreseen in the job description of an individual and 

that an individual attempts to influence others by relying on them. In political decisions, the 

goal of influencing is to use others or organizational decisions to advance personal interests. 
Other definitions of political behavior in organizations have been presented. Despite all the 

differences in definitions, there is one thing in common among most of them: The goal of 

political behavior is to secure personal interests. According to Robbins, people learn very early 

that in the organizational environment, there is no such thing as “truth” and “reality” and most 

of what exists is interpretation. 

Research Question(s) 

What is the mediating role of knowledge hiding between organizational political decisions and 

innovation among faculty members and administrators of the Islamic Azad University, Naraq 

Branch? 

Literature Review 

Performance improvement, loyalty, companionship, and compassion are all subjective concepts 

that lack clear, objective measures. For this reason, many people quickly learn that the image 

of working is more important than doing it, and this can be the starting point for political 

decisions in the organization. Organizational policies are commonplace, logical, and useful. If 

you try to stay away from politics in your workplace, your job will definitely suffer. Selfish 

behavior, individualism, and bad organizational policies are factors that lead to the formation 

of knowledge hiding and ultimately encourage it, in addition to affecting innovation and 

creativity. Knowledge management plays an important role in any organization that can affect 

the performance of companies and employees. However, achieving satisfactory results in 

knowledge management is often challenging due to the practice of knowledge hiding” Research 

has shown that employees are reluctant to share knowledge for reasons such as protecting and 

controlling knowledge ownership, mastery, expertise, and defensive awareness. About half of 

employees intend to withhold, mislead, or conceal knowledge that has been requested by 

someone else. This behavior of not consciously providing needed knowledge to colleagues 

when requested is called knowledge hiding, which has become an independent concept that is 

different from the opposite of knowledge sharing. It is obvious that knowledge hiding is likely 

to reduce the efficiency of knowledge exchange among members, prevent the generation of 

new ideas/thoughts or even destroy trust, increase the risk of knowledge loss, and inhibit the 

creativity of individuals and teams. In this regard, solving the problem of insufficient 

knowledge sharing by eliminating knowledge hiding makes sense, facilitating knowledge 

transformation in organizations. Many studies have been conducted on knowledge hiding, all 

of which are valuable and applicable. There are many findings on the mediating role of 

antecedent variables that influence knowledge hiding. Emotional and cognitive factors (e.g., 

leadership, workplace stressors, interpersonal relationships, personality traits, and 

psychological ownership) can cause knowledge hiding. 

Methodology 

In this regard, 184 faculty members and professors of the Islamic Azad University, Naraq 

Branch, as a census sampling, were selected as a sample. The data were collected using five-



Organizational Political Decisions and … | 213 
H

o
m

e
p

age
://jks.atu

.ac.ir/ 

item Likert questionnaires of 12-item organizational political decisions by Kacmar and Ferris 

(1991), three-item knowledge hiding 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. Finally, according to the theoretical foundations, the 

following hypotheses were considered: Hypothesis 1) Organizational political decisions have a 

positive effect on knowledge hiding. Hypothesis 2) Knowledge hiding has a negative effect on 

innovation. Hypothesis 3) Organizational political decisions have a negative effect on 

innovation. Hypothesis 4) Professional commitment moderates the relationship between 

organizational political decisions and knowledge hiding. 

Results 

Hypotheses 1 to 3 were tested using the macro process developed by Hayes (2013) with 184 

bootstrap samples. All proposed relationships between constructs were significant at the 0.01 

alpha level. Therefore, according to the third hypothesis: organizational political decisions have 

a significant negative effect on employee innovation (β = -0.43, T = 13.24, P < 0.01). The 

second hypothesis is that knowledge hiding has a significant negative effect on individual 

innovation (β = -0.31, T = 8.35, P < 0.01). In the first hypothesis, organizational political 

decisions have a significant positive direct effect on knowledge hiding (β = 0.43, T = 11.35, P 

< 0.01). And finally, according to the fourth hypothesis: Professional commitment directly has 

a significant negative effect on organizational political decisions (-0.12) and indirectly and 

negatively affects knowledge hiding (-0.055). The results also further show that knowledge 

hiding moderates the relationship between organizational political decisions and employee 

innovation. 

Discussion 

The main objective of the study is to investigate the relationships between organizational 

political decisions, knowledge hiding and innovation and also to examine the moderating role 

of professional commitment in the relationship between knowledge hiding and organizational 

political decisions. Organizational politics involves direct and indirect interaction tactics and 

power struggles. In general, politics is an important part of any organization that must be 

managed properly. Organizational commitment is influenced by their perception of 

organizational politics. For example: “Pay and promotion policies” affect organizational 

commitment. “Public political behavior” showed a positive effect on organizational 

commitment. Therefore, this study showed that organizational political decisions predict and 

affect knowledge hiding positively/directly and, in turn, innovation negatively/directly. The 

research findings are consistent with previous studies that in an organizational work 

environment, individuals may resort to knowledge hiding. Because they fear that the knowledge 

they share with good intentions may cause unexpected problems (Kuei et al., 2016). By hiding 

knowledge, individuals may believe that their colleagues will not be able to discover and exploit 

their weaknesses. In turn, this defensive behavior may inhibit the innovation of knowledge 

hiders. In a political work environment, knowledge hiders prefer to take actions that have a high 

probability of success and avoid innovation due to its risky nature. The findings also indicate 

that professional commitment moderates the positive relationship between organizational 

political decisions and knowledge hiding. In this way, individuals with high levels of 

professional commitment are more willing to expend energy to achieve their career goals 
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(Goulett & Singh, 2002). As a result, people with professional commitment are less likely to 

engage in knowledge-hiding decisions, even while working in a political workplace. 

Conclusion 

Limited studies have examined the mediating mechanisms of the relationship between 

organizational political decisions and individual innovation (Ari et al., 2009(. To fill this 

important gap in the literature, it is proposed that knowledge hiding is responsible for mediating 

the negative impact of organizational political decisions on individual innovation. It also 

provides literature to show that organizational political decisions can invite individuals to 

participate in knowledge hiding and create a kind of reciprocal knowledge behavior, which in 

turn can lead to the innovation of the knowledge hiding individual. To obtain in-depth results 

of the relationship between organizational political decisions and knowledge hiding, the 

moderating role of professional commitment was considered, which is due to individual 

characteristics. It was also found that the relationship between organizational political decisions 

and professional commitment has a negative impact on knowledge hiding. These findings add 

to the literature on professional commitment and indicate that in a political work environment, 

individuals with high levels of professional commitment are less involved in knowledge hiding 

decisions than individuals with low levels of professional commitment. The findings also 

indicate that future research on individual innovation should examine individuals' situational 

characteristics as well as their mutual interactive effects. 
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  دانش یسازپنهان با تعامل در ینوآور و یسازمان یاسیس ماتیتصم
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 mo.heidarih@iau.ac.ir رایانامه: .رانیا نراق، ،یاسلام آزاد دانشگاه نراق، واحد اقتصاد، گروه ،مسئول نویسنده .1

 چکیده

 بر ها،آن برهیباتک کوشدیم فرد کی و اندنشده ینیبشیپ فرد فیوظا شرح در که هستند ییرفتارها ،یسازمان یاسیس ماتیتصم

 تعامل رد ینوآور و یسازمان یاسیس ماتیتصم یبررس حاضر پژوهش هدف رونیازا بگذارد. ریتأث هاآن یرو و کرده نفوذ گرانید

 صورت به نراق واحد یاسلام آزاد دانشگاه سیالتدرحق و یعلم اتیه استاد 184 راستا نیا در شد. رفتهگ نظر در دانش یسازپنهان با

یگو 12 یسازمان یاسیس ماتیتصم کرتیل ییانهیگز پنج یهاپرسشنامه از استفاده با هاداده .دیگرد نییتع نمونه عنوانبه یشمار تمام

 جورج و ژوو یالهیگو 13 افراد ینوآور (،2016) سیبونت و سرنکو یاهیگو سه شدان یسازپنهان (،1991) سیفر و کاجمار یها

 آزمون و یساختار معادلات روش از استفاده با هاهیفرض و یآورجمع (،2007) یچو و چانگ یهایگو 5 یاحرفه تعهد و (2001)

 ریتأث تواندیم یسازمان یاسیس ماتیتصم داد: نشان جینتا گرفتند. قرار لیتحل و هیتجز مورد آموس افزارنرم از استفاده با و سوبل

 مثبت رابطه که شد افتیدر نیا بر علاوه باشد. داشته دانش یسازپنهان قیطر از میمستق ریغ ریتأث نیهمچن و افراد ینوآور بر یمیمستق

 تعهد از ییبالا سطح با افراد که رتصو نیا به است شده لیتعد یاحرفه تعهد با دانش یسازپنهان و یسازمان یاسیس ماتیتصم نیب

 ماتیصمت ریدرگ کمتر ،یاسیس یکارطیمح کی در یحت خود یشغل اهداف به یابیدست جهت دارند یشتریب لیتما ،یاحرفه

 قیتشو را یکمتر یاسیس طیمح است، مهم ینوآور آنها در که ییهاسازمان رانیمد شودیم هیتوص نیبنابرا ؛شوند دانش یسازپنهان

 دهند. شیافزا را آنها یاحرفه تعهد و قیتشو را دانش یگذاراشتراک و ندکن

 داریپا یاقتصاد رشد ،ستیزطیمح معکوس، یمهندس دانش، تجارت ها:کلیدواژه

 

ره 
دو

13
ره 

ما
 ش

،
46 ،

14
05

 ،
21

1
-

23
1

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

ت: 
یاف

در
خ 

اری
ت

28/
03/

14
04

ی: 
گر

ازن
خ ب

اری
؛ ت

08/
06/

14
04

 

IS
SN

: 2
9

8
0

-8
2

4
3

   
   

 
eI

SS
N

: 2
7

8
3

-1
7

9
5

 
 

 
اله

مق
ع 

نو
 :

شی
وه

پژ
له 

مقا
 

 
 

 
 

خ 
اری

ت
ش

یر
پذ

: 
25/

06/
14

04
خ 

اری
؛ ت

شار
انت

:
    

05/
01/

14
05

 

بازیابی دانش و . دانش یسازدر تعامل با پنهان یو نوآور یسازمان یاسیس ماتیتصم (.1405. )، مصطفیهراتمه یدریحاستناد به این مقاله: 
 https://doi.org/10.22054/jks.2023.74228.1583  .231-211(، 46)13، های معنایینظام

 

 نویسنده)گان( 2026 ©
 دانشگاه علامه طباطبائی ناشر:

 

https://journals.atu.ac.ir/
mailto:mo.heidarih@iau.ac.ir
https://doi.org/10.22054/jks.2023.74228.1583
https://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0/


 حیدری هراتمه  1405 (،46)13، ییمعنا یهادانش و نظام یابیباز | 216

 

H
o

m
e

p
age

: h
ttp

s://jks.atu
.ac.ir/ 

 مقدمه

 بر ها،آن برهیتکبا کوشدمی فرد یک و اندنشده بینیپیش فرد وظایف شرح در که هستند رفتارهایی سیاسی، تصمیمات

 از یا دیگران از که است این تأثیرگذاری از هدف سیاسی تصمیمات در .بگذارد تأثیر هاآن روی و کرده نفوذ دیگران

 هم دیگری هایتعریف .(Zhou & Hoever, 2014) شود استفاده شخصی منافع پیشبرد راستای در سازمانی هایتصمیم

 یشترب میان مشترک وجه یک هست، هاتعریف در که هاییاختلاف همة وجود با اند.شده ارائه سازمان در سیاسی رفتار از

 محیط در که آموزندمی زود خیلی افراد رابینز، تعبیر به «.است شخصی منافع تأمین سیاسی، رفتار هدف» دارد: وجود هاآن

 عملکرد کسی گویندمی وقتی .است تفسیر هست، آنچه بیشترِ و ندارد وجود 1«واقعیت» و «حقیقت» نام به چیزی سازمان،

 قضاوت ایپ هم باز است، تیم در مؤثر عضو یک فردی، گویندمی که هم زمانی و است مدیر قضاوت معیار، داشته، بالایی

 عیارهایم که هستند ذهنی مفاهیمی همگی دلسوزی، و همراهی وفاداری، عملکرد، بهبود است. میان در شخصی تفسیر و

 ،کارکردن از ترمهم که گیرندمی یاد سرعتبه افراد از بسیاری علت، همین به ندارد. وجود هاآن سنجش برای شفاف عینی

 (.Connelly et al., 2012) .باشد سازمان در سیاسی تصمیمات آغاز نقطة تواندمی همین و است کارکردن تصویر ترسیم

 باشید، ردو سیاست از خودتان کاری محیط در دارید سعی اگر هستند. مفید و منطقی معمولی، امری سازمانی هایسیاست

 هراسی کار دفتر به سیاست ورود از باشید، مؤثر و ایحرفه فرد یک دیخواهیم راگ خورد. خواهد لطمه شما شغل یقیناً

 سازیپنهان یریگشکل به منجر که هستند عواملی سازمانی، بد یهااستیس و فردگرایی خودخواهانه، رفتار .باشید نداشته

 مهمی قشن دانش مدیریت .دهدمی قرار ریتأثتحت را خلاقیت و نوآوری اینکه بر مضاف شود،می آن تشویق تاًینها و دانش

 کردنپنهان» مرینت دلیل به ،حالنیباا .بگذارد تأثیر کارکنان و هاشرکت عملکرد بر تواندمی که کندمی ایفا سازمان هر در

 تحقیقات (.Connelly et al., 2012) است زیبرانگچالش اغلب دانش مدیریت در بخشتیرضا نتایج به دستیابی ،«دانش

 مایل دفاعی هیآگا و تخصص تسلط، دانش، مالکیت کنترل و حفاظت مانند دلایلی به کارکنان که است داده نشان قبلی

 کردنگمراه خودداری، قصد کارکنان از درصد 50 حدود (.Zhou & Hoever, 2014) نیستند دانش گذاریاشتراکبه

 ازیموردن دانش آگاهانه ارائه عدم رفتار این .است شده درخواست دیگری شخص توسط که دارند را دانشی کردنپنهان یا

 مستقل مفهومی به که ؛(Connelly et al., 2012) شودمی نامیده «دانش کردنپنهان» درخواست، صورت در همکاران به

 باعث زیاد احتمالبه دانش کردنپنهان که است بدیهی است. متفاوت دانش اشتراک مقابل طرف با که است شده تبدیل

 ,.Connelly et al) اعتماد تخریب حتی یا و جدید افکار/هاایده تولید از مانع اعضا، بین در دانش تبادل کارایی کاهش

 Bogilović et ؛Černe et al., 2014) شودمی هامیت و افراد خلاقیت مهار و دانش دادنازدست خطر افزایش (،2012

al., 2017.) در شدان تبدیل تسهیل دانش، سازیپنهان حذف طریق از دانش ناکافی اشتراک معضل حل راستا، این در 

 ,.Florida et al) اندداده انجام دانش کردنپنهان مورد در زیادی مطالعات متعددی، نویسندگان .است منطقی هاسازمان

 دانش کردنپنهان تمایز بر و داده قرار بررسی مورد مطالعه 57 ،حالبااین .هستند استفادهقابل و ارزشمند همگی که (2015

 یشینپ متغیرهای میانجی نقش مورد در زیادی هاییافته .شدند متمرکز دانش اهدای و آوریجمع دیدگاه از دانش احتکار و

 در زااسترس عوامل رهبری، ،مثالعنوانبه) شناختی و عاطفی عوامل .گذاردیم تأثیر دانش کردنپنهان بر که دارد وجود

                                                                                                                                                                                     
1. fact 
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 1هووِر و ووژ .شوند دانش شدنپنهان باعث توانندمی (روانی مالکیت و شخصیتی هایویژگی ،فردیبین روابط کار، محل

 مهار را انکارکن دانش شدنپنهان کارکنان، ایرابطه اجتماعی سرمایه افزایش با اخلاقی رهبری که کنندمی اشاره (2014)

 برای را «دارمعنی کار» ادراک تواندمی اخلاقی رهبران اخلاقی رفتار که دریافتند (1620) 2همکاران و کویی .کندمی

 و یکوی .دهد کاهش را دانش پنهان رفتارهای در رشدنیدرگ احتمال نتیجه در و دهد افزایش خدماتی صنایع کارکنان

 .کندمی طهواس را دانش کردنپنهان و سوءاستفاده نظارت بین رابطه فردیبین عدالت درک که دریافتند (6201) همکاران

یم تأثیر یشغل ناامنی طریق از دانش کردنپنهان بر غیرمستقیم سوءاستفاده نظارت که معتقدند (7201) 3همکاران و تانگ

 در جزئی ایواسطه نقش ناظران به حملات و شناختیروان قرارداد نقض که دهدمی نشان (2013) 4اسکات و بِدی .گذارد

 همچنین (2016) نهمکارا و کویی .گذاردمی تأثیر دانش کردنپنهان بر کنندهسوءاستفاده نظارت آن در که دارد یندیفرا

 حمله به را ارکنانک بنابراین شود، روانی قرارداد نقض به منجر یراحتبه تواندمی کنندهسوءاستفاده نظارت که کنندمی اشاره

 که دریافتند (2020) 5همکاران و هیر این، بر علاوه .دهدمی سوق آنها از دانش عمدی کردنپنهان و خود همکاران به

 کاهش را هاآن دانش کردنپنهان نتیجه در دهد،می افزایش را زیردستان روانی ایمنی فرد، بر متمرکز توانمندسازی رهبری

 دانش کردنپنهان نتیجه در و شودمی گروهی رابطه تعارضات باعث متمایز توانمندساز رهبری کهیدرحال دهد،می

 کند،می مطالعه را دوستانهنوع رهبری دوگانه ایواسطه هایمکانیسم (2013) اسکات و بِدی .دهدمی افزایش را زیردستان

 دوستنوع رهبری از ناشی مثبت احساسات اینکه به اشاره با شود،می مانع و داردمی باز دانش کردنپنهان از را کارکنان که

 از هک زمانی تا و است سازمانی زندگی در ریناپذاجتناب امر یک سیاست شد گفته که یطورهمان .دارند مهمی اثرات

 هایایده تولید - افراد نوآوری که است داده نشان مطالعات .بود خواهد مفید قطعاً ،شودمی استفاده مثبت طور به سیاست

 & Zhou) است موفقیت و سازمانی نوآوری برای کنندهتعیین عامل یک - (Amabile et al., 1996) مفید و جدید

Hoever, 2014.) را آن هایینیبپیش زیادی پژوهشگران کار، مثبتِ عملکرد بینیپیش در افراد نوآوری اهمیت بهباتوجه 

 ,.Gong et al) کارمند یادگیری گیریجهت (،Zhou & Hoever, 2014) رهبری توانمندسازی مانند اند،کرده بررسی

 انگیزه ، (Tang et al., 2017) بالا عملکردی سیستم ، (Gumusluoglu & Ilsev, 2009) گراتحول رهبری (،2009

 طیمح موانع ریتأث محدود، مطالعات اگرچه، (.Zhou & George, 2001) شغلی نارضایتی و (Dewett, T., 2007) ذاتی

 و میانجی هایمکانیسم خصوصبه ، (Aryee et al., 2009) افراد نوآوری بر سازمانی هایسیاست مانند را، یکار

 Gandz) اولیه پردازانهینظر اظهارات اساس بر اند.داده قرار بررسی مورد دهند،می تشکیل را رابطه این که کنندهلیتعد

1980 Murray, &) ، ازمانیس عملکرد بیشتر که نیست واقعی سیاستِ  این که اندعقیده این بر (1992) 6کاجمار و فریس 

 هایواکنش که غیرواقعی، یا واقعی چه است، سازمانی هایسیاست از ذهنی ادراک این بلکه دهد،می قرار اهمیت مورد را

 اساس بر مردم که است (1936) 7لوین دیدگاه راستای در که دهدمی قرار ریتأثتحت را افراد رفتاری و عاطفی شناختی،

 انشد سازیپنهان نقش شناخت پژوهش هدف بنابراین، ؛دهندمی پاسخ واقعیت خودِ اساس بر نه واقعیت، از خود ادراک

                                                                                                                                                                                     
1. Zhou & Hoever 

2. Cui et al. 

3. Tang et al. 

4. Bedi & Schat 

5. Hair et al. 

6. Ferris & Kacmar 

7. Lewin 
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 واحد اسلامی زادآ دانشگاه سیالتدرحق و یعلمئتیه اساتید بین نوآوری و سازمانی سیاسی تصمیمات بین واسطة عنوانبه

 و هاداده متغیرها، شامل شناسیروش سپس شود.می ارائه پژوهش پیشینه و نظری چارچوب ادامه در است. نراق

 شوند.می ارائه متناظر هایبحث و نتایج نهایت در و توصیف هاداده لیوتحلهیتجز

 هافرضیه تبیین و ینظر چارچوب

 دانش سازیپنهان و سازمانی سیاسی تصمیمات

 شود. بادلهم آن وفاداران بین که است مفید سازمان برای زمانی تنها دانش است. سازمان اصلی شایستگی ،کارکنان دانش

 بنابراین، ؛ (Baas et al., 2008) هستند مواجه زیادی یهانهیهز با دانش مدیریت در مشکلات دلیل به هاسازمان ،حالبااین

 عمدی ردنکپنهان به دانش سازیپنهان رفتار است. ضروری دانش مدیریت عمیق درک برای دانش سازیپنهان رفتار درک

 طور به (.Connelly et al., 2012) دارد اشاره کنند،می کار با مرتبط دانش درخواست همکاران که زمانی اطلاعات

 ازیسپنهان و گریزگرانهسازیپنهان زدن،نفهمی به را خود مانند اصلی منفی ویژگی 3 بر دانش سازیپنهان رفتار خاص،

 اشاره جاهلانه نگرش به زدننفهمی به را خود (.Webster et al., 2008 ؛Connelly et al., 2012) دارد تمرکز منطقی

 ادرستن اطلاعات ارائه معنای به گریزگرانهسازیپنهان دارد، دانش گذاشتن اشتراک به درخواست کسی کهدرحالی دارد

 ودخ موضع مورد در کننده درخواست شخص به را منطقی کنندهپنهان کهدرحالی دهدمی رخ منطقی سازیپنهان و است

 سازمانی بد سیاست و فردگرایی خودخواهانه، رفتار (.Connelly et al., 2012) دهدمی ارائه دانش سازیپنهان مورد در

 دانش سازیپنهان رفتار مورد در تریعمیق مشاهدات وجود، این با کند. تشویق را دانش سازیپنهان رفتار است ممکن

 و نتایج دارند، کار محیط در سیاست از درستی فهم و درک که افرادی که است داده نشان مطالعات است. نیاز مورد

 عملکرد (،Vigoda, 2008) سازمانی تعهد و شغلی رضایت پایین سطوح مثال، برای کنند؛می تجربه را منفی پیامدهای

 هایسیاست بین ارتباط (.Miller et al., 2008) است داده کاهش را شغلی یهانگرش و ، (Chang et al., 2009) شغلی

 Job Demands-Resources = (JD-R) (استخدامی منابع مدل از استفاده با تواندمی آن، نتایج و شده ادراک سازمانی

 خصوصیت 2 ریتأث تحت افراد رفاه که کندمی اظهار JD-R مدل (.Bakker & Demerouti, 2007) شود داده توضیح)

 مرکزت اول خصوصیت بر پژوهش، دراین شغلی. منابع ب( و شغلی هایدرخواست الف( است: کاری محیط در ویژگی و

 هایدرخواست شود.می مطرح شغلی درخواست یک عنوانبه شده ادراک سازمانی هایسیاست موقعیت زیرا شود،می

 روانی و یفیزیک مهارت و تلاش به که است مربوط شغل یک سازمانی یا اجتماعی، روانی، فیزیکی، هایجنبه به» شغلی

 & Serenko) «دارند. ارتباط روانی، یا و فیزیولوژیکی هایهزینه با بنابراین و دارند نیاز پایدار، احساسی( و )شناختی

Bontis, 2017.) شوندمی شامل را کار محل در سیاسی ادراکات و ضعیف فیزیکی محیط بالا، کاریِ  فشار ،مثالعنوانبه 

(Bedi & Schat, 2013.) یاسیس تصمیمات بین مثبتی رابطة خود، وتحلیل تجزیه فرآیند در (،2013) اسکات و بِدی 

 است این شانگرن که ؛...( و طولانی هایاستراحت از استفاده رسیدن، دیر )مثلاً، اندافتهی کاری غیرمفید تصمیمات و سازمانی

 وردم در هرچند، دهند. پاسخ هاییرویه پس چنین در مشارکت با دارد احتمال دارند، سیاسی هایتجربه که افرادی که

 شده نامگذاری (3201) 1هایس توسط «غیرمفید دانشی رفتار» عنوانبه که آنچه و سازمانی سیاسی تصمیمات بین رابطة

                                                                                                                                                                                     
1. Hayes 
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 کردن دریغ برای فرد یک عمدی تلاش» عنوانبه دانش، سازیپنهان منحصراً، .است دست در کمی نسبتاً اطلاعات است،

 (.Connelly et al., 2012) شودمی تعریف «است. شده درخواست دیگری فرد لةیوس به که است دانشی کردنپنهان یا

 بیاورند. ویر دانش سازیپنهان تصمیمات به توانندمی دلیل سه به افراد سیاسی، بسیار سازمان یک در که شودمی گمان

 ,.Cui et al) کنند محافظت سیاسی محیط در خود یعلاقه از تا بیاورند روی دانش سازیپنهان به است ممکن افراد اولاً

 به خصاًش که کسانی مندیِبهره مورد تا کنندمی تلاش خود از محافظت برای افراد نامطمئن، کاری محیط یک در (.2016

 را دانش افراد، شود،می شناخته دانش اقتصاد در قدرت منبع یک عنوانبه دانش چون دوماً نگیرند. قرار ندارند، اعتماد آنها

 رفتار یک عنوانبه را دانش است ممکن افراد سوماً (.Webster et al., 2008) کنندمی پنهان سیاسی، امتیاز کسب برای

 & Ashforth) گیرندمی دفاعی موضع سیاسی، محیط یک در افراد که است داده نشان مطالعات کنند. پنهان دفاعی،

Lee, 1990.) گذارندیم اشتراک به خوب قصد/نیت با آنها که دانشی اینکه از کنندمی نگرانی احساس احتمالاً افراد، 

 توجه باید البته (.Cui et al., 2016) آورد وجود به سیاسی سناریوی یک در را اییمنتظره غیر مشکلات است ممکن

 این به ند،کمی تغییر تحلیل، تمرکز برحسب که است متغیری یعنی است 1ایواسطه متغیر یک دانش سازیپنهان که داشت

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

 شود:می منظور زیر قرار به ایفرضیه بنابراین ؛نیست 2کنندهتعدیل یا گرتعدیل بنابراین ؛دارند

 دارد. دانش سازیپنهان بر مثبتی ریتأث سازمانی، سیاسی تصمیمات (1 فرضیه
 نوآوری و دانش سازیپنهان

 هایلاشت جستجوی برای هاانجمن و هاگروه افراد، برای منبعی که است شده ساخته حیاتی محرک یک عنوانبه خلاقیت

 هایروش و هادیدگاه از ایمجموعه بدیع هایترکیب نتیجه خلاقانه، هایایده (.Černe et al., 2014) است نوآورانه

 بنابراین، ؛(Černe et al., 2017) شوندمی آشکار اجتماعی، مباحث طریق از افراد که هستند هاآن با برخورد مختلف

 توضیح (2012) همکاران و کانلی دارد. بستگی اجتماعی، تعاملات طریق از اطلاعات و دانش گذاریاشتراکبه خلاقیت

 کنندگانپنهان است. دانش گذاریاشتراکبه و فریب دانش، احتکار از متفاوت پارادایم یک دانش سازیپنهان که دادند

 انباشت عمل به دانش انباشت کهیدرحال کنند،می پنهان را همکاران توسط شده درخواست دانش/اطلاعات عمداً دانش

 ؛Connelly et al., 2012) خیر یا شود گذاشته اشتراک به آینده هایتاریخ در است ممکن که دارد اشاره دانش

Serenko & Bontis, 2016.) ایجاد تیم اعضای میان در یاعتمادیب رفتارهای از دانش سازیپنهان عامل سه این ریشه 

 ,Zhang & Zhou) متقابل وابستگی و اجتماعی مبادله هاینظریه طبق ،حالبااین (.Connelly et al., 2012) شودمی

 غییرت است، مناسب جایگاهشان و موقعیت برای که هاییروش به را خود کاری هایشیوه و رفتارها کارگران، ، (2014

 ,.Connelly et al) ندارد تداخل اهدافشان به دستیابی برای آنها ظرفیت با آنها رفتارهای که این درنظرداشتن با دهند،می

 ماعیاجت نظر از گریزگرانه سازیپنهان که کند احساس کارگر یک اگر ،مثالعنوانبه (.Chang et al., 2009 ؛2012

 جو با یطورجدبه است ممکن رفتار این مرحله آن در است، مناسب زدن،نفهمی به را خود یا منطقی سازیپنهان از کمتر

 زدننفهمی به را خود که کنند احساس کارگران اگر ترتیب، همین به (.Connelly et al., 2012) شود شناسایی سازمانی

 ممکن احتمالاً مرحله آن در نامحسوس(، ،مثالعنوانبه) بگذارد آنها به تیم اعضای توجه نحوه بر نامطلوبی تأثیر است ممکن

                                                                                                                                                                                     
1. Mediator variable 

2. Moderater 
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 سازیپنهان و دانش گذاریاشتراکبه (.Connelly et al., 2012) کنند شرکت منطقی یا گریزان یکارپنهان در است

 ،حالبااین ،بگذارند اشتراک به را ناچیزی اطلاعات است ممکن همکاران اوقات، گاهی بیفتند. اتفاق هم کنار در توانندمی

 عوامل که دادند توضیح (2012) همکاران و کانلی .کنندمی پنهان ندارند، باورشان که کسانی از را ضروری اطلاعات هاآن

جدی سیبآ یارابطه ارتباطات به است ممکن گریزگرانه سازیپنهان دارد. وجود متفاوتی پیامدهای با دانش سازیپنهان

 است کنمم اما شود،می داده توضیح ازیموردن دانش ارائه عدم برای که جایی کند، وارد منطقی سازیپنهان به نسبت تری

 رفتار مقابل، در (.Webster et al., 2008) شودمی سازیپنهان عمداً قاعده، یک عنوانبه یادگیری که باشد واضح بسیار

 ,.Connelly et al) کندمی ایجاد تیم اعضای اجتماعی تعاملات بر کمتری تأثیر دانش سازیپنهان «زدننفهمی به را خود»

 باشد، زاآسیب ،رودنمی انتظار واقعاً دانش سازیپنهان کهاین یادآوری با ،مثالعنوانبه (.Hair et al., 2016 ؛2012

 ستنده مرتبط منطقی سازیپنهان با دانش سازیپنهان دیگر عامل دو از بیشتر مثبت اهداف که کرد تصور توانمی

(Connelly et al., 2015.) یممفاه توسعه از را همکاران تنهانه دانش سازیپنهان عامل سه اجتماعی، تبادل نظریه طبق 

 برهیباتک (.Černe et al., 2014) دارد تیم و دانش کنندهپنهان خلاق هایقابلیت بر منفی تأثیر بلکه دارد،می باز نوآورانه

 ،مثالعنوانبه) دانش سازیپنهان عوامل (،Connelly et al., 2012) دانش سازیپنهان هاینظریه و اجتماعی مبادلات

 سطوح رد نوآوری بر است ممکن منطقی( سازیپنهان و زدن،نفهمی به را خود قالب در سازیپنهان گریزگرانه، سازیپنهان

 یاسی،س نظر از شده گماشته کاریِ محیط یک در است ممکن فرد یک شد، مطرح که طورهمان بگذارند. تأثیر مختلف

 منیتا احساس است ممکن دهد،می انجام را کار این فرد وقتی بیاورد. روی دانش سازیپنهان به و بگیرد دفاعی موضع

 این به قادر اگر چون کنند؛ برداریبهره آنها از و کنند کشف را او ضعف نقاط توانست نخواهند وی، همکاران چون کند،

 دهندةکاهش عنوانبه خود نوبةبه دفاعی تصمیمات (.Černe et al., 2014) شدمی افشا اطلاعات تمامی بودند، کار

 ونچ دارند، تمرکز ایمنی روی بیشتر گیرند،می دفاعی موضع که افرادی (.Baas et al., 2008) اندشده شناخته نوآوری

 ,.Černe et al) کنندمی دوری نوآوری ایجاد از دارد، منفی احتمالی نتایج و رسدمی نظر به خطرناک آنها برای نوآوری

 هب و مستقیم طور به دانش سازیپنهان که داد نشان راًیاخ یامطالعه (،2014) همکاران و رنهچ هایاستدلال برطبق (.2014

 سازیپنهان زا بالاتری سطح که فردی که شود فرض که است معقول بنابراین، ؛دارد ارتباط فرد خود نوآوری با منفی طور

 شود:می گرفته نظر در زیر قرار به ایفرضیه بنابراین، ؛داشت خواهد کمتری نوآوری دهد،می نشان را دانش
 دارد. نوآوری بر منفی ریتأث دانش سازیپنهان (2 فرضیه

 نوآوری و سازمانی سیاسی تصمیمات

 یوربهره و کیفیت بهبود به که است کارکنان توسط جدید نوآورانه هایایده آوریجمع یا دریافت کارکنان، خلاقیت

 تسیاس بین ارتباط که دارد وجود مرتبط، ادبیات از عینی شواهد (.Amabile et al., 1996) کندمی کمک سازمان کلی

 یاگونهبه کاری محیط یک اگر که کنندمی بیان (0820) 1همکاران و یلرم کند.می مطرح را کارکنان خلاقیت و سازمانی

 هنگام در است ممکن کارمند یک صورت آن در شود، دارخدشه ها(بازی)پارتی طرفداری و هاسیاست توسط که باشد

 رفتار که رسیدند نتیجه این به (2018) همکاران و بأس کند. اتخاذ دفاعی رویکرد یک هاایده گذاشتن اشتراک به و توسعه

 و هرنچ فتهگ به شود.می کارکنان خلاقیت کاهش به منجر سیاسی، بار دارای سازمانی جو به پاسخ در کارکنان تدافعی

                                                                                                                                                                                     
1. Miller et al. 
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 ت،اس آمیزمخاطره حد از بیش بودن، خلاق که کندمی احساس کارمند سیاسی، سازمانی محیط یک در (2014) همکاران

 شود.می مشخص طلبانهمنفعت رفتارهای و طرفداری با سازمانی سیاست کهییازآنجا کند.می متوقف را خلاقیت نتیجه در

 است نانکارک خلاقیت کاهش آنها از یکی که شودمی کارکنان بین در کار با مرتبط مخرب یهانگرش ایجاد به منجر

(2013 Schat, & Bedi.) خلاقیت با سازمانی سیاست ادراک دادند، نشان خود مطالعة در (2009) 1همکاران و آری 

 پیش سازمانی سیاست که رسیدند نتیجه این به خود مطالعه در (2018) همکاران و یلرم این، بر علاوه دارد. منفی ارتباط

 که تاس ابهام و اطمینان عدم شامل سیاسی کار محیط یک است. هادانشگاه در کارکنان خلاقیت منفی کننده بینی

 باید راداف هستند، خصوصیاتی چنین دارای که کاری یهاطیمح در .است رایج آن در خودمختارانه و طرفدارانه تصمیمات

 منابعِ  اری،هوشی این کنند. محافظت سازمان در خود موقعیت و اعتبار از تا باشند زنگبهگوش دیگران تصمیمات مورد در

 بر (.Bedi & Schat, 2013) کندمی آشکار دارند، منفی رفتاریِ  و نگرشی نتایج که را افراد فیزیکی و شناختی عاطفی،

 ایرضیهف بنابراین ؛دارد منفی رابطة خلاقانه عملکرد با سازمانی سیاسی تصمیمات (،2009) همکاران و آری استدلال طبق

 شود:می گرفته نظر در زیر قرار به
 دارد. نوآوری بر منفی ریتأث سازمانی سیاسی تصمیمات (3 فرضیه

 ایحرفه تعهد یاواسطه نقش

 سازمانی، سیاست .کندمی تقویت را سازمانی تعهد شده، درک سازمانی سیاست که کنندمی تأیید (2016) 2بونتیس و سرنکو

 کارکنان به نسبت زن کارکنان در یرگذاریتأث شدت البته دارد داریمعنی ریتأث علمی، پشتیبان کارکنان یسازمان تعهد بر

 ایینپ سطح به منجر سازمانی کاریسیاسی بالاتر سطح که کنندمی اظهار (7201) 3همکاران و بوگیلوویچ .است بیشتر مرد،

 حاصل اطمینان ات کند توجه انسانی منابع به باید مدیریت که رسیدند نتیجه این به هاآن بالعکس. و شودمی شغلی رضایت

 تگیدلبس و شغل ترک قصد بر را سازمانی سیاست ادراک تأثیر (2013) هایس شود.نمی زامخرب سازمانی، سیاست که شود

 (2201) 4همکاران و لانج کند.می بررسی کارکنان شغلی دلبستگی بر معکوس وارونه/ سازمانی هاییافته با کارکنان شغلی

 سازمان، در شده درک حمایت سازمانی، سیاست از ادراک بین رابطه از هاینیچ فرهنگی پیشینه اساس بر نظری مطالعه یک

 است. نفیم کاری تعهد به نسبت سازمانی سیاست از ادراک که دادند نشان و کردند ایجاد شغلی مشارکت و سازمانی تعهد

 به سبتن کارکنان نگرش و سازمانی سیاست ارتقای باعث رهبر، رفتار که کندمی استدلال (1220) 5همکاران و پودساکف

 و ویچبوگیلو گذارد.می منفی تأثیر سازمانی تعهد بر سازمانی سیاست که کرد مشاهده (2014) هاور و ژو شود.می شغل

 ستند.ه سازمانی یهااستیس ریتأثتحت دو هر کارکنان مستمر تعهد و عاطفی تعهد که دادند گزارش (2017) همکاران

 ای،حرفه تعهد بالای سطوح با افراد .است شده تعریف «ایحرفه شناسایی و شناختیروان وابستگی» عنوانبه ایحرفه تعهد

 مایلت دارای همچنین و کار در توجهقابل هایتلاش اِعمال به زیاد تمایل کار، اهداف پذیرش در قوی باورِ دارندة عنوانبه

 مهارت گسترش برای زیادی تمایل همچنین، متعهد ایحرفه افراد .اندشده توصیف خود، حرفة در عضویت حفظ برای قوی

 ودخ ایحرفه فةیوظ این آنها اگر نیاورند، روی دانش سازیپنهان به هرگز است ممکن افرادی چنین دارند. خود دانش و

                                                                                                                                                                                     
2. Aryee et al. 

3. Serenko & Bontis 

4. Bogilović et al. 

5. Lanaj et al. 

1. Podsakoff et al. 
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 و یلنا)ک گیرندمی عهده به نامطمئن متمرکز کاری محیط یک در حتی ها،درخواست همة به پاسخ برای را

 سازیپنهان روی رب ضعیفی مثبت ریتأث سازمانی سیاسی تصمیمات که است معقولی انتظار کاملاً بنابراین ؛(2014همکاران،

 لذا ؛باشد هداشت دارند، ایحرفه تعهد پایین سطح که افرادی به نسبت ایحرفه تعهد بالای سطوح با افراد بین در دانش

 شود:می پیشنهاد زیر شرح به ایفرضیه
 کند.می تعدیل را دانش سازیپنهان با سازمانی سیاسی تصمیمات بین رابطة ای،حرفه تعهد (4 فرضیه

 روش

 اندارداست نامهپرسش طریق از هاداده آوریجمع است. کمی توصیفی ،روش نوع لحاظ از و کاربردی نوع از حاضر پژوهش

 صورت به که تفر 184 تعداد به نراق واحد اسلامی آزاد دانشگاه التدریسحق و یعلمئتیه اساتید پژوهش، آماری جامعة و

 استفاده هاداده تحلیل و زیهجت جهت سوبل، میانجی تحلیل و ساختاری معادلات هایمدل شد. گرفته نظر در شماری تمام

 انجام یرز شرح به پرسشنامه طریق از متغیرها گیریاندازه و سنجش چگونگی نهایت در و اجرا آموس افزارنرم طریق از و

 گردید:

 1فریس و کاجمار توسط یافته، توسعه سازمانی سیاست درک مقیاس یگویه 12 با سازمانی سیاسی تصمیمات 

 (.«نیست مردمِ ستةیشا رفتارطرفدارانه،» )مثلاً: شودمی سنجش لیکرت اییگزینه پنج طیف با (1991)

 1 از لیکرت یانهیگزپنج طیف با (،2016) بونتیس و سرنکو مطالعة از شده اقتباس ةیگو سه با دانش سازیپنهان 

 قایقح یا اطلاعات همکارانم، با ارتباط برقراری هنگام اغلب من» )مثلاً: شودمی گیریاندازه )همیشه( 5 تا )هرگز(

 (.«دهمیم قرار آنها اختیار در را مربوطه

  5 تا 1 از لیکرت اییگزینه پنج طیف با (2001) 2جورج و ژوو توسط یافته توسعه یگویه 13 با نوآوری 

 (.«ددار آموزشی یبرنامه یتوسعه برای نوآورانه و جدید هایایده اغلب کارمند، این» )مثلاً: شودمی گیریاندازه

 از لیکرت اییگزینه پنج طیف با (،2007) 3چوی و چانگ مطالعة از شده اقتباس یگویه 5 لةیوسبه ایحرفه تعهد 

 (.«کنمیم صحبت افتخار با دیگران با حرفه، این مورد در من» )مثلاً: شودمی گیریاندازه 5 تا 1

 خود، نوبةهب و مثبت، طور به را دانش سازیپنهان سازمانی، سیاسی تصمیمات که دهدمی نشان زیر قرار به مفهومی مدل

 و مانیساز سیاسی تصمیمات بین رابطة ،نکهیا بر مضاف دهد.می قرار ریتأثتحت و بینیپیش منفی طور به را نوآوری

 تدریسالحق و یعلمئتیه اعضای طریق از هاداده شود.می تعدیل یاحرفه تعهد ایواسطه متغیر طریق از دانش سازیپنهان

 کمی تعداد زیرا دارد، وجود زیادی مشکلات ایران هایدانشگاه در اند.شده آوریجمع نراق واحد اسلامی آزاد دانشگاه

 وند.شنمی اجرا مناسب روندهای و هاسیاست نتیجه در و هستند کار به مشغول ناقص یهااقدامات/دستورالعمل با آنها از

 بر بتنیم اقتصاد پیشرفت برای خلاقانه هایایده ایجاد و دانش ایجاد به توجهیقابل طور به باید عالی آموزش مؤسسات

                                                                                                                                                                                     
2. Kacmar & Ferris 

3. Zhou & George 

4. Chang & Choi 
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 ایجاد را حصیلیآموزشی/ت متغیرهای بین ارتباط بررسی برای مناسبی نةیزم هادانشگاه وضعیت بنابراین، ؛کنند اقدام دانش

 کند.می

 (Malik et al., 2021) پژوهش مفهومی مدل .1 شکل

 

 هایافته

 (Maximum likelihood) نماییدرست حداکثر برآوردکننده و آموس افزارنرم استفاده با (CFA) یدییتأ عاملی تحلیل

 داشت: مطابقت یخوببه هاداده با CFA مدل است. جداگانه عامل چهار وجود دهندةنشان

Chi – Square = 741 / 327 , p < 0011/0 ; RMSEA = 053/0  CFI = 98/0 ; SRMR = 051/0  

 آنها برش مقادیر از بالاتر ،شده استخراج واریانس میانگین مقادیر و ترکیبی نانیاطمقابل برآوردهای آلفا، ضرایب تمام

 مقیاس موارد از عاملی بارهای ،همگرا اعتبار ارزیابی برای (.Hair et al., 2016) است 5/0 و 7/0 ،7/0 ترتیبِ  به

 ,.Hair et al) بود 7/0 آستانة مقدار از بیش ،شده بارگذاری موارد همة گرفتند. قرار بررسی مورد مربوطه هایدرسازه

 هر یبرا شده استخراج واریانس مریع شةیر عنوانبه افتراقی روایی است، شده داده نشان 1 جدول در که همانطور (.2017

 توجه با بنابراین ؛(Fornell & Larcker, 1981) است ساختارها سایر با سازه به مربوط نسبی همبستگیِ از بالاتر ،مقیاس

 است. شده ارائه متمایز و همگرایی اعتبار فوق، یهایخروج به

 معیار( انحراف میانگین،) توصیفی آمار .1 جدول

 SD متوسط /متغیرمؤلفه 

 809/0 38/4 سیاسی سازمانی تصمیمات 1

 902/0 75/3 سازی دانشپنهان 2

 807/0 89/2 نوآوری  3

 904/0 93/3 ایتعهد حرفه 4

 محقق محاسبات منبع: 
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 ها/متغییرهامولفه میان همبستگی ضرائب .2 جدول

 4 3 2 1 /متغیرمؤلفه 

    1 تصمیمات سیاسی سازمانی 1

   1 -39/0 سازی دانشپنهان 2

  1 43/0 27/0 نوآوری  3

 1 -41/0 -39/0 36/0 ایتعهد حرفه 4

 محقق محاسبات منبع: 

 بررسی مورد استرپ، بوت نمونه 184 با (2013) 1هایس توسط یافته توسعه ماکرو فرایند از استفاده با 3 تا 1 هایفرضیه

 سوم: یفرضیه طبق بنابراین ؛بودند دار معنی 01/0 آلفای سطح در ها،سازه میان پیشنهادی روابط یهمه گرفت. قرار

 یفرضیه .(> β =، 24/13T =، 01/0 P -43/0) دارد کارمند نوآوری بر داریمعنی منفی ریتأث سازمانی سیاسی تصمیمات

 یفرضیه در (.> β =، 35/8-T =، 01/0 P - 31/0) دارد افراد نوآوری بر داریمعنی منفی ریتأث دانش، سازیپنهان دوم

 ،= β 43/0) دارد همراه به دانش سازیپنهان بر داریمعنی مثبت ریتأث مستقیم صورت به سازمانی سیاسی تصمیمات اول،

35/11T =، 01/0 P <)تصمیمات رب داریمعنی منفی ریتأث مستقیم صورت به ایحرفه تعهد چهارم: یفرضیه طبق تاًینها و ؛ 

  دهدمی قرار ریتأث تحت را دانش سازیپنهان ب منفی و مستقیم غیر صورت به و داشته (-0/12) سازمانی سیاسی

 کارمند وآورین و سازمانی سیاسی تصمیمات بین رابطة دانش سازیپنهان که دهدمی نشان بیشتر نتایج همچنین (.-055/0)

 است: شده داده نشان زیر قرار به سوبل آزمون همراه به مدل نتایج کند.می تعدیل را

 > P ** 0 / 01 استاندارد مسیر ضرایب با دانش سازیپنهان ایواسطه مدل .2 شکل

 

                                                                                                                                                                                     
1. Hayes 
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 محقق محاسبات منبع: 

 > P < 01 / 0 ** P * ;0/ 05 شده استاندارد مسیر ضرایب با اخلاقی تعهد ایواسطه مدل .3 شکل

 

 

 مختلفِ یرمقاد در دانش سازیپنهان طریق از نوآوری بر سازمانی سیاسی تصمیمات شرطی غیرمستقیم اثرات همچنین

 شود.می ارائه زیر جدول قرار به ،کنندهلیتعد متغیرِ

 مستقیم غیر اثرات .3 جدول

 احتمال SE T غیرمستقیم اثر مسیر

 0000/0 -176/4 034/0 - 142/0 نوآوری / دانش سازیپنهان / سازمانی سیاسی تصمیمات

 0000/0 - 055/3 018/0 - 055/0 دانش سازیپنهان / ایحرفه سازمانی/تعهد سیاسی تصمیمات

 محقق محاسبات منبع: 

 گیرینتیجه و بحث

 نقش یِبررس همچنین و نوآوری و دانش سازیپنهان سازمانی، سیاسی تصمیمات بین روابط بررسی پژوهش اصلی هدف

 دهندهنشان یسازمان استیس .است سازمانی سیاسی تصمیمات با دانش سازیپنهان رابطة در ایحرفه تعهد یاواسطه

 ره از یمهم بخش استیس یطورکلبه است. قدرت تنازع و میرمستقیغ تعامل یهاکیتاکت ای میمستق تعامل از ایمشخصه
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 :مثالعنوانبه .است یسازمان استیس از آنها ادراک ریتأثتحت یسازمان تعهد شود. تیریمد یدرستبه دیبا که است یسازمان

 نشان یسازمان تعهد بر یمثبت ریتأث «یعموم یاسیس رفتار» .گذاردیم ریتأث یسازمان تعهد بر «ارتقا و پرداخت یهااستیس»

 به و مستقیممثبت/ صورتبه را دانش سازیپنهان سازمانی، سیاسی تصمیمات که شد داده نشان مطالعه این در بنابراین ؛داد

 مطابقت قبلی العاتمط با پژوهش هاییافته .دهدمی قرار ریتأثتحت و بینی پیش منفی/مستقیم صورتبه را نوآوری خود، نوبة

 را این ترس زیرا ؛بیاورند روی دانش سازیپنهان به است ممکن افراد سازمانی، یکار طیمح یک در که است همسو و

 Cui) وردآ وجود به یانتظاررقابلیغ مشکلات احتمالاً گذارند،می اشتراک به خوب نیت و قصد با که دانشی که دارند

et al., 2016.)  

 از و شفک را آنها ضعف نقاط توانست نخواهند آنها همکاران که باشند معتقد است ممکن افراد دانش، سازیپنهان با

 یک در د.شو دانش کنندگانپنهان نوآوری مهار موجب است ممکن دفاعی، رفتار این خود، نوبة به کنند. برداریبهره آنها

 و دهد امانج هستند، زیادی موفقیت احتمال دارای که را اقداماتی دهدمی ترجیح دانش کنندةپنهان سیاسی، کاری محیط

 ابطةر ای،حرفه تعهد که، دارد ینا از نشان یافته همچنین کند. دوری آن ریسکی و خطرناک ماهیت دلیل به نوآوری، از

 تعهد از بالایی سطح با افراد که صورت این به کند.می تعدیل را دانش سازیپنهان و سازمانی سیاسی تصمیمات بین مثبت

  (.Goulet & Singh, 2002) کنند صرف انرژی خود، شغلی اهداف به دستیابی برای تا دارند بیشتری تمایل ای،حرفه

 باشند، ارک به مشغول سیاسی کاری محیط یک در کهدرحالی حتی هستند، ایحرفه تعهد دارای که افرادی نتیجه، در

 موجود اتادبی ،اولاً نمود. ارائه توانمی نظری مشارکت چندین رو نای از هستند. دانش سازیپنهان تصمیمات درگیر کمتر

 اما تقیممس ریتأث - است مهم سازمانی ندةینما - سازمانی سیاسی تصمیمات اینکه دادننشان با افراد، نوآوری موضوع در

 بررسی برای فروگذاری باشد. (1996) همکارانش و آمابیل مطالعة به پاسخی و ساخته غنی را دارد افراد نوآوری بر منفی

 ةرابط در دانش سازیپنهان یاواسطه نقش دوماً، است. مربوط کار محیط نوآوری افزایش هایویژگی به نوآوری، مهار

 محدودی، مطالعات اطلاع، جهت و ارتباطنیدرا شود.می داده نشان افراد نوآوری و سازمانی سیاسی تصمیمات بین

  (.Aryee et al., 2009) اندکرده بررسی را افراد نوآوری و سازمانی سیاسی تصمیمات ارتباط گریمیانجی هایمکانیسم

 تصمیمات یمنف ریتأث انتقال مسئول دانش، سازیپنهان که شودمی پیشنهاد ادبیات، در مهم شکاف این پرکردن برای

 سازمانی سیاسی تصمیمات که شود داده نشان تا کندمی ارائه ادبیاتی همچنین است. افراد نوآوری بر سازمانی سیاسی

 خود وبةن به و کند ایجاد را متقابل دانش رفتار از نوعی و کند مشارکت به دعوت دانش سازیپنهان در را افراد تواندمی

 ینب رابطة عمیق نتایج آوردندستبه برای ،سوماً شود. دانش کنندةپنهان فرد نوآوری وجودآمدنبه موجب تواندمی

 فاوتت از ناشی که شد گرفته نظر در ایحرفه تعهد ایواسطه نقش ،دانش سازیپنهان و سازمانی سیاسی تصمیمات

 بر منفی ریثتأ ایحرفه تعهد و سازمانی سیاسی تصمیمات بین ارتباط که شد دریافت همچنین است. فردی اتیخصوص

 محیط یک در که است این نشانگر ؛دیافزایم ایحرفه تعهد به مربوط ادبیات به که هایافته این گذارد.می دانش سازیپنهان

 تصمیمات رگیرد کمتر ای،حرفه تعهد پایین سطوح با افراد به نسبت ای،حرفه تعهد بالای سطوح با افراد سیاسی، کاری

 پیشرفت در آنها قابلمت ریتأث همچنین و فرد وضعیت بررسی به که است این نشانگر هایافته همچنین هستند. دانش سازیپنهان

  دارد. وجود نیاز افراد، نوآوری بر مطالعات
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 ینوآور بر سازمانی سیاسی تصمیمات منفی ریتأث (1 داشت: خواهد دنبال به هم عملی کاربرد چندین پژوهش این نتایج

 سیاسی تصمیمات اینکه به توجه با .ردیگیم قرار موردتوجه دانش، سازیپنهان طریق از میرمستقیغ و مستقیم طور به افراد

 توانندمی هاسازمان که راهبردهایی کند،می تضعیف را تلاش پاداش، به امید و است انصاف/عدالت عدم از ناشی سازمانی

 از اطمینان رایب صحیح هایدستورالعمل و قوانین ایجاد از: اندعبارت کنند استفاده سازمانی سیاسی تصمیمات کاهش برای

 و یع)ترف مهم سازمانی هایپاداش تضمین و منصفانه کار مورد در افراد درک افزایش منابع، تخصیص روند در عدالت

 دانش سازیپنهان که داد نشان نتایج (2 شخصی. منفی پیامدهای از ترس هیچ بدون گفتنسخن به کارمندان تشویق و (ارتقا

 هایسازمان رد باید مدیران که معنا این به شود،می افراد نوآوری بر سازمانی سیاسی تصمیمات منفی ریتأث انتقال موجب

 لازم انشد گذاریاشتراک از حمایت و توسعه به مندعلاقه مدیران نمایند. ترغیب و تشویق را دانش گذاریاشتراک خود،

 دهند، نجاما ارتقا( زةیانگ یا و پاداش، و حقوق هایانگیزه )مانند سازمانی هایپاداش با را دانش گذاریاشتراک تنهانه است،

 افراد اگر بنابراین، ؛(2007)لین، کنند تلاش کارمندان، فردیبین ارتباطات و هدف متقابل روابط تقویت برای باید بلکه

 دارد احتمال ند،بیاور دست به دیگر همکاران از را متقابل منافع توانندمی خود، دانش گذاریاشتراکبه با که باشند معتقد

 (3 دهد. افزایش را آنها نوآوری است ممکن سرانجام که بگیرند، نظر در مطلوب طور به را دانش گذاریاشتراک که

 ؛دهدمی کاهش را دانش سازیپنهان و سازمانی سیاسی تصمیمات بین مثبت رابطة ای،حرفه تعهد که داد نشان هایافته

 رضایت ،ازمانیس تعهد شغلی، مشارکت مثلاً) ایحرفه تعهد شدةشناخته هایپیشینه به رسیدگی برای اقداماتی بنابراین،

  باشد. مؤثر راهبرد یک تواندمی (2002 سینگ، و گول شغلی،

 اهمفر را آینده مطالعات برای لازم هایفرصت که است هاییمحدودیت دارای دیگر مطالعات همانند نیز مطالعه این

 رایز نرساند؛ بآسی نتایج، تمامیت به است ممکن این ،حالبااین شد. استفاده مقطع یک از مطالعه این در اینکه اولاً  کند.می

 به ذارد،گمی ریتأث دانش سازیپنهان تصمیمات و شده ادراک سازمانی هایسیاست بر را افراد نوآوری که معکوس یعامل

 ابعاد زیر و سازمانی سیاسی تصمیمات بین روابط جداگانه طور به آینده، مطالعات برای ، دوما رسد.نمی معقول زیاد نظر

و همکاران،  کانلی گنگ، بازی و منطقی کردنپنهان انحرافی، کردنپنهان مثالعنوانبه) بود خواهد جالب دانش سازیپنهان

 نوآوری و سازمانی سیاسی تصمیمات بین ارتباط از قسمتی تنها دانش سازیپنهان که داد نشان مطالعه این سوماً، (.2012

 بگیرند. هدهع به را افراد نوآوری و سازمانی سیاسی تصمیمات بین ارتباط مسئول است ممکن مختلفی عوامل است. افراد

 دانش سازیهانپن بین منفی رابطة موجب همکاران اعتمادیبی که بود این دهندةنشان پیشین، هایمطالعه از یکی مثال برای

 نقش از اولیه بررسی یک فقط پژوهش این در بنابراین، ؛(Černe et al., 2014) شودمی دانش کنندگانپنهان نوآوری و

 آزاد اهدانشگ التدریسحق و یعلمئتیه اعضای از هاداده تمام اینکه، رابعاً  گیرد.می نظر در را دانش سازیپنهان ایواسطه

 ستا لازم بنابراین ؛کرد تبدیل پذیریتعمیم مسئلة به توانیم را موضوع این که است شده گردآوری نراق واحد اسلامی

 تکرارقابل تواندمی عهمطال این نتایج آیا شود تعیین تا شود انجام کشور کل در مختلف هایمونه ازن استفاده با بیشتر مطالعات

 تفاوت ایساختاره دیگر کنندهتعدیل نقش بررسی جهت به آینده مطالعات برای است ممکن این خیر. یا باشد تعمیم و

 نشان قبلی لعاتمطا مثال برای باشد. مفید افراد، نوآوری و دانش سازیپنهان سازمانی، سیاسی تصمیمات بین رابطة در فردی

 کاری یطمح در سیاسی رفتار ریتأثتحت کمتر - فردی سازگاری - دارند بالا سیاسی هایمهارت که افرادی که دهدمی

  (.Bedi & Schat, 2013) گیرندمی قرار



 حیدری هراتمه  1405 (،46)13، ییمعنا یهادانش و نظام یابیباز | 228

 

H
o

m
e

p
age

: h
ttp

s://jks.atu
.ac.ir/ 

 همراه افراد نوآوری با بودن( گرابرون) خاصی شخصیتی ابعاد توانندمی آینده مطالعات شناختی،روش نظر از نهایت در

 در متنوع هایشخصیت و سازمانی سیاسی تصمیمات تعاملی اثرات که بود خواهد مفید آینده پژوهشگران برای باشد.

 که شد داده نشان نتیجه در (.Witt et al., 2002) گیرد قرار بررسی مورد افراد، نوآوری و دانش سازیپنهان بینیپیش

 دانش سازیپنهان یقطر از میرمستقیغ ریتأث همچنین و افراد نوآوری بر مستقیمی ریتأث تواندمی سازمانی سیاسی تصمیمات

 ایحرفه تعهد اب دانش سازیپنهان و سازمانی سیاسی تصمیمات بین مثبت رابطه که شد دریافت این بر علاوه باشد. داشته

 شویقت را کمتری سیاسی محیط که شودمی توصیه است، مهم نوآوری آنها در که هاییسازمان مدیران است. شده تعدیل

 ،یشغل ردعملک مانند یدیجد یرهایمتغ ن،یا بر علاوه دهید. افزایش را آنها ایحرفه تعهد و تشویق را دانش اشتراک و کنند

 .داد قرار موردمطالعه یسازمان یهااستیس یمنف اثرات جامع یابیارز منظوربه توانیم را کارکنان یروان رفاه و یوربهره

 منافع تعارض

 ندارد. منافع تعارض مقاله این نویسندگان اظهار بر بنا

 سپاسگزاری

 شود.می سپاسگزاری علمی و ساختاری نظرهای ارائه خاطربه محترم داوران از
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