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ادبی در محل کار و سکوت کارکنان بر رفتار کاری نوآورانه با  بررسی تاثیر بی

 سازی دانش در کارکنان نقش میانجی پنهان
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  چکیده

و نوآوري  دانشۀ اند كه محوریت مشترک تمامي آنان توسع مواجه هاي عظيمي هاي مختلف با چالش ها در عرصه امروزه سازمان

كاركنان خود را  رفتار نوآورانه وها باید قدرت نوآوري  در حال تغيير، سازمان نيازهاي ها و است. براي انطباق سریع با این چالش

حاضر با هدف  لذا پژوهش كند.. سازمان ها ایفا مي ۀمهمي در بهبود عملکرد نوآوران نقش كاركنان نوآوريارتقا بخشند؛ زیرا 

كت شردردانش كاركنان  يساز پنهان يانجينوآورانه با نقش م يدر محل كار و سکوت كاركنان بر رفتار كار يادب يب ريتاث يبررس

ي همبستگ -يفيتوص و از نظر روش اجرا ياز نظر هدف كاربرد قيروش تحق .شدانجام  4141در سال  خراسان يقطعات محور

تعداد  از این كهباشد  ينفر م 111خراسان كه تعداد آنها  يپژوهش كليه كاركنان شركت قطعات محور نیدر ا ياست. جامعه آمار

پژوهش  نیند. ابزار مورد استفاده در ادانتخاب شبه عنوان نمونه  غيرتصادفي در دسترس وهيبه ش يريگ روش نمونه نفر با 411

 اريها جهت اظهارنظر در اخت ، پرسشنامهابزار تحقيقروایي  نييپژوهش بود . به منظور تع يرهاياستاندارد در مورد متغ هاي پرسشنامه

با استفاده از ضریب آلفاي كرونباخ  زياساتيد محترم راهنما و افراد خبره و مطلع در امر مسائل تحقيق قرار گرفت. پایایي پرسشنامه ن

 يها ها از روش داده ليو تحل هیپژوهش جهت تجز نیدر ا.مناسب برخوردار است  یيایگفت ابزار از پا توان يه دست آمد كه  مب

 يفيآمار توص ينمونه مورد نظر از پارامترها يشناخت تيجمع يها يژگیو لياستفاده شد. ابتدا جهت تحل ياطو استنب يفيآمار توص

ال اس ، از روش معادلات  ياز نرم افزار پ هبا استفاد ق،يتحق اتيدر قسمت آزمون فرض يفراوان يشامل جداول و نمودارها

و پنهان سازي دانش نوآورانه  يدر محل كار بر رفتاركار يادب يبنتایج نشان داد كه  استفاده شد. يدیيتا يعامل ليو تحل يساختار

 يدانش بر رفتار كار يپنهان سازو  دانش يپنهان ساز ونوآورانه  يسکوت كاركنان بر رفتار كارهمچنين . تاثير داردكاركنان در 

 يبر رفتار كارو سکوت كاركنان در محل كار  يادب يب ثيردر تادانش  يساز پنهان در نهایت نقش ميانجي داشت. رينوآورانه تاث

 .نيز تایيد گردیدنوآورانه 
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 مقدمه. 1

ها پيشرو، سازگار و مقاوم باشند و در  ها و شركت ها براي توسعه بایستي بتوانند در برابر نوسانات و چالش امروزه سازمان

نوآوري اولویت زیادي براي  .نوآوري استهاي بدیع و  این راستا یکي ابزارهاي استراتژیک استفاده از خالقيت و ایده

قيت یک لاخ اند كه نوآوري و ها دارد و سنجش پيش نيازها براي نوآوري منطقي است. تحقيقات نشان داده سازمان

طراحي عملکرد منابع انساني به رفتارنوآورانه كارمندان كمک  ونوآورانه كارمندانش بستگي دارد  سازمان به رفتار

مدیریت سازمان ميتواند رفتارنوآورانه رابوسيله ترغيب وبه چالش كشيدن كارمندان و (. 1411، 4همکاران آلين و) مينماید

موثرحفظ نمودن فرایند نوآورانه افزایش دهدزیرا كه بهره مندي از نظرات، پيشنهادها ، ایده ها و رفتارهاي بدیع كاركنان 

 (.4166، قاسمي و همکاران) پيشي گرفتن سازمان ها از رقباستهاي توسعه و از جمله عوامل مؤثر در  یکي از پيش شرط

هایي كه  هاست، سازمان ها نه درحوزه تجهيزات بلکه درحوزه انسان بعبارتي امروزه مهمترین مزیت رقابتي سازمان

را هاي فکري و انساني مناسبي داشته باشند در ميدان رقابت نسبت به سایر رقبا برتري خواهند داشت، زی سرمایه

سيدنقوي و ) ها محسوب ميشوند هاي انساني نوآور و خالق ارزشمندتر و برتر از هر سرمایه دیگري در سازمان سرمایه

هاي زیادي  ها و دگرگوني تحول هاي سریع در علم و فناوري، از آنجایي كه در عصر حاضر، پيشرفت(. 4144، همکاران

اند. این  اي شده هاي گسترده ها با تحول و موجب رویارویي سازماناند  اقتصادي به وجود آورده-هاي اجتماعي در نظام

هاي نوآورانه است و رفتارهاي  اند كه مواجهه با آنها نيازمند راه حل ها و تهدیدهایي را پدید آورده ها ، فرصت تحول

آنها  لانها و مسئو بنابراین در این راستا سازمان (.4141، نژاد و همکاران عارف) طلبد نوآورانه كاركنان در سازمان را مي

باید شرایطي را در سازمان به وجود آورند كه بتواند بروز رفتارهاي نوآورانه را در كاركنان تقویت كند و عواملي كه 

ز برو شود را بکاهند. از جمله عواملي كه مي تواند سبب كاهش و افت سبب كاهش بروز این رفتارها در كاركنان مي

 (. 1414، و همکاران 1سما) باشد رفتارهاي نوآورانه در كاركنان شود وجود رفتارهاي منفي مانند بي ادبي در محل كار مي

 هشود. در زمين ادبي در محل كار، نوعي بدرفتاري است كه به گسستن و از بين رفتن ارتباطات و همدلي منجر مي بي

ترین  ادبي در پایين بي. دهد كه هنجارهاي احترام دوطرفه در محيط كار نقض شود ميرخ   ادبانه زماني بي  كاري رفتار

قسمت پيوستار سوء رفتار در محيط كار قرار دارد و این مفهوم شامل خشونت یا آزار یا حتي تعارض صریح نيست، 

مت لاي زیادي بر سادبي در محيط كار تأثيرات منف اگرچه ممکن است هر كدام از این موارد را موجب شود. بي

اهميت توجه به  لایلیکي دیگر از د(. 1411، و همکاران 1ملااس) هاي شغلي دارد كاري و نگرش كاركنان، رفتارهاي

هاي  دهد و هزینه ادبانه، ناهماهنگي را افزایش مي ت بيلاادبي در محيط كار، شدیدتر شدن چنين رفتارهایي است. تعام بي

يت منجر شود و لاقند و ممکن است به سکوت و كاهش نوآوري و خك را تحميل مي فردي، گروهي و سازماني زیادي

. زیرا عليرغم اهميت وافر نيروي انساني در (4144، عالي و همکاران)هاي جو سازماني تبدیل گردد  به یکي از ویژگي

ساني نيازمند توجه و مراقبت رشد و موفقيت سازماني گاهي مدیران سازمان این نکته مهم را فراموش ميکنند كه منابع ان

گيري سازماني شده و به مرور  كاركنان دچار سرخوردگي شغلي و گوشه شود كه هستند. این امر منجر به این مسئله مي

 (. 1446، 1زهير و اردوغان)سکوت سازماني را پيشه كنند 
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ه رسيدن سازمان به اهدافش خواهد بود، چون اند كه سکوت سازماني، مانعي بر سر را امروزه، پژوهشگران نشان داده

يت و رفتارهاي نوآورانه كاركنان اهميت بسزایي لاقهاي كاركنان براي بقا در عرصه رقابت و توسعه خ دانش و بيان ایده

بهبود و ساز  توانند زمينه دارد زیرا با رخداد سکوت سازماني، كاركنان بطور آگاهانه از ارائه نظرات و افکار خود كه مي

نمایند كه  عات در مواجهه با سازمانشان امتناع ميلانمایند و از ارائه بسياري از اط توسعه در سازمان شوند، خودداري مي

وه ، بر این، سکوت یکي از موانع لاع .تواند بعنوان مبنایي براي كاهش رفتارهاي نوآورانه در كاركنان منجر شود مي

يت، توانمتدسازي لاقها و رفتارهاي قدیمي است كه با نوآوري، خ كيفيت، حفظ نگرشهاي ارتقاي  كليدي اجراي برنامه

هاي جمعي را در بيان  هاي سازماني ، حاصل از فرصت ها مغایرت دارد و مزیت كاركنان و مشاركت آنان در بيان ایده

 (. 4144، مندعلي زاده و همکاران)دهد  ها و عقاید كاهش مي دیدگاه

وه بر لااند و نرخ نوآوري در حال افزایش است زیرا ع اي رقابتي شده از آنجا كه امروزه بازارها به طور فزاینده در نهایت

دانش آنها غيرقابل انکار  ها از نظر دارایي سازمان اند. در چنين محيطي، رقبا تر شده ت و خدمات متنوعلااین، محصو

رغم مزایاي  علي(. 1414، و همکاران 4تاخشا) یي برخوردار استلااز اهميت  با ها انسازماست. بنابراین، دانش در 

كننده دانش یعني اقدام عمدي یک كارمند براي پنهان  ها اغلب با موضوع رفتارهاي پنهان گذاري دانش، سازمان اشتراک

تواند بر بروز  فتار ميشود كه این ر شود مواجه مي كردن دانش زماني كه توسط دیگران در محل كار درخواست مي

ها و دانش مربوطه كه  عات یا دانش، ایدهلارفتارهاي نوآورانه كاركنان تاثيرگذار باشد. نگه داشتن یا پنهان كردن اط

توسط یک همکار در محل كار درخواست شده است. این به سادگي بيانگر این است كه كارمند براي تحقق دانش 

در نتيجه نبود دانش جمعي و به (. 1414  ،1النعيمي و رجوب ) كند شي نميلاتكند یا هيچ  ش كمي ميلاسازماني ت

وو و ) سازمان گردد تواند سبب كاهش بروز رفتارهاي نوآورانه در عات در سازمان ميلاها و اط اشتراک گذاشتن داده

 (.1411 ، 1لي

ت است ولي تغييرو تحول بنيادین لاشركت قطعات محوري خراسان چندین دهه است كه در حال فعاليت و توليد محصو

شود. لذا با توجه به مطالب  در فضاي آن كه نشان دهنده جو توام با نوآوري و رفتارهاي نوآورانه باشد در آن مشاهده نمي

ادبي در محل كار و سکوت كاركنان بر رفتاركاري نوآورانه با نقش  بيان شده مساله اصلي تحقيق حاضر بررسي تاثير بي

باشد و به دنبال پاسخ به این سوال است كه آیا  سازي دانش دركاركنان شركت قطعات محوري خراسان مي هانميانجي پن

سازي دانش دركاركنان شركت  ادبي در محل كار و سکوت كاركنان بر رفتار كاري نوآورانه با نقش ميانجي پنهان بي

 قطعات محوري خراسان تاثير دارد؟

 پژوهش ادبیاتمبانی نظری و . 2

 رفتار کاری نوآورانه

شناسي  هاي روان اي اكتشافي براي مشاركت كاركنان در توسعه نوآوري است و از مدل رفتار كاري نوآورانه سازه

قانه كه بر بازشناسي لااي خ مرحله.4 :گيرند اي را در بر مي ها فرایندهاي دو مرحله شود. این مدل سازماني استخراج مي

هاي نوین در  مرحله اجرا و به كارگيري كه بر كاربرد ایده.1. هایي در سطح فردي اشاره دارد یدهمسئله و توليد ا

اي از تکاليف  ها سازه رفتارنوآوري سازماني هر دو مرحله را مجموعه هاي سازماني اشاره دارد. بر اساس این مدل فعاليت
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تواند فيزیکي یا شناختي  ها، این كارها مي با توجه به فعاليتبرد.  هاي مورد نياز براي توسعه نوآوري به كار مي و فعاليت

اي از توسعه نوآوري  لاقانهباشد و براي تکميل پيش نيازهاي تکاليف نوآورانه كاري بر این امرتاكيد دارد كه افراد منبع خ

حظه قرار لارا كمتر مورد مهستند. تحقيقات انجام شده در این حيطه طبيعت پویا و وابسته به بافت رفتار نوآورانه كاري 

هاي  اي بين فعاليت اند. این در حالي است كه رفتار كاري نوآورانه در ذات خود پویاست چرا كه روابط پيچيده داده

هاي انجام شده در گذشته و آینده وجود دارد. علت دیگر پویایي آن به این امر بر  كاري گذشته و پيامدها و فعاليت

شود. چه بسارفتار  شود كه به طور مشترک انجام مي هاي اجتماعي تشکيل مي نوآورانه از فعاليت گردد كه رفتار كاري مي

هاشمي و ) شود كاري نوآورانه وابسته به بافت كاري و بافت گسترده سازماني مطابق با خصوصيات بافت تعيين مي

ها،  یجاد، معرفي و یا بکارگيري ایدهرفتار شغلي نوآورانه تمام رفتارهاي كارمند، كه در جهت ا(. 4144، همکاران

جدید واحد مربوطه كه و منافع بالقوه  (درون یک نقش، گروه یا سازمان)هاي  ت یا دستورالعمللافرآیندها، محصو

شود كه یکي از  گردد. رفتار نوآورانه در محل كار زماني شروع مي مهمي براي آن واحد داشته باشد، تعریف مي

شود.  هاي جدیدي براي این مشکل ایجاد مي ها و راه حل شود؛ سپس ایده شکلي در كار ميكارمندان متوجه وجود م

هاي جدید است تا این كه بتوان آن ها را در سازمان به كار  مرحله آخر در فرآیند نوآوري، حمایت از ایده و راه حل

 (.4141، رودگرنژاد) گرفت

 سازی دانش پنهان

ها  م مينماید كه سازمانلزارود. این امر ا ها به شمار مي ترین مزیت رقابتي سازمان امروزي، دانش مهمطم لادر دنياي مت

محور، تغيير در  هاي دانش جهت حفظ و تداوم این مزیت رقابتي اقدام كنند. با توسعه مدیریت دانش و افزایش سازمان

كند. امروزه مدیران مشتاق به  سمت پویایي حركت ميها به  ها شدت گرفته است و محيط سازمان محيط رقابتي سازمان

مند شوند. یکي از رفتارهاي ضروري جهت مدیریت  مدیریت دانش سازماني هستند تا بتوانند از نتایج مفيد آن بهره

يري افتد كه فرد تمایل به كمک به دیگران یا یادگ دانش، تسهيم دانش بين افراد سازمان است و این رفتار زماني اتفاق مي

تواند كارمندانش را  هاي جدید در سازمان داشته باشد. از آنجایي كه سازمان نمي از دیگران جهت توسعه توانمندي

شان با سایر كارمندان كند و اجباري در كار نيست، اشتراک دانش تا زماني كه فرد نخواهد اتفاق  مجبور به تسهيم دانش

دازه خود مبحث مدیریت دانش قدمت دارد. اما رفتاري است كه كمتر مورد نخواهد افتاد. مفهوم پنهان سازي دانش به ان

توان  اهميت دانش را در محيط جهاني و پيچيده امروزي نمي(. 4141، خاني حسيني و رستم) تحقيق قرار گرفته است

كنند، رهبران عات را به طور مؤثر كسب، توزیع و مدیریت لادانند چگونه اط هایي كه مي نادیده گرفت. آن سازمان

كنيم كه مزیت رقابتي نه فقط از طریق دستيابي به  اي حركت مي صنعت خود خواهند بود. ما امروزه به سوي دوره

 ها براي خدمت بهتر به مشتریان و باقي شود. شركت عات، بلکه مهمتر از آن از طریق ایجاد دانش جدید حاصل ميلااط

هاي ثابت عمل كنند، زمان توسعه محصول  را كاهش دهند، با حداقل دارایياندن در یک صنعت باید دوره زماني توليد م

عات را تسخير كرده و دانش لارا كوتاه كنند، كارمندان را توانمند سازند، سازگاري و انعطاف پذیري را ارتقاء دهند، اط

، در دسترس قراردادن، كيفيت را خلق و تسهيم كنند. هيچ یک از این اقدامات بدون تمركز پيوسته بر خلق، به روزرساني

ها بتوانند به طور مؤثر  هاي كاري اتفاق نخواهد افتاد. اگر شركت دانش و استفاده از آن به وسيله كليه كاركنان و تيم

توانند به مزیت رقابتي مورد نظرشان دست پيدا كنند. به همين جهت  دانش سازماني را خلق، مدیریت وكسب نمایند مي

 (. 4141، حسيني و رستم خاني) ها داراي اهميت ویژه اي ميباشد وزه در سازمانمدیریت دانش امر
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 ادبی در محیط کار بی

شود. در زندگي  ادبيات سازمان بيان مي ها عموماً به صورت رفتارهاي كاري غيرمولد در ت تجربه شده در سازمانلامشک

گذارد. رفتارهاي  احترامي بر روانشناسي سازمان و كاركنان تأثير منفي مي نزاكتي و بي ادبانه، بي بي  كاري، رفتارهاي

ادبي در محيط كار انواع  ت سازماني بدتر شود. بيلامزاتر شود و س شود كه جو سازماني استرس نافرجام نيز باعث مي

این حال، باید توجه داشت كند. با  ها و رفتارهایي است كه قوانين و هنجارهاي سازماني را در محيط كار نقض مي نگرش

ادبي در محيط كار، یکي از رفتارهاي كاري ضد مولد است و نسبت به  نزاكتي، پرخاشگري یا درگيري نيست. بي كه بي

رفتار انحرافي با شدت   در محل كار به عنوان ادبي يب(. 4144، عالي و همکاران) رفتار پرخاشگرانه آسيب كمتري دارد

ف هنجارهاي محل كار براي احترام متقابل تعریف شده است. لايب رساندن به هدف، بر خكم با قصد مبهم براي آس

متمایز  "خشونت"یا  "قلدري"، "يلامحمله ك"ادبي را از  اساسي است كه بي یکي از نکات "قصد مبهم"ح لااصط

ادبي در محل كار  ادبي، بي ادبي كمتر از پرخاشگري است. با در نظر گرفتن این دو ویژگي بي بي "شدت"دوم،  كند . مي

تر از قلدري است زیرا هيچ گونه قصد یا سوء نيتي ندارد. به عبارت دیگر قصد آسيب رساندن به هدف در آن  لایمم

ادبي محل كار مبهم است. این ویژگي  مشهود است. با این وجود، قصد و رفتار آسيب رساندن به طرف مقابل در بي

ادبي در محل كار به طور كلي از تعامل  كند. بي ت رواني و خشونت فيزیکي متمایز ميادبي در محل كار را از خشون بي

يرد، گ دهد و كارمند دیگري كه در معرض رفتار مربوطه قرار مي بين یک كارمند كه رفتار ناخوشایند از خود نشان مي

مبهم براي آسيب رساندن به كارمند ادبي مشتري به رفتار ناخوشایند مشتري با قصد  گيرد. از سوي دیگر، بي نشأت مي

ادبي مشتري شامل دو بعد است: نااميدي و توهين. نااميدي به این اشاره دارد كه مشتریان نااميدي خود را  اشاره دارد. بي

سرخوردگي مشتري از سوي مشتري به سمت كارمند «دهند، در حالي كه توهين به عنوان  بر سر كارمندان نشان مي

مشتري، منابع عاطفي  هاي مثبت در نتيجه این تعامل اجتماعي بين كارمند و از دست دادن تقویتشود و تعریف مي

 (.1411، و همکاران 4دوگانتکين) كند كاركنان را تهدید مي

 سکوت کارکنان

ها فاقد  ندارند، آن زم براي درک و فهم مسائل مهم رالادر بسياري مواقع باور پذیرفته شده این است كه كاركنان تجربه 

تي را به وجود آورده و لاتواند مشک باشند، و رفتار آنها فقط مي ها بازیگران تيمي خوبي نمي قدرت و اختيار هستند، آن

باعث به وجود آوردن احساس منفي از مشاركت آنها شود. مدیران، به طعنه باور بر این دارند كه كاركنان خود را براي 

هاي رسمي را براي ساكت كردن نظرات مخالف  ها روش كنند، اما از طرف دیگر، آن مي واضح سخن گفتن تشویق

هاي سازماني و فرایندهاي  گيري دهند سکوت سازماني، با محدود كردن اثربخشي تصميم كاركنان مورد استفاده قرار مي

ها از  شود كه بيشتر سازمان باعث ميها است، و  گير سازمان تغيير در ارتباط است. این مشکلي است كه هم اكنون گریبان

گيري و ميزان انجام تغيير كاهش  افتد كيفيت تصميم اظهارنظر خيلي كم كاركنان رنج ببرند. زماني كه چنين اتفاقي مي

شود، از این  یابد. همچنين سکوت سازماني به وسيله ممانعت از بازخورد منفي مانع تغييرات و توسعه سازماني مؤثر مي مي

كند كه یاددهي چگونه نه  اظهار مي (1444) 1فورتادو داشت. زمان توانایي بررسي و تصحيح خطاها را نخواهدرو سا

ها تبدیل شده است. و چنين  ها و پيشنهادهاي زیردستان توسط سرپرستان، به یک هنر در سازمان گفتن به درخواست
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ن در ارتباط با ناظران و سازماني كه این چنين شوند طوري كه كاركنا رفتارهاي منفي به خاموشي و سکوت منجر مي

نيا و  دیاني) بينند اي در آن نمي كنند، از اظهار نظر خود كوتاهي كرده و نتيجه هایي را تشویق مي العمل رفتارها و عکس

 (.4144، همکاران

 پیشینه تحقیق

كننده دانش بر سکوت كاركنان و رفتارهاي  پنهانپژوهشي با عنوان بررسي تاثير رفتارهاي ( 4141) كریمي و همکاران

انجام  (،نمونه پژوهش: اداره كل امور مالياتي مودیان بزرگ)منحرف سازماني با نقش ميانجي نقض قرارداد روانشناختي 

پيمایشي است. نتایج تحقيق حاكي از تایيد -كاربردي و از نظر نوع ماهيت توصيفي فدادند. این پژوهش از نظر نوع هد

كاري منطقي بر سکوت  پنهان ،اي كاري گریزان بر سکوت رابطه پنهان ،كاري منطقي بر سکوت تدافعي تاثير پنهان

اثر و سکوت تدافعي بر رفتار منحرف  كاري منطقي بر سکوت بي پنهان ،اثر پنهان كاري گریزان بر سکوت بي ،اي رابطه

باشد و همچنين نتایج  اثر بر رفتار منحرف سازماني مي سکوت بياي بر رفتار منحرف سازماني و  سکوت رابطه ،سازماني

كاري و  براي تمامي روابط ميان ابعاد پنهان "نقض قرارداد روانشناختي"دهد كه سازه  نشان مي حاصل از تحليل ميانجي

كاري  هانپن"گري مذكور براي روابط علي ميان  ابعاد سکوت داراي نقش ميانجي است. به طوري كه فرآیند ميانجي

 .به صورت كامل و براي مابقي روابط به صورت جزئي است "اثر سکوت تدافعي/ سکوت بي"و  "خاموش

 .انجام دادسازي دانش  پژوهشي با عنوان تصميمات سياسي سازماني و نوآوري در تعامل با پنهان( 4141) هراتمهحيدري 

ند تاثير مستقيمي بر نوآوري افراد و همچنين تاثير غيرمستقيم از طریق توا نتایج نشان داد: تصميمات سياسي سازماني مي

سازي  وه بر این دریافت شد كه رابطه مثبت بين تصميمات سياسي سازماني و پنهانلاعسازي دانش داشته باشد  پنهان

بيشتر متمایلند تا براي اي،  از تعهد حرفه لایياي تعدیل شده است به این صورت كه افراد با سطح با هدانش با تعهد حرف

سازي دانش شوند.  كاري سياسي، كمتر درگير تصميمات پنهان دستيابي به اهداف شغلي خود حتي در یک محيط

هایي كه در آنها نوآوري مهم است، محيط سياسي كمتري را تشویق كنند و  شود مدیران سازمان بنابراین توصيه مي

 .اي آنها را افزایش دهند گذاري دانش را تشویق و تعهد حرفه اشتراک

هاي مدیریت دانش با  مت سازماني براساس مولفهلاپژوهشي با عنوان ارائه مدل موثر س( 4144) نيا و همکاران دیاني

گري سکوت سازماني در مقطع متوسطه انجام دادند. پژوهش حاضر از نظر هدف كاربردي و از نظر ماهيت  ميانجي

مت سازماني مدارس، سکوت لابود. نتایج پژوهش حاضر نشان داد ميانگين وضعيت سهمبستگي -وشيوه توصيفي

تر از ميانگين است. درواقع  تر از ميانگين جامعه و نوآوري سازماني آنها در مقطع متوسطه شهر تهران پایينلاسازماني با

 .دارد طه معنادارمت سازماني رابلامدیریت دانش هم به صورت مستقيم وهم از طریق سکوت سازماني باس

پژوهشي با عنوان چگونه ناامني شغلي بر رفتار نوآورانه كاري در صنعت هتلداري و ( 1411) و همکاران 4آليناز

ها از كارمنداني كه در  گذارد؟ نقش رفتار پنهان دانش و رفتار ضد شهروندي تيمي انجام دادند. داده گردشگري تأثير مي

ها نشان داد كه بين ناامني  آوري شد. یافته و آژانس هاي مسافرتي مشغول به كار بودند، جمع هتلهاي پنج ستاره مصر

سازي دانش و رفتار ضد  شغلي و رفتار كاري نوآورانه كاركنان رابطه منفي وجود دارد. بين ناامني شغلي با رفتار پنهان

بين رفتار پنهان دانش و رفتار ضد شهروندي تيمي  ها همچنين رابطه منفي شهروندي تيمي رابطه مثبت وجود داشت. یافته

سازي دانش رابطه بين ناامني  ها نشان داد كه رفتار پنهان وه بر این، یافتهلابا رفتار كاري نوآورانه كاركنان را نشان داد. ع
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بطه بين ناامني ف مدل فرضي مطالعه، رفتار ضد شهروندي تيمي رالاكند. برخ مي شغلي و رفتار نوآورانه كاري را واسطه

 .كند شغلي و رفتار نوآورانه كاري را واسطه نمي

ادبي در محل كار بر رفتار كاري نوآورانه  پژوهشي با عنوان تأثير رهبري استبدادي و بي( 1411)و همکاران 4محمود

نقش رویدادهاي منفي و رهبري اعتدال انجام دادند. مطالعه حاضر به منظور بررسي  -گري  كاركنان: كاربرد مدل ميانجي

وه بر این، نقش تعدیل لامنفي بر رفتار كاري نوآورانه كاركنان با نقش ميانجي بهزیستي روانشناختي طراحي شده است. ع

حرمتي در  ننده حمایت سازماني درک شده نيز آزمایش شده است. رویداد منفي مورد استفاده در پژوهش حاضر، بيك 

هاي رهبري منفي مورد بررسي است. نتایج مطالعه حاضر نشان داد كه وجود  د از سبکمحل كار و رهبري مستب

رساند، زیرا به بهزیستي  ها به رفتار كاري نوآورانه كاركنان آسيب مي رویدادهاي منفي و رهبري استبدادي در سازمان

باید در سطح كافي باشد تا كاركنان به همين ترتيب، حمایت سازماني درک شده  .رساند روانشناختي كاركنان آسيب مي

 .مت كنندلااز همه لحاظ احساس امنيت و س

اي انجام دادند.  تحقيقي با عنوان تأثير رهبري فراگير بر رفتار نوآورانه كاركنان: رویکرد سکوت رابطه( 1411)وو و لي 

داري بر رفتار نوآورانه كاركنان دارد . در حالي كه كننده مثبت و معنا نتایج نشان داد كه رهبري فراگير تأثير پيشبيني

اي با رفتار  وه بر این، سکوت رابطهلااي همبستگي دارد. ع رهبري فراگير منفي است و به طور معناداري با سکوت رابطه

نوآورانه اي تا حدي رابطه بين رهبري فراگير و رفتار  داري دارد و سکوت رابطه نوآورانه كاركنان همبستگي منفي معني

 .كند كاركنان را واسطه مي

تحقيقي با عنوان سکوت تدافعي، صداي تدافعي، پنهان كردن دانش، و رفتار كاري معکوس از ( 1411) 1كيو و رامایا

ت ساختاري حداقل مربعات جزئي لامدلسازي معاد از مطالعه این در. دادند نجام پاسخ –ارگانيسم  -دریچه محرک 

دهد كه روابط مثبت از سکوت تدافعي و صداي تدافعي تا رفتار كاري  هاي فعلي اعمال شد. نتيجه نشان مي براي نمونه

پاسخ را براي  - ارگانيسم -غيرمولد با واسطه پنهان كردن دانش وجود دارد. این مطالعه ادبيات پنهان دانش و محرک 

 .دهد بررسي بهتر رفتار تحصيلي در یک محيط دانش پيوند مي

 وو
اعتمادي بين فردي و  ادبي و پنهان شدن دانش در دانشگاه: نقش ميانجي بي تحقيقي با عنوان بي(ر1411)و همکاران1

ادبي در محل كار  نشخوار فکري انجام دادند. نتایج نشان داد كه كاركنان تمایل دارند دانش خود را در هنگام تجربه بي

كنند كه بيشتر باعث  اعتمادي ایجاد مي ادبي در محل كار، احساس بي ر پاسخ به بيوه بر این، آنها دلاپنهان كنند. ع

 .ها و مسيرهاي آینده نيز مورد بحث قرار گرفته است شود دانش را پنهان كنند. محدودیت مي

شيوههاي منابع انساني، تحقيقي با عنوان سوابق و پيامدهاي پنهان كردن دانش: نقش ( 1411)و همکاران  1ال كاسار

دهد كه تأثير  ها نشان مي قيت، رفتار كاري نوآورانه و عملکرد وظيفه انجام دادند. یافتهلاقيت، خلاحمایت سازماني از خ

قيت، پنهان كردن لاسازي شده بر عملکرد وظيفه با درک كاركنان از حمایت سازماني از خ هاي منابع انساني پياده شيوه

 .گيرد شود. پيامدهاي این یافته ها نيز مورد بحث قرار مي رفتار كاري نوآورانه واسطه ميقيت و لادانش ، خ
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تحقيقي با عنوان بررسي رابطه بين رفتار كاري نوآورانه، اضطراب شغلي، طرد شدن از محل ( 1414) سما و همکاران

متوسط انجام دادند. نتایج این مطالعه تایيد كرد كه هاي كوچک و  ادبي در محل كار: شواهد تجربي از شركت كار، و بي

ادبي در محل كار تأثير منفي بر رفتار كاري نوآورانه داشت. همچنين تأیيد شد كه اضطراب  ار و بي طرد شدن محيط ک

 ادبي در محل كار، واسطه است. اضطراب شغلي و رفتار كاري نوآورانه در شغلي در رابطه بين طرد شدن محل كار، بي

هاي تحقيقاتي آتي مطالعه را مورد بحث  ها و جهتگيري گيري، مفاهيم عملي، محدودیت پایان مطالعه، به طور كامل نتيجه

 .قرار داد

 مدل مفهومی پژوهش

رود در حين اجراي تحقيق، متغيرها،  اي كه انتظار مي مدل مفهومي یک استراتژي جهت شروع و انجام تحقيق است بگونه

ت در آنها انجام شده و عواملي لاحابين آنها مورد بررسي و آزمون قرار گرفته، وحسب ضرورت اص تلاروابط و تعام

، سما و  (1411)، وو و لي(1411)نيز از آنها كم و یا به آنها اضافه شود. در این تحقيق با استفاده از ازآلين و همکاران

 (4)مدل و روابط بين متغيرها ترسيم گردید كه در شکل (1411)وو و همکاران ،(1411)كيو و رامایا (،1414)همکاران

 .نمایش داده شده است

 

 

                                                               

                                                     

 

 

                          

 

 

 مدل مفهومی تحقیق 1شکل .

 شناسی پژوهش  . روش3

باشد. جامعه آمار ي این تحقيق كليه  مي همبستگي -تحقيق حاضر از نظر هدف، كاربردي و به لحاظ ماهيت توصيفي 

 يريگ نفر با روش نمونه 411تعداد  نیباشد كه از ا ينفر م 111خراسان كه تعداد آنها  يكاركنان شركت قطعات محور

اي براي  هاي ميداني و كتابخانه در پژوهش جاري از روش در دسترس به عنوان نمونه انتخاب شدند. يرتصادفيغ وهيبه ش

سازي شده و  امه استاندارد تحقيق بومياست. پرسشن آوري مفاهيم موجود در تحقيق استفاده شده درک بهتر مسئله و جمع

آوري شده و سپس در بخش دوم نظر  شناختي جمع عات مربوط به جمعيتلاشامل دو بخش است: در بخش نخست اط

براي تعيين پایایي پرسشنامه از آلفاي كرونباخ  .است آوري گردیده هاي تحقيق جمع مخاطب درباره متغيرها و گویه

محتوایي آن توسط اساتيد و روایي سازه با روش تحليل بارهاي عاملي تایيدي، تایيد شده است. استفاده شده و روایي 

ت جمعيت شناختي لاعاو براي بررسي اط  Pls Smartرت ساختاري و نرم افزالاها از مدليابي معاد براي بررسي فرضيه

 .استفاده شده است  Spssافزار نيز از نرم

رفتار کاری 

 نوآورانه

 سکوت کارکنان

 دانش یپنهان ساز

 بی ادبی در محل کار
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 های پژوهش  . یافته4

 از كه بود لاتيتحص زانيم سن، شامل شد آوري جمع محقق توسط شده ارائه پرسشنامه از كه دهندگان پاسخ مشخصات

 باب دردرصد( است.  1121نفر ) 19سال به تعداد  14تا  14 يمربوط به گروه سن يفراوان نیشتريب پرسشنامه،411 مجموع

بيشترین فراواني مربوط  نيهمچن بودند. درصد( زن 4126نفر ) 47دهندگان مرد و  پاسخدرصد( از  8724نفر ) 441 جنسيت

مربوط به گروه  يفراوان نیشتريب. در ارتباط با سابقه خدمت نيز درصد( بود16/1نفر ) 91به تحصيلات ليسانس به تعداد 

  بود.درصد( 1121نفر ) 19سال سابقه به تعداد  41از  شيب

هاي  )متغيرهاي اصلي( و متغيرهاي مشاهده شده )گویه براي بررسي ارتباط بين متغيرهاي پنهان تحليل عاملي تأیيدي

عاملي اكتشافي،  تحليل در :است نوع دو بر عاملي تحليل. گيري است شود و بيانگر مدل اندازهپرسشنامه( به كار برده مي

 هر كه است آن اوليه پيش فرض و متغيرهاست از بزرگي نسبتاً ي مجموعه زیربنایي ساختار كشف درصدد پژوهشگر

 عاملي هر كه است آن اساسي فرض پيش تأیيدي عاملي تحليل در ،باش داشته ارتباط عاملي هر است با متغيري ممکن

 در پژوهشگر كه است این تایيدي عاملي تحليل براي لازم حداقل شرط دارد. ارتباط متغيرها زیرمجموعه خاصي از با

 تواند مي پژوهشگر حال عين در باشد، ولي داشته فرض معيني تحليل، پيش انجام از مدل، قبل هاي عامل تعداد مورد

هاي انجام شده مقادیر بار  در بررسي كند. وارد در تحليل نيز را ها عامل و متغيرها بين روابط بر مبني خود انتظارات

گيري، مدلي همگن است و مقادیر بار عاملي، مقادیر قابل  است و بنابراین مدل اندازه 421ها بيشتر از   عاملي تمام گویه

این  گزارش شد. 1218ها بيشتر از  براي همه گویه نيز، این مقدار tقبولي هستند. در بررسي نتایج معناداري مقادیر آماره 

 شود.  درصد پذیرفته مي 66ها با متغير مکنون مربوط به خود در سطح اطمينان  بدان معناست كه ارتباط بين گویه

هایي كه  ها یا آزمون نامه گيري ازجمله پرسش همچنين روش آلفاي كرونباخ براي محاسبه هماهنگ دروني ابزار اندازه

تواند مقادیر عددي  رود. در اینگونه ابزار، پاسخ هر سئوال مي كنند، بکار مي  گيري مي هاي مختلف را اندازه خصيصه

بایست واریانس نمرات هر زیر مجموعه سوالات پرسش نامه و  مختلفي اختيار كند. براي محاسبه آلفاي كرونباخ، ابتدا مي

گيري پذیر هر مدل اندازه مشاهدهشاخص آلفاي كرونباخ فرض بر این دارد كه متغيرهاي واریانس كل را محاسبه نمود. 

به منظور رفع این مشکل از شاخص  .گيردهاي یکساني هستند و در واقع اهميت نسبي آنها را باهم برابر مي داراي وزن

در این شاخص به علت اینکه هنگام  .شود( با عنوان پایایي مركب كمک گرفته مي4671پيشنهادي ورتس و همکاران )

شود، مقادیر پایایي مركب را نسبت به آلفاي كرونباخ بيشتر و بهتر نشان ميها استفاده مي عاملي گویهمحاسبه، از بارهاي 

براي همه  ها نشان داد كه مقادیر این شاخص( 4)نتایج بررسي ضرایب آلفاي كرونباخ و پایایي مركب در جدول . دهد

 .گيري با استفاده از این دو شاخص هم تأیيد شد ابزارهاي اندازهاست و بنابراین پایایي  427بيشتر از  متغيرهاي پنهان،

 مرکب ییایکرونباخ و پا یآلفا .1جدول

 پایایي مركب پایایي همگون آلفاي كرونباخ متغير

 4.874 4.819 4.811 پنهان سازي دانش

 4.641 4.817 4.818 بي ادبي در محل كار

 4.649 4.881 4.881 رفتار كاري نوآورانه

 4.614 4.614 4.641 سکوت كاركنان
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پذیر آن است. معيار متوسط واریانس  همچنين روایي همگرا، سنجش ميزان تبيين متغير پنهان توسط متغيرهاي مشاهده

گيري  به عنوان شاخصي براي سنجش اعتبار دروني مدل اندازه (4684)كر لارتوسط فورنل و ( AVE) استخراج شده

دهد. براي  دهنده خود نشان مي هاي نشان تر این شاخص ميزان همبستگي یک سازه را با شاخص سادهپيشنهاد شد. به بيان 

درصد  14شود و این بدان معنا است كه متغير پنهان مورد نظر حداقل  در نظر گرفته مي 1/4این شاخص حداقل مقدار 

آورده شده است.  (1)وایي همگرا در جدول كند. نتایج مربوط به بررسي ر پذیرهاي خود را تبيين مي هدهواریانس مشا

بدست آمده و مطلوبيت  1/4شود، این معيار براي تمامي متغيرهاي تحقيق بيشتر از مقدار بحراني  همانطور كه مشاهده مي

 .كند گيري را تأیيد مي هاي اندازه مدل

 استخراج شده انسیوار نیانگیم. 2جدول

 Average Variance Extracted (AVE) متغير

 4.114 پنهان سازي دانش

 4.741 بي ادبي در محل كار

 4.167 رفتار كاري نوآورانه

 4.171 سکوت كاركنان

پذیرهاي متغير پنهان آن مدل با سایر  گيري را در ميزان افتراق مشاهده نيز توانایي یک مدل اندازه روایي واگرا

 لاركر –روایي همگرا است كه از طریق آزمون فورنلسنجد و در واقع مکمل  پذیرهاي موجود در مدل مي مشاهده

دهد. همانطور كه  نشان مي (4684اركر )نتایج بررسي روایي واگرا را به روش روش فورنل و( 1)شود. جدول  مي سنجيده

كه اند، از مقدار همبستگي ميان آنها  متغيرها كه در قطر اصلي ماتریس قرار گرفته (AVE) شود، مقدار جذر مشاهده مي

توان اظهار داشت كه در مدل فوق،  اند، بيشتر است. از اینرو مي هاي زیرین و چپ قطر اصلي ترتيب داده شده در خانه

هاي دیگر. به بيان دیگر روایي واگراي  ت خود دارند تا با سازهلادر مدل تعامل بيشتري با سؤا (متغيرهاي مکنون)سازه ها 

، جذر ميانگين استخراج شده هر متغير پنهان، (1)نتایج بدست آمده از جدول بر این اساس   .مدل در حد مناسبي است

بر این اساس روایي واگرا مدل اندازه گيري با  بيشتر از حداكثر همبستگي آن متغير پنهان با متغيرهاي پنهان دیگر است.

 لاركر تأیيد شد. -استفاده از آزمون فورنل

  لارکر –آزمون فورنل . 3لجدو

 سکوت كاركنان رفتار كاري نوآورانه بي ادبي در محل كار پنهان سازي دانش متغير

    4.716 پنهان سازي دانش

   4.816 4.748 بي ادبي در محل كار

  4.771 4.744 4.744 رفتار كاري نوآورانه

 4.718 4.748 4.714 4.741 سکوت كاركنان

 و درونزا متغيرهاي گيري اندازه بخش اول مرتبۀ عاملي تحليل نتایج اینکه؛ به هاي انجام شده باتوجه بعد از بررسي

 مفهومي مدل كلي ساختار قسمت، این در لذا برخوردارند، لازم پایایي و روایي از ها سازه تمام داد كه نشان برونزا

 تدوین مرحلۀ در متغيرها بين كه تئوریکي روابط آیا كه شود مشخص تا گيرد، مي قرار آزمون پژوهش مورد
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( به بررسي ضریب 1شکل )نه. همچنين  یا گردیده تأیيد ها داده به وسيلۀ بوده است، محقق مدنظر چارچوب مفهومي

قرار  4و  -4پردازد. مقدار ضریب مسير در بازه  مسير متغيرها و ميزان تأثير هریک از متغيرهاي مستقل بر متغير وابسته مي

 ثبت بيشتر باشد، نشان دهنده تأثيرگذاري بيشتر متغير مستقل بر متغير وابسته است.دارد. هر چه این مقدار بصورت م

 
 استاندارد  . نمودار ضرایب مسیر2شکل

این ضریب تعيين  دهد. از مشکلات را نشان ميمتغيرهاي مستقل توسط متغير وابسته ميزان تبيين واریانس ضریب تعيين نيز 

كند و كمتر تعداد متغيرهاي مستقل و حجم نمونه را در نظر  از اندازه برآورد مي است كه ميزان موفقيت مدل را بيش

استفاده  تعدیل شدهضریب تعيين دهند از شاخص دیگري تحت عنوان  گيرد، از این رو بعضي از محققان ترجيح مي مي

 كاري شده رفتار تعدیل تعيين ضریب .( آورده شده است.1نتایج ضرایب تعيين در جدول ) (.4181كنند )ساروخاني، 

تحت تأثير متغيرهاي نوآورانه  كاري رفتاراز تغييرات  درصد 98كند كه  است كه این عدد بيان مي 42987نوآورانه 

معيار دیگر بررسي مدل ساختاري اندازه اثر  است و مابقي عواملي هستند كه در مدل در نظر گرفته نشده است. پژوهش

 اند.  را به ترتيب مقادیر ضعيف، متوسط و قوي ارزیابي كرده 4211و بيشتر  4241؛ 4241( مقادیر 4688باشد. كوهن ) مي

 . ضریب تعیین4جدول

 ضریب تعيين تعدیل شده ضریب تعيين متغير

 4.911 4.911 پنهان سازي دانش

 4.987 4.986 رفتار كاري نوآورانه

باشد. معناداري ضرایب مسير مکمل ضرایب مسير مي هاي تایيد روابط در مدل ساختاري معنادار بودن یکي از شاخص

باشد. چنانچه مقدار بدست آمده بالاي حداقل آماره در سطح مورد اطمينان  بزرگي و جهت علامت ضریب بتاي مدل مي

درصد این  66درصد و  61درصد،  64شود. در سطح معناداري  در نظر گرفته شده باشد، آن رابطه یا فرضيه تایيد مي

دهد.  ( معناداري ضرایب مسير را نشان مي1شود. شکل ) مقایسه مي 1218و  t 4291 ،4269به ترتيب با حداقل آماره مقدار 

  نتایج بدست آمده از این نمودار در نتایج فرضيات تشریح شده است.
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 . معناداری ضرایب مسیر3شکل

 قرار بررسي مورد Smart PLSمحور مانند  واریانس افزارهاي نرم طریق از محور واریانس رویکرد با كه هایي مدل

 به شبيه مدل كل سنجش براي شاخصي یعني. هستند یکجا صورت به مدل به نگاه براي كلي شاخصي فاقد گيرند مي

 GOF نام به شاخصي از كه شد پيشنهاد حوزه این در مختلف تحقيقات در اما. ندارد وجود محور كواریانس رویکرد

 كواریانس هاي رویکرد در كه برازشي هاي شاخص جاي به توان ( پيشنهاد شد كه مي1441و همکاران )4توسط تننهاوس

 و گرفته نظر در یکجا صورت به را گيري اندازه و ساختاري مدل دو هر شاخص این. نمود دارد، استفاده وجود محور

Rدهد. این شاخص بصورت ميانگين  مي قرار آزمون مورد را آنها كيفيت
ميانگين مقادیر اشتراكي بصورت دستي و  2

 شود. محاسبه مي

(4) 

 

این شاخص مجذور ضرب دو مقدار متوسط مقادیر اشتراكي و ضریب تعيين است. از آنجا كه این مقدار به دو شاخص 

و  4211؛ 4244( سه مقدار 1446مذكور وابسته است، حدود این شاخص بين صفر و یک بوده و وتزلس و همکاران )

با توجه به مقدار بدست آمده براي معرفي نمودند.  GOFرا به ترتيب به عنوان مقادیر ضعيف؛ متوسط و قوي براي  4219

GOF كه قوي بودن مدل را  4219( یعني 1446بوده كه نزدیک به مقدار پيشنهادي وتزلس و همکاران ) 166/4 به ميزان

 د. شو برازش مناسب مدل كلي تأیيد مي شود، ( مشاهده مي1)باشد و بنابراین همانطور كه در جدول مي، دهد نشان مي

                                                                                                                                                                                     
2
 Tenenhaus 
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 کلی مدل برازش نتایج. 5جدول

 
ضریب 

 تعيين

ضریب √

 تعيين

مقادیر 

 اشتراكي

مقادیر √

 اشتراكي
GOF 

 4.911 پنهان سازي دانش

4.999 

4.114 

4.168 4.166 
 4.741  بي ادبي در محل كار

 4.167 4.986 رفتار كاري نوآورانه

 4.171  سکوت كاركنان

 42471 (SRMRریشه دوم ميانگين مربعات باقيمانده استاندارد شده )

ها نيز در  صه نتایج بررسي فرضيهلاتوان گفت كه مدل برازش مناسب دارد. همچنين خ با توجه به نتایج فوق مي

 :آورده شده است ( 9)جدول

 . خلاصه نتایج فرضیات6جدول

 نتيجه معناداري tآماره  ضریب تاثير فرضيات

 تأیيد 4.449 1.718 4.497- رفتار كاري نوآورانه <-بي ادبي در محل كار  

 تأیيد 4.441 1.161 4.111 پنهان سازي دانش  <-بي ادبي در محل كار  

 تأیيد 4.444 1.981 4.119- رفتار كاري نوآورانه <-سکوت كاركنان  

 تأیيد 4.444 7.491 4.941 پنهان سازي دانش  <-سکوت كاركنان  

 تأیيد 4.444 9.717 4.149- رفتار كاري نوآورانه <-پنهان سازي دانش  

 تأیيد 4.444 1.111 4.117 رفتار كاري نوآورانه <-پنهان سازي دانش    <-بي ادبي در محل كار  

 تأیيد 4.444 9.111 4.179 رفتار كاري نوآورانه <-پنهان سازي دانش    <-سکوت كاركنان  

 گیری  . بحث و نتیجه5

 نتایج با حاصل، نتایج .داري دارد معنيتاثير  نوآورانه كاري رفتار بر كار محل در ادبي بي پيرامون نتایج به دست آمده

( 1414( و سما و همکاران )1411) (، كاواكالي و یيلدریم1411و همکاران) (، محمود4144)يو رحمان يمعارف تحقيقات

با شدت كم و  يكار رفتارهاي انحراف طيدر مح ادبي ينمود كه ب انيب نيتوان چن يحاصله م جینتا نييدر تب است. راستا هم

هنجارهاي موجود در مورد احترام دوطرفه در  ،یيرفتارها نيبه شخص مورد هدف است. چن بيقصد مبهم به منظور آس

 گرانیگرفتن د دهیاي هستند كه با ناد ادبانه و گستاخانه يكنند و به طور مشخص رفتارهاي ب يكار را نقض م طيمح

درنتيجه بروز این رفتارها كاركنان دچار آسيب روحي شده و مانع  بروز رفتارهاي خلاقانه و نوآوري گردد.  يم کارآش

كنند  مي ادبانه دریافت وقتي كه كاركنان در محيط كار خود در برخورد رفتارهاي ناشایست و بيشود.  در كاركنان مي

 یابد. رفتار كاري نوآورانه كاهش ميشود كه انگيزه آنها براي انجام كارهاي نوآورانه كاهش پيدا كند در نتيجه  سبب مي
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 نتایج با حاصل، نتایج. داري دارد معنيتاثير  دانش سازي پنهان بر كار محل در ادبي بيبا توجه به نتایج به دست آمده 

، آیرام  (1411) وو  و همکاران هاي و پژوهش  (4144) (، ماهراني برزاني و همکاران4141) تحقيقات كریمي و همکاران

 ياز رفتارهاي انحراف يبخش ادبي ينمود كه ب انيب نيتوان چن يحاصله م جینتا نييدر تب است . راستا ( هم1414و همکاران)

شده و با اهداف و علائق سازمان در تضادند و اي عمدي توسط اعضاي سازمان انجام  است كه به گونه يكاركنان سازمان

كند  يعمل نم يسازمان به صورت اخلاق يرهبر ایدر سازمان رو به افول بوده  يكه اصول اخلاق ندینما يبروز م يهنگام

در نتيجه هر  كند. يدانش باز م يساز مانند پنهان يمنف يرفتارها شیافزا يرا برا نهيرفتارها زم نیبروز ا نصورتیكه در ا

گذاري دانش با یکدیگر داشته و  چه رفتارهاي بي ادبانه در سازمان افزایش پيدا كند كاركنان تمایل كمتري به اشتراک

در محيط  ادبانه يب يكاركنان رفتارها يوقت يبعبارت سازي دانش در ميان كاركنان افزایش پيدا خواهد كرد. در نتيجه پنهان

كاهش اشتراک بر كاركنان وارد شود كه در طول زمان منجر به  يادیز يشود كه فشار روان يسبب م ننديب يرا م كار

 شود. يدر آنها م گذاري دانش

 نتایج با حاصل، نتایج داري دارد. تاثير معني نوآورانه كاري رفتار بر كاركنان سکوتپيرامون نتایج به دست آمده 

 جینتا نييدر تب است. راستا ( هم1414) و همکاران ، آرین(1411) يلوو و  ،(4144) و همکاران يبرازان يماهر تحقيقات

درک و فهم مسائل مهم را  يكاركنان تجربه لازم برادر سازمان پذیرفته شده باشد كه  نمود كه انيب نين چناتو يحاصله م

تواند مشکلاتي را به  ها  فقط مي رفتار آن و باشند نمي يخوب يميبازیگران ت و ندارند، آن ها فاقد قدرت و اختيار هستند

كنند و از ارائه  شده و در نتيجه كاركنان سکوت مياز مشاركت آنها  يوجود آورده و باعث به وجود آوردن احساس منف

كنند. در نتيجه در هنگام افزایش سکوت كاركنان رفتارهاي  هاي نوآورانه و رفتارهاي خلاقانه در سازمان پرهيز مي ایده

  یابد. اري نوآورانه نيز كاهش ميك

 نتایج با حاصل، نتایج. داري دارد تاثير معني سازي پنهان بر كاركنان سکوتهمچنين با توجه به نتایج یه دست آمده 

در  است. راستا هم( 1411) ایو راما ويك( و پژوهش 4144) نيا و همکاران (، دیاني4141) تحقيقات كریمي و همکاران

ها، نظرات و اطلاعاتي براي ارائه  افراد در سازمان اغلب داراي ایده نمود كه انيب نيتوان چن يحاصله م جینتا نييتب

دهند و سکوت  و هنگامي نظرات خود را در سازمان ارائه نمي هاي سازنده در بهبود كار و سازمان خود هستند روش

سازي دانش در كاركنان و  اده و در نتيجه موجب پنهانشود كه دانش خود را به دیگران نيز انتقال ند كنند موجب مي مي

  یابد. سازي دانش نيز افزایش مي ردد. بعبارتي هر چه كاركنان بيشتر سکوت نمایند پنهانگ سازمان مي

 نتایج با حاصل، نتایج. داري دارد تاثير معني نوآورانه كاري رفتار بر دانش سازي پنهانپيرامون نتایج به دست آمده 

و  كاسار (، ال1411) هاي آلين و همکاران و پژوهش (4144) (، قنبري و همکاران4141) تحقيقات حيدري هراتمه

پنهان  نمود كه انيب نيتوان چن يحاصله م جینتا نييدر تب .است راستا هم (1414) و همکاران (، آرین1411همکاران )

بدون به اشتراک  رایخواهد شد. ز و نوآوري تيرفتن خلاق نيدارد و باعث از ب يرا در پ يكردن دانش اثرات مخرب

 تيو فعال ستياز دانش و تخصص و تجربه كاركنان در انجام كارها ممکن ن يمند همکاران، بهره نيدانش ب يگذار

 یابد. و در نهایت بروز رفتارهاي نوآورانه در كاركنان كاهش مي نوآورانه انجام نخواهد شد

 نوآورانه كاري رفتار بر كار محل در ادبي بي ريدر تاث دانش سازي دست آمده نقش ميانجي پنهانبا توجه به نتایج به 

 (، قنبري و همکاران4141) (، حيدري هراتمه4141) تحقيقات كریمي و همکاران نتایج با حاصل، نتایج. معنادار است

(، 1411) و همکاران هاي آلين پژوهش(، و 4144(، معارفي و رحماني)4144) (، ماهراني برزاني و همکاران4144)
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حاصله  جینتا نييدر تب است. راستا ( هم1411كاسار و همکاران ) (، ال1411) (، وو و همکاران1411) و همکاران محمود

از خود نشان  ندیكارمند كه رفتار ناخوشا کی نياز تعامل ب يدر محل كار به طور كل يادب يب نمود كه انيب نيوان چنت  يم

و در نتيجه بروز این رفتارها نواوري  رديگ ينشات م رد،يگ يكه در معرض رفتار مربوطه قرار م يگریو كارمند د دهد يم

اتفاق  ادبي مانند بي در سازمان گرید ي منفيپنهان كردن دانش همراه با رفتارهاو خلاقيت در كاركنان كاهش یافته زیرا 

 يامدهايامر امکان دارد كه پ نیشود و ا يكردن دانش م پنهان شیباعث افزا ادبانه رفتارهاي بي نکهیافتد. با توجه به ا يم

 به دنبال داشته باشد. ي مانند كاهش و افت خلاقيت و رفتارهاي نوآورانه در كاركنان سازمان را نيزمنف

معنادار  نوآورانه كاري رفتار بر كاركنان سکوت ريدانش در تاث يپنهان سازنقش ميانجي پيرامون نتایج به دست آمده 

(، 4144) نيا و همکاران دیاني (،4141(، حيدري هراتمه)4141كریمي و همکاران) تحقيقات نتایج با حاصل، نتایج. است

 و همکاران هاي آلين ( و پژوهش4144، معارفي و رحماني)(4144) و همکاران يبرازان يماهر (،4144قنبري و همکاران)

 راستا هم (1411كاسار و همکاران ) (، ال1411(، كيو و رامایا )1411، وو و لي )(1411) (، محمود و همکاران1411)

اعتماد و  يب كاركنان در سازمان به مدیران و سرپرستان خودنمود كه اگر  انيب نيتوان چن يحاصله م جینتا نييدر تب است.

و از بروز خلاقيت و نوآوري و دانش خود در سازمان  كنند شهيدهند تا سکوت پ يم حيترج شتريبدگمان باشند، ب

خود در  يمنفغلانه را برا يتيو وضع ندینما يدور سازماندهند از  يم حيكاركنان ترجدر این حالت . نمایند خودداري مي

در  ابد.ی سازي دانش در سازمان افزایش مي و در نتيجه رفتارهاي كاري نوآورانه كاهش یافته و پنهان نندیسازمان برگز

دانش خود  يگذار به اشتراک يا كند علاقه ينم تیفرد در سازمان احساس كند كه سازمان از او و دانش او حما يصورت

بوجود  زيدر سازمان ن و نوآوري نيز تيخلاق فتديدانش اتفاق ن يگذار كه اشتراک ينخواهد داشت و زمان گرانیبا د

  .دیآ ينم

، غيبت و بدگویي عهیشاشود تا از رفتارهاي منفي مانند  و مسئولان سازمان توصيه مي به مدیرانبا توجه به پژوهش حاضر 

پرهيز نموده و در منشور اخاقي سازمان مجازات این رفتارها تعيين گردیده و در صورت بروز چنين رفتارهایي حتما 

بروز این رفتارها در سازمان كاهش پيدا العمل منفي نشان داده و فرد مورد نظر مورد بازخواست قرار بگيرد تا زمينه  عکس

ادبانه در سازمان،  يب ياز بروز رفتارها يريجلوگ ایاز حقوق كاركنان و كاهش  تیجهت حما شود يم شنهاديپ نماید.

كاركنان در  اتیبه شکا يدگيرس يو وساطت برا يدگيرس ،يده گزارش يندهایفرا جادی) ايده گزارش يندهایفرا

 شود يم هيو مسئولان سازمان توص به مدیرانهمچنين  جاد گردد.یا ،يده گزارش قیوب ( و تشونامطل يمورد رفتارها

مانند با تندي صحبت كردن در ملاء عام و در  ردوستانهيغادبانه در سازمان از رفتارهاي  براي كاهش و بروز رفتارهاي بي

ادبانه مشتریان  جهت كاهش رفتارهاي بي ميان همکاران، بلند كردن صدا و استفاده از لحن نامناسب خودداري نمایند.

شود منشور اخلاقي و بروشور كاري و روال انجام كار در سازمان در ملاءعام قرار بگيرد تا كاركنان و  پيشنهاد مي

مهم است كه كاركنان  اريبس همچنينان هنگام ورود به سازمان آن را مطالعه و از روال انجام كار آگاه گردند. مشتری

 يفضا جادیا .كنند انيرا، كجا و چگونه ب يزيو بدانند كه چه چ رنديبگ ادیرا  يكار يها طينظرات در مح انيب يچگونگ

مهم در  يبود؛ بعنوان راهکار نخواهد يدر انتظار و يعواقبمسائل،  انيخاطر در كارمند كه با ب نانياطم جادیدوستانه و ا

شود كه مدیریت سازمان تدابيري را  پيشنهاد مي .گردد يعنوان م يسکوت سازمان جهينت در كاهش سکوت كاركنان و

نظر بگيرند.  ها در گيري ها، پيشنهادات و نظرات كاركنان خود بيندیشد و آنها را در تصميم براي آگاهي از خواسته

ها و چشم  ها، مقاصد، استراتژي شود اهداف، ماموریت ها و در راس آن به مدیریت توصيه مي همچنين به سازمان
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اي ارزشمند براي كاركنان خود تعریف كنند. روشن نبودن اهداف و مقاصد و چشم  سازمان را به شيوه ندهاندازهاي آی

يزه لازم در كاركنان براي ارایه نظرات و پيشنهادهاي نوآورانه ایجاد نشود و شود كه اشتياق و انگ انداز سازمان باعث مي

مادي، امکانات  لاتياز تسه ري، غ و كاهش سکوت در سازمان دیبراي ابراز عقا در نهایت تمایل به سکوت پيدا كنند.

 ۀمندتر به حرف با  كاركنان علاقه ندهیبراي كاركنان فراهم شود تا بتوان در آ ليتعط امیدرا زين يارتیز-يحیو تفر يرفاه

 انيدر م يريگيپژوهش را با دوره پ نیاكه   شود در بخش پيشنهادات آتي به سایر محققين توصيه مي خود مواجه شد.

انجام دهند تا از  لاتيتحص زانيسن و م ت،يمانند جنس یيرهايمتغ کيتفک مختلف به يها ها و رده كاركنان در سازمان

براي  ي دیگرها یکي از توصيه .شده مشخص شود جادیا راتيتاث يثبات و بقا زانيدرازمدت م يپژوهش يها طرح قیطر

هاي مختلف و با بررسي عوامل مدل در  انجام تحقيقات بعدي اینست كه محققان به بررسي این موضوع از دیدگاه

 . یابددهي مدل افزایش  هاي مختلف اقدام نمایند تا اعتبار و قدرت تعميم سازمان

 انجام پرسشنامه از استفاده با حاضر پژوهش: توان به این موارد اشاره كرد كه هاي تحقيق نيز مي در بخش محدودیت

 همچنين .دارد را آزمودني هاي پاسخ به اعتماد درجه جمله از را اي پرسشنامه هاي پژوهش تمامي و مشکل است گرفته

 مصاحبه نظير پرسشنامه همراه دیگري تکميلي ابزار رو این از. است مطالعه این دیگر موانع از نيز پرسشنامه فقط از استفاده

 قبلي آراي به توجه عدم از ناشي شاید كه قبلي هاي پژوهش كاربرد عدم دليل به. بيفزاید اطلاعات غناي بر تواند مي

 كردن نشان خاطر و آنها نظر جلب با شد تلاش حال این با نداشتند؛ پرسشنامه تکميل به رغبتي چندان آنها باشد، كاركنان

 شود. جلب آنها همکاري موضوع، اهميت
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Abstract  
Today, organizations in various fields are facing huge challenges, the common focus of 

which is the development of knowledge and innovation. To quickly adapt to these challenges 

and changing needs, organizations must improve the innovation power and innovative 

behavior of their employees; Because the innovation of employees plays an important role in 

improving the innovative performance of organizations. Therefore, the present study aims on 

the effect of rudeness in the workplace and silence of employees on innovative work behavior 

with the mediating role of hiding the knowledge of employees in Khorasan Axial Parts 

Company in 1403. Done. The research method is applied in terms of purpose and descriptive-

correlation in terms of implementation method. The statistical population in this research is 

all the employees of Khorasan Axial Parts Company, which are 232 people, of which 132 

people were selected as a sample using a non-random sampling method.The tools used in this 

research were standard questionnaires about research variables.In order to determine the 

validity of the questionnaires, the questionnaires will be given to the respected professors and 

advisors and experts and knowledgeable people in the matter of research. The reliability of 

the questionnaire was also obtained using Cronbach's alpha coefficient above 0.70, which 

means that the tool has adequate reliability. In this research, descriptive and inferential 

statistical methods were used to analyze the data. First, in order to analyze the demographic 

characteristics of the target sample, the parameters of descriptive statistics, including 

frequency tables and graphs, were used in the testing of research hypotheses, using PLS 

software, using structural equations and confirmatory factor analysis. The results showed that 

rudeness in the workplace has an effect on innovative work behavior and hiding knowledge 

in employees. Also, employees' silence had an effect on innovative work behavior and 

knowledge concealment and knowledge concealment had an effect on innovative work 

behavior. Finally, the mediating role of knowledge concealment in the impact of workplace 

rudeness and employees' silence on innovative work behavior was also confirmed. Finally, 

suggestions were made based on the research findings. 
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