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Abstract 

The purpose of this research is to investigate the effect of knowledge hiding 
behaviors on employees' silence and organizational deviant behaviors with the 
mediating role of psychological contract breach. This research is applied in terms of 
purpose and descriptive-surveillance in terms of nature. The statistical population of 
the current research includes the employees of the large taxpayer’s unit, which consists 
of 400 people, of which 227 people were determined as a statistical sample by simple 
random method and power analysis method. In order to collect information, a standard 
questionnaire was used and the data was analyzed by multivariate analysis based on 
structural equation modeling with a covariance-based approach in Amos software 
version 24. The research results show the confirmation of rationalized hiding on 
defensive silence, evasive hiding on relational silence, rationalized hiding on relational 
silence, evasive hiding on ineffective silence, rationalized hiding on ineffective silence 
and defensive silence on organizational deviant behavior, relational silence on 
organizational deviant behavior and Ineffectual silence on deviant organizational 
behavior and Also, the results of the mediation analysis show that the construct 
"psychological contract breach" has a mediating role for all relationships between the 
dimensions of knowledge-hiding behaviors and the dimensions of silence So that the 
said mediation process for the causal relationships between "playing dumb" and 
"defensive silence/ ineffective silence" is complete and partial for the rest of the 
relationships. In the section of the structural model, among the twenty-one proposed 
hypotheses, seventeen were confirmed, among which the effect of relational silence on 
organizational deviant behavior had the highest path coefficient (0.33). 

Keywords: knowledge-hiding behaviors, employees' silence, organizational 

deviant behaviors. 

1. Corresponding Author: Assistant Professor, Department of Management, Faculty of Management and

Financial Sciences, Khatam University, Tehran, Iran.                                       F.karimijafari@khatam.ac.ir

2. Assistant Professor, Department of Management, Faculty of Management and Financial Sciences, 

Khatam University, Tehran, Iran.                                                                  S.bayramzadeh@khatam.ac.ir

3. Master's degree, Department of Management, Faculty of Management and Financial Sciences, Khatam 

University, Tehran, Iran.                                                                                  Z.qorbanpoor@khatam.ac.ir



مطالعه موردی 

نشریه علمی مدیریت دانش سازمانی

 تاریخ دریافت:

32/23/2042 

 تاریخ پذیرش:

32/42/2043

 سال ششم

 2043تابستان 

32-204صص: 

شماره

32

DOR: 20.1001.1.26454262.1402.6.2.3.6

 4222-2424 چاپی:شاپا 

4222-2424الکترونیکی:

کننده دانش بر سکوت کارکنان و  پنهان یرفتارها تأثیر یبررس

نقض قرارداد  یانجیبا نقش م یانمنحرف سازم یرفتارها

 بزرگ( انیمود یاتی: اداره کل امور مالنمونه پژوهش) شناختی روان
 

2 زاده رامیسونا با  | 1 یجعفر یمیفاطمه کر
3 وندیپور دل زهرا قربان  |

چکيده
 یکنناد  ااشاش بار ساکار کارکناا  و رفتارهاا       پنهاا   یرفتارها تأثیر یهدف از پژوهش حاضر، بررس 

 یپژوهش از شظر شاع هدف، کااربرا  نی. اباشد یم شناختی روا شقض قرارااا  یاشجیبا شقش م یف سازماشمنحر

 یاتیا امار مال ااار پژوهش حاضر، شامل کارکنا   یاست. جامعه آمار یشیمایپ -یفیتاص ت،یو از شظر شاع ماه

تاا   لیساا  و به روش تحل یافشفر به روش تصا 222که تعداا  باشند یشفر م 044بزرگ که مشتمل بر  ا یماا

اطلاعار از پرسشنامه استاشدارا استفاا  شاد  اسات و    ی. جهت گراآوردشدیاشتخاب گرا یعناا  شماشه آمار به

محاار ار بتاتر    اشسیکاار کرایبا رو یمعاالار ساختار یساز بر مدل یمبتن ر یچندمتغ لیتحل لهیوس بهها  ااا 

 یکاار  پنهاا   تاأثیر  دییا تأاز  یحااک  قیتحق جیقرار گرفت. شتا لیو تحل هیمارا تجز 20 شتخه Amosافزار  شرم

 ،یا بار ساکار رابطاه    یمنطقا  یکاار  پنهاا   ،یا بر سکار رابطه زا یگر یکار پنها  ،یبر سکار تدافع یمنطق

رفتارهای منحرف بر  یو سکار تدافع اثر یبر سکار ب یمنطق یکار پنها  اثر، یبر سکار ب زا یگر یکار پنها 

 رفتارهاای منحارف ساازماشی   بار   اثار  یو ساکار با   رفتارهای منحرف سازماشیبر  یا سکار رابطه ،سازماشی

 یابار  "شاناختی  روا شقض قارارااا  "که ساز   اهد یششا  م یاشجیم لیحاصل از تحل جیشتا نیو همچن باشد یم

 یگار  یاشجیا م ناد یفرآ که یطار است، به یاشجیشقش م یو ابعاا سکار اارا یکار ابعاا پنها  ا یروابط م یتمام

کامال و   صاارر  باه  "اثار  ی/ سکار با یسکار تدافع"و  "خاماش یکار پنها " ا یم یروابط عل یمذکار برا

ماارا   هیمطروحه، هفد  فرضا  هیفرض کیو  تتیب ا یاز م ت،یاست. ار شها یجزئ صارر بهروابط  یمابق یبرا

 ریمتا  بیضار  نیاز بالاتر رفتارهای منحرف سازماشیبر  یا سکار رابطه تأثیر نیب نیقرار گرفت که از ا دیتائ

 .است( برخاراار 4300)

.یمنحرف سازماش یکنند  ااشش، سکار کارکنا ، رفتارها پنها  یرفتارها :ها  واژهکليد

.را یااششگا  خاتم، تهرا ، ا ،یو علام مال تیریااششکد  مد ت،یریگرو  مد ار،یاستاا شایتند  متئال: .1
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 مقدمه و بیان مسئله -1

اسا..   شیدر حاا  افازا   یآور اناد و نارن ناو    شاده  یرقااب   یا ندهیطور فزا امروزه بازارها به

هاا از   رقابا. ساازما    ،یطا یمح نیاند. در چنا  تر شده محصولات و خدمات م نوع ن،یوه بر اعلا

 ییباالا  .یا هاا از اه    داناش در ساازما    ن،یانکار اسا.. بناابرا   رقابلیها غ دانش آ   یینظر دارا

هاار  .یااموفق دیاادانااش،    یگاارار شاا را ا .(Takhsha et al., 2020) اساا. اربرخااورد

از ارتباا  اسا.    یناد یداناش فرا  یگارار  اش را  .(Connelly et al., 2012)اس. یسازمان

 یبحا  بارا   قیا هاا را از طر  هاا و نرارش   روش ق،یحقاا  ات،یا آ  اعضاا،، داناش، تبرب   ی ه ط

 داریا داناش اا  یگارار    اشا را  (Wang et al., 2014).  نند ه میارزش دانش مبادل شیافزا

و  یگروها  .یا  ار ناا ، خلاق  .یا خلاقنوآوراناه،   ی اار  یه چاو  رف ارهاا   یمثب ا  جیبا ن اا 

قارار  داناش در ههان  ار ناا      ها ه راه اس.. و سازما  ها گروهافراد،  یبرا یسازمان یریادگی

 رریکاد یرا داوط باناه باا    یتخصصارزش ند و  یمنابع اطلاعات نیها ا آ  رود ی ه ان ظار م دارد

 .(Takhsha et al., 2020)به اش را  بررارند یع  کرد به ر سازمان یبرا

  ننده دانش انها  یها اغ ب با موضوع رف ارها دانش، سازما  یگرار اش را  یایمزا رغم یع 

در محال  اار    رارا  ی اه توساد د   یانها   رد  داناش زماان   ی ارمند برا کی یاقدام ع د یعنی

ساه   در تاوا   ی اار را ما    ننده دانش در محل  انها  ی. رف ارهاشوند یمواجه م شود، یدرخواس. م

 لیا باه دلا  توانناد  ی، مشاهده  رد.  ار نا  م3زا یگر و  2یمنطق ، 1خاموش  ی ار انها  یص شکل ا 

 باه، یرف ارهاا برردازناد. در ن    نیا داد  مقام، اق دار و درآماد ماازاد باه ا    دس.  مخ  ف مانند ترس از

در  هاسا.  ا   شیزادر حا  اف یطور قابل توجه  ننده دانش در محل  ار به انها  یرف ارها یفراوان

و  فیرا تضاع  یفارد  نی نناده داناش، رواباد با     انهاا    ی. رف ارهاشود یم یمنف جیمنبر به ن ا .ینها

 شا ر یدر  ب ن،ی. بناابرا گاردد  یما  .یو باع   اهش خلاق دهد یم شیرا افزا یفرد نیب یاع  اد یب

 .)t al., 2020)Waseem Bari eبرخوردار اس.  ییبالا .یآ  از اه  یامدهایرف ارها و ا نیا

 ییسطح بالا  نند، ی ار ملاحظه م  ننده دانش را در محل  انها  ی ار نا  رف ارها  ه یهنرام

ساکوت م قابال    قیا را از طر یرف اار  نیتا چن زدیانر یها را برم  ه آ   نند، یرا تبربه م یاز ناراح 

 

1. Playing dumb  
2. Rationalized hiding 

3. Evasive hiding 
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 مدیریت دانش سازمانی یعلم هینشر

 & Xiao) نناد داناش اج نااک       نناده  یااسخ دهند و از به اشا را  گراشا ن داناش باا مخفا     

Cooke., 2019).  بسیار مس عد اقدامات دشون سازی دانش می ه چنین افرادی  ه م وجه انها ،

 .(Nouri et al., 1401)رود  در محید  اری از باین مای   جویانه هس ند و در ن یبه اع  اد تلافی

اناه و  طاور آگاه  بهآ   ار نا   قیاس.  ه از طر یرف ار ع د کیدهنده  سکوت  ار نا  نشا 

هاا باه    سازما  یبرا یمنف یامدهایا تواند یرف ارها م نی. ا نند یم هدف ند اطلاعات مهم را انها  

را  ااهش و   یانسکوت  ار نا  تعهد ساازم  .et al., 2020) (Al-Hawariد باش ه راه داش ه 

 .،با یغ شیو باعا  افازا   گاردد  یدر محال  اار ما    یمانع نوآور دهد، یم شیرا افزا یسازمانفساد 

 .(Erkutlu & Chafra., 2019) شود نامط وک می یرف ارها ریتر  خدم.، و سا

معکاوس   یرف ارهاا  شی( خاطر نشا   رد  اه ساکوت  ار ناا  باعا  افازا     1991) نسو یجو

( مشااهده  ردناد   2003) کنی یو م سو یو مور شود یم فیو غف . از وظا یاول یها ا یمرتبد با ز

اع اا  خرابکاراناه    ایا  یمانناد  ااهش ع اد    یانحراف یبا رف ارها ی ه سکوت  ار نا  رابطه مثب 

 رمولاد یغ ی ار ی ار نا  در رف ارها شود ی( اس دلا   رد  ه سکوت باع  م2002دارد.    ر )

 شانهاد ی( ا2012و ه کاارا  )  یشاوند. الچا   ریا به ه کاارا  خاود درگ   یرساند  ع د بیمانند آس

 .یا اماا در نها  شاود،  یما  دهیا د یرف ار فرد کینوا  ع  ردند  ه اگرچه سکوت  ار نا  اغ ب به

 یمنفا  یو جاو ساازمان   گرارناد  یما  تاثییر  رریکدیافراد بر  رایدهد، ز یم شیشغل را افزا رییقصد تغ

( مشااهده  ردناد  اه ساکوت     2011خالد و اح د ) ن،ی. ه چنشود یم بادیا یتعاملات نیتوسد چن

 اسار ی. شااهبها  و  دهد یم شیافزا یمنحرف سازمان ی ار نا  را به انبام رف ارها زهی ار نا  انر

معکاوس دارد و   یباا رف ارهاا   ی اه ساکوت  ار ناا  رابطاه مثب ا      دندیرسا  باه ین  نیا ( به ا2011)

 بیهسا ند  اه باه آ  آسا     ییرف ارهاا  ریدرگ ش ریب  نند، ی ه در مورد سازما  سکوت م ی ار نان

 .(Jung & Yoon., 2019)د رسان یم

منحرف  ی ننده دانش و سکوت  ار نا  و رف ارها انها  یرف ارها نیب می قبر رابطه مس علاوه

حفاظا. از   نظریاه  قیروابد، از طر نیا یانیم یها ساز و  ار یاژوهش با هدف بررس نیا ،یسازمان

محافظا. و توساعه مناابع     ی اه افاراد بارا     ناد  یما  ا یا ب نظریاه  نیداده شده اس.. ا حیتوض 1منابع

 یدادهایا  ار ناا  رو   اه  ی. هنرام نند یتلاش م یاح  ال یدهایر برابر تهدد یاتیح شناخ ی روا 

 

1. The lens of conservation of resources (COR) theory  
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 شیها افازا  سطح اس رس آ   نند، ی ننده دانش را در محل  ار تبربه م انها  یرف ارها یعنی یمنف

  حفا  و باه دسا. آورد   ن ار     ی. برابرد یم لیها را تح  آ  ی ه به نوبه خود منابع روان ابد،ی یم

و از اش را  گراش ن هار ناوع اطلاعاات باا       نند ی ار نا  سکوت م ،یمنابع شخص نیمبدد بر ا

 یرف ارهاا  یاسا.  اه قرباان    لیا دل نیا باه ا  نیا . ا نند ی ننده دانش اج ناک م انها  یعامل رف ارها

 یعنا یهار دو طارف )   نیبا  یرف اار، قارارداد روانا    نیا  ه مرتکب ا  ند یدر  م  ننده دانش انها 

شاا  در    اه ساازما     نناد  ی ار ناا  در  ما    ه یاا گراش ه اس.. زمان ریو هدف( را ز کبمرت

 صاورت  باه  زیها ن قاعده بده بس ا  آ  بر اساس یطور     رده اس.، به یانبام تعهدات خود  وتاه

 ننده دانش را توسد ه کاارا  تبرباه    انها  ی ار نا  رف ارها  ه ی. هنرام نند یم قابل جبرا  م

تاا باا ساکوت م قابال،       ناد  یم قیها را تشو  ه آ   نند، یرا تبربه م یشانیاز ار ییسطح بالا  نند، یم

را  شاناخ ی  روا ااژوهش نقاق قارارداد     نیا ا ن،یبناابرا  .)(Waseem Bari et al., 2020 ااسخ دهند

   .ردیگ ی ننده دانش و سکوت  ار نا  درنظر م انها  یرف ارها میرابطه مس ق نیب یانبیم کیعنوا   به

 راش نگ ا یم  باور  ه در نی ار نا ، با ا دیآ یم  به وجود یمشک  یبزرگ وق  یها سازما  در

هاا را باه    آ  یشغ  .یدنبا  خواهد داش. و م کن اس. موقع به  شا یبرا یمنف یامدهایمشکلات، ا

رف اار، ماانع شاناخ. مشاکلات      نیا ا به،ی نند؛ در ن  سکوت اخ یار  دهند یم حیترج ندازد؛یخطر ب 

 زیا ساازما  ن  یخواهاد شاد و بارا    موجاب نارضاای ی  ار ناا      .یو در نها دیو بهبود شرا سازما 

 ننده  انها  یرف ارها ییاس. تا با شناسا بر آ   یاژوهش، سع نیبه ه راه دارد. در ا یمنف یامدهایا

  از یشا مشاکلات نا  نیه چن ،یمنحرف سازمان یو رف ارها یسازمان  بر سکوت مؤیردانش و عوامل  

 ار ناا    ا یا اع  اد، تعهد و مشار . را در م هیبزرگ، روح ا یمود یاتیآ  در اداره  ل امور مال

 میین اا  نهیدانش و اطلاعات را در سازما  نهاد  میتسه ،ی یح ا   فرهنگ بادیتا ض ن ا میده  شیافزا

. در ااژوهش  می نا   مایاربخش را فاراه   یریا گ میتصا   یها نهیو ع  کرد بالا، زم زهیانر شیو با افزا

 نناده داناش بار ساکوت  ار ناا  و       انهاا   ی اه رف ارهاا   شاود  یم  داده ااسخ  سؤا  نیحاضر به ا

 دارد؟ یتثییرچه  شناخ ی روا نقق قرارداد  یانبیبا نقش م یمنحرف سازمان یرف ارها
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 مدیریت دانش سازمانی یعلم هینشر

 پژوهش نهیشیپمبانی نظری و  -2

 سازی دانش  گذاری و پنهان رفتارهای اشتراک

برجسا ه   یسازمان .یو موفق ینوآور یدانش را برا یگرار اش را  .یاه  نیشیا یها اژوهش

بااه  لیاادانااش عبااارت از ت ا  یگاارار اشاا را . (Connelly et al., 2012)  اارده اساا. 

 یگارار  فرهناگ اشا را    (Ryan & Deci, 2000). .اسا  رریاطلاعات با افراد د یگرار  اش را 

منبر به ع  کارد به ار    .ی ه در نها دهد ینا  را ارتقا م ار  نیب مثب.سازما ، روابد  کیدانش در 

عناصار   تارین  تسهیم دانش یکی از مهام  .(Connelly & Zweig., 2015) شود یها م افراد و سازما 

بهباود فرآیناد تساهیم داناش جها. توساعه        .(Imani et al., 1401)در چرخه مدیری. دانش اس. 

 .(Bashokouh Ajirloo et al., 1400)از اسا.  مناابع انساانی و تحقاق اهاداف ساازما  موردنیا      

با مسئ ه انها   رد   ریاخ یها ها در سا  از سازما  یاریدانش، بس یگرار اش را  یایمزا رغم یع 

 اه افاراد ع اداا داناش ماورد       دهاد  یرن م یان ننده دانش زم انها   یاند. رف ارها دانش روبرو شده

باه ساه    تاوا   ی ننده دانش را در محل  ار ما  انها   یرها. رف ا نند یرا انها  م ررا یدرخواس. د

 Connelly et) مشاهده  رد ی اری منطق  اری خاموش و انها  انها  زا ،یگر ی ار شکل انها 

al., 2012).  داد  اطلاعات ماوردنظر   ناهی( توافق  رد  در زمزیآم )طفره زا یگر ی ار رف ار انها

نظریاه مبادلاه    بار اسااس  د  اطلاعات م فااوت یااا نااقا اساا..    اما در واقع نداد  اطلاعات یاا دا

 ارد  داناش    شاروع باه انهاا     زیا داناش ن  نادگا  یجو زا ،یا گر ی اار  اج  اعی، در ااسخ به انها 

 رارا  یو خلاقاناه باا د   دهیچیاطلاعات مهم، ا یگرار  از به اش را زیها ن عنوا  مثا ، آ  . به نند یم

 بااد ی اه باعا  ا   دهناد،  یار نا  اع  اد م قابال خاود را از دسا. ما      به،ی. در ن  نند یاج ناک م

باعا  ساکوت  ارمناد     زا یا گر ی ار انها  رر،یعبارت د . بهشود یسکوت م قابل در محل  ار م

وان ود   ننده یاس.  ه در آ  مخف ی یوضع هندهد ( نشا یباز خاموش )گنگ ی ار . انها شود یم

 ه بعداا با جسا بو ننده داناش    دهد یم یجع  یها قو  ای داند، ی ه اطلاعات مربوطه را ن   ند یم

سکوت  ار ناا ،  اار    ،ینیمنفعل مانند بدب .یوضع کیخاموش  ی ار به اش را  بررارد. انها 

  ند یم بادیها ا دانش م قابل، در سازما   ننده انها  یو رف ارها یسازمان اس.یس ف،یضع یگروه

(Ali et al., 2018).  ساازی اطلاعات محرماناه ساازما     عبارت اس. از انهاا  یمنطق ی ار انها
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 حیرا توضا  یعادم اراهاه داناش درخواسا      لیا دلا یمنطقا  یهاا   نناده  افشا شوند. انها  دی ه نبا

 هاا هناوز نامشاخا اسا.     بر  ار نا  و ساازما   یمنطق ی ار انها  تثییرو  ها دگاهی. ددهند یم

(Bari et al., 2019a, 2019b).  رایا ز شاود  یمرباو  ما   بیا    ار باه فر   یمنطق ی ار انها 

 بناده یآ  را فر مع اولاا اگرچاه  ار ناا      ناد،  یما  هیعدم اراهه دانش را توج لیدل  ننده یمخف

محرمانه هس ند تا از اع بار  ما ساز کیاز اطلاعات موجود در  یجایی  ه، برخ   . از آدانند یم

 کیا  تواناد  یما  ی نناده منطقا   انهاا   کی نیاسازما  محافظ.  نند، بنابر کی یرقاب  .یو مز

و  ی( و  اان  2012) گیا و زوا یداناش اراهاه دهاد.  اان      ی اار  در انها  یو رس  یمنطق لیدل

 ی اار  انها خاص،  طور  ننده دانش به انها   یرف ارها نی ردند  ه از ب ا ی( ب2012) ه کارا 

  ینااوع آ ، رف ارهااا نظاار از  هساا ند. صاارف  یتاار خطرنااا  یو خاااموش، رف ارهااا  زا یااگر

 اه م کان    دهد یرا  اهش م یسازمان ی ننده دانش، ع  کرد  ار نا  و رف ار شهروند انها 

 نناده داناش و    انهاا    یدر  رف ارها ن،یشود. بنابرا یمنحرف سازمان یاس. منبر به رف ارها

 .)(Waseem Bari et al., 2020 آ  در محل  ار مهم اس. یامدهایا

 سکوت کارکنان
از  م اثیر شاکل گرف اه و    یاسا.  اه در ساطح ساازمان     یاج  ااع  دهیاد کی یسازمان تسکو

 .فرهناگ و ادرا   ار ناا  اسا    ،یساازمان  ینادها یاز ج  ه فرآ یسازمان یها یژگیاز و یاریبس

(Takhsha et al., 2020). اسا.، ساکوت    رییا  سب و  ار  ه به سارع. در حاا  تغ   دیدر مح

ساازما    ی. سکوت اعضاا گرارد یم یو سازمان یبر ع  کرد فرد یفمن تثییراعضا،  نیدر ب یسازمان

بار ع  کارد    .یا  اه در نها  دهد یقرار م ریتح. تثیرا  یسازمان یب که نوآور ینه تنها ع  کرد فرد

 ااهش   یطاور مسا  ر در تالاش بارا     ساازما  باه   را یماد  رو، نیا . از اگارارد  یم تثییرسازما   ی  

اسا.  اه نظارات و     یج عا  دهیا اد کیا  ی ه سکوت سازمان ییاج هس ند. از آ  یسکوت سازمان

در  وجود   ند، یاز سازما  را سر وک م یناش ی ار نا  در مورد مشکلات اح  ال یها ینرران

 رایا ز .(Kim & Ko., 2021)اسا.  مهام   اریبسا  شاود،  یما  دهیا اد نیا  ه باعا  ا  یسازمان یروین

در  یماانع ناوآور   و دهاد،  یما  شیافازا  را فسااد  دهد، یرا  اهش م یسکوت  ار نا  تعهد سازمان

 ،یشاغ   .یباعا   ااهش رضاا    نیه چنا  .(Erkutlu & Chafra., 2019) شاود  یمحال  اار ما   

 ریتار  خادم. و ساا    با.، یغ ،)(Maqbool., 2018 در محال  اار   یاس رس و افسردگ شیافزا
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اسا رس و  از   نناد،  ی ه ع داا خود را از ارتباطاات محادود ما    ی. افرادشود ینامط وک م یرف ارها

 هاا اسا.   ساازما   یرف ار نا ارآمد بارا  کی. سکوت  ار نا  برند یرنج م یکیولوژیزیمشکلات ف

(Erkutlu & Chafra., 2019). اه   شاود  یم فیتعر ی یعنوا  موقع به یدر واقع، سکوت سازمان 

یح تارج  ی.  ار ناا  گااه  سا ند یآزادانه نظرات خود در مورد سازما  ن ا یدر آ   ار نا  قادر به ب

دهند  ه ع داا نظرات و عقاید خود را در مورد  ار و سازما  خود مخفی نره دارناد و ساا .    می

 شاود  یساازما  ما   یور  اه ماانع توساعه و بهاره      نناد  یما  بااد یرا ا یصورت عوام  نیب انند. در ا

Baran & Giderler., 2017)(.    یساطو  خود ارآماد   شا ر، یب یاع  ااد  یار نا  با ساطو  با 

بررارناد و در   ا یا در م رارا  یخاود را باا د   یهاا  ی ه نرران شود یدارند  ه مانع از آ  م یتر نییاا

اح  االاا ساطو     تار،  نییااا  یاع  ااد  یافراد با سطح با   ه ی نند، در حال بادیسازما  خود تفاوت ا

  (Erkutlu & Chafra., 2019). ددارن یبالاتر یخود ارآمد

 .یا موفق یبارا  یاتیعنوا  منبع ح و نظرات  ار نا   ه به هاشنهادیا ها، دهیبر اساس ا ها سازما 

 یشانهادها یو ا هاا  ینررانا  توانند ی ه  ار نا  ن  یطیاما در مح  نند، یرشد م  ند، یها ع ل م آ 

ه یا ما نیا  نناد، ساکوت حاا م اسا. و ا     ا یا تارس ب  ریفرهنگ فراگ لیمربو  به  ار خود را به دل

ار نا  در   دیشد یوجود م کن اس. منبر به مشکلات رواناز ابراز  یخوددار رایاس.، ز تثسف

 ریو عادم ارتباا  را باه تصاو     ینیبادب  ،ی یمانناد اسا رس، نارضاا   ی شود. سکوت  ار نا  مشاکلات 

مشاهود باشاد.    یو فارد  یدر سطو  سازمان تواند یسکوت م. (Milliken et al., 2003)  شد یم

 .(Liu et al., 2009) هاا دارد  و ساازما   بار افاراد   یمخربا  اتتاثییر نظر از سطح، ساکوت   صرف

 قی اه باه نوباه خاود  ار ناا  را تشاو       شاود،  یاسا رس ما   بادی ننده دانش باع  ا رف ارهای انها 

 تواناد  ی ارد  ما    ه صحب.  نند یاحساس م یتا در محل  ار سکوت  نند.  ار نا  وق   ند یم

 .(Dyne et al., 2003)  نند  یها خطرنا  باشد، سکوت م حرفه آ  یبرا

 ارمناد ساا .    کیا دادناد.   حی( شش نوع ساکوت  ار ناا  را توضا   2012و آگاروا  ) یرا

 یا اما ناه ه اه اطلاعاات لازم را. ساکوت رابطاه      گرارد، یرا به اش را  م ها دهیاز ا یمنحرف برخ

ساکوت  نناد.    ا یا حف  روابد خود با ه کارا  و  ارفرما ی ه  ار نا  برا شود یم بادیا یزمان

 اه   ی. آ  دسا ه از  ار ناان   نند یرا اتخاه م یاز شغل خود سکوت تدافع محافظ. ی نا  برا ار

دارند، سکوت مابهم   دیدر مورد قدرت خود ترد ایصحب.  رد  دارند  یبرا ینییاع  اد به نفس اا
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 یاجباار  یاز اسا عفا  زیا شاغل و اره  نیسکوت باه قصاد تاثم    ایر، ی. منظور از سکوت باند رف هیرا ار

اقدام در برابر مشکلات سازما  خود دارند.  یبرا ی   ینرران تفاوت یو ب اموش ار نا  خ اس..

با توجه باه   ای کیاس راتژ صورت به ننده دانش م کن اس. از نوع سکوت  انها  یرف ارها ا یقربان

از تعاار  در   یج عا  یها  ه  ار نا  فرهنگ ییجا هر شکل اس فاده  نند. از آ  یمنف یامدهایا

حف   نند، م کن  ررا یبا د یخوب یروابد  ار  نند یم یسع شهیو ه   نند یم کل  ار اج نامح

 کیا عناوا    ( را ان خاک  نند  ه آشاکارا باه  ایر یو ب یا رابطه ،یاس. فقد آ  ابعاد سکوت )تدافع

 ایار  یو ب یا رابطه ،یابعاد تدافع ن،یبنابرا(Rai & Agarwal, 2017).  شود یشناخ ه ن  یرف ار منف

 تاثییر  ن،ی. بناابرا رسد یتر به نظر م اس.، مناسب انهیگرا ج ع نیچن مطالعه ما  ه هم نهیزم درسکوت 

 .می رد یسه بعد سکوت بررس نی ننده دانش را بر ا انها  یاز ابعاد رف ارها کیهر 

 یکننده دانش و سکوت تدافع پنهان یرفتارها

 حی. محققاا  توضا  شاود  یمحل  اار ما   اطلاعات در یگرار مانع از اش را  1یتدافع سکوت

.  نناد  یدر محال  اار ساکوت ما     یریا دادند  ه  ار نا  با درنظر گرف ن ترس از ان قااد و درگ 

هاا را   و آ  شاود  یو مشاار .  ار ناا  ما    یریا تعار  در محل  ار مع ولاا منبر به عدم درگ

 دهاد  یر را  اهش ما  ا .یفی  .یاج ناک  نند  ه در نها ررا یبا د .تا از رقاب  ند یم قیتشو

(Boz Semerci., 2019 .)ه کاارا    ایا  اه سرارسا ا      نناد  ی ار نا  احساس م  ه یهنرام

هاا اج نااک    به آ  ییو راهن ا شنهادیاز داد  نظر، ا ز،یدر وا نش خود ن  نند، یدانش را انها  م

 .یا و مالک .یوقع ننده دانش، قدرت م رف ارهای انها  دگاهید نیتر . مهم نند یو سکوت م  نند یم

صاحب.   یعدال  ی/ بیتا در برابر بدرف ار  نند یم یاحساس درماندگ اع  اد، یاس..  ار نا  ب یروان

 ار ناا  در برابار رف ارهاای     یساکوت تادافع   یاص  لی. دل نند یرا ان خاک م ی نند و سکوت تدافع

 اتیا ادب (.Deniz and Noyan, 2013) اسا.  یروانا  .یدس. داد  امن از ننده دانش، ترس  انها 

 & Rai).شاوند  یما  سااز محساوک    ه  ار نا  ار سار و صادا در محال  اار، مشاکل      دهد ینشا  م

Agarwal, 2018) در برابر رف ارهاای   تواند ی ار نا  م یحا ، سطح و دوره سکوت تدافع نیبا ا

 ناا    ار یعناوا  مثاا ، ساطح و دوره ساکوت تادافع      . باه اشد ننده دانش مخ  ف م فاوت ب انها 

 تواناد  ی ارمناد ما   کیا م فاوت باشاد.   یمنطق ی ار و انها  زا یگر ی ار در مقابل انها  تواند یم
 

1. Defensive silence  
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بادو    ایا طاور داهام و ساکوت موقا.      خاموش به ای زا یگر ی ار  را در برابر انها  یسکوت تدافع

را  ریا ز یهاا  هیگرف ن بح  فوق، فرض در نظر. با دین ا اتخاه یمنطق ی ار انها سکوت را در برابر 

 :می ن یمطر  م

H1a : دارد تثییر یبر سکوت تدافع زا یگر ی ار انها. 

H1b:  دارد تثییر ی اری خاموش بر سکوت تدافع انها. 

H1c:  دارد تثییر یبر سکوت تدافع یمنطق ی ار انها. 

 یا کننده دانش و سکوت رابطه پنهان یرفتارها

 حیتارج  رایا ز  نناد  یآ   ار ناا  ساکوت ما   اشااره دارد  اه در    ی یبه موقع 1یا رابطه سکوت

 ,.Rai & Agarwal, 2018)نرساانند  بیآسا  یاج  ااع  یهاا  ینررانا  ایا رابطاه   کیا باه   دهند یم

Brinsfield., 2013). رسااند  باه رواباد و اق ادار  ار ناا  را       بی ار نا  اح  اا  آسا   یصدا

 نیحفا  رابطاه خاوک با     یمثب. بارا  ی(، رف ارها2012و آگاروا  ) یرا نظردهد. طبق  یم شیافزا

و  یاع  ااد  ی ار نا  را به س . با  یباز و گنگ ی ار اس.. انها  ی ار نا  و سرارس ا  ضرور

حاا ، ماوارد    نیا . باا ا رسااند  یم بیآس ا ی ار نا  و  ارفرما نی ه به رابطه ب دهد یسوق م بیفر

فظ. از شهرت و محا یسازما  برا کیاز اطلاعات درو   ی. برخاس.م فاوت  یمنطق یساز انها 

 لیا دل کیا  تواناد  یما  ی نناده منطقا   انها  کی ن،یسازما  محرمانه هس ند. بنابرا کی یرقاب  .یمز

را  یا شانس ساکوت رابطاه   توا  یم دیشرا نیدانش اراهه  ند. در ا یساز در انها  یو رس  یمنطق

 (Rai & Agarwal, 2018).به حداقل رساند

باار  یفعااا  مب ناا یعنااوا  ااسااخ را بااه "یا ت رابطااهسااکو" دهیاا( ا2003و ه کااارا  ) نیاادا و 

ساازما ،   کیا  یحف  اطلاعات محرمانه و حفاظ. از دانش اخ صاص یبرا یو ه کار یدوس  نوع

اطلاعاات   ها، دهیاز ا یریج وگ"عنوا   به ،یا  ه سکوت رابطه دن ن یها ادعا م . آ دن ن یم شنهادیا

 "یه کار یها زهیانر ای یدوس  نوع بر اساس -سازما  ایبه  ار با هدف نفع گروه  مربو نظرات  ای

 ,.Gi Chona et al) اسا.  ی یسکوت به نفع سازما  از نظر مساهل امن نیشده اس.. بنابرا فیتعر

دچاار    نناد،  یبا ه کارا  خود نظرات خاود را رد ما   یریترس از درگ لیافراد به دل یوق  .(2021

 یاماا بارا   برناد  ی ننده داناش رناج ما    انها  یرف ارها  ه از ی.  ار نانشوند یو اضطراک م ساس ر
 

1. Relational silence  
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قارار   تاثییر هاا را تحا.    ع  کارد آ    نند، یمحافظ. از روابد در محل  ار به نوبه خود سکوت م

 :شود یمطر  م ریز یها هیفرض نیبنابرا .)(Waseem Bari et al., 2020 دهد یم

H2a:  دارد تثییر یا بر سکوت رابطه زا یگر ی ار انها. 

H2b:  دارد تثییر یا  اری خاموش بر سکوت رابطه انها. 

H2c:  دارد تثییر یا بر سکوت رابطه یمنطق ی ار انها. 

 اثر یکننده دانش و سکوت ب پنهان یرفتارها

 ینرران ای دهیدر مورد ا یمثب  تثییر چی رد  ه باور اشاره دارد  ه صحب. نیبه ا 1ایر یب سکوت

را نشاا    یطیشارا  ایار  یساکوت با   (Khalid & Ahmed., 2016). در محل  ار نخواهد داشا. 

.  ار ناا  فکار   گرارناد  یرا به اش را  ن ا  یدیو اطلاعات مف ها دهی ه  ار نا  نظرات، ا دهد یم

 ایار،  یساکوت با   یاز اسا راتژ  یرویا . باا ا س.یو مهم ن مؤیرسازما   یها برا  ه نظرات آ   نند یم

  نند ی ننده دانش را تح ل م انها  یرس ا  مانند رف ارهاسرا ایه کارا   یمنف ی ار نا  رف ارها

خود را ب ند  نند،  ی ه اگر صدا  نند ی.  ار نا  احساس ترس ممانند یدور م یبحران دیو از شرا

 انهاا   قیا  ار ناا  از طر  یوق  ،ینظریه مبادله اج  اع بر اساسشغل خود را از دس. خواهند داد. 

مشار .  یعنی دهند، یم زین یااسخ منف رند،یگ یقرار م بیمورد فر یو درخواس  دی رد  دانش مف 

 (Rai & Agarwal., 2018). ابدی یها  اهش م آ 

 نناده   انهاا   یرف ارهاا  یعنی ه صحب. در مورد مشکلات،   نند یسا . احساس م  ار نا 

  لا( از اصاط 2011خالاد و اح اد )  (Brinsfield., 2013).  سا. یداناش در ساازما ، ارزشا ند ن   

 ا یا خاود را در خ اوت در م   یهاا  یدادند  ه افراد نررانا  حیاس فاده  ردند و توض "سکوت میاق "

حاا ،   نیا در محال  اار اسا.. باا ا     صحب.  رد ها در  آ  ینا ارآمد دهنده شا  ه ن گرارند، یم

 نناده داناش    انهاا   یدر برابر انواع مخ  ف رف ارها تواند ی ار نا  م ایر یزما  و شدت سکوت ب

با  یم کن اس. دوره  وتاه یمنطق ی ار در برابر انها  ایر یعنوا  مثا ، سکوت ب م فاوت باشد. به

 نناده داناش    انهاا   یرف ارهاا . و خاموش داش ه باشد زا یگر ی ار با انها  سهیدر مقا نییشدت اا

. د نا  یرا به حدا ثر برسانند،  ه  ار ناا  را مبباور باه ساکوت ما      یاع  اد یم کن اس. سطح ب

 ار ناا  از مرح اه    ن،ی. بناابرا دانناد  یم یها سکوت  ار نا  را نشانه وفادار اوقات، سازما  یگاه

 

1. Ineffectual silence  
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فاوق، ااژوهش    اتیا با توجه به ادب .)(Waseem Bari et al., 2020 هس ند  نیا خروج ایاس عفا 

 : ند یرا مطر  م ریز یها هیحاضر فرض

H3a:  رددا تثییر ایر یبر سکوت ب زا یگر ی ار انها. 

H3b:  دارد تثییر ایر ی اری خاموش بر سکوت ب انها. 

H3c:  دارد تثییر ایر یبر سکوت ب یمنطق ی ار انها. 

 یمنحرف سازمان یرفتارها

 توانناد  یما  رایا مهم اسا.، ز  اریمطالعه بس یسازما  برا کی ار نا  در  یها و وا نش ها  نش

 1و ه کاارا   دلایا د .(Amponsah et al., 2020)  ببرناد  نیآ  را از با  ایا سازما  را بسازند  کی

هسا ند، و   یاریا  اه اخ   ییرف ارهاا "عنوا   اند،  ه به توجه  رده ی نیا ی(، به رف ار شهروند2009)

و در مب وع باعا  ارتقاا،    شوند ین  ییااداش شناسا یرس  س میتوسد س حیصر ای میطور مس ق به

(، 2002) 2نظاار اسارک ور و فااا س  طباق . شاده اساا.  فیا ، تعر"شااوند یسااازما  ما  ماؤیر ع  کارد  

رمولاد اسا..   یغ یو رف اار  اار   یسازمان یداوط بانه  ار نا  شامل رف ار شهروند ی ار یرف ارها

 ..مارتبد اسا   یو باا ع  کارد ساازمان    شاود  یخود توسد  ار نا  نشا  داده م لیرف ارها به م نیا

 ی اار  یعناوا  رف ارهاا   باه  یطاور   ا   باه  .هاا هسا ند   ها و مساهل تبربه شده  ه در ساازما   چالش

بار   یاح راما  یو با  ادباناه  یبا  یرهاا رف ا ،ی اار  یدر زندگ .شود یم ا یسازما  ب اتیدر ادب رمولدیغ

 یجاو ساازمان   شاود  یباعا  ما   زیا ن سا. یناشا ی. رف ارهاا گارارد  یما  یمنف تثییرسازما  و  ار نا  

هاا ع ومااا    در ساازما   شاده  تبرباه . مشکلات ف دیبه خطر ب یشود و سلام. سازمان بادیزا ا اس رس

 .(Tutar & et al., 2021) شود یم ا یسازما  ب اتیدر ادب رمولدیغ ی ار یرف ارها صورت به

 ی اار  یدارد و رف ارهاا  ی ار ناا  نقاش اساسا    یمثبا. در ع  کارد باالا    یسازمان یرف ارها

ماولر و   .(Tutar & et al., 2021) شاود  یهاا ما   آ  یور و بهاره  زهیا باعا   ااهش انر   رمولاد یغ

رف ار  ار نا  در محال   نییدر تع ینقش مه  ی ی( اس دلا   ردند  ه عوامل موقع2009ه کارا  )

ساازما  اشااره دارد    یاعضاا  نیب یمنف یاریاخ  یبه رف ارها یمنحرف سازمان یارها ار دارند. رف 

شاامل   ییف ارهاا ر نیشاده مطابقا. ندارناد. چنا     رف هیار یو با رف ارها رسانند یم بی ه به سازما  آس

 

1. Didla et al 

2. Spector & Fox 
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ان قااد از   ن،یتاوه  ،ینافرماان  نیو ه چن ،یع وم بیآس بادیا ایاخ لاس، تر  زود هنرام  ار  ب.،یغ

 .(Amponsah et al., 2020) دروغ اس. ای یدزد ،یخرابکار عات،یشا ،یخرابکار ا ،ه کار

ار  ار نااا  و رف اا یصاادا نی( در مطالعااه خااود در مااورد رابطااه باا2002) 1و ه کااارا  نی  ااو

 ییو جابباا  با. ینارن غ  شیدر افازا  ی ار ناا  عامال مه ا    یگازارش دادناد  اه صادا     ،یانحراف

 یبارا  یشا ر یاح  ا  ب ند،یگو ی ه    ر م ی ه  ار نان اف ندیها در آ  نیه چن . ار نا  اس.

( گازارش دادناد  اه    2010) 2سازما  مضر هس ند. هونبرا و ه کاارا   یدارند  ه برا ییرف ارها

 یهاا  دگاهیا د سازد ی ه  ار نا  را قادر م یمشخص ساز و  ارصورت عدم وجود  ار نا  در 

 یرا بارا  یشا ر یب لیا ت ا  ناد،  ین  یبانیامر اش  نیاز ا ی ه جو سازمان یوق  ای نند  ا یخود را ب

 تاثییر ( اس دلا   ردند  اه ساخنا   ار ناا     2010و ه کارا  ) ویل.  نند یتر  خدم. ابراز م

 رار یمطالعات د .دارند یسازمان رییتغ شرف.یو بر ا ی ار فع  یها ا  با چالشدر تعامل فع یدیمف

(LePine & Van Dyne, 1998; Kim et al., 2016; Alfayad & Arif, 2017)  گزارش

نساو   ادارناد. ج  ی اار باالاتر   .یرضاا   نناد،  یم ا ی ه غالباا نظرات خود را ب یدادند  ه  ار نان

 یمرباو  باه ضاررها    دیا ضد تول یرف ارها شیر نا  باع  افزا( خاطرنشا   رد سکوت  ا1991)

 ت( اظهاار داشا ند  اه ساکو    2003) کنی ا یو م ساو  ی، و مورشاود  مای  فیو غف . از وظا یاول

اقادامات خرابکاراناه مارتبد اسا..    ار       ای یع د یمانند  ند ،یانحراف ی ار نا  با رف ارها

مانند  دیضد تول یرف ارها ریر نا  درگ( اس دلا   رد  ه سکوت باع  شده اس.  ه  ا2002)

( اظهاار داشا ند  اه    2012و ه کاارا  )  یرساند  به ع د به ه کاارا  خاود شاوند. الچا     بیآس

 رییا قصاد تغ  .یاما در نها شود، یم دهید یرف ار فرد کیعنوا   اغ ب به ار نا اگرچه سکوت  

( 2011خالد و اح اد )  ،نیه چن .گرارند یم تثییر رریکدیافراد بر  رایز دهد، یم شیشغل را افزا

منحرف  یشود تا در رف ارها یها م در آ  زهیانر بادیمشاهده  ردند  ه سکوت  ار نا  باع  ا

 یگرف ند  ه سکوت  ار ناا  باا رف ارهاا    بهی( ن 2011) اسریشر .  نند. شاهبا  و  یسازمان

در  شا ر یب  نناد،  ی اه در ماورد ساازما  ساکوت ما      یارتباا  مثبا. دارد و  ار ناان    دیضد تول

 نیا بار ا  .(Jung & Yoon., 2019) رسااند  یما  بی اه باه آ  آسا     نناد  یشر . م ییرف ارها

 :شده اس. نیتدو ریز یها هیاساس، فرض
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H4a: دارد تثییر یمنحرف سازمان یبر رف ارها یسکوت تدافع. 

H4b: دارد تثییر یمنحرف سازمان یبر رف ارها یا سکوت رابطه. 

H4c: دارد تثییر یمنحرف سازمان یرف ارها بر ایر یسکوت ب. 

  شناختی رواننقض قرارداد 

اسا فاده   1910دهه  لیدر اوا سیبار توسد آرج نیاول یبرا "شناخ ی روا قرارداد " اصطلا 

قرارداد به صراح. بار ادرا   ار ناا  از قارارداد  اار م  ر از اسا.. اسااس         نی. اه اس.شد

اصال تقابال اسا وار اسا.. تقابال       بر اساساس.  ه  ی  اعمبادله اج هینظر شناخ ی روا قرارداد 

جبرا   م قابلااتا   ند یم فهیمنفع. احساس وظ اف.یدر هنرام در فرد کیدارد  ه  نیدلال. بر ا

 .(Opolot & Maket., 2020) ند 

خلاصاه   یرس  یو قراردادها ی ار نا  تنها در چارچوک سازمان سازما  و نیواقع روابد ب در

 یقارار دارد. قراردادهاا   یروان یو قراردادها یرس  یقراردادهااز  یعیوس فیب که در ط شود، ین 

 شود یمشخا م ی ار یو مقررات و توافقات و قراردادها نیاس.  ه با قوان یشامل روابط یرس 

اسا.  اه شاامل تعهادات      شاناخ ی  روا تح. عنوا  قارارداد   یرس ریاز روابد غ ررید یکسریو 

 یافراد اس. و چاارچوب  ا یو تعامل م ی ه موجب ه بس ر باشد یا  و  ار نا  مسازم ا یم قابل م

از  شاناخ ی  روا . قارارداد   ناد  یسازما  و  ار نا  فراهم ما  نیانها  روابد ب یها در  جنبه یبرا

 یهنراام نقاق قراردادهاا    رایم فاوت اس.؛ ز  املاا یرس  ینقق آ  با قراردادها یامدهایجنبه ا

در نقاق   یولا  شاود  یرفاع و رجاوع ما    ییقضاا  یهاا  دادگااه  قیا مشاکلات از طر  مساهل و ،یرس 

و تر  شاغل را   یخرابکار ،یه چو   ارشکن یریناار جبرا  یامدهایا شناخ ی روا  یقراردادها

هاا   در سازما  یضرور یا هئ عنوا  مس به شناخ ی روا  یبه قراردادها یبندیاا نیدنبا  دارد. بنابراه ب

 .)nejhad et al., 1396 Majidi(مطر  اس. 

رابطاه   ناه یفرد در مورد تعهادات م قابال در زم   یباورها"عنوا    ه به شناخ ی روا  یقراردادها

شاده   لیتباد  یبرجس ه در مطالعه روابد  اار  یبه چارچوب شود، یم فیتعر " ارفرما و  ارمند نیب

افاراد در ماورد    یهاا شاامل باور  شاناخ ی  روا  یقراردادهاا  .(Estreder & et al., 2018) اسا. 
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 کیا  .(Opolot & Maket., 2020) .اسا  سازمانشاا  خاود و   نیو ضوابد توافق مبادله ب دیشرا

 ناده یمع قد باشد  اه وعاده بازگشا. آ    نیاز طرف یکی ه  دیآ یم دیاد یزمان شناخ ی روا قرارداد 

وعاده   یآت یها زدهبا نیشده اس.. ا بادیا یآت یایاراهه مزا یبرا یتعهد نیداده شده اس. و بنابرا

ان ظاارات م کان اسا. شاامل      نیا . اشاود  ی ار ناا  ما   نیان ظاارات در با   بادیبه ا منبرداده شده 

ان ظاارات   نیا ا یباشاد. وق ا   رهیا و غ دیا جد فیها، وظا مهارت شرف.یآموزش و ا ا،یدس  زد و مزا

 حیتارج  شاه یهاا ه   و آ  شاوند  یتعهد و قصد ماناد  در ساازما  ما    شیبرآورده شوند، منبر به افزا

 .(Nayak & et al., 2021) ب انند زما در آ  سا دهند یم

در   رارا  ی ارمند تعهادات خاود را  اه د    ای ارفرما  کی ه  یهنرام ،یرابطه شغ  کی در

 ار ناا  تعهادات    یطور مشابه، وق  . بهشود ینقق م شناخ ی روا قرارداد  دهد، یانبام ن   نند  یم

و ساکوت   اف اد  یاتفاق ما  یو اع  اد را نقق  ردند، نقق قرارداد روانم قابل خود را انبام ندادند 

 ار ناا  را در داخال باه  اار باا       ،یروانا  یازهای. در محل  ار، برآورد  نشود یم بادیا ار نا  

 یاع  ااد  ی ننده دانش، ب نظریه مبادله اج  اعی، رف ارهای انها  بر اساس.  ند یم بیترغ .یمسئول

  نناده  ا  ار ناا  باا رف ارهاای انها     ی. وق  ند یم بادی ار نا  و  ارفرما ا نی ار نا  و ب نیرا ب

. وا نش اس از نقق قارارداد  شود یها با ه کارا  نقق م آ  یقرارداد روان شوند، یدانش روبرو م

خلاف  اار مانناد    ی( در قالب رف ارها.یری ار نا  در برابر م خ فا  )ه کارا / مد یشناخ  روا 

 ر ناا   اه  ا  شاود  یمع اولاا مشااهده ما    .)(Waseem Bari et al., 2020 اف د یم سکوت اتفاق

صادا   شیافازا  رایا مضار نشاا  دهناد، ز    یرف اار شاغ    کیعنوا   سکوت خود را به دهند یم حیترج

 نناده داناش م کان     رف ارهاای انهاا    ا یا قرار دهد. قربان تثییرها را تح.  آ  یشغ  .یامن تواند یم

اسا فاده  نناد. نقاق قارارداد      یاز عواقب منفا  یریج وگ یبرا کیر اس راتژطو اس. از سکوت به

 اتیا  ار نا  مرتبد اس.. با توجه باه ادب  ش ریب یشغ  یی   ر و جاببا یبا تعهد  ار یشناخ  روا 

 : ند یرا مطر  م ریز یها هیفوق، اژوهش حاضر فرض

H5a:  یو ساکوت تادافع   زا یا گر ی ار در رابطه ع ی بین انها  شناخ ی روا نقق قرارداد 

 .نقش میانبی دارد
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H5b:  ی اری خاموش و ساکوت تادافع   در رابطه ع ی بین انها  شناخ ی روا نقق قرارداد 

 .نقش میانبی دارد

H5c:  یو ساکوت تادافع   یمنطقا  ی اار  در رابطه ع ی بین انها  شناخ ی روا نقق قرارداد 

 .نقش میانبی دارد

H6a:  یا و سکوت رابطاه  زا یگر ی ار ر رابطه ع ی بین انها د شناخ ی روا نقق قرارداد 

 .نقش میانبی دارد

H6b:  یا  اری خاموش و سکوت رابطه در رابطه ع ی بین انها  شناخ ی روا نقق قرارداد 

 .نقش میانبی دارد

H6c:  یا و ساکوت رابطاه   یمنطقا  ی ار در رابطه ع ی بین انها  شناخ ی روا نقق قرارداد 

 .دنقش میانبی دار

H7a : ایار  یو ساکوت با   زا یا گر ی اار  در رابطه ع ی بین انها  شناخ ی روا نقق قرارداد 

 .نقش میانبی دارد

H7b:  ایار  ی اری خااموش و ساکوت با    در رابطه ع ی بین انها  شناخ ی روا نقق قرارداد 

 .نقش میانبی دارد

H7c:  نقش  ایر یسکوت ب و یمنطق ی ار در رابطه ع ی بین انها  شناخ ی روا نقق قرارداد

 .میانبی دارد

و  یبار  میاز ااژوهش وسا   برگرف اه ااژوهش   یمطروحه، ماد  مفهاوم   یها هیتوجه به فرض با

 .( نشا  داده شده اس.1( در شکل )2019) و یو  ژانگ( و 2020ه کارا   )

 پیشینۀ پژوهش

 اس..   های ایشین داخ ی و خارجی صورت اریرف ه در این حوزه بیا  شده اژوهش 1در جدو  
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 های داخ ی و خارجی ایشینه خلاصه .1جدو 

 رایف
 شایتندگا 

 )سال پژوهش(
 عناا  پژوهش

شناسی  روش

 پژوهش

ها و شتایج مرتبط با  ترین یافته مهم

 پژوهش

1 
مجیدی و 

 (1044) بتطام

 یارتباطار سازماش تأثیر

  کاهش سکار بر

کارکنا   یسازماش

 قم هیآهن شاح را 

 کمی

آ   یها مؤلفهو  یشارتباطار سازما

، ارتباطار مؤثر یرساش شامل  اطلاع

 یآزاا ،یررسمیارتباطار غ ،یرسم

و ارتباط،  یبرقرار ار عمل

بر کاهش سکار  را یمد یریگ میتصم

 اارا. یمعنااار تأثیر کارکنا  یسازماش

 (1011شقاقی ) 2

 نیرابطه ب یبررس

با  یسکار سازماش

و  تیتعهد، رضا

 یعملکااااارا شغل

 کنا کار

: ی)مطالعه مارا

 تهرا ( یشهراار

 کمی

( ی)سکار تدافع یسکار سازماش نیب

و  یمنف رابطه یعملکرا شغل و

که با  یبه شحا ،وجاا اارا یمعنااار

عملکرا  ،یسکار سازماش شیافزا

 نیهمچن .ابدی یکارکنا  کاهش م یشغل

)سکار  یسکار سازماش ابعاا نیب

سکار  ع،یسکار مط ،یتدافع

 رابطه یتعهد سازماش وه( اوستاش شاع

 وجاا شدارا. یاار معنا

0 

طاسی و 

همکارا  

(1011) 

سکار  تأثیر یبررس

مقاومت ار  بر یسازماش

با  رییبرابر تغ

 یفراماش یگر یاشجیم

 هدفمند ریغ یسازماش

 کمی

طار متتقیم بر  هبسکار سازماشی 

اارا،  تأثیرمقاومت ار برابر تغییر 

ماشی همچنین سکار سازماشی بر فرا

هدفمند و فراماشی  سازماشی غیر

هدفمند بر مقاومت ار برابر تغییر  غیر

این   متتقیم اارشد. علاو  بر تأثیر

سکار سازماشی با شقش میاشجی 

هدفمند بر  فراماشی سازماشی غیر

متتقیم  تأثیرمقاومت ار برابر تغییر 

 اارا.
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 رایف
 شایتندگا 

 )سال پژوهش(
 عناا  پژوهش

شناسی  روش

 پژوهش

ها و شتایج مرتبط با  ترین یافته مهم

 پژوهش

0 

ابرامااا  و 
 همکارا 

(2421) 

و  فتهیش خاا یرهبر
صنعت  ار یرفتار ینیبدب

: شقش سکار  یهتلدار

 یمنف عاریکارکنا  و شا
 ار محل کار

 کمی

 یرفتار ینیبر بدب فتهیخااش یرهبر
 ن،یا  بر . علاو گذارا یمثبت م تأثیر

مرباط  یمنف عاریسکار کارکنا  و شا

بر  یتاجه قابل یا واسطه تأثیربه کار 
 .شدرابطه اار نیا

5 

و  یبر میوس
همکارا  

(2424) 

کنند   پنها  یفتارهار

ااشش و سکار 
 یا کارکنا : شقش واسطه
شقض قرارااا 

 شناختی روا 

 کمی

کنند  ااشش با سکار  رفتارهای پنها 

کارکنا  رابطه مثبت و معناااری اارا و 
رابطه بین  ار شناختی روا شقض قرارااا 

کنند  ااشش و سکار  رفتارهای پنها 
 .شقش میاشجی ااراکارکنا  

6 
و یا  ژاشگ 

(2411) 

 فیاثرار تضع
بر صدا و  یاجتماع

سکار کارکنا  و 
 یاشحراف یرفتارها
ار صنعت  یسازماش

 یهتلدار

 کمی

شد  تاسط مشتریا  بر صدای   تضعیف
گذارا و بر  منفی می تأثیرکارکنا  

ارا. گذ مثبت می تأثیرسکار کارکنا  
تضعیف سرپرست و همکار شیز بر 

گذارا و  منفی می تأثیرصدای کارکنا  
مثبت  تأثیربر سکار کارکنا  

طار  صدای کارکنا  به گذارا. می
تاجهی بر رفتار اشحرافی سازماشی  قابل

گذارا، اما سکار کارکنا   شمی تأثیر
رفتار اشحرافی  تاجهی بر قابل  طار هب

 گذارا. می تأثیرکارکنا  

2 

ارکاتلا و 

همکارا  
(2411) 

رهبر و  تمیاولیماک
 رویسکار پ

 کمی

مثبت  تأثیراز  تایج این مطالعهش
ماکیاولیتم رهبر بر سکار آرام 

این،  کند. علاو  بر کارکنا  حمایت می
کم  هنگامی که سطح فاصله رواشی

رابطه بین ماکیاولیتم رهبر و  است،
سکار آرام، قای است، ار حالی که 

وقتی سطح فاصله رواشی زیاا باشد، 
 ضعیف است. تأثیر
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از  .یا شده درخصاوص ساکوت  ار ناا  حکا    انبام  یداخ  یها اژوهش یو وا او مرور

ساااکوت  باد ننااادهیاعوامااال  ییهاااا در رابطاااه باااا شناساااا ااااژوهش نیشااا ریآ  دارد  اااه ب

بر مقاوما.   یسکااوت سازمان تثییر ی، بررس (Danaei fadr & Ghasemi., 1397)یسازمان

رابطاه   ،(Toosi et al., 1399) رهدف ناد یغ یمانسااز  یفراموشا  یگار  یانبیبا م رییدر برابر تغ

آ  بااار نرااارش سرارسااا ا   تاااثییر ار ناااا  و  یو ع  کااارد شاااغ  یساااکوت ساااازمان نیبااا

(Shaghaghi., 1399)، یباار  اااهش سااکوت سااازمان   یارتباطااات سااازمان  تااثییر یبررساا 

(Majidi & Bastam., 1400)، ..بوده اس 

 ف ه،ی)خودشا  یع رهبار ت ر ز بار مسااله اناوا    ز،یحوزه ن نیا یمطالعات اژوهشررا  خارج 

) ,.Aboramadan & et al., 2021 آ  بار ساکوت  ار ناا     تاثییر و ...( و  سام یاولیما 

Erkutlu & Chafra., 2019) ،  سرارسا. و ه کاارا  بار صادا و ساکوت       فیایارات تضاع

 ,.et al ساکوت  یبار رف ارهاا   زیآم نینظارت توه تثییر، (Jung & Yoon., 2019) ار نا  

2020) (Al-Hawari ..بوده اس 

ساکوت   یهاا  جنباه  یاشااره شاده، ت ر از اژوهشاررا  باه بررسا       یهاا  اژوهش یدر ت ام 

در  رو نیاامصااروف بااوده اساا.، از ا یو انااواع رهباار یمنحاارف سااازمان ی ار نااا ، رف ارهااا

و  ا  نناده داناش بار ساکوت  ار نا      انها  یرف ارها تثییربر آ  اس. تا  یاژوهش حاضر، سع

 ردیا قارار گ  یموردبررس شناخ ی روا نقق قرارداد  یانبیبا نقش م یمنحرف سازمان یرف ارها

های داخ ی و خارجی موردبررسی قرار نررف ه اسا. و ااژوهش حاضار      ه تا نو  در اژوهش

و  یبار  میاژوهش برگرف اه از ااژوهش وسا    یمد  مفهومباشد.  از این حی  دارای نوآوری می

 .( نشا  داده شده اس.1ل )( در شک2019)  و یو  ژانگ( و 2020ه کارا   )
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 مد  مفهومی اژوهش .1شکل 

 پژوهش شناسی روش -3

 رویکرد و روش تحقیق

هادف   ب،یا ترت نیاس.. باد  یبر روابد ع . و مع ول یو مب ن یحاضر نظر قیمساله تحق .یماه

آ  در  حاا م بار   دیموردنظر با درنظر گارف ن شارا   .یواقع ییچرا حیتشر ای حیحاضر توض قیتحق

 ایا  میااارادا  انرریا  اه، ناوع نرااه محقاق باه مسااله، ب       ییجاا  اسا.. از آ   یرواباد سابب   نییقالب تب

بار  و  فیا تعر یشناسا  و معرفا.  یشناس یچو  هس  یبا ابعاد قیتحق باشد، یاو م یسفف  یریگ جه.

 & Moradi)گاردد  یماوردنظر ان خااک ما    .یا در  به ار واقع  یمناساب بارا   میآ  ااارادا  اساس

Miralmasi., 2019) . و  ینظار  .یا حاضر با توجه به ماه قیدر برخورد با مساله تحق یشناس یهس

اسا قلا  محقاق از    رار، ید ی. از ساو دیا ن ا یما  دیا باود  آ  را تاه  شا و   جها و  .ینیآ ، ع یسبب

دارد،  ی  ا  ی یگارا را  اه مااه    فرایباات  میااارادا  شاود،  یم دیتاه یشناس  ه توسد معرف. .یواقع

باار  یمااوردنظر محقااق مبناا .یاامناسااب جهاا. مشاااهده و در  واقع یچااارچوک ف ساافعنااوا   بااه
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 دیا تث  باه ین  منشاث  ایا گرا بر ع ال   فراایبات دگاهی. ددین ا یم شنهادیا "یمنحرف سازمان یرف ارها"

 هیا بر نظر یحاضر مب ن قیاس.. تحق حیبر تشر یو مب ن یسبب .یبا ماه یدارد و به دنبا  در  مساه 

مناساب جها.    کردیلرا رو باشد، یگرا م ایباتافر میاس. و لرا مس  زم اارادا یسبب ی یماه یو دارا

 اس.. ی   کردیرو ق،یان خاک ژانر و روش تحق

جها.   یآماار  یهاا  بوده و از روش ی   یها و داده یریگ بر اندازه یمر ور مب ن کردیرو

 دیاان ا ی فاده مااشااده بااه جامعااه اساا ییشناسااا یالرااو میهااا و تع اا سااازه ا یااروابااد م یبررساا

(Creswell., 2018). هاا  شاه یبا توجه به هدف  سب اند حاضر قیتحق یمناسب برا یاس راتژ 

 قیا باه جامعاه از طر   جین اا  میو تع ا  قیا تحق یرهاا ین ونه درخصاوص م غ  یاعضا یها و نررش

 .باشد یم یو از نوع مقطع یشی ایاس نبا ؛ ا

 گیری ها و مقیاس اندازه روش گردآوری داده

 33اسا اندارد م شاکل از    یا نامه ارسش ،ها داده یجه. گردآور شده اس فاده یریگ اندازه ابزار

و  ساؤا   2مشا  ل بار    خااموش  ااری   انهاا  ، ساؤا   2مش  ل بار    اری گریزا  انها . اس. سؤا 

(، 2012) 1ارسشانامه اسا اندارد  اان ی و زوایاگ     بار اسااس   ساؤا   2مش  ل بر  منطقی اری  انها 

 2مش  ل بر  ایر بیسکوت و  سؤا  2مش  ل بر  ای رابطهسکوت ، سؤا  2مش  ل بر  تدافعیسکوت 

 2مشا  ل بار    شاناخ ی  روا و نقق قارارداد   (2013) 2ارسشنامه اس اندارد برینسفی د بر اساس سؤا 

، 2)وسیم بری و ه کارا  باشد ( می2000) 3ارسشنامه اس اندارد رابینسو  و موریسو  بر اساس سؤا 

ارسشانامه اسا اندارد بنا. و     بار اسااس   ساؤا   2مشا  ل بار   نیز  ف ارهای منحرف سازمانیر .(2020

 یرهاا یدر قالاب م غ  ساؤا  اانج   ن،یا . عالاوه بار ا  (1،2019و یژانگ و باشد ) ( می2000) 2رابینسو 

عناصار   ینا یع یهاا  یژگیو نییو تب یبند جه. گروه یبیو ترت یاس  یها سیبا مقا یشناخ  .یج ع

 .  دیردگ فین ونه تعر

 

1. Connelly & Zweig 

2. Brinsfield 

3. Robinson & Morrison 

4. Waseem Bari et al 

5. Bennett and Robinson 

6. Jung & Yoon 
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اسا.   شاده خباره اسا فاده    2گیری از نظرات  منظور بررسی روایی مح وای ابزار اندازه به

 33طور  اه مشاهود اسا.، از میاا       ه ا  شده اس.. نشا  داده 2 ه ن ایج تح یل در جدو  

مطاابق جادو  لاوشاه     39/0   ار از   ازیا باه ع ا.  ساب ام     سؤا  2ارسشنامه، تعداد  سؤا 

(Zerati & Alavi., 2014)  شااخا   یها مؤلفهد. ام یازات مب نی بر نحرف شوبایس.  می

CVI  ر اس. و لرا بایس ی از نظر واضح بود  اصالا  گاردد. از   39سوم از  سؤا برای    %

مر ور بایس ی حرف شوند، لرا نیازی به انباام اصالاحات ناشای از ااایین باود        سؤا  2جایی  ه  آ 

 یا ناه یگز اانج  اسیا از مق یریا گ و بهاره  سؤا  29ها توسد  داده یردآورگ ن،یبنابراندارد.  CVIام یاز 

 صورت گرف.. " املاا موافقم" 2و  " املاا مخالفم" انرریب 1 ه در آ   کرتیل
 CVRو  CVIهای  برای شاخا شده محاسبهمقادیر . 2جدو  

CVI CVR 

 آور الزام واضح مرباط ساا  سؤالار متغیرها

کاری  پنها 

 گریزا 

 کنم، کمک همکاراشم به که هتتم ماافق ن. م1

 اهم. ارائه شمی را ارزشمندی اطلاعار عمداً اما
144% 144% 144% 144% 

 کنم، کمک همکاراشم به که هتتم ماافق . من2

ها  آ  آشچه یجا به را متفاوتی اطلاعار اما

 اهم. می ارائه اارشد، اشتظار

144% 144% 144% 144% 

 خااستند، می واقعاً کارا هم آشچه یجا به . من0

 اهم. می ارائه را اطلاعاتی
144% 144% 5/62% 144% 

 %144 %144 %144 %144 اهم. می ارائه را اطلاعار امکا ، صارر . ار0

کاری  پنها 

 خاماش

 ایشا  خااهم، می اطلاعاتی همکارم از . وقتی5

 گاید.* می را اطلاعار آ 
144% 144% 144% 144% 

 خااهم، می اطلاعاتی مکارمه از . وقتی6

 اطلاعار کدام ااشد شمی که کند می واشماا

 .است من کار مرباط به

144% 144% 144% 144% 

 خااهم، می اطلاعاتی همکارم از . وقتی2

چیزی  چه مارا ار ااشد شمی که کند می واشماا

 کنم. می صحبت

144% 144% 144% 144% 
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CVI CVR 

 آور الزام واضح مرباط ساا  سؤالار متغیرها

 ،خااهم می اطلاعاتی همکارم از . وقتی8

کار  مارا ار اطلاعی هیچ که اهد می تاضیح

 شدارا. من

144% 144% 144% 144% 

 خااهم، می اطلاعاتی همکارم از . وقتی1

 من که این با ااشد، شمی که اهد می تاضیح

 اارا. اطلاع مارا آ  ااشم ار می

25% 144% 144% 25% 

کاری  پنها 

 منطقی

 زا را شیاز مارا اطلاعار همکاراشم . وقتی14

 تااشم که شمی اهم می تاضیح من پرسند، می من

 اهم. ارائه اطلاعاتی

144% 144% 144% 144% 

 من از را ماراشیاز اطلاعار همکاراشم . وقتی11

 که اطلاعار اهم می تاضیح من پرسند، می

 ار خاص شرایط ار فقط و است محرماشه

 گیرا. قرار می خاص افراا استرس

144% 144% 144% 144% 

 از را شیاز مارا اطلاعار همکاراشم وقتی .12

که  گایم می ها آ  به من پرسند، می من

 مارا اطلاعار اهد شمی اجاز  من سرپرست

 بگذارم. اشتراک به همکارا  با را شظر

144% 144% 144% 144% 

 از را شیاز مارا اطلاعار همکاراشم . وقتی10

 کنم. می سکار من پرسند، می من
144% 5/62% 144% 54% 

سکار 

 تدافعی

 اوقار، گاهی که کنم می احتاس . من10

 .است خطرشاک من شغل برای صحبت کرا 
144% 144% 144% 144% 

 آسیب، برابر ار خاا از محافظت برای . من15

 کنم. می سکار کرا  به شروع
144% 144% 144% 144% 
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CVI CVR 

 آور الزام واضح مرباط ساا  سؤالار متغیرها

 تااشد می صحبت کرا  که کنم می . احتاس16

 .باشد خطرشاک من برای
144% 144% 144% 25% 

 مدیر، با صحبت کرا  که معتقدم . من12

 بگذارا. منفی تأثیر من کار بر است ممکن
144% 144% 144% 144% 

 ماشند صحبت کرا  بد ارتأثیر از . من18

محل  ار قلدری و شغل است ااا  از اشتقاا،

 ترسم. می کار

144% 144% 144% 144% 

سکار 

 ای رابطه

 آسیب ایگرا  با ام رابطه به اهمخا شمی . من11

 برساشم.
144% 144% 144% 144% 

 %144 %144 %144 %144 کنم. ایجاا تنش همکارا  با خااهم شمی . من24

. برای فرار از رابطه با همکارا  از ارگیری 21

 .کنم اجتناب می
144% 144% 5/62% 25% 

 همکارا  با رابطه از من، کرا  . سکار22

 .ندک می محافظت
144% 144% 144% 144% 

 به آسیب رساشد  از من، کرا  . سکار20

 کند. می جلاگیری همکارا  احتاسار
144% 144% 144% 144% 

 اثر سکار بی

 مشکلار صحبت کرا  که اارم، اعتقاا . من20

 .کند شمی برطرف را
144% 144% 144% 144% 

 مدیریت زیرا کنند، می سکار . کارکنا 25

 شدارا. متائل گاشه این شنید  ای به علاقه
144% 144% 144% 144% 

 سازما ، مشکلار مارا ار . صحبت کرا 26

 شاا. استعفا به منجر تااشد می
144% 5/82% 144% 144% 
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CVI CVR 

 آور الزام واضح مرباط ساا  سؤالار متغیرها

 شرایط، پذیرش که کنم می احتاس . من22

بدبینی  و کم رضایت کم، تعهد به منجر

 شاا. می

144% 144% 144% 144% 

 است ممکن که مشکلاتی مارا ار . من28

صحبت  باشد، شداشته ارزش سازما  برای

 کنم. می

144% 25% 25% 54% 

شقض قرارااا 

 شناختی روا 

 من به هایی که وعد  من کارفرمای/ . همکار21

من  که این با گذاشته؛ پا زیر را ااا  است

 ام. ااا  اشجام قرارااامرا طبق  موظایف

144% 144% 144% 144% 

 مشترک، همکاری ار شکتت . هنگام04

سازماشم / همکار به شتبت زیاای خشم احتاس

 اارم.

144% 5/62% 144% 54% 

 کنم می احتاس من تعهداتم، اشجام ااا  . برای01

 وفااار شیتت. من به من، سازما / همکار که
144% 144% 144% 144% 

 سازما / همکار که کنم می احتاس من. 02

 کرا  است. قضش من با را قرارااا من،
144% 144% 144% 144% 

 هایرفتار

منحرف 

 سازماشی

 %144 %144 %144 %144 کنم. تااشم، کار می چه می عمداً کندتر از آ . 00

ز حد تر ا یا طالاشییک استراحت اضافی . 00

 ام. مجاز، ار محل کار خاا ااشته
144% 144% 144% 25% 

 %144 %144 %144 %144 آیم. بدو  اجاز  ایر به سر کار می . 05

 %144 %144 %144 %144 اهم. تلاش کمی برای کار خاا اشجام می. 06

 %25 %144 %25 %144 محیط کار، من را آلاا  کرا  است.. 02

 .معکاس است صارر به سؤالشاشت: * به معنای طرح  پی



  

   

 

 السلام( نشریات علمی دانشگاه جامع امام حسین )علیه 248

 

 مدیریت دانش سازمانی یعلم هینشر

 

ر قالب مطالعه مقدماتی عنوا  یک ایش تس. اولیه د بهگیری  منظور بررسی اایایی ابزار اندازه به

نفر از اعضای جامعه هادف، ضاریب آلفاای  رونباان بارای هار ساازه         30و با اطلاعات حاصل از 

نشاا  داده شاده اسا..      3گردید  ه ن ایج در جدو  محاسبه  26 نسخه SPSS افزار نرممکنو  در 

  یاک اایش   عناوا  ها خارج از ماد  و تنهاا باه    سازگاری درونی شاخا طور  ه مشهود اس. ه ا 

 تس. اولیه تاهید گردید.
 

 تس. اولیه عنوا  ایش م ناسب با هر سازه به آلفای  رونبان ضرایب. 3جدو  

مقدار ضریب 

 آلفا
 ها سازه

 گریزا کاری  پنها  439/0

 کاری خاماش پنها  409/0

 کاری منطقی پنها  538/0

 تدافعیسکار  420/0

 ای سکار رابطه 554/0

 راث سکار بی 545/0

 شناختی روا شقض قرارااا  509/0

 منحرف سازماشی هایرفتار 949/0

 گیری و حجم نمونه نمونه

هاای مخ  اف اداره    عنوا  عنصر،  ار ناا  بخاش    ار نا  اداره امور مالیاتی مودیا  بزرگ به

 1201عنوا  حوزه یاا چاارچوک مکاانی و بهاار و تابسا ا        گیری، شهر تهرا  به عنوا  واحد ن ونه به

ای معرف مسا  زم اسا فاده از اسا راتژی     گیری از ن ونه عنوا  چارچوک زمانی تعیین گردید. بهره به

هااای  اح  ااالی و تا  یااک لازم جهاا. اجاارای آ  روش تصااادفی اساا.. در اساا فاده از روش     

گیری ضارورت دارد. بناابراین، باا توجاه باه در دسا رس        گیری تصادفی وجود فهرس. ن ونه ن ونه

گیری، روش تصادفی ساده  اه در آ  ه اه عناصار جامعاه از اح  اا  ان خااک        ن ونهبود  فهرس. 
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 عناوا   باه شاود،   مساوی و مشخا برخوردار هس ند و هر عنصر مس قل از دیرر عناصر ان خاک مای 

 . (Babbie., 2013., Creswell & Creswell., 2018)گیری اتخاه گردید روش ن ونه

ای معرف، تعیاین     الی و تا  یک تصادفی جه. داش ن ن ونهعلاوه بر اس فاده از اس راتژی اح

 .(Babbie., 2013)دارد  تاثییر حبم ن ونه به میزا   افی و مناساب نیاز در معارف باود  ن وناه      

جه. تعیین حبم ن ونه  ه مخ ا  "تح یل توا  مب نی بر م غیرهای جف. شده"بنابراین، روش 

. روش مر ور، حداقل ن ونه لازم را باا هادف   ردیدگسازی معادلات ساخ اری اس.، اس فاده  مد 

ن اید. بدین ترتیب، دس یابی به حداقل ن وناه لازم مسا  زم     سب حداقل اندازه ایر م کن تعیین می

 ( اس.*β ،α-1) م غیر مکنو ، سطح معناداری و توا  آزمو  k(، تعداد δتعیین حداقل اندازه ایر )

(Christopher Westland., 2010). افزار  نرمG*Power  جه. تعیین حبم ن ونه  3.1نسخه

م غیار و   3، تعاداد   β=02/0و  α*=02/0 صورت بهان خاک و اس از تعیین خطای نوع او  و دوم 

، حبم ن ونه لازم 1/0( برای تعیین حداقل اندازه ایر به میزا  1922اس فاده از چارچوک  وهن )

تواناد   اریری  ه می منظور ارهیز از  اهش تع یم نفر تعیین گردید. لازم به ه ر اس.  ه به 129

تفااوت باشاد، از نارن     اقا و بای ناماه و یاا ااساخرویی نا     ناشی از عادم ااساخرویی باه ارساش    

. گردیاد باشاد، اسا فاده    مای  3/0(  ه برابر با 2013توسد بابی ) شده یمعرفااسخرویی مورد ان ظار 

 .شدن ونه من خب توزیع  عنوا  بهنفر از عناصر جامعه مورد مطالعه  223 بینبدین ترتیب، ارسشنامه 

 ها و مدل شیوه تحلیل داده

دارد و ه چناین وجاود توزیاع     دیا تث بر آزمو  نظریات عینی  با توجه به رویکرد   ی  ه

نامه انعکاسی، حداقل تعداد شااخا موردنیااز باه     نرما  چندم غیره، حداقل ن ونه لازم، ارسش

 ای، اسا فاده از   گر   نبود  مد  و عدم وجود سازه تعدیل ازای هر سازه مکنو ، س س ه مراتبی

 22 نساخه  Amosافزار  معادلات ساخ اری در نرممحور جه. تح یل مد   رویکرد  وواریانس

در  ماؤیر هاای   ، سهول. در اسا فاده از آ ، وجاود الاگاین   SPSS افزار نرمبه دلیل سازگاری با 

شاود، ماورد    باه  ااهش زماا  تح یال مای      های بروز روایی و اایایی  اه منبار   محاسبه شاخا

 .  گرف.اس فاده قرار 
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 ها پردازش داده پیش

طار  یکای از   ها، بررسی اولیه صاورت گرفا..    اردازش داده به آزمو  ایشقبل از وارد شد  

و  سؤالاتتفاوت به مب وعه  معکوس جه. شناسایی عناصری  ه بی صورت بهارسشنامه  سؤالات

اند، بایس ی در بررسی اولیاه اایش    صرفاا جه. رفع تک یف در اروسه تحقیق میدانی مشار .  رده

 223ها مورد توجه قارار گیارد. بادین ترتیاب، از مب اوع       ازش دادهارد های ایش از ورود به آزمو 

تفاوت شناسایی و  عنوا  عنصر بی معکوس به سؤا مورد به ع . عدم توجه به  3نامه دریاف ی،  ااسخ

های ایشا  به اروسه تح یل اج نااک گردیاد. لازم باه ه ار اسا.  اه وجاود         در ن یبه از ورود داده

های مربوطه  نامه منبر به اج ناک از ورود داده درصد به ازای یک ااسخ 10های مفقوده بیش از  داده

هاا باه فرآیناد تبزیاه و      های یکی دیرر از  ایس  بنابراین، از ورود داده .(Hair., 2013)گردد  می

نامه طی بررسای اولیاه    ااسخ 223های حاصل از  طور خلاصه؛ داده تح یل آماری م انع. گردید. به

 یند تبزیه و تح یل آماری را دریاف. ن ود.مبوز ورود به فرآ

های مفقوده  ه عدم وجود داده مع بر به ازای یک یا چند م غیر اس. باه   مدیری. داده منظور به

ای باه ازای    ه خوشبخ انه هیچ داده مفقوده رروهارداخای  بررسی توزیع فراوانی م غیرهای مشاهده

تفاوت به بررسای   ارد. جه. شناسایی و حرف افراد بیها وجود ند م غیرها و در ن یبه به ازای  یس

. راروه ارداخااسخرویی با ایروی از الروهاای یابا.، بااینری، افزایشای،  اهشای و   یناه بیشاینه        

تفااوت   ز ااسخرویا  را در زماره افاراد بای   های عضو ن ونه نی ارا ندگی ااسخ بود  نییااعلاوه،  به

باشاد،  ایس مار ور     2/0بارای  یسای    ار از     شاده  سبهمحادهد. چنانچه انحراف معیار  قرار می

دهاد   ن ایج نشا  مای . (Moradi & Miralmasi., 2021)ها حرف گردد  بایس ی از مب وعه داده

 نناد   از الروی   ینه بیشینه ایروی مای  203از الروی  اهشی و  یس ش اره  93 ه  یس ش اره 

هاای   صل از انحراف معیار جامعه حرف  ایس ها حرف شوند. ن ایج حا  ه بایس ی از مب وعه داده

هاا    ایس از مب وعاه داده   2را من ج گردید. بنابراین، تعاداد   213و  139، 111، 92، 10، 22ش اره 

 ایس انباام    212هاای حاصال از    حرف و ادامه  ار تبزیه و تح یل توصایفی و اسا نباطی باا داده   

عناوا  داده اارت توصایف     هاا باه   داده. تفاوت فاحش مقدار عددی یک داده نسب. به سایر گرف.

م غیره و چندم غیره وجاود دارد. بارای    های ارت دو مفهوم داده ارت تک در بررسی داده .گردد می

گیاری اانج    شناسایی داده ارت تک م غیره، به بررسای ت اامی م غیرهاای آشاکار از مقیااس انادازه      
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[ بیاانرر داده اارت تاک    1،2از باازه   ای  مقادار داده  خارج باود  ، لرا رروهارداخای لیکرت  گزینه

هایچ یاک از   ای بیاانرر آ  اسا.    باشد. بنابراین، روش گرافیکی در قالاب ن اودار جعباه    م غیره می

منظاور   ن رات از محدوده طیف لیکرت خارج نیس. و لرا داده ارت تک م غیاره وجاود نادارد. باه    

هاای   عضوهایی از ن ونه  ه ااساخ  و ن ودیمفاص ه  و  اس فاده شناسایی داده ارت چندم غیره از 

چنانچه مقدار فاص ه  و  برای  یسی  رده را شناسایی ن وده،  ها از الرویی غیرمع و  ایروی  آ 

رف ارهاای منحارف   ن ودار ارا نش میا  ن ارات فاصا ه  او  و مقاادیر م غیار وابسا ه )       بر اساس

هااا حاارف شااود    دادهباشااد،  اایس ماار ور بایساا ی از مب وعااه      1( بیشاا ر از عاادد  سااازمانی

(Kline.,2015).  و به ترتیاب   1های مر ور    ر از  برای  یس شده محاسبه ه فاص ه  جایی از آ

ها، داده ارت  لرا هیچ توجیهی برای حرف آ  وجود نداش ه و در مب وعه داده ،اس. 02/0و 02/0

 چندم غیره وجود ندارد. 

 های پژوهش یافته -4

 های توصیفی یافته

% آقاا و  3/31نفار معااد     112دهد  اه   جنسی. نشا  می بر اساسانی اعضای ن ونه توزیع فراو

% خانم هس ند.  ار نا  اداره  ل اماور مالیااتی مودیاا  بازرگ     3/23نفر معاد   20مابقی به تعداد 

. بادین ترتیاب، از   دارندهای مخ  ف سازما  اش غا   رس ی، ای انی و قراردادی در بخش صورت به

نفار باا    32%(، 2/21نفار باا اسا خدام رسا ی )     29ری من خب از میا   ار نا  سازما  نف 212ن ونه 

%( تشکیل شده اس.. توزیع فراوانی 3/22نفر با اس خدام قراردادی ) 22%( و 3/31اس خدام ای انی )

ساا  باا    22تاا   31دهد  ه بیش ر افراد در رده سانی   م غیر ترتیبی سن نشا  می بر اساسعناصر ن ونه 

ساا  دارای    ارین فراوانای باه      22% قرار دارند. افراد با سن    ر از 3/12نفر معاد   139وانی فرا

نشاا    یفراوانا ن اایج توزیاع    بار اسااس  % اس.. تحصایلات اعضاای ن وناه    3/2نفر معاد   10تعداد 

 93%( و تعاداد  9/23نفار )  103دهد  ه ا ثری. عناصر ن ونه دارای تحصیلات لیسانس به تعداد  می

%( 9/2نفر ) 19ها  %( و تعداد بسیاری   ی از آ 3/23نفر دارای تحصیلات فوق لیسانس و د  ری )

 ار  ار نا  به طبقاتی مب نی بار    ار    دارای تحصیلات دیر م و فوق دیر م هس ند. با تقسیم سابقه 

ساا    20تاا   11  ار سا ، تعداد زیادی از عناصر ن ونه دارای سابقه 30تا  21و  20تا  11سا ،  10از 
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نای باه   ساا  دارای    ارین فراوا   10 اری    ر از  %( هس ند. در مقابل سابقه2/13نفر ) 122معاد  

 ( نشا  داده شده اس..2ن ایج در جدو  ) %( اس..1/11نفر ) 22تعداد 

محاور در تح یال ماد  معاادلات سااخ اری،       رو  اسا فاده از رویکارد  وواریاانس   یکی از شا 

. (Hair et al., 2012)هاای مکناو  اسا.     هاا و ساازه   هاا باه ازای شااخا    داده بود  توزیاع  نرما 

. بدین ترتیب، رروهارداخو م غیرهای تحقیق  سؤالاتبنابراین به بررسی چولری و  شیدگی توزیع 

[ باشاد،  -2،2[ و  -3،3های   شده برای چولری و  شیدگی به ترتیب در بازه چنانچه مقادیر محاسبه

ن اایج حاصال از آزماو  چاولری و      .(Kline.,2015)ها نرما  اس.  توزیع دادهتوا  گف.  ه  می

 ند. مقادیر میاانرین نشاا     های مکنو  تحقیق، نرما  چندم غیره را تاهید می  شیدگی به ازای سازه

بیشا رین توافاق مرباو  باه ساازه         ه یطور به ،ها توافق دارند گویا  نسب. به سازه دهد  ه ااسخ می

 اس.. " اری گریزا  انها "و    رین توافق مربو  به سازه  "منحرف سازمانی رف ارهای"

 شناخ ی ن ونه های ج عی. ویژگی .2جدو  

 شناختی متغيرهای جمعيت گویان تعداد پاسخ درصد فراوانی درصد فراوانی تجمعی

 جنتیت

 آقا 165 2/26 9/97

 خاشم 54 0/20 144

 شاع استخدام

7/11 6/11 25 <14 

1/14 0/62 105 24-11 

144 1/24 05 04-21 
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 شناختی متغيرهای جمعيت گویان تعداد پاسخ درصد فراوانی درصد فراوانی تجمعی

 تحصیلار

 ایپلم 2 0/0 3/3

 فاق ایپلم 12 6/5 5/5

 لیتاشس 140 1/02 9/87

 فاق لیتاشس 80 6/08 3/48

 اکتری 14 2/0 144

 سن

9/9 2/0 14 <25 

8/20 8/15 00 05-26 

1/58 2/60 101 05-06 

144 1/10 02 >06 

 شاع استخدام

 سمیر 81 0/01 9/91

 پیماشی 28 0/06 9/99

 قرارااای 08 0/20 144
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 مدیریت دانش سازمانی یعلم هینشر

 های مکنو  تح یل توصیفی سازه .2جدو  

 انحراف معيار ميانگين تعداد متغير مکنون

 18210/4 4128/0 215 کاری گریزا  پنها 

11262/4 1241/0 215 کاری خاماش پنها   

 88612/4 0612/0 215 کاری منطقی پنها 

 18610/4 1520/0 215 سکار تدافعی

 15052/4 4011/0 215 ای سکار رابطه

 12026/4 0401/0 215 اثر سکار بی

 40868/1 1116/0 215 شناختی روا شقض قرارااا 

 16484/4 6141/0 215 منحرف سازماشی هایرفتار

 های استنباطی یافته

 گیری مدل اندازه

ارزیاابی بارهاای عاام ی     سااس بار ا ها طای آزماو  ه ران باود  و      در اب دا اایایی شاخا

باشاد،   3/0از عادد   تار  بازرگ ها  . بدین ترتیب، چنانچه بار عام ی ت امی شاخاگردیدبررسی 

ها در تبیین واریاانس ساازه    نس   ی شاخااها و یا به عبارت دیرر توافق یا تب اایایی شاخا

هاا    ار از مقادار     هایی  ه بار عاام ی آ   گردد. بر این اساس، شاخا م ناظر با خود تاهید می
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ها منبار باه افازایش اایاایی تر یبای ساازه م نااظر گاردد،          چنانچه حرف آ  ،تعیین شده اس.

، باار عاام ی   1با توجه باه جادو     .(Hair et al., 2016)مس  زم حرف از مب وعه مد  اس. 

هاا تاهیاد    اسا. و لارا ه ران باود  شااخا      3/0از عادد   تار  بزرگها  م ناظر با ت امی شاخا

دو معیاار روایای ه رارا و روایای واگارا ماورد ارزیاابی قارار          بر اسااس گردد. روایی سازه  می

یاک ساازه معاین تعریاف      های مرتبد با مبنای ه بس ری میا  شاخا . روایی ه ررا برگرف.

درصد از واریاانس ساازه م نااظر باا      20ها بایس ی ب وانند حداقل   ه شاخا طوری گردد، به می

 اه قابلاا    3/0بود  بارهای عام ی از عادد   تر بزرگد. بدین ترتیب، علاوه بر خود را تبیین ن این

از عادد    شاده  اسا خراج تاهید گردید، معناداری بارهای عام ی، بزرگ بود  م وساد واریاانس   

هاا   باه ازای ت اامی ساازه    شاده  اسا خراج و بزرگ بود  اایایی تر یبی از م وسد واریانس  2/0

 صاورت  باه روایای ه رارا را    3و  2 و شکل 3باشد. ن ایج جدو   شرو  تاهید روایی ه ررا می

های مارتبد باا یاک ساازه معاین در تبیاین        ن اید. از سوی دیرر، ناتوانی شاخا نسبی تاهید می

های مربوطه از یکدیرر  ای دیرر به معنای منفک بود  دو سازه ه راه با شاخا واریانس سازه

منظاور   باه  .(Hair et al., 2014)گاردد   ازه برقرار میاس. و در ن یبه روایی واگرا میا  دو س

روش  اسا فاده   -لار ار  و نساب. خصیصاه    -ارزیابی روایای واگارای ساازه از آزماو  فورنال     

قیااس میاا  ریشاه دوم م وساد      واساطه  باه لار ر، روایی واگارای ساازه    -گردد. در آزمو  فورنل می

 اه   طاوری  باه  ،گردد ها ارزیابی می با سایر سازهمرتبد با یک سازه و ه بس ری  شده اس خراجواریانس 

تار   های دیرر بزرگ ه بس ری سازه با سازه نیتر بزرگاگر ریشه دوم م وسد واریانس اس خراجی از 

و ه کاارا   گ اد   بار اسااس   .(Latan & Noonan, 2017)گردد  باشد، آنراه روایی واگرا تاهید می

روش باه ازای دو ساازه مکناو     -بارای شااخا نساب. خصیصاه     شاده  محاسبه( چنانچه مقدار 2001)

های م ناظر یا به بیا  به ر، روایی واگارا   باشد، عدم ه بس ری میا  آ  دو سازه و شاخا 9/0   ر از 

دهاد  اه روایای     نشاا  مای    9و   2 ن اایج جاداو    .(Henseler et al., 2015) گاردد  تاهید می

 گردد. نسبی تاهید می صورت بهواگرای سازه 
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 مدیریت دانش سازمانی یعلم هینشر
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 گیری اولیه در حال. تخ ین ضرایب اس اندارد مد  اندازه .3 شکل
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 مدیریت دانش سازمانی یعلم هینشر

 معناداری ضرایب بار عام ی .1جدو  

 و متغیر مرباطه سؤالار
ضرایب 

 )استاشدارا(
(R2) 

ضرایب 

 )غیراستاشدارا(
T-Value P-Value 

EH <--- EH1 822/4 625/4 444/1 -  

EH <--- EH2 868/4 250/4 465/1 440/15 444/4 

EH <--- EH3 862/4 200/4 428/1 822/10 444/4 

EH <--- EH4 802/4 244/4 416/1 262/10 444/4 

PD <--- PD1 801/4 614/4 444/1 -  

PD <- PD2 852/4 225/4 424/1 160/10 444/4 

PD <--- PD3 828/4 685/4 460/1 002/10 444/4 

PD <--- PD4 881/4 226/4 412/1 612/10 444/4 

RH <--- RH1 856/4 202/4 444/1 -  

RH <--- RH2 221/4 518/4 822/4 261/12 444/4 

RH <--- RH3 802/4 244/4 120/4 250/10 444/4 

DS <--- DS1 210/4 604/4 444/1 -  

DS <--- DS2 856/4 202/4 411/1 128/10 444/4 

DS <--- DS3 858/4 206/4 400/1 404/10 444/4 

DS <--- DS4 826/4 262/4 120/1 016/10 444/4 

RS <--- RS1 861/4 201/4 444/1 -  
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 و متغیر مرباطه سؤالار
ضرایب 

 )استاشدارا(
(R2) 

ضرایب 

 )غیراستاشدارا(
T-Value P-Value 

RS <--- RS2 862/4 251/4 406/1 106/10 444/4 

RS <--- RS3 822/4 680/4 165/4 861/10 444/4 

RS <--- RS4 228/4 645/4 102/4 504/10 444/4 

IS <--- IS1 261/4 511/4 444/1 -  

IS <--- IS2 852/4 200/4 020/1 245/10 444/4 

IS <--- IS3 840/4 600/4 261/1 256/12 444/4 

IS <--- IS4 882/4 222/4 050/1 610/10 444/4 

PCB <--- PCB1 811/4 210/4 444/1 -  

PCB <--- PCB2 858/4 206/4 168/4 161/15 444/4 

PCB <--- PCB3 812/4 662/4 141/4 810/10 444/4 

ODB <--- ODB1 801/4 240/4 444/1 -  

ODB <--- ODB2 828/4 685/4 100/4 150/10 444/4 

ODB <--- ODB3 210/4 628/4 100/4 512/12 444/4 

ار تدافعی، = سکDSکاری منطقی،  = پنها RHکاری خاماش،  = پنها PD، کاری گریزا  پنها = EHشاشت:  پی

RSای،  =سکار رابطهISاثر،  = سکار بیPCB شناختی = شقض قرارااا روا ،ODBمنحرف  های= رفتار

 سازماشی
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 مدیریت دانش سازمانی یعلم هینشر

 واریانس اس خراج شده و اایایی تر یبی م وسد .3جدو  

 اه سازه متوسط واریانس استخراج شده پایایی ترکيبی

 کاری گریزا  پنها  218/4 411/0

 کاری خاماش  پنها 224/4 411/0

 کاری منطقی پنها  262/4 572/0

 سکار تدافعی 212/4 41/0

 ای سکار رابطه 616/4 401/0

 اثر سکار بی 682/4 548/0

 شناختی روا شقض قرارااا  202/4 541/0

 منحرف سازماشی هایرفتار 620/4 57/0

  لار ر -آزمو  فورنل .2جدو  

 
AVE MSV ASV EH PD RH DS RS IS PCB DCB 

EH 218/4  241/4  124/4  802/4         

PD 22/4  288/4  152/4  
212/4

*** 
808/4        

RH 626/4  160/4  122/4  
220/4
** 

040/4
*** 

822/4       

DS 212/4  165/4  142/4  
251/4
** 

241/4
** 

016/4
*** 

802/4      

RS 616/4  211/4  151/4  
068/4

*** 

066/4
*** 

028/4
*** 

018/4
*** 

800/4     

IS 682/4  201/4  152/4  
011/4

*** 

015/4
*** 

080/4
*** 

046/4
*** 

085/4
*** 

821/4    

PCB 202/4  288/4  128/4  
054/4

*** 

502/4
*** 

060/4
*** 

025/4
*** 

020/4
*** 

011/4
*** 

856/4   

ODB 620/4  200/4  180/4  
052/4

*** 

010/4
*** 

014/4
*** 

042/4
*** 

068/4
*** 

011/4
*** 

060/4
*** 

28/0  

* p < 000/0 ** p < 010/0 *** p < 001/0  
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  (HTMT) روش -صهینسب. خص .9 جدو 

 EH PD RH DS RS IS PCB ODB 

EH         

PD 249/0         

RH 214/0  9/0        

DS 288/0  218/0  322/0       

RS 379/0  374/0  35/0  374/0      

IS 918/0  329/0  399/0  312/0  397/0     

PCB 392/0  89/0  377/0  397/0  929/0  948/0    

ODB 988/0  945/0  901/0  902/0  99/0  909/0  384/0   

 ساختاری مدل

هاای برونازا بار درونازا      تح یل مد  ساخ اری شامل آزمو  فرضیات، تبیین میازا  ایار ساازه   

 نناده ماد  جها. تبیاین واریاانس ساازه        بینی )روابد مس قیم، غیرمس قیم و  ل( و قدرت ایش

جها. ارزیاابی    (R2)د  اس.  ه مورد آخر خاود مشا  ل بار ضاریب تعیاین      درونزای نهایی م

جها.   (f2)های حاصل از ن ونه فع ی، آزماو  انادازه ایار      ننده مد  برای داده بینی قدرت ایش

 .(Hair et al., 2013, 2016)هاای درونازا اسا.     شناسایی مسیرهای با اه ی. در تبیاین ساازه  

گاناه جها.   ونی چندگاناه و یاا تر یباات خطای چند    رگرسیمعادلات ساخ اری بیانرر معادلات 

مقاادیر   بار اسااس  توضیح واریانس سازه درونزای نهایی اس.  اه هادف آ  محاسابه ضارایب مسایر      

باشاد. بناابراین، ماد  سااخ اری در دو حالا.       هاا و معنااداری ضارایب مای     مشاهده شده به ازای سازه

( 10)جادو    ( ه راه با جدو  آزمو  فرضیات2و  2تخ ین ضرایب غیراس اندارد و اس اندارد )شکل 

 دهد. ها را نشا  می مقدار عددی ضرایب مسیر و معناداری آ 

جایی  ه برخی از فرضیات در قالب ایر میانبی طر  شده اسا.، لارا بیاا  شایوه      از آ      

مب نای   منظور تح یل فرآیند میاانبی، اسا فاده از روش   اه ی. اس.. به ارزیابی ایر میانبی حاهز

بااا رویکاارد ای ایاار غیرمساا قیم بااه دلیاال سااازگاری  گیااری خود ااار از توزیااع ن ونااه باار ن ونااه

فر  نرما  بود  ایر غیرمس قیم و نیز ضریب اط ینا  بالا برای حبم  محور، عدم ایش واریانس

بناابراین، از   .(Hair et al., 2016)شاود   ن ونه  وچک؛ جه. تح یل ایر میانبی توصایه مای  
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 مدیریت دانش سازمانی یعلم هینشر

( اسا فاده  2013معرفای شاده توساد هاایس )     2 نساخه  Process#ارم بس ه محاساباتی  مد  چه

 2000گیری خود ار به میازا    گردد. برآورد ایرات مس قیم و غیرمس قیم با اس فاده از ن ونه می

ه چناین باا   گیارد.   درصدی جه. آزمو  معناداری صورت می 92بار و ایباد فواصل اط ینا  

 اه عباارت اسا. از نساب. مسایر غیرمسا قیم باه         (VAF)اریاانس اس فاده از شاخا شا و  و 

مب وع مسیر مس قیم و غیرمس قیم سهم فرایند میانبی در تبیاین واریاانس ساازه درونازا تعیاین      

 .(Latan & Noonan., 2017)گردد  می
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 . مد  ساخ اری در حال. تخ ین ضرایب اس اندارد2شکل 

خلاصاه، از میاا  دوازده فرضایه     طاور  باه  دهاد  اه   ( نشا  می10ن ایج آزمو  فرضیات )جدو  

 ااری   ساازه انهاا    تاثییر نخس. و ه چنین هبده مسیر مشخا شده، تنهاا چهاار ماورد مبنای بار      

 اری گریزا  بر سازه سکوت تادافعی   سازه انها  تثییرهای مرتبد با سکوت و نیز  خاموش بر سازه

منحارف ساازمانی دارای بزرگ ارین     یهاا ای بار رف ار  ساکوت رابطاه   تاثییر تاهید نرردید. به علاوه، 
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 مدیریت دانش سازمانی یعلم هینشر

( اس.. لازم به ه ر اس.  ه از میا  ت امی مسایرهای موجاود در ماد ، مسایر     33/0ضریب مسیر )

تارین ضاریب مسایر     بازرگ  شاناخ ی  روا  اری خاموش بر سازه نقق قرارداد  انها  تثییرمب نی بر 

 اس..   ( را به خود اخ صاص داده219/0)

، 91/1 داخل بازه  t-value ه مقدار    بر سکوت تدافعی با توجه به این اری گریزا انها  تثییر

م غیار   تاثییر گاردد. بناابراین فار  صافر آمااری  اه خبار از عادم          شده اس.؛ تاهیاد ن ای  [ -91/1

دهد، تاهید و فر  یک آماری  اه ه اا  فار  محقاق       اری گریزا  بر سکوت تدافعی می انها 

 t-value اه مقادار    ی خاموش بر سکوت تدافعی با توجاه باه ایان    ار انها  تثییرشود.  اس. رد می

گردد. بنابراین فر  صفر آماری  اه خبار از عادم     شده اس.؛ تاهید ن ی[ -91/1، 91/1 داخل بازه 

دهد، تاهیاد و فار  یاک آمااری  اه ه اا          اری خاموش بر سکوت تدافعی می م غیر انها  تثییر

 اه مقادار     اری منطقی بر سکوت تدافعی با توجه به این  انها تثییرشود.  فر  محقق اس. رد می

t-value  باشد؛ مورد تاهید واقع شده اس.. بنابراین فر  صفر آماری  می[ 91/1،  91/1 خارج بازه

دهد، رد و فار  یاک آمااری      اری منطقی بر سکوت تدافعی می م غیر انها  تثییر ه خبر از عدم 

گردد. بناابراین فرضایه ساوم ااژوهش تاهیاد       % معنادار می99 با اح  ا  ، ه ه ا  فر  محقق اس.

اسا.. ایان بادا  معناا اسا.  اه هار یاک          212/0یا ضریب مسیر آ   تثییرشود. ه چنین میزا   می

درصادی در انحاراف معیاار     2/21 اری منطقی منبر به تغییر  انحراف معیار افزایش در سازه انها 

 ه مقادار   ای با توجه به این  اری گریزا  بر سکوت رابطه انها  تثییرشود.  سازه سکوت تدافعی می

t-value  باشد؛ مورد تاهید واقع شده اس.. بنابراین فر  صفر آماری  می [91/1،  91/1 خارج بازه

دهد، رد و فر  یک آماری  ای می  اری گریزا  بر سکوت رابطه م غیر انها  تثییر ه خبر از عدم 

گردد. بنابراین فرضیه چهاارم ااژوهش تاهیاد     % معنادار می99  ا   ه ه ا  فر  محقق اس. با اح

اسا.. ایان بادا  معناا اسا.  اه هار یاک          222/0یا ضریب مسیر آ   تثییرشود. ه چنین میزا   می

درصدی در انحاراف معیاار    2/22 اری گریزا  منبر به تغییر  انحراف معیار افزایش در سازه انها 

ای باا توجاه باه      ااری خااموش بار ساکوت رابطاه      انها  تثییرود. ش ای می سازه رف ار سکوت رابطه

گاردد. بناابراین فار  صافر      اس.؛ تاهید ن ی شده  [91/1،  91/1 داخل بازه  t-value ه مقدار  این

دهاد، تاهیاد و فار      ای می  اری خاموش بر سکوت رابطه م غیر انها  تثییرآماری  ه خبر از عدم 
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ای با   اری منطقی بر سکوت رابطه انها  تثییرشود.  س.، رد مییک آماری  ه ه ا  فر  محقق ا

باشد؛ مورد تاهید واقاع شاده اسا..     می[ 91/1،  91/1 خارج بازه  t-value ه مقدار  توجه به این

ای   ااری منطقای بار ساکوت رابطاه      م غیر انها  تثییربنابراین فر  صفر آماری  ه خبر از عدم 

گاردد.   % معناادار مای  99ه ا  فر  محقق اس. با اح  اا    دهد، رد و فر  یک آماری  ه می

اس..  213/0یا ضریب مسیر آ   تثییرشود. ه چنین میزا   بنابراین فرضیه ششم اژوهش تاهید می

 اری منطقی منبر باه تغییار    این بدا  معنا اس.  ه هر یک انحراف معیار افزایش در سازه انها 

 ااری گریازا  بار     انهاا   تاثییر شاود.   ای می ت رابطهدرصدی در انحراف معیار سازه سکو 3/21

باشد؛ مورد تاهیاد   می [-91/1،  91/1 خارج بازه  t-value ه مقدار  ایر با توجه به این سکوت بی

 ااری گریازا  بار     م غیار انهاا    تثییرواقع شده اس.. بنابراین فر  صفر آماری  ه خبر از عدم 

% 99 اه ه اا  فار  محقاق اسا. باا اح  اا          دهد، رد و فر  یک آمااری  ایر می سکوت بی

دهد  اه هار    شود. ضریب مسیر نشا  می گردد. بنابراین فرضیه هف م اژوهش تاهید می معنادار می

درصدی در سازه  3/22 اری گریزا  منبر به افزایش  یک انحراف معیار افزایش در سازه انها 

-t اه مقادار    ایر با توجه باه ایان   بی اری خاموش بر سکوت  انها  تثییرگردد.  ایر می سکوت بی

value  گردد. بنابراین فار  صافر آمااری  اه      شده اس.؛ تاهید ن ی [-91/1،  91/1 داخل بازه

دهد، تاهید و فر  یک آمااری   ایر می  اری خاموش بر سکوت بی م غیر انها  تثییرخبر از عدم 

ایار باا توجاه باه      ساکوت بای    اری منطقی بر انها  تثییرشود.   ه ه ا  فر  محقق اس. رد می

باشد؛ مورد تاهید واقع شده اسا.. بناابراین    می[ -91/1، 91/1 خارج بازه  t-value ه مقدار  این

دهاد، رد و   ایر می  اری منطقی بر سکوت بی م غیر انها  تثییرفر  صفر آماری  ه خبر از عدم 

گاردد. بناابراین فرضایه     % معنادار می99فر  یک آماری  ه ه ا  فر  محقق اس. با اح  ا  

اسا.. ایان بادا  معناا      219/0یا ضریب مسیر آ   تثییرشود. ه چنین میزا   نهم اژوهش تاهید می

درصدی  9/21 اری منطقی منبر به تغییر  اس.  ه هر یک انحراف معیار افزایش در سازه انها 

 شود. ایر می در انحراف معیار سازه سکوت بی

 t-value اه مقادار    منحارف ساازمانی باا توجاه باه ایان       ایهسکوت تدافعی بر رف ار تثییر

باشد؛ مورد تاهید واقع شده اس.. بنابراین فر  صفر آماری  اه   می [-91/1، 91/1 خارج بازه 
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 مدیریت دانش سازمانی یعلم هینشر

دهد، رد و فر  یاک   منحرف سازمانی می هایم غیر سکوت تدافعی بر رف ار تثییرخبر از عدم 

گاردد. بناابراین فرضایه دهام      عناادار مای  % م99آماری  ه ه ا  فر  محقق اسا. باا اح  اا     

اسا.. ایان بادا  معناا      221/0یاا ضاریب مسایر آ      تثییرشود. ه چنین میزا   اژوهش تاهید می

درصادی   1/22اس.  ه هر یک انحراف معیار افزایش در سازه سکوت تدافعی منبر به تغییار  

رف ارهاای  ای بر  رابطهسکوت  تثییرشود.  منحرف سازمانی می هایدر انحراف معیار سازه رف ار

باشاد؛ ماورد    می [-91/1،  91/1 خارج بازه  t-value ه مقدار  با توجه به این منحرف سازمانی

ای بر  م غیر سکوت رابطه تثییرتاهید واقع شده اس.. بنابراین فر  صفر آماری  ه خبر از عدم 

ق اسا. باا   رد و فر  یک آماری  اه ه اا  فار  محقا     ،دهد می رف ارهای منحرف سازمانی

شاود. ه چناین میازا      گردد. بنابراین فرضیه یازدهم اژوهش تاهیاد مای   % معنادار می99اح  ا  

اس.. این بدا  معنا اس.  ه هر یک انحراف معیاار افازایش در    33/0یا ضریب مسیر آ   تثییر

 انیرف ارهای منحرف سازمدرصدی در انحراف معیار سازه  33ای منبر به تغییر  سازه سکوت رابطه

 t-value  اه مقادار   باا توجاه باه ایان     رف ارهای منحارف ساازمانی  سکوت بی ایر بر  تثییرشود.  می

باشد؛ مورد تاهید واقع شده اس.. بنابراین فر  صفر آماری  اه   می[ -91/1، 91/1 خارج بازه 

دهاد، رد و فار  یاک     می رف ارهای منحرف سازمانیایر بر  م غیر سکوت بی تثییرخبر از عدم 

بناابراین فرضایه دوازدهام    . گردد % معنادار می99ری  ه ه ا  فر  محقق اس. با اح  ا  آما

اسا.. ایان بادا  معناا      212/0یاا ضاریب مسایر آ      تثییرشود. ه چنین میزا   اژوهش تاهید می

درصدی در  2/21ایر منبر به تغییر  اس.  ه هر یک انحراف معیار افزایش در سازه سکوت بی

 شود. می رف ارهای منحرف سازمانی انحراف معیار سازه

 ن ایج آزمو  فرضیات .10جدو  

 رایف فرضیار T-value ضریب متیر شتیجه

 1 اارا. تأثیرکاری گریزا  بر سکار تدافعی  پنها  180/1 101/4 را

 2 اارا. تأثیرکاری خاماش بر سکار تدافعی  پنها  -260/4 -462/4 را
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 رایف فرضیار T-value ضریب متیر شتیجه

 0 اارا. تأثیرطقی بر سکار تدافعی کاری من پنها  608/2 215/4 تائید

 0 اارا. تأثیرای  کاری گریزا  بر سکار رابطه پنها  110/0 225/4 تائید

 5 اارا. تأثیرای  کاری خاماش بر سکار رابطه پنها  260/1 146/4 را

 6 اارا. تأثیرای  کاری منطقی بر سکار رابطه پنها  821/2 212/4 تائید

 2 اارا. تأثیراثر  کاری گریزا  بر سکار بی پنها  512/0 252/4 تائید

 8 اارا. تأثیراثر  کاری خاماش بر سکار بی پنها  -012/4 -402/4 را

 1 اارا. تأثیراثر  کاری منطقی بر سکار بی پنها  110/2 211/4 تائید

 14 اارا. تأثیرسکار تدافعی بر رفتارهای منحرف سازماشی  081/0 251/4 تائید

 11 اارا. تأثیرای بر رفتارهای منحرف سازماشی  سکار رابطه 000/0 00/4 تائید

 12 اارا. تأثیراثر بر رفتارهای منحرف سازماشی  سکار بی 882/2 210/4 تائید

 ]48/4،  2/4[ 1061/4 تائید
کاری  ار رابطه علی بین پنها  شناختی روا شقض قرارااا 

 گریزا  و سکار تدافعی شقش میاشجی اارا.
10 

 ]15/4،  00/4[ 2056/4 یدتائ
کاری  ار رابطه علی بین پنها  شناختی روا شقض قرارااا 

 خاماش و سکار تدافعی شقش میاشجی اارا.
10 

 ]42/4،  11/4[ 1010/4 تائید
کاری  ار رابطه علی بین پنها  شناختی روا شقض قرارااا 

 منطقی و سکار تدافعی شقش میاشجی اارا.
15 

 ]48/4 ، 2/4[ 1012/4 تائید
کاری  ار رابطه علی بین پنها  شناختی روا شقض قرارااا 

 ای شقش میاشجی اارا. گریزا  و سکار رابطه
16 

کاری  ار رابطه علی بین پنها  شناختی روا شقض قرارااا  ]12/4،  21/4[ 2458/4 تائید 12 
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 رایف فرضیار T-value ضریب متیر شتیجه

 ای شقش میاشجی اارا. خاماش و سکار رابطه

 ]48/4،  2/4[ 1002/4 تائید
کاری  ار رابطه علی بین پنها  شناختی روا رارااا شقض ق

 ای شقش میاشجی اارا. منطقی و سکار رابطه
18 

 ]11/4،  22/4[ 1614/4 تائید
کاری  ار رابطه علی بین پنها  شناختی روا شقض قرارااا 

 اثر شقش میاشجی اارا. گریزا  و سکار بی
11 

 ]21/4،  0/4[ 0450/4 تائید
کاری  ار رابطه علی بین پنها  اختیشن روا شقض قرارااا 

 اثر شقش میاشجی اارا. خاماش و سکار بی
24 

 ]12/4،  20/4[ 1821/4 تائید
کاری  ار رابطه علی بین پنها  شناختی روا شقض قرارااا 

 اثر شقش میاشجی اارا. منطقی و سکار بی
21 

به ترتیب قوی، م وسد  تعیینبرای ضریب  19/0و  33/0،  13/0(؛ مقادیر 1992چین ) بر اساس

هاای   ضریب تعیین محاسبه شده م ناظر با سازه  .(Hair et al., 2016)شود  و ضعیف محسوک می

 "ساکوت تادافعی  "، "شناخ ی روا نقق قرارداد "،  "رف ارهای منحرف سازمانی"درونزای نهایی 

نای و یاا تبیاین    بی اس.  ه نشا  از  یفی. مناسب ماد  در اایش   203/0و  323/0،  331/0به ترتیب 

ازه شاخصی تح. عناوا  اناد   علاوه بر ضریب تعیین،(. 11های مر ور دارد )جدو   واریانس سازه

گیرد. باا توجاه    اه ی. از میا  مسیرهای معنادار مورد اس فاده قرار میایر برای شناسایی مسیرهای با

باه ترتیاب ضاعیف،    جها. تفسایر ن اایج انادازه ایار       32/0و  12/0، 02/0( مقاادیر  1922به  وهن )

ن اایج   .(Hair et al., 2014; Latan & Noonan., 2017)شاود   م وسد و قاوی محساوک مای   

بار   " ااری خااموش   انهاا  " تاثییر دهد  ه مسیر مب نی بر  نشا  می (12)جدو   حاصل از اندازه ایر

 ااری   انهاا  "اه یا. برخاوردار باوده چارا  اه ساازه       از باالاترین   "شاناخ ی  روا نقق قرارداد "

 29/21 باه میازا    "نقاق قارارداد روانشااخ ی   "بیش رین سهم را در تبیین واریانس ساازه   "خاموش

، "رف ارهاای منحارف ساازمانی   "درصد دارد. از میاا  مسایرهای من های باه ساازه درونازای نهاایی        

 درصد دارد. 31/10ور به میزا  بینی سازه مر  بیش رین سهم در ایش "ای سکوت رابطه"



 

  

233 

 .… یانجیبا نقش م یمنحرف سازمان یکننده دانش بر سکوت کارکنان و رفتارها پنهان یرفتارها ریتأث یررسب

 2043 تابستان  |بیست و یکم شماره   | ششمسال 

 

 ضریب تعیین .11جدو  

 متغيرهای درونزا R2مقدار  نتيجه

 رفتارهای منحرف سازماشی 001/4 متوسط

 شناختی روا شقض قرارااا  002/4 متوسط به بالا

 سکار تدافعی 240/4 نسبتاً متوسط

 سکار منطقی 040/4 نسبتاً متوسط

 اثر سکار بی 06/4 متوسط به بالا

 

 اندازه ایر .12جدو  

R2 مسير ردیف
included R2

excluded نتيجه اندازه اثر 

1 RH <--- DS 240/4 161/4 4022/4 شتبتاً کاچک 

2 EH <--- RS 040/4 260/4 4564/4 شتبتاً کاچک 

0 RH <--- RS 040/4 261/4 4088/4 شتبتاً کاچک 

0 EH <--- IS 06/4 041/4 4212/4 شتبتاً کاچک 

5 RH <--- IS 06/4 025/4 4502/4 شتبتاً کاچک 

7 DS <--- ODB 001/4 211/4 4518/4 شتبتاً کاچک 

9 RS <--- ODB 001/4 262/4 1401/4 حدوااً متاسط 

5 IS <--- ODB 001/4 046/4 4020/4 شتبتاً کاچک 

4 EH <--- PCB 002/4 010/4 4545/4 شتبتاً کاچک 

10 PD <--- PCB 002/4 248/4 2121/4 متاسط به بالا 

11 RH <--- PCB 002/4 028/4 4211/4 کاچک 
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R2 مسير ردیف
included R2

excluded نتيجه اندازه اثر 

12 PCB <--- DS 240/4 150/4 4622/4 شتبتاً کاچک 

13 PCB <--- RS 040/4 228/4 4051/4 شتبتاً کاچک 

19 PCB <--- IS 06/4 285/4 1122/4 حدوااً متاسط 

 گیری و پیشنهادها نتیجه -5

 نناده داناش بار ساکوت  ار ناا  و       ف ارهاای انهاا   ر ریتاثی با هادف بررسای    حاضر اژوهش

انباام اریرف اه اسا.. ن اایج      یشناخ  روا  قراردادرف ارهای منحرف سازمانی با نقش میانبی نقق 

مشخا شده تنها چهار  ریهبده مس نینخس. و ه چن هیدوازده فرض ا یحا ی از آ  اس.  ه از م

ساازه   تاثییر  زیا مارتبد باا ساکوت و ن    یهاا  ازهخااموش بار سا    ی اار  سازه انها  تثییربر  یمورد مبن

بار   یا ساکوت رابطاه   تاثییر ، عالاوه  باه . دیا نررد دیا تاه یبر سازه سکوت تادافع  زا یگر ی ار انها 

( اس.. لازم به ه ر اس.  اه از  33/0)  ریمس بیضر نیتر بزرگ یدارا رف ارهای منحرف سازمانی

خااموش بار ساازه نقاق      ی اار  انهاا   ثییرتا بار   یمب نا  ریموجود در مد ، مس یرهایمس یت ام ا یم

( را بااه خااود اخ صاااص داده اساا.. و 219/0) ریمساا بیضاار نیتاار باازرگ شااناخ ی روا قاارارداد 

نشا  از تفاوت معناادار   میرمس قیغ بیضرا یمحاسبه شده برا یدرصد 92 نا یه چنین، فاص ه اط 

 یت اام  یبارا  "شاناخ ی  ا رونقاق قارارداد   "ساازه   یگار  یانبیاز عدد صفر داش ه و لرا م بیضرا

نشاا    میمس ق بیضرا ی. آزمو  معنادارگردد یم دیو ابعاد سکوت تاه ی ار ابعاد انها  ا یروابد م

و  "خااموش  ی اار  انهاا  " ا یا م یرواباد ع ا   یمار ور تنهاا بارا    یگر یانبیم ندی ه فرآ دهد یم

 صاورت  باه ایار   نیا رواباد ا  یماابق  ی امل باوده و بارا   صورت به "ایر ی/ سکوت بیسکوت تدافع"

 و یا (، ژاناگ و  2020بری و ه کاارا  )  های وسیم های اژوهش با  ن ایج اژوهش اس.. یاف ه یجزه

 .باشد ( ه سو و سازگار می2021( و  ابرامادا  و ه کارا  )1392(، مهدوی و ه کارا  )2019)

در  زا یا گر ی اار  مقدماه انهاا    تواناد  ی ار نا  م ا یدر م یرقاب  یفضا بادیا  ه ییجا آ  از

و نظریاات  ار ناا  موجاب     دیا عقا ا یا هاا باه ب   ساازما   لیا عادم ت ا  نیها باشاد، و ه چنا   سازما 

در معار    یساازمان  یهاا  یریا گ میتصا   نیبنابرا شود؛ ی ار نا  م ینامط وک از سو یها وا نش
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هاا   در نحوه برخورد  ار نا  و ارتبا  آ  .یریسبک مد ررید یگرف. و از سو واهدخطر قرار خ

خاود   ریماد  داشا ن  نراه در خرساند   یافاراد ساع   ،یسبک آمرانه رهبر به خاطردارد و  یاریبس تثییر

 . نند یترس از عواقب  ار صحب. ن  لیبه دل ار نا   یاوضاع نیدر چن نیدارند، بنابرا

هاا،   آ  ا یا مخ  ف از ج  ه عدم توافاق م  لی ار نا  در رابطه با ه کارا  خود به دلا نیه چن

و خطرناا  ساکوت    یرقاانون یغ یرف ارهاا  یح ا  ایا و  ی ار یندهایضعف در فرا ،یشخص لیدلا

خواهناد باه رابطاه خاود باا       خود هراس دارند و ن ای  یها صحب. جی ه افراد از ن ا و یا این  نند یم

 یوجاود سااخ ارها   نیآسیب برسانند و یا عواقب منفی به دنبا  داش ه باشد. و ه چن نا دیرر  ار 

 نی. بناابرا باشد یو سرارس ا  با  ار نا  م را یمد ا یها، مانع ارتبا  آزاد م ر سازما د یمراتب س س ه

 اه   نیا ا ایا و  آورناد  یخاود را باه زباا  ما     یها دغدغه ایو نظرات و  ها دهی ار نا  هس ند  ه ا نیا

 ام باه سا .     ب که  م  ند ین  رییآمده نه تنها تغ به وجود دیشرا صورت نیدر ا  نند، یسکوت م

 .رود یم شیا شد  یحرانب

از  خواهناد  ینظارات  ار ناا  خاود ندارناد و ن ا      د یباه شان   یچندان لیها ت ا سازما  نیه چن

 ی ارد   ار ناا  بارا    باا محادود    نیمشار .  ار نا  خود در اداره سازما  اس فاده  نند، بناابرا 

 رییا تغ یدهانا یو فرآ یساازمان  یهاا  یریا گ میتصا   یسابب  ااهش ایربخشا    د،یا ابراز نظرات و عقا

ماناد  از   بینصا  یبا مخ  ف از ج  اه تارس از عواقاب اظهاارنظر،      لیهم به دلا ر نا .  اشوند یم

خاود اقادام باه     یها دهیماند  ا اس فاده یب اینسب. به نظرات و  را یمد یتوجه یب ،یاح  ال ازاتیام 

اقادام باه رد    ه،یا توج رقابال یغ یهاا  مصا ح.  ایا و  ینا ااف  لیا هم به دلا را یو مد  نند یسکوت م

 . نند یتوسد  ار نا  خود م شده اراهه یها دهیا

 یارشاد، و جسا بو   را یگرف ن اسا عدادها در داخال ساازما  توساد ماد      دهیناد ن،یبر ا علاوه

درو   یاز اساا عدادها یاریبساا شاود  یو مسا عد در خااارج از سااازما  موجاب ماا   یدیاا   یروهاا ین

 ی ار نا  و سکوت ساازمان  ا یدر م یزگیانر یموجب ب .یب اند و در نها یها ناشناخ ه باق سازما 

 .شود یم  و تر  سازما

اسا.  اه    یدر حاال  نیا  اه ناوآورتر شاوند و ا     نند یاز رقبا تلاش م شد   زیم  ا یبرا ها سازما 

توانناد    اه  ار ناا  ن ای    یطیدر واقع در مح دهد، یسکوت، مشار . خلاقانه  ار نا  را  اهش م

 نناد، ساکوت    ا یا تارس ب  ریا فرهناگ فراگ  لیا خود را باه دل  هایشنهادینظرات و ا ها، دهیا ها، ینرران
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 یو باروز رف ارهاا   دیشاد  یاز اباراز وجاود منبار باه مشاکلات روانا       یخاوددار  نیو ا شود یم  محا

نسب. باه رواباد    یش ریتوجه ب دیها با سازما  نی. بنابرارساند یم بی ه  به سازما  آس شود یم یانحراف

 ا ار ناا  ر  ا یا م یتعااملات اج  ااع   ف،یضاع  ی ار دیمح رایر نا  داش ه باشند، ز ا ا یم یشخص

 . ند یم دیرا تهد یرا مخ ل ن وده و سلام. سازمان یقرار داده و جو سازمان تثییرتح. 

اساا.  ااه سااازما  و  ار نااا  بااه  ییمب وعااه باورهااا شااناخ ی روا جااایی  ااه قاارارداد  آ  از

افاراد باه ساازما ،     وسا ن یااس از ا  باه یدر ن   نناد،  یم اف.یهم در از ایو   نند یعرضه م رریکدی

 بار اسااس   شاناخ ی  روا قارارداد   نی. بناابرا گنباد  یما  یدر قالاب و چاارچوک خاصا    هاا  آ روابد 

 ار، رف اار و نرارش    دیان ظارات، در مح نیو ا ردیگ ی ار نا  شکل م یسازمانو  یان ظارات فرد

اسا.  اه فارد را     ییهاا   نناده ارزش  نیای تب شاناخ ی  روا قرارداد  . در واقع، ند یم .یافراد را هدا

تاا آ  فارد را بکاار     دهاد  یرا ما  زهیا انر نیا سازما   ار  ند و به ساازما  ا  ی ه برا  ند یم قیتشو

 لیت ا دتریجد اتیبه  سب تبرب ش ری ه نسب. به سازما  خود م عهدتر هس ند ب ینانگ ارد.  ار 

 زا یا نوع رف ار و م بر اساس ار نا ،  نی. بنابراشوند یدر  ار م .یلاقو خ یدارند؛ منبر به  نوآور

باشاد،   شا ر یساازما  از  ار ناا  ب   .یا . هر اندازه ح ا نند یخود را قضاوت م ی ارفرما .،یح ا

 شاناخ ی  روا . در واقع قرارداد شود ینسب. به  ارفرما م ش ریم قابل  ار نا  و تعهد ب رف ارموجب 

به دنباا    یمنف یامدهایقرارداد ا نینقق ا نیفرد و سازما  اس.. بنابرا ا یتعهد منوع تعامل و  کی

باه   ب.نسا  یباشد، فرد حاس به ار   بندیسازما  به تعهدات خود نسب. به  ار نا  اا  ه یدارد. زمان

خواهد داش. و ه چنین  ار ناا  تصاور    یبه ر یرف ار شهروند نیسازما  خواهد داش. و ه چن

مانعکس شاود.    ،دهند ی ه انبام م یدر  ار دیها آموزش داده اس. با ازما  به آ آنچه س  نند یم

باشند به تعهدات خود نسب. به سازما  ع ال   زهیو م عهد و با انر ی ه  ار نا  راض یزمان نیبنابرا

انبام ندهند، سازما  نسب. به ع  کارد   یخود را به خوب فی ه  ار نا  وظا یخواهند  رد و زمان

 .شود یم نیسنر یها نهی نا  م ح ل هزناقا  ار

 ریبزرگ و سا ا یمود یاتیع  کرد اداره امور مال یمنظور ارتقا اژوهش، به جیتوجه به ن ا با

 :گردد یاراهه م ریز یشنهادهایها ا سازما 

 شی ار نا  را افزا .یو صلاح ییافزا مهارت ح؛یصح یها با آموزش توانند یم را یمد 

 بادی ار نا  نقش بسزایی ایفا  نند و با ا ا یعهد و اع  اد در محس ت بادیداده و در ا



 

  

223 

 .… یانجیبا نقش م یمنحرف سازمان یکننده دانش بر سکوت کارکنان و رفتارها پنهان یرفتارها ریتأث یررسب

 2043 تابستان  |بیست و یکم شماره   | ششمسال 

 

در جه.  اهش  یبس ه، جو مساعد ی یریمد یها س میس یجا بهشناور  .یریمد س میس

 .خود و مشورت را فراهم آورند دیو عقا اتابراز نظر یترس  ار نا ، برا

  خود، و  یباهات اح  النسب. به اش  را یمد یها ظن و سو، ها یاز ترس بدگ ان  ار نا

 نند؛  سکوت می شا ، یس ری ار نا  و عدم شا یتوجه یاش باهات به ب نسب. داد 

 ار نا  خود  ا یدر م یو فرهنر یفکر یتوانند با فراهم ساخ ن بس رها می را یمد

 .آورند همرا فرا یو سازمان یموجبات رشد فرد

 یها  ارگاه بادیر نا  و با ا ا ا یخود در م  انهیبا حضور ص  توانند یم را یمد 

آزاد ارسش و ااسخ در  بو یتر کیارتبا  و وجود  یو برقرار یروابد ع وم یآموزش

 ار خود را  بهی ارمند ن  یوق  رای نند، ز فایا یی اهش جو هراس از ان قاد نقش بسزا

 . ند یشر . م یمش اقانه در مبادلات اج  اع ند،یعادلانه بب

 دهند. در  یریادگی ار نا  خود اجازه آزمو  و خطا و تبربه و به  توانند یم را یمد

و  یریادگیو رغب. به دنبا   لیباشد  ه افراد با م یا گونه به دیسازما  با یواقع،  فضا

اس عداد و  .یریبا اتخاه مد نیباشند و ه چن ررا یخود به د یها ان قا  آموخ ه

از مشاغل  یارین وده و در بس ییرا شناسا افراد یها .یو قاب  ها یتوان ند ،یارور نیجانش

ها  مناسب و اس فاده از آ  یزیر ن وده و با برنامه ییبالقوه خود را شناسا نیجانش ،یدی  

 .گام بردارند یبه  اهداف سازمان لیدر جه. ن ییدر امور اجرا

 ندسامانرا ساخ ارمند و  ی نند ارتباطات  ار نا  سازمان یسع دیها با سازما  را یمد  

 یشافزا ار نا  را  یدرون زهی نند  ه انر یطراح یا گونه بهرا  فی نند و شر  وظا

و  ها نشیو ب ها دگاهیو د اتینظر ا ی ار نا  را به ب ی یح ا یفضا بادیا قیو از طر داده

 ار نا   نا یو اط  یتوان ندساز ،ی نیا شیافزا ی نند و برا قیخود تشو یها ی ینارضا

 یطراح ی یح ا یسازمان یها وهیو ش ها اس.یار نا  به سکوت، س  لیو  اهش ت ا
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در  ی ار نا ، اقدامات مویرتر یها ینرران ا یب یبرا یارتباط یها  انا  بادی نند و با ا

 .جه. حل مشکلات  ار نا  فراهم آورند

 یانحراف یرف ارها ییبه شناسا یبا   ک م خصصا  حوزه ع وم رف ار توانند یم را یمد 

 را ،یلازم به مد یها آموزش قیاز طر توانند یآ  برردازند. م خصصا  م جیاو ن 

 .ین وده و در نها یابیو ارز یع  کرد  ار نا  را بررس ینا ارآمد لیمشکلات و دلا

لازم با  یها ین وده و ه کار ییرا شناسا شکلاتم ناسب با م دهیبرگز یها حل راه

 .جه. اجرا را فراهم آورند را یمد

 مش ر ،  یدر  بادیها، و ا افراد و سازما  نیدو طرفه ب یتوافق بادیبا ا توانند یم  مدیرا

افراد با سازما    شناخ ی روا هرچقدر قرارداد  رایافراد را به انبام  ار سوق دهند، ز

تلاش  ار نا  به رفاه  زا یباشد، ع  کرد افراد به ر خواهد شد. و به اندازه م تر یقو

مدت دهند. ارتقا مدت و یا ب ند آنا  ااداش  وتاه یها د و به تلاش ار نا  توجه  نن

 ه چرونه به آ  دس. یابند، در  های ب ندمدت اس.؛ و حس این شغ ی از ج  ه ااداش

 .شود  واقع موجب افزایش انریزه و ه چنین نوآوری و خلاقی. در میا   ار نا  می

 نیبنابرا رد،یگ یشکل م یگ سازمانفرهن ی هوس به شناخ ی روا قرارداد   ه ییآنبا از 

و مدیرا   گرارند یم تثییرفرهنگ حا م، بر در  افراد از قراردادها  قیها از طر سازما 

فرد  ا یاقدامات در سازما ، تحولات تعاملات م یده و جه. .یتوانند در جه. هدا می

 ار نا   .یو در جه. هدا ندین ا ینیب شیافراد را ا رف ارو سازما  را در  ن وده و 

 ار نا   یها ه سو رد  ارزش قیبه ر گام بردارند و از طر یرف ار شهروند یسو به

تعهد و  بادی ه خود موجب ا ،ی یفرهنگ ح ا جیسازما ، در ترو یها خود با ارزش

 . نند فایا یینقش بسزا شود، یاع  اد م

  ابندیر  ار نا  نفوه بر نررش و رف ا شناخ ی روا  یبا تحقق قراردادها توانند یم مدیرا 

 یو چه در سطح سازمان ی ار نا  در ت ام سطو ، چه در سطح فرد ر رد یو با درگ
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 سب و  ارها  جیبر ن ا ییبسزا تثییرمشار .  ار نا   رایمانع خروج  ار نا  شوند، ز

 شرف.یو ا یور داده و در بهره شی ار نا  را افزا .یضاسطح ر قیطر نیدارد و از ا

 .باشند گراریرتثیسازما  

 ی ار نا  و در نها یریسوگ بادیباع  ا را یمد  اتیسخنا  و تص   ه نیتوجه به ا با. 

در  را یمد شود یم شنهادیا گردد، یدر  ار نا  م یو رف ار انحراف یسکوت سازمان

سا . ب انند و  یینها یریگ میو تص  قیدقا نیتا آخر یو  ار یج سات ادار

به  ارشناسا  واگرار ن وده و خود  اها ر دس ور ج سه ریع  کرد و سا یها گزارش

 نیه چن .رندیقرار نر یرتح. تثی ار نا    ه نیا یبرا رند،یبر بر عهدهج سه را  .یریمد

 ار نا   یبرا شناخ ی روا و  یههن یها یریدر خصوص سوگ یا ژهیو یها آموزش

بات  اهش سکوت خود، موج یها یریبا شناخ. سوگ  ه یطور به ،درنظر گرف ه شود

 .ندیرا در سازما  فراهم ن ا

 شیرا در جه. افزا را یمد میتوان یم اف د یاتفاق م شناخ ی روا  ه نقق قرارداد  یزمان 

ها و  س ینارها و سخنرانی یو با برگزار میآموزش ده یسازمان .یدر   ار نا  و ح ا

 .یسطح رضا و شناخ ی روا  یاراهه بروشورها در جه. تحقق قراردادها نیه چن

  .میدارسازما  گام بر یور  ار نا  و بهره
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