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 چکیده

 ششع   ارکنشان ک دانشش  سازی پنهان بر شغلی درگیری تعدیلگر نقش با شده درک سازمانی سیاست تاثیر هدف از پژوهش حاضر سنجش

 نفشر  500 تعشداد  بشا  گشیلان  استان کشاورزی بانک شع  کارکنان کلیه حاضر تحقیق آماری گیلان می باشد. جامعه استان کشاورزی بانک

-ها ، با اسشتفاده از رو  تحلیل داده و در این پژوهش در مرحله اول تجزیه ..است نفر 225 تحقیق این در مطالعه مورد نمونه تعداد .است

هشا از مشدل معشاد      شود و به منظور تجزیشه و تحلیشل اسشتنیادی داده   آمار توصیفی به بیان خواص نمونه مورد مطالعه پرداخته می های

 سیاسشت  بشه  مربشو   z معنشاداری  استفاده شد . نتایج نشان داد ضری  SMART-PLSساختاری و تحلیل مسیر با استفاده از نرم افزار 

 سشط   در دهشد  مشی  نششان  باششد  مشی  1.96 از بیششتر  اینکه به توجه با و است شده محاسیه 614/2 از تربیش ، شغلی درگیری* سازمانی

 . ساخت تایید گر تعدیل متغیر یک عنوان به را شده شغلی درگیری متغیر تاثیر توان می % 95 ادمینان
 

 کلیدی هایواژه

 یشغل یریکارکنان ، درگ یتقدانش ، سلامت روان، خلا یدرک شده، پنهان ساز یسازمان یها یاستس 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 مقدمه. 1
 احتمشالی،  فرصتهای از استفاده و محیطی تهدیدا  با مقابله برای سازمانها. است بینی پیش قابل غیر و شتابندد تحو   دوره کنونی عصر

 توسشعه  بشرای  که هایی تلا  .بپردازند قو  نقا  تقویت هب و ترمیم را ضعف نقا  بشناسند، را خود درونی توانمندهای و ظرفیتها ناچارند

 کشه  هشایی  فعالیشت  اساسا. رسد می مثیت نتایج به کارکنان توسعه به توجه پایه بر گیرد، می انجام شرکت یا سازمان یک در انسانی منابع

 و سشازنده  دور به رود می انتظار که باشند ییراتیتغ با انطیاق به قادر افراد این تا است منظور بدین دارد، وجود کارکنان سازی آماده برای

 .کنند کمک خود منافع گرفتن نادیده بدون سازمان اهداف به دستیابی در مؤثر

 بشه  کارکنشان  خلاقیشت . هاسشت  آن خلاقیشت  اسشت،  سازمان یک کارکنان جمله از انسانی منابع توسعه با ارتیا  در که هایی مؤلفه از یکی

 ها ارز  کلی دور به و ادلاعا  و صنعت تکنولوژی، علم، در جهانی شتاب پر تحو  . است سازمانی علوم در یاصل مسائل از یکی عنوان

 نو و خلاقیت گیری کار به جهت در را خود علایق و گرایش اهداف، تا است داشته آن بر را جهان موفق های سازمان از بسیاری معیارها، و

 اتشلاف  از گیشری  جلشو  هشا،  هزینشه  کاهش خدما ، کیفیت و کمیت ارتقای به تواند می ها ازمانس در خلاقیت کنند. افزایش هدایت آوری

 [1] شود منجر کارکنان در شغلی رضایت و انگیز  ایجاد وری، بهره و کارآیی افزایش رقابت، افزایش بوروکراسی، کاهش منابع،

کنشد کشه بشه     یمش  فیتعر ها نهیزم ریدوباره در سا ینو و بازساز یها نشیها و ب هیها، نظر دهیا جادیشخص در ا ییرا توانا تیخلاقورنون 

عرضشه ششده   .  شاید جامع ترین تعریف خلاقیت توسط گیلفورد دانششمند آمریکشایی   گردد یو با ارز  قلمداد م یابتکار یا دهیعنوان پد

متشرادف  ( به پاسش   افتنیدست )ابل تفکر همگرا در مق (مسائل یبرا دیجد یها افتیبه ره افتنیدست ) واگرا را با تفکر تیاست. او خلاق

 دیخلاق و جد یها رو  تفاو  دارند و از عرف و عاد  دور شده، گرانیکه تفکر واگرا دارند، در فکر و عمل خود با د ی. افراداست دانسته

 یرویر و عمل خود از عرف و عاد  پو در فک دارند تفکر همگرا ستند،یبرخوردار ن تیخصوص نیکه از ا یبرند. برعکس، کسان یرا به کار م

 کیش نزد یعنش یهمان رسم و سنت و عرف اجتماع است و تفکشر همگشرا    که نقطه مشترک کیدور شدن از  یعنیکنند. پس تفکر واگرا  یم

در  عیدبش ی راه حشل هشا   ایو مفید و  دیجد یها دهیا دیتول یکار را به معنا طیدر مح تیخلاق( 2012سن و همکاران ).  شدن به آن نقطه

 [12] داند یاز افراد یگروه ایها توسط افراد و  هیو رو ندهایخدما ، فرآ د،یحوزه تول

افشراد و   یو روندها از سشو  ها ندیخدما ، فرآ مفید برای محصو    ارزشمند و ن،ینو یها دهیا دیرا تول تیخلاق توانیدر سط  سازمان م

 یژگش یو رو دو نیش شود. از ا یم فیتعر دیکارآمد و جد یها دهیو خلق ا جادیعنوان ا در سازمان اغل  به تیخلاق. [9] کرد فیگروه ها تعر

بودن  لیبه ناب بودن و اص دهیبودن ا دیجدمفید بودن ایده ) کارآمدی ایده (.  – 2نو و جدید بودن ایده  – 1: خلاق عیارتند از دهیا یاصل

در ارتیا  با اهشداف سشازمان بشوده و     میمرتیط با آن به دور مستق عناصر ریبا سا دهیاست که ا نیا دهیا یآن اشاره دارد . منظور از کارآمد

 باشدی م سازمان یارز  برا جادیا یبرا ییمینا

 یک مولفه کلیدی در نوآوری و موفقیت سازمان اسشت. بشا    مفید و جدید های ایده تولید - کارکنان خلاقیت که است داده نشان تحقیقا 

 هشای  مکشانیزم  ویژه به  کارکنان خلاقیت بر سازمانی تاثیر گذار های سیاست مانند کاری محیط موانع اثرا  دیمحدو مطالعا  حال، این

 اند. داده قرار بررسی مورد می دهد را قرار تأثیر تحت را رابطه این کننده که تعدیل

 بشه  ضشمن  فشرد  و ششود  مشی  دراحشی  راهیشردی  شکلی به رفتار آن در که است اجتماعی تأثیر فرایند یک معنای به سازمانی های سیاست

 نیشز  سازمانی های سیاست از ادراک. آورد می وجود به دیگران برای هایی هزینه خود، مد  بلند یا مد  کوتاه وری بهره رساندن حداکثر

 محیطی تأثیرا  از هیآگا آن در که است سازمانی دهنده نشان امر این. است منفی سازمانی محیط یک به نسیت کارکنان ارزیابی از ناشی

 و تشنش  دچار داد، خواهند دست از را منابع از برخی کنند می احساس افراد که زمانی. است شده شناخته افراد توسط ای گسترده دور به

 .است سازمان سیاسی رفتار دلیل به منابع دادن دست از به نسیت کارکنان ذهنی ادراک. شوند می ناامیدی

 منشابع،  قوی، سیاسی جو با هایی سازمان در و کنند می ارزیابی را وضعیت کارکنان دهد می رخ سازمانی های تسیاس از ادراک که زمانی

 رفتشار  و فشردی  ششده  تجربه رویدادهای از تفسیری اساس بر سازمانی های سیاست از ادراک  [12] است متمرکز رهیران دست در عمدتا

 رفتارهشای  احتمشا   کارکنشان  سیاسشی،  سشازمان  یشک  در. باشد واقعی حوادث از غلط تصوری تفسیر این اگر حتی گیرد، می شکل دیگران

 کارکنشان  ششرایطی،  چنشین  در. گیرنشد  مشی  نظشر  در مدیران خود منافع توسعه سوی به کننده هدایت عامل یک عنوان به را عالی مدیران

 در رقابتی و خودخواهانه رفتارهای سیاسی، بسیار های محیط رد این، بر علاوه. کنند نمی درونی را برتر مدیران اهداف و ها ارز  احتما 

 . شود می دیده بسیار کارمندان بین گرم روابط و اعتماد جای به منابع با رابطه



 

 تعهشد  کارکنشان،  کم رضایت با ، خدمت ترک قصد زیاد، استرس همچون نامطلوبی اثرا  سیاسی، بسیار محیط که اند کرده بیان محققان

  .داشت خواهد همراه را کم سوددهی و پایین سازمانی وری بهره بالطیع و پایین وری بهره مضر، سازمانی شهروندی رفتار ،ضعیف کاری

 دفاعی سیاسی؛ محیط یک در کارکنان که است داده نشان تحقیقا . کنند پنهان دفاعی رفتار یک عنوان به را دانش است ممکن کارکنان

 منتظشره  غیر مشکلا  است ممکن گذارد می اشتراک به خوب های نیت با آنها که دانش که باشند راننگ است ممکن کارکنان. شوند می

 در و حالت دفاعی بشه خشود بگیشرد    سیاسی کاری محیط یک در است ممکن فرد یک. کند ایجاد سیاسی برای آنها سناریوی یک در را ای

 و کششف  به قادر همکاران زیرا کند، امنیت احساس است ممکن فرد شود، انجام کار و در صورتی که این . کند دخالت دانش کردن مخفی

 کشاهش  بشه  دفشاعی  رفتارهشای  این ترتیش ،  به. کرد افشا را ادلاعا  تمامی توان می که چرا بود؛ نخواهند شان ضعف نقا  از برداری بهره

از  یآرامشش و تمرکشز ذهنش    ن،یافزون بر ا .دارند مرکزت ایمنی بر بیشتر کنند می اتخاذ را دفاعی موضع که افرادی .منجر می شود خلاقیت

 کشه  آنجشا  ازدهشد.   یمش  لیپشژوهش حاضشر را تششک    یانجیم یرهایاز متغ گرید یکیروند که  یبه شمار م زین تیمهم خلاق یازهاین شیپ

  .کنند می اجتناب خلاقیت ایجاد از دارد، منفی نتایج بالقوه و است خطرناک خلاقیت

زی دانش و تسهیم دانش مساله مهمی است. پنهان سازی دانش به معنی عدم وجشود تسشهیم دانشش نیسشت. اگرچشه      تمایز بین پنهان سا

مقایسه این دو مفهوم نشان میدهد که افراد یا دانش خود را به اشتراک میگذارند و یا پنهان میکنند، اما ایشن دو مفهشوم متضشاد یکشدیگر     

رسی این دو مفهوم نشان میدهد که انگیزه هایی که در پس پنهان سازی دانش وجشود دارد و  نیستند و دو مفهوم مجزا مییاشند چرا که بر

 عدم وجود تسهیم دانش کاملا متفاو  است.

انشد ، تعریشف مشی     پنهان سازی دانش را به عنوان تلا  عمدی فرد در خودداری و پنهان کردن دانشی که دیگران از او درخواسشت کشرده  

از آنجا که پنهان سازی دانشش   مرکز بر درخواست دانش از درف افراد )نه از جان  یک گروه یا سازمان می باشد.کنند ، به همین منظور ت

در تعاملا  دونفره همکاران رخ میدهد، کیفیت روابطی که بین افراد وجود دارد میتواند بر چگونگی پاس  فشرد بشه درخواسشتهای دانششی     

مکن است افراد دانش خود را از همکاران خود که قیلا درخواستهای آنهشا را رد کشرده انشد، پنهشان     دیگران تاثیر گذار باشد. به دور مثال م

پنهان کردن همیشه فری  کشاری محسشوب نمیششود چراکشه     . کنند. بنابراین ماهیت روابط بین افراد ، بر پنهان سازی دانش تاثیر میگذارد

باشد، به دور مثال جهت جلوگیری از جریحه دار ششدن احسشاس دشرف مقابشل،      پنهان کردن دانش می تواند د یل و نتایج مثیتی داشته

 . حفظ اسرار یا منافع شخص ثالثی انجام گیرد

. اسشت  مشرتیط  فشرد  خلاقیشت  بشا  منفشی  و به صشور   مستقیم دور به دانش سازی پنهان که دادند نشان اخیرشان مطالعه های یکی از در

 کار محیط یک. دارد کمتری خلاقیت دهد، می نشان را دانش کنندگی پنهان از با تری سط  که فردی کنیم فرض است منطقی بنابراین

 که کاری های در محیط. هستند شایع رفتارهای خودسرانه و دلخواه  آن در که است ابهام و ادمینان عدم منعکس کننده شایسته سیاسی

 سشازمان  در خشود  موقعیشت  و ششهر   از تشا  باششند  هوششیار  دیگشران  رفتارهای مورد در باید کارکنان شود، می مشخص هنجاری چنین با

منعکس   منفی رفتاری و نگرشی در  که و اثربخش است  فیزیکی و یک منیع شناختی  اثربخشی کارکنان، مراقیت از این. کنند محافظت

 .دارد منفی رابطه خلاقانه عملکرد با سیاست سازمانی درک شده که دریافتند( 2009. )همکاران و اری مشی، خط این با مطابق. می شود

هشای   ارز  کارکنان در سازمانها در دهشه  یهمزمان با فزون. [8] عوامل مؤثر بر تکامل و بهیود انسان است نیاز مهم تر یکیسلامت روان 

 نکشه یکنشان نظشر بشه ا   کار یسشلامت روانش   یول  کرده است دایپ شترییب تیبرای محققان اهم زیآنان ن یسلامت روح و یروان تیامن ر،یاخ

 بشر  فشرد  ینسیت بشه سشلامت جسشم    شترییب اریبس ریکه تأث یدر حال گردد،یغفلت واقع م مورد اغل  ست،ین رییگ ملموس و قابل اندازه

سازمان  کی. از مشخصا  ستندیبرخوردار ن یکاف یروان سازمانها اغل  از سلامت یامروزی منابع انسان ینیماش اییوی دارد. در دن ییکارآ

و بهره وری  دیکه تول ردیسازمان قرار گ تیریکارکنان آن به همان اندازه مورد توجه و علاقه مد یو روان یسالم آن است که سلامت جسم

شود. عدم توجه به سشلامت   یکارکنان حاصل نم ،یبدون توجه و اعتقاد به سلامت روان زیاثربخش ن تیریقرار گرفته است. مد دیمورد تأک

ای  در خشدما  حرفشه   ژهیش بشه و  ،یو روان یجسم عوارض جادیو ا یانسان روییاز دست رفتن ن ،ییکارآ کاهش وامل مهم دراز ع یکی یروان

 [3]  است

 یشدن در کار نوع ریدرگ ،یوارد کرد. به نظر و یمنابع انسان تیریرا به متون مد یشغل یریبود که مفهوم درگ یکس نی( اول1990کاهن )

کرد  ییشناسا یشغل یریدرگ یآورد. او سه بعد برا یشان در م یافراد را تحت سلطه نقش کار یخود وجود است که یروانشناخت تیوضع

تحمشل   نیو تشلا ، و همچنش   ،یانشرژ  یسط  بشا   یریفرد جهت به کار گ لیوقف شدن و غرق شدن . توان به تما ن،که عیار  اند از توا



 

کنشد. غشرق    یو چالش در کار اشاره م اقیاشت ت،یبا کار و احساس اهم قیعم یگکند. وقف شدن به دلیست یها هنگام کار اشاره م یسخت

 ییشناسشا  ف،یمتعدد جهت تعر ی. بعد از کاهن پژوهش هایخادر و احساس شاد تیکار همراه با رضا در یفکر دیتمرکز شد یعنیشدن 

و باکر  یمثال شوفل یبا هم دارند. برا یادیه اشتراک زمحققان وجو نیاکثر ا یها افتهیانجام گرفت.  یشغل یریدرگ یساز یاتیابعاد و عمل

با ابعاد توان، وقف ششدن و غشرق     ،یکه به ترت [11]کردند  ییشناسا یشغل یریدرگ یرارا ب یو بعد ادراک یبا ، بعد عادف یسه بعد انرژ

دارنشد، او   ییبشا   یششغل  یریش که درگ یافراد  [11] دارد یمعمو  در دول زمان ثیا  نسی یشغل یریشدن در مدل کاهن مشابهند. درگ

داشتن توان با  و قدر   لیبه دل ایداشته باشند. ثان یکار یبر جنیه ها یشتریقادرند تمرکز ب رایدارند، ز گرانیبهتر نسیت به د یعملکرد

تواند محشدوده فکشر و    یمکه  کنند یمثیت از کار کردن تجربه م یحس ت،یرا تحمل کنند. در نها یکار یها قادرند فشارها یتحمل سخت

 [5]عمل آنها را وسعت بخشد 

 درگیشری  سشط   چشه  هر کند، می کمک سازمان اثربخشی افزایش به که است مهمی متغیر خورد، باز یک عنوان به شغلی درگیری مفهوم

 کننشده  تعیین به باید شغلی درگیری سط  افزایش منظور به. یافت خواهد افزایش نیز آن بخشی اثر باشد، با  سازمان یک کارکنان شغلی

 لحشا   به کارکنان شغلی درگیری که است ذکر به  زم. (16: 201۸ همکاران، و ژانگ) باشیم داشته جانیه همه و نگر واقع نگاهی آن های

 بشه  یابیدسشت  در خشود  توانایی در انگیزشی کارکنان. است ضروری جدید چیزی پیشنهاد و ایجاد برای که است ذاتی انگیزه شییه مفهومی

 ششناختی،  لحا  به فرد که دارد نکته این به اشاره شغلی درگیری. گیرند می کار به خود تلا  و کار زمان در را خود نفس به اعتماد آنها،

 از فشرد  ذهنشی  هشای  فرض پیش و ها انگاره به نیز خدمت ترک به تمایل که آنجا از و است قائل اهمیت خود شغل برای جسمی و عادفی

 . است وابسته خود شغل

 یمنافع در سطوح متفشاوت  نی. اداردی سازمان و افراد در پ یبرا میرمستقیو غ میرا به صور  مستق یاریکارکنان منافع بس یشغل یریدرگ

بشر   یمیمستق ریاز منافع تأث یکه بعض یگردند؛ در حال یم دایهوی سازمان یداخل طیمنافع فقط در مح یگردد. بعض یاز سازمان نمودار م

 هیش کارکنان، بهیود روح یتیدانش، کاهش غ تیریکارکنان شامل بهیود مد یشغل یریدرگ یداخلی ایسازمان دارند. مزا ینفعان خارج یذ

کارکنشان و   ییجابجشا  کشاهش  ،یپرور نیجانش یبا استفاده از برنامه ها یاز داودلیان داخل شتریاستفاده ب تیقابل ،یمنیا شیافزا کارکنان،

سشود و درآمشد،    هیحاشش  شیافشزا  ،یبهشره ور  شیافشزا  شامل کارکنان یشغل یریدرگ یخارج یایمزا. [2] باشد یآنان م ی زهیانگ شیافزا

 یشده م دهیبرگز یبا استعداد از خارج از سازمان با اتکا به شد  کارفرما کارکنان جذب ییتوانا شیو افزا انیمشتر یسط  وفادار شیافزا

ممکشن اسشت ششامل     ایش مزا نیباشد. ا ینان نه تنها به نفع سازمان، بلکه به نفع تک تک کارکنان مکارک یشغل یریاثرا  مثیت درگ. باشد

برشمرده  یایباشد. علاوه بر موافقت با مزا کارکنانی عز  نفس و بهیود سلامت شیکارکنان، با  رفتن نرخ دستمزد، افزا یبهره ور شیافزا

 یریش داشته اسشت کشه اگشر درگ    انیهشدار داده و ب یاستراتژ نیاشتیاه ا یساز ادهیپ ریتأث یکارکنان، درباره  یشغل یریدرگ شیافزا یبرا

 [2] همه سازمان را در برخواهد گرفت ریفراگ یماریهمچون ب دیو ترد ینیاجرا گردد، بدب ناقص و  یکارکنان به صور  ناصح یشغل

دانش  یبر پنهان ساز یشغل یریدرگ تعدیلگرشده با نقش  درک یسازمان استیس ایآبنابراین سوال اصلی پژوهش به این صور  است که 

 دارد؟ ریتاث لانیاستان گ یکارکنان شع  بانک کشاورز

 پژوهش یشینهپ. 2

کارمندان  تیدانش و خلاق ی، پنهان ساز یسازمان یها استیدرک س نیروابط ب یبه بررس( 2019مالیک و همکاران ) پژوهشی در

 لیبزرگ در اسلام آباد پاکستان تشک یناظران هماهنگ از سه دانشگاه بخش دولت و یعضو دانشگاه 316 نمونه مورد مطالعه از پرداختند.

 میبرد یمورد سنجش قرار گرفت. پ یخط ونیبا رگرس ا یشد و فرض یجمع آور یشده است. داده ها با استفاده از پرسشنامه خود اظهار

کارمند  تیخلاق یکنند که به نوبه خود به صور  منف یم ینیب شیدانش را پ یپنهان ساز یبه دور مثیت یسازمان یها استیکه درک س

 یدانش  را کاهش م یو پنهان ساز یسازمان یها استیدرک س نیارتیا  مثیت ب یتعهد حرفه ا ن،یکنند. علاوه بر ا یم ینیب شیپ زیرا ن

 تیبر خلاق یاثرا  منف یاراد یسازمان یها استیکه درک س میموضوع کرد نیدر نشان دادن ا یمنابع سع یدهد. ما با کمک بررس

 یامدهایاز پ یباشند. تعداد یدانش م یپنهان ساز یاثر آن بر رفتارها قیاز در میرمستقیبه دور غ نیو همچن میکارمند به دور مستق

 .مطالعه مورد بحث قرار گرفته است نیدر ا  زیموضوع ن نیا یعمل



 

 نقش: میگذارد تاثیر خود تصمیمگیری بر انگیزه های سازمانی سیاستهای درک چگونه عنوان تحت تحقیقی ( در2017یانگ ) و چو

 را بیرونی انگیزهی و می دهد کاهش درونی انگیزه ی سیاست سازمانی ادراک که دست یافتند نتیجه این به کار، خوی و خلق میانجی

 .کند کنترل می

 احساس افزایش همچون سازمانی نتایج بر شده درک سازمانی حمایت که دادند اننش کارمند 1922 بررسی ( با2017کاسنز و همکاران )

 بین ارتیا  انسانی، صفا  دادن دست از که داد نشان مطالعه این نتایج همچنین. دارد داری معنی و مستقیم تأثیر کارکنان خوشیختی

 می گری میانجی را( روانی هاضمه سوء و عادفی خستگی شغلی، رضایت) کارکنان بهزیستی شاخص سه و شده درک سازمانی حمایت

 .کند

 نیا جینتا پرداختند. تیتفکر و خلاق سیک نیدر رابطه ی ب یواسط تعهد سازمان نقش یبه بررس یپژوهش در( 2011دیگران ) و هو

 .کند یواسط اجرا م نقش تیتفکر و خلاق سیک نیدر رابطه ب یاز آن بود که تعهد سازمان یحاک پژوهش

و  یبا تعهد سازمان یسازمان یشناس استیس که افتندیدر یکارکنان و سرپرستان فرماندار یدانیم یبا مطالعه ( 2002و کوهن ) ویگودا

ی منف یمثیت و با عملکرد کارکنان رابط ه یبه خروج از سازمان رابط ه لیکارکنان و تمای کار یبا منف ؛یمنف یرابط ه یشغل تیرضا

 .دارد

مدارس پرداختند  مدیران سازمانی نوآوری و سازمانی یادگیری با شغلی درگیری بین در پژوهشی به رابطه (1397دهقان منشادی )

های تحصیلی شهرستان ی آماری شامل کلیه مدیران مدارس دورهپژوهش حاضر با رو  توصیفی و از نوع همیستگی انجام گردید. جامعه

معادل  ( حجم نمونه1971گیری کرجسی و مورگان )که با استفاده از جدول نمونه نفر بوده 151به تعداد  95-96میید در سال تحصیلی 

ها در یک نامهگیری شدند. روایی صوری و محتوایی پرسشای متناس  با حجم، نمونهنفر تعیین گردید که با رو  تصادفی دیقه 10۸

ها بر حس  ضری  آلفای کرونیاخ برای پرسش نامه نامهرسشاجرای مقدماتی توسط تعدادی از مدیران مورد تأیید قرار گرفت. پایایی پ

ها در دو سط  آمار توصیفی و برآورد گردید. تحلیل داده ۸6/0و نوآوری سازمانی  ۸7/0، یادگیری سازمانی ۸9/0درگیری شغلی 

ها نشان داد که فت. یافتهاستنیادی شامل آزمون ضری  همیستگی پیرسون، رگرسیون خطی ساده و تحلیل واریانس چند راهه صور  گر

ای معنادار است. متغیر اصلی پژوهش )درگیری رابطه هر یک از متغیرهای یادگیری سازمانی و نوآوری سازمانی با درگیری شغلی رابطه

 .بینی یادگیری سازمانی و نوآوری سازمانی را داردشغلی( توان پیش

جامعه پرداختند که  در رابطه ی بین توانمندی روانشناختی و تعهد کارکنانبررسی نقش واسط خلاقیت ( به 1395مرتضوی و همکاران )

نفر از کارکنان بود که به شیوه  170ی آماری ی آماری این تحقیق را کارکنان شرکت گاز مرکزی خراسان رضوی تشکیل داد.تعداد نمونه

آوری گردید و روایی محتوایی پرسش نامه با استفاده  ی نمونه گیری دیقه ای انتخاب شد.داده ها ی پژوهش از دریق پرسش نامه جمع

نیز برای  0.7از نظر خیرگان و روایی سازه نیز از دریق تحلیل عاملی تاییدی مورد بررسی قرار گرفت. ضری  آلفای کرونیاخ بزرگ تر از 

یابی معاد   ساختاری و با استفاده از نرم  پایایی آن را مورد تایید قرار داد. تجزیه و تحلیل داده ها در قال  مدل همه ی متغیر ها ،

انجام پذیرفت. نتایج نشان داد که توانمندی روانشناختی بر متغیرهای خلاقیت و تعهد سازمانی تاثیر معنادار دارد و A.M.O.S افزار

 .خلاقیت در رابطه ی بین توانمندی روانشناختی و تعهد سازمانی نقش واسط ایفا می کند

نقش میانجی خلاقیت، نوآوری و سلامت روانی در تاثیر هو  معنوی بر عملکرد ( در پایان نماه خود با عنوان 1395ن )عسکری و همکارار

رتقای عملکرد فردی از پیش نیازهای اساسی بهره وری پایدار و قدر  رقابت پذیری سازمان به شمار می نشان دادند که ا فردی کارکنان

ردی و توصیفی پیمایشی است. جامعه آماری پژوهش را پژوهشگران یک مرکز تحقیقا  راهیردی رود. رو  پژوهش از نوع کمی، کارب

نفر به رو  تصادفی ساده، به عنوان نمونه انتخاب شدند.. یافته های پژوهش نشان داد هو   150تشکیل می دهند که از میان آنها 

از میان متغیرهای میانجی بررس شده نیز، تنها تاثیر خلاقیت معنادار معنوی بر نوآوری، خلاقیت و عملکرد تاثیر معناداری می گذارد و 

 است. بر این اساس، تقویت هو  معنوی می تواند زمینه مناسیی برای بهسازی پیشایندهای بررسی شده در عملکرد فردی داشته باشد.

و بررسی تاثیر صدای کارمند بر خلاقیت و با هدف دراحی شاخصی بومی برای صدای کارمند ( در پژوهشی که 1394رنگریز و رضایی )

عملکرد فردی کارکنان از دریق نقش میانجی درگیری شغلی انجام گرفت. پژوهش از نظر هدف کاربردی و از نظر نحوه گردآوری داده ها 

شماری انجام گرفت و . کارکنان شرکت کاله جامعه آماری این تحقیق را تشکیل داده اند. نمونه گیری به رو  سربودهمیستگی  -توصیفی

پرسشنامه برای جمع آوری داده ها توزیع شد. برای تحلیل داده ها تحلیل عاملی اکتشافی، تحلیل عاملی تاییدی و مدل ساختاری به  234



 

یری کار گرفته شد. دیق نتایج این پژوهش، صدای کارمند بر درگیری شغلی تاثیر مثیت و معنادار دارد. همچنین، نتایج، نشان داد درگ

 شغلی هم به دور مستقیم و هم غیرمستقیم، از دریق خلاقیت بر عملکرد کارکنان تاثیر مثیت و معنادار دارد.

 

 . یک نمونه جدول1جدول 

 عنوان ستون ستون الف ستون ب

 ورودی ۸ 12

 ورودی دیگر 5 6

 

 . روش پژوهش3

 حاضر تحقیق آماری جامعه .است پیمایشی نوع از و توصیفی ها داده گردآوری ی نحوه حس  بر و کاربردی هدف مینای بر حاضر تحقیق

 بشه  پاسشخگویی  مسئول کارکنان تحقیق این در اینکه به توجه است. با نفر 500 تعداد با گیلان استان کشاورزی بانک شع  کارکنان کلیه

 230 تعداد. است نفر 217 تحقیق این در لعهمطا مورد نمونه تعداد .است فردی تحلیل و تجزیه سط  رو این از هستند، پرسشنامه سوا  

 ایشن  در اسشتفاده  مشورد  ابزار .است شده داده برگشت محقق به پرسشنامه 225 آنها بین از که است شده توزیع کارکنان بین در پرسشنامه

 لیکر  دیف نامه، پرسش دراین استفاده مورد گیری اندازه مقیاس. است نامه پرسش اول، دست ی ها داده به دستیابی منظور به پژوهش

 و ککمشار  پرسششنامه  وسشیله  بشه  شده درک سازمانی سیاست ،(19۸2) کانگو پرسشنامه وسیله به شغلی درگیری .باشدمی ای، گزینه پنج

 و( 1972) گلشدبرگ  پرسششنامه  وسشیله  به روان سلامت ،(1396) محمدی گل پرسشنامه وسیله به دانش سازی پنهان ،(1997) کارلسون

. در این پژوهش برای آزمشودن مشدل از مشدل معشاد   سشاختاری      شد گیری اندازه( 2001) متکالفه و دیک پرسشنامه وسیله به خلاقیت

شود. در واقع، با توجه به مطال  ذکر شده، به دلیل کوچک بشودن حجشم جامعشه    استفاده میSmart-PLS و نرم افزار  میتنی بر واریانس

 گردد. برای تجزیه و تحلیل داده ها و آزمون فرضیا  و مدل استفاده می PLS  جزئی مورد مطالعه از رو  کمترین مربعا

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 مدل مفهومی پژوهش  .1شکل 

 

 

 سیاست های سازمانی درک شده

 پنهان سازی دانش

 درگیری شغلی

 خلاقیت کارکنان

 سلامت روان



 

 . یافته ها4

بشرای بررسشی فشرض نرمشال      قیل از اینکه فرضیه های این پژوهش آزمون شوند ، باید ابتدا از نرمال بودن متغیرها  ادمینان حاصل شود. 

 .  ودن متغیرهای مورد مطالعه از آزمون کولموگوروف اسمیرنوف یک نمونه ای استفاده شده استب

 

 اسمیرنوف –. آزمون کولموگروف 1جدول 

 خلاقیت کارکنان سلامت روان پنهان سازی سیاست سازمانی درگیری شغلی 

 225 225 225 225 225 تعداد

 16۸. 0.054 203. 173. 06۸. آماره آزمون

 000. 197. 000. 000. 200. معنی داریسط  

 غیرنرمال نرمال غیرنرمال غیرنرمال نرمال نتیجه

 اسمیرنوف مشخص شد که اکثر متغیرها غیرنرمال هستند .-با استفاده از آزمون کولموگروف

 

 ادمینشان  سشط   در بتوان تا باشد تربیش 96/1 مقدار از باید ضرای  این که است صور  این به ضرای  از استفاده با ساختاری مدل براز 

 . ساخت تایید را آنها بودن معنادار 95%

 

 ضرای  مسیر .2شکل 

 

بیششتر اسشت کشه     96/1( نمایان است ، تمامی ضرای  مربو  به مسیرهای بین متغیرهای ایشن تحقیشق از مقشدار    2همانگونه که از شکل )

 ی را نشان می دهد.معنادار بودن تمامی مسیرها و مناس  بودن  مدل ساختار

 

 

 

 

 



 

 . نتایج فرضیه ها5

 . نتایج فرضیه ها2جدول

 نتیجه tآماره  ضری  مسیر فرضیا  

 تایید  707/21 ۸09/0 پنهان سازی <---سیاست سازمانی        

 تایید  046/15 694/0 سلامت روان  <---سیاست سازمانی        

 تایید  544/35 ۸5۸/0 خلاقیت کارکنان <---پنهان سازی         

 تایید  642/2۸ ۸53/0 خلاقیت کارکنان <---سلامت روان         

 

 . آزمون سوبل3جدول 

 a b c aS bS فرضیا 
-Z سوبل 

Value 
VAF نتیجه 

سلامت  <---سیاست سازمانی 

 خلاقیت کارکنان <---روان 
694/0 ۸53/0 311/0 0542147/0 0325۸۸/0 ۸6319794/11 6555/0 

 
 یدتای

پنهان  <---سیاست سازمانی 

 خلاقیت کارکنان <---سازی 
۸09/0 ۸5۸/0 347/0 074512/0 112۸54/0 22770253/6 6667/0 

 
 تایید

 

مربو  به متغیر درون زای مشدل را بشدون متغیشر درنظرگشرفتن متغیشر تعشدیل گشر          R2جهت تعیین شد  اثر تعدیلی ابتدا یکیار مقدار 

متغییر درون زا را محاسیه می کنیم  سپس با توجه به فرمول  R2 گر با در نظر گرفتن متغیر تعدیل گر  مقدار محاسیه می کنیم و بار دی

  .زیر شد  اثر تعدیلی را بدست می آوریم

f2= (R2 model with moderator – R2 model without moderator)/1- R2
 model with moderator 

 اثر تعدیل. 4جدول 

 

 

 

با داشتن دو مقدار یاد شده و جای گذاری آنها در فرمول ذکر شده مقدار اندازه تاثیر  متغیر تعدیل گشر مششخص مشی ششود کشه برابشر بشا        

ن از شد  اثر تعدیلی ضعیف ، متوسط و به ترتی  نشا f2برای  0.35و  0.15،  0.02( مقادیر 19۸۸می باشد . مطابق با کوهن ) 2627/0

محاسیه شده است و با توجه  614/2مربو  به سیاست سازمانی* درگیری شغلی ، بیشتر از  zقوی است . از درف دیگر ضری  معناداری 

عنوان یک متغیشر  می توان تاثیر متغیر درگیری شغلی شده را به  % 95می باشد نشان می دهد در سط  ادمینان  1.96به اینکه بیشتر از 

 تعدیل گر تایید ساخت.

 

atorwith moder 
2R whithout moderator 

2R 2f 

726/0 654/0 2627/0 



 

 . بحث و نتیجه گیری5

 ششع   کارکنشان  دانشش  سازی پنهان بر شغلی درگیری تعدیلگر نقش با شده درک سازمانی سیاست تاثیر سنجش حاضر پژوهش از هدف

 درصد زن بوده اند.7/1۸مرد و  درصد 3/۸1از میان پاس  دهندگان به پرسشنامه از لحا  جنسیت  .باشد می گیلان استان کشاورزی بانک

درصد از پاسش  دهنشدگان بشین     0/32سال،  30دهندگان کمتر از  پاس  از درصد 9/16از میان پاس  دهندگان به پرسشنامه از لحا  سن 

از  ودنشد. سشال ب  50درصد از پاس  دهندگان بشا تر از   4/۸در نهایت  و سال 50تا  40درصد از پاس  دهندگان بین  7/42سال،  40تا  30

درصد از پاس  دهندگان فشوق دیشپلم،    4/2۸درصد از پاس  دهندگان دیپلم ،  2/14میان پاس  دهندگان به پرسشنامه از لحا  تحصیلا  

 در از پاس  دهنشدگان دارای مشدرک دکتشری    4/4و  درصد از پاس  دهندگان فوق لیسانس 0/12درصد از پاس  دهندگان لیسانس،  9/40

یه اول پیشنهاد می شود از آن جایی که پنهان سازی دانش در شع  بانک رابطه عکس با روابط دوستانه دارد، از ایشن رو  . بنابرفرضبودند. 

مشدیران قشوانین و    می شود تقویت روابط دوستانه باعث می شود ارتیادا  قوی تری بین کارمندان شکل بگیرد. بنابر فرضیه دوم پیشنهاد

دوین کنند که به صور  واض  و ورشن نحوه تصمیم گیری ها، نحوه اجرای سیاست های و خط مشی های رویه های بانک را به گونه ای ت

 می شود مربو  به افزایش حقوق و دستمزد و همچنین ترفیع و افزایش درجه را برای همه کارکنان نشان دهد. بنابر فرضیه سوم پیشنهاد

 بشا  و چالششی  را هشا  ششغل  امکان حد تا تواند می این بر علاوه. سازد فراهم  کنانکار برای را کار رو  درباره گفتگو فرصت بانک ها شع 

بنا بر فرضیه چهارم پیشنهاد می شود مسئو ن بانک مشی تواننشد بشا     .باشند داشته بودن موثر و مهم احساس کارکنان تا کند غنی و ارز 

آنها در پست های تخصصی مورد علاقه و مرتیط بشا تحصشیلا ،    تشری  وظایف پرسنل در راستای تحقق اهداف سازمانی و به کار گماردن

 فنشون  کشارگیری  به با توانند می بانک مدیران می شود سابقه کار اعضا را در افزایش سلامت روانی یاری دهند. بنابر فرضیه پنجم پیشنهاد

 کشارآفرینی  سشازمان  در خلاق افراد واستخدام یریکارگ به با نیز و ایده برانگیز های پرسش مغزی، تحرک مانند نوآوری و خلاقیت افزایش

 و احتمشال   ششده  مششارکتی  تعشاملا   ایجشاد  بنابر فرضیه ششم پیشنهاد می شود با اعتماد به کارکنان که باعث .دهند افزایش را سازمانی

 یست محیطی را بوجود آورند که باگردد. مدیران می با می دانش تسهیم ارتقاء در نهایت منجر به  و می رساند حداقل به را همدیگر فری 

و از بین رفن پنهان سازی دانش گردد. مدیران  دانش تسهیم به رفتار افزایش منجر به بتواند یکدیگر،  خیرخواهی و تمامیت به با  اعتماد

یشت هشا و شایسشتگی هشای     با یکدیگر بدون شک و تردید تشویق نمایند. مدیران در محشیط سشازمانی بشه قابل    آزادانه تعامل کارکنان را  به

کارکنان اعتماد کرده و این اعتماد منجر به تسهیم دانش و ادلاعا  به صور  آزادانه خواهند شد. بنا به فرضیه اصلی پیشنهاد مشی ششود   

 بشا  و ششی چال را هشا  ششغل  امکان حد تا تواند می این بر علاوه. سازد فراهم  کارکنان برای را کار رو  درباره گفتگو فرصت بانک ها شع 

 که است بوده روبرو محدودیتهای با محقق تحقیق، انجام راستای در .باشند داشته بودن موثر و مهم احساس کارکنان تا کند غنی و ارز 

 متغیرهشای  خصشوص  در بنشدی  دسشته  و ادلاعشا   تحلیشل  و تجزیشه  و آنالیز به توجه بدون متغیرها تحقیق این در .باشد می ذیل شرح به

 بنشابراین . باشد می گیلان استان کشاورزی بانک شع  بررسی  تنها پژوهش، این های محدویت از یکی .است شده انجام شناختی جمعیت

 .شود آزمون نیز  دیگر بانک در پژوهش این های یافته شود می توصیه نتایج، شدن پذیر تعمیم جهت
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