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1- INTRODUCTION 

In modern communities, the importance of women’s participation is 
to such an extent that achieving development is unexpected without their 

presence. Women play a remarkable role in the success of organizations due 

to a set of personality and innate characteristics, including a broad vision of 

the future, high administrative discipline, and their ability to motivate their 

colleagues and communicate with them as the life of an organization 

depends on the accurate performance of its personnel. Another critical factor 

in the success of organizations is the existence of employees who go beyond 

their job descriptions to help their colleagues. Though studies have shown 
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that women are more likely than men to be involved in helping behaviors 

others argue that helping behaviors bring about challenges like the risk of 

emotional exhaustion or the reduced power of the helpful party to complete 

their official duties. Nonetheless, investigations have shown that employees 

who achieve success in their work may have more cognitive resources to 

participate in social behaviors and perform their occupational duties in a 

better way. Thus, job success can be considered an effective factor in 

helping behaviors and performance at work. However, some studies have 

shown that women experience lower levels of energy and enthusiasm at 

work. One of the most basic causes of that situation is the unfair interference 

of biological differences between men and women in occupational fields in 

addition to stereotypical attitudes and prejudices. an important consideration 

that should not be overlooked is that the feelings of security, justice, self-

sufficiency, and autonomy matter a lot for women and increase their 

efficiency at work. Consequently, female employees’ mental security is a 
matter that requires urgent attention. On the other hand, knowledge is one of 

the main resources that each organization can utilize to achieve and 

maintain a competitive advantage, and the role played by women should not 

be overlooked in that regard. Though managers expect their employees to 

freely share their knowledge, it should not be forgotten that knowledge 

hiding is a common phenomenon, as well, and can significantly harm 

relationships in workplaces. Based on the above discussion, the present 

study contributed to the literature on organizational behavior and human 

resources in the field of women. First, it referred to the role of mental 

security as it could create a positive atmosphere and reduce the negative 

consequence of knowledge hiding, with a remarkable role in enhancing the 

efficiency of individuals and their colleagues at work. Another contribution 

of the present study concerned the role of female employees’ attitudes in 
professional relationships. 
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2- THEORETICAL FRAMEWORK  

Knowledge hiding refers to a conscious attempt by people to hide or 

prevent expressing knowledge that has been requested by someone else. 

Mental security indicates the feeling that people can present and utilize their 

abilities without any fear of losing their faces or positions or experiencing 

other negative consequences. The relationship between knowledge hiding 

and mental security can be illustrated using Bem’s Self-perception theory. 

The theory argues that people are involved in a process of self-attribution 

after carrying out a certain behavior and contemplating the action and the 

conditions leading to it. Scholars believe this can be attributed to the area of 

hidden knowledge in which the lack of mental security or similar conditions 

(for the individuals themselves or other people) extensively specifies the 

conditions under which hidden behaviors occur. 

Success is defined as a psychological condition where people 

experience both feelings of liveliness and learning in their workplaces. 

Liveliness and joy can be considered the energy coming from job 

attachment, while learning is the result of acquiring new skills and 

knowledge. In other words, when employees are provided with working 

conditions having certain resources like communication and knowledge 

resources or social structure characteristics like information sharing and an 

atmosphere of respect, they are likely to experience job success. 

The existence of mental security reduces employees’ likely concerns 
and allows them to concentrate on their duties. Moreover, it drives them 

toward active participation in communicative acts and the collection of 

feedback from others and boosts dynamic social interactions among 

employees. Thus, it can be claimed that mental security is a prerequisite for 

employees’ success at work.  
Helping behaviors are defined as voluntary assistance offered to 

colleagues to fulfill one’s goals or prevent the emergence of problems, while 

job performance can be considered the intended values of an organization 

that people carry out within a specified period. Employees who experience 

job success are more likely to develop in their jobs, have more enthusiasm 

toward their positions, and, at the same time, improve their relationships 
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with their colleagues. Thus, they are expected to show more helping 

behaviors. In this way, job success makes employees keep away from 

egocentrism and help others out of altruism. Job success is accompanied by 

feelings of liveliness and learning, which in turn result in improved 

performance. Thus, job success is a significant factor influencing the 

emergence of helping behaviors and the improvement of individual 

performance.  

Organizational pessimism is a negative reflection of one’s attitudes and 
beliefs toward an organization. People who have pessimistic views toward 

their organizations are more likely to hide their knowledge due to risky or 

uncertain conditions so that they may preserve their sense of mental 

security. 

 

3- METHODOLOGY  

The present research was an applied study in terms of purpose, and 

in terms of method, it was a survey. The variables were investigated using 

the statistics standardized in the previous studies. Moreover, the validity of 

the constructs of the utilized questionnaires was evaluated using the 

confirmatory factor analysis in AMOS, and the significance of the items 

relevant to the intended constructs was confirmed. The level of analysis in 

the study was individual. The statistical population was comprised of all 

female employees in the public offices of Mashhad, Iran, out of whom 386 

questionnaires were collected. The data were analyzed using various 

statistical procedures, including Pearson’s correlation coefficient to 

calculate the zero-order correlation coefficients and Structural Equation 

Modeling to investigate the fit of the structural equation model with the 

collected data. 

  

4- RESULTS & DISCUSSION  

As a prerequisite for the utilization of latent variables in structural 

equation modeling is the existence of a correlation between variables, 
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Pearson’s correlation analysis was carried out. The obtained coefficients 

indicated that the pairwise relationship between all variables was significant 

at p<0.01. Moreover, the factor loadings of the items of the questionnaire 

were calculated using the confirmatory factor analysis in AMOS. As all 

factor loadings were significant in the fit model of confirmatory factor 

analysis, no item was eliminated from the analysis stage. Furthermore, all fit 

indicators were investigated, and it was shown that they enjoyed convenient 

fit. The hypotheses were investigated using p-value and t-value, and it was 

shown that, for all hypotheses in the study, the values obtained for the first 

and second indicators were below 0.05 and beyond the range of ±1.96, 

respectively. The moderating role of organizational pessimism was 

investigated using the adjusted regression analysis, and the hypothesized 

moderating impact was confirmed.  

 

5- CONCLUSIONS & SUGGESTIONS  

The present study aimed to investigate causal relationships between 

knowledge hiding, mental security, job success, and employees’ pessimism 
toward their organizations, and the data were collected from female 

employees in public offices in Mashhad, Iran. As predicted by the first 

hypothesis, it was shown that knowledge hiding negatively affects the 

mental security of female employees. In this way, it could be argued that 

hiding prevented organizational development due to its negative impacts on 

mental security. Concerning the second hypothesis, it was shown that 

knowledge hiding reduces job success. To reduce knowledge hiding, 

managers of human resources are suggested to establish contexts like work 

groups so that employees can both express their views and get familiar with 

what they should and should do at work. The third finding of the study 

showed that mental security had a significant impact on employees’ job 
success. Thus, it could be argued that as the positive resources created at the 

workplace increase, employees are more likely to actualize their capabilities 

toward effective behaviors. Concerning the fourth and fifth hypotheses, the 

effect of job success on job performance and organizational citizenship 
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behavior was confirmed. Testing the mediating variables showed that 

mental security mediated the relationship between knowledge hiding and 

job success. Moreover, the mediating role of job success in the relationship 

between knowledge hiding and job performance and helping behaviors was 

confirmed. Ultimately, the moderating role of organizational pessimism was 

confirmed. The results showed that increasing organizational pessimism 

exacerbated the negative impacts of knowledge hiding on mental security. 

As employees’ pessimistic views indicate that justice and honesty are 

missing according to them (or may reduce in the future), managers need to 

ensure their employees that such basic principles will never be violated and 

take steps toward the expansion of justice and equity in their organizations.  

 

Keywords: Psychological Safety, Organizational Cynicism, Helping 

Behavior, Job Performance, Female Employees. 
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 چکیده 
نیمی از جمعیت نقش  زنان به ایفا می  توجهیقابلعنوان  های های اخیر در سازمانکنند. حضور زنان در سال در پیشرفت جامعه 

بیند،  کاری دانش میها را از پنهانمانی که کمترین آسیبسازیابی به  برای دستگیری افزایش پیدا کرده است.  چشم  طوربهدولتی  

جو می ایجاد  با  امنیت  ّ توان  بر  مبتنی  پنهانشناختیروانی  رفتارهای ،  و  عملکرد  شغلی،  کامیابی  و  رساند  حداقل  به  را  کاری 

بهیاری را  این  ب رسان  بررسی  پژوهش حاضر  اساسی  به همین دلیل هدف  زناناثر در مود بخشید.  های دولتی نغل سازماشا  یان 

زنان شاغل در   ازپژوهش حاضر به لحاظ هدف، کاربردی و از نظر روش انجام کار، پیمایشی است. جامعۀ آماری متشکل    است.

در   سدر دسترگیری غیرتصادفی  نمونه آماری با استفاده از روش نمونه  عنوان بهنفر    310های دولتی شهر مشهد است که  سازمان

ساختاری استفاده    ساختاری برای بررسی برازش الگوی معادله  یابی معادلهها مدل وتحلیل داده منظور تجزیهاند. بهه شدگرفته    نظر

و کامیابی شغلی اثر منفی و معناداری دارد. از دیگر   شناختیروانکاری دانش بر امنیت  دهد پنهان های پژوهش نشان مییافته  شد.

اثیافته یافته بر کامیابی شغلی و تأثیر کامیابی شغلی بر عملکرد شغلی و رفتار یاری  ناختی شروانمنیت  ر مثبت اها  ها  رسان است. 

امنیت   میانجی  نقش  بر  تعدیل  شناختیروانهمچنین  نقش  و  شغلی  کامیابی  پنهانو  میان  رابطه  در  سازمانی  بدبینی  کاری گری 

 تأکید دارند.  شناختی رواندانش و امنیت 
  

.  رسان، عملکرد شغلی، کارکنان زنکاری دانش، رفتار یاری، پنهان شناختیروانت امنی :هااژه کلیدو
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 مقدمه 

یابی بـه توسـعه دور  ها دستاست که بدون حضور آن ایاندازه به در جوامع امروزی، اهمیت مشارکت زنان  

انتظار است   امروزه نمی.  (Jahangiri & Shokri Zadeh, 2010)از  نیروی  آنچه که  انکار کرد، رشد  شود 

  (Kamaruddin et al., . .2021)های مختلف مانند آموزشی، بهداشتی و هتلداری استکار بانوان در بخش

های  ای که بخش زیادی از بانوان ایرانی در سازمانگونهکشور ما نیز از این رشد فزاینده مستثنی نیست، به

به سازمان به کار هستند و آن را  ترجیح میدولتی مشغول   .Mahmudi, 2008, p)   دهند های خصوصی 

داشتن دیدی گسترده از آینده،   ازجملههای شخصیتی و درونی  برخورداری از ویژگی  واسطهبه . زنان  (133

انگیزه  توانایی  اداری،  مشکلات  در  بودن  منعطف  انصاف،  رعایت  اداری،  بالای  برقراری  نظم  و  بخشی 

با همکاران ایفا می در موفقیت سازمان  توجهیقابل نقش    (Mahmoudian, 2016, p. 23)  ارتباط  ؛  کنندها 

ها برای انجام موفق وظایفشان وابسته است  زمانی به عملکرد صحیح کارکنان و توانایی آن زیرا، حیات سا
(Esmaeili & Seidzadeh, 2017, p. 52) . 

ها، حضور کارکنانی است که فراتر از شرح شغل و  موفقیت سازمانیکی دیگر از عوامل حیاتی برای  

 Choi & Moon, 2016; De)کنندرسان، برای کمک به همکاران خود تلاش میدر قالب رفتارهای یاری

Clercq et al., 2019)    میمطالعااگرچه نشان  رفتارهای  ت  در  مردان  از  بیشتری  نسبت  به  زنان  که  دهند 

دارند  یاری مشارکت  عقیده   ؛(Bridges, 1989; Farrell & Finkelstein, 2007)رسان  محققان  از  برخی 

توان به خطر خستگی عاطفی و  آن می  ازجمله هایی به همراه دارد که  رسان چالشدارند که رفتارهای یاری

یاری فرد  توان  کاهش  کرد  یا  اشاره  رسمی خویش  وظایف  تکمیل  برای   ;Bolino et al., 2015)رسان 

Koopman et al., 2016)های منزل، موظف به  ای دارند و در کنار فعالیتهای چندگانه . زنان شاغل نقش

؛  (Coverman, 1989; Gahlan & Singh, 2014)انجام امور مربوط به محیط کاری و اجتماعی نیز هستند  

نقش روازاین بین  تضاد  از  بالایی  سطح  می،  تجربه  را  شغلی  و  خانوادگی   & Naghdi)کنند  های 

Tourkman, 2017, p. 220)  .ا شیوع ویروس کرونا حجم کاری بانوان شاغل بیشتر شده با توجه به اینکه، ب

و تحصیل فرزندان در منزل و رسیدگی به امور خانه بیش از گذشته بر حجم کاری این قشر افزوده است،  

می انتظار  فشار  بر  مبتنی  تعارض  شوند  مطابق  مواجه  مشکل  با  خود  نقش  تقاضاهای  انجام  برای  که  رود 

(Novitasari et al., 2020, p. 122-123) .  بررسینیباوجودا می،  نشان  کار ها  در  که  کارکنانی  دهد 

شتری برای مشارکت در رفتارهای اجتماعی و همچنین انجام بهتر احتمالاً منابع شناختی  بی کامیاب هستند

-توان عاملی اثرگذار در رفتارهای یاری، کامیابی شغلی را میروازاینوظایف شغلی خود در اختیار دارند.  
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دهد افرادی که در ها نشان می. بررسی(Frazier & Tupper, 2018, p. 11)رسان و عملکرد کاری دانست  

ها هستند  های خود، تعیین اهداف و دستیابی به آن کار خود کامیاب هستند، تمایل بیشتری به توسعه قابلیت 

(Elahi et al., 2020, p. 2)  آینده کشور محسوب می  دهندگانپرورش. نظر به اینکه زنان از سازندگان و-

کنند که می خاطرنشان ند، محققان ای در پیشرفت علمی، اجتماعی و فرهنگی جوامع دارشوند و نقش بالقوه 

، حالن یباا  .(Taleghani et al., 2009, p. 90)توجه به کامیابی شغلی زنان بیش از گذشته ضرورت دارد  

می نشان  مطالعات  از  محیطبرخی  در  بانوان  پاییندهند که  کار، سطح  را  های  و سرزندگی  انرژی  از  تری 

از اساسی  .(Purvanova & Muros, 2010, p. 168)کنند  تجربه می ترین علل چنین وضعیتی را مییکی 

ای و  های کاری و همچنین پندارهای کلیشههای زیستی زنان و مردان در حوزه توان مداخله ناعادلانه تفاوت

دانستنگرش متعصبانه  ادراک شده   ,p. (Ebrahimpour et al., 2011 (3 های  فراشایستگی  عدم   1که  و 

    های تخصصی بانوان را در پی دارد.استفاده از توانمندی 

احترام متقابل میروازاین انصاف، اعتماد و  بر  مبتنی  نقش  ، فراهم کردن جوی  در    توجهیقابل تواند 

نکته مهمی که نباید از آن   .(Lou & Ye, 2019, p. 32)افزایش سطح کامیابی شغلی زنان شاغل داشته باشد 

عوامل متعددی مانند معنا    های کاری به غافل شد، این است که رغبت و تمایل بانوان برای فعالیت در محیط 

برای زنان    در کارو ارزش کار، محتوا و هویت کار، روابط و هنجارهای موجود   بستگی دارد. آنچه که 

نیازی و  کند احساس امنیت، عدالت، بی ها در محیط کاری کمک می شتر آناهمیت دارد و به کارآمدی بی 

-بنابراین، از دیگر مفاهیمی که توجه به آن ضروری به نظر می؛  (Azam azadeh, 2007)خودکفایی است  

کند که در این حس را در افراد ایجاد می  شناختیروان امنیت کارکنان زن است.  شناختیروان  رسد، امنیت 

دغدغه اظهار نظر کنند و از سرزنش شدن هراسی نداشته باشند. کارکنان وقتی حس مفید بودن  محیطی بی

و  در سازمان   برای شغل  بیشتری  ارزش  و  بگذرانند  را در سازمان  بیشتری  دارند وقت  تمایل  باشند،  داشته 

می باعث  این  و  دارند  خود  کنند  جایگاه  پیدا  دست  موفقیت  و  کامیابی  به  خود  شغلی  مسیر  در  شود 
(Fernández�Ballesteros et al., 2002) . 
ها برای دستیابی و حفظ مزیت رقابتی است  ترین منابع اصلی سازماناز سوی دیگر، دانش یکی از مهم

1) p. (Liu et al., 2021,  نمی زمینه  این  در  بانوان  نقش  از  باور  توان چشمو  به  کرد.     Morrisonپوشی 

مهیا می  روابط صمیمانه و دوستانه   (2007) انتقال دانش  برای  مناسبی  بستر  با همکاران  با  زنان شاغل  کند. 

________________________________________________________________ 

1. Perceived Over qualification 



      93                                  ... کاری دانش، عملکرد شغلی وزنان در رابطه میان پنهان شناختیروان تبیین نقش امنیت 

انتظار دارند کارمندان دانش خود را آزادانه با یکدیگر در میان بگذارند، این حقیقت    وجود اینکه، مدیران 

فراموش کرد که   نباید  نیز پدیده   یکار پنهان را  است  دانش  رایج   .Kamali Pour et al., .2019, p) ای 

 . (Hernaus et al., 2018, p. 597)تواند به روابط در محل آسیب جدی برساند  و می (218

های کاری  های اخیر حضور بانوان در محیط توان بیان کرد که در سالبا اتکا به مطالب ذکر شده، می

است.  پ  توجهیقابل   طوربه  کلیه عرصه ررنگ شده  بانوان در  و فردی ضمن  حضور  اجتماعی  های زندگی 

 Tavasoli & Rafeie)کند، برای ادامه حیات جامعه ضروری است  اینکه رشد شخصیت آنان را فراهم می

Khonani, 2008, p. 26)ضروری از  شاغل  زنان  سازمان.  موفقیت  عناصر  آن ترین  اشتغال  و  هستند  ها  ها 

اثرات   هم  جامعه  در  خانواده،  بر   ,Fathipour & Rasoulzadeh Aghdam)دارد    توجهیقابل علاوه 

2017,p. 32)  ، آن،  بیترتنیابه عملکرد  بر  مؤثر  عوامل  برای  شناخت  مناسب  بستری  کردن  فراهم  و  ها 

نیروی    توجهیقابل تواند نقش  می  (Yaghoub Pour et al., 2018, p. 118)استمرار فعالیتشان   در بهسازی 

بر نقش امنیت    (He et al., 2020; M. Lin et al., 2020)  هااکثر پژوهش انسانی داشته باشد. علاوه براین،  

کاری  اند و معدود مطالعاتی به تأثیر پنهانکاری دانش در بافت سازمانی تأکید داشتهاختی بر پنهاننشروان

دین نظر به گسترش ادبیات رفتار در همین راستا پژوهش حاضر از چن اند؛توجه کرده  شناختیروان بر امنیت 

زنان کمک می در حوزه  انسانی  منابع  و  امنیت  کند.  سازمانی  به جایگاه  اینکه  اشاره   شناختیروان نخست 

کاری دانش را بکاهد؛ تأثیر تواند با ایجاد جوی مثبت، پیامدهای منفی پنهانکند که علاوه بر اینکه میمی

نشان دارد. دومین نوآوری پژوهش نیز، نقش نگرش زنان شاغل در بسزایی در عملکرد شغلی فرد و همکارا

 روابط کاری است. 

 

 پژوهش  نه یشی پو  مبانی نظری

از پنهان  است  عبارت  دانش  بروز    کاری  از  یا خودداری  و  کردن  مخفی  برای  افراد  توسط  تعمدی  تلاش 

است   شده  درخواست  دیگری  فرد  از سوی  که   کردن پنهان  . (Connelly et al., 2012, p. 65)دانشی 

نمی کاریفریب همیشه داشته  ایجنت و دلایل تواند می چراکهشود  محسوب  با   مثال  طوربه  باشد، مثبتی 

انجام گیرد   ثالثی شخص منافع  یا اسرار حفظ طرف مقابل، شدن احساس دارجریحه از پیشگیری هدف

(Hislop et al., 2018) .  میپنهان را  دانش  تقسیمکاری  تجاهل  و  احتکار  منطقی،  نوع،  سه  به  بندی  توان 

کاری را دارد و به  کاری منطقی دانش کمترین فریب پنهان،  (2012)و همکاران   Connelly به باور  نمود.  

اطلاق می پنهانزمانی  هنگامی رخ   در موردکار  شود که  دانش  احتکار  توضیح دهد.  ارائه اطلاعات  عدم 

کننده مبنی بر ارائه  کار اطلاعات نادرست یا جزئی بیان کند و یا به مخاطب وعده گمراه دهد که پنهانمی
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کار برای جلوگیری از هرگونه ارائه  تر در آینده دهد. تجاهل نیز به مواردی اشاره دارد که پنهانپاسخ کامل

 . (Connelly et al., 2019, p. 780)کند اطلاعات، از جهل و نادانی خود استفاده می
 

 شناختی روان امنیت 

 Andersson et)ها دارد  ای در موفقیت سازمانمفاهیمی است که نقش فزاینده   ازجمله  شناختیروان امنیت  

al., 2020, p. 2)  به ادراک مشترک افراد از عواقب خطرپذیری بین فردی در   شناختیروان. مفهوم امنیت

به  . (A. Edmondson, 1999, p. 354; A. C. Edmondson & Lei, 2014, p. 24)افت خاص اشاره دارد ب

همکاران     Zhang باور نمایش    شناختیروان امنیت    (2010)و  به  قادر  فرد  که  است  احساس  این  بیانگر 

و   منفی توانایی  یریکارگبه گذاشتن  پیامدهای  سایر  یا  مقام  وجهه،  دادن  دست  از  ترس  بدون  خود،  های 

و غیر تهدیدآمیز   یرشخصیغ  عنوان بهاره دارد که  به محیطی اش  شناختیروان باشد. در تعریفی دیگر، امنیت  

   .(Hirak et al., 2012, p.108)درک شده باشد 

 
 کامیابی شغلی 

که در آن افراد هم احساس سرزندگی و هم   شودیمتعریف    شناختیروانیک وضعیت    عنوانبهکامیابی  

که هردو جنبه برای    (Spreitzer et al., 2005, p. 538)کنند  احساس یادگیری در محل کار را تجربه می

تا کارکنان از   شودیمکامیابی کارکنان باعث    . (Porath et al., 2012, p. 250)کامیابی شغلی لازم است  

، این موضوع باعث  (Wallace et al., 2016, p. 4)طریق کار خود رشد و پیشرفت شخصی را تجربه کنند  

فراهم شود که میمی برای کارمندان  منابع شخصی  استفاده شود  شود  به دیگران در کار  تواند در کمک 

(Spreitzer et al., 2005, p. 538).  طوربه کنند و  افراد کامیاب، احساس انرژی و سرزندگی را تجربه می 

 . (Guan & Frenkel, 2020, p. 947)کنند دانش و مهارت را درک می در خصوص مستمر پیشرفت

 
 رسان رفتارهای یاری

کاران برای تحقق اهداف  عنوان کمک داوطلبانه به همرسان بهرفتار یاری  (2017)و همکاران  Yue از نظر  

تعریف می از مشکلات  یاری؛  شودیا جلوگیری  رفتار  طبیعت و ذات   اساساًرسان کارمند،  بنابراین،  شامل 

یاری رفتارهای  دارند که  از محققان عقیده  برخی  اگرچه  است.  متقابل  پشتیبانی  و  به همکاری  رسان افراد 

پیامدهای   تیم  توجهیقابل کارکنان  نتایج این رفتارها بر روی خود افرادی که  نها و سازمابرای  و  ها دارد 

، اعتقاد بر این است که اما؛  (N. P. Podsakoff et al., 2009, p. 133)کنند کمتر مشخص است  می  کمک
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فرد کمک برای خود  دیگران  به  بالاتر میکمک  عملکرد  به  منجر  و  است  مفید  هم   .P. M)شود  کننده 

Podsakoff et al., p. 1997)  . 
 

 عملکرد شغلی 

را می شغلی  ارزشعملکرد  انجام  توان  زمانی مشخصی  بازه  در  افراد  که  دانست  سازمان  انتظار  مورد  های 

همچنین    .,p.(Iezi et al., 2017 (88دهند  می و  کارکنان  نتایج سطح  با  شغلی  عملکرد  اینکه  به  توجه  با 

 .Pandey, 2019, p)گیرد  قرار می  ننظراصاحب   موردتوجهباشد، مفهومی است که  سازمان در ارتباط می

ای عملکرد را در ارتباط با همه مشاغل را  که مدل دو مؤلفه  Borman & Motowidlo (1997)از نظر . (263

است که در شرح شغل  هاییمسئولیت ای در واقع همان نحوه انجام وظایف و  مطرح نمودند، عملکرد وظیفه 

در ارتباط است. در مستقیم با انجام وظایف محوله    طوربه شود و  کارکنان ثبت می  هایمسئولیت وظایف و  

 Mott.  باشدیمهای عملکرد رسمی کار  واقع عملکرد وظیفه یا فنی شامل انجام وظایف محوله و دیگر جنبه 

شود. پذیری کسب میوری، سازگاری و انعطافعقیده دارد معیارهای عملکرد فردی با ابعاد بهره   (1972)

کارایی  بهره  ارزیابی  بیانگر  کموری  خدمات  تیو  کیفیت  ابعاد ارائه   و  دربردارنده  سازگاری  است.  شده 

بینی مشکلات و ارائه مؤثر  پیش  دهنده نشان سازگاری نمادین و سازگاری رفتاری است. سازگاری نمادین  

های سازمان است. سازگاری رفتاری نیز های جدید فعالیتها و فناوری حلها و گشودگی برای راه حلراه 

راه  پذیرش  داردحلبه  اشاره  انعطافدرنهایت  .ها  با  ،  انطباق  و  سازگاری  برای  افراد  توانایی  به  پذیری 

 . (Semedo et al., 2016, p. 7)های محیط کار است تغییرات و همچنین پاسخ به بحران

 

 بدبینی سازمانی 

رویه  سازمان،  به  نسبت  منفی  نگرش  بیانگر  سازمانی  است  بدبینی  مدیریت  و  فرآیندها   ,.Dean et al)ها، 

1998, p. 345)    نتایج کاری افراد دارد با  . این پدیده نشان  (Peng et al., 2021, p. 3)که رابطه نزدیکی 

راه با واکنش هیجانی منفی قدرتمند منجر به رفتاری  سازمان است و هم  1کرداریدهنده باور به عدم راست

می انتقادی  و  می  .(Toheed et al., 2019, p. 5)شود  تحقیرآمیز  نشان  خاطر  تجربیات محققان  که  کنند 

  . (Chiaburu et al., 2013, p. 7)بدبینی سازمانی تأثیر معناداری داشته باشد  تواند بر ادراک  کاری افراد می

 .2ندارد )بدبینی سازمانی شناختی(  صداقت سازمان که این به . باور1است:  سه بعد شامل سازمانی بدبینی

________________________________________________________________ 

1. Integrity 
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 تحقیرآمیز رفتارهای نشان دادن به گرایش  .3 و سازمان )بدبینی سازمانی عاطفی( به  نسبت منفی احساس

است )بدبینی سازمانی رفتاری(   منفی احساسات و باورها این با که مطابق سازمان به نسبت بدخواهانه و
(Bari et al., 2020, p. 5) . 

 
 شناختیروان کاری دانش و امنیتپنهان

،  Bem  1خود   ادراک از  /توان از نظریه خودپنداره کاری دانش و امنیت روانی میتبیین رابطه پنهان  منظوربه 

ها و دیگر حالات درونی ها، شناختدهد که افراد هیجان نشان می  استفاده کرد. نظریه خودپنداره   (1972)

شناسند و نسبت به  دهد، میاین حالات درونی در رفتار و محیطی که رفتار رخ می  مشاهده   واسطهبه خود را  

خودپنداره/ ادراک از خود این است که افراد    . نکته اصلی نظریه(Bem, 1972)کنند  ها آگاهی پیدا میآن

ها با توجه به رفتارهای  نسبت به تمام حالات روانی مرتبط با رفتار خود آگاهی کامل ندارند. به عبارتی آن

 Yan et)کنند  فرضی فکر کرده یا عمل می  کننده   نند یک مشاهده خود نسبت به شرایط درونی خود هما

1924) p.al., 2013,   . فرآیند شخصی  ویژه به درگیر  را  رفتار خاص خود  انجام یک  از  پس   2سازی افراد 

 & Doll).کننداست، فکر می ها را به سمت رفتار سوق داده کرده و به رفتار مورد نظر و شرایطی که آن

Rosopa, 2015, p. 441) توان به حوزه دانش پنهان نسبت داد که در آن  به باور محققان، این دلایل را می

ای شرایطی امنیت روانی یا شرایط مشابه )برای خود شخص یا برای یک فرد دیگر( به شکل گسترده  عدم

دارند، مشخص می پنهان در آن حضور  رفتارهای   ,.Černe et al., 2013; Connelly et al)کنند  را که 

2012; Huber, 2001) 
د، وجود  کاری دانش را از منظر ادراک از خود بررسی کرده باشهرچند مطالعاتی که به شکل مستقیم پنهان

های اشتراک دانش بینش  ادراک از خود در حوزه   ندارد، اما شواهد تجربی ساخته شده با استفاده از نظریه

میبالقوه  فراهم  را  همکاران  یان  نمونه؛    عنوانبه کنند.  ای  در شرایط  (2013) و  تأمل  با  افراد  شدند  متوجه 

اشتراک به  باعث  دانش آن مثبتی که  باشد و  گذاری  نیز درک کرده   تعاقباًمها شده  را  اشتراک  این  لذت 

اشتراک به  مربوط  رفتارهای  با  رابطه  در  میباشند،  فکر  دانش  مطالعاتگذاری  همکاران   Jiang کنند.  و 

کنند، بیش از سایر افراد متزلزل دهد که کارکنانی که به پنهان کردن دانش اقدام مینیز نشان می  (2019)

توان ادعا کرد که در اثر پنهان کردن دانش  کنند. در همین راستا میبه میرا تجر  شناختیروان شدن امنیت  

امنیت روانی کاهش می  از  دانش  رفتارکنندگان  نظریهدرک  برداشت   یابد؛ زیرا طبق  این  از خود  ادراک 

________________________________________________________________ 

1. Self�Perception 

2.  Self�Attribution Process 
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پژوهش    فرضیه  روازاین   خطر نیست. شود که محیط کار برای بیان خود و مخاطرات بین فردی بی ایجاد می

 شود:نهاد میپیش

 داری دارد. کارکنان زن اثر منفی و معنا شناختیروان کاری دانش بر امنیت : پنهان 1فرضیه 
 کاری دانش و کامیابی شغلی پنهان

Kuvaas      ست آمده عنوان انرژی به دتوان بهکنند که نشاط و سرزندگی را میبیان می  (2016)و همکاران

-یادگیری از طریق کسب مهارت و دانش جدید حاصل می  کهیدرحالفت؛  رگاز دلبستگی شغلی در نظر  

راه  توسعه  تجربه  به  دانش  منابع  و  حلشود.  دیگران  با  ارتباط  ارزش  خلق  به  ارتباطی  منابع  و  بدیع  های 

شود  ، رشد و توسعه شخصی زمانی تجربه میروازاین ؛  (Rhodes, 2019, p. 22)شود  سرزندگی منجر می

باشند   به منابع مختلف دانش دسترسی داشته  افراد  از سوی دیگر،   .(Paterson et al., 2014, p. 437)که 

نمی افراد رخ  فقط در ذهن  نقش کامیابی شغلی  تعاملات اجتماعی  بلکه  این    توجهیقابل   دهد؛  تقویت  در 

کارکنان از شرایط کاری با منابع خاصی همچون منابع ارتباطی، دانش    کههنگامیپدیده دارند. به عبارتی،  

ویژگی یا  باشند  و  برخوردار  احترام  و جو  اطلاعات  اشتراک  مانند  اجتماعی   ,.Xu et al)های ساختاری 

2019, p. 3)کرد تجربه خواهند  را  شغلی  کامیابی  پیشنهاد  ؛  ،  بدین صورت  پژوهش  دوم  فرضیه  بنابراین، 

 شود:می

 داری دارد.کاری دانش بر کامیابی شغلی کارکنان زن اثر منفی و معنا: پنهان 2فرضیه 

 

 شناختی و کامیابی شغلی روانامنیت 

-کند که ویژگیخاطر نشان می  (Spreitzer et al., 2005)مدل گنجایش/ تعالی اجتماعی کامیابی شغلی  

دهند و به  های کاری و منابع شغلی زمینه شکوفایی افراد در کار را ارتقا میهای ساختاری اجتماعی موقعیت

می کمک  تواناییفرد  براساس  تا  امکند  وجود  کند.  تلاش  مؤثر  رفتارهای  انجام  جهت  خود  یت  نهای 

کاهش نگرانی  شناختیروان  را  احتمالی کارکنان  اجازه میمی  های  به کارکنان  و  بر وظایف دهند  تا  دهد 

کنند   تمرکز  آن  ، (Jiang et al., 2019, p. 803)خود  و  همچنین  ارتباطات  در  فعال  مشارکت  به  را  ها 

می سوق  دیگران  از  بازخورد  میدریافت  تقویت  را  کارکنان  میان  فعال  اجتماعی  تعاملات  و  کند  دهد 

(Carmeli & Spreitzer, 2009; Vinarski-Peretz & Carmeli, 2011)  می ک بنابراین،  کرد  ادعا  ه توان 

،  Carmeli & Spreitzer (2009)از پیشایندهای کامیابی شغلی کارکنان است. مطالعات  شناختیروان امنیت 

(2018) Frazier & Tupper ،  Jiang    و    (2019)و همکارانZeng    نیز بیانگر آن است    (2020)و همکاران

امنیت   )یادگیربا مؤلفه  شناختیروان که  ارتباط است، زیرا چنین محیطی های  ی و سرزندگی( کامیابی در 
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دهند قدرت و سرزندگی به دست  تواند منابع اجتماعی مثبتی ایجاد کند که به اعضای سازمان اجازه میمی

 آورند. 

نظریه خودمختاری براین، مطابق  احترام و شناخت   واسطه به   شناختیروان امنیت    1علاوه  اعتماد،  ایجاد جو 

با ایجاد    چراکهکند  کند که به کامیابی در کار کمک میل، شایستگی را در کارکنان ایجاد میحس استقلا

سازد. شود و افراد را برای یادگیری و نشاط توانمند میمحیط منصفانه، نیازهای روابط کارکنان برآورده می

می  طورهمان مطرح  نیز  منابع  از  تئوری حفاظت  در  نکه  و  برای کسب  افراد  منابع حیاتی شود،  گهداشت 

.  (Zeng et al., 2020, p. 3)کنند. از سویی، منابع شغلی پیشایند مهمی برای کامیابی شغلی است  تلاش می

 شود. ، فرضیه سوم پژوهش بدین صورت پیشنهاد میروازاین

 داری دارد.اثر مثبت و معنا شناختی کارکنان زن بر کامیابی شغلیروان امنیت  :3فرضیه 
 

 رسان و عملکرد کاری کامیابی شغلی و رفتارهای یاری

کنند، در شغل خود رشد و نمو بیشتری داشته؛ نسبت به جایگاه کارکنانی که کامیابی شغلی را تجربه می

رود  ، انتظار می روازاین دهند.  خود را با همکاران بهبود می  طرواب   حالدرعینخود اشتیاق بیشتری دارند و  

یاری رفتارهای  کارمندانی  دهند  چنین  نشان  خود  از  بیشتری  .  (Sreitzer et al., 2012, p. 157)رسان 

که در شغل خود کامیاب هستند برای حفظ روابط خود، حس متقابلی با    یکارکنان  دهدیمها نشان  بررسی

می ایجاد  می  (Gouldner, 1960)کنند  دیگران  اشتراک  به  سایرین  با  خود  دانش  و  انرژی  گذارند. و 

میبیترتنیابه  باعث  کار  در  کامیابی  دلیل  ،  به  دیگران  به  و  شود  دور  خودخواهی  از حس  کارمند  شود 

نوع  کند.  حس  کمک  همکاران    Spreitzerدوستی  می(2005) و  نشان  با  خاطر  شغلی  کامیابی  که  کنند 

بهبود عملکرد   احساس سرزندگی و یادگیری همراه  به  از طرفی یادگیری و حس سرزندگی منجر  است؛ 

بنابراین کامیابی شغلی عاملی اثرگذار بر بروز ؛  (A. Edmondson, 1999; Fredrickson, 2001)  شوندمی

که در نظریه حفاظت از منابع    گونه همانرسان و بهبود عملکرد فردی است. علاوه بر این،  رفتارهای یاری

باشند، بیان می داشته  اختیار  در  منابعی  افراد  که  زمانی  آن  شود  استفاده از  منابع جدید  به  دستیابی  برای  ها 

منابع  انتظار میرو  ازاین  ؛ (Hobfoll, 2002)کنند  می از  هستند،  کامیاب  شغلی  در مسیر  که  کارکنانی  رود 

باشند برخوردار  سازمانی  شهروندی  رفتارهای  در  مشارکت  و  وظایف  انجام  برای   & Carmeli)  کافی 

Spreitzer, 2009, p. 170) . 
________________________________________________________________ 

1. Self-Determination Theory 
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تأیید   میدر  ادعا  اظهارات  این  به  همکاران    Patersonتوان  آن  (2014)و  باور  به  کرد.  ها،  اشاره 

کنند از مهارت و عملکرد بیشتری برای رسیدگی کارکنانی که یادگیری و احساس نشاط را با هم تجربه می

پیشگ که  است  این  بیانگر  نیز  متعددی  مطالعات  برخوردارند.  خود  روزمره  کارهای  پیشگام  به  شغلی  امی 

یاری رفتارهای  برای   ,.Frazier & Tupper, 2018; Porath et al., 2012; Sreitzer et al)رسان  مهمی 

یاری  (2012 رفتارهای  کارکنان  و    (Frazier & Tupper, 2018; Shams & Khaligian, 2014) رسان 

 شوند:های زیر مطرح میاست. با توجه به مطالب بیان شده، فرضیه

 : کامیابی شغلی کارکنان زن بر عملکرد شغلی آنان اثر مثبت و معناداری دارد.  4فرضیه 

 دارد.  و معناداریاثر مثبت   رسانرفتارهای یاریزن بر  : کامیابی شغلی کارکنان5فرضیه 
 

 شناختی رواننقش میانجی امنیت 

می  شناختیروان امنیت   قادر  را  کارکنان  که  است  منبعی  مانند  کار  محیط  مثل در  رفتارهایی  در  تا  سازد 

 شناختیروان کند. در محیط کاری با امنیت  تمرکز بر وظایف درگیر شوند که حس کامیابی را تقویت می

می احساس  که  کارکنان  دیدگاه بکنند  بیان  خاطر  نمیه  طرد  خود  آن های  برای  خطرپذیری  و  ها  شوند 

به اینکه پنهان.  (A. Edmondson, 1999, p. 354)آسیبی به همراه ندارد   کاری دانش  از سوی دیگر، نظر 

تأثیری    شناختیروان کارکنان است )فرضیه نخست( و امنیت    شناختیروان ی برای درک امنیت  ععنوان مانبه

دارد،  شغلی  کامیابی  بر  میانجی  مثبت  نقش  به  توجه  با  ششم  امنیت  فرضیه  می  شناختیروان گری  توان  را 

 صورت زیر بیان کرد:به 

-دانش و کامیابی شغلی را میانجی  سازی کارکنان زن رابطه میان پنهان  شناختیروان : امنیت  6فرضیه  

 کند.گری می

 
 کامیابی شغلی  میانجینقش 

-کارکنان با رفتارهای یاری   شناختیروان توان ادعا کرد که امنیت  برمبنای مطالعات انجام شده می  اگرچه

امنیت   که  موضوع  این  گرفتن  نظر  در  با  اما  دارد؛  مثبتی  ارتباط  شغلی  عملکرد  و   شناختیروان رسان 

کند که به نوبه خود منابع شناختی )یادگیری( و  ات مورد نیاز افراد برای کامیابی شغلی را فراهم مییضرور

آن  برای  را  )سرزندگی(  یاریعاطفی  رفتارهای  جهت  در  کمکرسان  ها  می  و  فراهم  کند.  بیشتر 

 گیرد: های پژوهش شکل میترتیب، فرضیهاینبه 
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گری  سازی دانش و عملکرد شغلی را میانجیمیان پنهان  ه شغلی کارکنان زن رابط  یابیکام  : 7فرضیه  

 کند. می

گری رسان را میانجیسازی دانش و رفتار یاریکامیابی شغلی کارکنان زن رابطه میان پنهان  :8فرضیه  

 کند. می
 

 نقش تعدیلگری بدبینی سازمانی 

  و  Vance .(Neves, 2012, p. 966)بدبینی سازمانی بیانگر بازتاب منفی نگرش و باور فرد به سازمان است  

بدبین عقیده دارند که مشکلات جدی در سازمان وجود    کارمندان  کنند،خاطر نشان می  (1995)همکاران  

تصمیم خودمحوری  دلیل  به  و  علاوه دارد  شد.  نخواهند  حل  کارکنان،  دیگر  همکاری  عدم  گیرندگان، 

انزجار و عصبانیت ناامیدی، تحقیر،  را تجربه    براین، ممکن است هنگام تفکر در خصوص سازمان، حس 

وجود   با  می  گونه این کنند.  انتظار  منفی  احساسی  تجربه  و  با  ذهنیت  مقایسه  در  بدبین  کارمندان  که  رود 

اختی نشأت گرفته از نشهای روان از موقعیت  استنتاج تری به سازمان دارند، به هنگام  همتایانی که بدبینی کم

گذارند.پنهان نمایش  به  را  ناامنی  دانش  باور  کاری  بدبین    Neves   (2012)به  خود  سازمان  به  که  افرادی 

را   دانش خود  بیشتری  احتمال  با  یا    واسطهبه هستند،  پرخطر  می  نامطمئنشرایط  طریق  پنهان  بدین  تا  کنند 

کاری  دارند که تأثیر منفی پنهان  ده یعق   ز ین  Frazier & Tupper (2018)حفظ شود.  شانی روانحس امنیت  

امنیت   بر  میزان  ک   شناختیروان دانش  به  سازمان  به  بدبین  کارکنان  میان  در  از    توجهی قابلارکنان  بیش 

 شود:سایرین است. در این رابطه، فرضیه نهم پژوهش بدین صورت مطرح می

بین پنهان9فرضیه   اختی را تعدیل  نشکاری سازمانی و امنیت روان: بدبینی سازمانی کارکنان زن رابطه 

 کند. می

طراحی   1شکل  صورتبه و پیشینه نظری و تجربی پژوهش، مدل مفهومی  با توجه به مطالب ذکر شده 

 شود.می
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 مدل مفهومی پژوهش  :1شکل

 

 شناسی روش

این  به  توجه  با  و  است  کاربردی  هدف  لحاظ  به  حاضر  ابزار  پژوهش  از  استفاده  با  تحقیق  این  در  که 

ای علمی در دنیای واقعی اسخ به مسئله شود که میزان و نوع روابط بین متغیرها، برای پپرسشنامه، سعی می

موردبررسی قرار گیرد، لذا این تحقیق به لحاظ روش انجام کار از نوع پیمایشی است. برای سنجش متغی رها  

سنجه  سنجه از  شد.  استفاده  پیشین  مطالعات  استاندارد  به های  با ها  ایرانی  سازمانی  درزمینۀ  استفاده  منظور 

ترجمه شیوۀ  از  بومی  -زگشت با  -استفاده  اندازه ترجمه  برای  است.  شده  سؤالات سازی  از  متغیرها  گیری 

ارائه گردیده   1موجود در مطالعات پیشین استفاده گردید که تعداد سؤالات به همراه منبع آن در جدول  

 است.

سازه  روایی  پرسشهمچنین  از  های  استفاده  با  تأییدی  عاملی  تحلیل  تکنیک  از  استفاده  با  نیز  نامه 

بار شدن گویه  AMOSافزار  نرم ارزیابی قرار گرفت و معناداری  به سازه مورد  های موردنظر، های مربوطه 

قابل مشاهده است. همچنین انسجام درونی   3مورد تأیید قرار گرفت. نتایج تحلیل عاملی تأییدی در جدول  

که شد  ارزیابی  کرونباخ  آلفای  از ضریب  استفاده  با  نیز  مورداستفاده  شده گزارش  2در جدول    ابزارهای 

می   طورهمان است.   مشاهده  بالای  که  مقادیر  تمامی  که میمی  7/0گردد  از  باشد  ابزار  نتیجه گرفت  توان 

تایی و در   5ها با استفاده از مقیاس لیکرت  پایایی لازم برخوردار است. لازم به ذکر است که تمامی سنجه 

 مخالف“ موردسنجش قرار گرفتند.   = کاملا5ً= کاملاً موافق“ تا ”1ای از ”محدوده 

کلیه کارکنان زن سازمان این مطالعه  آماری  است، جامعه  فرد  این مطالعه  تحلیل در  های دولتی در سطح 

سازمان از  برخی  همکاری  عدم  دلیل  به  است.  مشهد  دقیق  شهر  اطلاعات  نبود  و  خصوصها  تعداد    در 
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ها به دلیل شرایط  آوری داده فاده شد. هنگام جمعاست  در دسترسگیری غیرتصادفی  کارکنان زن، از نمونه

نبود. براین اساس، پس از کسب    صورتبه بیماری دنیاگیر کرونا امکان توزیع پرسشنامه   حضوری مقدور 

الکترونیکی در قالب رایانامه و    صورتبه ها را منابع درخواست شد که پرسشنامه  رانیمدمجوزهای لازم، از  

  درنهایت کارکنان زنی که تمایل به همکاری دارند، قرار دهند که    اریدر اختانی  رسان سازمهای پیامگروه 

های مختلف تحلیل آماری، نظیر تحلیل ها روش وتحلیل داده منظور تجزیه آوری شد. به پرسشنامه جمع  386

محاسبه  برای  پیرسون  مرتبه همبستگی  همبستگی  ضرایب  مدلی  صفر،  معادله ی  برای  یابی  ساختاری  ی 

های  شده، مورداستفاده قرار گرفت. تحلیلآوری های جمعی ساختاری با داده رسی برازش الگوی معادله بر

آماری برای علوم    و بسته   (AMOS v.18)  افزارهای تحلیل ساختارهای گشتاوری  موردنظر با استفاده از نرم

 صورت گرفت.( SPSS v.19) اجتماعی

 
 نامههر پرسش تعداد سؤالات و منبع سؤالات (:1جدول )

 کاری دانشپنهان نام متغیر 
امنیت 

 شناختی روان

کامیابی 

 شغلی
 عملکرد شغلی

-رفتار یاری

 رسان

بدبینی 

 سازمانی 

 Connelly منبع 

(2012) 
Edmondson 

(1999) 

Porath 

(2012) 

Williams 

& 

Anderson 

(1991) 

Van 

Dyne & 

LePine 

(1998) 

Atwater 

(2000) 

تعداد  

 سؤالات 
12 7 5 5 7 6 

 
 

 هاها و یافته تحلیل داده 

پیش   ازآنجاکه از  به شرطیکی  مدل های  الگوی  در  مکنون  متغیرهای  رویکرد  معادلۀ  کارگیری  یابی 

  2ساختاری، وجود همبستگی میان متغیرهای پژوهش است، تحلیل همبستگی پیرسون انجام شد. در جدول  

سمیزان   با  متغیر  هر  نیز آماره همبستگی  و  متغیر  هر  کرونباخ  آلفای  متغیرها،  آن ایر  توصیفی  ها شامل های 

 شده است.میانگین و انحراف معیار، ارائه  
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 میانگین، انحراف معیار، پایایی و همبستگی متغیرها (:2)جدول 

 میانگین  متغیرها
انحراف  

 معیار
1 2 3 4 5 6 

کاری  . پنهان1

 دانش
89/3 74/0 (919/0 )     

 

. امنیت  2

 شناختی روان
68/2 72/0 **412/0- (845/0 )    

 

    ( 890/0) 670/0** -426/0** 74/0 23/2 . کامیابی شغلی 3

   ( 840/0) 426/0** 418/0** -506/0** 77/0 48/2 . عملکرد شغلی 4

-. رفتار یاری5

 رسان
36/2 87/0 **532/0- **377/0 **367/0 **556/0 (920/0 ) 

 

 ( 891/0) -653/0** -616/0** -357/0** -291/0** 496/0** 76/0 79/3 مانی . بدبینی ساز6
 دهندۀ ضریب آلفای کرونباخ هستند. ، مقادیر درون پرانتز نشان >01/0pداری  همبستگی در سطح معنا **

 

درصــد  99/0در سطح اطمینان  دهد که رابطه دو به دو بین تمامی متغیرهاضرایب این جدول نشان می

از کاری دانش و بدبینی ســازمانی بیشــتر ول است. میانگین متغیرها نشان از آن دارد که میانگین پنهانقابل قب

، کامیابی شغلی، عملکرد کارکنان و شناختیرواناست و میانگین امنیت    3حد متوسط پرسشنامه یعنی عدد  

 .باشدیم 3رسان نیز کمتر از رفتار یاری

شده، ابتدا باید معناداری بارهای عــاملی ســؤالات مختلــف ی ارائههمچنین قبل از بررسی مدل ساختار

هــا در قبول بودن نشــانگرهای آنگیری و همچنین قابل شود تا از مناسب بودن مدل اندازه   پرسشنامه بررسی

افــزار و نرم  1ها اطمینان حاصل شود. این مهم، با استفاده از تکنیک تحلیل عــاملی تأییــدیگیری سازه اندازه 

یافتــه، بــار عــاملی تمــامی ســؤالات موس انجام شد. با توجه به اینکه در مدل تحلیل عاملی تأییــدی برازشآ

کنار گذاشته نشدند. مبنای معنــاداری   وتحلیلتجزیهیک از سؤالات از فرایند  پرسشنامه معنادار بودند، هیچ  

گویه از پرسشــنامه،  42، درنهایت روازاینباشد.  05/0زیر  هاسؤالات این است که سطح معناداری برای آن

های بــرازش مــدل همراه شــاخصهای معنــادار بــهوتحلیل شد. نتایج تحلیل عاملی تأییدی برای گویــهتجزیه

های ها نشان از بــرازش مطلــوب مــدلشده است. این شاخصارائه  3تحلیل عاملی تأییدی در جدول شمارۀ  

________________________________________________________________ 

1. Confirmatory Factor Analysis (CFA) 
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شده به متغیــر مکنــون مربوطــه، تأییــد ری بار شدن هر متغیر مشاهده داگیری داشته و بر این اساس معنااندازه 

 شد.

 
 های پرسشنامه نتایج تحلیل عاملی تأییدی برای گویه  (:3)جدول 

نام  

 متغیر

بار   گویه ابعاد

 عاملی

سطح  

 معناداری

نام   نتیجه

 متغیر

بار   گویه ابعاد

 عاملی

سطح  

 معناداری

 نتیجه

پنهان
ش 

ی دان
کار

 

تجاهل 
 

Q1 814 /0 000 /0 معنادار 

عملکرد کارکنان 
 

- 

Q25 566 /0 000 ./ معنادار 

Q2 844 /0 000 ./ معنادار Q26 787 /0 000 ./ معنادار 

Q3 845 /0 000 ./ معنادار Q27 850 /0 000 ./ معنادار 

Q4 735 /0 000 ./ معنادار Q28 688 /0 000 ./ معنادار 

ش 
احتکار دان

 Q5 853 /0 000 ./ معنادار Q29 694 /0 000 ./ معنادار 

Q6 760 /0 000 ./ معنادار 

ی
رفتار یار

رسان 
 

- 

Q30 775 /0 000 ./ معنادار 

Q7 807 /0 000 ./ معنادار Q31 706 /0 000 ./ معنادار 

Q8 811 /0 000 ./ معنادار Q32 891 /0 000 ./ معنادار 

مخفی کردن 

منطقی
 

Q9 709 /0 000 ./ معنادار Q33 870 /0 000 ./ ارمعناد 

Q10 682 /0 000 ./ معنادار Q34 848 /0 000 ./ معنادار 

Q11 814 /0 000 ./ معنادار Q35 831 /0 000 ./ معنادار 

Q12 832 /0 000 ./ معنادار Q36 602 /0 000 ./ معنادار 

ت 
امنی

روان
شناختی 

 

- Q13 707 /0 000 ./ معنادار 

بدبینی سازمانی 
 

- 

Q37 862 /0 000 ./ معنادار 

Q14 532 /0 000 ./ معنادار Q38 771 /0 000 ./ معنادار 

Q15 761 /0 000 ./ معنادار Q39 734 /0 000 ./ معنادار 

Q16 805 /0 000 ./ معنادار Q40 709 /0 000 ./ معنادار 

Q17 568 /0 000 ./ معنادار Q41 700 /0 000 ./ معنادار 

Q18 591 /0 000 ./ معنادار Q42 796 /0 000 ./ معنادار 

Q19 653 /0 000 ./ معنادار 

کامیابی شغلی 
 

- 

Q20 814 /0 000 ./ معنادار 

Q21 747 /0 000 ./ معنادار 

Q22 815 /0 000 ./ معنادار 

Q23 853 /0 000 ./ معنادار 

Q24 712 /0 000 ./ معنادار 
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ا مشخص  یافته است و شدت روابط بین متغیرها ردهندۀ مدل معادلات ساختاری برازشنشان 2شکل  

الگوی  می یک  در  ساختارکند.  شاخص  یمعادله  ابتدا  برازش  مطلوب  می  یموردبررسهای  گیرند.  قرار 

جدول    گونه همان در  کلی ه   4که  است  شده  داده  برش شاخص   نشان  نقاط  از  نهایی،  الگوی  برازش  های 

 بخش مدل حکایت دارد.ترند که از برازش کاملاً رضایت گفته مطلوبپیش

 
 گیری و مدل ساختاریهای برازش مدل اندازه شاخص: ( 4)جدول 

 ال مقدار ایده مقدار قابل قبول  نماد نام شاخص
-مدل اندازه

 گیری 

مدل  

 ساختاری

 791 319 - - ( df) درجه آزادی

 df3 ≤ 2χ ≤ df2 df2 ≤ 2χ ≤0  348 /1644 036 /906 ( 2χ) کای اسکوئر 

کای اسکوئر بهینه  

 شده
(df /2χ) 3 ≤/df 2χ2 < 2 ≤/df 2χ ≤0  079 /2 840 /2 

 80 ≤ GFI<.95 .95 ≤ GFI ≤ 1.00 835 /0 840 /0. ( GFI)  نیکوئی برازش 

ریشه میانگین  

 مربعات باقی مانده
RMR)) 0 <RMR ≤.10 0 ≤ RMR ≤.05 058 /0 072 /0 

شاخص برازش  

 تطبیقی 
(CFI) .90 ≤ CFI<.97 .97 ≤ CFI ≤ 1.00 910 /0 904 /0 

ی میانگین  ریشه

ی  مربعات خطا

 برآورد

(RMSEA) .05 <RMSEA ≤.08 0 ≤ RMSEA ≤.05 071 /0 059 /0 

نیکویی   شاخص 

 برازش ایجازی  

(PGFI ) .50 ≤ PGFI<.60 .60 ≤ PGFI ≤ 

1.00 
644 /0 620 /0 

برازش   شاخص 

 ایجازی هنجارشده  

(PNFI) .50 ≤ PNFI<.60 .60 ≤ PNFI ≤ 

1.00 
615 /0 570 /0 

 

 p<0/05, tمعنادارنــد ) 95/0قیم بین متغیرها در سطح اطمینان یافته تمام اثرهای مستدر مدل برازش

شده و شرط معنادار بــودن یــک استفاده   t-valueو    p-valueبرای آزمون فرضیه از دو شاخص  .  (1/96<

و مقدار شاخص دوم خارج از بازه   05/0رابطه این است که مقدار شاخص اول برای رابطۀ مد نظر کمتر از  

شود مشاهده می 2و همچنین شکل  4که در جدول  گونههمان .(Fornell & Lacker, 1981)  باشد 96/1±

 -20/0و  -49/0و کامیابی در کــار بــه ترتیــب برابــر بــا   شناختیروانکاری دانش بر امنیت  ضریب اثر پنهان
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ر و کمت ــ  05/0که بــرای هــر دو رابطــه بــه ترتیــب از    t-valueو    p-valueباشد که با توجه به دو شاخص  می

بر   شناختیروانشوند. همچنین اثر امنیت  تأیید می  هاهیفرض  این  گفت  توانمی  و  است  ±96/1خارج از بازه  

که مقدار دو شاخص مذکور برای این ضریب نیز در بــازه مناســب و   باشدیم  70/0کامیابی در کار  برابر با  

ضــریب اثــر کامیــابی در کــار بــر   هایــتدرنشــود.  مطلوب قرار دارد. بر این اساس این فرضیه نیز تأییــد مــی

-tو  p-valueاســت کــه دو شــاخص  50/0و  57/0عملکرد شغلی و رفتار کمک کننده نیز به ترتیــب برابــر 

value   ایــن دو روازایــن. باشــدیم ±96/1کمتر و خارج از بــازه  05/0که برای این دو ضریب به ترتیب از ،

 گردند.فرضیه نیز تأیید می

 

 
 معادلۀ ساختاری الگوی :2شکل 

 

در ادامه نیز به بررسی اثر غیر مستقیم پنهان کاری دانش بر کامیابی شغلی و همچنین عملکرد شغلی و 

رسان پرداخته شده است. میزان اثر غیرمســتقیم متغیرهــای مســتقل بــر وابســته بــا فرمــول زیــر رفتارهای یاری

 اثر متغیر میانجی بر وابسته است. bنجی و ااثر متغیر مستقل بر می aشود که در این فرمول محاسبه می

 

 (1رابطۀ 
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توان با استفاده از آزمون سوبل، معناداری اثــر غیرمســتقیم را علاوه بر محاسبۀ میزان اثر غیرمستقیم می

 است: 2صورت رابطه نیز محاسبه کرد که روش آن به

 

 ( 2رابطۀ 
 

 

 bمیزان خطای استاندارد اثر مستقل بر میــانجی،  saی، میزان اثر متغیر مستقل بر میانج  aدر این فرمول  

میزان خطای استاندارد اثر میانجی بر وابسته است. بــا توجــه بــه توضــیحات  sbمیزان اثر میانجی بر وابسته و 

 شود.شده در ادامه فرضیات میانجی بررسی میارائه

 شــناختیروانز طریــق امنیــت غلی ابر این اساس میزان اثر غیر مستقیم پنهان کاری دانش بر کامیابی ش

محاســبه  -949/4برای اثر غیرمستقیم  t-valueمقدار  2است. با جایگزینی اعداد در رابطۀ   -343/0برابر با  

پنهان کاری دانــش بــر کامیــابی شــغلی از طریــق  اثر غیرمستقیم روازاین است، ±96/1شد که خارج از بازۀ 

پنهــان کــاری دانــش از طریــق کــاهش امنیــت   دیگرعبارتبــه؛  تمنفــی و معنــادار اس ــ  شــناختیروانامنیت  

. همچنین اثر غیر مســتقیم پنهــان کــاری دانــش بــر شودیمموجب کاهش کامیابی شغلی افراد    شناختیروان

. نتیجــۀ باشــدیم 10/0و  -114/0رسان از طریق کامیابی شغلی به ترتیب برابر با عملکرد شغلی و رفتار یاری

 شده است.نشان داده  5طور خلاصه در جدول پژوهش، به 8تا  1های آزمون فرضیه

 
 های پژوهش خلاصۀ نتایج آزمون فرضیه  (:5)جدول 

                                نتایج                                                   

 فرضیه

ضریب 

 استاندارد

خطای 

 استاندارد

عدد 

 معناداری

سطح  

 معناداری

ۀ نتیج

 نموآز

 تأیید  0/ 000 -6/ 235 07/0 -0/ 489 شناختیروانامنیت  ←کاری دانش. پنهان1

 تأیید  0/ 001 -3/ 213 0/ 064 -0/ 200 کامیابی شغلی  ←کاری دانش. پنهان2

 تأیید  0/ 000 8/ 051 0/ 100 0/ 701 کامیابی شغلی  ← شناختیروان. امنیت 3

 تأیید  0/ 000 6/ 144 0/ 073 0/ 573 عملکرد شغلی  ←. کامیابی شغلی 4

 تأیید  0/ 000 6/ 619 0/ 081 0/ 502 رسانرفتار یاری ←. کامیابی شغلی 5

کامیابی   ← شناختیروانامنیت   ←. پنهان کردن دانش 6

 شغلی 

 تأیید  0/ 000 -4/ 949 0/ 069 -0/ 343

 تأیید  0/ 003 -2/ 901 0/ 039 -0/ 114 عملکرد شغلی  ←کامیابی شغلی    ←. پنهان کردن دانش 7

 تأیید  0/ 005 -2/ 788 0/ 035 -0/ 100 رسان رفتار یاری ←کامیابی شغلی    ←دانش  ن کردن. پنها8
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 گری های تعدیل آزمون فرضیه 

استفاده گردید. برای پیشگیری    شده تعدیلگری بدبینی سازمانی از رگرسیون  بررسی نقش تعدیل  منظوربه 

توص  اساس رویه  بر  تعاملی  متغیر  متغیرها،  بین  ایجاد هم خطی  توسط  یاز   Aiken &  West  (1991)   .ه شده 

جدول   گردید.  رگرسیون    6ایجاد  نتایج  دهنده  مدل    شده تعدیل نشان  متغیرهای    1است.  اثر  دهنده  نشان 

امنیت   بر متغیر  پنهان کاری    2است. مدل    شناختیروان کنترل شامل جنسیت، سن و تحصیلات  اثر  بیانگر 

نیز اثر  3باشد. مدل  می  شناختیروان گر بر امنیت  ستقل و تعدیلممتغیرهای    عنوانبه دانش و بدبینی سازمانی  

گری مثبت در دهد که بدبینی اثر تعدیلنشان می 3. نتایج در مدل دهدیمگر بدبینی سازمانی را نشان تعدیل

گری  تعدیل  بنابراین فرضیه؛  ( داردβ= -0.166,p<.01)  شناختیروان رابطه بین پنهان کاری دانش و امنیت  

تغییرات  ب دلیل  میزان    توجهیقابل ه  در  2که 
R  می قرار  تأیید  مورد  است  )ایجاد شده  R2 moel= Δگیرد 

دار باشد، اثر تعدیل کننده وجود دارد  از نظر آماری معنی 3و  2در مدل  2R اگر تفاوت بین مقادیر(. 0.007
(P <0.05 ). 
 

 نی اگری برای متغیر بدبینی سازمنتایج تحلیل تعدیل  (:6)جدول 

 متغیر وابسته: مقابله منفی  

 3مل 2مدل  1مدل 

 - - - متغیرهای کنترل

 0/ 011 0/ 013 0/ 056 جنسیت

 0/ 047 0/ 003 0/ 056 سن

 -0/ 055 0/ 051 145/0* تحصیلات 

 - - - متغیرهای مستقل و تعدیل گر

 -226/0** -219/0** - کاری دانش پنهان

 -437/0** -469/0** - بدبینی سازمانی 

  - - تعاملی  رمتغی

 -166/0** - - پنهان کاری دانش* بدبینی سازمانی 
2R 026 /0 602 /0 623 /0 
2RΔ - 337 /0 **025/0 

Note: (N = 386); * p < 0.05,** p < 0.01. 
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نمودار   تعدیل  3همچنین  امنیت  نقش  و  دانش  کاری  پنهان  بین  رابطه  در  را  سازمانی  بدبینی  گری 

پنهان کاری    گونه مانه.  دهدی منشان    شناختیروان  منفی  اثر  بدبینی سازمانی  افزایش  با  است  که مشخص 

 شود(.  یابد )شیب خط زیاد میافزایش می شناختیروان دانش بر امنیت 

 

 
 شناختی روان کاری دانش و بدبینی سازمانی بر امنیت اثر تعاملی پنهان :3شکل 

 

 نتیجه بحث و 

 Navazeni)شود ای محسوب میشور از مبانی توسعه هر جامعهی ک امروزه مشارکت بانوان در امور اجتماع

& Yazdi, 2011, p. 203)  ها موضوعی حائز و شناسایی عوامل مؤثر بر عملکرد و رفتارهای فراشغلی آن

رسان مطالعات متعددی  و رفتارهای یاری  غلیشناسایی عوامل اثرگذار بر عملکرد ش  منظوربه اهمیت است.  

به دلیل ارزش بر جامعه و وجود فرهنگ مردسالارانه، ساختار دولتی مردانه،  انجام شده است.  های حاکم 

آن  کار  به  منفی  نگرش  و  زنان  به  سازمان  اعتماد  به    (Molaei et al., 2020, p. 207)ها  عدم  توجه  لزوم 

پنهان  شناختیروان مفاهیم   مانند  انگیزشی  امنیت  و  دانش،  بدبینی   شناختیروانکاری  و  شغلی  کامیابی  و 

 شود.   کارکنان به سازمان در میان این قشر احساس می

ذکر   متغیرهای  میان  علی  روابط  بررسی  حاضر،  پژوهش  هدف  شد  گفته  آنچه  بر  است.  بنا  شده 

داده   یطورکلبه  از  تدوین شد و  نه فرضیه  پژوهش  این  زنان شاغل سازمان  شده یآورجمع های  در  های  از 

 دولتی شهر مشهد برای آزمون استفاده شده است. 
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 شناختیروان کاری دانش تأثیر منفی بر امنیت  بینی شده بود، پنهانکه در فرضیه اول پیش  گونه همان

سازگار   (2019)و همکاران    Jiangو    (2013)و همکاران    Yanج این یافته با مطالعات  زنان شاغل دارد. نتای

میبیترتنیابه است.   پنهان،  گفت  پدیده توان  که  کاری  است  امنیت    واسطهبه ای  بر  منفی  اثرات 

پنهان شود.می  یسازمانتوسعه مانع    شناختیروان  منفی  اثر  دوم،  فرضیه  آزمون  کامیابدر  بر  دانش  ی کاری 

دهد تعاملات همسو است که نشان می  (2014)و همکاران    Patersonها با مطالعه  شغلی تأیید شد. این یافته 

اعتماد و احترام متقابل، ساختارهای تصمیم بر  مبتنی  گیری منعطف و تسهیم اطلاعات در محیط  اجتماعی 

نقش   دارد.    توجهیقابلکار  افراد  یادگیری  و  سرزندگی  حس  و  عو  ازآنجاکهبر  اعتماد  نبود  مانند  املی 

شده  ارزش درک  خصوصهای  پنهان   در  در  دانش  اشتراک  برای  مشارکت  نبود  و  دانش  سازی اهمیت 

-کاری دانش پیشنهاد میکاهش پنهان  منظوربه .  (Connelly & Kelloway, 2003)  دانش تأثیرگذار است

با  نظرات خود،  بیان  بر  افراد علاوه  تا  کنند  ایجاد  کاری  محافل  مانند  بسترهایی  انسانی  منابع  مدیران  شود 

 بایدها و نبایدهای کاری آشنا شوند. 

بر کامیابی شغلی کارکنان تأثیری مثبت    شناختیروان یت  سومین یافته پژوهش حاضر نشان داد که امن

نتیجه مطالعات با  یافته  این  و    Carmeli & Spreitzer(2009،)    (2018) Frazier & Tupper،  Jiang دارد. 

توان ادعا کرد هرچه منابع مثبت  بنابراین می؛  راستا استهم(2020) و همکاران     Zengو  (2019) همکاران  

مح در  میایجاد شده  متمایل  بیشتر  را  کارکنان  باشد  بیشتر  کار  توانایییط  تا  را در جهت  سازد  های خود 

  Frazierتوان با مطالعات  آمده از این پژوهش را می  به دست های  بروز دهند که یافته  مؤثرانجام رفتارهای  

راستا دانست.  هم   (2005)و همکاران    Spreitzerو      Carmeli & Spreitzer(2009)   ،(2016)  همکارانو  

توانند  توان گفت مدیران با ایجاد جوی مثبت در محل کار و دادن فرصت به کارکنان خود میمی   درنهایت

میزان   شغلی  توجهیقابل به  پیشرفت  با    رگذاریتأث ها  آن  بر  انسانی  منابع  مدیران  نظرباشند.  گرفتن    در 

امنیت   تقویت  بر  مبتنی  رفتاری  آزادانه  باشند    شناختیروان راهبردهای  جوی  ایجاد  با  وضعیتی  چنین  که 

امنیت روانی در کار منبعی   . (Rahimnia & Ghaderi, 2020, p. 21)شود  همراه با احترام متقابل ایجاد می

از قبیل تمرکز بر کار، کاوش و رفتارهای احتیاطی   مؤثرکند تا اقدام به رفتارهای  است که فردی را قادر می

و   شاغل میسبب شکل  جهیدرنتکند  در  شغلی  پیشرفت  احساس  انتظار میگیری  که  شود.  کارکنانی  رود 

اتفاق به دو دلیل رخ میآن کننده در  پیشرفت شغلی دارند بروز رفتارهای کمک این  باشد.  بیشتر  دهد؛  ها 

  . (Sreitzer et al., 2012)اند   اول: کسانی که پیشرفت شغلی دارند، در شغل خود رشد و نمو بیشتری داشته 
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ها به دیگران کمک دوم: پیشرفت منابع شناختی و عاطفی را در اختیار کارمند قرار دهد که با استفاده از آن 

 . (Hobfoll, 2002)شود کننده وی در محیط کار میکند و باعث افزایش رفتارهای کمک

تأیید  ر فرضیهد رفتار شهروندی سازمانی  و  بر عملکرد شغلی  اثر کامیابی شغلی  پنجم  و  های چهارم 

 Frazier & Tupper (2018)و     (2012همکاران )و    Porath  ، (2012)و همکاران   Spreitzerاظهارات  شد. 

نشان میShams & Khaligian  (2014  ) و نتیجه  این  تأیید  کاردر  در  که  کارکنانی  هستند    کامیاب  دهد 

از منبع    واسطهبه  به جایگاه   شناختیروان حس سرزندگی و یادگیری  نسبت  برخوردار هستند و  فیزیکی  و 

فردی و تلاش برای  خود اشتیاق بیشتری دارند که پیامد این مهم، ارتقاء عملکرد فردی و بهبود روابط بین

شود تمام افراد به دنبال منابعی ماعی بیان میکه در نظریه شناخت اجت  گونه همان رسان است. رفتارهای یاری

با شرایطی که در آن واقع می متناسب  بتوانند  بالا  هستند که  انجام وظایف  برای  شوند، سازگاری خود را 

بنا بر آنچه گفته شد، کامیابی شغلی به منابعی مانند  .  (Riaz et al., 2018)برند و به کامیابی دست پیدا کنند 

است.   وابسته  اجتماعی  روابط  و  کار  میروازاین محیط  انتظار  افزایش  ،  همچون  اقداماتی  با  مدیران  رود 

تصمیم در  بحث  مشارکت  و  ایده  اشتراک  خصوص گیری،  فرآیندهای    در  و  اهداف  پیشبرد  چگونگی 

 ر کارکنان ارتقا دهند.  سازمانی حس سرزندگی و یادگیری را د

امنیت  آزمون فرضیه نشان داد که  پنهان  شناختیروان های میانجی  کاری دانش و کامیابی  رابطه میان 

کاری و عملکرد شغلی و رفتار کند، همچنین نقش واسط کامیابی شغلی در رابطه پنهانشغلی را میانجی می

شد.  یاری تأیید  نیز  تعدیلدرنهایترسان  آزمون  تعدیلگری  گری  ،  نقش  این    یسازمان  ینیبدب با  شد.  تأیید 

با  دهد  دارد که نشان می  همپوشانی   Frazier & Tupper (2018)و    Neves   (2012)نتایج مطالعات  نتیجه با  

نگرش   ازآنجاکه  .ابدییمافزایش    شناختیروان کاری دانش بر امنیت  افزایش بدبینی سازمانی اثر منفی پنهان

ب انصاف و صداقت وجودبدبینانه کارکنان  نظر کارکنان  از  یا ممکن است در   یانگر آن است که  ندارد و 

مدیران باید این اطمینان خاطر را در کارکنان ایجاد کنند که    ،(Collins, 2016, p. 10)کاهش یابد  آینده  

هیچ اساسی  اصول  نقض  چنین  گام  نمیگاه  سازمان  در  انصاف  و  عدالت  گسترش  راستای  در   و  شود 

 بردارند.  

-ای رایج در سازمانکاری دانش پدیده های پژوهش حاضر بیانگر آن است که پنهانطورکلی، یافتهبه

ادراک یا احساس ناامنی و یا حفظ منافع شخصــی  ازجملههای امروزی است و کارمندان به دلایل متعددی 

کنند کــه ســایر دانش خود را پنهان می  علتنیابهکنند. در برخی موارد، کارکنان  اری اقدام میبه چنین رفت

ــهنیاهــا آگــاهی نداشــته باشــند. پیامــد همکــاران از نقــاط ضــعف آن رفتارهــا کــاهش ســطح امنیــت  گون
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-می کمرنگ شدن کامیابی شغلی است. از سوی دیگر، نگرش کارکنان به سازمان  جهیدرنتو    شناختیروان

-مــدیران ســازمان که شودیمها اثرگذار باشد.  بر اساس نتایج به دست آمده پیشنهاد تواند بر رفتارهای آن

های آماده سازند و با تأکید بر سازوکارهایی مبتنــی های دولتی خود را برای پذیرش هر نوع دیدگاه و ایده 

دانش فراهم کنند و مشوق کارکنــان بــرای بر انصاف، اعتماد و پاداش متقابل بستر مناسب را برای اشتراک  

بروز چنین موقعیتی ســازمان را در وضــعیتی قــرار  چراکهبیان نظرات بدون ترس از عواقب منفی آن باشند.  

کننــد و احســاس دهد که در آن، کارکنان با اشتیاق نظرات خود را در خصوص مسائل کــاری بیــان مــیمی

شوند، شود. از سوی دیگر، کارمندانی که در محل کار موفق میها تقویت مینشاط و یادگیری در میان آن

شادتر و کارآمدتر و خلاق خواهند بود و این موضوع بهبود عملکرد شغلی و رفتارهای فراشغلی کارمنــدان 

 را در پی دارد. 

ش شــود تــا در مطالعــات آینــده، بــه  نق ــمنــد پیشــنهاد مــیبا توجه به نتایج پژوهش حاضر، به محققان علاقه

یا فرهنــگ مل ــی در روابــط میــان متغیرهــای پــژوهش توجــه کننــد و نتــایج را بــا   یسازمانفرهنگگر  تعدیل

هــا هایی وجــود دارد کــه بــر یافتــهپژوهش حاضر مورد مقایسه قرار دهند. در اجــرای پــژوهش محــدودیت

ر نبــوده اســت. هــایی دوکاهد. پژوهش حاضر  نیز از چنــین محــدودیتپذیری میاثرگذار است و از تعمیم

بــه اینکــه  بــا توجــهکنــد. معادلات ساختاری علیت را ثابت نمــی یسازمدلحاضر و استفاده از   مطالعهطرح  

کنــد، انجــام دادن ایــن کــار بــه طراحی مطالعات طولی، فرصت بیشتری را برای بررســی علیــت فــراهم مــی

  شود.پژوهشگران پیشنهاد می
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