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Background and Objectives: Improving and developing service delivery 
requires the free flow of information and knowledge. Therefore, addressing this 
factor and examining the role of its determinants can lead to the reputation of 
the organization in providing services. One of the most important factors is the 
dismissal of employees in the environment, which leads to a lot of job tension. 
Therefore, the purpose of this study was to investigate the effect of exclusion in 
the workplace on knowledge concealment with respect to the mediating role of 
job tension. 

Methods: This study is based on the applied purpose and from the 
perspective of how to collect data in the field of descriptive survey studies. The 
statistical population of this study consists of all staff of public hospitals in 
Lorestan province. Using stratified-random sampling method, 124 people were 
selected as the research sample. The data required in this study were collected 
using the Liu et al. (2016) Workplace Rejection Questionnaire, the O'Reilly et 
al. (2014) Knowledge Concealment Questionnaire, and the Peng Job Tension 
Questionnaire (2013) based on 5 options Likert. The data collected in this study 
were analyzed by structural equation modeling using Smart-pls software. 

Results: The results of this study showed that rejection in the workplace can 
lead to the spread of knowledge concealment behaviors. Also, rejection through 
increased job stress can lead to the development of knowledge concealment.  

Conclusion: According to the results of this study, managers of service 
organizations should develop strategies to improve the level of mutual 
acceptance of people in the workplace and prevent rejection of individuals to 
reduce knowledge concealment behaviors. 
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Extended Abstract  
 
Introduction 
Improving and developing service delivery 
requires the free flow of information and 
knowledge. Therefore, addressing this factor and 
examining the role of its determinants can lead to 
the reputation of the organization in providing 
services. One of the most important factors is the 
dismissal of employees in the environment, which 
leads to a lot of job tension. Therefore, the purpose 
of this study was to investigate the effect of 
rejection in the workplace on knowledge 
concealment with respect to the mediating role of 
job tension. 

Methods 
 This study is based on the applied purpose and 
from the perspective of how to collect data in the 
field of descriptive survey studies. The statistical 
population of this study consists of all staff of 

public hospitals in Lorestan province. Using 
stratified-random sampling method, 124 people 
were selected as the research sample. The data 
required in this study were collected using the Liu 
et al. (2016) Workplace Rejection Questionnaire, 
the O'Reilly et al. (2014) Knowledge Concealment 
Questionnaire, and the Peng Job Tension 
Questionnaire (2013) based on 5 options Likert. 
The data collected in this study were analyzed 
using structural equation modeling by Smart-Pls 
software. 

Results 
 The results of this study showed that rejection in 
the workplace can lead to the spread of knowledge 
concealment behaviors. Also, rejection through 
increased job tension can lead to the development 
of knowledge concealment. 

 
Table 1. Demographic characteristics 

Variable Period Frequency 

Age 

Less than 30 years 28 

Between 30 and 40 years 49 

Between 41 and 50 years 34 

More than 50 years 13 

Gender 
Male 79 

Female 45 

Work history 

Less than 10 years 36 

Between 10 and 20 years 53 

More than 20 years 35 

 
Table 2. Model fit indices 

Variable M SD Convergent 
validity 

Composite 
reliability R2 F2 Q2 Cronbach's 

alpha 
Knowledge 

concealment 3.486 0.737 0.821 0.889 0.734 0.695 585 0.890 

Workplace 
rejection 3.589 783 0.565 0.873 - - - 0.834 

Job tension 3.474 854 0.536 0.932 0.638 0.497 0.317 0.856 
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Figure 1. Model of research path coefficients 

 
Table 3. Divergent validity 

Variable Knowledge 
concealment 

Workplace rejection Job tension 

Knowledge concealment 0.906   

Workplace rejection 0.807 0.751  

Job tension 0.634 0.688 0.732 

 
Table 4. Goodness index Fit 

Variable The coefficient of 
determination Shared index Goodness of fit 

Knowledge concealment 0.734 0.311 
0.193 

Job tension 0.638 0.254 

GOF=�𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶  ��������������������    × 𝑅𝑅2����= 0.193 

The amount of goodness of fit was 0.193, 
which provides an average and acceptable 
amount. This result shows that therapeutic 

activities have a complex structure and 
various factors with different effects are 
involved in the formation of its various 
aspects . 

 
Table 5. Sobel test 

Relation Mediator Side track 
Path 

coefficient SD 
Sobel 
test 

The effect of workplace rejection 
on knowledge concealment 

Job 
tension 

The effect of rejection in the 
workplace on job tension 0.799 0.030 

8.255 
The effect of job tension on 

knowledge concealment 0.686 0.079 

Job tension 
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Figure 2. Statistical t-test of research hypotheses 

 
Table 6. Hypothesis test results 

Connection Path 
coefficient 

T-test Result 

Rejection in the workplace affects job tension. 0.799 25.935 Approved 

Rejection in the workplace affects the concealment of knowledge. 0.852 10.831 Approved 

Job tension affects the concealment of knowledge. 0.686 8.624 Approved 

Rejection in the workplace through job tension affects the concealment 
of knowledge. 0.548 5.902 Approved 

Discussion 
The results of this study showed that rejection in 
the workplace has a positive effect on knowledge 
concealment; in such a way that increasing the 
rejection of employees in the workplace leads to the 
development of knowledge concealment behaviors. 
This type of abuse in the workplace negatively 
affects individual and organizational performance 
indexes. Rejection by co-workers causes the 
emotional connection between members of the 
organization to diminish or disappear altogether. 
Lack of empathy among people also lowers trust; 
therefore, instead of forming a team spirit to 
achieve the goals of the organization, there is a kind 
of non-constructive competition and conflict 
among the members of the organization. As a 
result, employees try to keep their specific and 
general information and knowledge secret from 
others and try to ensure that no one has access to 
this knowledge. This leads to behaviors that will 

lead to the concealment of knowledge. These 
behaviors can take many forms, such as irrelevant 
and short answers to coworkers or escaping 
coworker questions. All of these behaviors have 
negative aspects and irreparable costs for the 
individual and the organization. As a result, 
rejection in the workplace has been able to increase 
knowledge concealment behaviors. The findings of 
this study in this section are consistent with the 
results of the study of Lyu et al. (2016). 

In addition to examining the direct relationship 
between workplace rejection and knowledge 
concealment, the present study evaluated the 
mediating role of job tension in the relationship 
between rejection and concealment behaviors. 
These results indicate that job tension as a 
psychological tension plays an important role in 
increasing knowledge concealment behaviors. Job 
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tension means the perception of the inability to 
control bad situations in the workplace. Behaviors 
such as the negligence of co-workers and the 
unusual behavior of other members of the 
organization cause people to be in a difficult 
emotional state, as if they think they cannot do their 
job or cannot do it properly and on time. This 
perception, which arises from the dysfunctional 
behaviors of co-workers in individuals, leads to 
mental disorders in the workplace, the direct result 
of which is the creation of a specific work area with 
a defined boundary. This domain does not allow 
individuals to establish and share information; 
therefore, people try to make their information and 
knowledge available to others as much as possible. 
The result of these activities is an increase in 
knowledge concealment behaviors. Overall, it can 
be said that the rejection of employees in the 
workplace by colleagues and managers causes 
people to suffer from numerous psychological and 
interpersonal conflicts. As a result, tensions 
between people increase, and thus people form 
unfavorable connections and exchanges with their 
colleagues and try to conceal their knowledge from 
others. Thus, knowledge concealment behaviors 
increase among employees and rejection in the 

workplace through job tension leads to knowledge 
concealment. The main difference between the 
results of this study and the findings of similar 
previous researches was first in the field and the 
emphasis was on medical services. Also, data 
analysis showed that the study of the two factors of 
rejection in the workplace and job tension, explains 
only part of the changes in knowledge concealment 
that is not long-awaited due to the nature of 
therapeutic activity. 

Conclusion 
 According to the results of this study, managers of 
service organizations should develop strategies to 
improve the level of mutual acceptance of people 
in the workplace and prevent rejection of 
individuals to reduce knowledge concealment 
behaviors. 
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 پژوهشی مقالۀ  
 

 سازي دانش با نقش میانجی تنش شغلی طردشدگی در محیط کار و پنهان 
 هاي دولتی استان لرستان) (مورد مطالعه کارکنان بیمارستان 

 
  2، معصومه مومنی مفرد  1رضا سپهوند

 

 یران و اقتصاد، دانشگاه لرستان، خرمآباد، ا   یریت مد   ة دانشکد   یریت، استاد، گروه مد  .۱
 یران و اقتصاد، دانشگاه لرستان، خرمآباد، ا   یریت مد   ة دانشکد   یریت، گروه مد   ی، منابع انسان   یریت مد   ي دکتر   دانشجوي  .۲

 

 خلاصه  اطلاعات مقاله

 1399/ 09/ 03 :افتیدر
 1399/ 11/ 04 :رشیپذ

 1399/ 11/ 04: نیآنلا انتشار
 

دلیل،  همینتوسعۀ ارائۀ خدمات به گردش آزادانۀ اطلاعات و دانش نیاز دارد؛ به بهبود و    :هدفینه و  زم
نامی سازمان در ارائۀ خدمات کنندة آن به خوش پرداختن به این عامل و بررسی نقش عوامل تعیین 

تواند منجر شود. یکی از این عوامل عمده طردشدگی کارکنان در محیط است که به تنش شغلی می
هدف این مطالعه بررسی اثرگذاري طردشدگی در محیط کار بر اساس،  این شود. برر می فراوانی منج

 . استبه نقش میانجی تنش شغلی توجه سازي دانش با پنهان 
 

مطالعات توصیفی    ة در حوز   ، ها آوري داده جمع   ة و ازنظر نحو   است   هدف کاربردي   ازنظر این مطالعه    : کار روش 
  هاي دولتی استان لرستان کارکنان بیمارستان   تمام را  پژوهش  آماري    ۀ . جامع گیرد می از نوع پیمایشی قرار  

پژوهش تعیین    ۀ عنوان نمون نفر به   124  تصادفی، اي طبقه گیري  با استفاده از روش نمونه   دادند که می تشکیل  
لیو و همکاران  طردشدگی در محیط کار    ۀ موردنیاز با استفاده از پرسشنام هاي  داده   ، . در این مطالعه شدند 

  ) 2013پنگ (   تنش شغلی   ۀ و پرسشنام   ) 2014اوریلی و همکاران ( سازي دانش  پنهان پرسشنامۀ    و   ) 2016( 
از    ، شده آوري هاي جمع تحلیل داده براي    ناگفته نماند   . شد آوري  اي لیکرت جمع گزینه پنج و براساس طیف  

 . شود بهره برده می اس  ال پی افزار اسمارت نرم   کمک به   سازي معادلات ساختاري ل روش مد 
 

ساز  که طردشدگی در محیط کار به گسترش رفتارهاي پنهان   دهد می نشان    تحقیق حاضر نتایج    ها:یافته
 . تواند منجر شود دانش می 

 

هایی باید  تدوین استراتژي هاي خدماتی با  نتایج این مطالعه، مدیران سازمان   به باتوجه  :   :نتیجه گیري
گیري کنند  سعی کنند میزان پذیرش متقابل افراد در محیط کار را بهبود بخشند و از طردشدن افراد پیش 

 . سازي دانش کاهش یابد تا رفتارهاي پنهان 
 

 تنش شغلی ،دانش سازي پنهان ،طردشدگی در محیط کار :هادواژهیکل

 : مسئول  ةسندینو

 معصومه مومنی مفرد 
انسان   یریت مد   ي دکتر   دانشجوي    ی، منابع 
مد  اقتصاد،    یریت مد   ة دانشکد   یریت، گروه  و 

 یران دانشگاه لرستان، خرمآباد، ا 

 یک:الکترون پست
ma.momenimofrad@gmail.com   

 

 

این مقاله، کد زیر را با   برای دانلود

 موبایل خود اسکن کنید. 
 

 

 

 

 
 مقدمه 

  حیاتی هاي  عنوان یکی از گام تسهیم دانش به   ، در عصر حاضر 
کید  أ در موفقیت سازمانی پدید آمده است. بسیاري از محققان ت 

منظور  هاي خدماتی به اي براي سازمان که چنین پدیده   کنند می 
ارتقاي نوآوري در ارائۀ خدمات و بهبود عملکرد بسیار مهم است  

کنند، کانلی  تشویق می گرچه این مطالعات اشتراك دانش را  .  ]1[
  ة گیرند که اجاز و همکاران خاطرنشان کردند کارکنان تصمیم می 

دسترسی دیگران را به دانش موجود نزد خود ندهند. این رفتار  
پنهان   با کارکنان   است  عنوان  شده  شناخته  دانش  .  ]2[سازي 

یا  پنهان  جلوگیري  براي  شخص  عمدي  تلاش  به  دانش  سازي 
همکاران یا دیگر اعضاي سازمان    ة شد واست کردن دانش درخ پنهان 
سازي دانش را براي  مطالعات گذشته پنهان ].  4و    3[  کند می اشاره  

بر    با وجود اما    ؛ داند عملکرد سازمان مضر می  تأثیرات منفی آن 
پنهان   ة پیکر  رفتارهاي  بروز  به  که  عواملی  دانش  سازمان،  سازي 

سازمان   ویژه به  می در  منجر  خدماتی  به   ، شوند هاي  طور  تاکنون 
 ]6و  5[ه است  شد گسترده مطالعه ن 

mailto:ma.momenimofrad@gmail.com
http://orcid.org/0000-0002-2217-6029
http://orcid.org/0000-0002-7822-8414
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کردن  د پنهان ده نشان می   ] 7[تحقیقات اخیر ژائو و همکاران  
نزدیکی دارد    ۀ رابط   گیري تعاملات میان افراد شکل دانش با روند  

فنی و  پاسخ منفی به سؤالات  دادن  که این امر تمایل کارکنان به 
می   محیط در  تخصصی   گسترش  را  بااین کار  تبادل  دهد.  حال، 

به جوّ محیط کاري و اعتماد متقابل    اجتماعی در بین کارکنان 
دارد   کار    ].8[بستگی  محل  در  طردشدگی  سازمانی،  بستر  در 

می به  گرفته  نظر  در  اصلی  عامل  تبادل  عنوان  رفتار  که  شود 
می  را  ریشه اجتماعی  براین تواند  کند.    پژوهش حاضر   ، اساس کن 

تأثیرات منفی طردشدگی کارکنان در محیط کار را بر رفتار درون  
که پیامد آن به    کند می نقش و رفتار شهروندي سازمانی بررسی  

تواند منجر  مشخص و داراي مرز براي کارکنان می   ي بروز قلمرو 
فراگیر    اي عنوان پدیده . طرشدگی در محیط کار به ]10و    9[شود  

تواند  نتیجه عملکرد سازمان را می به کار و در   کارکنان   درگیري 
دهد که طردشدگی در محل کار  نشان می   مطالعات   کاهش دهد. 

و رفتارهاي کاري    دهد می رفتارهاي حمایتی کارکنان را کاهش  
حال، ژائو  . بااین ]11[کند  می و ارائۀ خدمات را تقویت    وري بهره ضد 

گزارش کردند که طردشدگی در محیط کار    ) 2016( و همکاران  
  ؛ گذارد رفتارهاي طرفداري اجتماعی کارمندان تأثیر منفی می   بر 

به  می بنابراین،  به نظر  که  عامل رسد  و  استرس   ی عنوان  زا 
پیش   ة کنند تشویش  است  ممکن  فرد  اصلی    ة کنند بینی ذهن 

 کردن دانش باشد. پنهان 
عوامل   از  فراتر  را  کار  محل  در  طردشدگی  اخیر  تحقیقات 

و   بررسی  مستقیم  واسطه اثرگذار  شناسایی  متغیرهاي  مانند  اي 
کرده  ارزیابی  را  استرس  و  متقابل  .  ]12[اند  سازمانی  اعتقادات 

پنهان  رفتارهاي  افزایش  سبب  اخلاقی  گسست  و    ة کنند منفی 
حال، براي  خوردگی در محل کار است. بااین نتیجه گره دانش و در 

سازي دانش و طردشدگی  بین پنهان   ۀ درك بهتر شرایطی که رابط 
به تحقیقات اخیر  ،  ]13[  شود ر محل کار تقویت یا تضعیف می د 

نشان  این مطالعه    شود. نگاهی انداخته می   ) 2006( ژائو و همکاران  
اي شغلی نقش مهمی در واکنش کارکنان به  که عوامل زمینه   داد 

دادن تنش  با نشان   همچنین، .  ]14[  کرد خواهد  ایفا  طردشدگی  
به  واسطه شغلی  مکانیزم گر  عنوان  واسطه اصلی،  بین  هاي  گري 

کند.  سازي دانش را روشن می طردشدگی در محل کار و پنهان 
عنوان واسطه عمل کند؛ زیرا تأثیر عوامل  تواند به تنش شغلی می 

. از این نظر، ژائو و  ]15[دهد  طردشدگی در محل کار را نشان می 
واسط   ) 2016( همکاران   شغلی  تنش  که  بین    ۀ رابط   ۀ دریافتند 

 
1. COR 

است.  ط  کارکنان  تولیدي  رفتارهاي  و  کار  محل  در  ردشدگی 
منابع   ۀ نظری   ، حال بااین  با  آ بیانگر   1حفظ  افراد  ن است که وقتی 

منابع    گیرند می معرض تهدید قرار دارند، تصمیم  فقدان منابع در 
است  کن   حفظ را    خود   ة تهدیدشد  ممکن  فشارهایی  چنین  ند. 

بنابراین، این    ؛ تل کند ظرفیت افراد را در انجام مطالبات شغلی مخ 
تأثیر    زمینۀ مطالعه به گسترش ادبیات ازطریق بررسی تجربی در  

و  واسطه  کار  محل  در  طردشدگی  میان  در  شغلی  تنش  اي 
پنهان  می رفتارهاي  کمک  دانش  این    .]16[  کند سازي  نوآوري 

بهره مطالعه درمقایسه  از روش  با مطالعات پیشین مرتبط،  گیري 
منظور  هاي مشابه در بخش درمانی به ها و مدل داده تحلیل متمایز  
شمار در ارائۀ این قبیل  هایی است که به تعداد بی کاهش آسیب 

گیري  دهد. همچنین، تحقیق حاضر با بهره خدمات درمانی رخ می 
افزایش صحت   به  درمانی  بخش  با  مرتبط  ابزارهاي سنجشی  از 

 تواند منجر شود.  شده می نتایج حاصل 
این تحقیق بررسی    ة ، سهم عمد مذکور ن به اهداف  در پرداخت 

سازي دانش  طردشدگی محل کار و ادبیات پنهان   دربارة تجربی  
عنوان عاملی  . ابتدا با شناساندن طردشدگی در محل کار به است 

مؤثر بر استرس روانی کارکنان که باعث کاهش رفتار مشارکتی  
د.  ن ک می   سازي دانش را غنی ، ادبیات پنهان ]18و    17[شود  می 

اي شغل، نقش  عوامل زمینه   ة کنند ، متناسب با نقش تعیین سپس 
تنش شغلی را در ارتباط میان طردشدگی در محیط کار و    ۀ واسط 
ارزیابی  پنهان  دانش  باتوجه کن می سازي  سرانجام،  نقش  د.  به 

براي   کارمندان  احساسات  این  ]20و    19[  سازمان   هر اساسی   ،
بینشی   کاهش وقوع طردشدگی در محل کار فراهم    براي نتایج 

تا  ن ک می  پنهان حداقل   منظور به د  رفتارهاي  و  سازي  دانش  ساز 
کمک  سازمانی  اثربخشی  میزان  شایانی  افزایش  د.  کن هاي 

اثرگذاري طردشدگی  براین  بررسی  پی  در  مطالعۀ حاضر  اساس، 
پنهان  بر  کار  محیط  در  نقش  کارکنان  بر  تأکید  با  دانش  سازي 

 . تنش شغلی است میانجی  
 

 کار روش 

هدف،  حاضر مطالع   ازنظر  است   ۀ  نتایج   ؛ کاربردي    ش چراکه 
استفاده  هاي قلمرو مکانی پژوهش  تدوین استراتژي   براي تواند  می 

  ة پژوهش در حوز این  ها،  آوري داده جمع   ة نحو نظر  از   همچنین   . شود 
ها با استفاده  داده ؛ زیرا  مطالعات توصیفی از نوع پیمایشی قرار دارد 

شده    گردآوري   شده در میان جامعۀ آماري مدنظر ۀ توزیع از پرسشنام 
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مطالعات    ة در حوز   تحقیق حاضر ،  نیز   ها تحلیل داده   ة نحو   نظر است. از 
قرار  علّ هدف گیرد می ی  زیرا  در    ش ؛  اثرگذاري طردشدگی  بررسی 

به نقش میانجی تنش شغلی  سازي دانش باتوجه نهان محیط کار بر پ 
هاي پرسشنامه این مطالعه را  گیري از داده بهره ناگفته نماند  است.  

  پژوهش آماري این    ۀ ی قرار داده است. جامع مطالعات کمّ  ۀ در حیط 
.  دهند می تشکیل    هاي دولتی استان لرستان کارکنان بیمارستان را  
پژوهش   منظور به  اهداف  به  روش    دستیابی  از  استفاده  با  و 

کمک فرمول کوکران، حجم نمونه  و به   تصادفی اي طبقه گیري  نمونه 
بررسی    124 براي  صحیح  پرسشنامۀ  تعداد  همین  به  و  نفر 

   هاي پژوهش در نظر گرفته شده است. فرضیه 
حاضر با استفاده از پرسشنامه براساس طیف    تحقیق متغیرهاي  

منظور سنجش طردشدگی  . به اند شده   یده اي لیکرت سنج گزینه پنج 
و    گویه   10با    ) 2016لیو و همکاران (   ۀ در محیط کار از پرسشنام 

از پرسشنام پنهان   براي سنجش  اوریلی و همکاران    ۀ سازي دانش 
  ۀ پرسشنام   تنش شغلی از   منظور سنجش به   گویه و   12با    ) 2014( 

ها  گویه استفاده شده است. روایی این پرسشنامه   7با    ) 2013پنگ ( 
و استناد به شاخص  پژوهش    ة نظران حوز و صاحب   استادان با نظر  

و پایایی آن نیز با کمک آزمون ضریب آلفاي کرونباخ  روایی محتوا  
هاي  میزان شاخص روایی محتوا برمبناي دیدگاه .  ه است تأیید شد 

  0/ 79براي طردشدگی در محیط کار و    0/ 78گان،  نفر از خبر   10
پنهان  و  براي  دانش  به   0/ 66سازي  تنش شغلی  آمده  براي  دست 

هاي این  ها، فرضیه آوري داده پس از توزیع پرسشنامه و جمع است.  
سازي معادلات ساختاري با رویکرد  مطالعه با استفاده از روش مدل 

به  جزئی  مربعات  نرم حداقل  اسمار کمک    تحلیل   2اس ال پی ت افزار 
است. شد  مدل   ه  روش  از  رویکرد  ساختاري  این  معادلات  سازي 
ها در پژوهش حاضر بسیاري کاربردي و  بودن تعداد داده دلیل کم به 

به  بود.  دست نتایج  خواهد  برخوردار  مطلوبی  اعتبار  از  آمده 
به استفاده از متغیر میانجی، از این روش براي  اساس باتوجه براین 

داده  می تحلیل  برده  بهره  شاخص ها  همچنین،  برازش  شود.  هاي 
منظور تعیین اعتبار مدل در این روش شامل سه بخش شاخص به 

روایی   عاملی،  بارهاي  از  برازش مدل ضرایب مسیر متشکل  هاي 
مرکب،   پایایی  واگرا،  و  کوهن،  همگرا  مدل،  تعیین  ضریب 

کویی برازش  ، مدل برازش کلی مدل شامل شاخص نی گیسر استون 
داري و خطاي استاندارد  و مدل آماره تی شامل بررسی سطح معنی 

 . شوند ادامه بررسی می که در   و میزان آمارة تی است 
 

 ها یافته 

  1گو در جدول  شناختی کارکنانِ پاسخ هاي جمعیتویژگی
شناختی  آمده است. در این جدول، فراوانی متغیرهاي جمعیت

جنسیت    و  هاي سنگویان براساس شاخصبرحسب تعداد پاسخ 
 . شده ارائه شده استهاي تعیین و سابقۀ کاري در بازه 

 
 شناختیهاي جمعیتویژگی .1ل جدو

 فراوانی  بازه متغیر

 سن

 28 سال  30کمتر از 

 49 سال  40تا  30بین 

 34 سال  50تا  41بین 

 13 سال   50از  تربیش

 جنسیت
 79 مرد 

 45 زن

 سابقۀ کاري 

 36 سال  10کمتر 

 53 سال  20تا  10بین 

 35 سال   20بیشتر از 

 
2 . Smart-Pls 
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برازش مدل پژوهش   ،هاي پژوهشمنظور بررسی فرضیه به
براین باید   شود.  با    ،اساسارزیابی  پژوهش  مسیر  ضرایب  مدل 

. اولین شاخص  شودمی  اس الگوریتم اجراالاستفاده از تکنیک پی
هاي  یک از گویهبررسی بار عاملی هرارزیابی برازش مدل پژوهش  

  17هاي  دهد که گویهپژوهش است. ارزیابی مدل اولیه نشان می 

از مدل پژوهش    ،نددار  3/0اینکه بار عاملی کمتر از    دلیلبه   21و  
و   مسیرکر ییاجرا  راي ب  باردیگرحذف  ضرایب  مدل   اقدام  دن 

نتیجمی  نها  ۀشود.  مسیر  یمدل  ضرایب  ارائه    1شکل    دری 
 شود. می 

 
 

 
 مدل ضرایب مسیر پژوهش  .1شکل 

 
هاي روایی همگرا برازش مدل پژوهش با استفاده از شاخص

یا همان بررسی همسانی یا اعتبار درونی، پایایی مرکب یا همان 
ضریب تعیین مدل، کوهن،  بررسی سازگاري درونی، روایی واگرا،  

نتیجاستون است.  انجام شده  برازش  نیکویی  و  بررسی    ۀگیسر 
به شاخص مدل  برازش  بررسیهاي  متغیرهاي  در    شده تفکیک 

 شود.ارائه می  2شرح جدول این مطالعه به 
 

 هاي برازش مدلشاخص  .2جدول 

 معیارانحرافِ میانگین متغیر
روایی  
 همگرا

پایایی  
 مرکب 

2R 2F 2Q 
آلفاي  
 کرونباخ 

سازي  پنهان
 دانش 

486 /3 737 /0 821 /0 889 /0 734 /0 695 /0 585 890 /0 

طردشدگی در  
 محیط کار 

589 /3 783 /0 565 /0 873 /0  -  -  - 834 /0 

 0/ 856 0/ 317 0/ 497 0/ 638 0/ 932 0/ 536 0/ 854 3/ 474 تنش شغلی 

(متغیر سازه  در سطح  تشخیصی  روایی  هاي براي سنجش 
مقادیر   از  باید جذر گرفت. چنانچه  حاصل   AVEپنهان)،  شده 

براي هر متغیر پنهان از همبستگی آن متغیر با سایر    AVEجذر  

انعکاسی موجود در مدل بیشتر باشد، روایی  متغیرهاي پنهان 
اندازه  مدل  تأیید  تشخیصی  سازه  سطح  در  انعکاسی  گیري 

 ارائه شده است.  3تحلیل روایی واگرا در جدول  ۀ. نتیجشودمی 
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 ی واگراروای .3جدول 

 تنش شغلی  طردشدگی در محیط کار  سازي دانش پنهان متغیر

   0/ 906 سازي دانش پنهان

  0/ 751 0/ 807 طردشدگی در محیط کار 

 0/ 732 0/ 688 0/ 634 تنش شغلی 

گیري از شاخص  برازش کلی مدل با بهره در پژوهش حاضر،  
این شاخص   ۀ . دامنه است محاسبه شد)  3GOFنیکوئی برازش (

ترتیب به   36/0و    25/0  و  01/0بین صفر و یک است و سه مقدار  
)  GOFشاخص (.  دهدمتوسط و قوي را نشان می  و  مقادیر ضعیف

مشاهده   ة دهندنشان متغیرهاي  که  است  ماتریس این  پذیر 
  ۀاند. نتیجخوبی پیاده شده به چقدر  کوواریانس در مدلی خاص  

 ارائه شده است.  4ه در جدول آمددست به

 
 برازش ییشاخص نیکو .4جدول 

 برازشی ینیکو شاخص اشتراکی  ضریب تعیین متغیر

 0/ 311 0/ 734 سازي دانش پنهان
193 /0 

 0/ 254 0/ 638 تنش شغلی 

 
 

GOF=�𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶  ��������������������    × 𝑅𝑅2����= 0.193 
نیکویی  دست آمده است که مقدار  به   193/0برازش  میزان 

می ارائه  مقبولی  و  میمتوسط  نشان  نتیجه  این  که  کند.  دهد 
شکلفعالیت  در  و  دارند  پیچیده  ساختاري  درمانی  گیري  هاي 

اثرهاي  که  هستند  دخیل  گوناگونی  عوامل  آن  متعدد  وجوه 
 گذارند. جاي میمتفاوتی بر

 

 آزمون سوبل
بررسی معناداري اثر متغیرهاي میانجی از آزمون منظور  به

سوبل استفاده شده است. در این روش، مقادیر ضرایب مسیر و 
شوند.  عنوان ملاك آزمون در نظر گرفته می استاندارد بهانحرافِ

جدول    را  شدهحاصل   ۀنتیج می   5در  به باتوجه   د.کنیمشاهده 
  دست آمده است،به  96/1سوبل بیشتر از مقدار    ةاینکه مقدار آمار

 شود.  اثر معنادار میانجی تنش شغلی تأیید می 
 

 آزمون سوبل .5جدول 

 رابطه
متغیر  
 میانجی 

 مسیر فرعی 
ضریب  
 مسیر 

 استانداردانحرافِ
  ةآمار

 سوبل

بر  تأثیر طردشدگی در محیط کار 
 سازي دانش پنهان

 تنش شغلی 

تأثیر طردشدگی در محیط کار بر  
 تنش شغلی 

799 /0 030 /0 
255 /8 

سازي  تأثیر تنش شغلی بر پنهان 
 دانش 

686 /0 079 /0 

 آزمون فرضیه 
معناداري ضرایب آزمون فرضیه  از  استفاده  با  پژوهش  هاي 

 اگرمسیر و جهت علامت ضریب بتاي مدل بررسی شده است.  
یا   96/1درصد بیشتر از  95تی در سطح اطمینان    ةمقدار آمار

 
 

از   تأیید    -96/1کمتر  رابطه  آن  شود،  وگرنهمیحاصل    شود؛ 
هاي پژوهش  تی فرضیه  ة شود. مدل آمارمدنظر تأیید نمی   ۀفرضی

 است. آمده   2شکل  در
 ارائه شده است.   6هاي پژوهش در جدول  آزمون فرضیه   ۀ نتیج 
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 هاي پژوهشتی فرضیه ةمدل آمار .2شکل 

 
 ها. نتایج آزمون فرضیه6جدول 

 نتیجه  تی ةآمار ضریب مسیر  رابطه

 تأیید  25/ 935 0/ 799 . گذاردمی طردشدگی در محیط کار بر تنش شغلی تأثیر  

 تأیید  10/ 831 0/ 852 .گذاردمی سازي دانش تأثیر طردشدگی در محیط کار بر پنهان

 تأیید  8/ 624 0/ 686 .گذاردمی سازي دانش تأثیر تنش شغلی بر پنهان

 تأیید  5/ 902 0/ 548 .گذاردمی سازي دانش تأثیر طردشدگی در محیط کار ازطریق تنش شغلی بر پنهان

 
 بحث 

کار   محیط  در  تأثیر طردشدگی  رفتارهاي  را  پژوهش حاضر  بر 
است. نتایج این مطالعه توانسته  کرده  سازي دانش افراد بررسی  پنهان 

بخشد.   بهبود  از جهاتی  را  این حوزه  در  ادبیات موجود  عمدة  است 
مدل  از  که  پیشین  استفاده  مطالعات  حاضر  پژوهش  با  مشابه  هاي 

اند. این مطالعه  کار رفته هاي جدا از بخش درمانی به اند، در محیط کرده 
کاربردهاي ناشی از ارزیابی  کند که  با تأکید بر حوزة درمان سعی می 

نمایش گذارد. این مطالعه نشان داد که بخش  مدل را در این بخش به 
تا   دارد  نیاز  کارکنان  میان  مستمر  تعاملات  و  ارتباطات  به  درمانی 

دانش بدین  و  اطلاعات  فعالانۀ  مبادلۀ  با  سودمند،  طریق  هاي 
 رسانی به جامعۀ کاري خود گسترش یابد.  خدمات 

است و سازمان    » دارایی فکري « که دانش  آنجا از   گفت   ابتدا باید 
هاي انتقال دانش وادار کند، اراده  را به انجام فعالیت   ش تواند کارکنان نمی 

بنابراین، کشف    . ]27[  است   مهم بسیار  زمینه  و خواست افراد در این  
کردن دانش  هاي فردي که باعث تقویت رفتارهاي پنهان عوامل و زمینه 

است   با سه درمقای شود،  می  گرفته  خود  به  بیشتري  اهمیت    گذشته 
براین ]28[ یافته .  اصلی  اساس،  بخش  دو  در  مطالعه  این  هاي 

. بررسی اثرگذاري طردشدگی در محیط  1دهی شده است:  سازمان 
پنهان  بر  دانش؛  کاري  نقش  2سازي  بر  تکیه  با  رابطه  این  ارزیابی   .

 میانجی تنش شغلی.  
  اثر د که طردشدگی در محیط کار ده نتایج این مطالعه نشان می 

پنهان  بر  دانش  مثبتی  افزایش  ا گونه به   ؛ ارد گذ می سازي  که  ي 
سازي  رفتارهاي پنهان   ۀ طردشدگی کارکنان در محیط کاري به توسع 

می  منجر  محیط دانش  در  بدرفتاري  نوع  این  کاري  شود.  بر  هاي 
سازمانی  شاخص  و  فردي  عملکردي  می تأثیر  هاي  د.  گذار منفی 

شود ارتباط حسی و عاطفی در  همکاران سبب می   وسیلۀ به طردشدن  
کلی محو شود. نبود حس  طور یا به   ابد میان اعضاي سازمان کاهش ی 

  ، بنابراین   ؛ رنگ شود شود اعتماد نیز کم یکدلی در میان افراد موجب می 
  ، تحقق اهداف سازمان شکل گیرد   براي ی  کار گروه   ۀ جاي اینکه روحی به 
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ایجاد  به  سازمان  اعضاي  میان  در  غیرسازنده  تعارض  و  رقابت  نوعی 
نند اطلاعات و  ک شود کارکنان سعی  شود. برآیند این امور باعث می می 

  بکوشند و    رند دا   را از دیگران مخفی نگه   شان هاي خاص و عمومی دانش 
ب  نداشته  دسترسی  دانش  این  به  فردي  امر  هیچ  این  بروز    به اشد. 

پنهان می منجر  ی  ی رفتارها  که  به شود  را  دانش  خواهد  سازي  همراه 
رفتارها  یادشده داشت.  اَ  ي  پاسخ به  همچون  گوناگونی  هاي  شکال 

تواند بروز  غیرمرتبط و کوتاه به همکاران یا فرار از سؤالات همکاران می 
اپذیري براي  ن هاي جبران منفی و هزینه   ۀ د. تمامی این رفتارها جنب کن 

سازمان   و  دارد فرد  پی  کاري  در .  در  محیط  در  طردشدگی  نتیجه، 
هاي  سازي دانش را افزایش دهد. یافته توانسته است رفتارهاي پنهان 

 . ]24، 10[ مطابقت دارد این مطالعه در این بخش با نتایج حاصل ا 
مستقیم میان طردشدگی در محیط کار و    ۀ بر بررسی رابط علاوه 

دانش،  پنهان  در    تحقیق سازي  را  شغلی  تنش  میانجی  نقش  حاضر 
ده است.  کر سازي ارزیابی  ارتباط میان طردشدگی و رفتارهاي پنهان 

عنوان استرس روانی نقش  ی به دهد که تنش شغل این نتایج نشان می 
. تنش شغلی  کند ایفا می سازي دانش  در افزایش رفتارهاي پنهان   مهمی 

هاي ناگوار در محیط کار  توانی در کنترل وضعیت نا ادراك از  معنی  به 
بی  همچون  رفتارهایی  بروز  برخوردهاي  است.  و  همکاران  توجهی 

وضعیت عاطفی  شود افراد در  دیگر اعضاي سازمان باعث می   غیرمعمولِ
  شان انجام وظایف   ة نند از عهد ک تصور می   که طوري ؛ به سختی قرار گیرند 

اتمام  شده به درستی و در زمان تعیین توانند آن را به آیند یا نمی برنمی 
رسانند. این ادراك که ناشی از رفتارهاي ناکارآمد همکاران در افراد  ب 

  ۀ که نتیج   شود می   به اختلالات روحی در محیط کار منجر   ، ند ک بروز می 
شده  مرز تعیین و مستقیم آن ایجاد قلمرو کاري مشخص و داراي حد 

گذاري اطلاعات نزد افراد را  اشتراك ي و به ر برقرا   ة است. این قلمرو اجاز 
می   ، بنابراین   ؛ دهد نمی  تلاش  تا افراد  و  حد کنند  اطلاعات  ممکن 
هاي به  نند. برآیند این فعالیت ک از دسترس دیگران خارج    شان را دانش 

توان  درمجموع، می شود.  ساز دانش منجر می افزایش رفتارهاي پنهان 
به  وسیلۀ همکاران و  گفت که طردشدگی کارکنان در محیط کاري 

هاي  نظر روحی و روانی دچار تعارض شود که افراد از مدیران باعث می 
شماري شوند. درنتیجۀ این مسئله، تنش در  فردي بی فردي و بین درون 

می  افزایش  افراد  بدین میان  و  تبادلات  یابد  و  ارتباطات  افراد  طریق 
هایشان  کوشند دانسته دهند و می نامطلوبی با همکاران خود شکل می 

سازي دانش در  ترتیب، رفتارهاي پنهان را از دیگران پنهان کنند. بدین 
طردشدگی در محیط کاري ازطریق    یابد و میان کارکنان افزایش می 

شده در  شود. نتیجه حاصل سازي دانش منجر می تنش شغلی به پنهان 
. عمدة  ]12[  مطابقت دارد   هاي حاصل از مطالعات این بخش با یافته 

هاي تحقیقات مشابه پیشین ابتدا در  تفاوت نتایج این مطالعه با یافته 
بر قلمرو بررسی  بوده است. همچنین،    شده و تأکید  خدمات درمانی 

دهد که بررسی دو عامل طردشدگی در محیط  ها نشان می تحلیل داده 
سازي دانش را تبیین  کار و تنش شغلی، تنها بخشی از تغییرات پنهان 

   انتظار نیست از دلیل ماهیت فعالیت درمانی دور کند که به می 
 

 گیري نتیجه 

به   جهات  بسیاري  از  مطالعه  کمک    ۀ بدن این  موجود  ادبیات 
تواند تفسیر شود.  هاي خاصی می به محدودیت اما باتوجه   ؛ کند می 

  ؛ تواند همراه باشد با تردیدهایی می   آمده دست به ابتدا تعمیم نتایج  
است  در حالی    . این آوري شده است ها از یک صنعت جمع زیرا داده 

باتوجه  است  ممکن  آن  از  حاصل  نتایج  همچون  که  عواملی  به 
ترتیب، بررسی این مدل  ین د رهنگ و تحرك شغلی متفاوت باشد. ب ف 

محیط  زمینه در  و  سازمانی  مختلف  گوناگون  هاي  فرهنگی  هاي 
دهد  ارائه  جالبی  نتایج  است  از  بر علاوه   . ]29[  ممکن  برخی  این، 

هاي فردي دیگر مانند انواع شخصیت و روابط  ها و مهارت توانایی 
طر  بروز  به  است  ممکن  شود.  خانوادگی،  منجر  بیشتر  دشوندگی 

تصدي شغلی،    زمینۀ   وجود دارد که در   نیز   این احتمال   ناگفته نماند 
مخفی    بیشتر   دانش خود را   عالی احتمال زیاد کارمندان با تصدي  به 

از  اطلاعات  این کنند.  با  طولی  طراحی  آینده،  تحقیقات  براي  رو 
این حوزه از مطالعات    ۀ تواند به توسع شناختی می تر جمعیت دقیق 
 . د کن هاي شایانی  کمک 
 

 تقدیر و تشکر 

کارکنان  بدین  و  عوامل  تمام  از  مقاله  نویسندگان  وسیله 
کنند که در این هاي دولتی استان لرستان تشکر می بیمارستان 

 . اندمطالعه مشارکت کرده
 

 تعارض منافع 

 .تعارضی در منافع وجود ندارد گونهچیهبین نویسندگان  
 

 سهم نویسندگان 

هر   و سهم  تدوین شده  نویسندگان  مشارکت  با  مقاله  این 
 درصد بوده است.  50نویسنده از کل مراحل انجام کار 

 

 منابع مالی 

نویسندگان   را  پژوهش حاضر  انجام  براي  موردنیاز  مالی  منابع 
 .  اندتأمین کرده 
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