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 چکیده 

بررس       به  با تاک  یساز بر پنهان   یفلات شغل  ریتاث  یپژوهش حاضر  م  دیدانش  نقش  و    یاعتماد   یب  یانجیبر 

ب  یسازمان  یتفاوتیب در  شده  شهردار  نیادراک  ش   یهای کارکنان  اپردازدی م  رازیشهر  زمره    نی.  در  پژوهش 

  212پژوهش    نیا  یآمار  معهاست. جا  یاس یق  کردیرو  یدارا  قیفلسفه تحق  ثی از ح  نیو همچن  یکم  یهاپژوهش 

بود.    کرتیل  ایپنج درجه   اسمقی  در  نامهپرسش   ها،داده  یهستند. ابزار گردآور  رازیش  ینفر از کارمندان شهردار 

کرونباخ استفاده شده    یآلفا  وهینامه از شپرسش   ییایآزمون پا  یاز روش اعتبار محتوا و برا  ییسنجش روا  یبرا 

  ی اعتماد  یدانش، ب  یپنهان ساز  ،یفلات شغل  یرهایمتغ  یکرونباخ برا   یآلفا  بیمقدار ضر  جیاست. بر اساس نتا

که   د،یمحاسبه گرد0.886،  0.906،  0.870،  0.930برابر با    بیادراک شده به ترت  یسازمان  یتفاوت  یو ب  یسازمان

ا  0.7از    شتریب  یمقدار  برا  نیهستند.. در  آزمون فرض  یبررس  یپژوهش    ی ز مدل سا  کردیرو  یپژوهش  یهاهیو 

  ی ساز بر پنهان  ی پژوهش نشان داد که فلات شغل  یهاافتهیبه کار رفت.    plsو    spssو نرم افزار    یمعادلات ساختار 

  ی اعتماد   یادراک شده، ب  یسازمان  یتفاوت  یبر ب   یادراک شده فلات شغل  یسازمان  یاعتمادیبر ب  یدانش، فلات شغل

  ی معنادار  ریدانش تاث یساز ادراک شده بر پنهان  یسازمان یتفاوت یدانش، ب ی ادراک شده  بر پنهان ساز یسازمان

 ارائه شده است.   رازیش  یهای ارشد شهردار  رانیبه مد  ییپژوهش رهنمودها  یهاافتهیدارند. در انتها بر اساس  
 

 ادراک شده   یسازمان  یتفاوتیب   ،یسازمان  اعتمادییدانش، ب  یساز پنهان  ،یفلات شغل :هاکلیدواژه 
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 مقدمه 

دانش و اطلاعات   آن  تبعبهو    انسانیمنابع  کنند.  ها نقش مهمی بازی میامروزه منابع انسانی در سازمان

دانش منبع ارزشمندی از طرفی،   [.35] شوندها محسوب میراهبردی سازمان یهاییها به عنوان داراآن 

درصد    75 تا  50دهد که بین حال، مطالعات نشان میاست. با این هااست که کلید مزیت رقابتی سازمان

این رفتار .  کننددیگران در صورت درخواستشان خودداری می  بهدانش  از ارائه عمدی تطور  ان بهکارکن  از

کردن دانش از سایر اعضای سازمان، خلاقیت را در سازمان .  پنهان[7]  دانش معروف است  سازیبه پنهان

 شودروابط بین فردی می  یختگیگسکند و منجر به ازهم، در کار سازمان اختلال ایجاد میکردهتضعیف  

کردن   یمشخص شد که مخف  کایالات متحده آمریشرکت ا  500در  (  2004بابکاک )مطالعات    طبق[.  46]

لین   . [ 20]  کند یم   لیبر سازمان تحم  نهیدلار هز  ارد یلیم  5/31دانش توسط کارکنان در سازمان حدود  

  ؛عنوان یک موضوع اخلاقی مهم در نظر گرفته شودکند که پنهان کردن دانش باید به( بیان می2007)

 . کندکردن دانش منافع اصلی سازمان را تهدید میزیرا پنهان

)مانند حفاظت از   یمنافع شخص  یبرا   بندهیفر  یهاکیکردن دانش شامل استفاده از تاکتپنهان در واقع

با هز اصول  [24]  است  نفعانیذ  ریسا  یبرا  یانهیدانش(  با  تعالی در ، که  سازمانی )مانند: همکاری و 

،  یتوجهطور قابلبه[.  32]  ندارد  ی( همخوانیرخواهیصداقت و خ  :)مانند   راستای اهداف سازمان( و اخلاقی

که توسط   بودهرفتار نامطلوب    کیدانش    سازیکه پنهان  این است  هاهینظر  انیوجه مشترک در م  کی

مانند طرد شدن از محل   ، یشغل  یهایژگیو  ا ی  یمرتبط با محل کار، رهبر  یمنف  یافراد در برابر رفتارها

تواند به منافع سازمان است و می  بیدانش، که شامل فر  سازیپنهانعمل    .[48]شود  داده می  حیکار توض

 وری و ارتقا محیط سازمان بهرهکند و  را نقض می  ج یرا  سازمانی  یب برساند، استانداردهایآن آس  ی اعضا  ا ی

دانش از همکار خود احتمالاً    سازیپنهانصرفاً فکر    چه،یدر  نی. با در نظر گرفتن ا[ 12]  کندمی  دیرا تهد

 ن ی بر ا هی. با تک[9] بازدارد  این چنینی  یافراد را از رفتارها  د یشود که بامی  ی منف  یابیخودارز  جاد یباعث ا

کننده فرصت محدود  که منعکس  - را    ی فلات شغلتوان  سازی دانش، میو عوامل موثر بر پنهانها  نشیب

که باعث عمل  ی کننده شخصدیتهد  تیک موقعیعنوان به –است  یهای شغلبهبود دانش و مهارت یبرا

  ی شغل فلاتاز  ییکه سطح بالا یافراد ،رو[.  از این32] [ و34شود در نظر گرفت ]میدانش  سازیپنهان

پنهان  لیتما  دارایدارند   اعمالی مانند  از   ژهیوبهکه  ،  سازی دانش هستندبه  قرار گرفتن  تأثیر  با تحت 

افراد)الف( سرزنش همکاران بهعواملی مانند   اعتماد کرد  توان یکه نم  یعنوان  آنها  ا[  10]  به   نجا یدر 

و عوامل   سازماندر  تبادل دانش    ندیو )ب( سرزنش فرآ  "اعتمادی درک شده به همکارانبی"عنوان  به

،  شودمی  دهینام  " درک شدهتفاوتی سازمانی  بی"به عنوان    نجایکه در ا  تفاوتی سازمانیمحرک در جهت بی

[. در خصوص اعتماد  25کنند ]سازی دانش فراهم میسازی را در جهت بروز رفتارهایی مانند پنهانزمینه 
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  ییروشود، مانند صداقت، گشادهکه باعث توسعه اعتماد می  شده است  ییرا شناسا  یژگ یو  ن یچندسازمانی،  

است که به توسعه   یعوامل  دنبال شناساییموجود به  ات یحال، ادبنی. با اگرانید   هو رفا  یمنیا  یبرا  یو نگران

 را ی هم مرتبط باشند زتوانند بهیمموضوع  دو    نیا  .[24شود ]منجر میمحل کار    یمنیاعتمادی در ابی

ا  یاعتمادیتواند ب یم   یتفاوت یب و    ازها یکند. اگر کارکنان احساس کنند که سازمان نسبت به ن  جادیرا 

[.  26]  اعتماد خواهند شدیآن ب  ماتیها و تصمزهیبه انگ  ادیتفاوت است، به احتمال زیآنها ب  یهاینگران

طور قابل  وانند بهتیهستند که م  یمرتبط  میمفاهادراک شده    یسازمان  یاعتمادیو ب  یسازمان  یتفاوت یب

مد  یتوجه و  آموزش  سازمان  ت یریبر  در  تأثدانش  مثال  به.  بگذارند  ریها  احساس   ی کارکنانعنوان  که 

شرکت   یبرا  یکمتر هزیتوان به آنها اعتماد کرد، انگینم ای تفاوت است  یکنند سازمان نسبت به آنها بیم

  ، [. همچنین13]  دارند   گرانیبه اشتراک گذاشتن تخصص خود با د  ا ی   دی دانش جد  یدر آموزش، جستجو

دانش    یگذارکند که در آن کارکنان حاضر به اشتراک  جادیو ترس ا  یتواند جو بدگمانیم  یاعتمادیب

  یارزش   کارکنان که  ییشود، جا   ی تفاوتیمنجر به ب  تواندیم   اعتمادیی. ب ستند یاستفاده نسوء  ایخود از ترس  

از .  شناسندی نم  تیبه رسم  ای  یمعتقدند آن را قدردان  رایز  نند،یبیرا در به اشتراک گذاشتن دانش نم

ب طرفی   سازمان  به  کارکنان  باشند  یاگر  ب  ای اعتماد  در   یتفاوتیاحساس  را  آنچه  است  ممکن  کنند، 

باور باشند که   نیبر ا  ،استکار ببرند. آنها ممکن  در شغل خود به کمتر    ،اندآموخته   یآموزش  یهابرنامه

 شودی شناخته نم  تیآنها به رسم  یها ا تلاشیکند  ینم  تیحما  دیجد  یهادهیا  یسازمان از آنها در اجرا

اعتمادی با توجه به بی  توانند، می  یشغل   فلات  ی سطح بالا  ی، افراد دارا[. در پیوند با موارد ذکر شده 15]

 [. 20روی آوردند ]دانش  سازیپنهانبه تفاوتی سازمانی درک شده و تأثیرپذیری از آنها سازمانی و بی

سازی وجود دارد ی مربوط به فلات شغلی و پنهانهابحث های دولتی و خصوصی در ایران نیز در سازمان

  ،رودر حال حاضر است. از این   روزبهپرداخته نشده است؛ اما از مسائل مهم    هاآن و اگرچه در تحقیقات به  

ی ذکر رهایمتغهای انتخابی در جهت بررسی  عنوان سازمانهای شهر شیراز بهشهرداری   در پژوهش حاضر

خدمات مدیریت فعال در    یهاعنوان یکی از شرکتبه   شهر شیراز  یهایچراکه شهردار   د؛ی گردشده انتخاب  

در این زمینه، این شرکت  شرکت این یهاتیفعال عهشود. نظر به اهمیت و توسشناخته می منابع انسانی

اخیراً   گزارشی که  شده که بر طبق کشور انتخابجنوب پژوهشی منابع انسانی در  یکی از مراکزعنوان به

ی که فرد دیگر انقطهی سازمانی و رسیدن به  تفاوت یب ی سازمانی و  اعتمادیب یی از  شده نمودها  منتشر

پیشرفت نیست، در   از مهم  .[1]نمایان شده است    آنمشتاق  سازمانی    یهاب یترین آسهمچنین یکی 

  ،رواز این   سازی دانش است.شامل پنهان  های شهردار  جملهی دولتی در شهر شیراز از  هاشرکت در  موجود،  

سازی آیا فلات شغلی بر پنهاندنبال اهمیت این موضوع است که  ذکر شد پژوهش حاضر به  آنچهبا توجه به  

 است؟  رگذاریتأثتفاوتی سازمانی ادراک شده ی و بیاعتمادیب نقش میانجی  دانش با
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 در این قسمت به تشریح متغییرهای پژوهش پرداخته و عوامل ذیل هریک تبیین می شود. 

 یفلات شغل

شود که در آن فرد احساس تعریف میای از یک حرفه یا شغل عنوان دورهشغلی به بهترین وجه به فلات

، و علائم شامل احساس گیر کردن در [26]تواند پیشرفت کندای رسیده است که نمیکند به نقطهمی

. دلیل مشکلات [46]  مشکل استرضایت برایش    حوصلگی مداوم و یافتن  یک شغل/موقعیت، احساس بی

شغلی منحصر به تجربه هر فرد است. این عوامل به دو دسته عوامل داخلی و عوامل خارجی سازماندهی  

تواند عدم اعتماد به نفس به دلیل یک رویداد در زندگی  دلایل درونی ایجاد شغل می  .[ 44]  شوندمی

شود. برخی از شما مربوط می  یهاییها یا توانابه مهارت  هاتیشخصی یا اعتماد به نفس فراتر از محدود

به عنوان   رانیتواند توسط مدکنند که میچالش یا هیجان نمیافراد دیگر در مورد کار خود احساس  

انگیزه درک شود های شغلی  . با این حال، مهم است که توجه داشته باشید که فلات[28،36]  کمبود 

شغلی بیشتر بر حفظ شغل و تمایل به سطح پایدار درآمد،    فلات های: اغلب  [ 41]  همیشه بد نیستند

و مسئولیت متمرکز هستند تا بالا رفتن از نردبان شغلی. خوش گذرانی و صرف زمان بیشتر برای   استرس

زدگی  های مختلفی از فلات زدگی وجود دارد.: فلاتتیپ[. 31]  مسائل دیگر زندگی، اتفاقات مثبتی است

مراتبی زمانی حاصل سلسله  یفلات زدگ  .زدگی محتواییمراتبی( و فلاتساختاری )فلات زدگی سلسله

گردد که یک فرد شانس کمی برای حرکت عمودی در یک سازمان داشته باشد. از طرف دیگر، فلات می

اش به چالش کشانده نشده باشد.  های شغلیدهد که فرد با کار یا مسئولیت محتوایی زمانی رخ می  یزدگ

 [. 45] پیامدهای آن است نیتراز مهم فرسودگی شغلی این مسئله آثار مخرب بسیار دارد که

 دانش   یسازپنهان

از به اشتراک گذاشتن دانش در صورت درخواست، پنهان   شودنامیده می  دانش   سازیتمایل به امتناع 

تواند باعث ها میاشتراک دانش و تبادل نسخه های جدید در سازمان. اخیراً مشخص شده است که  [17]

ایجاد مشکلاتی در برخی رفتارها در بین کارکنان شود. این رفتار به عنوان پنهان کردن دانش شناخته 

 . [50]شودمی

ها علاوه بر اینکه دانش را دارایی مؤثری در مسیر   در تحقیقات قبلی بارها گزارش شده است که سازمان

. از جمله این خطرات شناسایی  [50] مدیریت سودمند می دانند، باید خطرات دانش را نیز در نظر بگیرند

 [. 22،21] سازی دانش اشاره کرد که ارتباط تنگاتنگی با جذب دانش داردتوان به پنهانشده می

https://parsmodir.com/db/theory/burnout.php
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کردن و پنهان  منشانهکردن فرارپنهان  ،یبازاست: گنگ  جیرا  بنده یفر  کی کردن دانش شامل سه تاکتپنهان

باز[24ی]منطق ب  ی. گنگ  به  جو  ی اطلاع   یتظاهر  پرسش  برا  ندهیاز  است.    یدانش  از کمک  اجتناب 

منشانه  یکارپنهان نادرست  پنهان  رایز  ،شودمی  زین  بیفر  شامل    فرار  اطلاعات  عمداً  دانش    ایکننده 

دو بعد   نیاز ا کیهر   ن،یبنابرا   .[6] ندازدیب ریرا به تأخ ندیفرآ  کندیم  یسع  ای  کندیکننده ارائه مگمراه

 ی ساز. بعد سوم، پنهانردیگ  یرا در بر م   یاز دانش درخواست  یخوددار  یبرا  حیصر  بندهیفر  یاستراتژ  کی

  که دانش را به اشتراک بگذارد   ستین   یتیاست که چرا فرد در موقع  گرانیدادن به د   حیشامل توض  ،یمنطق

پنهان[25] فر  یشکل  کنندهمنعکس  یمنطق  یساز.  فرد مسئول  بیاز  آن  پنهان کردن   تیاست که در 

 یگری د  طیشرا  ای دانش را به شخص    یسازپنهان  تیو در عوض مسئول  ردیگیخود را بر عهده نم  یعمد

 [. 37،8] کند یمنتقل م

 ادراک شده   یسازمان   یاعتمادیبو    یتفاوتیب

که برای اطمینان از رفاه، رفاه و ایمنی و ارزشی که   ییهاکارکنان یک سازمان همواره بر اساس برنامه

وضعیتی که [.  13]  کنندسازمان برای آنها قائل است، سطح معینی از اعتماد و علاقه به سازمان ایجاد می

وقوع یا عدم وقوع رویدادهای بیرونی و به ویژه دستیابی یا عدم تحقق اهداف سازمانی )موفقیت یا شکست 

[.  49شود ]نامیده می  ."  ی ی سازمان . بی تفاوت"سازمانی( باعث تغییر در عضو یا گروهی از اعضا نشود،  

تفاوتی  یا بی  یتوجهیهای دولتی بیکی از مشکلات کنونی در اکثر سازمان  رسدیاز سوی دیگر به نظر م

بی تفاوت،   انگیزه کار و تلاش را از آنها می گیرد و البته کارکنانتفاوتی سازمانی  بی  . [8]  کارکنان است

. کارکنان بی تفاوت تعهد کمی نسبت به سازمان دارند و در نتیجه [30]  را می سازند سازمان بی تفاوت  

تأثیر مستقیم و منفی بر عملکرد سازمان می گذارند. افرادی که از این پدیده رنج می برند، توجهی به 

آینده ندارند، زیرا بر اساس اعتقاد آنها، حال، گذشته و آینده با یکدیگر متفاوت است و میزان بی دقتی  

در سطح سازمانی، افرادی که هیچ علاقه ای به کار ندارند،  [ و  15]تا حدودی دلیل این امر است  سازمانی 

نهایت سرخوردگی می به   یسازمان   یتفاوت  یب  [. 16]  شوندبه تدریج دچار فرسودگی و در  ادراک شده 

دهد اشاره دارد.    ی نم  تیمشارکت آنها اهم  ا ینظرات    ازها، ی سازمانشان به ن  نکهیبر ا  یاحساس کارکنان مبن

 موارد زیر شود: تواند منجر به یتصور م نیا

دانش کمتر احساس   یشرکت در ابتکارات به اشتراک گذار  یمشارکت: کارکنان ممکن است برا  کاهش

 .آنها کم ارزش است  یکنند اگر معتقد باشند که ورود

 ن یتواند اعتماد به سازمان را از ب  یکنند، م  ی را درک م  ی تفاوت  یکارکنان ب  ی تر اعتماد: وقت  نییپا  سطوح

 .اطلاعات ارزشمند شود ا یها  نشیبه اشتراک گذاشتن ب یبرا ی لیم ی ببرد و منجر به ب
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آنها را در    یتواند ارزش شخص  ی م  یبه اشتراک گذار  نکهیدانش: کارکنان ممکن است از ترس ا  انباشت

   [. 9] کنند  غیدر یاقدام محافظت کیسازمان کاهش دهد، دانش را به عنوان 

نیز،   ادراک شده  اعتمادی سازمانی  انسان و جامعه ای مشارکت و  در خصوص بی  نیازهای هر  از  یکی 

ارتباط با سایر افراد است که این امر نیازمند وجود جو حاکی از اعتماد و داشتن امنیت روانی و احساس 

هایی  زبین رفتن اعتماد در سازمان یکی از دغدغها،  [ 11]  خوش آیند از حضور در جمع مذکور می باشد 

، به عنوان اعتماد سازمانی  دانیم کهای با خود به همراه دارند. میاست که همواره مدیران یک مجموعه 

شود تا  اعتمادی در سازمان موجب میبیاما از طرفی  ترین عامل رشد و خلاقیت در سازمان است  اصلی

رود  های وارده ازبین میکارکنان، انگیزه خود را از دست دهند و درنهایت، مجموعه، زیر بار ضرر و زیان 

هایی باعث از بین رفتن زحماتمان در اعتمادسازی . اما باید بدانیم که در فضای سازمان، چه چیز[43]

  [. 11]  اعتماد، لازمه هر نوع ارتباطِ موثر و کارآمد است که همواره در شرایط مختلف اهمیت دارد  .شودمی

ضرورت یک فعالیت مشارکتی و سودمند، بر اعتماد دوطرفه میان نیروی انسانی و مدیران کسب از این رو  

است استوار  نشانههای مختلفی  ها در موقعیتسازمان  .وکار  با  است  به بیممکن  نسبت  اعتمادی هایی 

 داشته   اثربخش  فعالیت   سازمان  در  باید   که  آنطور کارکنان به مدیر مواجه شوند و نیروی انسانی نتواند  

  ران تصور باشد که همکا   نیتواند شامل امی  یفیتحر  نیدر رابطه با پنهان کردن دانش، چن .[ 14باشد ]

 ی اعضا   ریدر همکاران به »عدم اعتماد به ساتفاوتی  و بیاعتمادی درک شده  . بی[33]  ستندیقابل اعتماد ن

 ب ی آس   یعمل کنند که به کس  یاممکن است به گونه  گرانید  نکهیاز ا  ی. و نگران [17]  سازمان« اشاره دارد

باشند«.    هخصومت را داشت  ا یرساندن   بیقصد آس  جهیندهند و در نت  یتیبه رفاه او اهم  گرانی برسانند و د

اعتماد کرد    یبه کس  توانیم  ایآ  نکهی . ا [47]همکار است  کیقصد و رفتار    ینشان دهنده انتساب منف  نیا

  یابیبه اشتراک گذاشتن دانش ارز  یبرا  یریگمیاست که افراد هنگام تصم  یی هایژگیترین واز مهم  یکی

  یکارکنان است که سازمان به نفع آنها عمل نم   یادراک شده شامل باورها  یسازمان  یاعتماد  یب.  کنندیم

  :تواند به چند شکل ظاهر شود   ی ادراک م  ن یممکن است از اطلاعات مشترک سوء استفاده کند. ا  ا ی کند  

و انصاف شک   تیدر مورد شفاف  یرهبر  اتیممکن است به ن: کارکنان  تیرینسبت به مد  دیو ترد  شک

چگونه دانش مشترک    نکهیدر مورد ا  ی از عواقب: نگران  ترس  .تواند مانع از ارتباطات باز شود  ی کنند، که م

  .خود باشند  نشیمراقب ب  شتریتواند باعث شود که کارمندان ب  یآنها استفاده شود، م   هیممکن است عل

ب  یهمکار ز  یتواند تلاش ها  یم   ی اعتماد  ی بازدارنده:  را خفه کند،  کارکنان ممکن است   رایمشترک 

آنها ممکن است مورد سوء   ی به تعامل با همکاران نداشته باشند، اگر احساس کنند که کمک ها  ی لیتما

 ی اعتمادیو ب  یسازمان  یتفاوت یها، ب سازمان  نهیدر زم[. در نتیجه  45]کم ارزش باشد  ای  ردیاستفاده قرار گ

عوامل حادراک  ی سازمان م  یات یشده،  ب   یتوجهبه طور قابل  توانندیهستند که  اشتراک دانش در   ن یبر 

 ی که برا  یبگذارند. هر دو مفهوم به نحوه درک کارکنان از تعهد سازمان خود به رفاه و ارزش  ریکارکنان تأث

https://simplehr.ir/%d8%a7%d8%b9%d8%aa%d9%85%d8%a7%d8%af-%d8%b3%d8%a7%d8%b2%d9%85%d8%a7%d9%86%db%8c-%d8%ac%d9%84%d8%a8-%d8%a7%d8%b9%d8%aa%d9%85%d8%a7%d8%af-%da%a9%d8%a7%d8%b1%da%a9%d9%86%d8%a7%d9%86/
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 ی ها وهیش  توانندیها م ادراکات، سازمان  نیپرداختن به ا  با  شود.  یشود، مربوط م  یم  همشارکت آنها گذاشت

 شوند. یکنند و منجر به بهبود عملکرد و نوآور تیدانش را تقو یبه اشتراک گذار

 پیشینه پژوهش 

ا برخ  نیدر  خلاصه  طور  به  مهم  یبخش  ح  ییها پژوهش  نیتراز  به  حاضر   یموضوع   طهیکه  پژوهش 

 ح ی تشر  نیشیپ   ی هاپژوهش نسبت به پژوهش  یو نوآور  کیخلأ تئور  انی . در پاشوندیم   ی اند، معرفپرداخته 

 . شودیم

 . پیشینه پژوهش 1جدول 

ی پژوهشهاافته خلاصه موضوع و ی سال نویسندگان  عنوان مقاله   

فلات    نیارتباط ب  یبررس

و    یشغل  یمحتوا 

شدن دانش از  پنهان 

: نقش  یمنظر اخلاق

و    یاعتماد ی ب  یاواسطه 

 استثمار درک شده 

 هو و همکاران 1
 

2023 

درک شده    یاعتماد یب  یانجیاز نقش م  جیتان

درک شده در    یبردار در همکاران و بهره 

کند  می  ی بانیتبادل دانش سازمان پشت  ندیفرا

درک    یبرا  ندهیآ  قاتیتحق  یرا برا  یو در

باز   یاخلاق  دگاهیشدن دانش از دبهتر پنهان 

کند.می  

بر    ی فلات شغل  ریتأث

کردن دانش  پنهان 

 کارکنان دانش 

2سو   ایونشی  

 
2021 

  یو روشنگر   ینظر  یبانیمقاله پشت  نیا  جینتا

فلات   سمیمکان  شتریکاوش ب  یرا برا   یتیریمد

  یهاشدن دانش در شرکت و پنهان   یشغل

.کندیفراهم م  ینیچ  

 
1 Hu 
2 Yunxia Su 
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ی پژوهشهاافته خلاصه موضوع و ی سال نویسندگان  عنوان مقاله   

منجر به   یفلات شغل  ایآ

سکوت کارکنان خواهد  

مدل    کیشد؟  

شده   لیتعد  یگر یانجیم  

 جینگ و 

1همکاران  
 

2022 

مثبت و معنادار    یدهنده همبستگنشان  جینتا

و رفتار خاموش کارکنان    یفلات شغل  نیب

  نیب  یجزئ  یانقش واسطه   یاست. تعهد عاطف

  فایو رفتار خاموش کارکنان ا  یسطح شغل

  نیتنها رابطه بنه  یکند. عدالت سازمانمی

  یمنف لیرا تعد  یو تعهد عاطف  یفلات شغل

  ریتأث  یتعهد عاطف  قیکرد، بلکه از طر

را بر رفتار خاموش    یفلات شغل  میرمستقیغ

کرد.  لیتعد  

بر   یشغل  یناامن  ریتأث

رفتار پنهان دانش:  

  یروان  تیامن  یگر یانجیم

  یرهبر  لیو تعد

 خدمتگزار 

 جونگ 

2همکاران  
2023 

که احساس    یکه کارکناننتایج نشان داد  

کمتر احتمال دارد    کنند،یم  یشغل  یناامن

رفتار    تی را درک کنند، و در نها  یروان  تیامن

. ما  دهندی م  شیکردن دانش خود را افزاپنهان 

خدمتگزار    یکه رهبر  م یافتیدر  نیهمچن

  کندیمثبت عمل م  کنندهلیتعد  کیعنوان  به

را    یروان  ی منیبر ا  یشغل  یناامن  یمنف  ریکه تأث

 یو عمل  ینظر   یها. مشارکت کندی مهار م

 شرح داده شده است. 

تفاوتی  بی  یانجینقش م

  انیدر رابطه م  یسازمان

با   یشغل  یفلات زدگ

کارکنان    یسلامت ادار 

وپرورش  ادارات آموزش 

ز یشهر تبر  

 جواد مهربان 

 
1400 

های پژوهش نشان داد که میان فلات  یافته

تفاوتی سازمانی با سلامت  زدگی شغلی و بی

اداری کارکنان رابطه منفی و معناداری وجود  

تفاوتی سازمانی در رابطه میان  دارد و بی

زدگی شغلی با سلامت اداری نقش میانجی  

 .داشته است

 
1 Jing et al 
2 Jeong et al 

https://www.jmep.ir/?_action=article&au=688573&_au=%D8%AC%D9%88%D8%A7%D8%AF++%D9%85%D9%87%D8%B1%D8%A8%D8%A7%D9%86
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ی پژوهشهاافته خلاصه موضوع و ی سال نویسندگان  عنوان مقاله   

 یشغل  یفلات زدگ   ریتأث

بر قصد ترک سازمان،  

  تیحما  یرها ینقش متغ

ادارک شده،    یسازمان

  ،یخودکارآمد   یریادگی

  یرها یکار و متغ  تیمحور

قدرت تحمل   لگریتعد

ی گر یابهام و مرب  

ی صارم  رضایعل  
 

1401 

  یسازمان  تیحما  یرهاینشان داد متغ  جینتا

بر فلات    یخودکارآمد   یر یادگیادراک شده و  

 یفلات زدگ  نیو همچن  ییو محتوا  یساختار

بر قصد ترک سازمان    ییو محتوا  یساختار

کار بر    ت یدارد. محور  یو معنادار  یمنف  ریتأث

دارد،    یو معنادار   یمنف  ریتأث  یفلات ساختار

رد شد.    ییمحتوا  ی دگبر فلات ز  ریتأث  نیاما ا

نشان داد    لگریتعد  یرهایحاصل از متغ  جینتا

فلات    نیرابطه ب  یبه طور منف  یگر یکه مرب

با قصد ترک    ییو محتوا  یساختار   یزدگ

قدرت   ری. متغدهدیقرار م  ریتأثسازمان تحت

فلات    نیتحمل ابهام به طور مثبت رابطه ب

با قصد ترک سازمان    یساختار   یزدگ

  یاساس افراد   نی. بر ادهدیمقرار   ریتأثتحت

دارند با درک    ییکه قدرت تحمل ابهام بالا

به ترک سازمان    لیتما  یساختار   یفلات زدگ

  ریتأث   نیا   نکهیضمن ا  شود،یم  تیدر آنان تقو

رد شد  ییمحتوا  یدر مورد فلات زدگ . 

 یبررسی تأثیر فلات زدگ

شغلی بر عملکرد  

سازمانی با توجه به نقش  

میانجی عدالت سازمانی  

کارکنان اداره کل مالیاتی  

 شمال تهران 

 

و    فرجاد  یرجب

 همکاران
1399 

  ی شغل  ی نشان داد که فلات زدگ  جینتا

  قیاز طر   میرمستقیو غ  میصورت مستقبه

تأثیر    یبر عملکرد سازمان  یعدالت سازمان

 دارد. 
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ی پژوهشهاافته خلاصه موضوع و ی سال نویسندگان  عنوان مقاله   

بر روی    ی تأثیر فلات شغل

ی سکوت سازمان  

و شهباز   دامغانیان  

 
1399 

ها حکایت از آن داشت که  یافته

سازمان آب منطقه ای کارکنان دچار فلات   

سکوت سازمانی زدگی شغلی و هستند.   

همچنین مشخص شد فلات زدگی 

دارد. از  را در پی   سکوت سازمانی ,شغلی

سوی دیگر, بررسی ها نشان داد که فلات  

زدگی شغلی از طریق متاثر ساختن انگیزه  

تواند سکوت را در آنان  های کارکنان می 

 .موجب شود

 

 یرابطه فلات زدگ  نییتب

تفاوتی با بی  یشغل

خروج    لیو تما  یسازمان

 از خدمت کارکنان 

صالح  

 سیدنقوی   اردستانی  
1395 

  یشغل یپژوهش وجود فلات زدگ  نیا  جینتا

را نشان    رانیا  مهیکارکنان شرکت ب  انیدر م

رابطه    ده ی پد  نیدهد، اما برخلاف انتظار امی

خروج از خدمت کارکنان    لیبا تما  یادیز

  "یتفاوتی سازمان بی "  رینداشته، اما با متغ

دهد.را نشان می   یرابطه قو   

. محققان در برند یرنج م  یادیز  یهایاز کمبودها و کاست  یانجام شده، مطالعات فعل   ییهای طبق بررس

 ی اعتماد یدانش با نقش ب  یسازبر پنهان  ی فلات شغل  ریتأث  یدر مورد چگونگ  حیصورت صرمطالعات خود به

 طه ی ح  نیکه به ا  یامطالعه  یداخل  یها و در پژوهش  انددهینرس  یخاص  یبندبه جمع  یسازمان   یتفاوت یو ب 

از جمله: عملکرد    گری د  یبر ابعاد  یفلات شغل  راتیتأث  یها به بررسنشد. عموم پژوهش  افتیپرداخته باشد  

پرداخته  تیو نرخ خروج و رضا تأث  ایاند و  و...  به  ابعاد    یفلات شغل   یامدهایپ   ریاز چند منظر فقط  بر 

  ی انجینقش م  حیصورت صرکه به  یمطالعات   زین  یالمللنیب  یهااند، در پژوهشنگاه کرده  یمختلف سازمان

ب  یتفاوت یب دانش مورد   یسازو پنهان  ی فلات شغل  انیادراک شده را در رابطه م  ی سازمان  ی اعتمادیو 

مطالعات از   گریپژوهش نسبت به د  ن یا  یجامعه آمار  یگستردگ  نینشد. همچن  افتیقرار دهد    یبررس

رو با    نی. از اکند یرا دوچندان م  هاافتهی   یریپذمیتعم  تیبوده که قابل  هشپژو  نهیشیآن با پ   زیوجوه تما

فلات   راتیتأث  یبررس  تیبا محور  یو ضرورت انجام پژوهش  نیشیپ   یها در پژوهش  یتوجه به خلا نظر

،  ادراک شده، احساس شد  یسازمان   یتفاوت یو ب   یسازمان  ی اعتمادیدانش با نقش ب  یسازبر پنهان  یشغل

 که در شکل زیر مدل مفهومی ان ترسیم شده است. 

 

https://www.sid.ir/search/paper/%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%20%D8%A2%D8%A8%20%D9%85%D9%86%D8%B7%D9%82%D9%87%20%D8%A7%DB%8C/fa?page=1&sort=1&ftyp=all&fgrp=all&fyrs=all
https://www.sid.ir/search/paper/%D8%B3%DA%A9%D9%88%D8%AA%20%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C/fa?page=1&sort=1&ftyp=all&fgrp=all&fyrs=all
https://www.sid.ir/search/paper/%D8%B3%DA%A9%D9%88%D8%AA%20%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C/fa?page=1&sort=1&ftyp=all&fgrp=all&fyrs=all
https://sid.ir/fa/journal/AdvanceWriter.aspx?str=%D8%B5%D8%A7%D9%84%D8%AD%20%D8%A7%D8%B1%D8%AF%D8%B3%D8%AA%D8%A7%D9%86%DB%8C%20%D8%B9%D8%A8%D8%A7%D8%B3
https://sid.ir/fa/journal/AdvanceWriter.aspx?str=%D8%B5%D8%A7%D9%84%D8%AD%20%D8%A7%D8%B1%D8%AF%D8%B3%D8%AA%D8%A7%D9%86%DB%8C%20%D8%B9%D8%A8%D8%A7%D8%B3
https://sid.ir/fa/journal/AdvanceWriter.aspx?str=%D8%B3%DB%8C%D8%AF%D9%86%D9%82%D9%88%DB%8C%20%D9%85%DB%8C%D8%B1%D8%B9%D9%84%DB%8C
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 ( است. 2023) 1همکاران هوو و  . مدل پژوهش. مدل اولیه پژوهش برگرفته از پژوهش1شکل 

 پژوهش   یهاهیفرض

 .دارد یمثبت و معنادار ریدانش تأث یسازبر پنهان ی فلات شغل (1

 .دارد یمثبت و معنادار ریادراک شده تأث یسازمان  یاعتمادیبر ب ی فلات شغل (2

 .دارد یمثبت و معنادار ریادراک شده تأث  ی سازمان ی تفاوتیبر ب ی فلات شغل (3

 .دارد یمثبت و معنادار ریدانش تأث یسازادراک شده بر پنهان ی سازمان یاعتمادیب (4

 .دارد یمثبت و معنادار ریدانش تأث یسازادراک شده بر پنهان ی سازمان یتفاوت یب (5

دانش    یسازو پنهان  یفلات شغل  نیمثبت ب  یگریانجیادراک شده نقش م  یسازمان  یتفاوت یب (6

 .کندیم فایا

دانش    یسازو پنهان  یفلات شغل  نیمثبت ب  یگریانجیادراک شده نقش م  یسازمان  یاعتمادیب (7

 .کندیم فایا

 پژوهش   روش

گرا با رویکرد قیاسی و روش پژوهش  های اثباتپژوهش حاضر از حیث مبانی فلسفی در زمره پژوهش

پیروی می پیمایش  پژوهشی  استراتژی  از  پژوهش  ذات  به  بنا  که  است  گروه    کند. کمی  در  همچنین، 

یک پژوهش    ها، داده  گردآوری  زمان  معیار  اساس  از سویی بر  شود؛بندی میهای کاربردی دستهپژوهش

با    نامهپرسش  ابزار  از  استفاده  با  میدانیصورت  به  اطلاعات  آوریجمع   روش  شود.مقطعی محسوب می

 
1-  Hu et al 
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  spss sample powerی  ریگنمونه   افزارنرمحجم نمونه با استفاده از  .  ی طیف لیکرت استبنددرجه 

به  212برابر   شد.  برآورد  فرضیه نفر  آزمون  نرممنظور  از  استفاده  با  ابتدا  پژوهش   SPSSافزار  های 

همبستگی بین متغیرها مورد سنجش قرار گرفت. سپس رابطه بین متغیرهای مستقل و وابسته تحقیق،  

روش   از  استفاده  بهسازمدلبا  ساختاری  معادلات  شد.      Smart PLSافزار  نرم وسیله  ی  آزمون 

  2و همکاران  جمنیمو  و  (1995)  1ستریمک آلسازمانی از    اعتمادیبی  :شامل  استفاده  موردنامه  پرسش

بی  (2017) است.  احساسی  و  شناختی  بعد  دو  دارای  که  دو    ادراک  سازمانی   تفاوتی بوده  از  نیز  شده 

و همکاران و    (2011)  3ی جوننامه  پرسش و فلات(  2019)  4افرات  بعد   شغلی  استخراج شده  با دو   نیز 

  (2012)  5و همکاران  یکانل دانش از    سازیو پنهان  (1394  نامداری،)از پژوهش    (ساختاری و محتوایی)

جهت تعیین   است،  رازیش  های شهرشهرداریکارکنان    پژوهش شامل  این  آماری  جامعه  گرفته شده است.

نرم  از  پژوهش  نمونه  تصادفی    گیرینمونه   شیوهو  استفاده شد    Spss Sample Powerافزار  حجم 

  .است

صورت   نیبدنامه پژوهش از روایی محتوایی و سازه بهره گرفته شده است.  برای اطمینان از روایی پرسش

که روایی محتوایی توسط اساتید دانشگاهی و خبرگان حوزه مدیریت مورد تأیید قرار گرفت. همچنین،  

هایی که بار عاملی  ، گویهمنظور  نیبدبرای بررسی روایی سازه از تحلیل عاملی تأییدی کمک گرفته شد. 

نامه بر اساس میانگین واریانس  نامه حذف شوند. روایی همگرای پرسش( دارند باید از پرسش5/0کمتر از )

از روایی همگرایی قابل قبولی برخوردار   هامؤلفهآمد. نتایج نشان داد که همگی    به دستاستخراج شده  

( نفر از جامعه آماری 30)  نامه یک مطالعه مقدماتی رویمنظور بررسی پایایی پرسشهستند. همچنین، به

نامه مسانی درونی )آلفای کرونباخ( برای پایایی پرسشنامه، ضریب هانجام و با توجه به ساختار پرسش

گردید.   پنهاناساسنیبرامحاسبه  شغلی،  فلات  متغیرهای  برای  کرونباخ  آلفای  ضریب  دانش،  ،  سازی 

 0.804،  0.844،  0.818،  0.916تفاوتی سازمانی ادراک شده به ترتیب برابر با  اعتمادی سازمانی و بیبی

( روایی و پایایی  2دهد. در جدول شماره )محاسبه گردید که پایایی بالای ابزار این پژوهش را نشان می

 است. شدهدادهنشانآمار توصیفی متغیرهای پژوهش  به همراهپژوهش  

 

 
1 McAllister 
2 Mooijman et al 
3 Junni 
4 Ephrat et al 
5 Connelly et al 
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 نامه. روایی و پایایی پرسش 2جدول  

 KMO Sig متغیر
آلفای  

 کرونباخ
 میانگین

پایایی  

 مرکب

میانگین 

واریانس 

استخراج 

 شده

000/0 0.916 فلات شغلی  0.930 3.214 4.937 70.532 

سازی دانش پنهان  0.818 000/0  0.870 3.361 4.198 52.475 

اعتمادی سازمانیبی  0.844 000/0  0.906 3.477 4.369 62.420 

تفاوتی سازمانی ادراک شده بی  0.804 0.000 0.883 3.585 3.651 60.843 

 های پژوهش یافته

ا        توص  نیدر  آمار  ابتدا  و   یفیبخش  آمار  انیپاسخگو  یشناختتیجمع  یهایژگیو  نمونه  با    یاز 

بررس  3در جدول      spssافزار  نرم  یریکارگبه به  است و سپس  آزمون فرض  یارائه شده  و   اتیبرازش 

( آمار 3)  دولدر ج  ق،ینمونه معتبر تحق  212. با توجه به  شودیپرداخته م  ی پژوهش در قالب آمار استباط

درصد و    132است، کارکنان مرد    انیطورکه در جدول نما. هماندهد یدهندگان را نشان مپاسخ  یفیتوص

 .دهندیم لیدهندگان را تشکدرصد از تعداد کل پاسخ 80کارکنان زن 

 دهندگان پاسخ یفی. آمار توص3جدول 

 سن  جنسیت

 مرد

 
 زن 

کمتر از  

30 

تا   31

سال  40  

تا   41

سال  50  
سال  50بیشتر از    

132 80 67 64 42 39 

 سابقه کاری تحصیلات 

دیپلم و  

 کمتر
پلم یدفوق سانس یلفوق لیسانس    دکترا 

  5کمتر 

 سال 

  10تا  6

 سال 

تا   11

سال  15  

تا   16

سال  20  

  20بالا 

 سال 

5 24 65 98 20 55 40 54 38 25 
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 های پژوهش آزمون مدل مفهومی و فرضیه

  یرهای( مربوط به متغ2R)  نییتع  بیو ضر   ریمس  بیبا استفاده از ضرا  یبخش آزمون مدل ساختار   نیدر ا

دست   نییتع  بیضر  ی( مورد نظر برا0.1به حداقل آستانه )  یرمتغی  اگر.  است  شده  انجام(  وابسته)  زادرون

شده    د یمق  شودیمطالعه آنها را شامل نم   نیکه ا  ی عوامل  ر یبه سا  ریمتغ  نیدلالت بر آن دارد که ا  افت ین

 ت یوضع  ،یو ساختار  یریاندازه گ  هایبرازش مدل  هایشاخص  د، ی. همانگونه که مشخص گرد[45]است  

پژوهش    هایهیفرض  ی نسبت به بررس  توانیم  نانیبا اطم  ن، یبنابرا  دهند ی از مدل را نشان م  یبرازش مطلوب

 . دهدیپژوهش را نشان م هایهیفرض یحاصل از بررس جینتا  4اقدام نمود. جدول 

 .  ضریب تعیین 4جدول 

یرها متغ یین تعضریب    میزان برازش  

اعتمادی سازمانی بی  قوی  0.746 

احساسی( )   اعتمادی سازمانیبی  قوی  0.941 

اعتمادی سازمانی )شناختی( بی  قوی  0.853 

تفاوتی سازمانی ادراک شده بی  قوی  0.655 

ساختاری( )  فلات شغلی  قوی  0.934 

محتوایی()  فلات شغلی  قوی  0.891 

سازی دانش پنهان   قوی  0.964 

است. لازم به ذکر است که مقدار بار   گری کدیبر    رها یمتغ  ی منف  ا یمثبت    ر ینشان دهنده تأث  ریمس  بیضر

پژوهش است.   یمطلوب برا ییروا یا یدارند که گو 0.50از  شتریب یپژوهش مقدار  یهاهیتمام گو یعامل 

 پژوهش است.  یمفهوم یالگو ی و بار عامل ریمس  بینشان دهنده ضر 3شکل 



 

 

 

 

 

 

    

 ینعمت اله درضایحم،  ییپارسا نجمه، رجب پور  میابراه... / .دانش: یسازبر پنهان یفلات شغل ریتأث                                       15،

 

 . مدل اجرا شده در نرم افزار پی ال اس به همراه ضرایب مسیر و بارهای عاملی3شکل

مقدار   0.95  نانیباشد. در سطح اطم  1.65از مقدار    شتریب  دی با  یمقدار آماره ت  0.90  نانی در سطح اطم

مورد   هیباشد تا فرض  2.58از مقدار    شتر ی ب  0.99  نانیو در سطح اطم  1.96از مقدار   شتریب  دیبا  یآماره ت

  ی دهنده مقدار آماره ت   شانن  4نشان داده شود. شکل    گریکدیبر    رهایمعنادار متغ   ریشود و تأث  د یینظر تا

 باشد.  ی پژوهش م یمفهوم یالگو
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 به همراه آزمون آماره تیplsافزار  . مدل اجرا شده در نرم4شکل

 های تحقیق : خلاصه نتایج فرضیه5جدول 

 متغیر وابسته متغیر مستقل فرضیه
ضریب 

 مسیر

آماره  

 (T) آزمون

سطح 

 معناداری 

 

 نتیجه

سازی دانش پنهان فلات شغلی  اول  پذیرش  0.000 54.867 1.031 

 فلات شغلی  دوم
اعتمادی سازمانی  بی

 ادراک شده 
 پذیرش  0.000 77.879 0.864

 فلات شغلی  سوم 
تفاوتی سازمانی  بی

 ادراک شده 
 پذیرش  0.000 49.587 0.810

 چهارم 
اعتمادی سازمانی  بی

 ادراک شده 
سازی دانش پنهان  0.479-  پذیرش  0.000 8.114 

 پنجم
تفاوتی سازمانی  بی

 ادراک شده 
سازی دانش پنهان  پذیرش  0.000 8.673 0.442 

 ردیف 
متغیر 

 مستقل 
 متغیر میانجی

متغیر 

 وابسته

ضریب 

 مسیر

آماره  

  آزمون

(T) 
 

سطح 

 معناداری 

 

 نتیجه
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  دییرا مورد تأ   هاهیهمه فرض  شدهیآور جمع  یتجرب  هایکه داده   دهدی اطلاعات جدول و شکل نشان م 

(است و ضرائب 1.96از )  شتریمحاسبه شده ب  یمقدار بحران  نکهیا  لیبه دل  اتیفرض  ن ی. در ادهند یقرار م

   ن ی دانش و همچن  یسازادراک شده بر پنهان  یسازمان   یاعتمادیمثبت به جز ب  یهمگ  زیمربوطه ن  ریمس

م  یسازمان  یاعتمادیب نقش  شده  شغل  نیب  یمنف  یگریانجیادراک  پنهان  یفلات  ا  یسازو    فای دانش 

کرده و    دتأیی  راها    هیفرض  نیا  میمثبت و مستق  ریتأث  ی تجرب  هایگرفت که داده  جهینت  توانی، م   کندیم

ا  ریتأث  بیضرا از  هستند.  معنادار  شده  طبق    نیبرآورد  تأث  یهاافته یرو  شغل  ریپژوهش  بر   یفلات 

ادراک شده باشد.   ی سازمان ی تفاوتیو ب  ی اعتمادیب یانقش واسطه ریتأثتحت تواند یدانش م یسازپنهان

در شغل خود دچار رکود هستند    کنندیاشاره دارد که در آن کارکنان احساس م  یتیبه وضع  یفلات شغل

دانش شود که عمل   یسازمنجر به پنهان  تواند یم  ن یادارند.    شرفتیرشد و پ   یبرا  ی محدود  یهاو فرصت

  تواندیادراک شده م   ی سازمان  یتفاوتیو ب  یاعتمادیسازمان است. ب  کیدر    گرانیکردن اطلاعات از دپنهان

که کارکنان احساس   ی دانش داشته باشد. هنگام  یسازو پنهان  یفلات شغل  نیدر رابطه ب  ی نقش مهم

پ   کنندیم از  آنها  به رسم  ا ی  کند ینم   تیآنها حما  یشغل  شرفتیکه سازمان  آنها  شناخته   تیمشارکت 

به اشتراک گذاشتن دانش خود داشته   یبرا  یکمتر  لیممکن است از مشارکت خارج شوند و تما  شود،ینم

ا عملکرد آن را   تیدر سازمان شود و در نها  یو همکار  یمنجر به فقدان نوآور  تواندیامر م  نیباشند. 

 ک ی   جادیبر ا توانندیها مدانش، سازمان یسازبر پنهان یفلات شغل  یکاهش اثرات منف یامختل کند. بر

 ن یتمرکز کنند از ا  کند،یم  تیرا تقو  یرشد شغل  یهاکه اعتماد، انصاف و فرصت  یتیحما  یکار  طیمح

کارکنان   توانندیها م ادراک شده، سازمان  ی سازمان  ی تفاوتیو ب  یاعتمادیب   ی انجیرو با پرداختن به نقش م

 سازمان کمک کنند.   ی کل تیکنند تادانش خود را به اشتراک بگذارند و به موفق قیرا تشو

  گیریبحث و نتیجه

م   هایافتهیاساس    بر پنهان  توانیپژوهش  که  ز  یسازگفت  تا حد  شغل   یمبن  ی ادیدانش،    یبر فلات 

دانش شکل نخواهد گرفت   یدانش و آشکارساز  یگذاربه اشتراک  نیخواهد بود و ا  یکارکنان شهردار

به  هیمگر در سا بهبود فلات شغلتلاش سازمان  برا  ی منظور   عات موضو  یریادگی   ، یارتقا شغل  ی)تلاش 

و    یپژوهش به بررس  ج یو نتا  ها افتهی قسمت با توجه به    ن ی(. در ایشغل  دی جد  ی هاکسب مهارت  د، یجد

فرضیه  

1میانجی   

فلات  

 شغلی 

  تفاوتیبی

ادراک   ی سازمان 

 شده 

سازی  پنهان

 دانش 

 پذیرش  0.000 8.349 0.358

فرضیه  

2میانجی   

فلات  

 شغلی 

  اعتمادیبی

ادراک   ی سازمان 

 شده 

سازی  پنهان

 دانش 

0.413-  پذیرش  0.000 8.087 
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 ج ی نتا  هیبر پا  نی. همچنشودیپژوهش پرداخته م  ی دیکل  یرهایاز متغ  کیهر    راتیبحث در رابطه با تأث

  ت.ارائه شده اس ییشنهادها یپژوهش پ 

 ی مثبت و معنادار ریتأث یدانش کارکنان شهردار  یسازبر پنهان یپژوهش نشان داد که فلات شغل  جینتا

 یریادگی ،یارتقا شغل ی)تلاش برا یکارکنان شهردار  یاست که با بهبود فلات شغل یبدان معن نیدارد. ا

مهارت  د، یموضوعات جد پنهانی شغل  دیجد  یها کسب  م  یساز(  به   شی)افزا  شودیدانش کمتر  کمک 

همکاران  ازیهمکاران، قرار دادن اطلاعات موردن اریهمکاران، به اشتراک گذاشتن اطلاعات مرتبط در اخت

در   یارتقا شغل  طیبه شرا  شودیم  هی توص  یسازمان شهردار  رانیبه مد  هیفرض  نیبه آنها (. با توجه به ا

دهند که در صورت واجد    نانیو به آنها اطم  ه کارکنان شرح داد  یرا طور واضح برا  یدوران بازنشستگ

ارتقا شغل  طیشرا  ی ریادگی  یبرا  یهمواره موضوعات  شودی م  هیتوص  نیانجام خواهد شد، همچن  یبودن 

برگزار  ی سازمان با  ادانش کارکنان به  یآموزش  یهادوره  یکارکنان وجود داشته باشد و   نیروز شود. با 

خواهند داشت.    زین  یدانش کمتر  یساز و لذا پنهان  افت ی   دکارکنان کاهش خواه  یاقدامات فلات شغل 

فرجاد    ی( و رجب2021سو )  ایونشی(،  2023اول پژوهش همسو با مطالعات هو و همکاران )  هیفرض  جینتا

 ی اعتمادیبر ب  ی که فلات شغل  دهدیپژوهش نشان م  هایافتهی  لیتحلهمچنین    .( است1399و همکاران )

است که   یمعن  نیبد   ن یدارد. در واقع ا  یمثبت و معنادار  ریتأث  یادراک شده کارکنان شهردار  ی سازمان

شغل فلات  چه  شهردار  یهر  برا  یکارکنان  شغل  ی)تلاش  جد  یریادگی  ، یارتقا  کسب   د،یموضوعات 

خواهد   شیافزا یدرک شده توسط کارکنان شهردار  یاعتمادسازمان ابد،ی( بهبود یشغل  دی جد یهامهارت

  یی گوقتیباور به حق  شیهمکاران، افزا  نیصداقت ب  شیهمکاران، افزا  نی در ارتباط ب  اطی)کاهش احت  افت ی

  شی پرسنل و افزا  ن یب  ی نیبه منظور کاهش بدب  شودیم  هیتوص  هیفرض  نیا  های افتهیهمکاران(. با توجه به  

 گر ی کدی  یداده شود که پرسنل رو در رو  بیترت  یبار جلسات   کیآنها در سازمان هر چند ماه    نیاعتماد ب

پرسنل   نیگونه سو تفاهمات ب  نیخود صحبت کنند تا بد  یشغل  یو از مسائل و چالش ها  رندیقرار گ

بدب  ابدیکاهش   به    ی نیو در صورت  نت  ن یا  گریکد یپرسنل نسبت  دوم    هیفرض  جیا مشکل برطرف شود. 

( 1399و شهباز ) انی( و دامغان2022و همکاران )   نگی(، ج2021سو ) ایونشیپژوهش همسو با مطالعات  

 .است

 ر ی تأث  یادراک شده کارکنان شهردار  ی سازمان  ی تفاوتیبر ب  ی فلات شغلبا توجه به یافته های پژوهش  

)تلاش   یکارکنان شهردار  یاست که هر چه فلات شغل  یمعن  نیبد  نیدارد. در واقع ا  یمثبت و معنادار

شغل  یبرا جد  یریادگی  ،یارتقا  مهارت  د،یموضوعات  شغلیجد  یهاکسب  بهبود  ید    یتفاوتیب  ابد،ی( 

  ندیبودن فراباور به عادلانه  شی)افزا  افتی کاهش خواهد    یدرک شده توسط کارکنان شهردار  یسازمان

منفعت کارکنان   شیافزا  گر،یکدیاز دانش    گرانیدر مورد سو استفاده د  یدانش در سازمان، کاهش نگران
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  شودیم هیتوص هیفرض نیا هایافتهی(.  با توجه به یشغل تیامن شیافزا ،یسازمان  یپرسنل یدر قراردادها

که بدون چشم داشت   یپرسنل  یپرسنل، سازمان برا  نیب  ی سازمان  یتفاوت یبه منظور کاهش احساس ب 

پ   نی. همچنردیدر نظر گ  یو معنو  یماد  ریتقد  گذارندیدانش خود را به اشتراک م  ی شنهادیبه عنوان 

 ج ی کارکرد داشته باشد. نتا   یپرداخت دستمزد بابت ساعات اضاف  نلپرس  یسازمان در قبال اضافه کار  گرید

سو   ایونشی(،  2023(، هو و همکاران )2023سوم پژوهش همسو با مطالعات  جونگ و همکاران )  هیفرض

 .( است2021)

ادراک شده    ی سازمان  یاعتمادیب  یافته ها نشان داد که  در خصوص نقش میانجی متغیر های ذکر شده نیز

  ش ی است که با افزا یبدان معن نیدارد. ا یمثبت و معنادار ریتأث یدانش کارکنان شهردار یسازبر پنهان

همکاران،   ن یصداقت ب  شیهمکاران، افزا  ن یدر ارتباط ب  اطی)کاهش احتیپرسنل شهردار ی اعتماد سازمان

کمک به همکاران، به   شی)افزا  شودیدانش کمتر م  یسازهمکاران( پنهان  ییگو  قتیباور به حق  شیافزا

همکاران به آنها (. با    ازیهمکاران، قرار دادن اطلاعات مورد ن  اریاشتراک گذاشتن اطلاعات مرتبط در اخت

نسبت به   کارانهم  یاعتمادیبه منظور کاهش ب  شودیم  ه یتوص  یبه پرسنل شهردار  هی فرض  نیتوجه به ا

سازمان به پرسنل، به همکاران به طور   تیریمد  یدر صورت دستور عدم ارائه اطلاعات از سو  گر،یکدی

به   نیباشد. همچن  یسازمان م  تیریدستور مد  لیداده شود که عدم ارائه اطلاعات به دل  حیشفاف توض

جلسات   یدهد و ط   بیترت  یسازمان جلسات  تیریعدم افشا اطلاعات مد  جهیمنظور کاهش ابهامات در نت

محرمانه   ستیبا یم  ی را دارند و چه اطلاعات  یکه اجازه افشا چه اطلاعات دیپرسنل مشخصا اعلام نما  یبرا

موضوع رو سو برداشت   نیپرسنل ، افراد ا  یدر صورت عدم ارائه اطلاعات از سو  نکار یبماند. با ا  ی با ق

 یدانش کارکنان شهردار   یسازادراک شده بر پنهان  ی سازمان  ی تفاوتیبهمچنین  نخواهند کرد.    یشخص

 ی کارکنان شهردار  یسازمان   ی تفاوتیاست که با کاهش ب   یبدان معن  نیدارد. ا  یمثبت و معنادار  ریتأث

از دانش    گرانیدر مورد سو استفاده د  یدانش در سازمان، کاهش نگران  ندیبودن فراباور به عادلانه  شی)افزا

قراردادها  شیافزا  گر،یکدی در  پنهانیشغل  تیامن  شیافزا  ، یسازمان  یپرسنل  یمنفعت کارکنان   ی ساز ( 

همکاران،   اریکمک به همکاران، به اشتراک گذاشتن اطلاعات مرتبط در اخت  شی)افزا  شودیدانش کمتر م

 ه ی توص  یسازمان شهردار  رانیبه مد  هیفرض  نیهمکاران به آنها (. با توجه به ا  ازی قرار دادن اطلاعات مورد ن

پنهانبه  شودیم کاهش  فرا  یسازمنظور  کارکنان  سو  ندیدانش  از  سازمان مشخصاً  در  دانش   یتبادل 

  ینکنند و اطلاعات را بنا به علاقه شخص  یموضوع را شخص  نیبه کارکنان ابلاغ شود تا کارکنان ا  تیریمد

ن بگذارند.  اشتراک  مطالعات    وچهارم    هیفرض  جینتا  هیفرض  جیتابه  با  همسو  پژوهش  سو   ایونشیپنجم 

 .( است2023( و جونگ و همکاران )2022و همکاران ) نگی(، ج2021)
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و رفتار   یسازمان   یهاییا یاست که پو  یادهیچیدانش موضوع پ   یسازبر پنهان  ی فلات شغل  ریتأثدر نتیجه  

مانند    یمنف  یمنجر به رفتارها  تواندیم   یکه فلات شغل   دهدینشان م  قاتی. تحقشودیکارکنان را شامل م

  ها ی شهردار ژه یوها بهموضوع، سازمان نیمؤثر به ا یدگیرس یکارکنان شهردار نیشدن دانش در بپنهان

 .را اجرا کنند ریز یعمل  یشنهادهایپ  توانندیم

ا  ابتدا به دنبال فرصت  د یکن  قیرا تشو  یگذارو هدف  یشیکه خوداند  قیطر  نیاز  رشد و    یبرا  ییهاو 

باش مهارت  یاگونهبه  دیتوسعه  تقو  یهاکه  را  پ   تیافراد  و  مانند    یاحرفه   شرفتیشود  کنند،  دنبال  را 

 ی. جانب  یهاو حرکت یآموزش یهابرنامه

فرهنگ باز بودن و ارائه ابعاد    جادیمانند ا  د،یکردن دانش اجرا کناز پنهان  یریجلوگ  یرا برا  ییهای استراتژ

ها  کردن دانش، سازماناعتماد و ممانعت از پنهان  تیتقو  ،یشغل  یهابا پرداختن به فلات  -دانش    تیریمد

دانش   یسازبر پنهان ی فلات شغل یمنف  ریکه تأث  ترکنندهتیبازتر و حما طیمح جاد یدر جهت ا توانندیم

 .تلاش کنند  رساند، یرا به حداقل م

توانا:  یشغل  یزیربرنامه چارچوب   یدانشگاه  لانیالتحصفارغ  یبرا  یشغل  یزیربرنامه  یهاییبهبود  در 

  ندهیو مشاغل آ  یریادگیکمک کند تا ارتباط    انیبه دانشجو  تواند یم  نی. ادی جد  یاصلاحات برنامه درس

 . کردن دانش را کاهش دهد را بهتر درک کنند و پنهان

  ییهستند، شناسا   یکه در حال تجربه فلات شغل  یکارمندان  انیرا در م  تیاضطراب: اضطراب وضع  کنترل

 ی گریمرب  یهاآموزش و برنامه  ،یاتوسعه حرفه  یبرا  یی هابا ارائه فرصت   توانیرا م  نی. ادیو برطرف کن

 . کارمندان در حرفه خود کمک کند  شرفتیبه پ   تواندیانجام داد که م

  میبه تنظ  تواندیم  نیکارکنان. ا  نیدر ب  یبه هدف مشارکت  یحس وابستگ  جادیبه هدف: ا  یوابستگ  قیتشو

دانش را   یسازاحتمال پنهان  تیکمک کند و در نها  تیو اضطراب وضع  یمراتبفلات سلسله  نیرابطه ب

 . کاهش دهد

اعتماد    تیتقو  ی. برادیکن  قیاعتماد و ارتباطات باز: فرهنگ اعتماد و ارتباطات باز را در سازمان تشو  جیترو

  تواندیصادقانه م  یگفتگو  قی. تشودیکن  جادیارتباط ا  یباز برا  یهاکانال  ،ی سازمان  یاعتمادیو کاهش ب

کارکنان   یبرا  یی هافرصت  کردناهمبا فر  توانیرا م  نیکردن دانش کمک کند. اپنهان لاتیبه کاهش تما

به دست   یمنف  یامدهایپ   ایو دانش خود بدون ترس از مجازات    هاینگران  ها، دهیبه اشتراک گذاشتن ا  یبرا
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از طر  تیراستا تقو  نیآورد و در هم  ی ریگی منصفانه پ   یسازمان   یهاوه یارتباطات شفاف و ش  قیاعتماد 

 .شود

کارشان معنا و هدف دارد.    کنندیکه کارمندان احساس م  دیحاصل کن نانیحس مهم بودن: اطم  تیتقو

 . دانش کمک کند  یگذاراشتراکبه قیو تشو یفلات شغل  ی به کاهش اثرات منف  تواندیم نیا

 ق یدانش را تشو  یگذاراشتراک که به دیرا اجرا کن  یی هاوهیو ش  ها استی دانش: س  یگذاراشتراک به  قیتشو

ت  کند،یم پلت فرم  یهامیمانند  برنامه  یهامتقابل،  که   یکارکنان  یبرا  ییشناسا  یهااشتراک دانش، و 

 .گذارندیدانش خود را به اشتراک م

رفع هر   یو برا  دیکن  یابیدر سازمان را ارز  یاعتمادی: به طور مرتب سطوح بیاعتمادیو رفع ب  نظارت

 جی به تعارضات، و ترو  ی دگیبازخورد، رس  ی هاسمیشامل ارائه مکان  تواندیم  ن ی. ادیگونه مشکل گام بردار

را   یادراک شده سازمان  یتفاوتیرشد و توسعه، ب یبرا ییهامثبت باشد و با ارائه فرصت  یکار طیمح کی

ارتباطات   ت، یمانند عدم شفاف  ، یسازمان  ی تفاوتیو ب  یاعتمادیب  یاشه ی به علل ر  نی. همچندیبرطرف کن

ا  دیکن  یدگیبرآورده نشده کارکنان، رس  ی ازهاین  ای  فیضع کارکنان   انیاعتماد و تعهد در م  جادیتا به 

 .دیکمک کن

  یدگ یدر سازمان رس یبرداربر بهره رگذاری: به هر گونه عامل تأثیبرداردر بهره لیبه عوامل دخ پرداختن

  ا،یپاداش و مزا  یهابسته  یشامل بازنگر  تواندیم   نیدانش کمک کند. ا  یسازبه پنهان  تواند یم  رایز  د،یکن

 .منصفانه با کارکنان باشد تاراز رف نانیو اطم یکار و زندگ نیبه مسائل مربوط به تعادل ب یدگیرس

را در سازمان دنبال کنند، مانند    ید ی جد  یهاتا فرصت  دیکن  قی: کارکنان را تشویشغل  شرفتیپ   یارتقا

به  تواند یم ن ی. ایمرب یجستجو ا ی ، یآموزش ی هاشرکت در برنامه ،یاضاف  یهاتیبر عهده گرفتن مسئول

دانش را   کردننداشته باشند و احتمال پنها  یشتریب  زهیکارکنان کمک کند تا احساس مشارکت و انگ

  یبه مشکلات   یدگیمنظور رسبه  هایکارکنان در شهردار   یبرا  ی توسعه شغل  ی هاکاهش دهد. ارائه برنامه

از فلات  یریبه جلوگ تواند یم  نی. ایات یعمل ی هانامشخص و عدم توجه به مهارت یشغل  یهامانند برنامه

  .دانش کمک کند یسازو کاهش پنهان یشغل

را که فعالانه دانش و تخصص خود را   ی: کارکنان دیو به آنها پاداش ده  دیدانش را بشناس  یگذاراشتراکبه

اشتراک م پاداش ده  دیکن  یقدردان  گذارند،یبه  آنها  به  اد یو  عملکرد،    یابیارز  قیاز طر  توانیرا م  نی. 

که کارکنان را ملزم  د یده جیرورا ت یمشارکت   یهاانجام داد. پروژه یشناختن عموم تیبه رسم ای پاداش، 
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 قیو تشو  لوهایبه شکستن س  تواندیم   نی. اکندیو به اشتراک گذاشتن دانش خود م  گریکدیبا    یبه همکار

 . دانش کمک کند  یگذاراشتراکبه

 شرفت یپ  یبرا ییهاابتکارات توسعه مهارت و فرصت ،یآموزش یها: برنامهدیرشد را فراهم کن یهافرصت

انداز کارکنان با چشم  ی. توانمندسازد یارائه ده  یمبارزه با احساس رکود مرتبط با فلات شغل   یبرا  یشغل

 . پنهان دانش را کاهش دهد  یداده و رفتارها شیتعامل را افزا  تواندیرشد م

و    یکه در آن کارکنان احساس ارزشمند  دیکن  جادیا  یتیحما  یکار  طی مح  کی:  یسازمان  تیحما  تیتقو

پاداش  ییکنند. شناسا  تیحما به مشارکتو  برادادن  احساس   زهیانگ  جادیا  یها  و کاهش  در کارکنان 

 .دانش منجر شود یکارکه ممکن است به پنهان یتفاوت یب

در سازمان منصفانه و    کنندیکه کارکنان احساس م  دیحاصل کن  نانی: اطمیبه عدالت سازمان   پرداختن

رفتار م آنها  با  عدالت سازمانشودیمنصفانه  ب  تواندیم   ی .  پنهان  یسطح شغل  نیرابطه  را   یکارو  دانش 

 . کند  لیتعد

  دیکن یابیدانش را در سازمان ارز یسازبه آن: مرتباً سطح پنهان  یدگیدانش و رس یسازبر پنهان نظارت

به هر گونه  یدگ یرس ،یاضاف یهاشامل ارائه آموزش تواندیم نی. ادیرفع هرگونه مشکل گام بردار یو برا

 . ارتباطات بازتر باشد  جیترو یساختار سازمان برا دیتجد  ای  ،ی مسائل اساس

  یکه در آن کارکنان احساس راحت   دیکن  جادیرا ا  یمشترک  یکار  طی: مح یو کارگروه  یهمکار  قیتشو

به شکستن موانع و    تواندیکنند تا دانش و تخصص خود را با همکاران خود به اشتراک بگذارند که م

و به آنها    دیکن  ی در سازمان قدردان  شانیها مشارکت   یاشتراک دانش کمک کند. کارمندان را برا  جیترو

ده م  د یپاداش  تقو  تواندیکه  انگ  هیروح  تیبه  برا  زهیو  کند  یآنها  دانش کمک  گذاشتن  اشتراک    .به 

رو به رو بوده است؛ مانند آن که مطالعه   ییها تیها با محدودپژوهش  ر یمانند سا  زیانجام شده ن  پژوهش

به شده  موردذکر  شهردار  یصورت  مانند  سا  ها افتهیمیتعم  ها،ی است،  مانند:    ا ی   عیصنا   ریبه  مناطق 

به دل  مهیب  یهاشرکت احت   ازین  یانهیزم  یهاتفاوت  لیو مدارس در مناطق خاص ممکن است   اطیبه 

باشد. همچن از    نیداشته  از دنامه بهپرسش  عی( و توزیروش )روش کم  کیاستفاده خاص   گریصورت 

  کندیم  شنهادیپ   ی پژوهش به مطالعات آت  نیا  زیآخر ن  در.  بوده است  جینتا   یریپذمیتعم  یبرا  هاتیمحدود

 جی نتا  سهیمختلف به مقا ع یو صنا یخصوص یهابسترها مانند شرکت گریپژوهش در د طهیکه با انجام ح

موضوع   یدر راستا  سازنهیزم  ییهاعلل و مؤلفه  ییبه شناسا  یفیبا انجام مطالعات ک  نیبپردازند و همچن

  یعوامل به دست آمده به ارائه فهرست   یبندبا رتبه   نیراهکار بپردازند. همچن  ائهو ار  یشناسبیپژوهش، آس
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  یانجام مطالعات طول  زی. در ادامه نندینائل آ  یسازییاجرا  تیاهم  یدر راستا  یاز عوامل مهم و ضرور

 ی زساآن بر پنهان  یدر طول زمان و اثرات طولان  یتکامل فلات شغل  یاز چگونگ   یترقیدرک عم  تواندیم

در   یاسهیمطالعات مقا   نیمشابه ارائه دهد. همچن  ی هاطیمح  ا ی  ها ی کارکنان در شهردار  انیدانش در م

دانش کمک   یسازبر پنهان  ی فلات شغل  ریدر تأث  راتییتغ  یی به شناسا  تواندیمناطق مختلف م  ای ها  بخش

 ن یا   بیو ترک  ها تیود محد  ن یخاص صنعت را روشن کند. با پرداختن به ا  یهاحلها و راهکند، چالش

 . موضوع کمک کند ن یبه درک ا یتوجهبه طور قابل تواندیم نده یمطالعات آ شنهادات،یپ 
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