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 انجوان و رزشو وزارت كاركنان برخلاقيت  سازماني سياست ثيرأاين پژوهش با هدف ت
 جامعه آماري اي انجام شد.حرفه تعهد گرتعديل نقش و دانش كردن پنهان طريق از

ودند. در نهايت بنفر  ١١٧١پژوهش حاضر همه كاركنان وزارت ورزش و جوانان به تعداد 
تناسب با حجم) (م اي نسبيصورت روش تصادفي طبقهعنوان نمونه بهنفر به ٣٥٠تعداد 

 از و ربرديكا تحقيق يك هدف نظر از پژوهش انتخاب شدند. شايان ذكر است كه اين
 نامهنج پرسشاست. ابزار پژوهش پ پيمايشي -توصيفي ،اطلاعات گردآوري روش نظر

خلاقيت  )،١٣٩٨نقشبندي و ميراني ( ،سياست سازماني مربوط به اطلاعات شخصي
تعهد  و )٢٠١٦( سيسرنكو و بونت پنهان كردن دانش، )٢٠٠١( جورج و ژوكاركنان 

 ر پژوهش توسطبود. روايي صوري و محتوايي ابزا ،)٢٠٠٠( كلايكمن و هنينگاي حرفه
ي بر ي مبتنييدأوسيله تحليل عاملي تنظر و روايي سازه آن بهگروهي از اساتيد صاحب

هاي افزارها از نرمداده تحليلود. براي تجزيهشييد أمدل معادلات ساختاري ت
است ه سيپاور و آموس استفاده گرديد. نتايج نشان داد كاس.پي.اس.اس.، سمپل

ثر ا زمانياست سادارد. همچنين سي اثر منفي و معناداري بر خلاقيت كاركنان سازماني
اري بر معناد نفي واثر م دارد. پنهان كردن دانش مثبت و معناداري بر پنهان كردن دانش

از  اركنانخلاقيت كبر  سياست سازمانيكه  دشص خلاقيت دارد. علاوه بر اين مشخ
عهد تاد كه دنشان  . در نهايت نتايجدارد يو معنادار منفياثر  پنهان كردن دانش قيطر

 نشردن داكبر پنهان  ثير سياست سازمانيأگري بين تتواند نقش تعديلمي ايحرفه
ست به ان مهم واناداشته باشد. با توجه به اينكه خلاقيت در كاركنان وزارت ورزش و ج

به  ود راخكاركناني كه دانش  هاي تشويقي براي؛ سياستشودپيشنهاد مي مديران
  .هنددافزايش  كاركنان رااي و تعهد حرفه در نظر گيرند گذارنداشتراك مي

  

  ها واژهكليد 
 وورزش  اي، وزارتكاركنان، پنهان كردن دانش، تعهد حرفهسياست سازماني، خلاقيت 

  جوانان.

The aim of this study was to study the influence of organizational 
policy on the creativity of the employees of the Ministry of Sports 
and Youth by hiding knowledge and the moderating role of 
professional commitment. The statistical population of the present 
study was 1171 employees of the Ministry of Sports and Youth. 
Finally, 350 people were selected as a sample using relative 
stratified random method (proportional to volume). It is worth 
mentioning that this research is an applied research in terms of 
purpose and descriptive-survey information in terms of method of 
data collection. The research tools were five questionnaires related 
to personal information, organizational policy of Naqshbandi and 
Mirani (1398), creativity of employees George and Zhou (2001), 
concealment of knowledge of Serenko and Bontis (2016) and 
professional commitment of Kleikman and Henning (2000). The 
face and content validity of the research tool was confirmed by a 
group of expert professors and its structural validity was confirmed 
by confirmatory factor analysis based on the structural equation 
model. SPSS, Sample Power and Amos software were used to 
analyze the data. The results showed that organizational policy has a 
negative and significant effect on employees’ creativity. Also, 
organizational policy has a positive and significant effect on hiding 
knowledge. Hiding knowledge has a negative and significant effect 
on creativity. In addition, it was found that organizational policy has 
a negative and significant effect on employees’ creativity by hiding 
knowledge. Finally, the results showed that professional 
commitment can play a moderating role between the impact of 
organizational policy on knowledge concealment. Given the 
importance of creativity in the employees of the Ministry of Sports 
and Youth, managers are reccommended to encourage employees 
who share their knowledge and increase the professional 
commitment of employees. 
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Abstract   



 ١٤٠٠تابستان ، ١، شمارة دهمهاي كاربردي در مديريت ورزشي، سال پژوهش  ٧٨

 

  همقدم
 به ها در بيان مشكلات سازمان خود،بيشتر مديران سازمان
 بودن ناكافي درباره آنان. كنندمي مسائل انساني اشاره

 نداشتن كاركنان، و مديران در ارتباط برقراري هايمهارت
 مقاومت سازمان، در كاركنان بين و تعارض تضاد انگيزه،

كنند صحبت مي مشابه مشكلات و سازمان تجديد در كاركنان
 اين مديران هنر كه آنجايي از .)١٣٩٤ي، ساولي يحانيري و تابل(

و  ترازانهم رؤسا، وسيله به را سازمان امور بتوانند كه است
 هايمهارت و دانش داشتن بنابراين، دهند، انجام زيردستان

يكي از متغيرهاي  .دارد اهميت زيادي سازماني رفتار در ربطذي
مؤثر در كارايي سازمان، ادراك رفتار سياسي است (چاوشي، 

 كه است هاييفعاليت از آن دسته هاي سازمانيسياست .)١٣٨٦
 عين در اما ندارند، ضرورت سازمان در رسمي طورها بهآن انجام
نفوذ  اعمال سازماني منابع تخصيص و پاداش توزيع در امر حال
 شامل هاي سازمانيسياست ديگر، به عبارت. كنندمي

 براي و قدرت كسب براي سازمان يك در است كه هاييفعاليت
 در طلبقدرت فرد يك هايبه اولويت شدن اهميت قائل

 دارد، وجود سازمان در ثبات يا عدم اطمينان آن در كه موقعيتي
 منافع سازمان در كه هنگامي پذيرد. به عبارتي،مي صورت
 رفتار ةبالقو نيروي شود،مي داده سازماني ترجيح منافع بر فردي

وبر، دون شد ( خواهد ظاهر بالفعل سازمان به صورت در سياسي
 از يكي رسدنظر ميه). بنابراين ب٢٠٠٩، ١وراي، كرافورد و رينليف

 گيرند،مي كاررا به سازماني هايسياست افراد كه اصلي دلايل
 نيازهاي از سازمان در قدرت به تمايل. است قدرت به تمايل

هاي سياست دربارة تحقيقات انساني است. بيشتر معمول
 به تمايل سياسي، رفتار شيوع كه است داده نشان سازماني

 شغلي رفتگي تحليل و از كار گيريكناره و انصراف و جاييجابه
و  يدويآدامز، تر). ١٣٩٢كرمي و يوسفي، ( دهدمي افزايش را

 در پژوهشي دريافتند كه رفتار سياسي شامل ،)٢٠٠٨( ٢ناياستپ

به  و است خويش خدمتي به تمايل رفتارهاي از فرد اسناد
 توسط كار محيط كه ميزانيدربارة  فرد ذهني ارزشيابي عنوان

 مشخص دهند،مي نشان را خويش خدمتي رفتار كه افرادي

بروكي ميلان، ). همچنين ٢٠٠٨شود (آدامز و همكاران، مي
معتقد بودند كه رفتار  ،)١٣٩٥زاده عليشاهي و محمدزاده (قاسم

ثير تفاوت در ادراكات أسياسي در سازمان اغلب پنهان و تحت ت

                                                                   
١ Weber, Doun- Finley, Crawford & Rivera 

٢ Adams, Treadway & Stepina 

هاي كاركنان است و براساس ماهيت عمل يا درك و نگرش
شود، بدين دليل است كه چنين افراد از واقعيت تعيين مي

سرچشمه ي از ادراك فرد و واكنش براي نفع شخصي يرفتارها
با اين وجود ). ١٣٩٥، گيرد (بروكي ميلان و همكارانمي
 وظايف شرح از بخشي ،يهاي سازمانتوان گفت كه سياستمي

 تأثير دليل به اما شوند،نمي سازمان محسوب در پرسنل رسمي
 برخوردار ايويژه اهميت از خطر، دفع منافع و كسب بر آن

 به آگاهانه ورزند،مي ها مبادرتسياست اين به كه كساني. است
 به نيل در نقشي كه آورندمي سياسي روي هايبازي انواع

 رفتارهايي چنين حذف امكان كه چند هر. نداردسازماني  اهداف
 تواندآنها مي بروز نحوه از آگاهي اما ندارد، وجود در سازمان

 توانمي ياري دهد. پس مخربش اثرات كاهش در را مديران
 تحقق را سازمان سو، اهداف يك از سياسي رفتارهاي كه گفت
منفي و يكي از اين آثار ). ١٣٨٩(سلاجه و ناظري،  بخشندمي

 محدوديگرچه، مطالعات اكاهش خلاقيت كاركنان است. ، مضر
هاي سازماني مانند سياست كاري،ثير موانع محيطأبه بررسي ت

رسد مطالعه در نظر ميهاند؛ اما بپرداخته بر خلاقيت كاركنان
(عزيزنژاد و اين زمينه از اهميت بالايي برخوردار باشد 

از  ،)٢٠٠٩( ٣هوانگ و فر گونگ،). ٢٠١١زاده و حسني، عباس
كه  تعبير كردند ديو مف ديجد يهادهيا يعنوان معرفبه تيخلاق

 .شوديم يسازمان يندهايفرا يكل يباعث بهبود اثربخش
افراد را  دي، باتيبه خلاق دنيرس ياند كه برامحققان ابراز داشته

را  يكرد و رهبر بيترغ پيروانخلاقانه به  يهادهيا جاديدر ا
نتايج  ).٢٠٠٨، ٤تيرنيخلاقانه قرار داد ( جينتا يشرط اساس شيپ

مطالعات گذشته بيانگر اين است كه خلاقيت كاركنان تحت 
آري، نتايج مطالعات در اين زمينه است، ثير عوامل مختلفي أت

با  سياست سازماني بيانگر آن بود كه، )٢٠٠٩( ٥ژو، سون و لو
). ٢٠٠٩مكاران، (آري و ه عملكرد خلاق ارتباط منفي دارد

مالك، شهزاد، رازيق، خان، يوسف و  مطالعاتنتايج  همچنين
حاكي  ،)١٣٩٨شمشيريان، محمودي و غياثي () و ٢٠١٩( ٦خان

صورت هب توانداز آن بود كه سياست سازماني ادراك شده مي
ثيرگذار باشد (مالك و همكاران، أمنفي بر خلاقيت كاركنان ت

توان گفت ). بنابراين مي١٣٩٨شمشيريان و همكاران،  ؛٢٠١٩
يك محيط كار سياسي، از طريق عدم اطمينان و ابهام، كه 

                                                                   
٣ Gong, Huang & Farh 

٤ Tierney 

٥ Aryee, Zhou, Sun, & Lo 

٦ Malik, Shahzad, Raziq, Khan, Yusaf, & Khan 



 ٧٩  ... از جوانان و ورزش وزارت كاركنان برخلاقيت سازماني سياست ثيرأت: و همكاران زهرا حاجي انزهايي  

 

، استرايج  ٧گرايي و رفتارهاي خودخدمتيجايي كه نفع
هاي ). محيط١٩٩١، ٨فريس و شود (كاچمارتشخيص داده مي

شوند، مستلزم آن كاري كه با چنين هنجارهايي مشخص مي
كه كاركنان نسبت به رفتارهاي ديگران هوشيار باشند تا هستند 

اين  از اعتبار و جايگاه خود در سازمان محافظت كنند.
هوشياري، منابع عاطفي، شناختي و جسمي كاركنان را تحت 

را در نتايج منفي رفتاري و نگرشي  تواندو مي دهدثير قرار ميأت
ممكن است فرد در يك  و )٣٢٠١، ٩(بدي و شات بر داشته باشد

كاري محيط كار سياسي داراي حالت دفاعي شود و به پنهان
تلاش عمدي يك دانش بپردازد. پنهان سازي دانش، به عنوان 

فرد براي جلوگيري يا پنهان كردن دانش مورد درخواست 
 شود (كنلي، زويگ، وبستر وشخص ديگري تعريف مي

پيشنهاد  ،)٢٠١٦( ١١پايك كوي، پارك و ).٢٠١٢، ١٠تروگاكوس
كه در يك سازمان بسيار سياسي، كاركنان به سه دليل  كردند

د. هستنكاري دانش احتمالاً درگير رفتارهاي مربوط به پنهان
منظور محافظت از منافع اول، كارمندان ممكن است دانش را به

، و همكاران خود در يك محيط سياسي پنهان كنند (كوي
كنند خص، كاركنان سعي ميدر يك محيط كاري نامش ).٢٠١٦

خود را از استفاده ديگران كه شخصاً به آنها اعتماد ندارند، 
محافظت كنند. دوم، از آنجايي كه دانش به عنوان منبع قدرت 

شود، كاركنان دانش را براي نظر گرفته مي در اقتصاد دانشي در
كنند (وبستر و همكاران، دستيابي به مزيت سياسي پنهان مي

عنوان يك رفتار وم، ممكن است كاركنان دانش را بهس ).٢٠٠٨
دفاعي پنهان كنند. تحقيقات نشان داده است كه كاركنان 

دفاعي شوند (اشفورت و  ،ممكن است در يك محيط سياسي
). احتمال دارد كارمندان نگران باشند كه دانش ١٩٩٠، ١٢لي

مثبت و داراي اهداف خوب آنها باعث ايجاد مشكلات غير 
در يك سناريوي سياسي شود (كوي و همكاران، منتظره 

در حين انجام اين كار، ممكن است فرد احساس امنيت  ).٢٠١٦
توانند نقاط ضعف او را كشف بيشتري كند، زيرا همكاران نمي

ها در صورت افشاي تمام اطلاعات، استفاده كنند كرده و از آن
، در مقابل ).٢٠١٤، ١٣شكرلاواج (چرنه، نرستاد، ديسويك و

 درو و دهد (باس، ديرفتارهاي دفاعي خلاقيت را كاهش مي

                                                                   
٧ Self-Serving 

8 Kacmar & Ferris 
9 Bedi & Schat 
١٠ Connelly, Zweig, Webster, & Trougakos 
١١ Cui, Park, & Paik 
١٢ Ashforth & Lee 
١٣ Černe, Nerstad, Dysvik, & Škerlavaj 

نند بيشتر ك). افرادي كه موضع دفاعي اتخاذ مي٢٠٠٨، ١٤نرستاد
 بر روي جنبه ايمني كار متمركز هستند (لاناج، چانگ و

آفرين  تواند ريسك)؛ از آنجا كه خلاقيت مي٢٠١٢، ١٥جانسون
نها از خلاقيت طور بالقوه داراي نتايج منفي باشد، آو به

ييد شواهد أدر ت ).٢٠١٤كنند (چرنه و همكاران، خودداري مي
و مالك و ) ٢٠١٧( ١٦و اكرلاواژ كيسويموجود، سرن، نرستاد، د

نشان دادند كه پنهان كردن دانش با  ،)٢٠١٩همكاران (
و  بوگيلوويچ( خلاقيت فردي رابطه مستقيم و منفي دارد

اما در اين بين  .)٢٠١٩؛ مالك و همكاران، ٢٠١٧همكاران، 
كاري تواند موجب شود كاركنان پنهانيكي از عواملي كه مي

اي، تعهد حرفهاي است. دانش نداشته باشند تعهد حرفه
دلبستگي رواني به شغل و تعيين هويت شخص از طريق حرفه 

). افرادي كه ٢٠٠٧، ١٧شود (چانگ و چويو شغل تعريف مي
باشند، با داشتن اعتقاد دارا مياي را سطح بالايي از تعهد حرفه

هاي اي، تمايل به انجام تلاششديد به پذيرش اهداف حرفه
قابل توجه به نمايندگي از حرفه و تمايل شديد براي حفظ 

شوند (چانگ و چوي، مشخص مي ،عضويت در اين حرفه
ها يا اي نيز تمايل به گسترش مهارتافراد متعهد حرفه ).٢٠٠٧

). چنين افرادي ممكن است ١٩٨٣، ١٨ندندانش خود دارند (ل
اي هرگز دانش را پنهان نكنند، چرا كه آن را مسئوليت حرفه

ها، حتي در يك محيط كار خود براي پاسخ به همه درخواست
، ١٩تروگواكوس، زوينگ، وبستر و كنند (كونليسياسي، تلقي مي

بيانگر اين  ،)٢٠١٩نتايج مطالعات مالك و همكاران ( ).٢٠١٢
اي رابطه مثبت بين سياست سازماني درك ، تعهد حرفههبود ك

آنها بيان كردند  .كندشده و پنهان كردن دانش را تضعيف مي
اي افرادي كه سطح بالايي از تعهد حرفهدر پنهان كردن دانش 

اي نسبت به افرادي كه سطح پاييني از تعهد حرفهرا هستند را دا
اسميت و ).  ٢٠١٩ن، مالك و همكارامتر است (هستند ك را دارا
تحقيقي را تحت عنوان بررسي عوامل مؤثر بر  ،)٢٠٢٠( ٢٠گرين

اي انجام دادند. جامعه هاي ورزشي حرفهخلاقيت در سازمان
اي از دو ليگ آماري اين تحقيق را كاركنان سه تيم حرفه

آمريكا و  متحده ايالات فوتبال برتر اي آمريكايي (ليگحرفه
دادند. تجزيه و تحليل بانوان) تشكيل مي فوتبال ايحرفه ليگ
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هاي اين تحقيق نشان داد كه خلاقيت كاركنان، جو داده
انداز روشن، از جمله چشم ،حمايتي محيط كار از خلاقيت

محور و تعامل كاركنان حمايت از خلاقيت، محيط كاري وظيفه
نور، مهدي هاي ورزشي اثرگذار است.با هم بر خلاقيت سازماني

هاي تحقيقي را تحت عنوان زيرساخت ،)١٣٩٨و ثمري ( قرباني
 تحليل حقوقي و اخلاقي نظام نوآوري و خلاقيت انجام دادند.

 آسان دسترسي حد، از بيش امكانات كمبودها، داد نشان نتايج
 انجام اجتماعي و فردي اثرات شناخت قضايي، محاكم به

 عوامل ترينمهم از شفافيت وجود و مناسب قوانين فضايل،
 محيط. است نوآوري و خلاقيت براي حقوقي و اخلاقي

 و فضايل شناخت اخلاق، به الگوها پايبندي تربيت، اجتماعي،
 انجام هايپاداش شناخت قانون، ملاحظه بدون اجراي رذايل،
 .هستند هامعلول رذايل انجام هايمجازات شناخت و فضايل

عنوان  اي را تحت) مطالعه١٣٩٧(زاده و فريدوني ترك
بيني شيوع رفتارهاي سياسي سازماني در انواع جو سازماني پيش

هاي پژوهش نشان داد تنها يك جو در انجام دادند. يافته
اي، داخلي و دانشگاه شيراز غالب نيست و انواع جو توسعه

طور نسبي در دانشگاه رواج دارد. رفتارهاي سياسي منطقي به
ها دارند؛ اما هنوز شيوع آن سازماني نيز در دانشگاه شيوع نسبي

به وضعيت بحراني نرسيده است. اين پژوهش نشان داد ميان 
شيوع انواع جو سازماني و ميزان شيوع رفتارهاي سياسي 
سازماني رابطة مثبت و معناداري وجود دارد. از ديدگاه 

طور مثبت و معناداري كارمندان، جو داخلي و منطقي به
هاي قدرت هاي سياسي، بازيزيرفتارهاي سياسي سازمان (با

گروهي نيز به  كند. جوّ بيني ميهاي سياسي) را پيشو تاكتيك
هاي هاي سياسي و تاكتيكاي مثبت و معنادار، بازيگونه

هاي قدرت را طور منفي و معنادار، بازيسياسي را و به
اي، هيچ يك از رفتارهاي سياسي كند. جو توسعهبيني ميپيش

 راد ورمضانيكند. بيني نميطور معنادار پيشسازمان را به
 ادارك ميانجي نقش عنوان با يپژوهشدر ) ١٣٩٦كياكجوري (

 - فردي عوامل ون كاركنا سياسي رفتار بين سازماني سياست
پرداختند، نتايج مطالعه آنها بيانگر آن بود كه  سازماني شغلي
 سياست از برداشت طريق از شخصي و سازماني، شغلي عوامل

  دارد. اثر سياسي رفتار بر
هاي رسد سياستنظر ميهبراساس آنچه كه گفته شد ب

ها ياستسازماني از اهميت بالايي برخوردار بوده و اگر اين س
باري به همراه داشته ثيرات زيانمديريت نگردد ممكن است تأ

باشد. همچنين امكان دارد اين امر خلاقيت كاركنان را تحت 
ثير قرار داده و موجب شود كاركنان دانش خود را پنهان أت

نقش وزارت ورزش و جوانان سازند؛ از اين رو با توجه به اينكه 
مهمي در سياست ورزش كشور دارد، انجام چنين مطالعات 
چالش برانگيزي از اهميت و ضرورت زيادي برخوردار است. 

واند نت وزارت ورزش و جوانانهمچنين اگر سازماني مانند 
تواند بسياري از هاي سازماني خود باشد، نميمتوجه سياست

وزارت ورزش و بنابراين، اگر مديران مشكلات را مرتفع كند. 
طور درست خود را به هاي سازمانيسياستبتوانند  جوانان

به ارمغان  ورزش كشوركنترل كنند، ثمرهاي با ارزشي را براي 
پژوهشي در خصوص  نونك با توجه به اينكه تا خواهند آورد.

ثير سياست سازماني بر خلاقيت كاركنان از طريق پنهان أت
قرار  توجه اي موردكردن دانش: نقش تعديلگر تعهد حرفه

فراوان  تياهم زيحا پژوهشي نين انجام چني. بنابرانگرفته است
تواند مسير لذا اين پژوهش با توجه به نگاه ويژه خود مي است.

ال ؤساز اين رو  يقات آينده بازگشايي نمايد.اي را براي تحقتازه
  سازماني سياست ثيرأاصلي پژوهش حاضر اين است كه ت

 پنهان طريق از جوانان و ورزش وزارت كاركنان برخلاقيت
 اي چگونه است؟حرفه تعهد تعديلگر نقش و دانش كردن

  

  
  مدل مفهومي پژوهش. ١شكل 
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    روش شناسي پژوهش
 نظر از و كاربردي تحقيق يك هدف نظر پژوهش حاضر، از

است. جامعه  پيمايشي - توصيفي اطلاعات گردآوري روش
آماري پژوهش حاضر همه كاركنان وزارت ورزش و جوانان به 

ه عنوان نموننفر به ٣٥٠نفر بودند. در نهايت، تعداد  ١١٧١تعداد 
از طريق نرم افزار تعيين حجم نمونه اس. پي. اس. اس. 

روش تصادفي طبقه اي نسبي( متناسب به صورت  ٢١پاورسمپل
ها به ترتيب از پنج آوري دادهبراي جمعانتخاب شدند. با حجم) 

پرسشنامه مربوط به اطلاعات شخصي (جنسيت، سن، وضعيت 
سازماني  سياستتاهل، ميزان تحصيلات و سابقه)، پرسشنامه  

، پرسشنامه سوال ١٥كه شامل  )١٣٩٨نقشبندي و ميراني (
سوال،  ١٠ه شامل ك )٢٠٠١( جورجو  ژوخلاقيت كاركنان 

ه ك )٢٠١٦( سيسرنكو و بونت پنهان كردن دانشپرسشنامه 
  كلايكمن و هنينگاي تعهد حرفهسوال و پرسشنامه  ٣شامل 

دريافت  سوال بود، استفاده شد. پس از ١٥ه شامل ) ك٢٠٠٠(
نفر از اساتيد مديريت ورزشي)  ٨نظران (نظر كارشناسي صاحب

در مورد روايي صوري و محتوايي پرسشنامه و انجام اصلاحات، 
ها با مقياس پنج ارزشي ليكرت (كاملا مخالفم تا پرسشنامه

كاملا موافقم) تهيه شد. در ادامه در يك مطالعه مقدماتي پايايي 
سياست ز ضريب آلفاي كرونباخ (ها با استفاده اپرسشنامه
پنهان كردن ، ٨٤/٠، خلاقيت كاركنان= ٨٨/٠= سازماني

) برآورد شد. در نهايت، ٧٩/٠= اي تعهد حرفهو  ٨١/٠= دانش
هاي اصلي ها در دو بخش مشخصات فردي و سوالپرسشنامه
هاي پژوهش توزيع گرديد. در اين ها بين نمونهپرسشنامه

بر حسب ها، آمار توصيفي ل دادهپژوهش براي تجزيه و تحلي
و  يو با استفاده از جداول فراوان شناختيتيجمع يرهايمتغ

ارائه شد پژوهش  آمارياز نمونه  يفيمربوط به توص ينمودارها
 نتريپژوهش با استفاده از مهم ياصل يرهايو در ادامه متغ

و شكل  يپراكندگ ،يمركز شي(گرا يفيآمار توص هايشاخص
 يقسمت دوم كه به آمار استنباط در. اندهديگرد في) توصعيتوز

پژوهش اختصاص  هايهيآزمون فرض يپژوهش و به عبارت
استفاده  يدييتا يعامل لتحلي از هاپرسشنامه يبررس يبرا ،دارد

سازي هاي پژوهش از رويكرد مدلجهت آزمون فرضيهشد و 
براي  . همچنينمعادله ساختاري واريانس محور استفاده شد

گيري از تحليل عاملي تاييدي سي روايي سازه ابزار اندازهبرر
استفاده گرديد. با توجه به نتايج آزمون چولگي و كشيدگي كه 

ها از توزيع طبيعي توان گفت كه دادهبودند، مي - ٢و  ٢در بازه 

                                                                   
2 1 SPSS Sample Power 

ها با استفاده از نرم داده برخوردارند. همه تجزيه و تحليل
اسمارت پي ال  ٣,٠و نگارش  ٢٢اس پي اس اسافزارهاي 

  انجام شد. ٢٣اس
  
  هاي پژوهشيافته

. با ه شدفادبراي برآورد حجم نمونه از نرم افزار حجم نمونه است
طاي د خمدنظر قرار دادن حداكثر متغير مستقل اثرگذار و درص

ر نف ٣٥٠، حجم نمونه ٠٥/٠و حجم اثر  ٨٠/٠، توان ٠٥/٠
  برآورد شد.

  
  نهبرآورد حجم نمو .١ جدول

  درصد خطا
توان 
  آزمون

  حجم اثر
حجم 
  نمونه

٣٥٠  ٠٥/٠  ٨٠/٠  ٠٥/٠  
   

نفر  ٣٥٠هاي توصيفي نشان داد كه از نتايج حاصل از يافته
صد) مرد در ٥١كنندگان مورد مطالعه (نمونه آماري، اكثر شركت

هاي درصد) زن بودند. همچنين بيشترين نمونه ٤٩و بقيه (
 ٣٦ سال (با فراواني ٥٠ تا ٤٥پژوهش در محدوده سني بين 
درصد)  ١٢سال (با فراواني  ٣٠درصد) و كمترين رده سني زير 

رصد) د ٥٥كنندگان (قرار داشتند. مدرك تحصيلي بيشتر شركت
 درصد)١٦كارشناسي ارشد و كمترين مدرك تحصيلي آنها (

 ١٥ كنندگانكارشناسي بود. براساس سابقه كار، بيشترين شركت
سال  كنندگان زير پنجو كمترين شركت درصد) ٤٣سال ( ٢٠تا 
  درصد) سابقه كار داشتند. ١٢(

سازي معادله ساختاري توجه به منظور اجراي مدلبه
اساسي حائز اهميت است كه در پژوهش  فرضتعدادي پيش

هاي پرت ) داده٢) حجم بهينه نمونه، ١هاي فرضحاضر پيش
چندگانه طيخ) هم٤) نرمال بودن چندمتغيره و ٣چندمتغيره، 

  مدنظر قرار گرفته شد. 
 شاخص مقدار، (٢بر حسب مقادير برآورد شده در جدول 

Tolerance  شاخص مقدارو  ٤٠/٠بالاتر از VIF تر از پايين
خطي چندگانه مربوط به متغيرهاي توان گفت كه هم) مي٥/٢

يش پين مستقل پژوهش در وضعيت نامطلوبي قرار ندارد. بنابرا
خطي چندگانه در خصوص اين متغيرها برقرار فرض عدم هم

  است. 

                                                                   
٢٢ SPSS   
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ر قدامقادير برآوردشده در جدول شماره سه (بارعاملي، م
 است اين سطح معناداري) بيانگربحراني، واريانس تبيين شده و 

ني، هاي (سياست سازمانامهالات پرسشؤكه بارهاي عاملي س
اي) در كردن دانش و تعهد حرفهخلاقيت كاركنان، پنهان
  وضعيت مطلوبي قرار دارند.

 ٩٦/١از   Z، تمامي ضرايب معناداري٢با توجه به شكل 
ها لفهؤو مالات ؤبيشتر هستند كه اين امر معنادار بودن تمامي س

  دهد.نشان مي ٩٥/٠و روابط ميان متغيرها را در سطح اطمينان 
  

 خطي چندگانه با استفاده از شاخص تحمل و عامل تورم واريانسبرآورد هم .٢جدول 

 متغيرها
 خطي چندگانههاي همشاخص

  عامل تورم واريانس  شاخص تحمل
 ٨٩٦/١ ٨٤١/٠  سياست سازماني

  ٩٥١/١ ٨٦٢/٠ پنهان كردن دانش
  ٥٤١/١  ٦٤١/٠  ايتعهد حرفه

  
 هانامهگيري پرسشمعادلات اندازه .٣جدول 

  سطح معناداري  واريانس تبيين شده  مقدار بحراني  عامليبارِ  معرف  متغير

  سياست سازماني

  -  ٢٧/٠  -  ٥٢/٠  ال اولؤس
  ٠٠١/٠  ٣٢/٠  ٨٠٨/١٠  ٥٧/٠  ال دومؤس
 ٠٠١/٠  ٤٢/٠  ٧٦٨/٨  ٦٥/٠  سومال ؤس

  ٠٠١/٠  ٣٧/٠  ١٥٨/٨  ٦١/٠  ال چهارؤس
  ٠٠١/٠  ٣٧/٠  ١٨٥/٨  ٦١/٠  ال پنجؤس
  ٠٠١/٠  ٣٦/٠  ٠٣٣/٨  ٦٠/٠  ال ششؤس
  ٠٠١/٠  ٢٦/٠  ٢٣٣/٧  ٥١/٠  ال هفتؤس
  ٠٠١/٠  ٢٧/٠  ٣٦٩/٧  ٥٢/٠  ال هشتؤس

  ٠٠١/٠  ٤١/٠  ٣٧٣/٨  ٦٤/٠  ال نهؤس
  ٠٠١/٠  ٣٠/٠  ٦١٠/٧  ٥٥/٠  ال دهؤس
  ٠٠١/٠  ٣٨/٠  ١٨١/٨  ٦٢/٠  ال يازدهؤس
  ٠٠١/٠  ٣٨/٠  ٣٥٢/٧  ٦١/٠  ال دوازدهؤس
  ٠٠١/٠  ٣٩/٠  ٣٤٩/٨  ٦٣/٠  ال سيزدهؤس
  ٠٠١/٠  ٣١/٠  ٧٦٩/٧  ٥٥/٠  ال چهاردهؤس
  ٠٠١/٠  ٣٤/٠  ٠٩٠/٨  ٥٩/٠  ال پانزدهؤس

  خلاقيت كاركنان

  -  ٢٥/٠  -  ٥٠/٠  ال اولؤس
  ٠٠١/٠  ٢٧/٠  ٢٢٨/٨ ٥٢/٠  ال دومؤس
  ٠٠١/٠  ١٩/٠  ٢٧٥/٦  ٤٤/٠  سومال ؤس
  ٠٠١/٠  ٢٦/٠  ٧٣٨/٦  ٥١/٠  ال چهارؤس
  ٠٠١/٠  ٢٦/٠  ٦١٣/٦  ٥١/٠  ال پنجؤس
  ٠٠١/٠  ٣٧/٠  ٤٢٩/٧  ٦١/٠  ال ششؤس
  ٠٠١/٠  ٤٠/٠  ٤٩٠/٧  ٦٣/٠  ال هفتؤس
  ٠٠١/٠  ٣٠/٠  ٩٨٧/٦  ٥٥/٠  ال هشتؤس

  ٠٠١/٠  ٣٦/٠  ٢٩٢/٧  ٦٠/٠  ال نهؤس
  ٠٠١/٠  ٢٤/٠  ٥٠٠/٦  ٤٩/٠  ال دهؤس

  -  ٥١/٠  -  ٧١/٠  ال اولؤس  پنهان كردن دانش
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  سطح معناداري  واريانس تبيين شده  مقدار بحراني  عامليبارِ  معرف  متغير
  ٠٠١/٠  ٣٩/٠  ٥٤١/٥  ٦٢/٠  ال دومؤس
  ٠٠١/٠  ٢٢/٠  ٥٢٦/٥  ٤٧/٠  ال سومؤس

  ايتعهد حرفه

٥٨/٠  ال اولؤس  - ٣٤/٠  - 
٥٦/٠  ال دومؤس  ٣١٦/٨  ٣١/٠  ٠٠١/٠  
٥٢/٠  ال سومؤس  ٩٠٦/٧  ٢٧/٠  ٠٠١/٠  
٦٦/٠  ال چهارؤس  ٩٩٥/٨  ٤٣/٠  ٠٠١/٠  

  ايتعهد حرفه

٥٣/٠  ال پنجؤس  ٧٢٩/٧  ٢٨/٠  ٠٠١/٠  
٥٦/٠  ال ششؤس  ٢٣٤/٨  ٣٢/٠  ٠٠١/٠  
٤٦/٠  ال هفتؤس  ٠٢٠/٧  ٢١/٠  ٠٠١/٠  
٥٥/٠  ال هشتؤس  ١٠٢/٨  ٣٠/٠  ٠٠١/٠  

٦٢/٠  ال نهؤس  ٨٤٤/٨  ٣٩/٠  ٠٠١/٠  
٥٩/٠  ال دهؤس  ٥٧٣/٨  ٣٥/٠  ٠٠١/٠  
٦٢/٠  ال يازدهؤس  ٩٧١/٨  ٣٨/٠  ٠٠١/٠  
٦٣/٠  ال دوازدهؤس  ٩٨٢/٨  ٤٠/٠  ٠٠١/٠  
٥٩/٠  ال سيزدهؤس  ٨٢٦/٨  ٣٥/٠  ٠٠١/٠  
٤٥/٠  ال چهاردهؤس  ٩٥٩/٦  ٢٠/٠  ٠٠١/٠  
٥٦/٠  ال پانزدهؤس  ٣٣١/٨  ٣١/٠  ٠٠١/٠  
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  استاندارد  در حالت پژوهش يمدل معادلات ساختار .٢شكل 

  
  هاي ارزيابي كليت مدل شاخص .٤جدول 

شاخص                                      
                                                           متغير

ميانگين واريانس 
  ٢٤استخراج شده

پايايي 
  ٢٥تركيبي

آلفاي 
  ٢٦باخكرون

 شاخص
  ٢٧اشتراك

شاخص 
  ٢٨افزونگي 

  -  ٣٨٥/٠  ٨٨٤/٠  ٩٠٢/٠  ٦٨٢/٠ سياست سازماني

  ٢٩٩/٠  ٣٣١/٠  ٨٠٧/٠  ٨٥١/٠  ٦٣٥/٠  خلاقيت كاركنان

                                                                                                                                              
٢٤ Average Variance Extracted (AVE) 

٢٥ Composite Reliability 

٢٦ Cronbach s Alpha 

٢٧ Cross Validated Communality 

٢٨ Cross Validated Redundancy  
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  ٢٩٦/٠  ٣٧٩/٠  ٨٢٤/٠  ٧٩٩/٠  ٥٧٠/٠  پنهان كردن دانش

  -  ٣٧٨/٠  ٨٨٠/٠  ٨٩٩/٠  ٦٧٤/٠  ايتعهد حرفه

  
  لاركر و فورنل روش به واگرا روايي جدول ماتريس. ٥جدول 

  متغيرها
  تعهد 

 اي حرفه

  خلاقيت 
  كاركنان

  سياست 
  سازماني

  پنهان كردن 
  دانش

  -  -  -  ٦١١/٠ ايتعهد حرفه

  -  -  ٦٠٤/٠  ٦٦٣/٠  خلاقيت كاركنان

  -  ٦١٨/٠  ٧١٥/٠  ٦٦٨/٠  سياست سازماني

  ٧٥٥/٠  ٥٠٠/٠  ٦١٨/٠  ٥٧٤/٠  پنهان كردن دانش

 
  ميزان ضريب تعيين متغيرهاي درون زا .٦جدول 

  متغير
  ضريب تعيين

)R2(  
  ٦٠٢/٠  خلاقيت كاركنان

  ٣٨٤/٠  پنهان كردن دانش

  
  پنهان يرهايمتغ نيمجموع اثرات مستقيم ب .٧جدول 

  تي مقدار  ضريب مسير  مسير
سطح 

  معناداري
  نتيجه

 تاييد  ٠٠١/٠  ٤٠٨/١٤  -٥٤٢/٠  خلاقيت كاركنان ---> سياست سازماني

 تاييد  ٠٠١/٠  ٧١٩/٤  ٢٩٠/٠  پنهان كردن دانش ---> سياست سازماني

 تاييد  ٠٠١/٠  ٣٤١/٨  -٣٤٧/٠  خلاقيت كاركنان ---> پنهان كردن دانش

  تاييد  ٠٠١/٠  ٣٩١/٣  -١٠١/٠  كاركنان خلاقيت---> پنهان كردن دانش ---> سياست سازماني

  تاييد  ٠٠١/٠  ٣٤١/٨  ١٢٢/٠  پنهان كردن دانش ---> ايتعهد حرفه × سياست سازماني

  
ه ه بهاي ارزيابي كليت مدل معادله ساختاري با توجشاخص

ه ها در مجموع بيانگر اين است كدامنه مطلوب اين شاخص
هاي پژوهش حمايت مدل مفروض تدوين شده توسط داده

ت و اس ها به مدل برقرارشوند، به عبارت ديگر برازش دادهمي
بر مطلوبيت مدل معادله ساختاري ها دلالت همگي شاخص

 دارند.
پنهان و  اي، خلاقيت كاركنان، سياست سازمانيتعهد حرفه
امر  اين كه بالايي هستند، همبستگي مقدار كردن دانش از

 نشان را گيرياندازه مدل خوب برازش و مناسب واگراي روايي

زا، ضريب دهد. مقدار اساسي ارزيابي متغيرهاي مكنون درونمي
دهد چند درصد از باشد. اين شاخص نشان ميين ميتعي

پذيرد و زا صورت ميزا توسط متغير برونتغييرات متغير درون
، ٠٢/٠سه مقدار شود. زا محاسبه نمياين مقدار براي متغير برون

نشان از اندازه اثر كوچك، متوسط و  بيبه ترت ٣٥/٠و  ١٥/٠
  دارد. گريسازه بر سازه د كيبرزگ 

خلاقيت كاركنان  يرهايمربوط به متغ نييتع بيرض ريمقاد
 ٣٨٤/٠و  ٦٠٢/٠برابر است با  بيبه ترت و پنهان كردن دانش

خلاقيت  زايدرون ريمربوط به متغ نييتع بيكه مقدار ضر
 ريمربوط به متغ نييتع بياندازه اثر بزرگ و مقدار ضر كاركنان

 ريمتغزا بر برون ريمتغ توسطاندازه اثر م پنهان كردن دانش
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نشان از برازش مناسب مدل اين دهد و يزا را نشان مدرون
  . مدل است يساختار

سياست دهد كه نشان مي ٧مقادير برآورده شده در جدول 
=  - ٥٤٢/٠( اثر منفي و معناداري بر خلاقيت كاركنان سازماني

α ،٠٠١/٠  =P(  اثر مثبت و  سياست سازمانيدارد. همچنين
دارد.  )P=  ٠٠١/٠، α= ٢٩٠/٠( كردن دانشپنهان معناداري بر 

 خلاقيت كاركناناثر منفي و معناداري بر  پنهان كردن دانش

)٣٤٧/٠ -  =α ،٠٠١/٠  =P(   دشدارد. علاوه بر اين مشخص 
پنهان كردن  قياز طر خلاقيت كاركنانبر  سياست سازمانيكه 

. دارد يو معنادار منفياثر   )P=  ٠٠١/٠، α=  - ١٠١/٠( دانش
نقش تعديلگري بين  ايتعهد حرفهنهايت نتايج نشان داد كه  در
دارد كه ميزان  پنهان كردن دانشبر  سياست سازمانيثير أت

باشد، كه مي  )P=  ٠٠١/٠، α= ١٢٢/٠(اندازه اثر آن برابر با 
  باشد. ضعيف مي توان گفت اندازه اثر نقش تعديلگر تقريباً مي

  

 
  معناداري  در حالت پژوهش يمدل معادلات ساختار .٣شكل 

  گيرينتيجهبحث و 
است و بهبود  ترين سرمايه هر سازماننيروي انساني با ارزش

محسوب  اصلي رشد و توسعه سازماني منشاء وري آن،بهره
توجه به ها با به همين دليل است كه امروزه سازمان. شودمي

 هاي علوم مديريت رفتار سازماني، مديريت توسعه منابعيافته
لاش هستند تا به شناسايي مديريت منابع انساني در ت و انساني

ل، فعا( وري نيروي انساني بپردازندثيرگذار بر بهرهأعوامل ت
). همچنين با توجه ١٣٩٥، جلالي فراهاني و عليدوست قهفرخي

ها به طور روز افزوني با زمانسابه اين كه در حال حاضر 

بنابراين جهت بقا ، هاي پويا و در حال تغيير مواجه هستندمحيط
و پويايي خود مجبورند كه خود را با تغييرات محيطي سازگار 

باري سد راه چراكه در طول مسير عوامل مختلف زيان سازند
). لذا ١٣٩٠شود (ميركمالي و چوپاني، اهداف سازمان مي

بار را شناسايي و ها بايد اين عوامل مضر و زيانزمانمديران سا
). در ١٣٩٨و همكاران،  مشيريانجهت رفع آن تلاش كنند (ش

 وزارت ورزش و هاي ورزشي بخصوصاين زمينه سازمان
ها در نيز از اين امر مستثنا نبوده و همانند ديگر سازمانجوانان 

وجه به اين معرض چنين عواملي هستند بنابراين مديران بايد ت
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از اين رو، پژوهش موارد را در ضرورت كار خود قرار دهند؛ 
 وزارت كاركنان برخلاقيت سازماني سياست ثيرأهدف تحاضر با 

 تعديلگر نقش و دانش كردن پنهان طريق از جوانان و ورزش
  انجام شد.  ايحرفه تعهد

اثر منفي و  سياست سازمانينتايج بيانگر اين بود كه 
 )P=  ٠٠١/٠، α=  - ٥٤٢/٠( خلاقيت كاركنان معناداري بر

با  خلاقيت كاركنان، سياست سازمانييعني با افزايش دارد. 
ها با نتايج مطالعات يابد. اين يافتهشدتي متوسط كاهش مي

) و ٢٠١٩)، مالك و همكاران (٢٠٠٩آري و همكاران (
همخوان است. نتايج مطالعات  ،)١٣٩٨شمشيريان و همكاران (

ادراك حاكي از آن بود كه  ،)٢٠١٩مالك و همكاران (
را  خلاقيت كاركنانو معكوس صورت منفي هسازماني، بسياست

 توسعه و خلاقيت اهميت دليل به امروزه كند.بيني ميپيش

از  استفاده زمينه در اساسي تصميماتي به نياز ها،خواسته
 نسبت اگر افرادهچنين  شود.حساس ميا سازمان در استعدادها

 و داخل در سازمان (چه حامي همواره باشند، متعهد سازمان به
بود  خواهند مديران سوي از مستقيم كنترل بدون خارج) در چه

گونه كه نتايج حاصل از اين همان ).٢٠٠٠(فريس و همكاران، 
خلاقيت ، سياست سازماني پژوهش هم نشان داد، با افزايش

يابد. كمبود خلاقيت در با شدتي متوسط كاهش مي كاركنان
هاي سازماني بر روي بين كاركنان و وجود بيش از حد سياست

اي كه كاهش خلاقيت گونهثيرگذار است، بهأرفتار كاركنان ت
تواند كاركنان را به هاي سازماني ميكاركنان و افزايش سياست
ند. همچنين كاري دانش هدايت كسمت جو سكوت و پنهان

هاي سازماني و افزايش خلاقيت كاركنان در كاهش سياست
پذيري كاركنان را تواند انگيزه و حس مسئوليتسازمان، مي

نسبت به سازمان و اهداف سازماني افزايش دهد. بايد اذعان 
هاي سازماني مديران وزارت ورزش و جوانان داشت اگر سياست

انگيزه دهند و خلاقيت در  اي باشد كه به كاركنان خودگونهبه
بسزايي در نگرش  تأثير تواندميكاركنان خود را افزايش دهند 
اي كه كاركنان نسبت به اهداف كاركنان بوجود آورند، به گونه

 ديگر با مقايسه دركنند و سازماني احساس تعهد بيشتري مي
فاني و د. نيابمي دست بيشتري سرآمدي و تعالي به هاسازمان

 كه در پژوهش خود نشان دادند كه افرادي ،)١٣٩٣( همكاران

 كه كمتري شغلي فشار كنند،مي مشاركت هاگيريتصميم در

 كنند.مي تجربه است، سازمانيادراك سياست از اينتيجه

 سياست اثر ادراك بر سازماني و شغلي فردي، عوامل بنابراين،

 تأثير سياسي رفتار بر مثبت طوربه نيز سياست ادراك و دارد

 در كاريسياسي وجود از هاي خودبرداشت براساس دارد. افراد

 بر را رفتاري هايواكنش احتمالا و كنندمي عمل كار محيط

 ادراك بالاي دهند. سطوحمي شكل ادراكات اساس اين

است. لازم به ذكر  تهديدآميز كاريمحيط نشان دهنده سياست
 محيط در ابهاماتهمچنين وجود  و اطمينان عدم دليل است به

 خود شخصي تا نفع آورندمي روي سياسي رفتار به كاركنان كار،

سازماني (كه در نتيجه همين  اطمينان و اين عدم كنند تأمين را
بسياري  منفي پيامدهاي باشد)،رفتارهاي سياسي سازماني مي

). بنابراين كاهش ١٣٩٣براي سازمان دارد (فاني و همكاران، 
ي وزارت ورزش و جوانان و افزايش خلاقيت هاي سازمانسياست

تواند حس اعتماد را در كاركنان تقويت و كاركنان كاركنان مي
  را نسبت به حصول اهداف سازماني متعهدتر نمايد.  

اثر مثبت و سازماني سياستديگر نتايج نشان داد كه 
دارد.  )P= ٠٠١/٠، α=  ٢٩٠/٠( معناداري بر پنهان كردن دانش

با شدتي  پنهان كردن دانش، سياست سازمانييعني با افزايش 
اشفورت و ها با نتايج مطالعات يابد. اين يافتهبالا افزايش مي

 ،)٢٠١٦)، كوي و همكاران (٢٠١٣)، بدي و شات (١٩٩٠( ٢٩لي
) ١٣٩٨) و شمشيريان و همكاران (٢٠١٩مالك و همكاران (

) ٢٠١٣ات (طي يك مطالعه كه توسط بدي و شهمخوان است. 
نشان دادند افرادي كه سياست را تجربه  آنهاانجام شد، 

همچنين نتايج  دانش خود را پنهان كنند. كنند، ممكن استمي
كه كاركنان ممكن  دادنشان  ،)١٩٩٠(تحقيقات اشفورت و لي 

 خود رادانش  عمل كرده واست در يك محيط سياسي دفاعي 
بيان كردند كه  ،)٢٠١٢ي و همكاران (كانل پنهان كنند.

ها اتفاق كردن دانش همراه با رفتارهاي ديگر در سازمانپنهان
كردن دانش و ديگر افتد، اگر چه ممكن است بين پنهانمي

پنهان  اما رفتارها در محل كار همپوشاني وجود داشته باشد
ي كانل( شودفرد در نظر گرفته ميكردن دانش ساختار منحصربه

هاي سازماني وجه به اينكه سياست). با ت٢٠١٢و همكاران، 
شود و اين امر امكان دارد مي كردن دانشپنهانباعث افزايش 
بنابراين مديران وزارت  دنبال داشته باشدبه منفي كه پيامدهاي

 اين ايجاد موجب كه عواملي به بايستي ورزش و جوانان

 ٣٠كنند. آتينك، درات، فولر و پاركر توجه شوند،مي ارتباطات
 گيريتصميم قدرت كه ) به اين نتيجه رسيدند هنگامي٢٠١٠(

 است به ممكن سياسي رفتار شود،مي جمع سازمان بالاي در

شود. همچنين آنها متوجه  انجام گيرندگانتصميم بر نفوذ منظور
خود  مديران با مثبت اعتماد بر مبتني روابط كه شدند كاركناني

 يا سياسي برخورد كمتر آنها با كنندمي احساس دارند،

                                                                   
٢٩ Ashforth & Lee 

٣٠ Atinc, Darrat, Fuller & Parker 
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شود. در نتيجه محيط سازماني را محيط امني مي غيرمنصفانه
بينند و از بيان پيشنهادات براي ابراز نظرات و عقايد خود مي
عنوان كردند كه  ،)٢٠١٢( ٣١خود ابايي ندارند. ويتسايد و باركلي

اگر با انصاف با كاركنان برخورد شود و نسبت به آنان رفتارهاي 
آيد كه م نشود، اين باور در آنان به وجود ميسياسي انجا

توانند تغييرات مهمي را در محيطشان ايجاد نمايند. از نظر مي
اين پژوهشگران افرادي كه در سازمان با آنها منصفانه رفتار 

كنند كه سازمان براي آنها ارزش قائل شود، احساس ميمي
ند است و از جايگاه لازم براي ارائه پيشنهادات ارزشم

دست آمده از اين پژوهش و با توجه به نتايج به برخوردارند.
توان به اين نتيجه رسيد كه همچنين مرور ادبيات پيشينه، مي

 هاي سازمانيسياستبتوانند  وزارت ورزش و جواناناگر مديران 
توانند فضايي را به وجود بياورند را از سازمانشان دور كنند مي

با آرامش و بدون ترس و دلهره  كه در آن كاركنان بتوانند
نظراتشان را مطرح كنند و سازمان را در راستاي نيل به اهداف 
سازماني ياري كنند. در صورتي كه كاركنان احساس كنند 
مديران از شنيدن پيشنهادات مفيد آنان خوشحال خواهند شد، 

و براي  كنندنسبت به سازمان احساس تعهد بيشتري مي
دهند. اما اگر بيشتري از خود نشان مي موفقيت سازمان تلاش

شود و در كاركنان احساس كنند از نظراتشان استقبالي نمي
شود صورت بازگو كردن عقايدشان، بر عليه آنان سوگيري مي

  روي بياورند.   كردن دانشپنهاندهند به عواملي مثل ترجيح مي
اثر منفي و  كردن دانشپنهان نتايج حاكي از آن بود كه

 .دارد )P= ٠٠١/٠، α=  - ٣٤٧/٠( معناداري بر خلاقيت كاركنان
)، ٢٠١٤سرن و همكاران (ها با نتايج مطالعات اين يافته
 ،)٢٠١٩) و مالك و همكاران (٢٠١٧و همكاران ( بوگيلوويچ

 ،)٢٠١٧(و همكاران  بوگيلوويچمطالعات نتايج  همخوان است.
ت فردي رابطه كردن دانش با خلاقيپنهان حاكي از آن بود كه

كار سياسي ممكن است فرد در يك محيط مستقيم و منفي دارد.
كاري دانش بپردازد. در حين داراي حالت دفاعي شود و به پنهان

انجام اين كار، ممكن است فرد احساس امنيت بيشتري كند، 
ها از آن وتوانند نقاط ضعف او را كشف كرده زيرا همكاران نمي

سرن و طلاعات، استفاده كنند (در صورت افشاي تمام ا
در مقابل، رفتارهاي دفاعي خلاقيت را  ).٢٠١٤همكاران، 
). افرادي كه موضع ٢٠٠٨، و همكاران دهد (باسكاهش مي

كنند بيشتر بر روي جنبه ايمني كار متمركز دفاعي اتخاذ مي

                                                                   
٣١ Whitside & Barclay 

تواند )؛ از آنجا كه خلاقيت مي٢٠١٢، و همكاران هستند (لاناج
طور بالقوه داراي نتايج منفي باشد، آنها از بهآفرين و  ريسك

اين  ).٢٠١٤و همكاران،  سرنكنند (خلاقيت خودداري مي
خلاقيت ، پنهان كردن دانشمطالعه نشان داد كه با افزايش 

توان گفت كه مي يابد.با شدتي متوسط كاهش مي كاركنان
كردن دانش اثرات مخربي را در پي دارد و باعث از بين پنهان

گذاري دانش فتن خلاقيت خواهد شد. زيرا بدون به اشتراكر
مندي از دانش و تخصص و تجربه كاركنان بين همكاران، بهره

نوآورانه انجام نخواهد  در انجام كارها ممكن نيست و فعاليت
  شد.

خلاقيت بر سازماني سياستكه  بيانگر آن بودنتايج 
 ٠٠١/٠، α=  - ١٠١/٠( كردن دانشپنهان قياز طر كاركنان

=P(  ت صورسازماني بهسياست. يعني دارد يو معنادار منفياثر
را  توان نتايجثير دارد. ميأخلاقيت كاركنان تغيرمستقيم بر 

د سازماني وجوسياستاينگونه تفسير كرد كه اگر در سازماني 
 غييرتود خداشته باشد در اين صورت بايد كاركنان در رفتارهاي 

ن به ركناكا اشند جايگاه آنها از طرف ديگرايجاد كنند و مراقب ب
انش دو  شود تا كاركنان اطلاعاتخطر نيفتد. اين امر منجر مي

ن ر ايدان خود را به ديگر منتقل نكنند بنابراين خلاقيت كاركن
قد معت ،)٢٠١٣(بدي و شات گيرد. ثير قرار ميأصورت تحت ت

ان اركنك بايدهاي كاري با چنين هنجارهايي محيطبودند كه در 
گاه جاي ر ونسبت به رفتارهاي ديگران هوشيار باشند تا از اعتبا

 طفي،اين هوشياري، منابع عا خود در سازمان محافظت كنند.
 تواندو مي دهدثير قرار ميأان را تحت تشناختي و جسمي كاركن

، شات ي و(بد را در بر داشته باشدنتايج منفي رفتاري و نگرشي 
اس ن داشت كه زماني كه كاركنان احستوان اذعامي ).٢٠١٣

ها ا آنباف كنند در مراودات بين آنها و مديران، مديران با انص
ن نهاپكنند، در نتيجه خلاقيت كاركنان افزايش و برخورد مي
 كنند تا نظراتو كاركنان تلاش مي يابدميكاهش  كردن دانش

 هند.ديش رساني به سازمان، افزاهاي خود را در جهت نفعو ايده
ه د كتوان از نتايج اين پژوهش چنان استنباط كرهمچنين مي
 نانثري در بي اعتمادي آؤهاي سازماني، نقش موجود سياست

 اي كهنهنسبت به سازمان و مديران ارشد سازماني دارد. به گو
باشد  هاي سازماني زياداگر در وزارت ورزش و جوانان سياست
ان ازمسعتماد خود را به موجب خواهد شد كه كاركنان كم كم ا

يت ولواز دست داده و ترجيح دهند منافع شخصي خويش را در ا
  . فتادد اقرار دهند و در اين صورت منافع سازمان به خطر خواه
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نقش تعديلگري  ايتعهد حرفهدر نهايت نتايج نشان داد كه 
بر خلاقيت كاركنان وزارت ورزش و  سياست سازمانيثير أبين ت

 ٠٠١/٠، α= ١٢٢/٠(جوانان دارد كه ميزان اندازه اثر آن برابر با 
 =P(  توان گفت اندازه اثر نقش تعديلگر تقريباً باشد، كه ميمي 

سازماني، كاركنان ممكن در يك محيط كاري باشد. ضعيف مي
سازي دانش روي بياورند زيرا ترس اين را دارند است به پنهان

 احتمالاً  گذارند،اشتراك مي كه دانشي كه با قصد خوب به
، مالك و همكارانوجود آورد (مشكلات غيرقابل انتظاري به

سازي دانش، كاركنان ممكن است معتقد باشند ). با پنهان٢٠١٩
همكاران آنها نخواهند توانست نقاط ضعف آنها را كشف و  كه

خود، اين رفتار دفاعي ممكن  ةبرداري كنند. به نوباز آنها بهره
يك  كنندگان دانش شود. درمهار خلاقيت پنهان وجباست م

دهد دانش ترجيح مي ةمحيط كاري سياسي، پنهان كنند
موفقيت زيادي هستند، انجام دهد  اقداماتي را كه داراي احتمال

در تبيين و از خلاقيت، به دليل ماهيت خطرناك آن دوري كند. 
تعهد افراد با سطح بالايي از توان گفت كه اين نتيجه مي

اي، بيشتر متمايلند تا براي دستيابي به اهداف شغلي خود، حرفه
). در نتيجه، ٢٠٠٢، ٣٢انرژي مصرف كنند (گولت و سينگ

اي هستند، حتي در حالي كه در افرادي كه داراي تعهد حرفه
كاري سياسي مشغول به كار باشند، كمتر درگير  يك محيط
  هستند. پنهان كردن دانشرفتارهاي 

به اينكه خلاقيت در كاركنان وزارت ورزش و با توجه 
شود كاركناني كه پيشنهاد مي مديرانجوانان مهم است به 

و تعهد گذارند را تشويق كنند دانش خود را به اشتراك مي
سياست با توجه به اينكه  .دهندافزايش  كاركنان رااي حرفه

را  است و اميد به پاداش تلاش از عدم انصاف ناشي سازماني
توانند براي ها ميهايي كه سازمانكند، استراتژيمي عيفتض

ايجاد  )١ :شامل ،استفاده كنند سياست سازمانيكم كردن 
هاي صحيح براي اطمينان از عدالت در قوانين و دستورالعمل

افزايش درك كاركنان در مورد كار ) ٢روند تخصيص منابع، 
هاي سازماني مهم (مانند ترفيع رتبه) و تضمين پاداش منصفانه

تشويق كارمندان به سخن گفتن بدون هيچ ترس از ) ٣و 
بيانگر نتايج با توجه به اينكه باشد. مي پيامدهاي منفي شخصي

 قياز طر خلاقيت كاركنانبر سازماني سياستكه  آن بود
به مديران ورزش  .دارد يو معنادار منفياثر كردن دانش پنهان

ذاري دانش را تشويق گبه اشتراكشود پيشنهاد مي و جوانان
نه  مند به توسعه و حمايت از اشتراك دانشكنند. مديران علاقه

                                                                   
٣٢ Goulet & Singh 

هاي سازماني گذاري دانش را با پاداشبه اشتراك بايد تنها
ارتقا) انجام دهند،  ةهاي حقوق و پاداش و يا انگيز(مانند انگيزه

هدف و ارتباطات بين  بلكه بايد براي تقويت روابط متقابل
بنابراين، اگر كاركنان معتقد باشند . فردي كارمندان، تلاش كنند

از  منافع متقابل توانندكه با به اشتراك گذاري دانش خود مي
همكاران ديگر به دست بياورند، احتمال دارد كه اشتراك دانش 

 طور مطلوب در نظر بگيرند كه سرانجام ممكن استرا به
شود كه و در نهايت پيشنهاد ميافزايش دهد  خلاقيت آنها را

مديران وزارت ورزش شرايطي را فراهم كنند تا كاركنان بتوانند 
هاي پنهان حل با مديريت صحبت كنند تا وارد روش مستقيماً 

شود مديران وزارت ورزش و جوانان له نشوند. پيشنهاد ميأمس
ان از هاي سازماني را تا حد ممكن در سازمسعي كنند سياست

بين ببرند و جو سازماني را طوري پيش ببرند كه كاركنان در 
  محيط سازمان احساس امنيت كنند.



 ١٤٠٠تابستان ، ١، شمارة دهمهاي كاربردي در مديريت ورزشي، سال پژوهش  ٩٠
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