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Abstract 

Purpose:Health systems are under pressure to improve their performance due to facing issues 

such as a sharp increase in expenses, safety, quality and justice, as well as the aging of the 

population, the spread of infectious diseases. Improving the performance of health systems 

requires that they work systematically Job performance refers to employee behavior that 

contributes to the organization's effectiveness. They suggest three possible reasons for the 

possible effect of knowledge hiding on job performance: First, knowledge hiding reduces the 

availability of knowledge to facilitate better performance. Secondly, employees who hide 

knowledge tend to have a mindset that they do not trust the support of other colleagues. The 

predictable result is that performance decreases. Finally, if knowledge collectors know that 

someone is hiding their knowledge, trust will decrease (Jiao and Cook, 2018). Therefore, hiding 

knowledge often reduces employee job performance for three reasons: reduced decision making, 

problem solving, and creativity (Davenport et al., 2016). Organizational pessimism is one of the 

topics of organizational behavior that has been raised recently, and its existence can have a 

negative impact on employee performance and organizational productivity, as well as individual 

health. Pessimism in the organization, before it is a personality trait, is a learned reaction that 

occurs among employees and is formed and increased in most cases due to a series of negative 

communications between employees and managers of the organization (Larinkova, 2017). A 

large number of employees tend to make deliberate efforts to hide tacit knowledge in 

organizations, which leads to many negative consequences such as repetitive efforts or reduced 

job performance (Beijer, Pechi, Veldhoven, & Paure, 2021). One of the reasons for hiding 

knowledge by employees is that they want to get a superior position and have the positive 

evaluation of others. It is achieved and also because of the fear of hosting "knowledge parasites" 

who only want to use the benefits of knowledge. Sometimes, hiding knowledge is done with the 

aim of avoiding its negative aspects, such as disclosing information to competitors. In addition, 

personality traits and cultural factors may affect knowledge concealment behavior, those who 

are not talkative are usually introverted in sharing knowledge with colleagues (Arshad and 

Ismail, 2018). Knowledge sharing has an effect on increasing efficiency, improving quality and 

increasing the competitive advantages of organizations, and therefore, organization leaders seek 
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to find ways to increase knowledge sharing (Zhou and Jia, 2019). Leadership style is also very 

effective in the organization, transformational leaders based on interactive methods with their 

employees can increase the psychological capacity of employees and ultimately reduce negative 

attitudes such as organizational pessimism. Transformational leadership has a positive effect on 

knowledge sharing behavior. Leaders who have more relationships with employees can have a 

great impact on employees' attitudes and behaviors and ultimately on their level of pessimism. 

Leaders establish interactive relationships with employees by providing benefits and advantages 

such as fair and just treatment, support or independence of action. Through transformational 

leadership, employees can be encouraged, inspired and motivated to innovate, make them accept 

changes, endure more challenges and help in the development of the organization, as well as 

transformational leadership by establishing a connection between individual interests and 

Collectively, they make more efforts of employees to achieve the lofty goals of the organization 

and they are trying to change and transform in line with the goals and programs of the 

organization and according to the conditions. (Hosseini, Raij, Stiri Sharifi, 2010) Considering 

the basic role of health deputy in providing primary services and to some extent secondary 

services in Iran's health system and also considering the important and serious duties of the 

employees in the field of health deputy in order to maintain and improve the health of the society 

and since improving the performance of health deputies It can ultimately lead to the improvement 

of health indicators, so increasing performance and improving performance is more important 

than other organizations. Achieving goals in the health system depends on the correct and 

appropriate performance of employees, continuous and dynamic changes in the health needs of 

people and the expectations of people from the health system, requires the presence of 

knowledgeable and optimistic employees in the organization.The Deputy of Health plays a 

fundamental role in providing primary and to some extent secondary healthcare services in the healthcare 

system of Iran, and employees in the field of Deputy of Health have important and serious duties in 

maintaining and promoting community health. Since improving the performance of health deputies can 

ultimately lead to the improvement of health indices.Therefore, it is very important to know the 

influencing factors on increasing performance in any organization. Since no study has been 

conducted in this regard in Isfahan province's deputy health department and most of the studied 

studies have been conducted in areas outside the health department, which are different from this 

area in terms of the nature of work, so the importance and necessity of implementing The current 

research is clear and based on this, the main goal of the present research is to explain the role of 

pessimism in the job performance of employees of Isfahan University of Medical Sciences' Vice-

Chancellor of Health with regard to the mediating role of hiding knowledge and moderating 

transformational leadership. 
 Research Methodology:The current research is a descriptive study, from the point of view of practical 

purpose and from the point of view of data collection, it is a survey type. The statistical population of the 

current research was all the employees of the Health Vice-Chancellor of Isfahan University of Medical 

Sciences, numbering 235 people. According to Morgan's table, the number of samples was 140 people. 

But to ensure return, 200 people were selected as a sample by simple random method. This research was 

conducted at the health center headquarters of Isfahan University of Medical Sciences and the data 

obtained from questionnaires completed in the winter of 2011 were analyzed. The method of data 

collection was library and field methods. In the field method, to measure research variables, standard 

cynicism questionnaires with 5 items (Maslash et al., 1996), knowledge concealment questionnaire with 

4 items (Peng, 2012), job performance questionnaire with 5 items (Chiang and Hsieh, 2012) ) and 

transformational leadership questionnaire with 4 items (Dai et al., 2013) were used. The spectrum used 

in the questionnaire is based on the five-choice Likert spectrum. The face validity of the questionnaire 
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was checked and confirmed by experts. Convergent validity was also checked and confirmed with the 

average variance extracted. Cronbach's alpha was used to check the reliability of the questionnaire, which 

was obtained and confirmed for the variables of cynicism (0.838), knowledge concealment (0.833), 

performance (0.822) and transformational leadership (0.927), respectively. Due to maintaining the 

confidentiality of personnel information, questionnaires were distributed anonymously among the 

employees. Descriptive and inferential statistics methods were used to analyze the data. For the 

descriptive analysis of variables and data, statistics such as mean, standard deviation and kurtosis are 

used. Data analysis was done by structural equation modeling and SPSS25 and Smart pls3 software. 

Findings: The results showed that pessimism has a significant effect on the job performance of health 

assistant staff of Isfahan University of Medical Sciences. Also, pessimism has a significant effect on the 

knowledge concealment of health staff of Isfahan University of Medical Sciences. But other relationships 

were not confirmed. 

Conclusion: The most important determining factor in achieving organizational goals is the human 

resources of that organization. Organizational pessimism is one of the topics of organizational behavior 

and one of the important and influential factors on the performance of employees of any organization, the 

existence of which can negatively affect the performance of employees, organizational efficiency, and 

also individual well-being. The present study investigates the role of pessimism in the job performance 

of employees of the Deputy of Health of Isfahan University of Medical Sciences, considering the 

mediating role of knowledge hiding and the moderating role of transformational leadership. 

In examining the impact of pessimism on the job performance of employees, considering the 

coefficient obtained for the intensity of the relationship between pessimism and job performance 

and examining the level of significance, a weak significant relationship has been found, 

indicating a weak inverse relationship between pessimism and job performance. Therefore, with 

an increase in the pessimism of the employees of the health deputy, their job performance 

decreases. 

Furthermore, Soufiani and Safandiaz (2017) concluded in their research that organizational 

pessimism has a significant negative impact on job performance. By examining the coefficient 

obtained for the intensity of the relationship between pessimism and knowledge hiding, and also 

examining the level of significance, we reach a moderate relationship between these two factors, 

indicating the significant number obtained and the presence of a moderate correlation between 

pessimism and knowledge hiding. Therefore, it can be concluded that the higher the pessimism 

among employees, the more likely organizational knowledge hiding behaviors occur. In a study 

by Babaei Meybodi and Alirezaei (2019), similar results were obtained, showing that rational 

knowledge hiding has a positive effect on job performance satisfaction as an intermediary role. 

Jiang, Wang, and Jiang (2019) also in their research titled "Hiding Knowledge as a Barrier to 

Flourishing and the Mediating Role of Mental Security and the Moderating Role of 

Organizational Pessimism" concluded that the negative effect of hiding knowledge on mental 

security is higher at higher levels of organizational pessimism. The results of the research by 

Neguineh and Maleki (2022) also showed that pessimism has a positive effect on knowledge 

hiding behavior, and therefore, reducing pessimism can reduce knowledge hiding behavior and 

indirectly affect the job performance of employees. 

One of the reasons why employees hide their knowledge is pessimism. It seems that there are 

reasons that strengthen pessimism, leading to a meaningful relationship between pessimism and 

knowledge hiding. One of these reasons is the belief that "knowledge brings power". Knowledge 

has been considered in many past studies as a factor of power, survival, and job security in the 

organization. Many employees still hold such beliefs, which lead to "distrust of the opposite 

person" and make them first assess the level of trust in the opposite person when requested for 

knowledge and then react to the request. 
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The results of hypothesis testing showed that there is a significant negative relationship between 

pessimism and job performance and also a positive and significant relationship between 

pessimism and knowledge hiding. No correlation between knowledge hiding and job 

performance was observed. In this regard, the results of the present study showed that pessimism 

and negative moods of employees have a negative impact on their performance and provide 

grounds for knowledge hiding. Since pessimism has many negative consequences for the 

organization, management should identify the factors affecting organizational pessimism, the 

precursors of creating negative emotions and moods in employees, and also consider the 

consequences that pessimism will have for the organization and employees, to control and 

minimize its negative consequences, by creating opportunities and places for expressing 

problems, needs, conflicts, and harassment that threaten employees, try to create a trusting 

atmosphere among employees. This action can help employees re-evaluate their mindset and 

reduce knowledge hiding behaviors. 
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سازي دانش و تعدیلگري  نقش بدبینی در عملکرد شغلی: تاملی در اثرات میانجی پنهان

 ( اصفهان یمطالعه: گروه بهداشت دانشگاه علوم پزشک)مورد   رهبري تحولی

 
 .دانشجوي دكتري ، گروه مديريت دولتي ، دانشگاه آزاد اسلامي واحد خوراسگان، اصفهان، ايران عاطفه حشمت زاده

 . ايران تهران، نور، پیام استاديار، گروه مديريت بازرگاني، دانشگاه  حمیدرضا عامل اردستاني 

  F.aslani@pnu.ac.ir دولتي ، دانشگاه پیام نور، تهران، ايران. )نويسنده مسئول(گروه مديريت   فرشید اصلاني 

 

 چکیده: 

دارد و كاركنان در حوزة معاونت   رانيدر نظـام سـلامت ا  ـهيخدمات ثانو  يو تا حد  هیخدمات اول  هيدر ارا  ه ينقش پا  يمعاونت بهداشت  زمینه و هدف:

تواند در نهايت منجر  دارند .از آنجا كه بهبود عملكرد معاونت هاي بهداشتي مي  ريیمهم و خط  فيسلامت جامعه وظا  يبه منظور حفظ و ارتقا  يبهداشت
كاركنان معاونت   يدر عملكرد شغل  ينیاست كه، نقش بدب  نياساس هـدف اصـلي پـژوهش حاضـر ا  نیهاي بهداشتي شود، بر همـشاخص   ارتقايبه  

 .ديمطالعه نما يرهبري تحول گريل يسازي دانش و تعدپنهان  ي انجیاصفهان را با توجه به نقش م يبهداشت دانشگاه علوم پزشك

ها از نوع پیمايشي است. جامعه آماري پژوهش  از منظر هدف كاربردي و از نظر شیوه گردآوري داده  ،اين پژوهش، از نوع توصیفي  روش پژوهش:

پرسشنامه به صورت   200شد ولي تعداد نفر در نظرگرفته140بود، كه بر اساس جدول تعداد نمونه  نفر 235 ستاد معاونت بهداشت به تعدادشامل كاركنان 
گیري متغیرهاي پژوهش، از پرسشنامه هاي استاندارد  براي اندازه اي و میداني بود.  كتابخانه هاي  به روش آوري داده ها  روش گردتصادفي ساده توزيع گرديد.  

ها از مدلسازي معادله  سازي دانش، مقیاس عملكرد شغلي و رهبري تحول آفرين استفاده گرديده است.  به منظور تجزيه و تحلیل داده بدبیني شغلي، پنهان 
 افزار پي ال اس استفاده گرديد.ا نرمساختاري ب

تاثیر معكوس و معناداري بر عملكرد شغلي كاركنان معاونت بهداشت دانشگاه علوم پزشكي اصفهان دارد. بدبیني با    0-/322بدبیني با ضريب    :یافته ها

 اصفهان دارد. تاثیر معناداري بر پنهان سازي دانش كاركنان معاونت بهداشت دانشگاه علوم پزشكي  486/0ضريب 

. جهت آيد فراهم نیزدر كاركنان  مثبت  رفتارهاي  ايجاد زمینه بت،ثم نگرش  ايجاد ضمن  كه شود ايجاد فضايي و  شرايطدر سازمان بايد  نتیجه گیري:

تواند  ميهاي خلاقانه براي بهبود فرآيندهاي كاري  ايده  جهتتشويق و حمايت كاركنان  ها و  گیري    مشاركت بیشتر كاركنان در تصمیم   كاهش بدبیني،
 موثر باشد. 

  سازي دانش، رهبري تحولي.بدبیني، عملكرد شغلي، پنهان ها:کلیدواژه

 گزارش نشده است. تعارض منافع: 
 حامي مالي نداشته است.  منبع حمايت كننده:
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 مقدمه 

افزايش شديد مخارج، ايمني، كیفیت و عدالت و نیز سالمندي جمعیت، شیوع بیماريهاي مسري، هاي سلامت به دلیل مواجهه با مسايلي چون  نظام
مند به عملكرد خود بپردازند)بهرامي،  ها به طور نظامهاي سلامت مستلزم آن است كه آنجهت بهبود عملكرد تحت فشار هستند. بهبود عملكرد نظام

 (. 1390خواه، طبیبي و توراني،وطن

سازماني و وري  بهرهتواند بر عملكرد كاركنان و  يكي از موضوعات رفتار سازماني است كه اخیرا مطرح شده است و وجود آن  مي   1ماني بدبیني ساز
شده است كه در بین كاركنان   كه ويژگي شخصیتي باشد واكنشي آموختههمچنین سلامت فردي تاثیر منفي بگذارد. بدبیني در سازمان، قبل از آن

، 2يابد)لارينكوااي از ارتباطات منفـي بـین كاركنـان ومديران سازمان شكل گرفته و افزايش مي شود و در اكثر مواقع به خاطر مجموعهايجاد مي
گذارند،  مديران نیز بايد  ها است و عوامل زيادي بر عملكرد سازمان اثر مي(. در شرايط پیچیده امروزي كه رقابت موثر عامل موفقیت سازمان2017

ى نسبت به  تغییرات زيادي ايجاد كنند ، در غیر اين صورت بقاي لازم را ندارند. در واقع بدبیني سازمانى نگرشي منفى ودفاع  ي خودهاسازماندر  
سازمان، مشكلاتي  كند. كاركنان بدبین با تحت تأثیر قرار دادن تماميسازمان است، كه به صورت هاي بدبینى عاطفى، شناختى و رفتارى بروز مي

 و1980هاي  سال  اواخر  در  سازماني  بدبیني  زمینه  در  تحقیقات  (.2015،  3كنند)بلیني، راماسي و بونايتو را در مسیر رسیدن سازمان به اهدافش ايجاد مي
  خود   به   را   سازمان   پردازان   نظريه  توجه  كه   است   روانشناسي   و  سازماني  رفتار  ادبیات  در  جديدي  مفهوم   سازماني  بدبیني.  شد  آغاز1990سال  اوايل
  اين   در   عدالت  و   اخلاقي  انتظارات  خاص   طور  به  و  هستند  يكپارچگي  و صداقت  فاقد  ها  سازمان  كه  است   باوركاركنان اين  نتیجه  است؛  كرده  جلب
 (.  1402 زاده و اسمعیلي،است)عبداله شده گرفته ناديده سازمانها نوع

(.  2019، 4آيد)ژو و ژيادر اين راستا ،دانش اغلب به اطلاعات، مهارت ها و تجربیاتي اشاره دارد كه از طريق ادراک، كشف يا يادگیري به دست مي 

مشي، عبارات رياضي، و  قواعد دستوري، بیانیه هاي خط  5دانش صريح   شود.عنوان صريح يا ضمني طبقه بندي مي به طور كلي، دانش اغلب به  

انتقال آن به افراد ديگر با استفاده از نوشتن، و يا    6راهنماها به صورت نوشتاري بیان شود؛ در حالي كه دانش ضمني به دانشي اشاره دارد كه 
ها و تجربیات فردي دشوار است. انتقال دانش صريح ساده تر از دانش ضمني است زيرا پنهان كردن اين نوع  ، ايدههامانند مهارت بصورت كلامي

زند كه تا نود درصد دانش در هر سازمان ضمني است،  (. با اين حال، نگوين تخمین مي2022، 7دانش سخت )نه غیرممكن( است)نگوين و مالک 
ترين منبع سازماني براي حفظ مزيت رقابتي سازماني در نظر گرفته  اين دانش به طور گسترده اي به عنوان حیاتيكه اغلب در سر افراد قرار دارد. 

ها  هاي عمدي براي پنهان كردن دانش ضمني در سازمان(. تعداد زيادي از كاركنان تمايل دارند تا تلاش 2019،  8شود)ماراويلهاس و مارتینز مي

،  10شود)بیجر، پچي، ولدهوون و پائوره مي9هاي تكراري يا كاهش عملكرد شغليدهاي منفي بسیاري مانند تلاش انجام دهند كه منجر به پیام
میلیون دلار    47، گزارش شد، كه زيان هاي مرتبط با پنهان كردن دانش براي سازمان هاي آمريكايي تا  2018(. به عنوان مثال، در سال  2021

ساعت در هفته را هدر دادند زيرا بايد منتظر   5.3، كارگران آمريكايي تقريباً  2018كند كه در سال  اشاره مي  11پانوپتووري هزينه دارد.  براي بهره
كند و منجر به  اطلاعات يا دانش موجود را به اشتراک بگذارند. اين زمان تلف شده خلاقیت و توسعه سازماني را كند مي   همكاران آنهابمانند تا  

سازي از دلايل پنهان  (.2018شود)پانوپتو،  ست رفته، عدم همكاري كاركنان و عدم انطباق كارمندان با هنجارهاي كاري ميچندين فرصت از د
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، همچنین ممكن است بخاطر  توسط كاركنان اين است كه بخواهند موقعیتي برتر را بدست آورده و ارزيابي مثبت ديگران را نیز داشته باشند  1دانش 

آيد و همچنین بخاطر ترس  به دست مي   "به سختي"ارزش بازار باشد كه به دلیل تلاش قابل توجه و دوره طولاني آموزش  ترس از دست دادن  

از مزاياي دانش استفاده كنند .در برخي مواقع، پنهان كردن دانش با هدف دوري از جنبه هاي   خواهندميكه فقط    "2انگل هاي دانش"از میزباني  
سازي شود. علاوه بر اين، ويژگي هاي شخصیتي و عوامل فرهنگي ممكن است بر رفتار پنهانمنفي آن، مانند افشاي اطلاعات به رقبا، انجام مي 

(. تسهیم 2018،  3لا در به اشتراک گذاشتن دانش با همكاران درونگرا هستند)ارشد و اسماعیل دانش تأثیر بگذارد،كساني كه پرحرف نیستند معمو
راه هايي  دانش بر افزايش كارايي، بهبود كیفیت و افزايش مزيت هاي رقابتي سازمانها تاثیر گذار است و بنابراين، رهبران سازمان به دنبال يافتن  

اساسي بر سر راه يادگیري سازماني و تبديل سازمان به سازمان   يكي از موانع  (. 2019 ،  ژيا و ژو)ستندبه منظور افزايش به اشتراک گذاري دانش ه

است، كه با ايجاد انگیزه    4ترين عامل ايجاد شرايط مناسب براي رشد تسهیم دانش، رهبري تحوليسازي دانش باشد. مهمتواند پنهانمييادگیرنده  
 (.  1398پور، زند كريمي،گرا عامل اصلي در تسهیم دانش هستند)قدمنمايد. بر اين اساس رهبران تحولها را تشويق ميدر پیروان، آن

رواني  توانند ظرفیت بر اساس روش هاي تعاملي با كاركنان خود مي  5آفرينرهبران تحول  باشد،ميسبک رهبري نیز در سازمان بسیار تاثیرگذار  
اک  كاركنان را افزايش داده و نهايتا باعث كاهش نگرش هاي منفي همچون بدبیني سازماني شوند. رهبري تحول آفرين تأثیر مثبتي بر رفتار اشتر

ر زيادي در نگرش ها و رفتارهاي كاركنان و نهايتا در سطح بدبیني آنها داشته  توانند تأثیدانش دارد. رهبراني كه با كاركنان رابطه بیشتري دارند، مي 
كاركنان   باشند. رهبران بـا ارائـة منـافع و مزايايي همچون برخورد عادلانه و منصفانه، حمايت يا استقلال عمل، به برقراري روابطـي تعـاملي با

اركنان را تشويق كرد، الهام گرفت و انگیزه نواوري را ايجاد كرد، باعث پذيرش تغییرات توان ككنند. از طريق رهبري تحول آفرين، مياقدام مي
شوند، چالش هاي بیشتري را تحمل در توسعه سازمان كمک كننده باشند، همچنین رهبري تحول آفرين با ايجاد ارتباط بین علاقه هاي فردي و  

شوند و در تلاش جهت تغییر و تحول در راستاي اهداف وبرنامه  ف متعالي سازمان مي جمعي، باعث تلاش بیشتر كارمندان براي دستیابي به اهدا 
 (  1389، حسیني, رايج, استیري  شريفي باشند. )هاي سازمان و متناسب با شرايط مي 

به  اهداف متعالي تلاش كنند.    به زيردستان اجازه دهد براي  بتواندتا  باشد  مي علايق فردي و جمعي    بدنبال مرتبط نمودنآفرين،  رهبري تحول
معتقد   . آنان متحد نماينددر تغییر اهداف و اعتقادات  هاي آنهابا توجه به توانايي خود را  پیروان توانندميرهبران تحول آفرين همین دلیل است كه 

اي اهداف و مأموريت سازمان متناسب با  راست  تغییر و تحول در  تلاش برايبلكه در  نیستند،  سازمان  در  ارزشها و نگرشهاي جاري    به ثابت بودن
آيد از از موثرترين سرمايه هاي سازمان براي ارائه خدمات شايسته به جامعه به حساب مي ،  نیروي انساني مبتكر و خلاقهستند.  شرايط محیطي  

توانند سازمان را در  ا كیفت بهتر ميطرف ديگر معیار ارزيابي موفقیت در هر سازمان، كیفیت عملكرد نیروي سازماني آن است. نیروي انساني ب
نیز سرمايه    و   بوده  كاركنان  براي  لازم  نیازهاي  پیش   و  شرايط   آوردن  دستیابي به اين هدف مستلزم فراهم  رسیدن به هدف هاي خود كمک كنند.

 (.1397طلبد )مومني و حقگو ، مي  را انساني نیروي  به  جانبه همه  توجه و گذاري
شود كه اين مهم به  شكست هر سازمان از طريق بررسي نتايج قابل اندازه گیري آن سازمان در طول فعالیتش مشخص مي میزان موفقیت يا  

شود و با شاخص هايي از قبیل رضايت كاركنان و ارباب رجوعان، اثر بخشي سازمان، نتايج مالي و رشد درآمد عملكرد كاركنان سازمان مربوط مي
   (.1389بیاضي و  نجف آبادي  ،محقرشود)و... ارزيابي مي

كند. سه دلیل احتمالي براي تأثیر احتمالي پنهان شدن دانش بر  عملكرد شغلي به رفتار كاركنان اشاره دارد كه به اثربخشي سازمان كمک مي
دهد. ثانیاً كارمنداني  كاهش ميكنند: اول، پنهان كردن دانش، در دسترس بودن دانش براي تسهیل عملكرد بهتر را  عملكرد شغلي را پیشنهاد مي

كنند، تمايل دارند ذهنیتي داشته باشند كه به حمايت ساير همكاران اعتماد ندارند. نتیجه قابل پیش بیني اين است كه  كه دانش را پنهان مي

،  6يابد)ژيائو و كوکاد، كاهش ميكند، اعتم يابد. در نهايت، اگر گردآورندگان دانش بدانند كه فردي دانش آنها را پنهان ميعملكرد كاهش مي
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دهد: كاهش تصمیم گیري، حل مسئله و خلاقیت (. بنابراين، پنهان كردن دانش اغلب عملكرد شغلي كاركنان را به سه دلیل كاهش مي2018

 (. 2016، 1)داونپورت و همكاران 

 2شوند)گاهانوآوري و ايجاد تغییرات، تشويق و برانگیخته ميشود كه در آن كاركنان براي نآفرين به سبک رهبري اطلاق مي از طرفي رهبري تحول
كند تا از منافع شخصي خود در جهت منافع سازمان، فراتر روند )لئونگ و  آفرين اغلب كاركنان را تشويق مي(. رهبري تحول2021و همكاران ،

نگرش و رفتار كاركنان نسبت به اشتراک دانش و مهارت با   ( بر نقش رهبري تحول آفرين و تأثیر احتمالي آن بر2007)  4(. لین2010،  3فیشر 
كند تا به سازمان متعهد شوند و در اشتراک گذاري  كند. رهبري تحول آفرين در بحران هاي سازماني به كاركنان كمک ميهمكاران تاكید مي

يگر براي افزايش انگیزه، روحیه كاركنان و عملكرد  دانش مشاركت كنند، زيرا رهبري تحول آفرين شامل مجموعه اي از رفتارهاي مرتبط با يكد
 (.2022است. علاوه بر اين، رابطه بین بدبیني و پنهان كردن دانش ممكن است با رهبري تحول تعديل شود)نگوين و مالیک،

كند )جیانگ و هو، وانگ  يج ميهاي سازماني، بدبیني براي مديريت ضروري است زيرا مقاومت در برابر تغییرات سازماني را تروهمچنین در بحران

دهند كه  (. كاركنان بدبین اغلب به ارزش خود در سازمان شک دارند، و تمايل به اشتراک گذاري دانش ندارند زيرا احتمال مي2019،  5و جیانگ 
(. بدبین ها به اين دلیل  2022ک،منابع و توانايي كافي براي به اشتراک گذاشتن دانش، كه براي ديگران ارزشمند است، را ندارند )نگوين و مالی 

كنند كه اعتقاد دارند ممكن است به آنها كمک كند از خود محافظت كنند و در نتیجه مزيت رقابتي را حفظ كنند )جیانگ و هو، دانش را پنهان مي

(. بنابراين، كاركنان 2018،  6آتان(. علاوه بر اين، بدبیني شامل نگرش هاي مشكوک نسبت به وظايف كاري است)الجاورنه و  2019وانگ و جیانگ،  
خواهند دانش ارزشمند را به اشتراک بگذارند. بدبیني ممكن است باعث شود كه كاركنان در كار، غیراخلاقي رفتار تمايل به همكاري ندارند و نمي 

امیدي نسبت به كارشان. در نتیجه، كارمندان تواند منجر به پیامدهاي نامطلوب و در نتیجه احساسات منفي شود. از جمله احساس ناكنند. بدبیني مي 
 (.2022بدبین بیشتر تمايل دارند كه استعداد، ايده و دانش خود را پنهان كنند)نگوين و مالیک،

خطیر  نقش پايه معاونت بهداشتي در ارايه خدمات اولیه و تا حدي خدمات ثانويـه در نظـام سـلامت ايران و نیز با توجه به وظايف مهم و   نظر بـه
تواند در نهايت  كاركنان در حوزة معاونت بهداشتي به منظور حفظ و ارتقاي سلامت جامعه و از آنجا كه بهبود عملكرد معاونت هاي بهداشتي مي

م  منجر به ارتقاي شاخص هاي بهداشتي شود لذا بیش از ديگر سازمان ها، افزايش عملكـرد و بهبـود عملكرد اهمیت دارد. تحقق اهداف در نظا
ز نظام  سلامت، وابسته به عملكرد صحیح و مناسب كاركنان است، تغییرات مستمر و پويا در نیازهاي بهداشتي افراد و به دنبال آن انتظارات مردم ا

سیار مهم سازماني بهر گذار بر افزايش عملكرد در  تاثیرلذا شناخت عوامل   . سلامت، مستلزم وجود كاركنان با دانش و خوش بین در سازمان است
 است.  

از آنجا كه تاكنون مطالعه اي در اين خصوص در معاونت بهداشتي استان اصفهان انجام نشده است و اكثر مطالعات مورد بررسي در حوزه هايي  
لي مشخص  خارج از بخش بهداشت، كه از نظر ماهیت كار با اين حوزه متفاوت اند، انجام شده است، بنابراين اهمیت و ضرورت اجراي تحقیق فع

اين است كه، نقش بدبیني در عملكرد شغلي كاركنان معاونت بهداشت دانشگاه علوم    بوده و بر همـین اساس، هـدف اصـلي پـژوهش حاضـر
 پزشكي اصفهان را با توجه به نقش میانجي پنهان سازي دانش و تعديل گري رهبري تحولي تبیین نمايد.  

 در ادامه پیشینه پژوهش بررسي خواهد شد. 
 سازي دانش: رويكرد فراتحلیلهاي رهبري بر پنهانمرور سیستماتیک تاثیر سبک( در پژوهشي با عنوان 1402و صادقي)دانشور،كريمي

سازي دانش تاثیر منفي و سبک رهبري آفرين و توانمندساز بر پنهاندوستانه، دانشي، تحولهاي رهبري اخلاقي، نوعسبک به اين نتیجه رسدند كه  
ت عاطفي منفي با  همبستگي حالازارع و همكاران ، به بررسي    1399در تحقیقي كه در سال    .سازي دانش تاثیر مثبت داردبر پنهان  استثماري

ي اين تحقیق، همبستگي میان  ها  يافته  پرداختند. مطابق   قي لاقي و تعديلگر رهبري اخلاتفاوتي اخ  تبیین نقش میانجي بي  و   سازي دانشپنهان
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تفاوتي اخلاقي در همبستگي میان حالات  سازي دانش و نقش میانجي بي تفاوتي اخلاقي با پنهانتفاوتي اخلاقي؛ بي حالات عاطفي منفي با بي 
عنوان يک فرايند شناختي    تفاوتي اخلاقي را به سازي تأيید و نتیجه گیري شد كه، كاركنان داراي حالات عاطفي منفي، بي عاطفي منفي و پنهان

ها به سمت پنهان كردن دانش مورد  كنند كه اين موضوع باعث سوق دادن آن شان را هرچه بیشتر مبهم ميثانويه فعال و قواعد اخلاقي شخصي
سازي    مدلبررسي    ( در پژوهش خود به 1398و علیرضايي)  بابايي میبدي  در مطالعه اي ديگر ( .1399معظم،  و  زارع)شوددرخواست ساير اعضا مي 

شغلي كاركنان پرداختند و نهايتا به اين نتیجه رسیدند    رضايت  نقش واسطه ايبا تأكید بر  ،  سازي منطقي دانش بر عملكردپنهان  تأثیر  ساختاري
 شـغلي   ش بر رضايتسازي منطقي دان پنهانو  بر عملكرد شغلي دارد يتأثیر مثبت ،شغلي اي رضايت، با نقش واسطه دانشسازي منطقي پنهانكه،  

در سال    تامین اجتماعي شهر يزد  سازمان  در بین كاركناني دارد. در پژوهش ديگر در اين راستا كه  مثبتتاثیرو رضايت شغلي بر عملكرد شغلي  
سازي دانش و  پنهان  به متغیرهاي  بر سايش اجتماعي با توجه  بررسي تاثیر بدبیني كاركنانتوسط شكاري و جلیلي تفتي انجام شد، آنها به     1398

و همچنین   سازي دانش پنهان  و بدبیني كاركنان  تاثیر معنا داري در بین متغیرهاي  كه  پرداختند و به اين نتیجه رسیدند    جو تسهیم دانش در سازمان
  در تاثیر  ايواسطه سازي دانش نقش پنهانتوان به اينكه  حقیق مي، همچنین از ديگر نتايج اين تدارد وجودسايش اجتماعي   وسازي دانش پنهان

دانش تسهیم  و  دارد  اجتماعي  بر سايش  كاركنان  تعديل  بدبیني  باعث  پنهان  اثر  نیز  بر  كاركنان  در سازمان  بدبیني  دانش  اشاره  مي سازي  شود 
كردن دانش در بحران سازماني با نقش تعديل كننده    ن پنهان( در تحقیقات خود  با عنوا2022نگوين و مالیک)  (.1398  ،   جلیلي  و  شكاري)كرد

سازي دانش دارد و لذا كاهش ناامني شغلي و بدبیني رهبري به اين نتیجه رسیدندكه تعارض نقش، ناامني شغلي و بدبیني تأثیر مثبتي بر رفتار پنهان
لكرد شغلي كاركنان تأثیر بگذارد. از يافته هاي ديگر اين بررسي اين  سازي دانش را كاهش داده و به طور غیرمستقیم بر عمتواند رفتار پنهانمي

كند. همچنین مشخص شد كه كاركناني كه دانش خود را پنهان سازي دانش تعديل ميبود كه رهبري تحول آفرين تأثیر تعارض نقش را بر پنهان
عي كمتر و تبادل دانش شركت كنند و در نتیجه عملكرد شغلي كمتري  كنند، تمايل دارند براي رسیدگي به مسائل شغلي خود، در تعاملات اجتمامي

  ت یمالك  ه يتعامل متقابل و نظر  يهنجارها   ،يتبادل اجتماع  ه يبر نظر  هی با تكاي    مطالعهداشته باشند. سینگه از ديگر محققاني بود كه در زمینه  
در مند  دانش بر عملكرد كار  يسازپنهان  میرمستقیغ  ریو تحت تأث  مي  مستقبه طور    ييكه چگونه قلمروگراي كرد  بررس  ،2019ي در سال  روانشناخت

داري با نتايج شغلي عملكرد  دهد كه سن، جنسیت و سابقه كاري سرپرستان ارتباط معني. همچنین نتايج اين تحقیق نشان ميگذارديم  ریسازمان تأث

، 2019در سال    2و وانگ و جیانگ   انگیجدر تحقیقاتي ديگر،  .(2019،  1رد)سینگه انحراف فردي و سازمانیندا ،تكلیفي افراد و رفتارهاي كاري مولد
ي كه  سازمان  ينیكننده بدب  ليو نقش تعد  ي روان  تیامن  يانجینقش م  يي وشكوفا  يبرا  ي پنهان كردن دانش به عنوان مانعدر پژوهش خود با عنوان  

  ي سازمان  ينیدر سطوح بالاتر بدب  ي روان  امنیتپنهان كردن دانش بر    يمنف   ریتأث  اين نتیجه رسیدند كهبه  يک مطالعه مقطعي از افراد شاغل بود   
هم به پنهان كردن دانش   هاافتهي  نيا  است،شتریب  يروان  یتمنا  قياز طر  ييپنهان كردن دانش بر شكوفا  میرمستقیغ  ری، همانطور كه تأثاست  شتریب

 .كنند ي ارائه م يعمل میمفاه انكارمند ي و هم براان ريمد ياو هم بر كننديكمک م افزايش علم و دانشو هم به 
 

 :  باشدمياين تحقیق شامل فرضیه هايي به قرار زير 

 اصفهان دارد.كاركنان معاونت بهداشت دانشگاه علوم پزشكي  عملكرد شغلي بدبیني تاثیر معناداري بر  .1

 كاركنان معاونت بهداشت دانشگاه علوم پزشكي اصفهان دارد.  سازي دانشبدبیني تاثیر معناداري بر پنهان .2

  كاركنان معاونت بهداشت دانشگاه علوم پزشكي اصفهان دارد.عملكرد شغلي سازي دانش تاثیر معناداري بر پنهان .3

 سازي دانش كاركنان معاونت بهداشت دانشگاه علوم پزشكي اصفهان دارد . پنهان ، تاثیر معناداري بر تعديلگري رهبري تحولي بابدبیني   .4

 كاركنان معاونت بهداشت دانشگاه علوم پزشكي اصفهان دارد  عملكرد شغلي تاثیر معناداري بر  ش،سازي دانپنهانگري میانجي  بابدبیني   .5

 ترسیم كرد. 1قالب شكل بر اين اساس مى توان مدل مفهومى تحقیق را در 
 
 

 
1 Singh 
2  Jiang,Wang,Jiang 
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 ( 2022پژوهش)نگوين و همكاران، . چارچوب مفهومي1شكل 
 

 روش شناسی پژوهش 
باشد. جامعه آماري تحقیق حاضر ميها از نوع پیمايشي و از نظر شیوه گردآوري داده كاربرديپژوهش حاضر يک مطالعه توصیفي، از منظر هدف 

نفر لحاظ شد. اما    140نفر بود. بر اساس جدول مورگان تعداد نمونه    235كاركنان معاونت بهداشتي دانشگاه علوم پزشكي اصفهان به تعداد  تمامي
دفي ساده به عنوان نمونه انتخاب شدند. اين پژوهش در ستاد مركز بهداشت دانشگاه علوم  نفر به روش تصا 200براي اطمینان از بازگشت، تعداد  

روش گردآوري مورد بررسي قرار گرفت.    1401اصفهان انجام گرديد و داده هاي حاصل از پرسشنامه هاي تكمیل  شده در زمستان    استان   پزشكي
  5ه هاي استاندارد بدبیني با  متغیرهاي پژوهش، از پرسشنام  اندازه گیريبراي  یداني،  اي و میداني بود. در روش مهاي كتابخانهداده ها به روش 

)ماسلاش  پنهان1996و همكاران،    1گويه  پرسشنامه  با  (،  دانش  با  2012،  2گويه)پنگ  4سازي  شغلي  عملكرد  پرسشنامه  و    5(،  )چیانگ  گويه 

( استفاده شد. طیف مورد استفاده در پرسشنامه بر اساس طیف 2013و همكاران،    4)داي گويه    4( و پرسشنامه رهبري تحول آفرين با  3،2012هسیه
باشد. روايي صوري پرسشنامه با نظر خبرگان بررسي و تايید شد. روايي همگرا نیز با میانگین واريانس استخراج شده  اي لیكرت ميپنج گزينه

سازي (، پنهان838/0شد كه به ترتیب براي متغیرهاي بدبیني)آلفاي كرونباخ استفاده  بررسي و تايید شد. جهت بررسي پايايي ابزار پرسشنامه از
 آمد و تايید شد. ( بدست927/0تحولي)( و رهبري822/0(، عملكرد)833/0دانش)

اطلاعات پرسنل، پرسشنامه ها بدون نام در بین كاركنان توزيع گرديد.به جهت تجزيه و تحلیل داده ها از روش هاي   به دلیل حفظ محرمانگي
هاي همچون میانگین، انحراف معیار و كشیدگي  ها، از آمارهآمار توصیفي و استنباطي استفاده شد. جهت تجزيه و تحلیل توصیفي متغیرها و داده

 صورت پذيرفت.   Smart pls3 و SPSS25و نرم افزارهاي  ها با مدلسازي معادله ساختاريو تحلیل دادهتجزيه شود . استفاده مي

 

 یافته ها 
  57.5مابقي يعني مرد و افراد رصد د0/31در مطالعه،  نمونه مورد بررسي 200 از مجموعدر خصوص متغیر جنسیت در بین كاركنان مورد بررسي، 

شركت   نمونه   200از مجموع در خصوص متغیر وضعیت تاهل كاركنان مورد بررسي نیز نتايج نشان داد . بودنددرصد بدون پاسخ 11.5 و زن درصد
نقلیه با  وكمترين درصد  درصد(47بهداشت/آزمايشگاه )از نظر واحد خدمت  كننده در مطالعه، سن،  متغیر  از نظر  درصد(بوده است. 5/8)  خدمات و 

. از نظر بود  سال  29تا    20داراي    مربوط به كاركناندرصد(  0/4سال داشتند و كمترين درصد )  50تا    40درصد( بین  5/41)  دهندگانپاسخ  اكثريت
بود.از   دكتريمدرک   مربوط به كاركنان دارايدرصد(   12و كمترين درصد )  كارشناسي ارشددرصد( داراي تحصیلات  35)  افراد  اكثريتتحصیلات،  

 سال و كمتر بوده اند.   7 افراد درصد14سال،    24تا  15نمونه  نه هانمودرصد 36نظر سابقه كار 
نشان داده شده است )با توجه به امتیاز هر سوال بر اساس طیف   2ها در هر يک از متغیرها در جدول هاي توصیفي بدست آمده از پرسشنامهآماره

 خواهد بود(. 1و حداقل امتیاز  5لیكرت، حداكثر امتیاز 

 
1 maslach 
2 Peng 
3 Chiang, C.-F., & Hsieh 

4 Dai 

 بدبینی 

 رهبری تحولی

لکرد شغلیعم  

پنهان سازی 

 دانش

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 c

4i
20

16
.k

hu
.a

c.
ir

 o
n 

20
24

-1
1-

21
 ]

 

                            10 / 19

https://c4i2016.khu.ac.ir/hii/article-1-3137-en.html


 
زاده و ديگرانحشمت  

104 
 

 تعامل انسان و اطلاعات 
۱۱۲-9۴(: ۱۴۰۲ زمستان) چهارم، شماره دهمجلد   

http://hii.khu.ac.ir 

 
 

 
. جدول آماره هاي توصیفي متغیرها 2جدول   

 حداکثر  حداقل انحراف معیار واریانس  میانگین  تعداد 
 5 1 97/0 95/0 46/3 200 بدبیني 

 5 25/1 73/0 54/0 34/4 200 سازي دانشپنهان

 6/3 1 65/0 42/0 88/1 200 عملكرد شغلي

 5 1 06/1 12/1 49/2 200 رهبري تحولي
 

اطلاعات جدول   نتايج  به  توجه  )2با  آمده  بدست  میانگین  بیشترين  پنهان34/4،  به عامل  به عامل  ( مربوط  از آن مربوط  دانش و پس  سازي 
ها در عامل عملكرد  شود. كمترين تغییر در دامنه پاسخ. بیشترين میزان تغییرات)واريانس( در عامل رهبري تحولي مشاهده ميباشدمي(  46/3بدبیني)

 ( وجود دارد.  60/3تا  00/1شغلي) از 
 استفاده شده است.  1اسمیرنوف -جهت آزمون نرمال بودن داده ها از آزمون كلموگروف

 
 وامل . جدول آزمون نرمال بودن  ع 3جدول  

 
داريسطح معنی درجه آزادي  آماره  

 200/0 200 040/0 بدبیني 

 200/0 200 033/0 سازي دانشپنهان

 200/0 200 035/0 عملكرد شغلي

 200/0 200 034/0 رهبري تحولي

 

 شود. پذيرفته مياست، فرض نرمال بودن عامل ها 05/0( بیشتر از sigبا توجه به اينكه سطح معناداري هاي بدست آمده)
 گردد.قبل از بررسي فرضیه ها ابتدا اعتبار مدل برازش شده بررسي مي 

 
 .  بررسي اعتبار مدل برازش شده 4جدول شماره  

 Cronbach's Alpha rho_A Composite Reliability 2(AVE) 

 610/0 890/0 842/0 838/0 بدبیني 
 821/0 948/0 927/0 927/0 تحولي رهبري

 582/0 874/0 830/0 822/0 عملكرد شغلي
 662/0 889/0 840/0 833/0 سازي دانشپنهان

 
 در جدول فوق روايي و پايايي مدل بررسي شده است. هرچه اعداد به يک نزديكتر باشند، مطلوب تر است. 

بودن نگرش  براي سنجش میزان تک بعدي  آلفاي كرونباخ،  بكار مي   ها، عقايدضريب   ... تا چه حد برداشت  رود. در واقع مي و  ببینیم  خواهیم 
نزديكتر باشد،  1پاسخگويان از سوالات يكسان بوده است. اساس اين ضريب بر پايه مقیاسهاست. بديهي است هر قدر شاخص آلفاي كرونباخ به  

 
1 Kolmogorov-Smirnov 

2 Average Variance Extracted 
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فاهاي بدست آمده در اين قسمت در حد متوسط قابل قبول و  همبستگي دروني بین سوالات بیشتر و در نتیجه پرسش ها همگن تر خواهند بود. آل

يک معیار ارزيابي برازش دروني مدل است و براساس میزان سازگاري سوالات مربوط به سنجش هر  (  CR)1بالاتر قرار دارند. پايايي تركیبي  

دارد و از همان پارامترهاي روايي همگرا براي محاسبه پايايي    (AVE)روايي همگراعامل قابل محاسبه است. پايايي تركیبي شباهت زيادي به  

 بزرگتر باشد.  AVE بايد از CR بزرگتر باشد. همچنین7/0از  CR شود. روايي همگرا زماني وجود دارد كهمركب استفاده مي

 آزمون فرضیه ها 
   توان بررسي كرد.فرضیه هاي تحقیق را بطور همزمان مي تحقیق ترسیم شده است كه تماميدر اين قسمت مدل علّي براي 

 
 

 داري . مدل در حالت معني 2  شكل

 
 جهت بررسي صحت و سقم فرضیات اصلي تحقیق حاضر، از روابط علي مبتني بر مدل سازي ساختاري استفاده شده است. 

 توان به بررسي فرضیه هاي پژوهش پرداخت.انجام شد، مي   Smart plsبا استفاده از نتايج مدل دروني پژوهش كه با كاربرد 

 
1 Composite Reliability 
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 .  نمودار ضرايب مسیر  3شكل  

 
معمولي است كه همان ضرايب  در واقع ضرايب بتاي استاندارد شده در رگرسیون هاي كمترين مربعات  3اعداد نوشته شده بر روي خطوط شكل 

 است.   Plsمسیر در مدل دروني 

 tمعناداري مسیرها و مقدار 

باشد نشان دهنده    96/1بیشتر از    داري ضرايب مسیر مشخص گردد. اين اعداد هرگاهآماري محاسبه و معني   tدر مورد معناداري ضرايب مسیر بايد  
باشند بیانگر اين است كه اثرات معناداري وجود ندارد و اگر كوچكتر از   -96/1+ تا  96/1درصد هستند. اگر بین    5اثرات مثبت معنادار در سطح  

دهد، هرچه  طه بین متغیرها را نشان مي ، شدت راب5باشد نشان دهنده اثرات منفي ولي معنادار هستند. مقدار برآوردهاي استاندارد در جدول    -96/1
تر باشد، شدت رابطه بیشتر و هر چه به صفر نزديک باشد، شدت رابطه كمتر است. علامت مثبت نشان از رابطه مستقیم  نزديک  1اين مقدار به عدد  

ها در سطح يد بررسي گرديد، آزمون پس از بررسي میزان شدت رابطه، معناداري آن با  و هم جهت و علامت منفي نشان از رابطه معكوس دارد.
كمتر    05/0، بايد از  5انجام شده است، در نتیجه جهت معنادار بودن مقدار بدست آمده، سطح معناداري بدست آمده در در جدول    %95اطمینان  

ه اند)غلامرضا زاده، قنواتي و  محاسبه شد  3و    2و نمودارهاي    قابل ذكر است كه اعداد موجود در جدول، با توجه به آزمون مدل ترسیمي  باشد.
 (.1391آذر،
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 . نتايج آزمون فرضیه هاي تحقیق 5جدول شماره  

 نتایج آزمون سطح معناداري tکمیت  برآوردهاي استاندارد  تحلیل مسیر 

 رد 117/0 572/1 - 144/0 عملكرد شغلي      سازي دانشپنهان

 پذيرش 0/0 727/7 486/0 سازي دانشبدبیني        پنهان
 پذيرش 001/0 492/3 - 322/0 بدبیني         عملكرد شغلي 

 رد 467/0 727/0 - 004/0 دانش  سازيپنهان تحولي بدبیني رهبري

 رد 358/0 920/0 011/0 سازي دانش   عملكرد شغلي بدبیني    پنهان

 
ضريب بدست آمده براي    . دانشگاه علوم پزشكي اصفهان دارد بدبیني تاثیر معناداري بر عملكرد شغلي كاركنان معاونت بهداشت    : 1فرضیه 

است كه نشان از رابطه ضعیف میان اين دو عامل است و در بررسي سطح معناداري،   0-/322شدت رابطه میان بدبیني و عملكرد شغلي دانش برابر  
 عدد بدست آمده است.  باشد و نشان از معنادار بودن مي 05/0است كه كمتر از 001/0مقدار بدست آمده برابر 

ضريب بدست آمده  سازي دانش كاركنان معاونت بهداشت دانشگاه علوم پزشكي اصفهان دارد.  : بدبیني تاثیر معناداري بر پنهان 2فرضیه 
رابطه میان بدبیني و پنهان برابر  براي شدت  بررسي سط  486/0سازي دانش  اين دو عامل است و در  از رابطه متوسط میان  ح  است كه نشان 

 باشد و نشان از معنادار بودن عدد بدست آمده است.  مي  05/0است كه كمتر از 000/0معناداري، مقدار بدست آمده برابر 
دارد.    سازي پنهان   : 3فرضیه   بهداشت دانشگاه علوم پزشكي اصفهان  بر عملكرد شغلي كاركنان معاونت  ضريب بدست آمده براي  دانش 

است كه نشان از رابطه متوسط میان اين دو عامل است و در بررسي سطح    0-/144سازي دانش و عملكرد شغلي برابر  شدت رابطه میان پنهان
 باشد و نشان از معنادار نبودن عدد بدست آمده است.  مي  05/0كه بیشتر از  است117/0معناداري، مقدار بدست آمده برابر 

پنهان   : 4فرضیه   بر  معناداري  تاثیر   ، تحولي  تعديلگري رهبري  با  علوم پزشكي  بدبیني  دانشگاه  بهداشت  معاونت  سازي دانش كاركنان 
است كه    -004/0سازي دانش برابر  رهبري تحولي بر پنهانضريب بدست آمده براي شدت رابطه میان بدبیني با میانجي گري  .  اصفهان دارد 

باشد  مي   05/0است كه بیشتر از  467/0نشان از رابطه بسیار ضعیف میان اين دو عامل است و در بررسي سطح معناداري، مقدار بدست آمده برابر  
 و نشان از معنادار نبودن عدد بدست آمده است. 

سازي دانش، تاثیر معناداري بر عملكرد شغلي كاركنان معاونت بهداشت دانشگاه علوم پزشكي  : بدبیني با میانجي گري پنهان 5فرضیه  
 . است كه،    011/0سازي دانش بر عملكرد شغلي برابر  ضريب بدست آمده براي شدت رابطه میان بدبیني با میانجي گري پنهان  اصفهان دارد 

باشد  مي   05/0است كه بیشتر از  358/0ررسي سطح معناداري، مقدار بدست آمده برابر  نشان از رابطه بسیار ضعیف میان اين دو عامل است و در ب
 و نشان از معنادار نبودن عدد بدست آمده است. 

 

 نتیجه گیري  
بدبیني سازماني يكي از موضوعات رفتار .  اسـت  آن سازماننیروي انساني  ده در جهت دستیابي به اهداف سازماني،  كننـ  عیینترين عامل  ت  مهم

وري سازماني و نیز  تواند بر عملكرد كاركنان و بهرهاست كه وجود آن ميبـر عملكرد كاركنان هر سازمان    و موثراز عوامـل مهـم  سازماني و  
ن  بهداشت دانشگاه علوم پزشكي اصفها  معاونت كاركنان    نقش بدبیني در عملكرد شغلي  به بررسي پـژوهش حاضـر    سلامت فردي اثر منفي گذارد. 

 پرداخته است.  گري رهبري تحولي  سازي دانش و تعديلمیانجي پنهانبا توجه به نقش 
بدبیني بر عملكرد شغلي كاركنان، با توجه به ضريب بدست آمده براي شدت رابطه میان بدبیني و عملكرد شغلي و با بررسي  در بررسي میزان تاثیر  

توان بیان كرد كه میان بدبیني و عملكرد شغلي رابطه ضعیف معكوسي وجود  رابطه ضعیف معناداري پي برده شده است و مي   سطح معناداري، به
 يابد .با افزايش بدبیني كاركنان معاونت بهداشتي، عملكرد شغلي آنان كاهش ميدر نتیجه   دارد.
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پرداختند همسو بود،آنها رابطه ي بین بدبیني سازماني با عملكرد كاركنان  بررسيكه به  ،(1397)عامري منشو   قربانياين نتیجه با نتايج مطالعه 
 ي منفي وجود دارد.  ابدبیني سازماني رابطه و بین عملكرد كاركنان نیز به اين نتیجه رسیدند كه 

 في و معناداري بر عملكرد شغلي دارد. در پژوهش خود به اين نتیجه رسیدند كه بدبیني سازماني تأثیر من )2017یز)سفنديو  سوپرايديهمچنین 

سازي دانش و نیز بررسي سطح معناداري آن، به رابطه متوسط میان اين دو  با بررسي ضريب بدست آمده براي شدت رابطه میان بدبیني و پنهان
سازي مسويي میان بدبیني و پنهانرسیم و به عبارتي بررسي اين فرضیه نشان از معنادار بودن عدد بدست آمده و وجود رابطه متوسط هعامل مي

در پژوهشي افتد.سازي سازي دانش بیشتر اتفاق مي توان نتیجه گرفت هر چه بدبیني در كاركنان بالاتر باشد رفتار پنهان، بنابراين مي باشدمي دانش  
نتیجه اي مشابه رسیدند كه  1398وعلیرضايي)  بابايي میبدي نیز  با نقش واسطه دانشسازي منطقي  پنهان(  بر    يتأثیر مثبت  ،شغلي  اي رضايت، 

م اعتماد بین فردي، بیشترين اثر را بر تمايل  ( در پژوهش خود به اين نتیجه رسیدند كه، عد1392)صري و عیساييهمچنین نا. عملكرد شغلي دارد
اين نتیجه    ( به 1398)  جلیلي  و  شكاريباشد. در نتايجي مشابه در پژوهش  كه اين نتايج با نتايج اين تحقیق همسو مي   دانش داردبه پنهان كردن  

( نیز در پژوهش خود به  1401شود. زارع و معظم)مي سازي دانش در سازمان  بدبیني كاركنان بر پنهان   اثر  باعث تعديل   تسهیم دانشرسیدند كه  
 كنند. د كه كاركنان داراي حالات عاطفي منفي، دانش مورد درخواست ساير اعضا را پنهان مي اين نتیجه رسیدن

داري ندارد. اين نتیجه با  سازي دانش بر عملكرد شغلي كاركنان معاونت بهداشت دانشگاه علوم پزشكي تاثیر معني نتايج نشان داد پنهان 
 ( همسو نیست.1402و صادقي)دانشور،كريمي( و 2022نگوين و مالیک)نتايج پژوهش  

دار نبود.  سازي دانش كاركنان معاونت بهداشت دانشگاه علوم پزشكي اصفهان  معني تاثیر بدبیني با تعديلگري رهبري تحولي، بر پنهان 
 ( همسو نیست.1402و صادقي)( و دانشور،كريمي2022نگوين و مالیک)اين نتیجه با نتايج پژوهش  

سازي دانش بر عملكرد شغلي و بررسي سطح معناداري، رابطه بسیار ضعیف میان اين دو عامل  طه میان بدبیني با میانجي گري پنهان با بررسي راب
سازي دانش، تاثیر معناداري بر عملكرد شغلي  است و در نتیجه معنادار نبودن عدد بدست آمده است و در نتیجه بدبیني با میانجي گري پنهان

 بهداشت دانشگاه علوم پزشكي اصفهان ندارد.  كاركنان معاونت
و   يروانت یامن  يانجینقش م  يي وشكوفا  يبرا  يپنهان كردن دانش به عنوان مانع( نیز درپژوهش خود با عنوان  2019جیانگ و وانگ و جیانگ)  

 شتریب  يسازمان  ينیدر سطوح بالاتر بدب ي روان امنیت پنهان كردن دانش بر  ي منف ریتأث  اين نتیجه رسیدند كهبه ي سازمان ي نیكننده بدب لينقش تعد
تواند رفتار ( نیز نشان داد كه بدبیني تأثیر مثبتي بر رفتار پنهان كردن دانش دارد و لذا كاهش بدبیني مي2022است. نتايج تحقیق نگوين و مالیک)

 لكرد شغلي كاركنان تأثیر بگذارد. پنهان كردن دانش را كاهش داده و به طور غیرمستقیم بر عم
و پنهان كردن دانش    بدبینيبین  معناداري  رسد، علت اينكه ارتباطي  است. به نظر مي بدبیني  كنند،  عللي كه كاركنان دانش خود را پنهان مي از

است. دانش در بسیاري از   «  آوردقدرت مي دانش  »  يل، باور به  لاكنند. يكي از اين درا تقويت مي   بدبینيلي است كه  لايايجاد شده است وجود د
سازمان ها چنین  كاركنان  هنوز هم بسیاري از  .  شودپژوهش هاي گذشته به عنوان عامل قدرت، بقا و امنیت شغلي در سازمان در نظر گرفته مي

میزان اعتماد به    ، ابتدادانش از آنها    درخواست   شود، زمانشده و موجب مي «    عدم اعتماد به فرد مقابل »    اعث و چنین باورهايي، بي دارند  باور
 نشان دهند.  عكس العمل به درخواست   سپس نسبتشخص مقابل خود را مورد بررسي قرار داده و

سازي ، كه بین بدبیني و عملكرد شغلي رابطه منفي و معناداري وجود دارد و نیز بین بدبیني و پنهانهـا نشـان داد نتايج حاصل از آزمون فرضـیه
لعه حاضر  طاايج مدر اين راستا نت.  سازي دانش و عملكرد شغلي رابطه همسويي مشاهده نشدرابطه مثبت و معناداري وجود دارد. میان پنهاندانش 
از آنجايي كه   .كندسازي دانش فراهم مي زمینه را جهت پنهان تاثیري منفي بر عملكرد آنان داشته و  بدبیني و حالات منفي كاركنان ، د كهانشان د

پیشايندهاي   ،بـا شناخت عوامل مؤثر بر ايجاد بدبیني سازماني  بايستيبدبیني براي سازمان نتايج منفي زيادي را به همراه دارد، مـديريت سـازمان  
براي    به همراه خواهد داشت،  بـدبیني بـراي سازمان و كاركنان  ي كهپیامـد هـاي و نیز در نظر گرفتن  در كاركنان    منفي  حالات  ايجاد عواطف و
، از طريق ايجاد فرصت و مكاني براي بیان مشكلات ، نیازها، تعارضات و آزار و اذيت هايي كه كاركنان كردن پیامدهاي منفي آن  كنترل و حداقل

به كاركنان كمک كند تا ذهنیت خود را   توانديند. اين اقدام منجوي توأم با اطمینان در میان كاركنان ايجاد ككند،  تلاش كنند تا  را تهديد مي
 پنهان كردن دانش را كاهش دهند. و رفتارهاي كردهارزيابي  مجددا
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 توان به صورت زير به كار برد: پیشنهادهاي كاربردي اين پژوهش را مي
 زمینه  بت،ثم  نگرش  ايجاد  ضمن  كهشود  ايجاد  سازمان  در  فضايي  و  شرايط  تا  شودمي  پیشنهاد  مديران  به   عملكردبر   سازماني  بدبیني  تاثیر  به  توجهبا •

 .ببرد بهره  استترلابا  شغلي عملكرد كهآنمزاياياز  يكياز  بتواند سازمان تا آيد فراهم نیز آنهادر مثبت رفتارهاي ايجاد

 . هايي كـه مسـتعد ايجـاد بـدبیني است، فراهم شود گیري در حوزه ي مشاركت بیشتر كاركنان در تصمیم زمینه •

گردد، نتايج اين مطالعه در اختیار مديران دانشگاه علوم پزشكي قرار گیرد تا باتوجه به  شرايط و وضعیت موجود، مورد استفاده و مبناي ميپیشنهاد   •
 تصمیم گیري قرار گیرد .

بدبیني كاركنان تا    شودمي   باعثهاي خلاقانه براي بهبود فرآيندهاي كاري    طرح شكايات ، پیشنهادات و ايده  جهتتشويق و حمايت كاركنان   •
 . عملكرد بهتري داشته باشندكاهش يافته و درسازمان 

 شود در تحقیقات آتي خود موارد زير را جهت غناي كار اعمال نمايند: همچنین به محققان توصیه مي 

 . مشابه به پرداخته شود هاي سازماناين سازمان و شود در تحقیقات آتي به بررسي علل وعوامل ايجاد بدبیني در بین كاركنان در شنهاد ميپ •

 د.سازي دانش را بررسي كننعوامل مؤثر بر پنهان  و دادهشـود كه پژوهش در اين زمینه را به روش كیفـي انجـام ژوهشگران پیشنهاد ميبه پ •

 گردد . سازي دانش در اين سازمان پیشنهاد ميتاثیرات مثبت و منفي رفتار پنهان  بررسي

 تقدیر و تشکر 

 دانند از تمام كساني كه در تهیه اين مقاله همكاري داشتند تشكر نمايند.نويسندگان لازم مي
 تعارض منافع 

 گونه تعارض منافعي وجود ندارد. انتشار مقاله ارائه شده، هیچ با  رابطه دردارند نويسندگان اعلام مي 

 کننده حمایت منبع 

 پژوهش حاضر، پژوهشي مستقل بوده و بدون دريافت هر گونه حمايتي انجام شده است. 
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