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Abstract 

Purpose: Technology-induced stress can be a significant factor in reducing the effectiveness of knowledge 

management in work environments. Pressures from new technologies, such as the need for continuous 

adaptation to rapid changes, the complexity of digital tools, and the increasing volume of processed 

information, may lead to job burnout, reduced individual focus, and ultimately, a decreased willingness of 

employees to share knowledge. In such situations, employees may have a greater tendency to conceal their 

tacit knowledge due to stress and work pressures, which can negatively impact organizational productivity and 

reduce access to knowledge repositories and the organization's ability to leverage explicit and tacit knowledge. 

This issue can ultimately limit organizations' ability to create effective communities of practice and 

organizational learning. Therefore, the present study aims to investigate the effect of technology stress on 

knowledge hiding, and in this regard, the mediating role of job burnout and the moderating role of job 

autonomy are evaluated. Examining these factors can lead to a deeper understanding of how technology affects 

employees' knowledge-based behaviors and provide solutions for better stress management and improved 

knowledge interactions in organizations. 

Methodology: This study is descriptive-survey and examines the effects of technology-induced stress on 

knowledge hiding in the workplace. The statistical population of this research consisted of 250 employees of 

Saman Electronic Payment Company. To determine the sample size, Cochran's formula was used, based on 

which 150 people were selected as the statistical sample. This sample was randomly selected from among the 

organization's employees to ensure the generalizability of the research results to the larger population. The 

tools used in this research included four standard questionnaires that respectively assessed technology stress, 

knowledge hiding, job burnout, and job autonomy. To measure the reliability of these questionnaires, 

Cronbach's alpha coefficient was used. The results showed that the reliability for the technology stress 

questionnaire was 0.746, for the job autonomy questionnaire 0.561, for the job burnout questionnaire 0.714, 

and for the knowledge hiding questionnaire 0.837. These values indicate acceptable reliability of the research 

tools and contribute to the validity of the research results. In addition, the validity of the questionnaires was 

examined using the average variance extracted method, and the results showed that the construct validity was 

confirmed. Also, the Fornell-Larcker method was used to evaluate convergent and discriminant validity, and 

the results of this method also confirmed the appropriate validity of the research tools. 

Results: The results of statistical inference showed that technology stress has a significant impact on 

knowledge hiding and job burnout among employees. Job burnout had a significant impact on knowledge 

hiding among employees. The mediating role of job burnout was confirmed, but the moderating role of job 

autonomy was rejected. 
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Conclusion: The research results showed that technology-induced stress indirectly reduces the willingness to 

share knowledge among employees by increasing job burnout. Pressures from new technologies and their 

complexities can create stress in the workplace, which leads to job burnout. This job burnout, in turn, prevents 

employees from actively participating in knowledge-sharing processes, as they feel unable to manage these 

pressures and interact with complex systems. This process will ultimately negatively impact team and 

organizational performance and reduce the effectiveness of teamwork. Additionally, job autonomy has been 

introduced as a moderating factor that can reduce the negative effects of technology stress and job burnout. In 

other words, when employees have more freedom in choosing how to perform their tasks and feel more control 

over their work environment, they experience less stress and their job burnout decreases. The results show that 

creating conditions that strengthen job autonomy in the organizational environment can reduce stress and job 

burnout. Furthermore, this may increase employees' motivation to share knowledge and ultimately help 

improve overall organizational performance, although these effects will vary depending on different 

environmental and organizational conditions. 

Originality/Value: It is essential that the managers of Saman Electronic Payment Company develop and 

implement comprehensive and well-structured programs to increase job autonomy and personal control of 

employees in the workplace. These programs can include creating flexible work structures that allow 

employees to choose how to perform their tasks according to their work style and personal abilities. Flexibility 

in work scheduling, the possibility of remote work, and delegation of authority in daily task-related decisions 

are among the solutions that can give employees a greater sense of control and, as a result, reduce the level of 

stress and job burnout. Also, providing rewards and incentives for independent and creative performance can 

lead to increased employee productivity and strengthen their sense of responsibility. 

In addition, the use of efficient and simple technologies that do not require complex and time-consuming 

interactions with difficult systems can play an important role in reducing technology-induced stress. Using 

user-friendly software, optimizing organizational processes, and providing the necessary training to effectively 

use these tools can help employees increase their productivity and reduce unnecessary pressures from complex 

technologies. Conducting training courses in stress management and optimal use of new technologies is also 

an important step in empowering employees. These measures not only reduce job burnout and increase the 

motivation to share knowledge among employees but also help improve overall organizational performance, 

increase team interactions, and promote organizational culture. 
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   چکیده

  تواند میهای نوین، مانند نیاز به تطبیق مستمر با تغییرات سریع، پیچیدگی ابزارهای دیجیتال، و افزایش حجم اطلاعات پردازشی،  فناوری   مرتبط بافشارهای    : هدف

گذاری دانش شود. در چنین شرایطی، کارکنان ممکن است به دلیل  باعث ایجاد خستگی شغلی، کاهش تمرکز فردی و در نهایت، کاهش تمایل کارکنان به اشتراک 

وری سازمان تأثیر منفی بگذارد و باعث کاهش تواند بر بهرهسازی دانش ضمنی خود داشته باشند، که این امر میاسترس و فشارهای کاری، تمایل بیشتری به پنهان 

های ها در ایجاد جامعه تواند توانایی سازمان منی گردد. این مسئله، در نهایت، می ضبرداری از دانش صریح و دانش  دسترسی به مخازن دانش و توانایی سازمان در بهره

سازی دانش انجام شده است و در این راستا، رو، پژوهش حاضر با هدف بررسی تأثیر استرس فناوری بر پنهان   این . از عملی مؤثر و یادگیری سازمانی را محدود کند

تری از چگونگی تأثیر فناوری  تواند به درک عمیق یابی قرار گرفته است. بررسی این عوامل می زگر استقلال کاری مورد ارنقش میانجی خستگی شغلی و نقش تعدیل 

 .ها ارائه دهدمحور کارکنان منجر شود و راهکارهایی را برای مدیریت بهتر استرس و بهبود تعاملات دانشی در سازمانبر رفتارهای دانش 

سازی دانش در محیط کاری پرداخته است. جامعه  پیمایشی است و به بررسی اثرات استرس ناشی از فناوری بر پنهان -توصیفیاین مطالعه از نوع    روش پژوهش: 

  150نفر از کارکنان شرکت پرداخت الکترونیک سامان بود. برای تعیین حجم نمونه از فرمول کوکران استفاده شد که بر اساس آن،    250آماری این تحقیق شامل  

ابزارهای مورد استفاده در این پژوهش شامل چهار پرسشنامه استاندارد بودند که به ترتیب به ارزیابی    انتخاب شدند.  به صورت تصادفی  نفر به عنوان نمونه آماری

ها از ضریب آلفای کرونباخ استفاده شد. نتایج  اند. برای سنجش پایایی این پرسشنامه سازی دانش، خستگی شغلی و استقلال کاری پرداخته استرس فناوری، پنهان 

و برای پرسشنامه  0.714، برای پرسشنامه خستگی شغلی  0.561، برای پرسشنامه استقلال کاری 0.746نشان داد که میزان پایایی برای پرسشنامه استرس فناوری 

اعتبار نتایج تحقیق کمک می بود. این مقادیر نشان  0.837سازی دانش  پنهان ابزارهای پژوهش هستند و به  پایایی قابل قبول  کنند. علاوه بر این، روایی دهنده 

ها تأیید شده است. همچنین، روش فورنل و لارکر برای  بررسی شد و نتایج نشان داد که روایی سازه  ها با استفاده از روش میانگین واریانس استخراج شدهپرسشنامه 

 .گرا و واگرا استفاده شد و نتایج این روش نیز تأییدکننده روایی مناسب ابزارهای پژوهش بودارزیابی روایی هم 

خستگی شغلی بر   دارد.  داریمعنی  کارکنان تاثیر  شغلی  و خستگی  دانش  سازیپنهاناسترس فناوری بر    نتایج حاصل از استنباط آماری نشان داد که  ها: فتهیا

 شغلی تایید ولی نقش تعدیلگری استقلال کاری رد شد. داری داشت. نقش میانجی خستگی تاثیرمعنیدر کارکنان   دانش سازیپنهان

 کاهش   را  دانش  یگذاراشتراک  به  کارکنان  لیتما  ،یشغل  یخستگ  شیافزا  با  میرمستقیغ  طور  به   یفناور  از  یناش  استرس  که  داد  نشان  پژوهش  جینتا  نتیجه گیری: 

  ن ی ا  با .  شودی م  یگروه  کار  ی اثربخش  افت  و  ی کار یهاستم یس  با   کارکنان  تعامل   کاهش موجب است،  ن ینو  یهایفناور  یدگیچی پ  از   یناش  که  استرس   ن یا.  دهدیم

  ی کمتر  استرس  دارند،  خود  فیوظا  انجام  در  یشتریب  عمل  یآزاد  که  یکارکنان.  دهد   کاهش  را   یشغل  یخستگ  و   استرس  یمنف  ریتأث  تواندیم  یکار  استقلال  حال،

 . کند کمک سازمان عملکرد بهبود به تواندی م  یکار استقلال تیتقو جه، ینت در. داشت خواهند دانش یگذاراشتراک یبرا یشتریب زهیانگ و  کرده تجربه

های جامع و مدونی را برای افزایش استقلال کاری و کنترل شخصی کارکنان  ضروری است که مدیران شرکت پرداخت الکترونیک سامان برنامه  اصالت/ارزش: 

پذیر باشند که به کارکنان اجازه دهند نحوه انجام وظایف خود را توانند شامل ایجاد ساختارهای کاری انعطاف ها میدر محیط کاری تدوین و اجرا کنند. این برنامه 

 شان انتخاب کنند. های شخصیمتناسب با سبک کاری و توانمندی
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 سامان کیالکترون پرداخت شرکت ،ی کار استقلال دانش، سازیپنهان  ،یشغل  یخستگ ،یفناور استرس : هاکلید واژه 

 ه مقدمه و بیان مسئل

 Liu et)  گذاردیم  ریاز کار روزانه کارکنان تأث  یکند و بر هر جنبه ایم  تیرا تقو  یسازمان  ینوآور   یاطلاعات و ارتباطات به طور قابل توجه  یفناور

al, 2019رغم ی به اشتراک بگذارند. عل  یشخص  لیکند که دانش را با تمایوابسته هستند و کارکنان را ملزم م  گریکدیاغلب به    یسازمان  فی(. وظا  

  ی برا ژهی(، به وGagne et al, 2019مختلف وجود دارد ) لیدانش به دلا یسازپنهان  یاشتراک دانش، رفتارها  جی ترو یها برامداوم سازمان  یهاتلاش 

دانش را به   سازیپنهان ( 2012) و همکاران  یکانل(. Agarwal et al, 2021)  یمنافع شخص یاستفاده برا  یمنبع نادر برا کیدانش به عنوان  رهیذخ

 ,Connelly et al)  کرد  فیتعر  "درخواست شده است   یگریکه توسط شخص د  یپنهان کردن دانش  ایمنع کردن    یفرد برا  کی  یتلاش عمد "عنوان  

 ییرفتارها  نیچن  کیکه سبب تحر  یعوامل  یبه بررس  نیو روابط محل کار باعث شده تا علاقه محقق  یور دانش بر بهره   سازیپنهان مخرب    ری. تأث(2012

ها برای جذب  شود که کارمندان ساعتوقفه در جریان دانشی درون سازمان و عدم تسهیل دانش، باعث می  (.Singh, 2019)  ابدی  شیشوند، افزایم

هنگامی که افراد  گذارند و  در صورتی که افراد سازمان، آن دانش را در اختیار دارند ولی آن را به اشتراک نمیدانش مورد نیازشان زمان بگذارند  

بلکه بر سازمان حذف خواهد شد و تبعات آن، نه تنها به ذینفعان    تراک نگذاشتن دانششان آن دانش ازکنند در صورت به اشسازمان را ترک می

اختیار خودشان را پنهان   قدرت است، افراد معمولاً دانش دربا توجه به این دیدگاه که دانش منبع  (Jalili Tafti, 2019)  مشتری هم تأثیر گذار است

ها با مسائل  تلاش مدیران سازمانهای بسیار در زمینه تسهیم دانش و  پژوهش  ر خود را از دست ندهند و با وجودکنند تا مزیت رقابتی و دست برتمی

سازمان به خصوص  های مطلوب  به تسهیم دانش اثر بخش در سازمان مواجه اند. پژوهشگران بیشتر بر روی ارتقاء فعالیت  متعددی برای دستیابی

 ,Hosseinzadeh & Miri)دهند صورت گرفته است  دانش انجام می  سازیپنهان  کمتری بر دلایل اینکه چرا افراد  اند و توجهتسهیم دانش تمرکز کرده

وری و به هدر رفتن  ها باعث  کاهش بهره(. اهمیت پرداختن به این موضوع هنگامی از این لحاظ است که عدم انتقال مؤثر دانش در سازمان2018

ری و حتی کم شدن سود در وتواند باعث کاهش بهرهپنهان کردن دانش می  .( Damgard et al, 2008)شود  ها میدرصد از بودجه سازمان  ۶سالانه  

 ,Ammarتواند عملکرد را کاهش دهد )شده و می  ش منجر به کاهش خلاقیت در سازماندان  سازیپنهان ؛ همچنین    (Pan et al, 2018)شود    سازمانها

2018) . 

نقش   یبررس یها برا (، تلاشWang & Noe, 2010دانش مورد مطالعه قرار گرفته است ) سازیپنهان بر  یو فرد یعوامل مختلف سازمان ریتأث اگرچه

به    یاشاره دارد که فرد  یبه استرس و اضطراب  یدانش نادر بوده است. استرس فناور   سازیپنهان بر    یمانند استرس فناور   یو سازمان  یفرد  نیعوامل ب

  یز ی چالش برانگ  فیکارکنان ممکن است واقعاً با وظا  ،یدچار آن شده است. هنگام مواجهه با استرس فناور   یاز حد به فناور   شیب  یوابستگ  لیدل

 . آنها باشد  ییاز توانا  شیکه کار ب  یطلبد، به خصوص زمان یرا م  یادیبه آنها زمان ز  یدگیمواجه شوند که رس

شود.  یم  یبررس  یکننده استقلال کار   لیمطالعه، نقش تعد  نیدارند. در ا  ریدانش تاث  سازیپنهان بر    زی ن  یگریعوامل د  ،یبر استرس فناور  علاوه

  فیو اجرای آنها تعر  زییربرنامه  یچگونگ  رد،یانجام گ  دیکه با  یفیکارکنان سازمان در خصوص وظا  رییگمیتصم  اریاخت  زانیبه عنوان م  یاستقلال کار

 & Swaroop)  کندیکاری اشاره م  ماتیو تصم  هاتیآزادی کارکنان در خصوص فعال  زانیبه م  یاستقلال کار  نی(. همچنBui et al, 2021است )شده  

Dixit, 2018سازی پنهان از جمله    نکاری و رفتاری کارکنان سازما  امدهاییاز پ  ارییتوانند بر بسیم  یاز جمله استقلال و آزادی کار  یشغل  هاییژگی(. و  

و متفاوت،    دیهای جدروش  ۀکاری روزمره را بشکنند و با ارائ  ندهاییسازد تا فرایکارکنان را قادر م  ،یاستقلال کار   شیدانش اثرگذار باشند. افزا

خود برای    ازینانتظارات مورد    ات  کندی م  بیکارکنان را ترغ  یاستقلال شغل  شی افزا  نیکنند. همچن  دای ها را برای مشکلات کاری خود پراه حل  نیبهتر

  ن یکنند که مسئول کار خود هستند؛ بنابرایاحساس م  شتر،یب  یاشتراک دانش را با سرپرستان خود به بحث بگذارند. کارکنان با استقلال شغل  شیافزا

  عمل   یآزاد   و استقلال  به  توجه  (.Volmer et al, 2012است )  شتریب  اریبس  ند،یپنهان ساز دانش ممانعت نما  یکارکنان از رفتارها   نیا نکهیاحتمال ا

  مسائل   به  سازمان  در  یانسان  منابع  و  یعال  رانیمد  به   توجه  عدم  به  باتوجه  و   بوده  ریاخ  یها  درسال  یجهان  یتیری مد  مسائل  نیتر  مهم  از   یکی  کارکنان

  تواند می  شغلی  استقلال  .(Rouh et al, 2021 )  برسند  آن  مورد  در  یموثر  حل  راه  به  اندنتوانسته  هاسازمان  از  یاریبس  یانسان  منابع  درحوزه  یروانشناخت

  برای   را  هاییفرصت  شغلی  استقلال  شغل،   اصلی   مشخصه  یک  عنوان  به  اول،.  بگذارد  تأثیر  زیر   روش  به  شغلی   خستگی  و  فنی   استرس  بین  رابطه  بر

  افزایش   را  خود  شغلی  استقلال  که  کارمندی.  (Wang and Cheng, 2010)  کنند  آزمایش  کاری  هایرویه  جدید  ترتیبات  با  تا  کندمی  فراهم  کارکنان

  ی مطالعه خستگ  نیدر ا  لگر،یتعد  ریبه نقش متغ  علاوه  (.Shalley et al, 2009)   دهد  ارائه  را  حل  راه  بهترین  و  شود  رها  قرارداد  از  است  ممکن   است  داده

  ی شامل احساس قادر نبودن به ارائه هرگونه اطلاعات در خصوص کار، کمبود انرژ   یشغل  یشود. خستگیم  یبررس  یانجیم  ریمتغ  کیبه عنوان    یشغل

مزمن در محل کار است. افراد   یزا استرس عواملپاسخ به  یشغل یشده است. خستگ یته یکند از منابع عاطفی و ادراک، که فرد احساس م یعاطف

 ی فرسودگ  یمقابله ممکن است که مراحل بعد   نیاما هم  رند،یگیشوند و فاصله میاز شغلشان جدا م  یاز لحاظ احساس  ،یشغل  یمقابله با خستگ  یبرا 

جزء شامل احساسات    ن یشده که در آن ا  هدر نظر گرفت  یشغل  یاسترس سندروم فرسودگ  یجزء اساس  ی شغل  ی داشته باشد. خستگ  یرا در پ  یشغل

  که   زمانی  اطلاعات  فناوری   کارکنان  که   دریافتند ( 2007)   همکاران  و  آهوجا  (.Moore, 2010)   فرد است  یو جسم  ی منابع عاطف  هیمفرط و تخل  یخستگ



152-134، صفحات  2، شماره  8( دوره  1404مدیریت راهبردی دانش سازمانی )  

139 

  فرسودگی   و   شغلی   استقلال   بین   منفی   رابطه .  کرد   خواهند   تجربه   را   کار   خستگی   از   تری   پایین   سطح   باشند،   داشته   را   خود   کاری   حجم   تنظیم   برای   کار   آزادی 

 .  ( Ahuja et al, 2007)   شد   شناسایی (  2008)   استونر   و   کیم   توسط   نیز   شغلی 

اند و کمتر دیدگاه  پرداخته  یکار   استقلال  و  یشغل  یخستگ  ،دانش  سازیپنهان  بررسی متغیرهای  های معدودی بهدهد که پژوهشنشان می  هابررسی

،  در سازمان  یکار استقلال و یشغل یخستگ  ،دانش  سازیپنهان ها پیرامون خود اند. در ایران بیشتر پژوهشه داشت یفناور  استرس ریتاثبه  مندنظام 

  اهمیت این در حالی است که با توجه به    .رآیند خاص در سازمان معطوف کردنداست و کمتر موضوع خود را محدود به یک ف  اهمیت و مزایای آن

،  دانش سازیپنهان  ،یفناور  استرسهمزمان بررسی تحقیقاتی مهمی برای  هنوز خلأ کارها و های خاص این کسبو ویژگی فناوری اطلاعاتصنعت 

 . کارها وجود دارد  و  در این حوزه از کسب  جهت بهبود عملکردراهکارهای    و  یکار  استقلال  و  یشغل  یخستگ

داشته باشند و اقدامات عملی برای   ها مهم است تا درک بیشتری از احساسات و واکنش کارکنان در هنگام مواجهه با استرس فناوریبرای شرکت 

د به راحتی به منبع  توانفناوری اطلاعات و ارتباطات، می   تغییرات سریع درکاهش این تأثیرات منفی را از قبل توسعه دهند. استدلال بر این است که  

. بررسی متغیرهای استرس فناوری،  فراهم شودنسبت به این پدیده    تریکند تا بینش گسترده می ضرورت را ایجاد    د، که اینتبدیل شو  استرس فناوری

سازی دانش، خستگی شغلی و استقلال کاری در شرکت پرداخت الکترونیک سامان از اهمیت بالایی برخوردار است، زیرا این عوامل بر عملکرد  پنهان 

وانی و خستگی شغلی را افزایش دهد که در نهایت  تواند فشار ر استرس ناشی از تغییرات سریع فناوری می  .کارکنان و سازمان تأثیر مستقیم دارند

تواند به محدود شدن جریان اطلاعات و کاهش نوآوری در سازمان منجر  سازی دانش نیز میپنهان  .شودباعث کاهش کارایی و انگیزه کارکنان می

تواند میزان رضایت و تعهد شغلی را دستخوش  پذیری کارکنان تأثیر گذاشته و میگردد. از سوی دیگر، استقلال کاری بر نحوه تعامل و مسئولیت 

تواند نقش مهمی در بهبود محیط کاری، افزایش اثربخشی و ارتقای توان رقابتی سازمان  تغییر کند. توجه به این عوامل در یک شرکت فناورمحور می 

 . دارد

و   یشغل  یخستگ  یدانش با توجه به نقش واسطه ا   سازیپنهان بر    یاسترس فناور  ریتاث  یشده مطالعه حاضر با هدف بررس  انیبا توجه به مطالب ب  

  نقش  با دانش سازیپنهان  بر یفناور  استرس ریتاثپردازد: بنابراین سوال اصلی که تحقیق حاضر به آن می .انجام شد یاستقلال کار یلگرینقش تعد

 باشد؟ چگونه می  سامان  کیالکترون  پرداخت  شرکتدر    یکار  استقلال  یلگریتعد  و  یشغل  یخستگ  یانجیم

   ادبیات نظری

 فناوری استرس
  ها آن نتیجه،  در.  شاوند  جاه  ب  جا  مختلف  واحدهای  و  هابرنامه  بین  و کنند  روز  به  را  خود  دانش  سااختار  باید  اغلب  ارتباطات  و  اطلاعات  فناوری  کاربران

کنند که ها را با فشار کاری مواجه میهای جدید مواجه هستند و استرس بروز فناوری جدید آنهایی از قبیل بروز فناوریچالشای با  فزاینده  طور  به

  رخ   ساازمان  یک  در  اطلاعات  فناوری  نیازهای  با  آمدن  کنار  در  ناتوانی نتیجه  در  فناوری  اساترس  ممکن اسات نتوانند خود را با فناوری تطبیق دهند.

  فناوری   از  اساتفاده  .گذاردمی منفی تأثیر  افراد  بر  ارتباطات  و  اطلاعات  فناوری  چگونه که  اندداده  نشاان  های متعددیپژوهش(.  Alam, 2016)  دهدمی

  محبوبیت   آن،  راحتی  دلیل به  اجتماعی،  هایرسااانه  مانند  جدید،  فناوری  ظهور.  گذاردمی تأثیر  کارکنان رفتار  و  احساااسااات  بر  ارتباطات  و  اطلاعات

هستند که این حجم اطلاعاتی    اطلاعات  از  انبوهی  معرض  در  کاربران  است،  آشکار  کاربران  بر  آن  دوگانه تأثیر  حال،  این  با.  است  آورده  دست  به  زیادی

 ,Yao & Cao)شاود    ارتباطات  و  اطلاعات  فناوری  از  اساتفاده  از  کاربران  بیزاری  به  منجر  تواند  می  اطلاعاتی  بار  چنین.  شاودزمینه سااز اساترس نیز می

  را   دردسار  احسااس  یا  اضاطراب  بیزاری،  اسات  ممکن  کاربران  باشاد،  کامپیوتری  پیچیده  هایفناوری  از  اساتفاده  به  نیاز که  زمانی  دیگر،  ساوی  از.  (2017

  جای  به  شوند  مجبور  است  ممکن  آنها.  است تغییر  مساتعد  نامطلوب  احسااساات  این دلیل  به  کارکنان  رفتار  این،  بر  علاوه  (.Moore, 2000) کنند  تجربه

  عنوان به.  کرد  خواهند  عمل  غیرمنتظره  روشای  به  احتمالاً  و  بگذارند  منفی  احسااساات  این  مدیریت  برای  را  خود  محدود  انرژی  از  مقداری  کردن،  کار

  فناوری   از  اساتفاده  توقف  برای  هاییبرنامه  و  ،(Mahmud et al, 2017) کنندمی  اعتراض  بیشاتر  برند،  می رنج  بیشاتر فنی  اساترس  از  که  کارکنانی  مثال،

  و   مشاتا   مدیران  بین  فردی  بین  تضااد  اسات  ممکن  حتی(.  Maier et al, 2015)  کنندمی  ایجاد  منفی  ادراکات  این  کاهش  برای  ارتباطات  و  اطلاعات

 (.Kasuga et al, 2004)  دهد  رخ  ناامید  کارکنان

  دانش سازیپنهان

  جلب   خود به  هاساازمان  و  کارکنان  بر  آن  منفی تأثیرات  دلیل  به  را  ایفزاینده  توجه  کارکنان،  نامطلوب  رفتار یک  عنوان  به  عموماً  دانش،  کردن  پنهان

 تأثیر  طریق  از  ویژهبه  باشاند،  داشاته  گیریتصامیم کیفیت  بر  منفی تأثیر  توانندمی  حجم زیاد اطلاعات و فناوری  که  اسات  شاده  پیشانهاد  و  اسات،  کرده

  باشااد،یم  مطرح  ی امروز  ی هاسااازمان  ییدارا  نیمهمتر  عنوان  به  دانش  (.Ghasemaghaei et al, 2021)  کارکنان  دانش کردن  نهانپ  رفتار  ای واسااطه

  دهد یم  نشان  قاتیتحق.  دارد  وجود  هاسازمان در  یاریبس  یهاچالش  نهیزم  نیا  در  هنوز  دانش  یگذاراشتراک  به  یبرا  اریبس  یها  تلاش  رغمیعل  یول
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  کارکنان   دارد،  وجود  ساازمان  در  دانش  ی گذاراشاتراک  به  یبرا  مناساب  لاتیتساه که  یزمان یحت  ندارند؛  یمطلوب  حد  در  دانش  میتساه  به لیتما  افراد

 (.Imani et al, 2021)  گردد  هاسازمان  در  سود  و  یوربهره  کاهش  به  منجر  تواندیم  دانش  کردن  پنهان.  کنندیم  پنهان  را  خود  دانش

  یشغل یخستگ
یم  افراد  در  بیآسا   شیافزا  به  منجر که  شاودیم  محساوب  یشاغل  هایطیمح  در  کارکنان  یوربهره  و  عملکرد  بر  موثر  عوامل  از  یکی  یشاغل  یخساتگ

توان و رغبتی به کار فکری  آید و به دلیل آن فرد  خساتگی شاغلی حالتی اسات که در یک دوره کاری پدید می  .(Shahabi Kasab et al, 2023ردد )گ

ترین  . عمده(Sharifian et al, 2006)  دهددهد و کارایی خود را از دست میکند کارها را به آهستگی انجام میو جسمانی ندارد، احساس سنگینی می

شاغلی بر میزان اساترس سابب شاده اسات محققان شادت    الزاماتهه با اساترس طولانی مدت اسات نقش  علت بروز خساتگی در افراد شااغل ساالم مواج

  (Javadpour et al, 2015)های شااغل از یک سااو و توانایی شاااغل از سااوی دیگر ربط دهند  اسااترس را به نداشااتن تعادل در نساابت بین نیازمندی

دهد. به عبارتی دیگر خسااتگی  خسااتگی توانایی پردازش اطلاعات را در شاارایط خطرناک و همچنین پاسااخگویی به شاارایط خطرناک را کاهش می

 .(Saremi et al, 2013)  عامل بالقوه در افزایش بروز خطای انسانی است

 یکار استقلال
کار به ز جمله متغیرهای مهم که از یک ساو، میتواند پیشابین مناسابی برای رفتارهای دانشای باشاد؛ و از ساوی دیگر، رفتارهای نوآورانه را در محیط  ا

  کند و تصاامیمات کاری اشاااره میها  به میزان آزادی کارکنان در خصااوص فعالیتی  کار  اسااتقلالاساات.  ی  کار  اسااتقلالدنبال داشااته باشااد  

(Ghanbarpour nosrati et al, 2020)کاری و رفتاری کارکنان   توانند بر بسایاری از پیامدهایو آزادی شاغلی می  لهای شاغلی از جمله اساتقلا. ویژگی

کارکنان را  ،  یکار  اساتقلالافزایش    (2012)  و همکاران  گذار باشاند. به اعتقاد وولمر  ریاثتقیت در محیط کار و رضاایت شاغلی  لاساازمان از جمله خ

 ت کاری خود پیدا کنندلاها را برای مشااکو متفاوت، بهترین راه حل  جدید  هایروش  هسااازد تا فرایندهای کاری روزمره را بشااکنند و با ارائقادر می

(Volmer et al., 2012)  قانه را با  لامحیط کاری خکند تا انتظارات مورد نیاز خود برای خلق  کارکنان را ترغیب میی  کار  اسااتقلال. همچنین افزایش

آورد و  را در زمانبندی کاری فراهم می  لک شاغل آزادی عمل و اساتقلاگردد که یبه میزانی بر میی  کار  اساتقلالسارپرساتان خود به بحث بگذارند.  

عبارتند از:  ی  کار  اساتقلالهای  مؤلفهکند و به احسااس داشاتن حق انتخاب و کنترل بر روی کار مربوط اسات.  روندهایی را برای اساتفاده تعیین می

 .(Fock et al, 2011)در معیارها    لاستقلا در زمانبندی و  لها، استقلادر روش  لاستقلا

 

 ش  پیشینه پژوه

  ت یریمد  و  یرهبر  یوهیشا   با  آن  ارتباط لیتحل  و  نزاجا  ساتاد  در  یشاغل  اساترس  ساطح  کردن  مشاخص  دنبال  به  (1403پژوهش ظهرابی و همکاران )

 SPSS  افزارنرم  توسط  طرفه  کی  انسیوار لیتحل  و  یخط  ونیرگرس  ،یانمونه  تک  T  یآمار  یهاآزمون  از قیتحق  ی هاسوال  سنجش  یبرا.  است  دانش

  انداشاااره کرده یدانش و کاهش اسااترس شااغل  تیریمد  نیکارکنان سااتاد نزاجا به رابطه مثبت ب  یدر مطالعه خود بر روآنها    .شااد  اسااتفاده  27

(Zohrabi et al, 2024)  . 

  جمع   جهت.  است  کشور  فاضلاب  و  آب  یمهندس  شرکت  در  دانش  سازیپنهان  در  اثرگذار  عوامل  یبررس  (1403مقدسی و همکاران )  پژوهش  از  هدف

آب و فاضالاب پرداخته    یهادانش در شارکت  یساازپنهانبه عوامل موثر بر  آنها    .اسات  شاده  اساتفاده افتهی  سااختار  مهین  یهامصااحبه  از  هاداده  یآور

 .(Moqaddasi et al, 2024)  قرار داده است  یرا مورد بررس  یندیو نظام فرآ  یمنابع انسان  تیریمانند مد  یمطالعه عوامل مختلف  نی. اندا

  کار  طیمح  از  یطردشادگ  و  یکار  انحراف  ،یشاغل  یفرساودگ  شاغل،  ترک  قصاد  بر  دانش  ساازیپنهان  ریتاث  یبررسا   به  (1402اکبرزاده و همکاران )

 که  آنها دریافتند.  شاد  اساتفاده  Smart PLS  یآمار  افزار  نرم  توساط  یسااختار  معادلات  یساازمدل  آزمون  از  هاداده لیتحل  و هیتجز  جهت.  پرداختند

  اشااعه  با  که  گفت  توانیم  اسااس  نیا  بر.  دارد  ریتاث  کار  طیمح  از  یطردشادگ  و  یکار  انحراف  ،یشاغل  یفرساودگ  شاغل،  ترک  قصاد  بر  دانش  ساازیپنهان

  کاهش   را  کار  طیمح  از  یطردشادگ  و  یکار  انحراف  ،یشاغل  یفرساودگ  شاغل،  ترک  قصاد  بروز  نهیزم  توان  یم  ساازمان در  دانش  یسااز  شافاف  و  دانش

 .(Akbarzadeh et al, 2024)  داد

  فارس   اساتان  ییابتدا  مدارس  در  یبدن  تیترب  معلمان  یشاغل  عملکرد  و  یشاغل  اساتقلال  بر  یشاغل  اساترس  ریتاث  به بررسای  (1402مهرابی و همکاران )

  با   و  دار  یمعن  و  معکوس  رابطه  عملکرد  با  اسااترس  رابطهجهت بررساای این متغیرها با اسااتفاده از روش معادلات ساااختاری انجام شااد.    .پرداختند

  هر  یعنی.  دارد  یدار  یمعن  ریتاث  آنان یشاغل  اساتقلال  و یشاغل  عملکرد  بر  معلمان یشاغل  اساترس.  دارد  یدار یمعن  و  معکوس  رابطه یشاغل  اساتقلال

 . (Mehrabi et al, 2023) شودیم  ترنییپا  زین  آنان  یدرس  برنامه  در  استقلال  باشد  شتریب  معلمان  یشغل  استرس  قدر

های  بررساای نقش رفتار گردآوری و اشااتراک دانش بر رابطه بین اسااتقلال شااغلی و رفتار نوآورانه کتابداران کتابخانه  به  (1402عامری و فرهاد پور )

افزار اسامارت پی.ال.اس. و  ها از روش همبساتگی پیرساون و معادلات سااختاری در نرم. به منظور تجزیه و تحلیل دادهپرداختندهای اهواز  دانشاگاه
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بر رابطه بین اساتقلال شاغلی و رفتار نوآورانه کتابداران    دانش  اشاتراک  رفتارو    که رفتار گردآوری دانش  آنها دریافتنداس.پی.اس.اس اساتفاده شاد.  

   .(Ameri et al, 2023)  داردغیر مستقیم  های دانشگاهی اهواز تأثیر  کتابخانه

  معلمان   یشاغل  ا یاشات  و  یشاغل  اساتقلال  یانجیم  نقش  با  نوآورانه  یکار  یرفتارها  بر  شاغل  با  فرد  تناساب ریتأث  یبررسا  به  (1401قنبری و سالیمی  )

  مورد   Lisrel8.8  و  spss23افزار  نرم  قیطر  از  ،یساختار  معادلات  مدل  و  رسونیپ  یهمبستگ  یآمار  یهاروش  از  استفاده  با  پژوهش  یهاداده.  پرداختند

 یشاغل  ا یاشات  و  یشاغل  اساتقلال  قیطر  از  و  میمساتق  طور  به  نوآورانه  یکار  یرفتارها  بر  شاغل  با  فرد  تناساب که  داد  نشاان  هاافتهی.  گرفتند  قرار لیتحل

 .  (Ghanbari et al, 2022)  دارد  یمعنادار  و  مثبت  ریتأث  نوآورانه  یکار  یرفتارها  بر  میمستق  ریغ  طور  به

گر   لیو تعد  یاخلاق  یتفاوت یب  یانجینقش م نییدانش: تب  سااازیپنهانبا    یمنف  یحالات عاطف یهمبسااتگ( تحقیقی با هدف  1401زارع و معظم )

نقش    ریدانش و تاث  ساازیپنهانو    یمنف  یحالات عاطف  انیم یمبساتگه  به انجام رسااندند.اصافهان    یدر کارکنان دانشاگاه علوم پزشاک  یاخلاق  یرهبر

 یتفاوت  یو ب  یمنف  یحالات عاطف یهمبسااتگ  ن،یدانش و همچن  سااازیپنهانو    یمنف  یحالات عاطف  انیم یبر همبسااتگ  یاخلاق  یگر رهبر لیتعد

دانش و نقش    ساااازیپنهاانباا    یاخلاق  یتفااوت یو ب  یاخلاق یتفااوت  یباا ب یمنف  یحاالات عااطف  انیا م یقرار نگرفات، اماا همبساااتگ  دییا تاا  مورد  یاخلاق

 (Zarar& Moazam, 2022)  شد  دییدانش تا  سازیپنهانو    یمنف  یحالات عاطف  انیم  یدر همبستگ  یاخلاق یتفاوت  یب  یانجیم

گری امنیت روانشاناختی و کار معنادار  ساازی دانش کارکنان با میانجیرهبری اخلاقی درک شاده بر پنهان بررسای تأثیر به  (1401ایمانی و همکاران )

آوری و  ها از طریق پرساشانامه اساتاندارد جمعداده  .باشادمی  تهرانیک شارکت خودرو ساازی در شاهر  در   و نقش تعدیل گر اشاتیا  برای کار همدلانه

های پژوهش نشاان داد که رهبری اخلاقی درک  اساتفاده شاد. یافته AMOS و   SPSSها از مدلساازی معادلات سااختاری در نرم افزاربرای تحلیل داده

دانش تاثیر مساتقیم و منفی دارد. نقش مثبت امنیت روانشاناختی و کار معنادار به عنوان میانجی ها و نقش اشاتیا  برای کار    ساازیپنهانشاده بر  

   .(Imani et al, 2022)  همدلانه به عنوان تعدیلگر نیز مورد تایید قرار گرفت

شغلی انجام  گری استرس شغلی و استقلال  دانش با نقش تعدیل  سازیپنهانبررسی اثر ادراک طردشدگی کارکنان بر    به  (1401رشیدی و همکاران )

های توصاایفی و مدلیابی  گیری از روشها با بهرهداده  .شااد. جامعه آماری پژوهش، کارکنان اداره کل گمرکات خراسااان جنوبی در نظر گرفته شااد

های پژوهش نشاااان داد که ادراک  تجزیه و تحلیل گردید. یافته Smart-PLS3 و SPSS15 معادلات سااااختاری با اساااتفاده از نرم افزارهای آماری

شاود و نقش تعدیل گری اساتقلال شاغلی در تأثیر این دو متغیر بر یکدیگر تأیید شاد ولی اساترس  دانش می  ساازیپنهانطردشادگی کارکنان باعث  

 .(Rashidi et al, 2022)  گری نداشتدانش نقش تعدیل  سازیپنهانشغلی در تأثیر ادراک طردشدگی کارکنان بر  

ها به صورت  آن  انجام دادند.  علمی  فضاای  در  دانش  ساازیپنهان  بر  موثر  تکنولوژیکی  و فنی  و  محیطی  عوامل  واکاوی  به(  1400حساین پور و همکاران )

  عامل  سازمان،  فناوری  مطابقت  عامل  پذیری،  دسترس  اجتماعی، سهولت  و  فیزیکی محیط  مانند  موثر  یکیتکنولوژ  و یفن  و  یطیمح  عواملمتمرکز به  

 .(Hosseinpour et al, 2021)  پرداختند  سازمان  در  موجود  فناوری  با  کار  از  واهمه  و  کیفیت، ترس  از  رضایت

 هیات  اعضاای   خودکارآمدی  بین  یرابطه  در  میانجی  نقش  عنوان  به  شاده  درک  شاغلی  اساتقلال  به منظور بررسای( تحقیقی 1398ممانی و همکاران )

  خودکارآمدی   بین  رابطه  دراثر غیرمستقیم    شغلی  استقلال که  داد  نشان  پژوهش  هایشغلی انجام دادند. یافته  بیگانگی  و  درگیری  فرسودگی،  با  علمی

 شاغلی  بیگانگی  و  شاغلی  درگیری  علمی هیات  اعضاای  خودکارآمدی  بین  رابطه در  ولی  ندارد  میانجی  نقش شاغلی  وفرساودگی  علمی هیات  اعضاای

 .(Momani et al, 2018)  دارد  میانجی  نقش

  با  شاده انجام دادند.  تعدیل  میانجیگری  مدل  یک -  دانش  ساازیپنهان  و  فناوری  اساترس  بین  رابطه  ارزیابیبرای  ( مطالعه ای  2021و همکاران )  1شان

 تا  شاغلی  خساتگی  و  دهدمی  افزایش  را  کارکنان  دانش  کردن  پنهان  رفتار  فناوری،  اساترس  که  مشاخص شاد  سااختاری،  معادلات  ساازیمدل  از  اساتفاده

 تعدیل  را  کار  خساتگی  و  فناوری  اساترس  بین  رابطه  تنها  کاری  اساتقلال که  حالی در  ،باشادمی  دانش  کردن  پنهان  و  فناوری  اساترس  واساطه  حدی

 (.Shen & Kuang, 2021کند )می

  ان یم  شادهدرک  دانش  شادنپنهان  بر که  یعوامل  عنوانبه  کار  محل  در ییتنها  همچون  ییامدهایپ  و  یشاغل  یهایژگیو  ق،یتحق  نیا  در  (2024آناند )

  ر یمد  500  از  ینظرساانج  بر یمبتن  یدانیم  مطالعه کی  ماکرو،  روش  از  اسااتفاده  با  پژوهش  نیا.  گرفت  قرار  یبررساا   مورد  گذارند،یم ریتأث  کارکنان

  فه یوظ  و  نقش  تضااد  رینظ  یشاغل  یهایژگیو  نیب  مثبت  رابطه  قیتحق  نیا جینتا.  اسات  داده  انجام  یفرضا   مدل  آزمون  یبرا  مرحله  دو در  متوساط  ساطح

  د شاا  دییتأ  کار  محل  در  ییتنها  و  یشااغل  یهایژگیو  نیب  دانش  یسااازپنهان  غیرمسااتقیم ریتأث ن،یهمچن.  دهدیم  نشااان  را  دانش  یسااازپنهان  با

(Anand, 2023.) 

  از   استفاده  با  هاهیفرضبررسی کردند.    یشغل  یفرسودگ  و یکار  یخستگ  نی ب  ارتباط بر  را  یشناختروان   هیسرما  ل یتعد  ریتأث  (2024انوار و همکاران )

  ی گر   یانجیم  قیطر  از)  میرمستقیغ  و  میمستق  طور  به  یکار  اضافه  که  کرد  دییتأ   جینتاتحلیل شد.   ماکرو  در  14-مدل   و  یساختار   معادلات  یساز   مدل

تاثیر   ی منف  طور  به   را  ی شغل  یفرسودگ  یاواسطه   ریتأث   یشناختروان   هیسرما  حال،  ن یا  با.  کندیم  دیتشد  را  کارکنان  ی شغل  یفرسودگ(  یکار  یفرسودگ

 
1 Shen 



152-134، صفحات  2، شماره  8( دوره  1404مدیریت راهبردی دانش سازمانی )  

142 

  هیسرما  از  ییبالا  سطح  که  یکارکنان  یبرا   کار،  یفرسودگ  واسطه  به  ،یشغل  یفرسودگ  بر  کار  اضافه  دکنندهیتشد  ریتأث  که  یطور   به  ،گذاردمی

 (. Anwar et al, 2024دارد )  شدت  نیکمتر  ،موثر بود  یشناختروان 

  ، یوزن نساب لیو تحل  هیتجز  ،یلیفراتحل  یها  یهمبساتگاز روش  .  انجام شادعوامل مرتبط با رفتار پنهان کردن دانش    یبررسا   (2025شان و همکاران )

  یها یژگیو  ،یررهب  یهاساابک  ،یمنابع انسااان  یهاوهیشاا   نیکه ب  دادنشااان   جی. نتااسااتفاده شااد لیو تحل هیو تجز  ون،یمتارگرساا  لیو تحل هیتجز

و    یو رفتار  یروان  یامدهایبر پ  یوجود دارد. مشاخص شاد که پنهان کردن دانش به طور قابل توجه  یو پنهان کردن دانش رابطه معنادار  یتیشاخصا 

 (.Palumbo et al, 2025)  گذاردیمتقیم سم  ریمرتبط با عملکرد تأث  جینتا نیهمچن

  مشااارکت   و یزندگ  و کار  تعارضااات  یانجیم  نقش گرفتن  نظر  در  با  کار،  جو  بر  زمان  به  مربوط  اسااترس  اثرات  یبررساا   ( به2025همکاران )پالمابو و  

  کار   جو  بر یمیمساتق ریتأث  یزمان  تیمحدود  از  یناشا   اساترس  نتایج حاصال از روش معادلات سااختاری نشاان داد که تاثیر مساتقیم  .پرداختند  یکار

 (.Shen et al, 2025)  تاثیر دارد  را  کار  جو  میرمستقیغ  طور  به  یکار  مشارکت  در  اختلال  و  یزندگ  و  کار  یتضادها  معرض  در  گرفتن  قرار.  نداشت

  این مطالعه بر روی   ی انجام دادند.شاغل  یریو درگ  ییخودافزا  ،یاخلاق  یدانش: نقش رهبر  یپنهان و جساتجو  به بررسای(  2022آگاروال و همکاران )

رفتار پنهان کردن دانش را    یاخلاق  یکه رهبر  دادنشاان    جیشاده اند. نتا  یآورنوظهور هند جمع  یتیچندمل  یزوج کارمند و همکار از شارکت ها  410

 .(Agarwal et al, 2022)  کندیم  لیعدرابطه را ت  نیا  یفرد  یهایژگی. وتاثیر مستقیم داشتکارکنان را    بهزیستیدهد که به نوبه خود  یکاهش م

شارکت    52کارمند شااغل در    471  انجام دادند. این مطالعه بر روی  دانش  ساازیپنهانو    یاخلاق  یرهبر( تحقیقی با هدف  2021و همکاران )  1آنسار

  ش،دان   ساازیپنهان  یدر رفتارها  یو مشاارکت کارکنان خدمات  یاخلاق  یرهبر  نینشاان داد که ب جینتاانجام شادند.  مختلف    عیدر صانا  یبخش خدمات

 Anser et)  کار هماهنگ اسات  ا یدانش مشاروط به اشات  ساازیپنهانو    یاخلاق  یرهبر نیب  میارتباط مساتق نیوجود دارد. همچن یهر دو رابطه منف

al, 2021)  .  دهد.خلاصه تحقیقات انجام شده را نشان می  1جدول 
 پژوهش  پیشینه .1 جدول

 پژوهش  با   مرتبط جی نتا  و ها افتهی  ن یترمهم عنوان پژوهش  ( پژوهش )سال نویسنده ردیف 

1 Palumbo et al, 2025 

  یآشکارساز: کار از شانیپر  و کار   محل در  استرس

  کار جو  بر زمان   با مرتبط ی کار استرس یامدهایپ

 ی رانتفاعیغ بخش  در

  قرار . نداشت  کار جو  بر  یمیمستق ریتأث استرس میمستق ریتاث

  در  اختلال و  یزندگ  و کار ی تضادها معرض در  گرفتن

 . دارد ریتاث را  کار جو  میرمستقیغ طور به   یکار مشارکت 

2 Shen et al, 2025 
  سوابق،:  سازمانها در  دانش پنهان  رفتار  لیفراتحل

 ی مرز طیشرا   و امدهایپ

  ی هایژگیو ،یرهبر یهاسبک ، یانسان   منابع یهاوهیش نیب 

 . دارد وجود یمعنادار رابطه  دانش کردن  پنهان  و یتیشخص

3 Anwar et al, 2024 

  از یناش ی کار یفرسودگ یروانشناخت ه یسرما  ایآ

  دورکارها ن ی ب  در را  یشغل  یفرسودگ و ی کار  اضافه

  لیتعد  ی گریانجیم کردیرو  کی   دهد؟یم کاهش

 شده 

  ی انجیم قی طر از ) میرمستقیغ و میمستق طور به ی کار  اضافه

  د یتشد  را کارکنان  ی شغل  یفرسودگ( ی کار یفرسودگ یگر

  ی اواسطه ریتأث ی شناختروان ه یسرما   حال، نی ا با . کندیم

 گذارد. تاثیر می یمنف طور  به را  ی شغل  یفرسودگ

4 Zohrabi et al, 2024 

 و یرهبر سبک با دانش  تی ری مد یرابطه لیتحل

  ارتش ین یزم یروین   ستاد ران ی مد یشغل  استرس

 ( نزاجا)  رانیا  یاسلام ی جمهور

  یوهیش د یبا  نزاجا  ستاد در استرس  سطح کاهش  یبرا

 .کند رییتغ  رانیمد  یرهبر  سبک  و دانش ت یر یمد

5 Moqaddasi et al, 

2024 

  در دانش سازیپنهان در  اثرگذار  عوامل یبررس

 کشور  فاضلاب  و آب ی مهندس شرکت 

  داشته  بهبود یقبل دور  به نسبت دور هر  در کندال یهماهنگ

  ییشناسا  یرهایمتغ یتمام ها افتهی  لیتحل به توجه  با.  است

 .یمناسب تیاهم از  شده

۶ Akbarzadeh et al, 

2024 

  شغل،  ترک قصد بر دانش  سازیپنهان ریتاث یبررس

  از یطردشدگ و یکار انحراف ، یشغل  یفرسودگ

 کار  طیمح

  نه یزم توانیم سازمان در دانش  یساز  شفاف و دانش  اشاعه  با

  و یکار انحراف  ،یشغل یفرسودگ  شغل، ترک  قصد  بروز

 .داد کاهش  را  کار طیمح از یطردشدگ

7 Anand, 2023 
  یهایژگ ی و نی ب  دانش یسازپنهان یانجیم ریتأث

 کار  محل  در  ییتنها  و یشغل

  فهیوظ و نقش  تضاد  رینظ یشغل ی هایژگیو  نیب   مثبت رابطه

  یانجیم ریتأث. دهدیم نشان  را  دانش ی سازپنهان با

  محل در  ییتنها و  ی شغل  یهایژگی و نی ب  دانش  یسازپنهان

 .شودیم دییتأ  کار

8 Agarwal et al, 2022 
  ،یاخلاق  یرهبر نقش:  دانش یجستجو و پنهان

 ی شغل یریدرگ و ییخودافزا 

  یرفتارها در  یخدمات  کارکنان مشارکت و یاخلاق ی رهبر نیب 

  ارتباط. دارد وجود یمنف رابطه   دو هر دانش،  سازیپنهان

 
1 Anser 
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 پژوهش  پیشینه .1 جدول

 پژوهش  با   مرتبط جی نتا  و ها افتهی  ن یترمهم عنوان پژوهش  ( پژوهش )سال نویسنده ردیف 

  هماهنگ دانش سازیپنهان و یاخلاق یرهبر نیب  میمستق

 . است

9 Anser et al, 2021 دانش  سازی پنهان و یاخلاق یرهبر 

  یدر رفتارها یو مشارکت کارکنان خدمات یاخلاق یرهبر

  نیوجود دارد. همچن یهر دو رابطه منف ش، دان  سازیپنهان

و   یاخلاق یرهبر ن یب  میمشخص شد که ارتباط مستق

 .کار هماهنگ است ا  یدانش مشروط به اشت سازیپنهان

ای در زمینه تأثیر استرس فناوری و خستگی شغلی بر رفتارهای سازمانی و کارکردهای شناختی وجود دارد، کمبود  در حالی که تحقیقات گسترده

سازی دانش را در این زمینه مورد بررسی قرار دهند، مشهود است. همچنین، علیرغم اهمیت  نقش پنهان ای که به طور خاص  مطالعات یکپارچه 

تواند بر نحوه واکنش افراد به استرس فناوری تأثیر بگذارد، تحقیقات موجود در مورد  استقلال کاری به عنوان یک ویژگی شخصیتی و شغلی که می

سازی دانش، خستگی شغلی گر آن در این فرآیند هنوز محدود است. بنابراین، درک جامع از چگونگی تعامل بین استرس فناوری، پنهان نقش تعدیل

گذاری دانش در  تواند به پژوهشگران و مدیران کمک کند تا راهبردهای بهتری برای کاهش اثرات منفی استرس و ارتقاء اشتراک و استقلال کاری می

 .ها تدوین کنندسازمان 

 مدل مفهومی

( به ارائه مدل خود پرداخته با توجه به خلا موجود در تحقیقات پیشین در زمینه نبود  2021تحقیق حاضر، بر گرفته از تحقیق شان و همکاران )

ی به دنبال ارائه مدل خود  و استقلال کار  یشغل  یخستگ،  دانش  سازیپنهان   ی،استرس فناورهای  تحقیقی واحد در ارتباط با بررسی همزمان مولفه

اقدام کرده است. بدین جهت مدل تحقیق متشکل از چهار دسته متغیر مستقل، وابسته،    سامان  کیپرداخت الکتروندر مورد مطالعاتی در شرکت  

دانش به عنوان متغیر وابسته و خستگی شغلی به عنوان    سازیپنهان میانجی و تعدیلگر است که در آن تاثیر استرس فناوری به عنوان متغیر مستقل و  

 ( نشان داده شده است.1متغیر میانجی و استقلال کاری به عنوان متغیر تعدیلگر مورد سنجش قرار گرفته است، در این راستا مدل تحقیق در شکل )

 

 

 

 

 

 مدل مفهومی پژوهش  .1شکل 

  شناسی پژوهشروش 

و    سامان   کیشرکت پرداخت الکترونو قلمرو مکانی   1402شود. قلمرو زمانی،  تحقیق حاضر توصیفی با روش پیمایشی و از منظر هدف کاربردی می

  150ی  گیری تصادفی ساده، استفاده که با توجه به فرمول کوکران تعداد نمونهنفر از مدیران و کارمندان شرکت تعیین و از نمونه  250جامعه آماری،  

و مدارک سایت   (2022و مقاله شان و همکاران )  به منظور جمع آوری اطلاعات و مبانی نظری از روش اسنادی با مراجعه به اسنادنفر بدست آمد.  

بررسی که  و کارشناسان از طریق پرسشنامه    کارکنانآوری نظرات  های اطلاعاتی استفاده شده و با استفاده از روش میدانی و جمعای اینترنتی بانکه

تدوین و پس از استخراج    سوال  4ی از  استقلال کارسوال و    4از    یشغل  یخستگ   سوال و  5دانش از    سازیپنهان و    سوال  5از    یسؤالات استرس فناور

گیرد  صورت می  PLSو    SPSSهای آماری انجام گردید که این کار با تشکیل جداول توزیع فراوانی و با استفاده از نرم افزار  بندی دادهاطلاعات و طبقه

 . آورده شده است  1نتایج حاصل از پایایی در جدول  

 

 میزان پایایی . 1جدول 

 مرکب  ییا یپا کرونباخ  یآلفا ریمتغ

 0.840 0.7۶4 ی فناور استرس

کاری استقلال یشغل یخستگ   

یاسترس فناور دانش یپنهان ساز   
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 0.740 0.5۶1 ی کار استقلال

 0.831 0.714 ی شغل یخستگ

 0.885 0.837 دانش  سازیپنهان

 . ((2)جدول )  سنجش روایی، از روش فورنل و لارکر استفاده شدبه منظور  

 ماتریس سنجش روایی واگرا به روش فورنل و لارکر . 2جدول  

 دانش  سازیپنهان خستگی شغلی  استقلال کاری  استرس فناوری  متغیر

 0.718 استرس فناوری 
   

 0.۶۶۶ 0.504 استقلال کاری 
  

 0.755 0.۶۶5 0.۶02 خستگی شغلی 
 

 0.781 0.709 0.۶14 0.739 دانش  سازیپنهان

میزان همبستگی یعنی  های خود است.  شان دهنده میانگین واریانس به اشتراک گذاشته شده بین هر سازه با شاخص ن  1میانگین واریانس استخراج شده 

معتقدند روایی همگرا    دهد که هرچه این همبستگی بیشتر باشد، برازش نیز بیشتر است. فورنل و لارکرهای خود را نشان مییک سازه با شاخص 

را    هاسازه  یهمگرا   ییروا  یبررس  3جدول    (.Habibi & Kolahi, 2023)  بزرگتر باشد  5/0از    شده  استخراج  انسیوار  نیانگیم زمانی وجود دارد که

 دهد. نشان می

   سازه  یهمگرا ییروا  یبررس  .3 جدول

 

 

 

   ی پژوهشهایافته 

از آمار پارامتریک  های آماری نظیر فراوانی، درصد، میانگین و در بخش آمار استنباطی،در تحقیق حاضر در بخش آمار توصیفی، شاخص

درصد زن هستند. از نظر سنی، بیشتر   75.3درصد مرد و    24.7پاسخگوی شرکت کننده در مطالعه،    150از مجموع  به کار گرفته شد.  

سال اختصاص   50بالای  دهندگان دارای سن  درصد( به پاسخ  8سال داشتند و کمترین درصد )  40تا    30درصد( بین    54دهندگان )پاسخ

درصد( مربوط به دارندگان   8.7درصد( دارای تحصیلات لیسانس و کمترین درصد ) 44از نظر تحصیلات، بیشتر پاسخگویان )  داشت.

درصد    10سال و    20تا    10درصد بین    34.7سال،    10درصد افراد سابقه کمتر از    55.3از نظر میزان سابقه کار حدود    مدرک دکتری بود.

 آورده شد.   3توصیفی به شرح جدول  آمار سال سابقه کار داشتند. 20بالاتر از 

 ی آمار نمونه  یشناخت  تیجمع یهایژگیو. 3جدول 

 درصد فراوانی  فراوانی  متغیر 

 جنسیت
 24.7 37 مرد

 75.3 113 زن 

 سن 

 2۶.7 40 سال  30کمتر از 

 54 81 سال  40تا  30بین 

 14 21 سال  50تا  41بین 

 5.3 8 سال  50بالای 

 تحصیلات 

 18 27 فو  دیپلم 

 44 ۶۶ لیسانس 

 29.3 44 فو  لیسانس 

 
11 Average Variance Extracted 

 شده   استخراج  انسی وار نیانگیم متغیر

 0.51۶ استرس فناوری 

 0.544 استقلال کاری 

 0.5۶9 خستگی شغلی 

 0.۶09 دانش  سازیپنهان
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 8.7 13 دکتری عمومی یا تخصصی 

 سابقه کاری

 55.3 83 سال  10کمتر از 

 34.7 52 سال  20تا  10بین 

 10 15 سال  20بیشتر از  

با توجه به این که   4ویلک استفاده شده است. بنا به جدول -اسمیرنوف و آزمون شاپیرو- ها از آزمون کولموگروفبرای بررسی نرمال بودن توزیع داده

لذا از نرم افزار    طالعه نرمال نیست.متوان گفت که توزیع متغیرهای مورد  است، می  0.05متغیرها در هر دو آزمون کمتر از    کلیه   داری درسطح معنی

 اسمارت پی ال اس استفاده شد. 

 نتایج آزمون نرمال بودن . 4جدول 

 ( Sig)ویلک –شاپیرو  آزمون ( Sig) اسمیرنوف  – آزمون کولموگروف  پاسخ ها  تعداد متغیر

 0.011 0.009 150 فناوری  استرس

 0.044 0.040 150 دانش  سازیپنهان

 0.017 0.002 150 شغلی  خستگی

 0.038 0.015 150 کاری  استقلال

  ی و در حالت معنمحاسبه شده    1در شکل  مسیر    بیاضر استفاده شده است.    یمعادلات ساختار   یاز مدلساز   قیتحق  یها هیفرض  یبه منظور بررس

 آمده است.   2در شکل    یدار

 

 
 مدل ساختاری تحقیق در حالت استاندارد . 1شکل 

 

 
 مدل ساختاری تحقیق در حالت معنی داری . 2شکل 
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قابل مشاهده است. این ضریب    2است. این ضرایب در شکل  (  t)  ها در بخش ساختاری، اعداد معناداریرابطه بین سازهترین معیار برای سنجش  اساسی 

توان معناداری روابط را برای مسیرهای مربوطه در  است و می  9۶/1برای سنجش نقش تعدیلگر، بالاتر از به جز و روابط متقابل  مسیرهای همهبرای 

 نمود.    بررسی  %95سطح اطمینان  

2R   در    راتییاز تغ  %54که حدود    دهدینشان م   جینتاگذارد.  معیاری است که نشان از تأثیری دارد که یک متغیر مستقل بر یک متغیر وابسته می

 ی شغل  یبر خستگ  یقابل توجه  ریمستقل تأث  یرهایکه متغ  دهدینشان م  نی. اشودیداده م  حیمستقل مدل توض  یرهایتوسط متغ  یشغل  یخستگ

 کارکنان دارند 

این معیار نشانگر مقدار تغییرپذیری  آید.  ها به دست میها در مقادیر ضریب تعیین آنسازه  1از حاصل ضرب مقادیر اشتراکی   Redundancyمعیار    

همان    2R  آن سازه در مقداری  اشتراکپذیرد. هر سازه حاصل ضرب مقدار  های یک سازهی درونزا است که از یک یا چند سازهی برونزا تأثیر میشاخص

  5این مقادیر در جدول  (.2001داوری و رضازاده، )سازه است. هر قدر که مقدار این معیار بیشتر باشد، برازش مدل ساختاری مدل نیز بیشتر است 

 ارائه شده است. 

 وابسته  یرهایمتغ  ی برا  نییتع بی ضر  ری مقاد. 5جدول 

 SSO SSE Q² (=1-SSE/SSO) متغیرها

  750.000 750.000 استرس فناوری 

  ۶00.000 ۶00.000 استقلال کاری 

 0.275 434.70۶ ۶00.000 خستگی شغلی 

 0.3۶9 473.5۶9 750.000 دانش  سازیپنهان

توان تمام نتایج قبل در نداشته باشد میدر صورتی که مدل از این نظر نیز مشکلی   .(1)رابطه    در نهایت باید برازش مدل کلی را مورد بررسی قرار داد

 . پذیرفتها را با اطمینان  مورد فرضیه

𝐺𝑂𝐹2 = √𝑐𝑜𝑚𝑚𝑢𝑛𝑎𝑙𝑖𝑡𝑖𝑒𝑠 ∗ 𝑅2)1(                                                                           

زا اعم از  که حاصل میانگین متغیرهای پنهان درون   2Rو میانگین    29۶/0برابر است با عدد    میانگین مقادیر  .آمده است (۶) در جدول    مقادیر اشتراکی

/. بدست آمد؛  421( مقدار  GOFبرای شاخص نیکویی برازش )،  1با جایگذاری این مقادیر در رابطه  باشد.  می  599/0با    مساویمرتبه اول و دوم است  

 . (Wetzels et al, 2009)باشد  بنابراین مدل تحقیق از برازش قوی برخوردار می

 مدل  در هاسازه یبرا ی اشتراک  ریمقاد  .6 جدول

 ن یانگیم یاشتراک ر یمقاد سازه 

 0.287 ی فناور استرس

 0.1۶۶ ی کار استقلال

 0.320 ی شغل یخستگ

 0.411 دانش  سازیپنهان

 0.29۶ ن یانگیم

 

   آورده شده است.  یمدل ساختار   هایریمس  ی داریاستاندارد و مقدار معن  یونیرگرس  بیضر  7در جدول  

 پژوهش  ی هاهیفرض آزمون  ج ینتا  .7جدول 

 جه ینت ی دار یسطح معن t یداریمقدار معن ر یمس بی ضر ( هی)فرض ریسم

 ه یرد فرض 0.187 1.322 0.0۶۶ استقلال شغلی  لگر یتعد  نقش 

 ه یفرض دییتا 0.000 5.084 0.329 ی شغل ی خستگ <-  یفناور استرس

 ه یفرض دییتا 0.000 7.211 0.490 دانش  سازیپنهان <-  یفناور استرس

 
1 Communalities 
2 Goodness Of Fit 
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 ه یفرض دییتا 0.000 ۶.9۶2 0.414 دانش  سازیپنهان < - ی شغل یخستگ

 ه یفرض دییتا 0.000 3.93۶ 0.137 دانش  سازیپنهان < - ی شغل ی خستگ <-  یفناور استرس

 گیری  نتیجه

استقلال    لگریو نقش تعد  ی شغل  یخستگ  یدانش با توجه به نقش واسطه ا  سازیپنهان بر    یاسترس فناور ریتأث  ی بررس  و  لیبه منظور تحل  قیتحق  نیا

دهد که استرس فناوری  نتایج این پژوهش نشان می  .دیاستفاده گرد  یمعادلات ساختار   یهدف از روش مدلساز   ن یبه ا  یابیدست  یانجام شد. برا   یکار

عنوان یک حال، استقلال کاری به  این  سازی دانش در میان کارکنان شود. باتواند منجر به پنهاننقش مهمی در افزایش خستگی شغلی دارد و می

گذاری دانش را افزایش دهد. همچنین، ایجاد  تواند اثرات منفی خستگی شغلی و استرس فناوری را کاهش داده و انگیزه اشتراک کننده میعامل تعدیل 

  .وری و نوآوری سازمانی شود تواند موجب بهبود بهره پذیری در کار و فرهنگ اشتراک دانش حمایت کند، می انعطافمحیطی که از آموزش فناوری،  

تواند به کاهش استرس و  زمانی که کارکنان از استقلال بیشتری در انجام وظایف خود برخوردار باشند، احساس کنترل بیشتری دارند و این می

انگیزشدر واقع این نتایج انطبا  با توصیه  سازی دانش بکاهد.از شدت پنهان  و  خستگی شغلی منجر شود و    و نظریه رفتار سازمانی  های نظریه 

  یگذار اشتراک   به  هاآن   لیتما  و  داده  کاهش   را  کارکنان   زهی انگ  تواندی م  یفناور   استرس  و  یشغل  یخستگدارد؛ به این شکل که  یادگیری سازمانی  

  ی فناور   استرس  ی منف  اثرات  و  کرده  فراهم  کار  بر  یشتریب  کنترل  ،یزشیانگ  عامل  کی  عنوان  به  تواندیم  یکار  استقلال  که  یحال  در   کند،  کم  را  دانش

  کارکنان   رایز  دهد،  شیافزا  را  دانش  یساز پنهان   مانند  یمنف  یرفتارها  تواندیم  یفناور  استرس  از  یناش  ی شغل  یخستگ   به همین ترتیب  .دهد  کاهش  را

  ی کار  یهاطیمح  در   که   کارکنانی  یاجتماع   یریادگی  هینظر  طبق  گر،ید  یسو   از  .دارند  اطلاعات  تبادل  و  یهمکار   به   لیتما کمتر  زااسترس   طیشرا  در

دهند و در واقع در  بیشتر بروز می  را  دانش   یگذار اشتراک   مانند  یمثبت  یرفتارها   گران،ید  با  تعامل  و  مشاهده  قیطر  از  دارند،  یشتر یب  استقلال  که

  کاهش   در  یاکنندهلیتعد  نقش  تواندیم  یکار   استقلال  ن،یبنابرا.  ابدییم  کاهش   یشغل  یخستگ  بر  یفناور  استرس  یمنف  اثرات  هاییچنین محیط

 . باشد  داشته  دانش  یساز پنهان   بر  یشغل  یخستگ  یمنف  اثرات

سازی  تواند با تعدیل اثرات منفی استرس فناوری، از پنهان دهند که استقلال کاری می نشان می  ها، نتایج تحلیلسامان   کیالکترون  پرداخت  شرکتدر    

تواند به کاهش اثرات استرس فناوری و  دانش جلوگیری کند. بنابراین، ایجاد محیطی که در آن کارکنان احساس استقلال بیشتری داشته باشند، می

که استرس  نتیجه گرفته شد  فرضیه اول  در ارتباط با    ،با توجه به نتایج بدست آمده   .ها کمک کندگذاری دانش در سازمان بهبود فرهنگ اشتراک 

  دانش  یگذار اشتراک  به که گونههمان .گذاردسازی دانش تأثیر می فناوری به طور مستقیم و غیرمستقیم )از طریق افزایش خستگی شغلی( بر پنهان 

  ی عوامل   قیتشو.  باشد  داشته  گوناگون  یهاجنبه   از  سازمان  عملکرد  بر  یمخرب  راتیتاث  تواندی م  دانش  یسازپنهان   دارد،  سازمان  یبرا  یمثبت  یامدها یپ

 Daneshvar et)  است  سازمان  در  یرهبر   امر،  نیا  عوامل  نیتری قو   از  یکی  و  است  یضرور   د،ندهی م  کاهش  را  کارکنان  دانش  یسازپنهان   رفتار  که

al, 2023  .)  آماره  قدرمطلق  مقدار  به  توجه  و با   دانش  سازیپنهان   و  فناوری  ارتباط بین استرسدر خصوص  t  است،   9۶/1  مقدار  از  بزرگتر  و  7.211  برابر  

(  1400) همکاران و پور حسیناین یافته با مطالعات قبلی  .دارد دار معنی تاثیر دانش سازیپنهان  بر فناوری استرس%  95 اطمینان سطح در  یعنی

 Hosseinpour et)  که بر نقش استرس در کاهش رفتارهای مشارکتی تاکید دارند، همسو است  (2025و شن و همکاران )  (2022)  همکاران  و  و شن

al, 2021; Shen & Kuang, 2021; Shen et al, 2025 ).  رسد که افزایش بار کاری ناشی از فناوری و عدم توانایی کارکنان در مدیریت این  به نظر می

انگیزه برای اشتراک  دهد که  نتایج پژوهش نشان می  ،فرضیه دوم تحقیقدر مورد  .  شودگذاری دانش میبار، منجر به احساس خستگی و کاهش 

  دانش   سازیپنهان  و  شغلی  در خصوص ارتباط بین خستگی  .دارد  تاثیر  مطالعه  مورد  کارکنان  در  دانش  سازیپنهان  بر  م یمستق  طور  به  شغلی  خستگی

  دانش   سازیپنهان   بر  شغلی  خستگی%    95  اطمینان  سطح  در  یعنی  است،  9۶/1  مقدار  از  بزرگتر  و  ۶.9۶2  برابر  t  آماره  قدرمطلق  مقدار  به  توجه  و با

  یرقابت  تیمز  به   یابیدست  در   را  تیاهم  نیشتریب  ،ی انسان  هیسرما  که   است  افتهیدر  هاسازمان   تیریمد  . دارد  دار  معنی  تاثیر  مورد مطالعه  کارکنان  بین  در

 Mehri)  دباشن   داشته  یشتریب  ریتأث  دهند، یم  ارائه  که  یخدمات  و  داتیتول  در   رود،یم  انتظار  ها،سازمان  کار  یرو ین  این رو، از  از.  دارد  یوربهره   و  داریپا

et al, 2020.)  تاکید دارند، همسو است دانش سازیپنهان در  خستگی شغلیکه بر نقش  (2021) همکاران و شناین یافته با مطالعات قبلی  (Shen 

& Kuang, 2021.)  یزگیانگیب  و  یفرسودگ  احساس  رایز  شود،  دانش  یگذار اشتراک   به  یبرا   کارکنان  زهیانگ  کاهش  باعث  تواندیم  یشغل  یخستگ ،  

  فناوری   استرسدهد که  نتایج پژوهش نشان می  ،فرضیه سوم تحقیق  مرتبط با  همچنین .  دهدی م  کاهش  اتیتجرب  انتقال  و  یهمکار  به  را  هاآن  لیتما

  مقدار   به  توجه  و با  شغلی  خستگی  و فناوری  در خصوص ارتباط بین استرس  .دارد  تاثیر  مطالعه  مورد  کارکنان  در  شغلی  خستگی بر  میمستق  طور  به

  تاثیر   کارکنان  بین  در  شغلی  خستگی بر  فناوری  استرس%    95  اطمینان  سطح  در  یعنی  است، 9۶/1  مقدار از  بزرگتر  و 5.084  برابر  t  آماره قدرمطلق

خستگی    افزایشکه بر نقش استرس در  باشد  می  (2025و پالومبا و همکاران )   (2022)  همکاران  و  شناین یافته با مطالعات قبلی    .دارد  دار  معنی
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  با   یسازگار   و  مداوم  یریادگی  یبرا  فشار  شی افزا  با  یفناور   استرس  (.Shen & Kuang, 2021; Palumbo et al, 2025)  تاکید دارند، همسو است  شغلی

 خستگیدهد که  نتایج پژوهش نشان می   ،تحقیق  چهارمفرضیه  راجع به    همچنین .  کند  دیتشد  را  کارکنان  یشغل  یخستگ  تواندی م  ع،یسر  راتییتغ

  است،  9۶/1 مقدار از بزرگتر و3.93۶ برابر t آماره قدرمطلق مقدار به توجه با . دارد میمستق ریغ تاثیر دانش سازیپنهان  بر فناوری استرس در  شغلی

  و   زارعاین یافته با مطالعات قبلی  دارد.    میانجی  نقش  دانش  سازیپنهان   بر   فناوری  استرس  تاثیر  در  شغلی  خستگی%    95  اطمینان  سطح  در  یعنی

تاکید دارند،   دانش سازیپنهاندر  تاثیر غیرمستقیم خستگی شغلیکه بر   (2022) همکاران و  و ژانگ( 1394)  همکاران و ، دهقانان(1401) معظم

  سمت   به  را  کارکنان  تواندی م  یفناور  استرس  از  یناش  یشغل  یخستگ(.  Zarar et al, 2022،et al, 2015  Dehqan،  Zhang et al, 2022)  همسو است

نهایت راجع به    در.  دهدیم  کاهش  اطلاعات  یگذاراشتراک   یبرا   را  هاآن  زهی انگ  مداوم،  فشار  و  یفرسودگ  احساس  رایز  دهد،  سو   دانش  یساز پنهان 

  نتایج   به  توجه  با  .دارد  شغلی  خستگی  بر  فناوری  استرس  در  تاثیر مستقیم  کاری  استقلالدهد که  نتایج پژوهش نشان می  نیز،  تحقیق  پنجمفرضیه  

  بر   فناوری  استرس  تاثیر  در  کاری  استقلال%    95  اطمینان  سطح  در  یعنی  است،  9۶/1  مقدار  از  کوچکتر  و  1.322  برابر  t  آماره  قدرمطلق  مقدار  که

  بر   یفناور   استرس  در  یکار   استقلالتاثیر مستقیم  ( که بر  2022)  همکاران  و  ژانگاین یافته با مطالعات قبلی  .  ندارد  تعدیلگر  نقش  شغلی  خستگی

کند. این  بندی را فراهم می تواند کنترل بیشتر بر وظایف و زمان استقلال کاری می   (.Zhang et al, 2022)  ندارد  ییتاکید دارند، همسو  یشغل  یخستگ

  ، ی فناور  که  یدر عصر کنون  .کمتری تجربه کنند  خستگیکند تا فشارهای ناشی از تغییرات فناوری را بهتر مدیریت کنند و  عامل به کارکنان کمک می 

  روز است. در یهایفناور استفاده از و نحوه زانیم ایها در سراسر دنسازمان یتمام یها از دغدغه یکی ده،یرا درنورد یبشر  یزندگ یهاعرصه یتمام

-ی دگیچیت و پلاها با تحوسازمان  آمدن کنار  و  رودیم  شمار  به  هاسازمان  یافتگی  توسعه  یها از شاخص  یکیو ارتباطات امروزه    عاتلااط   یفناور  واقع،

  ی ر یجلوگ  یبرا  که  کرد  انیب  گونه  نیا  توانی م(.  Mardani Shahrbabak et al., 2019)   ستین  ریپذامکان   ،ی فناور  دی جد  یهاعصر حاضر جز با جنبه  یاه

  نکهیا  به   توجه  با  و  دیاین  وجود  به  یطردشدگ  احساس  کارکنان  در   که  ندینما  رفتار   یا  گونه  به  دیبا  رانیمد  سازمان،  در  دانش  سازیپنهان   دهیپد  بروز  از

   (.Rashidi et al, 2021)  شودیم  دانش  سازیپنهان   کاهش  باعث  و  داشت  یگرلیتعد  نقش  ارتباط  نیا  در  یشغل  استقلال  ریمتغ

بی توجه به  آوری اطلاعات و اکتفا به اظهارات کارکنان  استفاده از پرسشنامه در جمع اولاًتوان برشمرد؛  های زیر را میبرای این تحقیق محدودیت

نام بودن و  با آموزش کارکنان بر بی  کاهد؛ برای رفع این مشکل سعی شد احساسات آنها در رابطه با پیامدهای احتمالی از اعتبار نتایج حاصل می

  . کاهش دهد ها رادادهمیزان دقت  استممکن  انجام کارهای روزمره   حینو   محیط کارپاسخگویی در  محرمانه بودن پرسشنامه تاکید شود. به علاوه

نند.  برای رفع این مشکل از پاسخگویان تقاضا شد در زمانی که مشغله ندارند و با آرامش و اختصاص وقت کافی نسبت به تکمیل پرسش نامه اقدام ک

تواند نتایج تحقیق را از  باشد؛ این عوامل میهای فردی کارکنان و محیط مورد مطالعه میهای تحقیق نادیده گرفتن ویژگیمحدودیت  زا  ریکی دیگ

 صنعتی به صنعت دیگر متفاوت کند. 

 پژوهشی کاربردی و   یشنهادهایپ

 : شودکاربردی به شرح زیر ارائه می   های، پیشنهادسامان  کیالکترون  پرداخت  شرکتسازی دانش در  منفی استرس فناوری و پنهان   راتیتأثبرای کاهش  

د تا کارکنان  سازی کنپیاده   های کاری شناور رامانند دورکاری یا ساعت های کاری منعطف  د مدل توانمی  سامان  کیالکترون  پرداخت  شرکت .1

تواند  ها میبتوانند بر اساس شرایط فردی خود وظایفشان را انجام دهند. همچنین، تفویض اختیار بیشتر به کارکنان و ایجاد فرهنگ اعتماد به آن 

توانند از طریق  دهد. مدیران میاحساس کنترل و استقلال را افزایش دهد، که در نتیجه اثرات منفی خستگی شغلی و استرس فناوری را کاهش می

 . وری حفظ شودجلسات منظم بازخورد، میزان استقلال کارکنان را متعادل کنند تا بهره 

د و یک  های جدید برگزار کنزمینه فناوری ای برای آموزش کارکنان در  های آموزشی دوره تواند کارگاه می  سامان  کیالکترون  پرداخت  شرکت .2

توانند راهنماهای ساده و جلسات پرسش و پاسخ منظم ارائه دهند تا کارکنان  های فناوری اطلاعات می سیستم پشتیبانی فناوری ایجاد نمایند. تیم

افزارهای سازمانی  های کاربری ساده و کاربرپسند در نرم احساس اطمینان بیشتری نسبت به تغییرات فناوری داشته باشند. همچنین، طراحی رابط 

 . تواند استرس ناشی از کار با فناوری را کاهش دهدمی

گذاری دانش( برای تشویق تعاملات  های غیرمالی )مانند تقدیر از کارکنان برتر در اشتراک های پاداش و مشو  توانند از سیستم ها میسازمان  .3

تواند  گذاری تجربیات می گو و جلسات هفتگی برای به اشتراک وهای داخلی مانند تالارهای گفتمحور استفاده کنند. همچنین، ایجاد پلتفرم دانش 

توانند با الگوسازی رفتارهای مثبت، محیطی ایجاد کنند که در انگیزه کارکنان برای انتقال دانش را افزایش دهد. علاوه بر این، رهبران سازمانی می

   .و دانش خود را به اشتراک بگذارند  نندآن کارکنان احساس امنیت ک

که   رایمتوقف کنند، ز ،یو تهاجم فن یبه منظور کاهش بار فن ستند،ین  یفور ای یرا که کمتر ضرور یفیتوانند پس از ترک کار، وظایم رانیمد .4

  ک ی خود  یپر کردن منابع مصرف ی کارکنان برا  یبرا  هاییارائه فرصت ن،یمرتبط است. علاوه بر ا شغلی یتعارض کار و خانواده به شدت با خستگ
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بود. مد  یعمل  کردیرو انعطاف   رندیکارمندان در نظر بگ  یرا برا   یشتریب  یاستقلال شغل  توانندیم   رانیخواهد  با  امور    یشتر یب  یریپذتا آنها  به 

  ی کارکنان برا   یقدرتمند برا  یاستراتژ  کیتواند به عنوان  یکارمندان م  آموزش  .ابندیب  یاز احساسات منف  ی بهبود   یبرا   یکنند و راه  یدگیرس

 .اطلاعات و ارتباطات آسان تر برخورد کنند  یدانش خود عمل کند، که ممکن است به کارکنان کمک کند تا با فناور  یرسانروزبه

همچنین    .را مورد آزمون قرار دهند  ی دانش و استرس نوآور   سازیپنهان بر    رگذاریتأث  یرها یمتغ  ریاثر سا  یآت  های در پژوهش  توانندیپژوهشگران م

  گردد.   یمختلف بر آن بررس  یرهایمتغ  ریو تاث  رندیوابسته در مدلها مورد آزمون قرار گ  یرهایمطالعات به عنوان متغ  ریدر سا  یاسترس نوآور  ریمتغ

گذارد و آیا  ها در مدیریت استرس فناوری تأثیر میتوانایی آن د که چگونه سطح هوش هیجانی کارکنان بر  نبررسی کن  توانندیپژوهشگران مهمچنین  

 . شوندسازی دانش میافراد با هوش هیجانی بالاتر، کمتر دچار خستگی شغلی و پنهان 

  سنده ینو یهامشارکت

 . اندداشته  مشارکت   مختلف  یها بخش  در  سندگانینو  همه  کنندیم  ملا اع  سندگانینو

   منافع تضاد

  حرفه   ای یشخص  منافع  دخالت  بدون و  طرفانهیب  صورت  به  جینتا  و  ندارند  حاضر   ق یتحق  با  مرتبط  منافع  تضاد  چگونهیه  که  کنندیم  ملااع   سندگانینو

 . است  آمده  دست  به  یا
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