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Abstract 
Knowledge hoarding by knowledge workers deprives the organization of very 

valuable resources and can have many direct and indirect consequences. This research 
was conducted with the aim of identifying and validating its. This applied research has 
been done with a mixed sequential exploratory approach. Factors have been identified 
with a qualitative approach using thematic analysis method. The participants of this 
stage were the selected technical experts of Nahaja, and a semi-structured interview 
was used to survey their views. The quantitative stage was carried out in order to 
validate the identified factors. For this purpose, a questionnaire distributed among 
selected thecnical experts. These data were analysed through structural equation 
modeling (confirmatory factor analysis) and Smart Pls version 3 software. The findings 
showed that the antecedents of knowledge hoarding include individual factors 
(tendencies and interests, concerns and worries, motivations, individual traits and 
characteristics), interpersonal factors (communication factors), organizational factors 
(occupational factors, culture organizational, managerial factors, and structural 
factors), extra-organizational factors (social, cultural and economic factors). Also, the 
consequences of knowledge hoarding were classified into two categories of individual 
and organizational consequences. Quantitative analyzes also confirmed the 
significance of the relationship between the desired indicators and components. The 
results of this research can provide useful knowledge in this field to manage the 
phenomenon of knowledge hoarding. The simultaneous identification of factors 
affecting the occurrence of knowledge hoarding in the aforementioned four levels, as 
well as the consequences of this complication for knowledge workers and the 
organization, can provide an effective understanding for the management of this 
destructive organizational behavior. The simultaneous attention to the roots and 
individual and organizational consequences of this complication is considered the 
outstanding distinguishing feature of this research.. 
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چکيده
 یامدهايپ تواندیو م سازدیممحروم  یارزشمند اريسازمان را از منابع بس ،یاحتکار دانش توسط کارکنان دانش

و  ندهایشنا يپ یو اعتبارسنن   ییباشد. پژوهش حاضر با هدف شناسا داشتهیدر پ یفراوان ميرمستقيو غ ميمستق
 یمتوال ختهيآم کردیبا رو یکاربرد پژوهش نیان ام شده است. ا یاحتکار دانش توسط کارکنان دانش یامدهايپ

مضنمون ونور     لين و با اسنتفاده از رو  تح   یفيک کردیوامل با روع ییاست. شناسا دهیان ام گرد یاکتشاف
اند که منتخب نهاجا بوده یو خبرگان فن یع م ئتيه یمرح ه شامل اعضا نیاست. مشارکت کنندگان ا رفتهیپذ
شنده در مرح نه    ییعوامنل شناسنا   یاعتبارسن  یو برا افتهیساختارمهين احبهآنان، از مص دگاهید شیمايپ یبرا
منظور پرسشنامه نی( استفاده شده است. به ایدیيتا یعام  لي)تح  یمعادلا  ساختار یسازرو  مدل از یکم
شد تا روابط  عیمنتخب به وور  هدفمند توز یخبرگان فن انيو در م یبراساس عوامل احصاء شده طراح ای

منورد   3نسخه  Smart Plsفزار با استفاده از نرم ا یمرح ه کم هایشود. داده یابارزی هامقوله و هاشاخص نيب
دغدغنه  ق،یو علا لا ی)تما یاحتکار دانش شامل عوامل فرد یندهایشاينشان داد پ هاافتهیقرار گرفتند.  ليتح 
 ی(، عوامنل سنازمان  ی)عوامنل ارتبناط   یفرداني(، عوامل میفرد هاییژگیوفا  و و ها،زهيانگ ها،نگرانی و ها

 ،ی)عوامنل اجتمناع   ی(، عوامنل فراسنازمان  یعوامل سناختار  ،یتیریمل مدعوا ،یفرهنگ سازمان ،ی)عوامل شغ 
و  یفنرد  یامندها يبنه دو دسنته پ   زياحتکار دانش ن یامدهايپ ني( بوده است. همچنیو عوامل اقتصاد یفرهنگ
 دیيمورد نظر را تا هایمولفه و هاشاخص نيارتباط ب دارییمعن زين یکم هایليشدند. تح  یبندطبقه یسازمان

 ننه يزم نین در ا یدين احتکار دانش، شنناخت مف  دهینمودن پد تیریمد یبرا تواندیپژوهش م نیا جیردند. نتاک
 نيو همچنن  گفتنه شيپن  ۀهمزمان عوامل موثر بر بروز احتکار دانش در سطوح چهارگانن  ییفراهم سازد. شناسا

 یشنناخت منوثر   تواندیه باشد مداشت یو سازمان در پ یکارکنان دانش یبرا تواندیعارضه م نیکه ا ییامدهايپ
 یو سنازمان  یفنرد  یامدهايو پ هاشهیفراهم سازد. توجه همزمان به ر یرفتار مخرب سازمان نیا تیریمد یبرا

.رودیپژوهش به شمار م نیبرجسته ا زیعارضه وجه تما نیا

حتکنار داننش،   ا یندهایشنا ياحتکار داننش، رفتنار احتکناردانش، پ    ،یدانش سازمان تیریمد :هاواژهکلید

 احتکار دانش یامدهايپ
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 مقدمه و بیان مسئله

کرده است و باعث  جادیامروز ا های¬در سازمان یدیجد یازهانی محور،ظهور اقتصاد دانش  

 ,Moinianشدده اسدت )   یمنداب  انادان   تیریمدد  هدای وهیو شد  یدر اهددا  سدازمان   راتییبروز تغ

Eliasi, Bamdad Soufi, & Naghavi, 2021هیسدرما  نیتدر مهد   یدانش یزه مناب  اناان(. امرو 

رو،  نید به اهدا  سازمان برخوردار اسدت. از ا  یابیدر دست دیکل یو از نقش رودیسازمان به شمار م

 Deاسدت )  یمتخصص سدازمان  یروین یریکارگتوسعه و به ،یمناب  اناان رانیدغدغه مد نیترمه 

Sordi, Azevedo, Bianchi & Carandina,2021کارکندان   هدای تواندایی  و هامهارت اری(. ز

 & ,Ratna, Saide, Herzavinaعصر دانش اسدت )  هایسازمان تیو موفق یبرتر دیکل ،یدانش

Muwardi, 2023یکارکنان و بالأخص کارکنان دانش ،ییاجرا رانمدی و نظران(. به باور صاحب 

بده سدمت عصدر     دید جد یرگید امدر از جهدت   ناید  و اندشده لیتبد داریپا یرقابت تیاز مز یبه بخش

دارد و بده   دید تأک یو اناان یفکر یهیسرما ریناملموس، نظ هایییکه بر دارا شود می یناش یفناور

از  یادی(. شمار زBarney & Clark, 2007بر مناب  است) ینگرش مبتن تیخود مورد حما ینوبه

 ,Butaliاددتند )رو هبددزرب بددا مشددکل کمبددود افددراد متخصددص و باتجربدده روبدده  هددایسددازمان

Wesang’ula, & Mamuli, 2013 دارد، تدشش   تاهمید  هدا سدازمان  یآنچه برا انیم نی(.  در ا

را در  یسدازمان  یریادگیو  ینوآور ت،یقدرت، خشق ،یرقابت یاست که برتر یاکتااب دانش یبرا

 (. Ziyai & Tavakoli, 2014) دیفزایب یدانش سازمان یکند و بر غنا تیآنها تقو

 یرو شیدر پد  جید را یامادلله  زید باتجربه و خبره، احتکار دانش  ن یبر کمبود مناب  اناان عشوه

 یو سدازمان  یفدرد  یامددها یو پ دهدد یاشتراک دانش را کاهش م رایاست، ز یمناب  اناان تیریمد

 به ندهیدر آ اتیاست که معلوم ن یانباشته کردن دانش یبه همراه دارد. احتکار دانش به معن یادیز

دارد در  ازین یکه به دانش یکه فرد دهدیم یرو یهنگام دادیرو نیا ر؟یخ ایتراک گذاشته شود اش

شدرو  بده    لید دل نیبده همد   زید فرد ن نیو ا ندیبیم بیمالله آس نیو از ا شودیقرار داده نم ارشیاخت

 تدومم (. Tavakoli,2021) شدود یآغداز مد   وبیچرخه مع نیا بیترت نیو بد کندیاحتکار دانش م

بده   لید تما تیریمتخصص با مالله احتکار دانش، ضرورت توجه به مدد  یاناان یرویشدن کمبود ن

 .کندیرا دوچندان م یاحتکار دانش کارکنان دانش



  

   

 

 السلام(دانشگاه جامع امام حسین )علیهمدیریت دانش سازمانی علمی  نشریه 109

 مدیریت دانش سازمانی یعلم هینشر

حددوزه تمرکددز  نیدددر ا یشددده در خصددوت احتکددار دانددش بددر علددل متفدداوت انجددام قدداتیتحق

 ,Salehi, Ghanbarian, Vakili) یفرهنگد  هدای یژگد یبده و  تدوان مدی  آنها ازجمله. اند¬نموده

و  یتیشخص هاییژگیو ،ی(؛ مباحث مالKheiry, Karimi& Nadi,2021) یاعتماد ی(؛ ب2020

 & Dehghani darmyani) ایبدده اشدد یباددتگ(؛ دلTavakoli,2021از سددازمان ) یتینارضددا

Shahabizadeh, 2018   یکیو تکنولدو   یسدازمان  ،ی( مواند  فدرد (Keshavarzi & Yektai, 

به تالط  لی( تماAlbana & Yeşiltaş,2021 Zhao, H., & Xia, 2017)یطردشدگ(؛ 2011

 ,Trussonاطشعدات)  یاور(؛ عملکدرد فند  Bilginoğlu,2019) گدران یبر د  یرماتقیغ ای  یماتق

Hislop & Doherty, 2017   (؛ احاداس اعتمداد و عددالت)Holten, Hancock, Persson, 

Hansen, & Høgh,2016عندوان  بده  زید فدرد ن  زنیقدرت چانه شیافزا ن،یه بر ا( اشاره کرد. عشو

 (.  Evans, Hendron & Oldroyd, 2015شده است ) ییاحتکار دانش شناسا یامدهایاز پ یکی

از آنهدا از جملده    یبرخد  انید به احتکار دانش در م لیو تما ازیخبره مورد ن یکارکنان فن کمبود

. رودیبه شمار مد  زیارتش ج.ا.ا. )نهاجا( ن ییهوا یروین یمناب  اناان تیریمد یرو شیماائل مه  پ

 ،یربدردا بهدره  ازمندد یآن ن تیمامور یاست و اجرا محورزاتیو تجه یدانش یسازمان ییهوا یروین

اسدت. انجدام    شرفتهیفناورانه و پ حاتیو تال یپرواز زاتیو ساخت تجه یبازساز ر،یتعم ،ینگهدار

 یآنها برا یو ضمن یکه دانش فن شودیانجام م یاکارکردها توسط کارکنان متخصص و خبره نیا

اقدامات  یبا اجرا اتیبایسازمان م نیرو ا نیبرخوردار است. از ا یاتیح یتیامور از اهم نیانجام ا

 نیتددو  ،یپدرور نیجانشد  ،یشاگرداستاد نگ،یتجارب، منتور یدانش همچون ماتندساز تیریمد

بدده  الیسدد انیددرور پددا از اقدددام و... جر مدد ،یسدداخت و بازسدداز  یهدداپددرو ه یدانشدد وسددتیپ

خدود در خصدوت مادائل     یخبرگدان فند   نید ا انید از داندش را در م  یبردارو بهره یگذاراشتراک

 حفظ کند و ارتقا دهد.  یسازمانو  یگوناگون فن

 یخبرگان فن نیاز ا یبرخ فیضع یهمکار انگریب یسازمان یهاشواهد و گزارش ن،یوجود ا با

آنهدا بده احتکدار داندش در ندزد خودشدان        لیخود و تما یو ضمن یدانش فن یدر به اشتراک گذار

 یدگید چیپ رسدد یمالله انجام شده است به نظدر مد   نیکه به منظور رف  ا ییهااست. با وجود تشش

هدا بده   تدشش  نید باعث شدده اسدت ا   یو سازمان یآن از علل گوناگون فرد یریرپذیمالله و تاث نیا

مادلله بتواندد    نید ا یامددها یشناخت علل و پ رسدینشده باشند. به نظر م منتج یو موثر یکاف جینتا
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هرچندد ماالعدات گادترده و     ن،یارائه کند. با وجود ا یموثر آن مااعدت ارزشمند تیریمد یبرا

دانش در کشور انجدام شدده اسدت، ماالعدات انجدام        یدانش و تاه تیریمد خصوتدر  یمتعدد

 یکداف  ینهاجدا از غندا   یخبرگدان فند   انید احتکار دانش در م به لیبروز تما لیشده در خصوت دلا

 .اتندیبرخوردار ن

 یمادلله اصدل   نید پدژوهش بده ا   نده، یزم نید موجدود در ا  یشدکا  نظدر   یمنظور کاهش نادب  به

 یامدهاینهاجا کدامند و پ یبه احتکار دانش در خبرگان فن لیکه عوامل موثر بر بروز تما پردازدیم

موثر رفتار مخرب احتکار  تیریبه مد تواندیم امدهایو پ ندهایشایپ نی. شناخت ااتیاز آن چ یناش

 مااعدت کند.   نهیزم نیموجود در ا یدانش نظر یسازمان و ارتقا نیدر ا شدان

 پژوهش ۀنیشیو پ ینظر اتیادب مرور

 دانش تیریمد

 لمدادق ها¬سازمان یرقابت تیمه  در خلق مز یو عامل یسازمان دییمنب  کل کیدانش  امروزه

-Arpaci, Al-Emran& Alاسددت) تیریو مددد یگددذارهیکددانون مهدد  سددرما کیددو  شددودمددی

Sharafi, 2020ها¬با تجارب، ارزش بیاست که از مجرای ترک ی(. دانش درواق  همان اطشعات 

 مندد، ¬نظدام  کدردی یداندش رو  تیریافته است. از نظر اودل و هول   مدد یمتفاوت  یشکل هانشبی و

 تیریکه مد کند¬یم انیت خلق ارزش است. چانگ بجه دانش از ستفادها و درک کشف، جهت

به فرد مناسب در زمان مناسب  حیگذاشتن دانش صح اریدانش سازوکاری آگاهانه با هد  در اخت

 (. Opele, Adepoju & Adegbite, 2020است)

 دانش  میتسه

ی  دانشددی کدده از آن هددا و افددراد اغلددب تمددایلی بدده انتقددال و تاددهالگوهددای سددنتی، سددازمان در

عندوان  نگاه کنند، به دانش بده  ییعنوان یک دارااینکه به دانش به یجابرخوردارند، ندارند. زیرا به

عنوان منب  نگرند. اغلب مدیران، دانش را بهمنب  قدرت برای مناف  شخصی و ارتقاء درجه خود می

لی ندارندد کده آن را بدا دیگدران     پندارندد و تمدای  قدرت، اهرم نفوذ و ضامن استمرار شغل خود مدی 

 (. Jiang, Liao, Chen, Hu & Du, 2021تاهی  کنند)
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تواند کند، بیشتر میکه از تاهی  اطشعات و خلق دانش در میان اعضایش حمایت می سازمانی

فرآیندهای مؤثر وکارآمد را تعریف کند و عملکرد سازمانی خود را بهبود بخشد. در سازمانی کده  

 تادهی   دیگدران  بدا  را خدود  هدای هدا و بیدنش  هی  دانش برخوردار اسدت، افدراد ایدده   از فرهنگ تا

دانند. بنابراین باید اینکه مجبور به این کار باشند، آن را یک فرآیند طبیعی می یجا. زیرا بهندکنمی

در بین اعضاء سازمان این انگیزه را به وجود آورد که بدون ترس از دست دادن موقعیدت خدود بده    

 یاید (. بدا وجدود مزا  Biranvand, Zareei, Golshani, 2021ی  دانش در سازمان بپردازند)تاه

در  شودیآن انجام م یارتقا یکه برا یاگاترده یهادانش به همراه دارد و تشش  یکه تاه یادیز

 . شودیم انیاحتکار دانش نما یعنیدانش   یسکه تاه گرید یاز اوقات رو یاریبا

 دانش احتکار

رفتدار   نیاطشعدات در سدازمان اشداره دارد. چند     اید دانش  یدانش  به پنهان کردن عمد اراحتک

 ییهدا (.تدشش Acharya, 2023)برسداند  بیآسد  یو سدازمان  یدر درازمدت به عملکرد فرد تواندیم یمخرب

و  یدانش  انجام شده است، اما هنوز هد  تناقضدات مفهدوم    یسازاحتکار دانش از پنهان زیتما یبرا

اطشعات توسط  یکردن عمد قهیدو سازه وجود دارد. احتکار دانش به مضا نیا نیب یادیز یتجرب

از بده اشدتراک    یعمدد  یکار شامل خدوددار  نی(. اAcharya, 2023افراد در سازمان اشاره دارد)

(.  اگدر همکداران   Gonçalves, 2022باشدد )  دیمف گرانید یبرا تواندیاست که م یدانش یگذار

.  کنندد یخود را از او ک  م یاجتماع تیحما کندیدانش خود را احتکار م یکه فرد ددارنبپن نیچن

  یسدر  ییپاسخگو ییو توانا یبا کاهش تعامشت سازنده کار تواندیاحتکار دانش م ن،یعشوه بر ا

 (.Trusson, Hislop & Doherty,  2017بگذارد) یمنف ریبه مشکشت، بر عملکرد واحد تأث

دارد، اگرچده آنهدا    ییهدا است و با احتکار دانش تفداوت  یچند بعد یاش سازهدان یسازپنهان

و  یمد یانادجام ت  ،یآگداه مانندد ذهدن   ی(. عدوامل Goncalves, 2023مدرتبط هادتند)   یهدا دهید پد

 ,Dash and Sainiبگذارندد)  ریاحتکدار داندش تدأث    یبر رفتارها توانندیکار م قیاز طر یمعناساز

 تید مثبدت دارد و مالک  ریبه احتکار دانش تداث  لیبر تما ا یاولیاند ماکنشان داده هاش(. پژوه2023

 ,Yang, Li, Pan, Cai, & Shi)کندد یمد  فدا یا یانجید راباده نقدش م   نید داندش در ا  یروانشناخت
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 تیریمدد  یهدا بدرا  سدازمان  یآن بدرا  ییربنایدرک انباشت دانش و عوامل ز ،ی(. به طور کل2023

 اشتراک دانش مه  است. جیدانش و ترو یفمن یمؤثر رفتارها

های مدیریت دانش این است کده افدراد، داندش خدود را منتشدر      مالله مشترک در اغلب برنامه 

 یاکنندد و دارای مادلله  در یک شبکه گاترده جهانی کدار مدی   یطور مجازنمیکنند. وقتی افراد به

(. Keshavarzi & Yektai, 2011مشدترک هادتند نیداز بده تغییدر فرهنگدی در سدازمان دارندد)        

مؤثر دانش نیازمند تغییر فرهنگی در درون سازمان، عملکرد نوین مدیریتی، تعهد  ی آموختن و تاه

(. Silva de Garcia, Oliveira & Brohman, 2020مددیریت ارشدد و پشدتیبانی فندی اسدت)     

ویددئوی  و  ای از کنفراناشود گاترهموفق از آنها استفاده می ایگونهبه اکنونه  که هاییفناوری

 موتورهدای  مصدنوعی، هدوش  ابزارهای اینترنت، هایشبکه اسناد، مدیریت هایسیات  الکترونیکی،رومیزی، پات 

در مددیریت داندش،    حدال نی. بداا ردید گبرمدی  در را هدا داده استخراج و هاداده ذخیره ابزارهای اطشعات، جاتجوی

 (.Sarwar, Khan & Mujtaba, 2017)فناوری نابت به اناان جنبه فرعی دارد

 و احتکار دانش میدر تسه اخلاق

دربداره آن وجدود دارد.    یفراواند  یاست کده مادائل اخشقد    ایرشته انیدانش حوزه م تیریمد
و  نددها یدر ارتباط آن با تعامل با افراد، فرا شهیر ،یدانش با ماائل اخشق تیریمد ادیبودن ز ریدرگ

 یاانان تیدارد. ماه تیتا استفاده اهم یآن از طراح ایهگوناگون دارد که تمام جنبه هاییتکنو 
داندش، سدازمان را    تیریمد یندهایآن و فرا رامونیپ یدانش موجب شده تا غفلت از ماائل اخشق

 & Nemati, Rahimi Gainiداندش ناکدام بگدذارد)    تیریمد یایازمزا مندیو بهره یابیدر دست

Rohani ,2016یاشتراک دانش واباته است وعدم افشا یاد براافر یدانش به آمادگ تیری((. مد 
جدزو مادائل اخدشر در     یشدغل  گداه یو جا تید و تدرس از موقع   یمنداف  شخصد   لید به دل عات،اطش
 هدا در سدازمان  ییلویتفکدر سد   نیگزیدانش است و لازم است تا تفکر اشتراک داندش جدا   تیریمد

 که اندنموده انیدانش، ب تیریدم یدرخصوت ابعاد اخشق ایلعهماا در همکاران و دوماس. گردد
 یرید گ یاسداس تصدم   اطشعات است کده  تیفیاخشر شامل کدانش و  تیریمد یدیماائل کل نمهمتری

 (.Goswami & Agrawal, 2023)یفکر هایهیو سرما یخصوص  یحر است، اعتماد،
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 پژوهش یتجرب ۀنیشیپ

سداح داخدل و خدارج از     مالله پدژوهش در  رامونیگذشته پ هایمرور پژوهشبخش به نیا در

 .استشده کشور پرداخته

عددم   یندهایشدا یپ بنددی تید و اولو ییبا عنوان شناسا ی( در پژوهش1402) فردیمیو کر یدوال

 یندهایشدا یپ نیرفادنجان، مهمتدر   یکارکنان شرکت مجتمد  صدنعت   نیدانش در ب یاشتراک گذار

شدامل   یهدا، مواند  سدازمان   جود سدامانه عدم اشتراک دانش را در قالب موان  فناورانه همانند عدم و

دانش  یاز به اشتراک گذار تیشامل عدم حما یتیریو حل مالله، موان  مد یابیماللهعدم وجود 

  یمواند  تاده   یبا عندوان بررسد   ی(در پژوهش1401و همکاران) یریخ ن،یاند. افزون بر اعنوان نموه

 یمعلمدان متدأثر از برخد    نیداندش در بد    یمعلمان کشور نشدان دادندد کده مواند  تاده      نیدانش در ب

 ،یاعتمددادیدانددش در آمددوزش، بدد  یتادده یعدددم توجدده بدده اثربخشدد ریددنظ یفرهنگدد یهددایژگددیو

 ,Kheiry, et al. )باشدد یفرهندگ بادته مد    تید و حاکم یریادگید موجدود در روندد    یهدا یکاست

در  اءیه اشد بد  یبادتگ و دل یانگدار بدا عندوان نقدش انادان     زین یگری(. محققان در پژوهش د2021

 یهابا رفتار داریطور مثبت و معنبه اءیبه اش یباتگکه دل ادندنشان د یاحتکار یرفتارها ینیبشیپ

نداشت  یااحتکار راباه یو رفتار یشناخت یهابا جنبه یانگاراناان کهیاحتکار راباه دارد، درحال

(Dehghani darmyani & Shahabizadeh, 2018 در .) بدا عندوان    زید ن گدر یپدژوهش د  کید

رواج فرهندگ  »کده   افتندد دری محققدان  احتکار گیریبر شکل ثرمؤ عوامل بندیشناسایی و اولویت

سه « رفتن قبح احتکار در جامعه نبی از» و «اقتصادی هایعدم مدیریت صحیح شوک»، «بازار محور

 ( . Andalib& Solimani, 2017احتکار هاتند ) یریگعامل اصلی اثرگذار بر شکل

 نیگزیراه جدا  کید ( بدا عندوان   Scuotto, Nespoli, Tran & Cappiello, 2022) العده ما

 نیآفدر تحدول  ینشان دادندد کده رهبدر    نیآفرتحول یپنهان کردن دانش نقش رهبر ینبیشیپ یبرا

مربدوط بده احتکدار داندش را کداهش       یرفتارهدا  ،یسدازمان نده یبدر زم  یاثرگدذار  قید از طر تواندیم

بر اشدتراک،   یزبان یطردشدگ ریبا عنوان تأث ی(.( در پژوهشAlbana, & Yeşiltaş, 2021دهد)

 یزبدان  ینشان دادند کده طردشددگ   یهوش فرهنگ کنندهلیو احتکار دانش و نقش تعد یسازپنهان

. دهدددیمدد شیو احتکدار دانددش را افدزا   یازسددو پنهدان  دهدددیرفتدار اشددتراک داندش را کدداهش مد   
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(Aljawarneh, Abd kader Alomari, Alomari & Taha, 2020 در پژوهشد )بدا عندوان    ی

بدر احتکدار داندش دارد و     یقدو  ریتدأث  یبریسا ادبییکه ب افتندیو احتکار دانش در یبریسا ادبییب

 ,Silva de Garciaعمدل نکندد. )   گدر لیتعدد  کید عندوان  بده  شده یممکن است هم یعدالت تعامل

Oliveira& Brohman, 2020و احتکدار   یسداز اندش، پنهدان  با عندوان اشدتراک د   ی( در پژوهش

 یکه شخصد  یزمان رایز شود میدانش نشان دادند که پنهان کردن دانش به مجموعه دانش مربوط 

 یآورجم  گذارد،یو به اشتراک نم کندیم یدرخواست کرده مخف یگریرا که شخص د یدانش

 یداندش  مدرور   ربا عنوان احتکا ی( در پژوهش Bilginoğlu,2019. )شود میآن با مشکل مواجه 

بده تادلط    لید نمدوده اسدت  تما   یمعرفد  رید عوامل اثرگذار بر احتکار دانش را به شرح ز ات،یبر ادب

 اید  یتینارضا ،یفرهنگ کار رقابت ،یمال هایزهیبر اساس دانش، انگ گرانیبر د  یرماتقیغ ای  یماتق

سازمان و  تیری، مدیسازمان. فرهنگیسازمان یساختارها یمیقد یاز شرکت و بوروکراس یدیناام

 ,Trussonاشتراک دانش است. ) شیکارکنان سه عامل کاهنده احتکار دانش و افزا نیاعتماد در ب

Hislop & Doherty, 2017قید بر تحق یمبتن ی؛ نقد«احتکار دانش» نییبا عنوان تب ی( در پژوهش 

 تید محل کدار تقو  رافراد د یتعامل اجتماع قیدانش از طر یگذارنشان دادند که به اشتراک یفیک

از  یطردشددگ  نیبد  یراباده منحند   ی(.( بدا عندوان بررسد   Zhao & Xia, 2017. پژوهش)شود می

از محل کار)طرد سرپرست و طرد همکار(  یطردشدگ نیکار و احتکار دانش نشان داد که ب طیمح

 وجود دارد. یو احتکار دانش راباه عل

 نید ا یرگید به عوامدل شدکل   ترشبی هاششده نشان داد که اغلب پژوهانجام هایپژوهش مرور

 یپژوهش ینظام هایپرداخته و تاکنون در باتر سازمان یو بازرگان یدولت هاینو  رفتار در سازمان

 یرهدا یمتغ ریبه ماالعده تدأث   ترشبی هااغلب پژوهش ز،یانجام نشده است. در ساح خارج از کشور ن

 قید تحق هدای بدا روش  یرتجدار یو غ یتجار هاینو  رفتارها در سازمان نیا یرگیبر شکل یسازمان

 هدای پدژوهش  نینشد، لذا با توجه به شکا  ب افتی یپژوهش زین یاند و در باتر نظامپرداخته یکم

احتکار داندش در   یرفتارها یندهایشایپژوهش پ نیموجود در ساح داخل و خارج از کشور؛ در ا

 قرارگرفت. یرسمضمون موردبر لیآن را با روش تحل یامدهایو پ اجانه
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 پژوهش شناسیروش

و  «یدانید م»ازنظدر مکدان اجدرا     ،«یمقاع»ازنظر زمان  ،«یکاربرد»حاضر، ازنظر هد   پژوهش

( بود که مراحل انجدام آن بده   یکم -یفی)ک یاکتشاف یمتوال ختهآمی ها،داده یازنظر نحوه گردآور

 است  لیشرح ذ

 یفیک ۀمرحل

از عوامدل مدؤثر بدر بدروز      یقد عمی درک دنبال به گرانهشپژو نکهیمرحله، با توجه به ا نیدر ا 

مضمون استفاده نمودندد.   لیاز نو  تحل یفیک کردیآن بودند؛ از رو یامدهایرفتار احتکار دانش و پ

 یرید گهاستفاده کردند. در روش نموند  ایهیهدفمند از نو  سهم یرگیمنظور از راهبرد نمونه نیبه ا

 ت،یمانندد جناد   یمشخصد  هاییژگیپژوهش با در نظر گرفتن و سه  افراد مختلف در ،یا-هیسهم

نفدر   16اساس، تعدداد   نی(. بر ا Gall & Borg, 2003)شود میو... لحاظ  یطبقه اجتماع گاه،یجا

برخدوردار   یمدورد بررسد   دهید نهاجا که از تجدارب لازم در خصدوت پد   یو خبرگان فن رانیاز مد

کده عوامدل    افدت یتا آنجا ادامده   یریگمرحله، نمونه نیذکر است در ا انیانتخاب شدند. شا د،بودن

 های داده ینوعقرار گرفت و به ییآن مورد شناسا یامدهایاحتکار دانش و پ یمؤثر بر بروز رفتارها

 انتخداب  کده ینحدو مشابهت داشتند؛ بده  یقبل های دادهبا  یطور فراوانها بهآمده در مصاحبهدستبه

 بعد گرانپژوهش لیدل نیپژوهش اضافه نکرد. به همبه  یشتریب یهاه، دادهانجام مصاحب یبرا دیافراد جد

آمدده از  دسدت از اطشعدات بده   یادید کده حجد  ز   دندیرسد  جده ینت نای به شانزده  مصاحبه انجام از

لدذا   اندد؛ دهیرسد  ظرمدوردن  های دادهبه اشبا  در  گریدعبارتبوده و به یتکرار د،یجد یهامصاحبه

 شدوندگان مصاحبه یشناخت تیجمع. مشخصات دیشونده شانزده  به اتمام رسا مصاحبهبمصاحبه  ندیفرا

ژوهش از ابدزار  پد  در کننددگان احصداء نظدرات مشدارکت    بدرای . اسدت  شدهداده نشان 1 جدول در

 گدران کده پدژوهش   صدورت نیاجرا شد. بد یاسیق وهیاستفاده شد که به ش افتهیساختارمهیمصاحبه ن

احتکدار   یرفتارهدا  ۀند یکننددگان درزم از مشدارکت  کید تجدارب هر  رامونیخود را پ اصلی پرسش

 تدری یجزئد  هایسؤال کردن مارح به اقدام هاآن مارح کردند و متناسب با پاسخ آن یامدهایدانش و پ

  یزید کشمضدمون   لید تحل ایمرحلده  هفت روش از ،هاداده لیتحل یکردند. در پژوهش حاضر برا
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شدده  ارائده  اندات بی تمام گران پژوهشاست  در مرحله اول،  بیترتنیااستفاده شد که مراحل آن به

 فاتیداده و توصد طور مکرر گوشهر مصاحبه به انپای در را پژوهش در کنندگان مشارکتتوسط 

درک تجددارب  یکردنددد بددرا یو سددع ادهیددکاغددذ پ یموردماالعدده بددر رو دهیددپد رامددونیهددا را پآن

مرحلده   نید ا انید و ماالعه قدرار دهدد، لدذا در پا    موردبررسی را هاآن مرتبه چند دگان کننمشارکت

 دهید کد باز به دست آمد. در مرحله دوم، پژوهشدگران جمدشت و وا گدان مدرتبط بدا پد      52تعداد 

آن( را مشخص کردندد و در مرحلده سدوم، بده      یامدهایاحتکار دانش و پ یندهایشایموردماالعه )پ

معندا و مفهدوم    انگرید کده ب  یاز مرحله قبل، مفهوم خاصد شده و وا گان استخراج  یاز مفاه امهرکد

 یاصدل  اندات بی بده  هدا آن نمدودن  موثدق  جهدت  و شدد  داده بدود،  کننددگان  مشدارکت تفکدر   یاساس

 قدقید  مدرور  و ماالعده  از بعدد  گدران . در مرحله چهدارم، پدژوهش  شدیکنندگان مراجعه ممشارکت

 موضدوعی  خدات   طبقدات  و هدا ر دستهمشترک را د  یدر پژوهش، مفاه کنندگان مشارکت اناتیب

 یرا بدرا  جینتدا  تر،یطبقات کل لیکردند تا با تشک سعی گرانقرار دادند و در مرحله پنج ، پژوهش

مقولده   13مرحلده تعدداد    نید ا انیدهند؛ لذا در پا وندیموردماالعه به ه  پ دهیاز پد ترقیدق فیتوص

جام  و کامل  یفیاستنتاج شده به توص دیقابه دست آمد. در مرحله شش ، ع یاصل همقول 5و  یفرع

 ،هدا داده لید حاصدل از تحل  یینهدا  هدای افتده یشدد و در مرحلده هفدت ،     لیتحت ماالعه تبد دهیاز پد

مدورد   هدا افتده ی رامدون یپ دنپرسدی  و کنندگان مشارکتها با مراجعه به از اعتبار آن نانیمنظور اطمبه

آمدده از  دسدت بده  هدای افتده ی ایمعناست که آ نیبار به ااعت یفیک هایگرفتند. در پژوهش قرار دییتأ

 اید خوانندگان آن پژوهش درسدت اسدت    ای و پژوهش در کنندگان مشارکت گر،¬موض  پژوهش

 . ریخ

کرسدول    یابید اعتبار یاز راهبردهدا  ،یفد یک های داده های یافته یابیاعتبار یپژوهش برا نیا در

 یفد یک هدای  پژوهشاعتبار در  یبررس یراهبرد برا ( چندCreswell, 2014( استفاده شد. )2014)

 بررسدی  -2  کننددگان  مشدارکت  اید توسط اعضاء  بررسی -1  از اند¬مارح کرده است که عبارت

 یمثلث ساز ای تنیدگی به ه  -5  یریبازتاب پذ -4  یرونیب یزیمم -3همکاران   ای انیاتوسط همت

( یفند  یواحددها  یو روسا رانمدی) منب  دو از گران پژوهش نکهی. در پژوهش حاضر، با توجه به ا

منداب  در پدژوهش اسدتفاده نمودندد.      تنیددگی  بده هد   کردند، از راهبرد  ها یافته یآوراقدام به جم 

خدود   هایبرداشت ارائه به اقدام گران پژوهشهر مصاحبه،  انیدر پا نکهیبا توجه به ا ن،یبر ا ونافز
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 مدیریت دانش سازمانی یعلم هینشر

 هاآن دییمورد تأ ها یافته یصحت و درست قیطر نیتا از ا کردندمی هاشوندهمصاحبه هایاز صحبت

با در نظدر گدرفتن    تیبهره بردند. درنها زین کنندگان مشارکتتوسط  یاز راهبرد بررس رد،بگی قرار

 ارید آمده را در اختدستبه های یافتهمضمون،  لیتحل ندفرای انجام از بعد گران پژوهشنکته که  نیا

آمدده،  دسدت بده  هدای  یافتده را نادبت بده    شانیا دییقرار داده و تأ یفیک دو فرد مال  نابت به روش

 یاز راهبردهدا  گدر ید یکد ی عندوان بده  زید ن انید توسدط همتا  بررسدی  راهبدرد  از هدا ¬گرفتند؛ لدذا آن 

 مرحله از پژوهش استفاده کردند.  نیدر ا یاعتباربخش

 کننده در پژوهشافراد شرکت یهایژگی. و1 جدول

مشارکت 

 کننده

اه جایگ

 سازمانی
 تخصص

 سابقه کار

 )سال(

مشارکت 

 کننده

جایگاه 

 سازمانی
 تخصص

سابقه 

 کار

 سال21 رادار هواپيما 1شعبه سيرئ 9 سال29 نگهداری هواپيما مدیر 1

 مدیر 10 سال31 الکترونيک هواپيما مدیر 2
اطلاعا  

 عم يا 
 سال26

3 
 سيرئ

 شعبه
 سال24 مکانيک هواپيما مدیر 11 سال19 جنگ الکترونيک

4 
 سيرئ

 شعبه
 سال18 مهندس پرواز شعبه سيرئ 12 سال22 موتور

 سال16 موتور شعبه سيرئ 13 سال28 سوخت هواپيما مدیر 5

 سال25 نگهداری پهپاد مدیر 14 سال32 مراقبت پرواز مدیر 6

7 
 سيرئ

 شعبه
 سال23 جنگ الکترونيک مدیر 15 سال23 سایبر

 شعبه سيرئ 16 سال27 اطلاعا  عم يا  مدیر 8
الکترونيک 

 هواپيما
 سال17

 

 

. در ساختار سازمانی نهاجا کوچکترین واحد سازمانی تعریف شده شعبه است که به ترتيب زیرم موعنه داینره، مندیریت و    1

 گيرد.معاونت قرار می
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 یکم ۀمرحل

از  ،یفیشده در مرحله کعوامل استخراج یاعتبارسنج راستای در گران هشپژومرحله،  نیدر ا 

 یاساس ابزار گدردآور  نیاستفاده کردند. بر ا یدییتأ یعامل لیو تحل یمعادلات ساختار یمدلااز

 یفد یک ۀبر عوامل احصاء شده در مرحلد  یکه مبتنبود  ایپژوهش، پرسشنامه کمی مرحله در هاداده

شدده بدود. نمونده     یاز کامشً موافق  تا کامشً مخالف  طراح یادرجهپنج کرتیل فیو در ط ژوهشپ

مورد ماالعه بودند که در کنار دانش  ینفر از خبرگان فن 12پژوهش، شامل  یدر مرحله کم یآمار

 اربرخدورد  زید مشارکت در پدژوهش ن  یلازم برا لیتما از ،یموردبررس دهیپد رامونیو تجربه لازم پ

اقددام بده    یهدفمند از نو  گلوله برفد  یرگیبا استفاده از روش نمونه گرانپژوهش رو،نیبودند. ازا

اسدتفاده شدد،    ییو محتدوا  یصدور  یدی پرسشدنامه از روا  یدی روا یبررسد  برای. کردند هاانتخاب آن

 تیریو مدد  یدو نفر متخصص حوزه رفتدار سدازمان   اریپرسشنامه در اخت هایکه سؤال صورتنیبد

مرحلده از   نید ا هدای داده لید وتحلهید تجز برای. پرداختند هاسؤال دتأیی به هادانش قرار گرفت و آن

 استفاده شد. 3ناخه  Smart Plsافزار ( با نرمیدییتا یعامل لی)تحلیمعادلات ساختار سازیمدل

 پژوهش یهاافتهی

 یفیک ۀمرحل هایافتهی

 یندهایشایپاسخ به سؤال پژوهش)پ یپژوهش در راستا یفیآمده از مرحله کدستبه های یافته

شده از مصاحبه بدا  کد استخراج 52آن کدامند؟( نشان داد که از مجمو   یامدهایاحتکار دانش و پ

کدد بده    18 ،یفدرد  انید کد به عوامدل م  4 ،فردی عوامل به کد 16 پژوهش، در کنندگان مشارکت

 2اختصدات داشدت. در جددول     امددها یکدد بده پ   8و  یکد به عوامل فراسدازمان  6 ،یازمانل سعوام

 . است آمده هامصاحبه یکشم یهاشده از گزارهاستخراج  یاز مفاه یانمونه
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 احصا شده  مفاهی و هااز متن مصاحبه ای. نمونه2 جدول

 دسته مفهومی متن مصاحبه

کنند و  یتازکهی خواهندیچون می از متخصصان، برخ متأسفانههای کاری، در محيط

 .دهندنمیکارهای شاخص خود را به دیگران یاد  رنديبگ ازيفقط خودشان امت
 تازیتمایل به یکه

 تمایل به ابقا .دکننیکار را م نیو تداوم ابقاء ا دتریتوسط نفرا  جد ینیگزیعدم جا ليبه دل عمدتاً

حذف از  ایاز فرمانده درخواست پادا  و  بعضاًطه، بسته به نوع کار و نفر مربو

 .( را دارندیدينفر ک ) یانتقال

عدم تمایل به انتقال 

 هایگان سایربه 

فضا  یو تنش دارند. وقت یريدرگ باهمو کارکنان  هاقسمت یبرخ ،یدر شعبا  فن

 .اندلجچون افراد با هم  دهدیدانش رخ هم م سازیپنهانتنش آلود باشد 

و تعارضا   تنش

 شغ ی

 کاریمحافظه کارند.محافظه یبخش نظام ویژهبهو  یافراد شاغل در بخش دولت
 

هدا بدر اسداس    استخراج شدده از مصداحبه    یها، مفاهحاصل از مصاحبه یهاداده لیادامه تحل در

را شدکل دادندد.    یشددند و مقدولات فرعد    قید و تلف بیبا ه  ترک ییو قرابت محتوا ییشباهت معنا

شدکل   یشددند و مقدولات اصدل    قید و تلف یبندد اسداس دسدته   نیبدرهم  زین یفرع یهامقوله نیمچنه

 .دهدیها را نشان ممقوله قیاستخراج و تلف ندیفرا  3گرفتند. جدول 

 احتکار دانش یبروز رفتارها یندهایشایپ یو فرع یاصل یها. کدها، مقوله3جدول 

 کدها() ميمفاه مقولا  فرعی مقولا  او ی

 

 

 

 

 

 

 

 

 ع ل فردی

 

 تمایلا  و علایق

 تمایل به ابقا و استمرار خدمت در سازمان

 هاعدم تمایل به انتقال به سایر یگان

 یتازکهیبه  لیتما

 تمایل به سرآمد ماندن در محيط کار

 عدم علاقه به آموز  همکاران

 

و  هادغدغه

 هانگرانی

 ترس از کاهش قدر 

 دادن موقعيت ترس از دست

 ترس از دست دادن آزادی عمل ناشی از تخصص

 ترس از دست دادن امنيت شغ ی

 

 هاانگيزه

 یماد نيازهای

 های معنویازين
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 احتکار دانش یبروز رفتارها یندهایشایپ یو فرع یاصل یها. کدها، مقوله3جدول 

 کدها() ميمفاه مقولا  فرعی مقولا  او ی

 شدن دهیبه د ازين

 

های وفا  و ویژگی

 فردی

 خساست در باطن

 و سودجویی ط بیمنفعت

 سایر همکاران ط بیفروت

 کاریمحافظه

 

 

 

 ع ل ميان فردی

 

 

 

 عوامل ارتباطی

 های مخت ف کارکنان در محيط کارعدم تعامل و همفکری بين نسل

 کلامی و نوشتاری و...() یارتباطهای ضعف در مهار 

 توسط کارکنان هانادانستهعدم تمایل به پرسش 

 تفاو  سطح دانش گيرنده و دارنده دانش

 

 

 

 ع ل سازمانی

 

 

 عوامل شغ ی

 مشغ ه زیاد شغ ی

 استرس شغ ی

 های شغ یها و تعارضتنش

 ترس از ای اد انتظارا  شغ ی بالاتر

 سرخوردگی شغ ی

 

 

 سازمانیفرهنگ

 فرهنگ رقابت و فردگرایی در سازمان

 عدم اعتماد به همکاران

 نسبت به همکاران و سازمان ینيبدب

 از دانش برخورداریيت هن ارهای سازمانی در خصوص اهم

عدم باور و درک مشترک در خصوص اهميت اشتراک دانش برای 

 سازمان

 

 

 عوامل مدیریتی

 اشتراک دانش تياهم نييدر خصوص تب ریزیبرنامهعدم 

 سبک مدیریت و فرماندهی دستوری

 عدم الزام به اشتراک دانش از سوی سازمان

 عدم نظار  بر اشتراک دانش



  

   

 

 السلام(دانشگاه جامع امام حسین )علیهمدیریت دانش سازمانی علمی  نشریه 121
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 احتکار دانش یبروز رفتارها یندهایشایپ یو فرع یاصل یها. کدها، مقوله3جدول 

 کدها() ميمفاه مقولا  فرعی مقولا  او ی

 اولویت نبودن اشتراک دانش در تخصيص منابع سازمانی در

 مدیران از اشتراک دانش حمایتعدم

 

 عوامل ساختاری

 ضعف در قوانين موجود در خصوص اشتراک دانش

 ای برای ثبت و اشتراک دانشفقدان زیرساخت فنی و سامانه

 

 

 فراسازمانیع ل 

عوامل اجتماعی 

 فرهنگی

 و ترجيحا  فردی افراداولویت داشتن منافع 

 هن ارهای جامعه در خصوص دانش قدر  است.

 و جایگاه اجتماعی بالای افراد متخصص در جامعه شأن

 عوامل اقتصادی

 کسب درآمد از دانش و تخصص در بيرون سازمان

 شرایط نامناسب بازار کار

 های شغ ی جدیداهميت برخورداری از تخصص در یافتن فروت

 

 

 

 پيامدها

 

 پيامدهای فردی

 نسل نوپا یزگيانگیب

 بات ربه یروهاين یديو ناام اسی

 یانسان یروياستهلاک نفرسودگی و 

 یی کارکنانافزاعدم هم

 

پيامدهای 

 سازمانی

 سازمان یتیریو مد یتوان فن دیافت شد

 در سازمان سالاریشخص

 عدم پيشرفت سازمان

 زمانیسا عم کردکاهش 

 

 مندنظامآنها جهت  نیشبکه مضامین ب ،یو مقولات اصل یمقولات فرع  ،یمفاه ییاز شناسا پا

 تحلیلدی  ابزاری صرفاً هاسبک این. شد مشخص آنها میان متقابل ارتباط و واباتگی و روابط نمودن

 ریتصوی اریابز مثابهبه آن از توانمی شد ساخته مضمونی شبکه یک وقتی. تحلیل خود نه و هاتند

برای تفایر متن استفاده کرد تا نتایج حاصل از متن و خود متن برای محقق و خواننددگان تحقیدق،   
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مضدمون   لید احتکدار داندش کده از تحل    یمربوط به رفتارهدا  نیروشن و قابل فه  شود. شبکه مضام

 مشاهده است.قابل 1حاصل شده است، در نمودار 

 
 یاحتکار دانش توسط کارکنان دانش یامدهایو پ ندهایشایپ نی. شبکه مضام1 نمودار

 گونهتیصورت روابه یاحتکار دانش توسط کارکنان دانش یامدهایو پ ندهایشایپ یالگو شرح

 ریتحدت تدأث   ،یاحتکار دانش کارکنان دانش یاست  رفتارها صورتنیمضمون بد لیو برمبنای تحل

 شتیو تمدا  هانگرانی و هادغدغه ها،هزیکارکنان، انگ یفرد هاییژگیشامل صفات و و یعلل فرد

 ،یفرد انیو م ی. عشوه بر علل فردکندیم دایافراد ظهور و بروز پ یفرد انیآنها و روابط م قیو عش

بدر آن   زید سازمان ن یتیریو مد یعوامل ساختار ،یسازمانفرهنگ ،یشامل عوامل شغل یعلل سازمان

 یو عوامدل اجتمداع   یشدامل عوامدل اقتصداد    یازمانتوسط عوامل فراسد  راتیتأث نیو ا رگذارندیتأث

مندتج   یو سدازمان  یفدرد  یامددها یاحتکدار داندش بده پ    یرفتارهدا  شیو افدزا  شدده تید تقو یفرهنگ

 گردند.یم
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 یکم ۀمرحل هایافتهی

 یندهایشایاعتبار پ زانیپاسخ به سؤال دوم پژوهش )م یپژوهش در راستا یمرحله کم هایافتهی
معدادلات   سدازی مددل  قید خبرگان چگونده اسدت؟( از طر   دگاهیآن از د یامدهایاحتکار دانش و پ

آن در  یبه دست آمدد کده خروجد    SmartPls( به کمک نرم افزار یدییتأ یعامل لی)تحل یساختار
 نشان داده شده است.  3و  2 هاینمودار

 استاندارد نینرم افزار در حالت تخم ی. خروج2نمودار 

 
 یمعنادار بیر حالت ضرانرم افزار د ی. خروج3نمودار
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 5نشدان داد کده    دارییمعند  بیخروجی نرم افزار در حالت تخمدین اسدتاندارد و ضدرا    یبررس 

و عدددد  320/0اسددتاندارد بیبددا ضددر یفددرد یندهایشددایبدده دسددت آمددده شددامل  پ  یمقولدده اصددل

، 616/9یو عددد معندادار   190/0اسدتاندارد  بیبدا ضدر   یفدرد  انید م یندهایشدا ی، پ365/12یمعنادار

 یفراسازمان یندهایشای، پ375/16 یو عدد معنادار 373/0استاندارد   بیضربا  یسازمان یندهایشایپ

 بیاحتکددار دانددش بددا ضددر  یامدددهایو پ 222/11 یو عدددد معنددادار 237/0اسددتاندارد بیبددا ضددر

 هدای کده مقولده   دهدد ینشدان مد   بیضرا نیشدند و ا دیتائ 375/21یو عدد معنادار735/0استاندارد

. ندد ینما نیدی اندد آن را تب توانادته  یخدوب دانش دارند و بده  احتکاربا  ییبالا یشده همباتگ ییشناسا

 عددد  از و بزرگتدر  1.96 عددد  از آنهدا  مقددار  زیدرا . ندتمامی ضرایب بدست آمده معنادار نیهمچن

شددند.   دیید تا ز،یشاخص به دست آمده ن 52همه   ل،یتحل نیا جنتای براساس. است کوچکتر -1.96

احتکار دانش نشان داده شده است.  یامدهایو پ ندهایشایبه پ بوطمر مقادیر و هاشاخص 4لدرجدو

( یدروند  ی)سازگاریدرون یداریپا یابیو ارز ییایکرونباخ جهت سنجش پا یبررسی ضریب آلفا

 ییاید پا انگرید بوده کده ب  شتریب 7/0از مقدار  رهایمتغ یتمام یکرونباخ برا یآلفا رینشان داد که مقاد

 سشنامه است.پر

 احتکار دانش یامدهایو پ ندهایشاپی مقادیر و ها.شاخص4 جدول

ميانگين واریانس  متغير

 (AVEاستخراجی)

پایایی 

 ترکيبی

ضریب 

 (2Rتعيين)

آلفای 

 کرونباخ

پایایی 

 اشتراکی

 53/0 83/0 - 82/0 53/0 پيشایندهای فردی

 54/0 80/0 - 84/0 54/0 فردیپيشایندهای ميان

 51/0 78/0 - 81/0 51/0 ای سازمانیپيشاینده

پيشایندهای 

 فراسازمانی

60/0 80/0 - 79/0 60/0 

 52/0 0.76 96/0 83/0 52/0 احتکار دانش

 55/0 87/0 54/0 84/0 55/0 پيامدهای احتکار دانش

 باشدکهیم 7/0 یهر سازه بالا رینشان داد مقاد یرگیبررسی شاخص پایایی ترکیبی  مدل اندازه

اشدتراکی    ارپایدایی یمع یبررس نیدارد. همچن یریگاندازه مدل یمناسب برا یدرون یداریز پانشان ا

پدذیری  قابلیدت تعمدی    هدهندد  بود که نشان 5/0از  هر سازه بیشتر یدست آمده برابه  رینشان داد که مقاد زین
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ن مکنددو یرهددای( متغR2)نیددیتع بیضددر اریددمدددل در یددک نموندده دیگددر از همددان جامعدده اسددت. مع

 یبه عندوان مقددار مدشک بدرا     67/0و  33/0، 19/0با سه مقدار  جیمدل محاسبه شد و نتا یزادرون

 بیضر رید، متوسط مقا5شد با توجه به جدول اهیمقا یمتوسط و قو ف،یضریب تعیین ضع ریمقاد

 ست.برازش مناسب مدل ا دیبوده و مو 0.33بود که بزرگتر از مقدار  75/0برابر با  رهایمتغ  نییتع

 رهایمتغ نییتع بیو ضر یاشتراک ییایپا زانی.م5جدول

 ضریب تعيين پایایی اشتراکی متغير

 - 53/0 پيشایندهای فردی

 - 54/0 فردیپيشایندهای ميان

 - 51/0 پيشایندهای سازمانی

 - 60/0 پيشایندهای فراسازمانی

 96/0 52/0 احتکار دانش

 54/0 55/0 پيامدهای احتکار دانش

 75/0 54/0 نميانگي
GOF 64/0 √𝐴𝑣𝑒𝑅2 × (𝐴𝑣𝑒 𝑜𝑓  𝑐𝑜𝑚𝑚𝑢𝑛𝑎𝑙𝑖𝑡𝑖𝑒𝑠 ) 

محاسدبه   رید طبدق فرمدول ز   ارید مع نید شدد. ا  یبررسد  GOF اریمع قیاز طر زیالگو ن یکل برازش

  گرددیم

       ( 1)فرمول

 Ave R2هددر سددازه بددوده و  یاشددتراک ریمقدداد نیانگیددنشددانه م’ Communalities نیانگیددم

به عنوان  35/0و  25/0، 01/0و سه مقدار  5جدول ریمدل است. با توجه به مقاد یزادرون یهاسازه

 جیمناسب نتا اری، نشان از برازش با62/0و حصول عدد  GOF یبرا یمتوسط و قو ف،یضع ریمقاد

 تحقیق است.

 شنهادهایو پ یرگیجهینت

است که فدرد و سدازمان    یرفتار شیراگ ینوع یکارکنان دانش انیبه احتکار دانش در م لیتما

در  یمخدرب گونداگون   ییامددها یو پ سازدیدانش محروم م یگذارحاصل از اشتراک یایرا از مزا

در بدروز   توانندد یم یاست و عوامل گوناگون نهیواباته به زم یعارضه رفتار نیخواهد داشت. ا یپ
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 یدانش فند  تیرد استفاده در نهاجا، اهممو زاتیو فناورانه تجه یفن یدگیچیداشته باشند. پ ریآن تاث

سداخته   یاتید ح زاتید تجه نید و ساخت ا یبهااز ،یبرداربهره ر،یتعم ،ینگهدار یرا برا یاو حرفه

 یدر عملکدرد سدازمان   یدید کل یاز نقشد  یداندش ارزشدمند   نیبرخوردار از چند  یاست. خبرگان فن

 دید فوا تواندیآنها م انیانش در مد یگذارگونه که به اشتراکمرتبط برخوردارند. همان یواحدها

 یگونداگون  یمنفد  یامددها یپ تواندد یم زیبه احتکار دانش ن لیبه همراه داشته باشد؛ تما یادیز اریبا

 داشته باشد.  یمحور در پ زاتیسازمان تجه نیا یبرا

رفتار مخرب، پژوهش حاضر  نیموثر ا تیریمد یبرا ازیمنظور فراه  ساختن شناخت مورد ن به

نهاجدا   یخبرگدان فند   انید از آن در م یناشد  یامدهایرفتار احتکار دانش و پ یندهایشایپ ییاسابه شن

در  یو فراسدازمان  یسدازمان  ،یفدرد  انید م ،یپژوهش نشان داد عوامدل فدرد   یهاافتهیپرداخته است. 

دو دسته به  زیرفتار ن نیاز ا یناش یامدهایپ نیاند. همچنرفتار موثر بوده نیبه ا لیتما تیو تقو جادیا

عوامدل پرداختده    نید ا حیو تشدر  نیدی اندد. در ادامده بده تب   شدده  یبندطبقه یو سازمان یفرد یامدهایپ

  شودیم

عوامدل   نید اسدت. ا  یبه احتکار دانش، عوامل فدرد  لیدسته از عوامل موثر بر بروز تما نینخات

 یشتیاسدت. تمدا   یفدرد  هدای یژگد یو و هایزهیانگ ها،نگرانی و هادغدغه ق،یو عش شتیشامل تما

 لیبه واباته نگه داشته سازمان به خود به منظور ابقا و استمرار خدمت در سازمان و تما لیهمچون م

تدرس از   ن،ید موثرند. افزون بر ا نهیزم نیدر سازمان در ا یتارکهیبه سرآمد بودن، به چش  آمدن و 

بده   لید موجدب تما  زید نش ندا یگذاردر اثر به اشتراک یشغل تیو امن تیدست دادن قدرت، موقع

شددن   دهید بده د  ازید و ن یو معندو  یمداد  یهدا زهید اسدت کده انگ   یدرحال نی. اشودیاحتکار دانش م

مانندد خااسدت،    یفدرد  یهدا یژگد یو نید کند. با وجود ا لیبه احتکار دانش را تعد لیتما تواندیم

بده احتکدار داندش    افدراد   لید تما زانید بدر م  توانندد یم زین یکارطلب و محافظهفرصت ،یطلبمنفعت

 ارسدازگ  زید ( ن1399) پدور یپژوهش سپهوند و تق جیبا نتا افتهی نیداشته باشند. ا ریارزشمند خود تاث

 یفدرد  یهدا یژگد یو ،یفرهنگد  یهدا ارزش ،یتعدامل  ،یاست که نشان داند توجه به ماائل سداختار 

کارکندان بده    لید مات تواندد یم یو انحراف یاسیس یاز رفتارها یریجلوگ ،یکارکنان، عدالت سازمان

 خود را کاهش دهد. ۀدانش و تجرب ییانحصارگرا
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 یگذار( است. به اشتراکی)ارتباط یفردانیاحتکار دانش عوامل م یندهایشایدسته از پ نیدوم

که  یافراد است. در صورت انیبر اعتماد، عشقه و تعهد در م یتعامل موثر و روابط مبتن ازمندیدانش ن

 فکدار، ضدع   طیمختلف کارکنان در مح هاینال نیب یفکر یهاشیت گرانبود تعامل موثر، تفاو

ها توسط کارکندان  به پرسش ناداناته لیو...(، عدم تما یو نوشتار ی)کشم یارتباط هایدر مهارت

احتکدار داندش    یاز عوامل بدروز رفتارهدا   گرید یکیو دارنده دانش  رندهیو تفاوت ساح دانش گ

 است.

از محل کار بدر   یطردشدگ ریبر تأث ی( مبنZhao & Xia, 2017)قیتحق یهاافتهیبا  جهینت نیا

 دارد.  یاحتکار دانش، همخوان

اسدت کده عوامدل     یبده احتکدار داندش عوامدل سدازمان      لیبروز تما یندهایشایدسته از پ نیسوم
همچدون مشدغله    یاسدت. عوامدل شدغل    یو عوامل ساختار یتیریعوامل مد ،یسازمانفرهنگ ،یشغل
ممکن است باعث شوند  یشغل یتیو نارضا یو سرخوردگ یاز حد، تنش و استرس شغل شیب یکار
آورد. افزون  یدانش ک  شود و فرد به احتکار دانش رو یگذاربه اشتراک یافرد بر لیتما ایتوان 
افدراد   قیبده تشدو   رانیمدد  یتوجهیب ،یتیرحمایو غ یهمچون سبک دستور یتیریعوامل مد نیبر ا
 انید داندش در م   یتاده  سداز نده یزم طیشدرا  جادیا یبرا رانیمد یو تشش ناکاف اشتراک دانش یبرا

آورند. عشوه بدر   یدانش به احتکار آن رو  یتاه یشوند آنها به جا موجب توانندیم زیکارکنان ن
  یو هنجار تاده  یفردانیکه در آن اعتماد م ییمحور و فردگرارقابت یوجود فرهنگ سازمان ن،یا

وجدود سداختار    ت،ید افراد به احتکار داندش اسدت. در نها   شیگرا سازنهیزم زیناست  فیدانش ضع
 یروابط عمدود  ینهاجا که موجب محدودساز یهاگانیدر  یتخصص یگرافهیو وظ یمراتبسلاله
 .کندیم تیبه احتکار دانش را تقو لیتما جهیکه در نت شودیم یو افق

است کده شدامل عوامدل     یش عوامل فراسازمانبه احتکار دان لیتما یندهایشایدسته از پ نیآخر
و  یبده منداف  سدازمان    یمناف  فرد حیترج ،یفرهنگ اجتماع ریاست. تاث یو عوامل اقتصاد یاجتماع

باعدث   یاقتصاد یازهاینامناسب بازارکار و ن طیدر جامعه، شرا انهیگرایماد یهارواج ارزش ،یمل
و منداف  خدود بهدره     تید ه عنوان منب  قددرت، موقع کنند که از دانش ب دایپ لیکه افراد تما شوندیم

 و آن را نزد خود احتکار کنند.  ندیجو

 تیو تقو دیرا تشد یبه احتکار دانش در کارکنان دانش لیکه تما یاچهارگانه یندهایشایپ نیا
بده   تدوان یدارندد کده از آن جملده مد     یدر پ یگوناگون یو سازمان یمخرب فرد یامدهایپ کنندیم
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 تیافت عملکرد و ظرف ییافزاو ه  یفردانیروابط م فیدر رشد و توسعه کارکنان، تضع ییزامان 
 سازمان شود.  ینف

توجده بده علدل و     یرفتار مخرب سدازمان  نیگفت به منظور کاهش ا توانیم جینتا نیاساس ا بر
 منظدور بده   نیکه به ا ییاست و راهکارها یبروز مختلف آن در ساوح گوناگون ضرور یهاشهیر

 یشدنهادها یعوامدل اتخداذ شدوند. پ    نید ا یرگدذار یتاث تید با توجده بده اولو   دیبا شوندیکار گرفته م
 هد  قابل ارائه است  نیبه ا یابیدست یدر راستا ریز یکاربردو  ییاجرا

o و  ندان یداندش و جلدب اطم   یگدذار به اشدتراک  یافراد برا یهایها و نگراندرک دغدغه

 .رانیمد لهیبه وس مانهیو صم رانهگتیاعتماد آنها با روابط حما

o یگدذار به اشدتراک  یدر ازا یبه کارکنان دانش یارزشمند ماد یهاو ارائه پاداش قیتشو 

 .یو تخصص یدانش فن

o و  شدگام یداندش پ   یو تاه یکه در همتاپرور یااز کارکنان خبره لیو تجل ریتقد ،یمعرف

 فعال هاتند.

o انیدانش خود با همتا  یافراد به تاه بیترغ یبرا یو مذهب یمل یهازهیاستفاده از انگ. 

o و دوستانه یررسمیغ یکارکنان در جو انیم کیو نزد مانهیروابط همدلانه، صم جیترو 

o یدر تعامل با خبرگان فن رانیمد لهیبه وس گرانهیو  مرب گرانهتیاتخاذ سبک حما. 

o دن دانش و تخصص آنان در و ارزشمند شمر یبه شان و منزلت خبرگان فن رانیتوجه مد

 حر  و عمل.

o یفکدر  یهدا کاهش دغدغده  یکارکنان برا یشتیو مع یاقتصاد یازهاین نیتام یتشش برا 
 آنها. 

o یخبرگان فند  انیدانش در م  یتاه یآور براو الزام یبیترغ ،یقیتشو یسازوکارها جادیا 
 . یشاگرد-بط استادتجارب، استفاده از روا یمحفل خبرگان، ماتندساز یمانند برگزار

 رندد، گیمدی  قدرار  موردماالعده  شاندر باتر وقو  هادهیپد ،یفیک های پژوهشدر  کهییازآنجا
بده   هدا  یافتده و  جینتدا  یرپدذی  یمنحصر به باتر موردماالعه بوده و امکان تعم زیآمده ندستبه جینتا
و  هدا دگاهید با اتکدا بده د  پژوهش حاضر  جینتا کهییمحدود است؛ ازآنجا هاتیو موقع طیشرا گرید

 ریپژوهش حاضر را به سا جینتا توانینم یراحتبه نیشده؛ بنابرانهاجا حاصل یخبرگان فن اتیتجرب
 یرفتارهدا  تیریمدد  یمددل بدوم   ینادبت بده طراحد    توانندد یمد  ندهیداد. محققان آ  تعمی هاسازمان

 قید تحق نیا های یافتهحاصل را با  جیمشابه اقدام نموده و نتا ینظام هایسازمان یاحتکار دانش برا
 .ندینما اهیمقا
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