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 1چکیده

 طیمح در یبر طردشدگ دیدانش با تأک یازسپنهانثر بر ؤبررسی عوامل م پژوهش فعلیهدف هدف: 

 بوده است. کشور، شمال یهااستان یاجتماع نیمأت هایسازمان در، کار

 اکتشافیهای و از نوع پژوهشآمیخته  رویکرد پژوهش فعلی رویکرد: شناسی/روش طراحی/

جامعه آماری  ید.آوری گردخبره جمع 12دوم نظرات  مرحلهخبره و در  0اول، نظرات  باشد. در مرحلهمی
مین أت هایسازمان خبرگانو  دیاساتحاضر، شامل دو بخش بوده است. در بخش کیفی، از نظر  پژوهش

محل در سازی دانش و طردشدگی ؤثر بر پنهانهای شمال کشور، برای شناسایی عوامل ماجتماعی استان
و  نیمعاون ،رانیمد هیکلاز  ،برای اعتبار سنجی مدل نیز کار، استفاده شده است. در بخش کمی

کل جامعه آماری حدود  .گیری شده استنمونه، شمال کشور یاجتماع نیمأت هایکارشناسان سازمان
. برای شناسایی انتخاب شدندنفر به صورت تصادفی  760اساس فرمول کوکران  که برند نفر بود 1766

  ، استفاده شده است.نیک دیمتل نرمبین متغیرها از تک متغیرها از روش دلفی فازی و برای بررسی روابط

فقدان اعتماد سازی دانش شامل های پنهانلفهؤم که نتایج تحقیق نشان داد های پژوهش:یافته

های قمشارکت سازمانی، روشن نبودن وظایف، نبود مشوّ فقدانبودن دانش، فرد فردی، منحصربهبین
، سطح ش، میزان فرهنگ دانشی سازمانیدانکننده درت شخص درخواستسازمانی، پیچیدگی دانش، ق

امنیت  ، سطح محیط کار رقابتی برای کسب دانش جدید، سطح عدممبادلات اطلاعاتی در بین کارکنان
در این پژوهش  نیز طردشدگیبا  های مرتبطمؤلفه .هستندهای شخص ثیر ارزشأت شغلی درک شده و

عدالتی موجود در های اجتماعی، سطح بیها به دلیل مقایسهشناسایی شدند که شامل وجود تفاوت
منفی نسبت به محیط کار، سطح انگیزش شغلی کارکنان، سطح رضایت شغلی  اتسازمان، احساس

                                                 
 .61/63/1361، تاریخ پذیرش مقاله: 12/16/1362تاریخ دریافت مقاله: 

 دکتری است. مقاله مستخرج از رسالهاین 
 نویسنده مسئول.* 

Email addresses: Afshin_kamali4@yahoo.com; samerehshojaei@gmail.com; R-samiei@aliabadiau.ac.ir; 

Azma@aliabadiau.ac.ir 



8931 تابستان، 2انداز مديريت دولتی، سال دهم، شماره چشم   281 

بودن کار تیمی در سازمان، افزایش سکوت سازمانی، سطح عملکرد شغلی کارکنان، فکارکنان، ضعی
 .هستندمندی کارکنان سطح توان منفی، بالا بودن میزان تنش شغلی و باورهای متقابل

خویش سازی دانش را در سازمان وجود پدیده پنهان برخی از افراد واقعیت :امدهایو پ هامحدودیت

 شود.های مکرر و عمیق تا حد زیادی برطرف مینند که این عامل به وسیله مصاحبهکمی انکار

 وها جزدانش در سازمانسازی های مرتبط با پنهانتمرکز بر علل ایجاد مقوله :یعمل یامدهایپ

 باشد.عملی این پژوهش می هایپیامد

پژوهش فعلی به دانش موجود در حیطه رفتار سازمانی بخش دولتی در ایران  ارزش مقاله: ایابتکار 

  نماید.اضافه می

 .مین اجتماعیأسازی دانش، طردشدگی، سازمان تاشتراک دانش، پنهان: یدیکلمات کل

 .مقاله علمینوع مقاله: 
 

 مقدمه . 1

 هموارهها ها و سازمانهای محیطی، باعث شده است که شرکتهای اخیر، آشفتگیدر سال     
های کلی مدیریتی و سازمان، برای کسب موفقیت، بیشتر از قبل توجه نمایند. در این به فرآیند

لیدی راستا، مدیریت دانش، به عنوان یک عامل برای ایجاد ارزش برای مشتری، یک ظرفیت ک
کافی در ها بخواهد مزیتی را کسب کنند، باید اطلاعات برای مدیریت است. بنابراین اگر شرکت

 داشته باشند را در سازمان آنگذاری دانش و بکارگیری مورد ایجاد دانش، اشتراک
(Capdacarion et al., 2017.)  داوطلبانه است تیفعال کیهمانطور که اشتراک دانش 
(Capdacarion et al., 2006 ،)افراد را به  کهکنند  دایپ ییهاتا راه در تلاش هستندها سازمان

اشتراک دانش  کیاستراتژ تیبا توجه به اهمتشویق نمایند.  اعضادیگر اشتراک دانش خود با 
افراد  توسط اشتراک دانش ی مرتبط باسوابق رفتار یبررس یمطالعه برا نیچند، هادرون سازمان

ها در سازمان جیرا یادهیکه پنهان شدن دانش پد قتیحق نی. اپذیرفته استدر محل کار انجام 
مطالعه نشان  نیانجام شد، برجسته شد. ا 1لیو م لیکه توسط م یقیدر تحق 7660است، در سال 

 زیرا معتقدند که نمایندمیدرصد از کارمندان دانش خود را از همکاران خود پنهان  20داد که 
وجود رفتار  (7613) 7. پنگ«به اشتراک گذاشته شود دینبا د،تعلق دار یخصوص میدانش به حر»

کنندگان، چنین مشارکتدرصد از  70که حدود  داردمیو اظهار  هکرد دییأرا ت سازیآگاهانه پنهان
رفتار  بارکیحداقل  افراد نشان داد که این پژوهش جینتا .دهندرفتاری را از خود نشان می

 هاشرفتیکه پ یرقابت یتجار طیمح کیاند. در خود نشان دادهرا از ار در محل ک یسازپنهان
است که به طور مداوم  شده یها الزامسازمان یهنجار هستند تا استثنائات، برا نوعاز  شتریب
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 جادیها در اسازمان شتریب نیبنابرا ماندن در بازار توسعه دهند. یمحصولات و خدمات خود را برا
ها میتاعضای است و  یجاد دانش مستلزم کار گروهیحال، ا نیبا ا؛ کنندیم یگذارهیدانش سرما

 (.Jaha & Waky, 2018) دنکن میتقس خود انیدانش را در م قادر باشند که باید
، هانـحرافی در محیط کار برای سازمانپیامدهای منفی مالی و جانی رفـتارهای ا علت به     

ادراک  ،؛ ازجمله این پیشایندهارفتارها بسیار حائز اهمیت است هگون این شناسایی پیشایندهای
، رفتار سازمانی توجهی به موضوع طردشدگی در مطالعاتبی .طـردشدگی در مـحیط کـار است

ویژه در مقایسه با هزاران د در سازمان، بهافراپیش فـرض نادرست باشد که تواند نـتیجه این می
طور که . همانشونده میانگاشتننادیده، شودمحیط کار با آن مواجه می در فـرد رفتار مـنفی کـه

های بیشماری در زمینه رفتارهای منفی کاری در پژوهـش ،دهدمـی بررسی مبانی نظری نشان
مثبت و  یسازمان گـوناگون از مـناظر مـختلف رفتار و پژوهشگران صورت گرفته است هاسازمان

دشدگی و رابطه با طر در های اندکیپژوهش ولی با این وجود،اند؛ کرده بررسی را منفی
 ,Tavakoli & Thorngate) است شده ، انجاموص در ایران، بـه خصپیامـدهای آن در سـازمان

2005.) 
شکست هر  ای تیعامل در موفق نیترامر اتفاق نظر دارند که مهم نیبر ا تیریمد یعلما     

مجموعه نسبت به موضوع مورد  یعال رانیمد یو تعهد واقع یباور قلب ،یازمانبرنامه و تحول س
 یهامهیوگسترش انواع ب میتعم به منظور اجرا، یاجتماع نیمأاز آنجا که سازمان ت نظر است.

شده است و  لیتشک یاجتماع نیمأت یهامناسب با برنامه استقرار نظام هماهنگ و و یاجتماع
 دیکل ،کارکنان خوبدر نتیجه  ؛شودیارائه م انیارکنان به مشترخدمات آن توسط ک شتریب

ند تلاش در اها با آن مواجهکنون سازمانکه ا یچالش ب،یترت نیبد .آیندبه حساب میآن  تیموفق
 یسازمان یریادگیو  ینوآور ،تیقدرت خلاق ،یرقابت یاست که برتر یدانش دنآورجهت به چنگ
در  ییهافرصت جادیا لهیوسبه زیامر ن نیا ؛دیفزایب یدانش سازمان یو بر غنا تیرا در آنها تقو

 حاضر به بررسی عوامل پژوهشبدین منظور  دانش فراهم خواهد شد. یگذاربه اشتراک یراستا
 از کلی نمای یک هئارا به مقاله ادامه پردازد. درطردشدگی می رب کیدأت با دانش سازیپنهان
 .شودمی اختهپرد هافرضیه و پژوهش ادبیات

 
 مبانی نظری و پیشینه پژوهش . 2

ها ها و سازمانشرکت یهاتیفعال نیتراز مهم یکیدانش  تیریبدون شک مد مدیریت دانش.
و  سازدیکارمندان را ممکن م نیاست که انتقال دانش ب ییهاتیدانش شامل فعال تیریمد .است

کار در محلاشتراک دانش  ءانش ارتقاد تیریجنبه مهم مد .کندیآن را در مخزن شرکت حفظ م
 یگذاراشتراکهای آموزش روش رب های خود به کارکنان،ها به شدت در آموزشو سازمان است
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و متخصصان مورد توجه قرار  انیدانشگاه یدانش برا تیریمد .کنندیم یگذارهیدانش سرما
 دیجد یهادهیا . دانش،دهستن یاز نوآور تیدانش به منظور حما تیریمد یهاروش است.گرفته

 نیاست که ا مشاهده شده راًیاخ .کندرا بهینه میرا فعال کرده و قدرت تفکر کل سازمان 
سازمان توسط  کدر ی دینوآورانه و جد یهایاشتراک دانش و انتقال خروج جیترو یها براتلاش
دانش خوانده  یازسرفتار به عنوان پنهان نیا .شودیکارمندان مختل م انیخاص در م یرفتار

 استشده فیتعر "گرانیشدن دانش در هنگام درخواست توسط د یمخف"و به عنوان  شودیم
(Connelly et al., 2012 .)درک آن مهم  نیو بنابرا نیستمخالف اشتراک دانش  ،رفتار نیا

از  کاهش ندهد. ار یسازپنهان یاشتراک دانش ممکن است رفتارها یهاوهیکه ش زیرا است؛
توجه رفتار  نیا یامدهایو پ پیشاندهابه پژوهشگران ، 7617در سال  تعریف این مفهومان زم

مرتبط با رفتار کارکنان  هایفاکتور از ی درستکسب درک از انجام این کار هدف .ای دارندویژه
 (.Lanke, 2018کنند )میکمک  یرفتار نیچن تقویت به احتمالاًاست که 

بازی  روش روش اول به نش را به سه روش مختلف پنهان کنند.دا توانندیکارمندان م     
 قتیدر حق در حالی که افراد است، یبه نادان دروغیناعتراف  سکوت معروف است که در معنای

وعده  ارائه دانشافراد به  رفتن است؛ در این حالتهطفردوم، در روش  .دانندمیرا  درست جواب
است؛ به این کردن  هیتوج ،روش سوم نیز کار را ندارد. نیقصد انجام ا قتیاما در حق دهندمی

 یبرا دانند که وی رامی طرف ثالث کی را در ارائه دانش خویش یناتوان لیدلا معنا که افراد
دانش  کردنپنهان دهند کهنشان می مطالعات. کنندسرزنش می از اشتراک دانش یریجلوگ

که به همکاران خود  ی، کارمندانبطور تجربی .شودیم ختهیبرانگ یسازمان یهانهیتوسط زم
از  .(Connelly et al., 2012) ها پنهان کننددارند که دانش را از آن لیتما ،هستند اعتمادیب

تر احتمال کم کنند،یکار م یبا جو اشتراک دانش قو ییهاکه در سازمان کارکنانی گر،یطرف د
جو اعتماد و  که حاکی از آن هستند هاافتهی نیا دانش شرکت کنند.کردن یدارد که در رفتار مخف

که کارمندان در  چنانهم .گذارندیم تأثیر دانش، سازیپنهان یرفتارهابر  احتمالاً یگذاراشتراک
 ن،یبنابرا .گذاردیم ریثأت همدیگررفتار  یبر رو آنهانحوه برخورد  کنند،یکار م میت ایسازمان  کی

 سازیپنهان رفتار شدن درریدرگ یبرا کارکنان میبر تصم انهادبیر بکه رفتا توان استدلال کردمی
 (.Arshad & Esmaeli, 2018گذارد )تأثیر میدانش 

 یسازمان دهیپد کیکار در محل یطردشدگ .سازی دانشو پنهان کارطردشدگی در محل
 ;Leung et al., 2011) دهدیاز آن را کاهش م یاست که تعامل کارکنان و عملکرد ناش ریفراگ

Zhao et al., 2016). سازمان  کی یاعضا انیم یفردنیتعاملات ب ریثأکار تدر محل یطردشدگ
 لیشتر تمایب ،احساس انزوا نمایندکار طیمح کارکنان درکه  یهنگام .دهدیقرار م ریثأت را تحت

ال، ارتباط ح نیبا ا کند. یخوددار گرانیشده توسط ددانش درخواستارائه خواهد داشت که از 
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قرار نگرفته  یمورد بررس یتجرب اتقیدانش در تحق یسازکار و پنهاندر محل یطردشدگ نیب
 (.Leung et al., 2011) است

 یبرا نظری اتیاز کلمات در ادب یاریبس دارد. یاریبس فیتعار طردشدگی .طردشدگی محل کار
(، طرد اجتماعی Williams, 2002) انزوا: مانند ،انداستفاده شده یرفتار نیچن فیتوص

(Twenge, Catanese & Baumeister, 2002 ،)یرهاشدگ (Baumeister, 2005)  و خارج
 کی ایکه فرد  شودیم فیتعر یزمان یسازمان یطردشدگ(. Jones et al., 2009جمع )شدن از 

مناسب  در یک زمانسازمان را  گرید هایافراد یا گروهکه  در صدد انجام اقداماتی برآیند یگروه
 احساسایجاد است د ممکن افرا کردنطرداز هدف  .از نظر اجتماعی منزوی سازند

 ,Mlik) باشد گرید یهاگروه ایافراد توسط  آنهاگرفتن  دهیناد ای، حذف شدن در افرادهگرفتدهیناد

Khelil & Salem, 2017.)  یتوجه چیشدن است هکه در حال طرد یگروه ایفرد بنابراین، به 
 (.Craenen, 2014) دشو نمی
که  ییمشترک و رفتارها یهایژگیاز و یاریکه بس کنندیاستدلال م یپردازان تکامل هینظر     

 یهاطیمح تیبا موفق توانندو می هستندلازم است، منحصر به فرد  یگروه یزندگ یبرا
 نیا یاز جمله (. Cosmides, Barkow & Tooby,1992) کنند تیرا هدا دهیچیپ یاجتماع

 ییآکار شیو افزا تیحما یاست که برا یتعامل اجتماع یمربوط به الگوها یاشتراکات، هنجارها
 برخی از که دندهیبه ما اطلاع م یتکامل هاینظریهاند. به طور خاص، شده یطراح یگروه

ثبات گروه را  برخی دیگرکه  یدر حال گروه نمایند،اهداف  تحقق به توانندمی هااعضای گروه
 Kurzban) شوندیطرد مسازند که در نهایت نیز بقای آن را با خطر مواجه میو  کنندیم دیتهد

& Leary, 2001.) 
ارتباط روانشناختی  توانمندسازی با کارمحلدر طردشدگی  دهند کهادبیات پژوهش نشان می     

 به مربوط لاتمشک توان بامی کارکنان روانشناختی توانمندسازیبا افزایش  دارد به طوری که
 دانش سازیدر بررسی پنهان .(Lanke, 2018مقابله نمود )کار، محلدر طردشدگی  جمله از کار،

 و عزت با همکاران اگرکارکنان، مشخص گردید که  تخصص و فردیبین رفتارهای ثیرتأ با
 آنهاکه  شودموجب می ،خود نوبه به این. شودمی مختل آنها روابط نکنند، درک را یکدیگر احترام
تخصصی  هایتوانایی آنها از یکی اگرنمایند. از همین سو،  پنهان یکدیگر خود را از دانش

 (.Zhu et al., 2017) شد خواهد تقویت بیشتر رفتار این باشد، داشته دیگران نسبت به بیشتری
 یِاخلاق طردشدگیِ وبالا  یِمنف یِتقابل دِیکه کارمندان با عقا یهنگامدهد ها  نشان میبررسی

 یادیز زهیپنهان کردن دانش انگ یبرا ولیممکن است به دنبال انتقام باشند  ،هستند نییپا
 بالا یاخلاق یِطردشدگ و نییپا یِمنف یِتقابل دیکه کارمندان با عقا یمهنگااز سوی دیگر،  .ندارند

 ینظر اخلاقاز  ندتوانیکردن دانش را میخود مانند مخف یراخلاقیغ یگرچه رفتارهاا، هستند
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 گرفتنها قصد آن رایز ؛رندیقرار گ گرانیتر مورد سرزنش دممکن است کماما ، شده بدانندرفتهیپذ
 طیمح جو کردنسرد بر یاخلاق یو هم طردشدگ یمنفهم باور متقابل  جه،یدر نت .ندارندانتقام 

 ای و یمنف یقابلت یشده، باورهاکه کارمندان طرد یهنگام .هستندموثر پنهان شدن دانش  و کار 
خواهد شد  فیشدن دانش ضعکردن کار و پنهانیمنزو نیدارند، رابطه ب ینییپا یاخلاق یریدرگ

و  یاحساسات متقابل منف بیبه طور خلاصه، ترک .شودیمهم م ریغ جهینت کی جادیو باعث ا
ن کردکارمند را به مشارکت در پنهان کی لیممکن است به طور مشترک تما یاخلاق ییجدا

بین رابطه  در راستای کند. لیاحمقانه، تعد یو باز زیکردن طفره آمپنهان :دانش مانند
داخلی و خارجی در جدول  هایپژوهشای از معیارهای ، خلاصهسازی دانش و طردشدگیپنهان

 .( آورده شده است1)
 

 های داخلی و خارجی برای متغیرهای پژوهشمعیارها و زیرمعیارهای پژوهش. 1جدول 
 زیرمعیار معیار

گیری، اختیار استقلال، اختیار در تصمیم
 مهارتی، کنترل

 تلقی و شهرت بازخورد دانش، بودن فردفردی، منحصربهبین اعتماد عدم
 و جعفری)تکنولوژی -؛ عوامل فردی(1367 ،ناصری)مدیر  ارزیابی از

 مندی؛ بهره(1366 ،منجزیحسینی)سازمانی  ؛ فرهنگ(1310 ،همکاران
 و انسانی فرهنگی، فنی، عاملکارشناسان،  هایمهارت و تخصص از

 منحصربودن و گذاری؛ اشتراک(1367 ،زاده حسن و کمرئی) سازمانی
 سازمانی، ؛ مشارکت(1360،سنجی محمدیگل)سازمانی  و فردی دانش

سازمان  ماموریت بر خاص توجه و کارکنان سازگاری یکپارچگی، ،وحدت
های نبودن وظایف، مشوق؛ روشن(1367 ،افکندست و درگاهی)

 لبافی) کننده دانشقدرت شخص درخواست و سازمانی، پیچیدگی دانش
 یپیامد انتظارات گروهی، هویت اجتماعی، ؛ هنجارهای(1367 ،قلیپور و
 مدیریت هایسیستم بودندسترس در (؛1367)کشاورز،  خود درگیری و

  ،همکاران و سرنکو)سازمانی  دانش فرهنگ و دانش هایسیاست ،دانش
  ،بلو و گکوریز)کارکنان  اطلاعاتی مبادلات و خودکارآمدی ؛ رفتار(7610
 شده، درک شغلی امنیت فقدان رقابتی، کار محیط اعتمادی،؛ بی(7610
 و کومار) خویشتن دانش به اعتماد فقدان و تقارن فقدان شناخت، فقدان

 (7611  ،همکاران

 ز،یآماهانت یرفتارها ،یمنف اتاحساس ،یعدالتیب ،یاجتماع یهاسهیمقا کارطردشدگی در محل
عدالت  ،یشغل زشیانگ (؛1317 ت،یو تورنگ ی)توکل یادبیو ب خشونت

 (؛1362 ،عضو )کاشف و همکاران-مبادله رهبر و ادراک شده یسازمان
و  دهی)بلش یسازمان یرفتار شهروند و یشغل رضایت، یشغل یفرسودگ

 یانحراف یو رفتارها یسازمان یانحراف یرها(؛ رفتا1367 ،همکاران
 کردن ازفرار ،یمی(؛ تضعف کار ت1361 ،و همکاران ی)ارشد یفردنیب

 ،یافسردگ ،تمرکز بر کار، انزوا فقدانکار،  زهیکاهش انگ ،یکار گروه
 ،و همکاران یتوکل) یسکوت سازمان شیافزا و تیکاهش بروز خلاق

قصد  ،یسازمان یتار شهروندرف ،یعملکرد شغل ،یشغل رضایت(؛ 1367
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و قصد ترک  یسازمان یبر رفتار شهروند یشغل رضایت تأثیرترک شغل، 
و زبان محاوره  ینزاکتی(؛ ادراک ب1360 ،شغل )خواجه پور و همکاران

 کارکنان تیمحبوب و یاسیس یها(؛ مهارت1367 ،وهمکاران ی)کرم
و  یملانور) نکارکنا یانحراف ی(؛ رفتارها1360 ،احمدپور و همکاران)

 ی(؛ ارضا1360 ،یو شکر ییایکارکنان )سرآس ی(؛ آوا1362، ییثنا
)زادرو و  گرانیتوسط د رشینفس و پذتعلق، کنترل، عزت یازهاین

 دیو احساس تهد یرفتار شهروند ،ی(؛ تعهد کار7667 ،همکاران
شامل:  یمثبت انسان یژگی(؛ پنج و7660، و همکاران تلانی)ه
شامل:  یمنف یژگی، پنج و... بودن ومؤدب ،ینفروت ،بودنوجدانبا

شامل:  بشر یمثبت ذات یژگی، پنج و...بودن و سنگدلبودن، سیخس
بشر  یذات یمنف یژگیو پنج و ...و تیمی، صمیبودن، کنجکاوفعال

  ،و هاسلام انی)باست ...بودن و یصبورنبودن، حسادت، عصبشامل: 
 ،لئونگ و همکاران) ینجوررروان و کارکنان ی(؛ عملکرد خدمات7616
اهداف  ،یمداخلات سازمان ،یسازمان یهنجارها ت،ی(؛ ذهن7611
 (7612 ،)اسکات و همکاران یاهداف اجتماع و یسازمان

 
از پژوهشگران  یاست. برخ یرقابت تیبادوام از مز یدانش منبع در مجموع باید اذعان داشت که     
 یو برا بوده توسط سازمان رشدهیمنبع تسخ نتریتیاهمو پر نتریشدارند که دانش باارز دهیعق

است و  یاریبس یهاییایپو دارای هاسازمان طیامروزه مح .است یسازمان ضرور اتیادامة ح

از  یکی. دنسازمی ثرأمت را هاعملکرد سازمان تیعملکرد کارکنان و در نها یادیعوامل ز

است که بر رفتار  یکار هایافراد و گروه یکارکنان از سو یطردشدگ ،یمهم سازمان یرهایمتغ
 داشت. رخواهدیثأآنان ت یعملکرد شغل تیو در نها یسازمان

 
 شناسی روش. 3

های داده است. در مرحله اول این پژوهش، )آمیخته( کمی -از نوع کیفی پژوهش فعلیروش      
برگان و کیفی و زیرمعیارهای متغیرهای تحقیق بر اساس ادبیات تحقیق و اظهارات خ

کشور با این امر سرو  شمال های استان اجتماعی مینأت هایها در سازمانمتخصصینی که سال
در مرحله  ایجاد شده است.طریق مدل اولیه پژوهش  از اینگردآوری شده است.  اند،داشتهکار 

 و عددی هایداده گردآوری طریق از دوم پژوهش، اطلاعات نهایی برای بررسی روابط مدنظر
 به دست آمد که در ادامه برای هاداده این یعرضه سپس و های پرسشنامهنمونه یاهدهمش

، باشد. بنابراینهمان بخش کمی پژوهش میکه  افزار به کار گرفته شدندتوسط نرم عددی تحلیل
گردآوری اطلاعات مرحله اول و دوم، از روش پیمایشی مبتنی بر پرسشنامه دلفی و برای 

 می، استفاده شده است.پرسشنامه بخش ک
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 فازی-تکنیک دلفی از های اصلیشاخص یشناسائ یبرا پژوهشدر این  :متغیرهای پژوهش
به کار  محاسباتجهت  طیمحاین در  یسیافزار اکسل و کدنونرماستفاده شده است.  ایدو مرحله

 نمودهاستفاده سازی دیدگاه خبرگان از اعداد فازی مثلثی نیز برای فازی مطالعه فعلی .اندرفته
گردآوری  ،6صفر تا ها با طیف فازی است. دیدگاه خبرگان پیرامون اهمیت هر یک از شاخص

 شده است.
 

 هاگذاری شاخصطیف فازی برای ارزش. 7جدول 
 معادل فازی مثلثی مقدار فازی متغیر زبانی

 اهمیتخیلی بی
 

(1،1،1) 

 اهمیتاهمیت تا بیخیلی بی
 

(1،2،3) 

 اهمیتبی
 

(2،3،4) 

 اهمیت تا اهمیت متوسطبی
 

(3،4،5) 

 متوسط
 

(4،5،6) 

 متوسط تا بااهمیت
 

(5،6،7) 

 بااهمیت
 

(6،7،8) 

 بااهمیت تا خیلی بااهمیت
 

(7،8،9) 

 خیلی بااهمیت
 

(9،9،9) 

 
 ای را توسطتوان تجمیع میانگین اعداد فازی مثلثی و ذوزنقهمی معمولاً: زدایی مقادیرفازی

زدایی یک مقدار قطعی که بهترین میانگین مربوطه است، خلاصه کرد. این عملیات را فازی
زدایی از روش در بیشتر موارد برای فازیزدایی وجود دارد. های متعددی برای فازیگویند. روش

 شود:ساده زیر استفاده می
 

𝑥𝑚                                                                                                   (1رابطه )
1 =

𝐿+𝑀+𝑈

3
 

 
به صورت زیر  ،زدایی میانیگن اعداد فازی مثلثیهای ساده برای فازیدیگر از روش یکی     

 است:
 

𝐹𝑎𝑣𝑔(                                                                              7رابطه ) = (𝐿, 𝑀, 𝑈) 

𝑥𝑚                                        (3رابطه )
3 =  

𝐿+2𝑀+𝑈

4
;  𝑥𝑚

2 =  
𝐿+4𝑀+𝑈

6
;  𝑥𝑚

1 =  
𝐿+𝑀+𝑈

3
  

𝐶𝑟𝑖𝑠𝑝 𝑁𝑢𝑚𝑏𝑒𝑟                                 (7رابطه ) =  𝑍∗ = 𝑀𝑎𝑥 (𝑥𝑚𝑎𝑥
1 , 𝑥𝑚𝑎𝑥

2 , 𝑥𝑚𝑎𝑥
3 ) 
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𝑥𝑚𝑎𝑥مقادیر 
𝑖  تفاوت چندانی باهم ندارند و همواره عددی نزدیک بهM  هستند. منظور ازM 

از اعداد فازی مثلثی مختلف است. با این وجود  mمیانگین حاصل از تجمیع مقادیر محتمل 
𝑥𝑚𝑎𝑥مقدار قطعی بزرگترین 

𝑖 شودمحاسبه شده در نظر گرفته می (Bozadziev & 

Bozadziev, 2007 .)میانگین  شود.استفاده می 7تا  7روابط زدایی از در این مطالعه برای فازی
ها محاسبه شده است. مقدار صزدایی شده مقادیر مربوط به شاخفازی و برونداد فازی

داشته باشد رد  2مورد قبول است و هر شاخصی که امتیاز کمتر از  2شده بزرگتر از زداییفازی
 نهایی هایشاخص شناسایی و غربالگری به نخست گام در(. Vo & Fang, 2011) شودمی

 22 مجموع در شده انجام تخصصی هایمصاحبه و پژوهش ادبیات براساس. شد پرداخته پژوهش
 دلفی رویکرد از نهایی هایشاخص شناسایی و هاشاخص غربال برای. است شده شناسایی عامل
 2میانگین کمتر از  رادیمق ،شاخص 1بر اساس نتایج بدست آمده تعداد  .است شده استفاده فازی

 .گرفتقرار  دییأمورد تاول  مرحلهدر شاخص  02 ،نیبنابرا .حذف شدندو  به دست آورده
 قرار خواهد گرفت. مجدد یمورد بررسسوالی  02پرسشنامه در قالب  تایید شده یهاشاخص

کارشناس  12گرفت. دیدگاه  انجام سوالی 02 نامهپرسش روی بر فازی دلفی دوم مرحله     
و  آورده دست به 2 از کمتر میانگین مقدار شاخص 77 تعداد پیرامون هر شاخص جمع آوری شد.

بر   پرسشنامهدر نهایت . گرفت قرار ییدأت مورد دوم مرحله در شاخص 73 ،بنابراین. حذف شدند
 شده است. ارائه ذیل جدول دره این زیرمعیارها قرار گرفت ک نهایی تایید موردزیرمعیار  73اساس 

 
 معیارها و زیرمعیارهای پژوهش. 3جدول 

 نماد زیرمعیارها معیارهای اصلی

سازی پنهان
 دانش
C1 

 

 S11 فردیفقدان اعتماد بین

 S12 فرد بین کارکناندانش منحصربه

 S13 مشارکت سازمانی فقدان

 S14 نشدن وظایف کارکنانتبیین

 S15 گذاری دانشهای سازمانی لازم برای اشتراکد مشوقنبو

 S16 بودن دانش سازمانپیچیده

 S17 کننده دانشقدرت شخص درخواست

 S18 میزان فرهنگ دانشی سازمانی

 S19 سطح مبادلات اطلاعاتی بین کارکنان

 S110 سطح محیط کار رقابتی برای کسب دانش جدید

 S111 شدهرکفقدان امنیت شغلی دسطح 

 S112 های شخصیارزش

طردشدگی در 
 کارمحل

 S21 های اجتماعیها به دلیل مقایسهوجود تفاوت

 S22 عدالتی موجود در سازمانسطح بی
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C2 منفی نسبت به محیط کار اتاحساس S23 

 S24 سطح انگیزش شغلی کارکنان

 S25 سطح رضایت شغلی کارکنان

 S26 سازمانبودن کار تیمی در ضعیف

 S27 افزایش سکوت سازمانی

 S28 سطح عملکرد شغلی کارکنان

 S29 باورهای متقابل منفی

 S210 بودن میزان تنش شغلیبالا

 S211 بودن توانمندی کارکنانپایین

 
 دیمتل  تکینک با اصلی معیارهای بین روابط الگوی

روابط درونی میان معیارهای جهت انعکاس  .)1W(مقایسه زوجی روابط معیارهای اصلی 
اصلی از تکنیک دیمتل استفاده شده است. به طوری که متخصصان قادرند با تسلط بیشتری به 
بیان نظرات خود در رابطه با اثرات )جهت و شدت اثرات( میان عوامل بپردازند. لازم به ذکر است 

طه علی و معلولی بین که ماتریس حاصل از تکنیک دیمتل )ماتریس ارتباطات داخلی(، هم راب
 .نمایدمشخص میدهد و هم اثرپذیری و اثرگذاری متغیرها را عوامل را نشان می

 ،شودزمانیکه از دیگاه چند کارشناس استفاده می. (X)محاسبه ماتریس ارتباط مستقیم 
را تشکیل  Xو ماتریس ارتباط مستقیم یا  گیردمد نظر قرار میمیانگین حسابی ساده نظرات 

 .هنددمی

 
 معیارهای اصلی (X)ماتریس ارتباط مستقیم . 7جدول 

X C1 C2 

C1 66/6 73/1 

C2 16/1 66/6 

 
ها محاسبه ابتدا جمع تمامی سطرها و ستون. محاسبه ماتریس ارتباط مستقیم نرمال

بزرگترین عدد  نتایج موجود،دهد. براساس را تشکیل می kشود. بزرگترین عدد سطر و ستون می
 شود تا ماتریس نرمال شود.بر معکوس این عدد ضرب میاست و تمامی مقادیر  26/1

𝑘(                                        2رابطه ) = 𝑚𝑎𝑥 {max ∑ 𝑥𝑖𝑗
𝑛
𝑗=1 , ∑ 𝑥𝑖𝑗

𝑛
𝑖=1 } = 1.80 

𝑁                                                                                         (0رابطه ) =  
1

1.80
× 𝑋 
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 معیارهای اصلی (N)ماتریس نرمال شده. 2جدول 
N C1 C2 

C1 66/6 16/6 

C2 66/1 66/6 

 

 (I)کامل ابتدا ماتریس همانی  برای محاسبه ماتریس ارتباط. محاسبه ماتریس ارتباط کامل
 است: 𝐼2×2شود. ماتریس همانی برای این جدول یک ماتریس مانند تشکیل می

𝐼2×2(                                                                         2رابطه ) = [
1 ⋯ 0

⋮ ⋱ ⋮

0 ⋯ 1

] 

کنیم. کرده و ماتریس حاصل را معکوس می سپس ماتریس همانی را منهای ماتریس نرمال     
 کنیم:در نهایت ماتریس نرمال را در ماتریس معکوس ضرب می

𝑇(                                                                          1رابطه ) = 𝑁 × (𝐼 − 𝑁)−1 

 
 معیارهای اصلی (T)ماتریس ارتباط کامل . 0جدول 

T C1 C2 

C1 61/3 61/3 

C2 61/7 61/3 

 

باید ارزش آستانه  (NRM)برای تعیین نقشه روابط شبکه . نمایش نقشه روابط شبکه
نظر کرده و شبکه روابط قابل اعتنا را توان از روابط جزئی صرفمحاسبه شود. با این روش می

 NRMد در از مقدار آستانه بزرگتر باش Tترسیم کرد. تنها روابطی که مقادیر آنها در ماتریس 
نمایش داده خواهد شد. برای محاسبه مقدار آستانه روابط کافی است تا میانگین مقادیر ماتریس 

T  محاسبه شود. بعد از آنکه شدت آستانه تعیین شد، تمامی مقادیر ماتریسT  که کوچکتر از
آستانه شود. در این مطالعه ارزش آستانه باشد صفر شده یعنی آن رابطه علی در نظر گرفته نمی

 دار به صورت زیر است:بنابراین الگوی روابط معنی بدست آمده است. 126/7برابر 

 
 الگوی روابط معنی دار معیارهای اصلی مدل. 2جدول 

 C1 C2 

C1 x x 

C2 61/7 x 

 

دار معیارهای اصلی مدل قابل استخراج است. موجود، الگوی روابط معنیبراساس جدول      
 ( آورده شده است.1در شکل )ی االگوی روابط خوشه
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 برای معیارهای اصلی DEMATEL. مختصات دکارتی برونداد 1شکل

 
 توان نمودار علی را ترسیم کرد:با توجه به الگوی روابط می     

 
 الگوی روابط معنی دار معیارهای اصلی مدل. 2جدول 

 D R D+R D-R 

 -66/1 07/10 17/1 17/2 سازی دانشپنهان

 66/1 07/10 17/2 17/1 کاردر محلطردشدگی 

 

 عواملنشانگر میزان تاثیرگذاری آن عامل بر سایر  (D)( جمع عناصر هر سطر 2در جدول )     
است.  ثیرگذاری برخوردارأکار از بیشترین تدر محلطردشدگی  ،این اساس سیستم است. بر

 ثیرگذاری را دارد.أترین تسازی دانش نیز کمپنهان

از سایر عوامل ثیرپذری آن عامل أنشانگر میزان ت ،برای هر عامل (R)اصر ستون جمع عن     
ثیرپذیری بسیار زیادی برخوردار است. أسازی دانش از میزان تسیستم است. بر این اساس پنهان

 ثیرپذیری را از سایر معیارها دارد.أترین تکار نیز کمدر محلطردشدگی 
. به عبارت دهدرا نشان میثر عامل مورد نظر در سیستم أیر و تثأ، میزان ت(D+R)بردار افقی      
عاملی بیشتر باشد، آن عامل تعامل بیشتری با سایر عوامل سیستم دارد.  D+Rهرچه مقدار  ،دیگر

 میزان تعامل آنها با یکدیگر برابر است. ،باشنداینکه دو متغیر در حال بررسی می با توجه به
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 D-Rدهد. بطور کلی اگر ثیرگذاری هر عامل را نشان میأدرت ت، ق(D-R)بردار عمودی      
شود. در این مدل شود و اگر منفی باشد، معلول محسوب میمثبت باشد، متغیر علی محسوب می

 سازی دانش معلول است. کار متغیر علی بوده و پنهاندر محلطردشدگی 
 .ترسیم کرد 1اس جدول توان نمودار علی را براستوجه به الگوی روابط میبا      

 
 الگوی روابط معنی دار معیارهای اصلی مدل. 1جدول 

 D R D+R D-R شاخص نماد

S11 706/6 766/77 116/77 316/77 فردی وجود دارد.فقدان اعتماد بین نبین کارکنان این سازما 
S12 622/1 331/77 062/77 076/71 شودبین کارکنان به اشتراک گذاشته میفرد دانش منحصربه- 
S13  مشارکت سازمانی وجود  فقداندر بین کارکنان این سازمان

 دارد.
271/76 023/77 767/73 672/1- 

S14 .767/6 726/73 621/71 726/71 وظایف کارکنان به خوبی تبیین نشده است- 
S15 گذاری های سازمانی لازم برای اشتراکدر این سازمان مشوق

 دانش وجود ندارد.
677/77 237/71 220/73 361/6 

S16 .111/1 716/73 107/77 670/71 دانش این سازمان پیچیده است- 
S17 سازی دانش کننده دانش بر پنهانقدرت شخص درخواست

 ثیر دارد.أسازمان ت
206/71 706/71 676/73 166/6 

S18 سازی دانش سازمان ان فرهنگ دانشی سازمانی بر پنهانمیز
 ثیر دارد.أت

021/71 710/71 107/73 167/6 

S19 سازی دانش طلاعاتی در بین کارکنان بر پنهانسطح مبادلات ا
 ثیر دارد.أسازمان ت

277/71 221/71 723/73 776/6- 

S110 سازی بتی برای کسب دانش جدید بر پنهانسطح محیط کار رقا
 ثیر دارد.أدانش سازمان ت

266/77 706/77 621/77 736/6 

S111  سازی دانش سازمان شده بر پنهاندرکعدم امنیت شغلی سطح
 ثیر دارد.أت

706/71 616/76 776/77 766/6 

S112 227/6 627/77 227/71 766/71 ثیر دارد.أگذاری دانش تاشتراک های شخصی در بهارزش- 
S21 اجتماعی، منجر به های ها به دلیل مقایسهوجود تفاوت

 گردد.کار میطردشدگی در محل
711/77 260/77 617/72 121/6- 

S22 ر سازمان منجر به طردشدگی در عدالتی موجود دسطح بی
 گردد.کار میمحل

607/71 121/77 176/77 160/6- 

S23 محیط کار منجر به طردشدگی در منفی نسبت به  اتاحساس
 گردد.کار میمحل

060/71 206/71 720/73 607/6- 

S24 کار ر محلن منجر به طردشدگی دسطح انگیزش شغلی کارکنا
 گردد.می

223/77 773/71 620/73 136/1 

S25 کار کارکنان منجر به طردشدگی در محل سطح رضایت شغلی
 گردد.می

263/71 112/77 216/73 262/6- 

S26  206/1 171/73 637/71 267/77ضعیف بودن کار تیمی در سازمان بر طردشدگی کارکنان این 
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 ثیر دارد.أسازمان ت
S27 ت سازمانی بر طردشدگی کارکنان این سازمان افزایش سکو

 ثیر دارد.أت
020/77 166/77 202/77 270/6 

S28  سطح عملکرد شغلی کارکنان بر طردشدگی کارکنان این
 ثیر دارد.أسازمان ت

261/77 260/71 662/73 612/6 

S29 ثیر أباورهای متقابل منفی بر طردشدگی کارکنان این سازمان ت
 دارد.

211/77 623/71 237/77 071/6 

S210 بودن میزان تنش شغلی بر طردشدگی کارکنان این سازمان بالا
 ثیر دارد.أت

331/77 121/71 266/73 102/1 

S211 بودن توانمندی کارکنان بر طردشدگی کارکنان این پایین
 ثیر دارد.أسازمان ت

616/71 262/71 273/77 710/6- 

 

 
 برای زیرمعیارها DEMATELنمودار مختصات دکارتی برونداد . 7شکل 

 

  های پژوهشیافته. 4

گذاری تأثیرنشانگر میزان  (D)جمع عناصر هر سطر  (،1توجه به نتایج موجود در جدول )با      
( از S26بودن کار تیمی در سازمان )این اساس ضعیف سیستم است. بر عواملبر سایر  آن عامل
ترین ( نیز کمS13مشارکت سازمانی بین کارکنان ) فقدانگذاری برخورداری است. تأثیربیشترین 

 گذاری را دارد.تأثیر
عوامل پذری آن عامل از سایر تأثیربرای هر عامل نشانگر میزان  (R)جمع عناصر ستون      

( از میزان S12فرد بین کارکنان )بهاشتراک دانش منحصر فقدانسیستم است. بر این اساس 
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پذیری را از تأثیرترین ( نیز کمS111پذیری بسیار زیادی برخوردار است. عدم امنیت شغلی )تأثیر
 سایر معیارها دارد.

به ثر عامل مورد نظر در سیستم است. أو ت تأثیرمیزان دهنده نشان، (D+R)بردار افقی      
عاملی بیشتر باشد، آن عامل تعامل بیشتری با سایر عوامل  D+Rعبارت دیگر هرچه مقدار 

( بیشترین S21های اجتماعی )ها به دلیل مقایسهارد. براین اساس شاخص وجود تفاوتسیستم د
ترین تعامل با سایر ( از کمS111تعامل را با سایر معیارهای مورد مطالعه دارد. عدم امنیت شغلی )

 تغیرها برخوردار است.م
 D-Rدهد. بطور کلی اگر گذاری هر عامل را نشان میتأثیر، قدرت (D-R)بردار عمودی      

شود. در این مدل ل محسوب میشود و اگر منفی باشد، معلومثبت باشد، متغیر علی محسوب می
رترین ثؤبودن میزان تنش شغلی و سطح انگیزش شغلی به ترتیب مبودن کار تیمی، بالاضعیف

کارکنان و پیچیدگی  بودن توانمندیمشارکت سازمانی، پایین فقدانهای علی بوده و شاخص
 های معلول هستند.ترین شاخصدانش سازمان به ترتیب مهم

 
 گیری و پیشنهادها نتیجه. 5

د بر طردشدگی سازی دانش با تأکیپنهانثر بر ؤبررسی عوامل م فعلی، هدف از انجام پژوهش     
در گام نخست به  .بوده است کشورهای شمال استان مین اجتماعیأت هایدرسازمان، کارمحیط در

های نهایی پژوهش پرداخته شد. براساس ادبیات پژوهش و گری و شناسایی شاخصغربال
عامل شناسایی شده است. برای غربال  76های تخصصی انجام شده در مجموع مصاحبه
اول  مرحلهده است. در های نهایی از رویکرد دلفی فازی استفاده شها و شناسایی شاخصشاخص

یید قرار أمعیار مورد ت 17معیار رد و  12دوم  مرحلهیید قرار گرفتند. در أها مورد تتمامی شاخص
گذاری تأثیراز بیشترین  کارمحل در طردشدگی که روابط درونی بین متغیرها نشان داد گرفتند.

سازی دانش از میزان گذاری را دارد. پنهانتأثیرترین سازی دانش نیز کماست. پنهان برخوردار
پذیری را از سایر تأثیرترین نیز کم کارمحلدر  یار زیادی برخوردار است. طردشدگیپذیری بستأثیر

ها با یکدیگر باشند میزان تعامل آناینکه دو متغیر در حال بررسی می معیارها دارد. با توجه به
. سازی دانش معلول استمتغیر علی بوده و پنهان کارمحلدر طردشدگی  ،برابر است. در این مدل

مشارکت  فقدانگذاری برخورداری است. تأثیراز بیشترین بودن کار تیمی در سازمان ضعیف
فرد بین بهاشتراک دانش منحصر فقدانگذاری را دارد. تأثیرترین سازمانی بین کارکنان نیز کم

ترین کمنیز  عدم امنیت شغلی دی برخوردار است.پذیری بسیار زیاتأثیرکارکنان از میزان 
بیشترین های اجتماعی ها به دلیل مقایسهر معیارها دارد. شاخص وجود تفاوتپذیری را از سایتأثیر

ترین تعامل با سایر متغیرها از کم ورد مطالعه دارد. عدم امنیت شغلیتعامل را با سایر معیارهای م
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یزش شغلی به گبودن میزان تنش شغلی و سطح انبودن کار تیمی، بالابرخوردار است. ضعیف
بودن توانمندی کارکنان مشارکت سازمانی، پایین فقدانهای علی بوده و ثرترین شاخصؤترتیب م

 های معلول هستند.ترین شاخصنش سازمان به ترتیب مهمو پیچیدگی دا
بین ادراک طردشدگی کارکنان درمانی با  عات قبلی حاکی از آن است کهمطال، راستا در این     
علاوه بر این، طرد از سوی همکار و طرد با زبان  داری وجود داشت.ا رابطه معنیهنزاکتی آنبی

و  داشت نزاکتیهای بیهای ادراک طردشدگی( بیشترین همبستگی را با مؤلفهمحاوره )از مؤلفه
 (.Karami et al., 2015) نزاکتی داشتترین رابطه را با ادراک بیکم نیز طرد از سوی سرپرست

 تأثیرطور مثبتی بر تنش شغلی  به کارمحلدر طردشدگی  که نشان دادندپژوهشگران      
پژوهشگران . (Zhu et al., 2017) دهدمداری را کاهش میمشتری هم تنش شغلی و گذاردمی

شدگی سازمانی بر طرد ،مناسب و فضای سازماننا اهدافمشکوک در کار،  روابط بر این باورند که
 گذاریاشتراکدر  هم ترس و گناههمچنین،  .(Mlika, Khelil & Salem, 2017) دندار تأثیر

بالابودن میزان ناسازگاری در  همین سو،از . (Fong et al., 2018) دندار تأثیرفراد، دانش ا
را بیشتر  ساختن دانشی پنهانها برانشود، تمایل آکه توسط اعضای تیم تجربه می کارمحل

نتایج . (Arshad & Ismail, 2011) شودن روابط با روان رنجوری تعدیل میکند و ایمی
افزایشی بر  تأثیرهای ارتباطی درگیری و ایهای وظیفهدرگیری ها گویای آن است کهپژوهش

ی به طور مثبتی با رقابت های کارانش دارند. علاوه بر این، درگیریکردن درفتار پنهان
شده بین انواع درگیری این وجود، نقش میانجی رقابت درک شده کارکنان، ارتباط دارد. باپذیرفته
سازی پنهانبه طور کلی، .(Semerci, 2019) یید قرار نگرفته استأسازی دانش مورد تو پنهان

شود. به طور کامل توسط ظرفیت جذب می و دانش به طور منفی با خلاقیت تیم ارتباط دارد
سط وابستگی به وظیفه تو ،سازی دانش و ظرفیت جذب شدهوه بر این، رابطه منفی بین پنهانعلا

منظور مقابله با مشکلات به سازی کارکنانتوانمند . بعلاوه،(Petersen, 2011) شودضعیف میت
 ، دارایکید دارد. در سطح گروهی نیز طـردشدگیأ، تکارمحلمربوط به کار، از جمله طردشدگی 

 ها و منازعاتتوان به کاهش کشمکشمـثبت و منفی بسیاری است از جمله آثار مثبت می آثـار
، اشـاره کـرد. طـردشدگی همچنین گرفتن افراد همگن در یک گروهرو همچنین قرا گروهیدرون

های انحصارطلبانه مـثبت و تقویت دیدگاه ت غـیررسمیِتیمی، کاهش ارتباطا کار باعث تضعیف
طردشدگی آسیب  توسط ترین عـواملی اسـت کـهانگیزش کارکنان از مهم .در گروه خواهد شد

فـرد در  ؛ زیراهای بالاتر از کارمند صـورت بـگیردسمت سوی از ؛ به خصوص اگر طردبیندمی
 نیز القا شـود دیگر کند و این حس منفی ممکن است به کارکنانعدالتی میسازمان احساس بی

(Horst Valdiva et al., 2019). ها، پیشنهادات زیر ارائه با توجه به نتایج حاصل از متغیر
 گردد:می
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های فوق برنامه ن از طریق فعالیتمیان کارکنا در تـقویت ارتـباطات مثبت و صمیمی .1
  جمعی و خارج از محیط کـار بـه صـورت

 تقویت فرهنگ کار تیمی .7
 سازمان در دانش و تجربه تسهیم تشویق فرهنگ .3
ترویج واردها؛ در راسـتای پذیرش تازهحـاکم  کردن ساختار و فـرهنگ پذیرترانعطاف .7

 وگو و مذاکره برای حل مشکلاتفرهنگ گفت
با آنان و کاهش  کارکنان برای آشنایی سایر واردتازه کارکنان سازیاعیاجتم .2

 های ارتـباطیمقاومت
 ایهای کاری با عملکرد جزیرهجـلوگیری از تشکیل گروه .0
 های ارتباطی کـارکنان و مـدیرانمهارت تقویت .2
 افراد بـاتجربه در زمـینه ارتـباطات اجتماعی در هر گروه وجود .1
هـا ز به تعامل در بین افراد و گـروهای کـه نیاهـای فعالیت بـه گـونهرویه تـعریف .6

 .احساس شود
این )منافع افراد اصطکاک  از حفظ برابری و تطابق حـقوق افـراد در گروه و جلوگیری .16

 .(شودگیری افراد نسبت به یکـدیگر مـیعوامل موجب جهت
 های ارتباطیبه سطوح افراد و زمینه تـوجه اهای کاری بـیل تیمتـشک در دقـت .11

 های طردکنندهطراحی مکانیسم برخورد با گروه  .17
 شـکستن سـکوت سازمانی و ایجاد بستری برای مطرح کـردن تـجربه طردشدگی در .13

 نسـازما

، نژاد، جنسیت و رسمی و غـیررسمی بر اساس قومیت هایپیشـگیری از تـشکیل گروه .17
 تبط با کار و شخصیت فردی کارکنانسایر عوامل غیرمر

 شناسایی عـلایق مـشترک و تعریف هدف مشترک .12
برای کاهش انسجام غیرضروری  های مشخصها در بازهتغییر ساختارهای عملیاتی تیم .10

 هاگروه
 در راستای اهداف گروه  یگـیرالزام فرد بـه تـصمیم .12
های کارکنان وآموختن مهارتوزشی های آمهای لازم برای دورهکردن زمینهفراهم .11

 جدید به کارکنان
آمده بر اساس های جدید بدستارکنانی با تخصص ویژه و ثبت دانشاستفاده از ک .16

 تجارب افراد متخصص
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ها و اطلاعات سازمانی و در سازی دادههای لازم برای ذخیرهفراهم کردن زمینه .76
 بودن اطلاعات ذخیره شدهدسترس

های تشویقی متناسب با عملکرد کارکنان در زمینه ارگیری برنامهکهزیابی کارکنان و بار .71
 گیری دانشکسب و بکار
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Abstract1 

Purpose: The aim of this study was to investigate the factors affecting the 

concealment of knowledge with emphasis on rejection in the workplace in 

the Social Security Organization of the northern provinces of the country. 

Design / Methodology / Approach: In this study, in the first round, the 

opinions of six experts were collected and in the second round, the opinions 

of 17 experts were collected. According to the mixed exploratory method of 

the present study, the statistical population consisted of two parts. In the 

qualitative section, according to the professors and experts of the Social 

Security Organization of the northern provinces of the country, it has been 

used to identify the factors affecting the concealment of knowledge and the 

rejection of the workplace. And in a small part, the validity of the model has 

been used by all managers, deputies and experts of the Social Security 

Organization in the north of the country. The total statistical population was 

about 1290 people, which according to Cochran's formula was 2,966 and 

was randomly assigned. The fuzzy delphi method has been used to identify 

the variables and the soft dutel technique has been used to investigate the 

relationships between the variables. 

Research Findings: The results showed that the components of knowledge 

concealment include lack of interpersonal trust, uniqueness of knowledge, 

lack of organizational participation, lack of clarity of duties, lack of 

organizational incentives, complexity of knowledge, lack of knowledge of 

the applicant, level of organizational knowledge culture, level of information 

exchange. Among employees, the level of competitive work environment for 

acquiring new knowledge, the level of perceived job insecurity, and the 

impact of personal values. 

Limitations & Consequences: One of the limitations of this research is that 

some people hide the reality of the phenomenon of concealment of 
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knowledge in their organization, which is largely eliminated by repeated and 

in-depth interviews. 

Practical implications: Focusing on the causes of knowledge-related 

categories in organizations is a practical consequence of this research. 

Innovation or Value of the Article: The current study adds to the existing 

knowledge in the field of organizational behavior of the public sector in Iran. 

Keywords: knowledge sharing, knowledge concealment, rejection, Social 

Security Organization. 

Paper Type: Research paper. 


