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Abstract 

Objective 

Knowledge hoarding refers to the deliberate withholding of information or expertise by 

individuals within an organization. This dysfunctional behavior can significantly undermine 

organizational learning, collaboration, and long-term performance. When knowledge 

workers intentionally refrain from sharing information with colleagues and stakeholders, it 

disrupts knowledge flows, weakens team dynamics, and reduces organizational adaptability 

and innovation. Effective intervention requires a comprehensive understanding of the 

psychological, structural, and contextual drivers of this behavior. This study aims to explore 

the factors contributing to the tendency toward knowledge hoarding from the perspective of 

knowledge workers—particularly technical experts—who are directly engaged in this issue. 
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Methods 

This study adopts a qualitative, inductive, and interpretive approach, appropriate for 

uncovering deep-seated behavioral patterns and perceptions. The research is applied in 

nature and employs descriptive phenomenology as its methodological framework, using 

Collaizi’s systematic method for data analysis. Participants included 16 technical experts 

from the Islamic Republic of Iran Air Force (IRAAF), selected through purposive sampling. 

Data were gathered through semi-structured interviews, allowing for both consistency and 

the emergence of new insights. To ensure the credibility and trustworthiness of the findings, 

bracketing techniques were used to minimize researcher bias, and member checking was 

conducted with participants to validate interpretations and conclusions.  

Results 

The results identified three major categories of influencing factors: behavioral, structural, 

and contextual. 

• Behavioral factors include personal motivations such as the desire to preserve 

organizational dependency, attain personal distinction, or avoid perceived threats to 

status and job security. Traits such as self-interest, opportunism, conservatism, and 

limited interpersonal communication skills were also noted. Intergenerational 

knowledge gaps, reluctance to seek clarification, and discomfort with asymmetrical 

knowledge relationships further exacerbate hoarding behaviors. 

• Structural factors encompass job-related stressors (e.g., excessive workload, 

dissatisfaction), unsupportive or authoritarian management styles, and insufficient 

managerial encouragement of knowledge sharing. Infrastructural limitations, such as 

the absence of codified knowledge-sharing procedures or technical systems for 

capturing tacit knowledge, also contribute to the problem. 

• Contextual factors involve broader organizational and cultural influences. A 

competitive, individualistic organizational culture with weak norms of collaboration 

and trust promotes hoarding. Additionally, societal values prioritizing material gain, 

personal advancement, and individualism over collective or organizational interests 

play a significant role. Economic instability and labor market uncertainties further 

incentivize individuals to treat knowledge as a personal asset or source of security 

and leverage. 

Conclusion 

The tendency of technical experts to hoard valuable and rare knowledge presents a serious 

challenge to knowledge-driven organizations, particularly in high-stakes environments such 

as military and technology sectors. Addressing this issue requires managers to recognize its 

root causes and implement targeted interventions at the behavioral, structural, and cultural 

levels. The insights from this study provide a foundational understanding for designing 

effective policies and organizational practices that encourage open knowledge exchange and 

long-term organizational learning. 
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  چكيده
در درازمدت به عملكـرد   تواند يم ي،رفتار مخرب ينچن. اطلاعات در سازمان اشاره دارد يادانش  ياحتكار دانش به پنهان كردن عمد :هدف
 يـت، صـورت آگاهانـه و بان   به نفعان، يذ يگربا د يدانش توسط كاركنان دانش يگذار از به اشتراك يخوددار. برساند يبآس يو سازمان يفرد

 يـن مـؤثر ا  يريتمد. دارد يرا در پ يهمچون كاهش عملكرد سازمان هايي يبو آس شود يبه دانش م يو دسترس هيمتس يموجب محدودساز
 يـل تا، پژوهش حاضر بر آن است تا عوامل مؤثر بر بروز تماراس يندر ا. دارد يازعلل و عوامل مؤثر بر بروز آن ن ييبه شناسا ي،رفتار ةعارض

  .مسئله مطالعه كند ينبا ا يردرگ) يخبرگان فن( يدانش ركنانبه احتكار دانش را از نگاه خود كا

قـرار   يرگرايانهانجام شـده اسـت و در زمـره مطالعـات تفس ـ     ييو استقرا يفيك يكرداست و با رو يپژوهش از نظر هدف كاربرد ينا :روش
ها با روش  آن ياناست كه از م) نهاجا( يرانا ياسلام يارتش جمهور ييهوا يروين يكنندگان پژوهش شامل خبرگان فن مشاركت. گيرد يم

 يدارشناسـي از روش پد يزها ن داده يلتحل يبرا. انتخاب شد ساختاريافته يمهبا استفاده از مصاحبه ن يمايشپ براينفر  16هدفمند،  يريگ نمونه
 يشـين دانـش پ  ياز در پرانتزگـذار  يـز، آمـده ن  دست به يجاز اعتبار نتا يناناطم يبرا. استفاده شده است) يزيمند كولا نظام يكردرو( يفيصتو

  .بهره گرفته شده است يشانو جلب توافق ا كنندگان كتپژوهشگر، مراجعه مجدد به مشار
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  : اند رفتار مؤثر بوده ينبه ا يلتما يتو تقو يجاددر ا اي ينهو زم يارساخت ي،پژوهش نشان داد كه عوامل رفتار هاي يافته: ها يافته
همچون  يلاتيتما. يو عوامل ارتباط يصفات فرد ها، يزهانگ ها، يها و نگران دغدغه يق،و علا يلاتتما: مشتمل است بر يعوامل رفتار) الف
در  تـاري  يكهبه سرآمد بودن، به چشم آمدن و  يلمنظور ابقا و استمرار خدمت در سازمان و تما به وابسته نگه داشته سازمان به خود، به يلم

 يلموجب تما يز،دانش ن يگذار در اثر به اشتراك يشغل يتو امن يتترس از دست دادن قدرت، موقع ينهمچن. مؤثرند ينهزم يندر ا نسازما
افراد به  يلتما يزانبر م توانند يم يزن يكار و محافظه يطلب فرصت ي،طلب مانند خساست، منفعت يفرد هاي يژگيو. شود يانش مبه احتكار د

مختلـف كاركنـان در    يها نسل ينب يفكر هاي يشنبود تعامل مؤثر، تفاوت گرا ين،برا علاوه. داشته باشند يرخود، تأث شمنداحتكار دانش ارز
دانـش،   ةو دارنـد  يرنـده ها توسط كاركنان و تفاوت سطح دانش گ به پرسش نادانسته يلعدم تما ي،ارتباط يها كار، ضعف در مهارت يطمح
  .احتكار دانش است اياز عوامل بروز رفتاره يگرد يكي
حـد، تـنش و اسـترس    كـاري بـيش از    ةعوامل شغلي همچون مشغل. عوامل ساختاري شامل عوامل شغلي، مديريتي و زيرساختي است) ب

عوامـل مـديريتي همچـون سـبك      ،بـراين  افـزون . شـوند  ساز گرايش فرد به احتكار دانش مي شغلي و سرخوردگي و نارضايتي شغلي، زمينه
سـاز   گذاري دانش و تلاش ناكافي مديران براي ايجاد شرايط زمينـه  توجهي مديران به تشويق افراد براي اشتراك دستوري و غيرحمايتي، بي

عوامل زيرساختي مانند ضـعف در قـوانين موجـود در خصـوص اشـتراك دانـش و       . ندمؤثرم دانش در ميان كاركنان نيز در اين زمينه تسهي
  .ندمؤثربر بروز اين رفتار  ،اي براي ثبت و اشتراك دانش نيز فقدان زيرساخت فني و سامانه

كـه   يـي محور و فردگرا رقابت يوجود فرهنگ سازمان. است يقتصادو عوامل ا يعوامل اجتماع ي،شامل فرهنگ سازمان اي ينهعوامل زم) ج
 ي،فرهنـگ اجتمـاع   يرتـأث . افراد به احتكار دانش خواهد بـود  يشگرا ساز ينهاست زم يفدانش ضع يمو هنجار تسه فردي ياندر آن اعتماد م

باعـث   ياقتصـاد  يازهـاي نامناسب بازاركـار و ن  يطدر جامعه، شرا گرايانه يماد يها رواج ارزش ي،و مل يبه منافع سازمان يمنافع فرد يحترج
  .و آن را نزد خود احتكار كنند يندو منافع خود بهره جو يتعنوان منبع قدرت، موقع كنند تا از دانش به يداپ يلكه افراد تما شوند يم

بـه   ياببرخوردار از دانش ارزشمند و كم يبرگان فنخ يژهو كاركنان، به يشاز گرا يگوناگون ناش يو سازمان يفرد يامدهايپ: گيري نتيجه
هـا قـرار    و سـازمان  يرانمورد توجـه مـد   ياتيح يعنوان ضرورت به ي،رفتار ةعارض يريتمد يكه تلاش برا شود ياحتكار دانش خود باعث م

. ها به كار گرفته شـوند  متناسب با آن ييكارها شناخته شوند و راه يرفتار هاي يشگرا ينمؤثر بر بروز ا عواملاست  يازمنظور ن ينبه ا. يردگ
عارضـه   يـن مؤثر ا يريتمد ساز ينهزم تواند يعوامل م ينشناخت ا. فراهم ساخته است ينهزم يندر ا يپژوهش دانش ارزشمند ينا هاي يافته
  .مطالعه شود ينجامعه هدف ا همچون محوري يفناور يها در سازمان يرفتار

  
  .بر احتكار دانش، پديدارشناسي مؤثرمديريت دانش، تسهيم دانش، احتكار دانش، تمايل به احتكار دانش، عوامل  دانش، :ها كليدواژه
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  مقدمه
ها در رقابت جهاني، دانـش و توانمنـدي    ويكم و اهميت پيدا كردن دانش و مهارت با ظهور اقتصاد ديجيتال در قرن بيست

 بسـيار مهـم   يكـي از منـابع   ،هاي دانشـي  و سرمايهاست شده  تبديلها  سازمانبه متغير بسيار مهمي براي  ،منابع انساني
 يده،راتنـا، سـع   ؛2023، 1يدورسـت، ادواردسـون و فـول   ( شـود  مي تلقيها  حيات سازمان ةكننده براي ادام ضروري و تعيين

هـاي   يكـي از دغدغـه  ي دانش نيروهـاي متخصـص،   ريكارگ بهاز اين رو توسعه و ). 2024، 2يو موورد يندراجيتا ي،پوتر
ترين فناوري براي دستيابي بـه اهـداف سـازماني و محـرك      اكنون مديريت دانش حياتي. هاست سازمانبسيار مهم براي 

اي  پيچيـده  فراينـد مديريت دانـش  ). 1400، گلوزان عابديني، رهنورد و قهرماني(هاست  كليدي موفقيت بلندمدت سازمان
شود و يك بخش اساسي در مديريت دانش، گسـترش دانـش و در    هدايت مي است كه توسط معادلات قدرت در سازمان

). 2023، 3وو(ن آن براي افراد و واحدهاي سازماني يا همان اشتراك دانـش اسـت   كرددسترس قرار دادن و قابل استفاده 
گيرنـد   تصميم مي ،اين اساس سازمان و مالكيت خود بر اطلاعات دارند و بر در خصوصدارندگان دانش ادراكات متفاوتي 

دانش در محيط كـاري   ةكنند اما با توجه به اهميت تعيين. كه چه دانشي را با چه كسي و در چه زماني به اشتراك بگذارند
. اتفاقي به اشتراك گذاشته شود طور بهشود و نبايد  ي ارزشمند در نظر گرفته مييكالا عنوان بهرقابتي امروز، دانش  شدت به

هاي خود را با ديگران به اشتراك بگذارند، بلكه بايد اين كار  توان وادار كرد كه دانش و مهارت افراد را نمي ،از سوي ديگر
بنـابراين تمايـل افـراد بـراي بـه اشـتراك        ).2024، 4، سايلنس، نيو و بريگـز كلار مك(را با ميل و رغبت خود انجام دهند 

بـر كمبـود منـابع     علاوه ،هاي بزرگ شمار زيادي از سازمان اما. استگذاشتن دانش مورد نياز سازمان، كليد تسهيم دانش 
دهـد و پيامـدهاي فـردي و     مواجهند، كه اشـتراك دانـش را كـاهش مـي     5احتكار دانش ةانساني باتجربه و خبره با مسئل
خـودداري از  و انباشـت دانـش   ي امعن ـ احتكـار دانـش بـه   ). 2024، 6يشراو م ياگيت ،شاكلا(سازماني زيادي به همراه دارد 

محـدود   يبـرا  ،آگاهانـه  معمولاً ميتصم كي نيا .استسازمان  كيدرون  يها گروه ايافراد  توسط اشتراك آن با سايرين
هايي همچون كاهش عملكرد و قدرت رقـابتي سـازمان را بـه همـراه دارد      كه آسيب و انتشار دانش است يكردن دسترس

 ـ لي ـعـدم تما  هـايي همچـون   معمـولاً بـا نشـانه    ،تار احتكار دانـش رف). 1401، ، خيرانديش، عباسيان و نورينوري(  رايب
 يمستندسـاز  ، عـدم گرانيد ةرشد و توسعي و توانمندساز ،ارياخت ضيامتناع از تفو، همكاران با اطلاعات يگذار اشتراك به

از حد بـه دانـش    شيب ياتكا ي،گروههاي كاري در مقاومت در برابر همكارمستقل كار كردن و  ،تخصص خود تجارب و
، 7آنـازا و نـولين  ( شـود  مـي مشـاهده   گرانياز د يريادگيبه  ليدم تماو ع سازمان ياستفاده از هوش جمع يجا به يشخص
ضـرورت توجـه بـه مـديريت      احتكار دانـش،  ةشدن كمبود نيروي انساني متخصص با مسئل توأم ).2023، 8، فاوزي2017

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Durst, Edvardsson & Foli  
2. Ratna, Saide, Putri, Indrajit & Muwardi 
3. Wu 
4. McKellar, Sillence, Neave & Briggs 
5. Knowledge hoarding 
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سازمان  در ها، تجارب و دانش تبادل ايدهمانع دانش  حتكارا ؛ زيراكند چندان ميتمايل به احتكار دانش كاركنان دانشي را دو

 .اهميت است حائزلل بروز آن ع بنابراين شناخت. شود سازمان ميدر مانع گسترش آن همچنين، و 

ديگـر،  تواند باعث بروز احتكار دانش يا شكست درجريان اطلاعات از فردي به فرد  دلايل متعددي وجود دارد كه مي
. انـد  هكردعلل متفاوتي در اين حوزه تمركز  در خصوص احتكار دانش بر شده انجامتحقيقات  .يا از تيمي به تيم ديگر شود

هـا   هـا و انگيـزه   ، نگرش)1403مهدوي،  ؛1401نظري فرخي،  و نظري فرخي(ي سازمان فرهنگبه  توان يم ها آن جمله از
 ـيط اشتراك دانش، خشونت در مح يپاداش برا صيتخص عدم، )1402 ،پور و عطاپور ، حمدياكبرپور( بـه   يتفـاوت  يكار، ب

طلبـي   ، حسـادت، قـدرت  )1401 ي،نژاد و موسو عارف ؛1398سلگي و قاسمي نژاد، ( كاركنان  نيسازمان و كمبود اعتماد ب
 يو نظـر  يفرخ ـ ينظر(، سبك مديريت، ارتباطات سازماني و فناوري اطلاعات سازمان )1401ي، فاتح و شكر يحمدم(

، هنجارهاي فردي و گروهـي  )2024، 1، لي، فن، كاي و شييانگ(، داشتن ويژگي شخصيتي ماكياوليسيتي )1400 ي،فرخ
 ، سـبك رهبـري و جـو   )2023 ،3يـاي فـاروق و اوپاد  ،داش( در محل كار يطردشدگ، )2023 ،2گانسالوز، كورادو و اوليويرا

اين، كـاهش  بـر  عـلاوه . اشاره كـرد ) 2019، 5واوغل نيگليب(و عدم احساس امنيت رواني  )2022، 4و همكاران زادا(سازماني 
احتكار دانش معرفي شده  مهم جزو يكي از پيامدهاي ،متعاقب افت عملكرد منابع انساني ،رقابت و عملكرد سازمانقدرت 
  ). 2023، 7، زمرودي2019، 6، ديت و بودكرهنسن(است 

، كمبـود كاركنـان فنـي    8)نهاجا.(ا.ا.نظام مديريت منابع انساني نيروي هوايي ارتش جروي  يكي از مسائل مهم پيش
 عنـوان  بـه هاي نيروي هـوايي،   مأموريت ةاجراي بهين. ستها آن خبره مورد نياز و تمايل به احتكار دانش در ميان برخي از

ازي و ساخت تجهيزات پروازي و تسـليحات  برداري، نگهداري، تعمير، بازس محور، نيازمند بهره سازماني دانشي و تجهيزات
 هـا  آن شود كه دانش فني و ضـمني  اي انجام مي اين كاركردها توسط كاركنان متخصص و خبره. فناورانه و پيشرفته است

از اين رو با اجراي اقدامات مـديريت دانـش همچـون مستندسـازي     . براي انجام اين امور از اهميتي حياتي برخوردار است
هاي ساخت و بازسـازي، مـرور پـس از     پروري، تدوين پيوست دانشي پروژه شاگردي، جانشينـ   رينگ، استادتجارب، منتو

برداري از دانش را در ميـان خبرگـان    گذاري و بهره تا جريان سيال به اشتراكاست ه كردسازمان همواره تلاش ... اقدام و
بيانگر همكاري ضعيف برخي از خبرگان فنـي   ،اي سازمانيه ، شواهد و گزارش؛ با اين حالفني خود حفظ كند و ارتقا دهد

هايي كـه   با وجود تلاش. دانش در نزد خودشان است به احتكار ها آن گذاري دانش فني و ضمني خود و تمايل در اشتراك
فـردي و  پذيري آن از علل گوناگون تأثيررسد پيچيدگي اين مسئله و  به نظر مي ،رفع اين مسئله انجام شده است منظور به

پيامـدهاي   رسد شناخت علل و به نظر مي. نشوندي منتج مؤثرها به نتايج كافي و  اين تلاش كه سازماني باعث شده است

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Yang, Li, Pan, Cai & Shi 
2. Gonçalves, Curado & Oliveira 
3. Dash, Farooq & Upadhyay 
4. Zada et al. 
5. Bilginoğlu 
6. Hansen, Date & Bødker 
7. Zamrudi 
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با وجود اين، هرچند مطالعات گسترده و متعـددي  . آن، مساعدت ارزشمندي ارائه كند مؤثراين مسئله بتواند براي مديريت 

شور انجام شده است، مطالعات انجام شده در خصوص دلايل بروز تمايـل  درخصوص مديريت دانش و تسهيم دانش در ك
كاهش نسبي شكاف نظري موجـود   منظور به. به احتكار دانش در ميان خبرگان فني نهاجا از غناي كافي برخوردار نيستند

ش در خبرگان فني نهاجا بر بروز تمايل به احتكار دان مؤثرپردازد كه عوامل  به اين مسئله اصلي ميپژوهش در اين زمينه، 
رفتار مخرب احتكار دانش در اين سازمان و ارتقاي دانش نظري  مؤثرتواند به مديريت  شناخت اين پيشايندها مي ؟ندا كدام

   .موجود در اين زمينه مساعدت كند

  پژوهش نظري ةپيشين
  مديريت دانش

و مركـز ثقـل    شـود  يم ـقلمـداد   هـا  بـراي سـازمان  كننده در خلق ارزش  دانش يك منبع و حياتي و عاملي تعيين ،امروزه 
 يسـازمان بـرا   كي ـاسـت كـه    يفراينـد دانـش   تيريمـد  ).2023و همكـاران،   دورست( استي و مديريت گذار هيسرما
 يكاركنان قابـل دسترس ـ  يبرا يراحت كه به يا گونه دانش خود به ليوتحل هيو تجز يگذار اشتراك ،دهي سازمان ،يآور جمع

مديريت دانش رويكردي  .اطلاعات باشد ريو سا ي، اسناد آموزشيتواند شامل منابع فن يدانش م نيا. كند يباشد، استفاده م
معمـولاً بـر    ،دانـش  تيريمـد  يهـا  تـلاش . بهينه از دانش است ةاي براي دستيابي به اهداف سازماني با استفاد چند رشته

و بهبـود   يكپـارچگ يشـده،   آموختـه  يها درس يگذار تراكاش ،ينوآور ،يرقابت تيمانند بهبود عملكرد، مز ياهداف سازمان
 قيو تشـو  كياسـتراتژ  يـي دارا كي عنوان بهدانش  تيريبر مد شتريها با تمركز ب تلاش نيا. مستمر سازمان متمركز است

 ياگارس ـنـاوارو و   سگارا ينز،مارت ينزمارت(شود  ميمنجر  يسازمان يريادگي به تحقق ،دانش يگذار اشتراك ن افراد برايكرد
  ).2023 ،1پرز

  تسهيم دانش 
تسهيم دانـش يـا قابـل اسـتفاده     . گذاري دانش و تخصص در يك سازمان يا تيم است ي به اشتراكامعن تسهيم دانش به 

اهميت تسهيم دانـش  . است دانش تيريمد هايفرايندين تر مهم يكي از ،ن دانش براي كاركنان و واحدهاي سازمانيكرد
 منظـور  بـه هاي مـديريت دانـش را   فراينـد وجـود   سـنج تريو پ دراكرتريپنظران همچون  به حدي است كه برخي از صاحب

آن روي ابعـاد مختلـف    تأثيرتوجه به تسهيم دانش و ). 2023، 2، لي و ليتان(دانند  پشتيباني از تسهيم دانش ضروري مي
دانـش  تسـهيم  . شـود  ها در نظر گرفته مي يك اصل اساسي براي موفقيت همه سازمان وانعن بهموفقيت سازماني، امروزه 

كند كه دانش  يم نيدانش تضم تسهيم. شناخته شده است مديريت دانش سازمان نيز تيعامل در موفق نيتر مهم عنوان به
 يهـا  يـي آن شامل حفـظ دارا  يايدر دسترس است و مزا ،داشته باشند ازيسازمان هر زمان كه كاركنان به آن ن كيدرون 
: دانـش دارنـد  تسـهيم   بـر  يمهم ـ تـأثير اند كه  كرده ييسه عنصر را شناسا يمطالعات قبل. است يور و بهبود بهره يفكر

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Martínez-Martínez, Cegarra-Navarro & Garcia-Perez 
2. Than, Le & Le 
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، دانش ساكن )1998( 1لانگ و بيرز ، ديداونپورت طبق ديدگاه .كاركنان زهيو انگ اطلاعات يدانش، فناور تسهيمفرهنگ 

دانـش   .نـدارد  يشود، ارزشنسازمان به اشتراك گذاشته  كيكاركنان  ريسا نيو ب استفاده نشودكه  يدر ذهن مردم تا زمان
 و كـرده  تواند افراد را متقاعد كند كه آن را آشكار يمناسب م يشود و تنها جو سازمان يم جاديدر مغز انسان ا ينامرئ طور به

را فـراهم كننـد كـه كاركنـان را      يا و دوستانه يعيطب طيانند محتو يها م سازمان .تا قابل استفاده شودد نبه اشتراك بگذار
، 2وانگ و هـو ( به اشتراك بگذارند هاي فناوري اطلاعات كارگيري قابليت هاز طريق ب ها و دانش خود را دهيكند تا ا قيتشو

پـذيرد،   صـورت مـي  اي كه بـراي ارتقـاي آن    هاي گسترده رغم مزاياي زياد مترتب بر تسهيم دانش و تلاش علي. )2020
  . شود اي براي تسهيم دانش ندارند و رفتارهاي احتكار دانش در سازمان نمايان مي بسياري از اوقات كاركنان انگيزه

 احتكار دانش

 زيمتمـا  يگـر يفـرد را از د  يتواند تا حـد  يكه م اي است يژگيبلكه و شود، محسوب مي ييدارا ينوعآنكه  بر علاوهدانش 
 عنـوان  بـه از افـراد آن را   يحال، برخ نيبا ا. تعلق دارد تا فرد انبه سازم د،يآ يدست م ول كار فرد بهكه در ط يدانش. كند
د و مبـادرت بـه احتكـار    گذارن يدر سازمان به اشتراك نم نيريد و آن را با سارندا يمنگه خود نزد  ،يشخص يمعنو ييدارا

مديريت دانـش اسـت كـه در     ةدر حوز يجديد كمابيشاحتكار دانش، موضوع  ).2024يانگ و همكاران، (كنند  دانش مي
اتفاق  يدانش زمان حتكارا. ن تسهيم دانش مورد توجه محققان قرار گرفته استكردهاي اخير با توجه به اهميت پيدا  سال

 زين گرانيموضوع فكر نكند كه د نيخود نگه دارد و به ا يبرا ،دارد اريرا كه در اخت يدانش رديگ يم ميافتد كه فرد تصم يم
احتكار دانش، در سطح فردي مـانع از بـه    .)2023، مارتينز و همكاران، 2022زادا و همكاران، ( توانند از آن بهره ببرند يم

افزايـي   ؛ اما در سطح گروهي و سازماني مانع از ايجـاد هـم  شود كار رفتن دانش ارزشمند سازماني توسط ساير كاركنان مي
و تضـاد و   انجامـد  ميشود كه به كاهش عملكرد و بهروري سازماني  هاي سازماني مختلف مي ن كاركنان و گروهدانش بي

احتكار كننده دانش فردي ) 2014( 3از ديدگاه نواك. شود مي باعث نيزرا تعارض و افزايش مشكلات در ارتباطات سازماني 
و بنابراين تمام دانش و اطلاعات را نـزد خـود حفـظ     است كه اشتراك گذاشتن دانش باعث كاهش قدرت وي خواهد شد

هـاي انتقـال دانـش،     ن راهكـرد كند تا كنترل انحصاري روي دانش خود داشته باشد و ضمن مسـدود   كند و تلاش مي مي
  ).2021، 4ياكورادو و دگارس يويرا،اول( كندقدرت و انحصار دانشي خود را حفظ 

. است يسازمان يور بهره شود و تهديدي براي ميمنجر توسط فرد احتكار كننده  دانش گاهيپا تداوم به احتكار دانش
 يدر برخ ـ. وجـود نـدارد   يبانيمنبع پشت رايز ؛رود يم نيسازمان را ترك كند، دانش از ب ،كه احتكار كننده دانش يدر صورت

بنـابراين   .آن دانـش اسـت   دهـي  سازمان ايكردن  لتريف ،يدسترس ةبلكه نحو ست،يموارد، دانش احتكار شده خود دانش ن
هنجـار اسـت،    كدر آن يكه اشتراك دانش  سازماني .كندو تقويت  جاديفرهنگ اشتراك دانش را ا ديبا سازمان تيريمد

  ).2022، 5و برهمن يويرااول يا،گارسد يلواس(دانش بپردازند كنند و به اشتراك  يند تا با هم همكارك يم قيتشوكاركنان را 
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
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  پژوهشپيشينة تجربي 
 .اسـت  شـده   هاي گذشته پيرامون مسئله پژوهش در سطح داخل و خارج از كشـور پرداختـه   مرور پژوهش در اين بخش به

صـورت توصـيفي    بـه » معلمـان دانـش   ميبـا تسـه   يفرهنـگ سـازمان   نيرابطه ب«با عنوان  را اي مطالعه) 1403( مهدوي
در و اساسـي   تعيـين كننـده   نقـش  زين يفرهنگ سازماننتايج اين مطالعه نشان داده است كه . انجام داده است بستگي هم

  . كند يم فاياو احتكار آن نزد معلمان دانش  ميممانعت از تسه
و موانع رفتار اشـتراك دانـش در    ها زهينگرش، انگ ليتحل«در پژوهش ديگري با عنوان ) 1402(اكبرپور و همكاران 

نگـرش بـه   «نشـان دادنـد كـه     پيمايشيـ   توصيفي با انجام پژوهش »زيدانشگاه تبر يليتكم لاتيتحص انيدانشجو نيب
جـزو   ،»دانـش  يگـذار  بـه اشـتراك   يهـا  زهي ـانگ«و » شـده  يگذار انواع اطلاعات و دانش به اشتراك«، »اشتراك دانش

   .ين موانع اشتراك دانش هستندتر مهم
 ،»بر احتكار دانش در سـازمان  مؤثرعوامل  يفاز ينقشه شناخت هيته«با عنوان ) 1401(نژاد و موسوي  مطالعه عارف

 ـ يتفاوت يخشونت در محل كار، ب اشتراك دانش، يپاداش برا نشان داد كه عدم تخصيص  نيبه سازمان و كمبود اعتماد ب
  . ندمؤثربر احتكار دانش  ،كاركنان 

و  يدولت ـ يهـا  احتكار دانش در سازمان يها مؤلفه ييشناسا«در پژوهشي با عنوان ) 1401(محمدي فاتح و شكري 
طلبي و از بين  بر احتكار دانش را شامل احساس نكبت فردي، عدم اعتماد متقابل، حسادت، قدرت مؤثر، عوامل »الگو ئةارا

  . اند هكردرفتن قبح رفتار احتكار دانش شناسايي 
گـذاري دانـش در نيروهـاي     اشـتراك  بررسي موانع بـه عنوان «اي با  در مطالعه) 1400(فرخي و نظري فرخي  نظري

ترتيـب   بـه  ،بـر عـدم اشـتراك دانـش در سـازمان      مؤثرين متغيرهاي تر مهمدريافتند كه  ،»مسلح جمهوري اسلامي ايران
 هـاي  رسـاخت يو ز يموانـع فـرد   ،سـازمان  مربوط بـه  ، موانعسازمان تيريو مد يفرماندهفرهنگ سازماني،  :اند از عبارت
  . سازماني اطلاعات و ارتباطات يفناور

نشان داد كه  ،»و اشتراك دانش جاديو موانع ا ها تيمحدود ييشناسا«با عنوان ) 1398(نژاد  مطالعه سلگي و قاسمي
، در سـازمان  دانـش  يريكـارگ  بـه  تراتژياس، يدانشهاي  نهي، هززياد بين افراد ، فاصلهي روابطدشوار ،يموروث يها سامانه
سازي دانش و عدم اشتراك آن  به پنهان ،در سازمان ها آن بين افراد و عدم ثبات اعتماد وجود، عدم موجود سازمان يفناور

  . شود ميمنجر با همكاران 
 ـ ةرابط ـ«در پژوهشـي بـا عنـوان    ) 2024(يانگ و همكاران   ينظرسـنج  ك، ي ـ»دانـش  احتكـار و  سـم ياوليماك نيب

مثبـت   طـور  بـه  ،سـم ياوليكـه ماك  داده استنشان  جينتا .اند انجام داده نيكارمند تمام وقت در چ 335 يرو يا نامه پرسش
 ـ ميـانجي نقـش   نيـز  بـر دانـش   يمبتن ـ شناختي روان تيمالك ،براين علاوه. كند يم ينيب شياحتكار دانش را پ  ـ يجزئ  نيب

  . دارد دانش احتكارو  سمياوليماك
، بـا مـرور   »كيسـتمات يس اتي ـبـر ادب  يمـرور : پنهان كـردن دانـش  «با عنوان ) 2023(مطالعه گانسالوز و همكاران 

نشـان دادنـد كـه عوامـل فـردي شـامل        ،2021 تـا  2000 يها سال زماني ةمرتبط با پنهان كردن دانش در باز قاتيتحق
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هنجارهـاي فـردي و گروهـي در كنـار عوامـل      هاي فردي، تيپ شخصيتي، رفتارهاي ضد خلاقيـت و نـوآوري و    ويژگي

هـاي   هـاي شـبكه   هاي سـازماني مـديريت دانـش و ويژگـي     رهبري، فرهنگ سازماني و زيرساخت  سازماني شامل سبك
پيچيدگي دانش، تنوع دانش، مكمل بودن دانـش نيـز بـر     ،آنبر علاوه. دارند تأثيرسازي دانش  اجتماعي سازماني بر پنهان

  . دارند تأثيردانش  سازي و احتكار پنهان
 جـو  قي ـدانـش از طر  حتكارمحل كار و ادر  گيطردشدبين ارتباط «در پژوهشي با عنوان ) 2023(داش و همكاران 

طردشـدن در  ، نشان دادنـد كـه   2021تا  1986هاي  مقاله بين سال 146با انجام يك مرور متون سيستماتيك  ،»يسازمان
همچنـين  . شـود  ميمنجر دانش  حتكارا يرفتارها به بروزو  گذارد يم تأثيران كاركن يا و حرفه يمحل كار بر روابط شخص

كند يم فايا ينقش مهم، كار و انباشت دانش حلم گي ازطردشد ةدر بهبود رابط ،يسازمان جو .  
 ـ ةرابط ـ، »خدمتگزار در محل كار و انباشت دانش يرفتار رهبر«اي با عنوان  در مطالعه) 2022(زادا و همكاران   نيب

 347از  ينظرسنج و از طريق ياجتماع يريادگي ةيدانش را مطابق با نظر حتكارو ا شناختي روان يمنيخدمتگزار، ا يرهبر
دانـش رابطـه    احتكـار خدمتگزار بـا   يرهبرسبك كه  داده استمطالعه نشان  نيا جينتا .اند كرده يبررس ميت 56كارگر در 

 ليخدمتگزار و احتكار دانش را تعـد  يرهبرسبك  نيب ةرابط ،تسلط جو نيهمچن. مثبت دارد ةرابط يروان يمنيو با ا يمنف
  . كند يم

سـازي و احتكـار دانـش ضـمن تبيـين       گذاري، پنهان روابط بين اشتراك«با عنوان ) 2022(سيلوا و همكاران  مطالعه
، نشان دادند كه وقتي كسـي دانشـي   »زمانيبا مجموعه دانش سا ها آن ةو رابط دانش ةو ذخير مفاهيم پنهان كردن دانش

گذارد، جريان دانـش در سـازمان بـا مشـكل      كند و به اشتراك نمي پنهان مي ،را كه شخص ديگري درخواست كرده است
  . يابد شود و عملكرد كاركنان و سازمان كاهش مي مواجه مي
ادغـام   در اين مطالعه ضمن. انجام داده است اتيبر ادب يمرور: احتكار دانش«با عنوان ) 2019( واوغل ينگبيل ةمطالع

ي ياد سازمان ييدارا كي عنوان بهدانش  از ،»يو رفتار سازمان يمنابع انسان تيريدانش، مد تيريمد يها نهيدر زم قاتيتحق
د منبع قدرت باشد، قدرت فر نكهيا يجا احتكار دانش به وكار كنوني، محيط كسب درنتايج نشان داده است كه . است شده
اجتنـاب افـراد از    لي ـبـه دلا  بنـابراين مـديران بايـد    ؛كنـد  كم مي قدرت رقابت سازمان را بيترتاين به . برد يم نيرا از ب

 . دانش خود حساس باشند يگذار اشتراك به

هـاي   گيري ايـن نـوع رفتـار در سـازمان     ها به عوامل شكل شده نشان داد كه اغلب پژوهش هاي انجام مرور پژوهش
در سـطح  . نشـده اسـت   بررسيهاي نظامي پژوهشي  در بستر سازماناين موضوع  ،و تاكنون اند بازرگاني پرداختهدولتي و 

هـاي   گيري اين نوع رفتارهـا در سـازمان   متغيرهاي سازماني بر شكل تأثير ةمطالعبه  ،ها خارج از كشور نيز، اغلب پژوهش
با توجـه بـه شـكاف     .در بستر نظامي نيز پژوهشي يافت نشداند و  هاي تحقيق كمي پرداخته تجاري و غيرتجاري با روش

پژوهش مطالعه پديدارشناختي پيشايندهاي احتكار دانش  نيدر ا ،هاي موجود در سطح داخل و خارج از كشور بين پژوهش
  .توسط كاركنان دانشي مورد بررسي قرارگرفت
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  روش شناسي پژوهش
 طـور  بهتوجه به اينكه موضوع محوري پژوهش، پديده احتكار دانش توسط خبرگان فني نهاجا است و آنان اين پديده را  با

بنـابراين بهتـرين روش   . اند، نياز است از تجربيات، احساسات، افكار و عواطف ايشـان اسـتفاده شـود    مستقيم تجربه كرده
و رفع ابهام آن باشد، روش تحقيق كيفـي از نـوع پديدارشناسـي     هاي پژوهش گوي اين پرسش تواند پاسخ تحقيقي كه مي

  ).1402، منوريانو  ، نرگسيانو حاتمي 1399، و صادقي دستجردي ،زاده قاعداميني هاروني، ابراهيم(است 
و تجربيـات  ) نمودهـا (اي خاص يا ظاهر چيزها  دانند كه هدف آن توصيف پديده محققان، پديدارشناسي را عملي مي

داند كه به فهم بهتر  مرلوپونتي نيز پديدارشناسي را روش و فلسفه فرانگري مي). 1999، 1استرابرت و كارپنتز(ست زندگي ا
 طـور  بـه پديدارشناسي داراي پشتوانه فلسفي قوي اسـت و   ).1962، 2مرلوپونتي(دهد  ها اهميت مي و مطالعه جوهره پديده
و مرلوپونتي است  5، سارتر4و افراد ديگري همچون هايدگر  3ادموند هوسرلدان آلماني،  هاي رياضي عمده متكي بر نوشته

 داننـد  هاي هوسرل و پس از وي هايدگر را مبناي دوگونه اصلي پديدارشناسي مـي  محققان، ديدگاه). 1994، 6اسپيگلبرگ(
 دارشناسـي هرمنوتيـك  پدي: براين اساس درمجموع دو رهيافت به پديدارشناسي وجـود دارد ). 5: 2006، 7اشورث و چانگ(

، 9موسـتاكاس (متعلق به هوسرل  شناختي روانتجربي، استعلايي يا  و پديدارشناسي) 1990، 8ون مانن(منسوب به هايدگر 
   .كه مبناي پژوهش حاضر است) 1994

 روش عنـوان  بـه  روش پديدارشناسي از پژوهش اهداف به توجه با .است توصيفي پژوهش شيوة نظر از پژوهش اين

 )15-17: 2006، 10سـيدمن (هاي سيدمن  پديدارشناختي مبتني بر بررسي مصاحبة روش از ها داده گردآوري براي و تحقيق
 شوندگان مصاحبه. گيري با حداكثر تنوع از نوع مبتني بر هدف انجام شده است در تحقيق حاضر نمونه. استفاده شده است

حجم نمونه در اين پژوهش نيز با رسيدن . اند احتكار دانش تجربه داشتهزمينه رفتار  در هك شدند انتخاب يافراد نيب از زين
نفر خبرگان فني نهاجا نمونه آماري پژوهش را تشكيل دادند كـه از بـين    16در كل . ها تعيين شده است به حد اشباع داده

نفر نيـز مهنـدس    4يما و نفر سوخت هواپ 3نفر متخصص الكترونيك هواپيما،  4نفر متخصص موتور هواپيما،  5اين افراد 
سال و  30 تا 26نفر  4سال،  25 تا 21نفر  6سال،  20 تا 15نفر داراي سابقه شغلي  4از بين اين متخصصان، . پرواز بودند

در راسـتاي  . دقيقـه متغيـر بـود    120تـا   45ها از  مدت زمان مصاحبه. سال بودند 30نفر نيز داراي سابقه شغلي بيش از  2
نشـان داده   1استفاده شد كه خلاصـه مراحـل آن در شـكل    11لايزيوكاي  از روش هفت مرحله ،ها نيز هداد وتحليل تجزيه

  .شده است
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1. Streubert & Carpenter 
2. Merleau-Ponty 
3. Edmund Husserl 
4. Heidegger 
5. Sartre 
6. Spiegelberg 
7. Ashworth & Chung 
8. Van Manen 
9. Moustakas 
10. Seidman 
11. Colaizzi 
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  )1978( كولايزي روش با يفيتوص يدارشناسيپد يها ه داد وتحليل تجزيه روند. 1شكل

  هاي پژوهش يافته
. صورت متن در فايـل ورد وارد شـدند   شوندگان بيان كردند، به پس از انجام هر مصاحبه، تمام مطالبي كه مصاحبه. 1گام

فايل صوتي ضبط شده نيـز بـه دفعـات    . شدحالات و احساسات چهره يا لحن صدا نيز به صورت اموجي در متون ترسيم 
اي كه  گر هرگونه فكر، احساس يا ايده در حين انجام اين كار پژوهش. گوش داده شد و هريك از متون بارها خوانده شدند

اي كه خبرگان فني  تجربه عنوان به احتكار دانشلي داشت، پرانتزگذاري كرد كه اين امر به كشف پديده بنا به مطالعات قب
تـرين مفهـوم    ، اصـلي )يا براكت كـردن  1اپوخه(از نظر هوسرل، در پرانتزگذاري . بودند، كمك كرد  نهاجا خود تجربه كرده

هاي قبلـي محقـق    ها و دانسته يرد و در آن همه قضاوتپديدارشناسي است كه نياز است در اجراي پژوهش مد نظر قرار گ
  . تري درك شوند ، تا زماني كه مباني مشخص)نگرش خنثي(در مورد واقعيت كنار گذاشته شود 

هاي معنادار مربوط به چگونگي بـروز رفتـار احتكـار دانـش از هـر مـتن مصـاحبه         در اين مرحله جملات و عبارت. 2گام
. اي ثبت و براساس شـماره مصـاحبه و شـماره پـاراگراف كدگـذاري شـدند       ا در فايل جداگانهه اين عبارت. استخراج شدند

هـاي معنـادار شناسـايي شـده و      چنـد نمونـه از عبـارت    1جدول. متن مصاحبه شناسايي شدند 16عبارت معنادار از 1248
  .كند   استخراج شده توسط خبرگان فني نهاجا را ارائه مي

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Epoche 

 ها و مطالعه چندباره آن تهيه رونوشت از مصاحبه :گام اول

 شناسايي جملات و عبارات معنادار :گام دوم

 استخراج معاني فرموله شده :گام سوم

 ها ها و تم ها، خوشه ادغام معاني فرموله شده و استخراج دسته :گام چهارم

 تركيب نتايج در قالب يك توصيف جامع از پديده مورد مطالعه :گام پنجم

 تقليل توصيفات جامع براي دستيابي به يك ساختار بنيادي :گام ششم

 ساختار بنيادي آن رجوع به مشاركت كنندگان جهت اعتبارسنجي توصيفات جامع و :گام هفتم

هاي  ارجاع به روايت
 اوليه براي معتبرسازي

هاي  ها يا تم رد داده
 نامربوط و نامنطبق
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  ات معنادارهايي از عبار نمونه. 1جدول
  شماره پاراگراف  شماره مصاحبه عبارات معنادار

  4  2  .دشو يمنجر به احتكار دانش م ي،متناسب با آن دانش به روش قانون يعدم پرداخت حقوق مال
 دي ـتر با كاركنان جوان كنند يو فكر م به آموزش جوانترها ندارند يا از متخصصان علاقه يبرخ
  2  3  .اكتساب دانش تلاش كنند يبرا

برخي ديگر نيز به خاطر مشغله كاري زياد، استرس شغلي بالا، فرصت همتاسـازي و اشـتراك   
  11  6  . تجارب ندارند

  5  8  .دهد تمايل به سرآمد ماندن درمحيط كار احتكار دانش رخ مي دليل بهگاهي هم 
فكري  هاي مختلف كاركنان موجب عدم تعامل و هم اختلاف سطح دانش و تجربه و سن نسل

  8  12  .مند نباشد اشتراك دانش سخت رخ خواهد داد كاركنان شده و اگر فرد علاقه

  
معنـاي   1248. هاي معنادار استخراج و فرموله شده و هريك از معاني به يك دسته كدگذاري شـدند  معناي عبارت .3گام

بـراي ايجـاد اطمينـان از صـحيح بـودن       ها آن ها و معاني همه عبارت. عبارت معنادار به وجود آمدند1248فرموله شده از 
هـاي معنـادار بـه معـاني      هايي از چگونگي تبـديل عبـارت   نمونه 2جدول . و سازگار بودن معاني بارها بررسي شدند فرايند

  .دهد فرموله شده را نشان مي

  هاي معنادار ايجاد معاني فرموله شده از عبارت فرايندهايي از  نمونه. 2جدول
  معاني فرموله شده  عبارات معنادار

 يفكر مختلف كاركنان موجب عدم تعامل و هم هاي اختلاف سطح دانش و تجربه و سن نسل
  .است مؤثرهاي نسلي بر احتكار دانش  تفاوت  .اشتراك دانش سخت رخ خواهد داد ،مند نباشد كاركنان شده و اگر فرد علاقه

كننـد و فقـط    يتـاز  كهي خواهند يچون مهاي كاري، متأسفانه برخي از متخصصان،  در محيط
  .دهند كارهاي شاخص خود را به ديگران ياد نمي رنديبگ ازيخودشان امت

تازي خبرگان بر احتكار دانش  تمايل به يكه
  .است مؤثر

فضـا تـنش آلـود باشـد      يوقت ـ. و تـنش دارنـد   يري ـكاركنان بـا هـم درگ   ،ها قسمت يدر برخ
  .دان چون افراد با هم لج دهد يدانش هم رخ م يساز پنهان

تنش و تعارضات شغلي احتكار دانش را تحت 
  .دهد قرار مي تأثير

برخي از خبرگان نيز به خاطر مشغله كاري زياد و اسـترس شـغلي بـالا فرصـت همتاسـازي و      
  . اشتراك تجارب ندارند

مشغله كاري و استرس شغلي بر احتكار دانش 
  .دارد تأثير

  
. ها هستند ها بيانگر ساختار منحصر به فردي از خوشه اين دسته. بندي شدند بندي و گروه شده، دستهمعاني فرموله . 4گام

هـاي   سـپس گـروه  . هر خوشه به صورتي كدگذاري شد كه تمامي معاني فرموله شده مربوط به گروه معاني را شامل شود
درواقـع،  . ساختار متمايزي از تم را شكل دهنـد  كننده ديدگاه خاصي هستند، با يكديگر ادغام شدند تا ها كه منعكس خوشه

گرا و از نظر بيروني واگرا هستند، به اين معنا كه هريك از معاني فرموله شده فقط دريك  ها از نظر دروني هم همه اين تم
بنـدي   تم دسـته  3خوشه پديد آمده كه در11. گيرد خوشه تمي كه از نظر معنايي متمايز از ساختارهاي ديگر است، قرار مي

نقشـه  . دهـد  ها را نشـان مـي   از ادغام خوشه» پيشايندهاي رفتار احتكار دانش«ساخت نخستين تم  فرايند 3جدول . شدند
  .نمايش داده شده است 4تماتيك نهايي نيز در جدول
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  ها با استفاده از معاني فرموله شده و خوشه» پيشايندهاي احتكار دانش«پديد آمدن نخستين تم   نمونه. 3جدول

  هايي از معاني فرموله شدهنمونه هاخوشه  تم پديد آمده

  عوامل رفتاري

  تمايلات و علايق

 به ابقا و استمرار خدمت در سازمانليتما
 ها گاني ريبه انتقال به سا ليتما عدم
 تازي كهيبه  ليتما
 كار طيبه سرآمد ماندن در مح ليتما
 علاقه به آموزش همكارانعدم

  ها ها و نگراني دغدغه
ترس از كاهش قدرت

 تيترس از دست دادن موقع
 از تخصص يعمل ناش ياز دست دادن آزاد ترس
 يشغلتياز دست دادن امنترس

  ها انگيزه
يماديازهاين
 يمعنو يازهاين
 شدندهيبه دازين

  صفات فردي
خساست در باطن

 ييو سودجو يطلب منفعت
 همكاران ريسا يطلب فرصت
 يكارمحافظه

  ارتباطيعوامل 
 كار طيمختلف كاركنان در مح هاينسلنيبيفكرعدم تعامل و هم

 ...)و يو نوشتار يكلام(ي ارتباط هاي در مهارت ضعف
 ها توسط كاركنان به پرسش نادانسته ليتما عدم

  و دارنده دانشرندهيسطح دانش گتفاوت

  عوامل ساختاري

  عوامل شغلي

يشغلاديمشغله ز
 يشغل استرس
 يشغل هاي و تعارض ها تنش
 بالاتر يانتظارات شغل جادياز ا ترس

 يشغليسرخوردگ

  عوامل مديريتي

اشتراك دانش تياهمنييدرخصوص تبيزيرعدم برنامه
 يدستور يو فرمانده تيريمد سبك
 سازمان يالزام به اشتراك دانش از سو عدم
 نظارت بر اشتراك دانش عدم
 يمنابع سازمان صينبودن اشتراك دانش در تخص تياولو در

  از اشتراك دانشرانيمدتيحماعدم
 موجود در خصوص اشتراك دانشنيضعف در قوان  عوامل زيرساختي

  ثبت و اشتراك دانش يبراايو سامانهيفنرساختيزفقدان

  اي عوامل زمينه

  فرهنگ سازماني

 در سازمانييفرهنگ رقابت و فردگرا
 اعتماد به همكاران عدم
 نسبت به همكاران و سازمان ينيبدب

 از دانش يبرخوردار تيدرخصوص اهم يسازمان يهنجارها
  سازمان ياشتراك دانش برا تيباور و درك مشترك درخصوص اهمعدم

  عوامل اجتماعي فرهنگي
 افراد يفردحاتيداشتن منافع و ترجتياولو

 .جامعه در خصوص دانش قدرت است يهنجارها
 افراد متخصص در جامعهيبالاياجتماعگاهيو جاشأن

  عوامل اقتصادي
 سازمان رونيكسب درآمد از دانش و تخصص در ب

 نامناسب بازار كار طيشرا
  ديجديشغل هاي فرصت افتنياز تخصص دريبرخوردارتياهم
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هـاي   تـم پـس از ادغـام همـه    . صورت توصيف جامعي تعريف شـدند  ها به ، همه تموتحليل تجزيهدر اين مرحله از . 5گام

توضـيحات بيشـتر   . ساختار كلي پديده احتكار دانش استخراج شد عنوان به» اي عوامل ساختاري، رفتاري و زمينه«مطالعه، 
  .شود گيري ذكر مي در بخش نتيجه

ها انجام شد  در اين مرحله تقليل يافته. نيستدنبال معاني جامع  اما به ؛اين مرحله تا حدي شبيه مراحل پيش است. 6گام
هـاي   ها و تم ايجاد ارتباط شفاف بين خوشه منظور بهبرخي اصلاحات . توصيفات زائد و اشتباه از ساختار كلي حذف شدندو 

هـايي از   نمونـه . كردند، حـذف شـدند   هاي مبهم كه توصيف كلي را ضعيف مي استخراج شده، انجام شد و برخي از عبارت
  . نمايش داده شده است 4مطالب حذف شده در جدول

هـا جـزء    داري در تحقيق، روايي و اعتبـار يافتـه   امانت. هاي پژوهش داشتيم اين مرحله سعي در اعتبارسنجي يافته .7گام
كولايزي بـه اعتبـار   . مباني اوليه تحقيق كيفي هستند كه در روش تحقيق پديدارشناسي نيز داراي اهميت فراواني هستند

هـاي تحقيـق    ين معيار ارزيـابي يافتـه  تر مهمكند و  گيرد، اشاره مي رت مينهايي كه با مراجعه به هريك از افراد مطلع صو
دانـد   كننـدگان مـي   هاي جامع از پديده مورد مطالعه از سوي خـود مشـاركت   پديدارشناختي را از طريق اعتباريابي توصيف

رجــوع مجــدد بــه منظــور اعتبارســنجي،  بــه). 2007، 3اســپيزال و كــارپنتز ؛2006، 2مارشــال و رزمــن ؛2003، 1كرســول(
دهنـده تجـارب ايشـان بـود، اعـلام       شوندگان انجام پذيرفت و آنان رضايت خود را نسبت به اين نتايج، كه نشـان  مصاحبه
امانت داري در تحقيق، كليه مفروضات قبلي خود در زمينه رفتار احتكار دانش را از قبـل   منظور بهگران نيز  پژوهش. كردند

  .كليه مفروضات پيشين كردند پرانتزگذاري پژوهش نيز سعي بر در فراينديادداشت كرده و طي 

  هايي از مطالب حذف شده نمونه. 4جدول
  شده معاني فرموله هاي معنادارعبارت

 يحداقل بهشون توجه بشه و كسان ستيساده عرض كنم اگه پول ن
  )3پ. 1م(بشند دهيد كنند يكه اشتراك دانش م

 احتكار دانشتوجهي به خبرگان بر  گاهي عوامل غيرمادي همچون بي
  .گذارد اثر مي

 ينوع ،كسب تجربه بدون زحمت و تلاش و كسب دانش توسط افراد
  .شود يم يتلق يفرصت طلب

طلبي براي كاركنان جوان و اين كه بخواهند بدون  گاهي تلقي فرصت
  .شود زحمت صاحب دانش بشوند باعث احتكار دانش مي

باشه دانش خود را  نيو سازمان بدباگر شخص متخصص به همكاران 
  .دگذار يبا آنان به اشتراك نم

  .هاي بدبينانه خبرگان بر احتكار دانش اثرگذار است نگرش

  و پيشنهادها گيري نتيجه
د نده يو اجازه نم دهند مورد نياز سازمان را تحت كنترل خود قرار ميدانش  روشي است كه كاركنان دانشي،دانش  احتكار

 ،شـود  مـي  يفـرد  يتخصص ـقدرت حفظ  رغم اين كه موجب اين رفتار علي. كاركنان به آن دسترسي داشته باشندتا ساير 
مهم  رانيمد يبرا پيشايندهاي احتكار دانش نييرو، تع نياز ا. سازمان است يور و بهره يدانش گاهيتداوم پا يبرا يديتهد

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Creswell 
2. Marshall & Rossman 
3. Speziale & Carpenter 
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اي را براي نگهـداري، تعميـر،    اجا، اهميت دانش فني و حرفهپيچيدگي فني و فناورانه تجهيزات مورد استفاده در نه. است
در  ،خبرگان فني برخوردار از چنـين دانـش ارزشـمندي   . برداري، بهسازي و ساخت اين تجهيزات، حياتي ساخته است بهره

تواند فوايـد   مي ها آن دانش در ميان گذاري گونه كه به اشتراك همان. دارندنقش كليدي عملكرد سازماني واحدهاي مرتبط 
توانـد پيامـدهاي منفـي گونـاگوني بـراي ايـن سـازمان         نيز مي احتكار دانشتمايل به  ،بسيار زيادي به همراه داشته باشد

  . داشته باشد  محور در پي تجهيزات
ن رفتار مخرب احتكار دانش، پژوهش حاضر به مطالعـه  كردفراهم ساختن شناخت مورد نياز براي مديريت  منظور به

هـاي   يافتـه . يدارشناختي پيشايندهاي احتكار دانش توسط كاركنان دانشي در ميان خبرگان فني نهاجـا پرداختـه اسـت   پد
در ادامه به تبيين . ندمؤثردر ايجاد و تقويت تمايل به اين رفتار  ،اي نهيزمي و ساختار ي،عوامل رفتار كه پژوهش نشان داد

  :شود و تشريح اين عوامل پرداخته مي
و  لاتيتمـا ايـن عوامـل شـامل    . ي استعوامل رفتاربر بروز تمايل به احتكار دانش،  مؤثردسته از عوامل نخستين 

تمـايلاتي همچـون ميـل بـه وابسـته نگـه       . ي استارتباط عوامل ي وفرد صفاتها،  زهيانگها،  يو نگران ها دغدغه، قيعلا
تـازي در   ابقا و استمرار خدمت در سازمان و تمايل به سرآمد بودن، به چشم آمدن و يكـه  منظور به ،داشتن سازمان به خود
گـذاري   براين، ترس از دست دادن قدرت، موقعيت و امنيت شغلي در اثـر بـه اشـتراك    افزون. ندمؤثرسازمان در اين زمينه 

ي مادي و معنوي و نيـاز بـه ديـده شـدن     ها اين درحالي است كه انگيزه. شود دانش نيز موجب تمايل به احتكار دانش مي
طلب و  طلبي، فرصت هاي فردي مانند خساست، منفعت ويژگي ،با وجود اين. تواند تمايل به احتكار دانش را تعديل كند مي

همچنـين بـه   . داشـته باشـند   تـأثير توانند بر ميزان تمايل افـراد بـه احتكـار دانـش ارزشـمند خـود،        كاري نيز مي محافظه
در . و روابط مبتني بر اعتماد، علاقه و تعهد در ميان افـراد اسـت   مؤثرري دانش نيازمند عوامل ارتباطي تعامل گذا اشتراك

 ـ يفكـر  هـاي  ، تفاوت گرايشمؤثرتعامل صورتي كه نبود  در  ضـعف ، كـار  طيمختلـف كاركنـان در مح ـ   هـاي  نسـل  نيب
 سـطح دانـشِ   تفـاوت و  ها توسـط كاركنـان   دانستهبه پرسش نا ليتما عدم، ...)و يو نوشتار يكلام(ي ارتباط هاي مهارت

اكبرپـور و   هـاي  اين يافته با نتايج پـژوهش . يكي ديگر از عوامل بروز رفتارهاي احتكار دانش است و دارنده دانش رندهيگ
مبني بر  )1401(ي فاتح و شكر يمحمدكاركنان بر احتكار دانش، مطالعه   زهيانگو  نگرش تأثيرمبني بر ) 1402( همكاران

مبني بر وجود  )2024( و همكاران انگبر احتكار دانش، نتايج مطالعه ي يقدرت طلبو  حسادتي، احساس نكبت فرد تأثير
 يمن ـيااحسـاس   تـأثير مبنـي بـر   ) 2022(و رفتار احتكـار دانـش، نتـايج مطالعـه زادا و همكـاران       سمياوليماك نيب رابطه
 پي ـت ،يفـرد  هـاي  يژگ ـيو تـأثير مبنـي بـر   ) 2023( گانسـالوز و همكـاران  عه و مطال احتكار دانشبر رفتار  شناختي روان
اين نتيجه با نظريـه  . دارد خواني همبر رفتار احتكار دانش  يفرد يو هنجارها يو نوآور تيضدخلاق يرفتارها ،يتيشخص

 منـابع  دست دادناز  ناشيدهد كه در آن استرس  چارچوبي را ارائه ميمذكور  ةنظري ؛ زيراحفظ منابع نيز قابل تبيين است
 متخصصاننيز،  رقابت يهمكار ةينظرمنطبق با  .دهد يم، افراد را به بروز رفتار احتكار دانش سوق منابعبه يا ضرر واقعي 

دنبـال تصـاحب ارزش    به ،احتكار دانشرفتار  قياز طر، كنند يم يبا هم همكار يدر تحقق اهداف سازمانكه سازمان  كي
يك درك نانوشته ذهني بين كارمنـد و  آرجريس نيز  شناختي روانقرارداد  هينظرطبق . هستندسازمان خود در  يبرا شتريب
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در قبال تسهيم دانش دريافت  آنچه، چنانچه فرد بر اين باور باشد سازمان و اثر متقابل هر يك از طرفين مذكور بر ديگري

  .است، دست به رفتار احتكار دانش خواهد زد ارزش كم، كردخواهد 

 عوامـل ي، عوامـل شـغل  دومين دسته از پيشايندهاي بروز تمايل به احتكار دانش عوامل ساختاري است كـه شـامل   
عوامل شغلي همچون مشغله كاري بيش از حد، تنش و استرس شغلي و سرخوردگي و . ي استرساختيز عواملي و تيريمد

گذاري دانش كم شود و فرد به احتكار دانـش   اشتراكنارضايتي شغلي ممكن است باعث شوند توان يا تمايل فرد براي به 
توجهي مديران به تشويق افـراد بـراي    افزون بر اين عوامل مديريتي همچون سبك دستوري و غيرحمايتي، بي. روي آورد

تواننـد موجـب    ساز تسهيم دانش در ميان كاركنان نيز مي اشتراك دانش و تلاش ناكافي مديران براي ايجاد شرايط زمينه
موجـود   نيضعف در قـوان عوامل زيرساختي شامل  براين علاوه. به جاي تسهيم دانش به احتكار آن روي آورند ها آن وندش

. نـد مؤثرنيز بر بروز اين رفتـار   ثبت و اشتراك دانش يبرا اي و سامانه يفن رساختيز فقدانو  در خصوص اشتراك دانش
و  در محل كـار و احتكـار دانـش    يطردشدگ نيارتباط ب مبني بر) 2023( داش و همكاران ي تحقيقها افتهاين نتيجه با ي

عوامل  تأثيردر تبيين  .دارد خواني همبر احتكار دانش  خدمتگزار يرفتار رهبر تأثيرمبني بر ) 2022( زادا و همكاران مطالعه
كارگيري  در نحوه طراحي مشاغل، چگونگي بهحاكم بر سازمان  يتيريمد كرديرو توان گفت ساختاري بر احتكار دانش مي

 مـؤثر احتكـار دانـش    يدر بروز رفتارهاهاي مورد نياز اشتراك دانش،  خبرگان در سازمان و نحوه تامين منابع و زيرساخت
 هـا  آن توسـط خبرگـان بـوده و از    اشتراك دانش شان حامي در گفتار و اعمالسازمان  يو عال يانيم رانيمدچنانچه . است

نيـز نظـارت نماينـد،     اشتراك دانشهاي فرايند برهاي مورد نياز اشتراك دانش را فراهم كرده و  كنند و زيرساخت حمايت
 .را داشتاحتكار دانش در سازمان  هايرفتار توان انتظار كاهش مي

اي اسـت كـه شـامل فرهنـگ سـازماني، عوامـل        آخرين دسته از پيشايندهاي تمايل به احتكار دانش عوامل زمينـه 
فـردي و هنجـار    محور و فردگرايي كه در آن اعتماد ميان وجود فرهنگ سازماني رقابت. و عوامل اقتصادي است يجتماعا

مراتبـي و   در نهايـت، وجـود سـاختار سلسـله    . ساز گرايش افراد به احتكار دانش است تسهيم دانش ضعيف است نيز زمينه
شـود و در نتيجـه تمايـل بـه      زي روابط عمودي و افقي ميهاي نهاجا كه موجب محدودسا گراي تخصصي در يگان وظيفه

هـاي   فرهنگ اجتماعي، ترجيح منافع فردي بـه منـافع سـازماني و ملـي، رواج ارزش     تأثير. كند احتكار دانش را تقويت مي
كه از دانـش  شوند كه افراد تمايل پيدا كنند  گرايانه در جامعه، شرايط نامناسب بازاركار و نيازهاي اقتصادي باعث مي مادي

 ينظـر ، )1403(ي مهـدو در مطالعه . منبع قدرت، موقعيت و منافع خود بهره جويند و آن را نزد خود احتكار كنند عنوان به
 طيمح تأثير )2019( اوغلي نيگليبفرهنگ سازماني بر رفتار احتكار دانش و در مطالعه  تأثير )1400(ي فرخ يو نظر يفرخ

 تـأثير  .دارد خـواني  هـم هاي اين مطالعـه   قرار گرفته است كه با يافته تأييدي بر رفتار احتكار دانش مورد كسب و كار كنون
طبق اين نظريـه افـراد زمـاني كـه در     . قابل تبيين است 1بر پايه نظريه شيب لغزندهعوامل زمينه اي بر رفتار احتكار دانش

زنند، براي دفعات بعد در  به انجام رفتار منفي مي ولين بار دستهماهنگي با شرايط و فرهنگ حاكم بر سازمان خود براي ا
و  شـود  واره در شخص مي تر و تبديل آن به حالت عادت شوند و اين باعث بروز رفتارهاي منفي بزرگ رفتار خود استوار مي

  .اي از اتفاقات و پيامدهاي ناگوار در آينده شود تواند باعث بروز زنجيره مي
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1. Slippery Slope Theory 
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ي اجتمـاع  يريادگي هينظر بر اساس. تبيين است نيز قابل 1آلبرت بندورانظريه يادگيري اجتماعي  اين پديده بر طبق

، و جـزو فرهنـگ سـازمان باشـد     شـود  تي ـو تقو رديمتخصصان صورت گ ريرفتار احتكار دانش در سازمان توسط سا اگر
بـراين اسـاس عوامـل     .ابـد ي يم ـ شيافزا گرانيو احتمال انجام آن رفتار توسط د دهند يآن را سرمشق قرار م زين گرانيد

  .باشند اهميت مي حائززمينه اي در بروز رفتارهاي احتكار دانش 
بر بروز احتكار دانش در سطوح مختلـف براسـاس    مؤثراي  زمان پيشايندهاي رفتاري، ساختاري و زمينه شناسايي هم

يـك سـازمان دفـاعي وجـه تمـايز برجسـته ايـن        تجارب زيسته خبرگان فني و با استفاده از روش پديدارشناسي در بستر 
هاي دولتـي و بازرگـاني    گيري اين نوع رفتار در سازمان ها به عوامل شكل چرا كه اغلب پژوهش ؛رود پژوهش به شمار مي

  .هاي نظامي پژوهشي يافت نشد پرداخته و در بستر سازمان
كاهش اين رفتار مخرب سازماني توجه به پيشايندهاي مختلف بـروز آن   منظور بهتوان گفت  بر اساس اين نتايج مي

گذاري تأثيرشوند بايد با توجه به اولويت  هايي كه به اين منظور به كار گرفته ميكار راهدر سطوح گوناگون ضروري است و 
  :قابل ارائه استپيشنهادهاي اجرايي و كاربردي زير در راستاي دستيابي به اين هدف . اين عوامل اتخاذ شوند

 به جهت  ...و  يكارآموز ،يگريتعاملات چهره به چهره، مرب ،يرسم ريغ اي يجلسات رسم ،يجوامع عمل ليتشك
 ؛ن دانشاشتراك گذاشت

 بررسـي و درك   منظـور  بـه  ،مـديران  ةگرانـه و صـميمان   جلب اطمينان و اعتماد خبرگان از طريق روابط حمايت
  ؛گذاري دانش وص اشتراكدرخص ها آن هاي ها و نگراني دغدغه

 گذاري دانش فنـي و تخصصـي    اشتراك هاي ارزشمند مادي به كاركنان دانشي در ازاي به تشويق و ارائه پاداش
  ؛ايجاد فرهنگ اشتراك دانش منظور به

 ؛اي كه در همتاپروري و تسهيم دانش پيشگام و فعال هستند معرفي، تقدير و تجليل از كاركنان خبره  
  ؛هاي ملي و مذهبي تسهيم دانش خود با همتايان با استفاده از انگيزهترغيب افراد به  
 ؛گرانه و مربيگرانه به وسيله مديران در تعامل با خبرگان فني اتخاذ سبك رهبري حمايت  
 ؛ارزشمند شمردن دانش و تخصص خبرگان در حرف و عمل از طريق توجه مديران به شأن و منزلت آنان  
 خبرگان از طريق تلاش براي تأمين نيازهاي اقتصادي و معيشتي آنانهاي فكري  كاهش دغدغه.  
نيـز   آمـده  دسـت  بهگيرند، نتايج  قرار مي موردمطالعه شان وقوعها در بستر  هاي كيفي، پديده در پژوهش كه  ييآنجا از

   .ها محدود است يتها به ديگر شرايط و موقع پذيري نتايج و يافته بوده و امكان تعميم موردمطالعهمنحصر به بستر 
ي راحت ـ بـه بنـابراين   دسـت آمـده اسـت؛    به خبرگان فني نهاجا هاي تجربه و ها ديدگاه به اتكا با حاضر پژوهش نتايج

  .ها تعميم داد توان نتايج پژوهش حاضر را به ساير سازمان نمي
هاي نظامي مشابه اقدام   سازمانتوانند به طراحي مدل بومي مديريت رفتارهاي احتكار دانش براي  محققان آينده مي
  .كنندهاي اين تحقيق مقايسه  و نتايج حاصل را با يافته

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Albert Bandura 
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