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Abstract 

Objective 

In the contemporary organizational landscape, the strategic sharing of information plays a 

critical role in achieving competitive advantage and operational efficiency. However, the 

deliberate refusal to share knowledge—commonly referred to as knowledge hoarding—has 

emerged as a significant impediment to the attainment of organizational goals. Knowledge 

hoarding creates barriers to collaboration, learning, innovation, and overall organizational 

development. Recognizing and understanding the antecedents and consequences of this 

behavior is therefore of strategic importance. Despite the growing body of research on 

knowledge hoarding, the literature remains fragmented and lacks an integrated framework 

that consolidates existing findings. To address this gap, the present study aims to develop a 

comprehensive and systematic model of the antecedents and consequences of knowledge 

hoarding in organizations by synthesizing insights from existing research. 

Methods 

This study adopts a qualitative research design using the meta-synthesis method. To ensure 

the credibility and relevance of the data, a systematic literature search was conducted across 

multiple academic databases. Search strategies included the use of Boolean operators, 
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publication year filters, and the elimination of duplicate records. This process initially 

identified 273 studies, of which 111 high-quality and relevant sources were ultimately 

selected for inclusion in the analysis. The process of literature collection, screening, and data 

extraction spanned approximately two months. The research population consists of 

previously published empirical and conceptual studies on knowledge hoarding. After 

identifying the relevant sources, a thematic analysis was applied to extract, refine, and 

integrate key data in order to construct a conceptual model.  

Results 

Through the careful analysis of selected studies, initial data codes were extracted and 

reviewed for validity. Duplicate and redundant codes were eliminated, while similar 

concepts were merged and grouped based on thematic coherence. The antecedents of 

knowledge hoarding were classified into three primary dimensions: 

1. Individual factors – including personality traits, behavioral tendencies, and perceptual 

frameworks. 

2. Organizational factors – encompassing structural constraints, managerial styles, 

organizational culture, and procedural inadequacies. 

3. Social factors – related to broader cultural and developmental influences. 

The consequences of knowledge hoarding were also organized into three levels: 

• Individual consequences (e.g., reduced learning and psychological stress), 

• Group-level consequences (e.g., team dysfunction and weakened collaboration),  

• Organizational consequences (e.g., innovation stagnation, reduced productivity, and 

strategic vulnerability). 

Conclusion 

This study provides managers with a consolidated understanding of the multifaceted causes 

and far-reaching implications of knowledge hoarding. By identifying and categorizing the 

antecedents and consequences, this research offers a conceptual foundation for designing 

interventions that reduce knowledge hoarding behaviors. The model encourages 

organizational leaders to recognize the systemic nature of this issue and to implement 

policies and practices that promote knowledge sharing, transparency, and collaborative 

culture. The findings emphasize the urgent need for targeted strategies to mitigate knowledge 

hoarding and foster a more open and knowledge-driven organizational environment. 
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  چكيده
در جهـان مـدرن، امتنـاعِ عامدانـه از      يـژه و به ي،امور سازمان يشبرداطلاعات در پ يگذار اشتراك به يتبا توجه به رشد روزافزون اهم :هدف

ها را با موانع  سازمان تواند ياحتكار دانش م. است يبر سر راه تحقق اهداف سازمان ياز موانع اساس يكيدانش و اطلاعات،  يگذار اشتراك به
 يـت حائز اهم ياراز انجام آن، بس يريكنترل و جلوگ يبرا يدهپد ينعلل بروز ا ييشناسا ينرو كند؛ بنابرا روبه يو ترق يشرفتپ مسيردر  يجد

 يتـاكنون در راسـتا   رسـد  ياحتكار دانش، بـه نظـر م ـ   يامدهايو پ يجوانب علّ يتمام يياساكسب نگرش جامع و شن يتنظر به اهم. است
پـژوهش   ينصورت نگرفته اسـت؛ بنـابرا   ياحتكار دانش، پژوهش يدةپد يامدهايو پ يشايندهادر خصوص پ پراكندهاطلاعات  سازيِ يكپارچه

  .ها به اجرا درآمده است احتكار دانش در سازمان دهاييامو پ يشايندهاجامع و مانع در خصوص پ ييالگو ةحاضر با هدف ارائ

وجـو   و معتبر، جسـت  يفيتمنابع باك يافتنبا هدف . اجرا شده است يباست و با روش فراترك يفيپژوهش حاضر، از نوع مطالعات ك :روش
و  هـا  يـدواژه كل يوجو هنگام جست Boolean operatorsها، اعمال  سال انتشار مقاله يلاز قب هايي يتمند و با اعمال محدود صورت نظام به
تعـداد   يل،تحل يفيتك يشاعمال شده با هدف افزا هاي يتبنابر محدود. گوناگون، انجام شد ةداد هاي يگاهدر پا يموارد تكرار انگاشتن يدهناد

 يشمنـابع و پـالا   يوجـو  ل جسـت عم ـ. استفاده شـد  ي،اثر پژوهش 111از مطالب مندرج در  يت،و در نها يبررس تر يقدق ياثر پژوهش 273
 ةدربـار  يشـين پژوهش حاضر، متشكل از مطالعـات پ  يآمار ةجامع. ماه از زمان پژوهشگران را به خود اختصاص داد2حدود  يي،نها يها داده

 يهـا  منـابع مزبـور، پـژوهش    يمحتوا يبررس يزموضوع و ن ةمنابع موجود و در دسترس دربار يآور پس از جمع. است يموضوع مورد بررس
 يـل از روش تحل شـده،  يشلازم از منابعِ پالا يها پس از استخراج داده رنهايت،د. و استفاده شدند يياطلاعات كارآمد، شناسا يمرتبط و حاو
  .احتكار دانش، استفاده شد يامدهايو پ يشايندهاپ يالگو يمزبور با هدف طراح يها داده يبو ترك وتحليل يهتجز يمضمون برا
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منـابع   يانجـام پـژوهش، مـتن و محتـوا     يها و انتخاب منابعِ مرتبط، برا آن يشمنابع مرتبط با موضوع، پالا يوجو از جستبعد : ها يافته

 يجبـه نتـا   يابيها و دسـت  داده وتحليل يهمنظور تجز اقدام به ينا. از آن استخراج شدند يهاول يو كدها يدقت بررس به يش،منتخب پس از پالا
مشابه به لحـاظ مفهـوم، ادغـام و در     يحذف، كدها يتكرار يكدها ي،دقت بررس شده به استخراج يپس كدهاس. تمعتبر صورت گرفته اس

 ي،عوامـل فـرد   ةاحتكار دانش به سه دسـت  يدةپد يشايندهاياحتكار دانش، پ يالگو يبا هدف طراح. شدند يبند دسته يينها يها كدها انت
 يعوامـل سـازمان  . بوده اسـت  يو عوامل ادراك يرفتار يقمصاد يتي،شخص هاي يژگيو لشام يعوامل فرد. شد يمتقس يو اجتماع يسازمان

و عامـل   يشـامل عامـل فرهنگ ـ   يعوامـل اجتمـاع  . بوده است ينديو عوامل فرا يعوامل فرهنگ يريتي،عوامل مد ي،شامل عوامل ساختار
 يامـدهاي و پ يگروه ـ يامـدهاي پ ي،فـرد  يامـدهاي پ ةدسـت به سه  يزاحتكار دانش ن يدةپد يامدهايپ يب،ترت ينبه هم. بوده است يا توسعه
  .شد يمتقس يسازمان

 يـاري هـا   علل بروز احتكار دانش در سازمان ةدربار يسطح آگاه يجهت ارتقا يرانحاصل از پژوهش حاضر به مد هاي يافته: گيري نتيجه
احتكـار   يـدة پد يشـايندهاي علـل و پ  ييشناسـا . منجر خواهد شـد  يدهپد ينحاصل از بروز ا يامدهاياز پ تر يقبه كسب شناخت دق رساند يم

موضوع  ينا يتپژوهش حاضر، اهم هاي يافته. آن خواهدشد يريگ از شكل يشگيريكنترل و پ يبرا لازمو امكانِ  ينهزم يجاددانش، باعث ا
هـا، بـه علـل و     و رهبـران سـازمان   يرانود تا مـد موجب ش يزآنان مؤثر واقع شود و ن يساز آگاه يبرا تواند يو م دهد ينشان م يرانرا به مد

  .كنند يتريشاحتكار دانش در سازمان خود، توجه ب يامدهايپ

  
  .مديريت دانش ،سازي دانش، دانش  احتكار دانش، پنهان :ها كليدواژه
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  مقدمه
 شـود  يهـا شـناخته م ـ   سـازمان  يور و بهـره  تي ـخلاق ،ينـوآور  يبـرا  ياتي ـمنبع ح كيعنوان  به 1امروز، دانش ياير دند
و  هافراينـد بهبـود   ،ييكـارا  شيباعث افزا تواند يسازمان م ياعضا انيدانش در م يگذار  اشتراك  به. )2017، 2زاگزبسكي(

 توانـد  يم ـ ،احتكار آن ايدانش  يگذار  اشتراك حال، عدم به نيبا ا ).2015، 3اوموتايو( ها شود سازمان يرقابت گاهيجا يارتقا
  ). 2022، 4و طاها يآلومار ي،آلومار ،الجاوارنه( كند جاديها ا رشد و توسعه سازمان يبرا يموانع جد
 ارينقـش بس ـ هـا   ، در بهبود عملكـرد سـازمان  5دانش تيريمد ياز اصول اساس يكيعنوان  دانش به يگذار  اشتراك به

 يياي ـبـه پو  ييگو پاسخبهبود  ،اطلاعات يگذار اشتراك ، بهلدانش در مشاغ تيريمد تيبا توجه به اهم. كند يم فايا يمهم
دانـش   يگذار اشتراك به ن،يبرا علاوه .)2023، 6زمرودي( بخشد يبهبود منيز نوآورانه را  يها ييتوانا و كند ميرا ميسر بازار 

 كي ـانحصار در دست  يجا  اطلاعات و دانش به زيرا ؛منجر شود ييكارا شيسازمان و افزا يها نهيبه كاهش هز تواند يم
گذاري دانش و تلاش در  اشتراك عدم به ).2017زاگزبسكي، ( رديگ ياعضا قرار م يدر دسترس تمام يا گسترده طور بهفرد، 

  . آورد سازمان وارد مية ناپذيري را بر پيكر خسارات جبران ،مرور زمان جهت احتكار آن، به
كردن دانشـي اسـت    معناي انباشته اين مفهوم به. انساني است رايج در پيش روي مديريت منابعة احتكار دانش مسئل

بـه عبـارت ديگـر،    ). 1403، ، دامغانيان، مقدم و عسـگري افضلي(اشتراك گذاشته شود يا خير  كه معلوم نيست در آينده به
دانش و اطلاعات  يعمد ينگهدار يمعنا بهو ) 2023، 7فازي(يك رفتار غيراخلاقي و ضداجتماعي  عنوان بهدانش  احتكار

 »دانـش ة احتكاركنند«، )2014( 9نواك). 2015، 8يدهندرون و اولدرو ،ايوانس( است گرانيآن با د يگذار  اشتراك و عدم به
دهـد؛ بنـابراين    كند كه معتقد است هرچه بيشتر به ديگران بگويد، قدرت خود را بيشـتر از دسـت مـي    را فردي معرفي مي

 اي ـ تي ـاز جملـه تـرس از دسـت دادن موقع    يمختلف ليدلا افراد ممكن است به .دارد گاه مياطلاعات را همواره نزد خود ن
، 10بيلگينوغلو( كننداقدام  انشرقابت، به احتكار د جادياز ا ينگران ادانش خود ي ي گذار  اشتراك به يبرا زهيقدرت، عدم انگ

2019.(   
  .ه استدانش در زمان مناسب، در زير ارائه شدگذاري  اشتراك در اين راستا مصداقي از پيامد مخرب عدم به

  )1986( 11چلنجر فضايي شاتل انفجار –ناسا ة فاجع
منفجـر شـد و    ، بر فراز اقيانوس اطلسبعد از پرتاب هيثان 73تنها  ،يي چلنجر، شاتل فضاميلادي 1986سال ژانويه  28 در

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Knowledge 
2. Zagzebski  
3. Omotayo 
4. Aljawarneh, Alomari, Alomari & Taha 
5. knowledge management 
6. Zamrudi 
7. Fauzi 
8. Evans, Hendron & Oldroyd 
9. Nowak 
10. Bilginoğlu 
11. Challenger Disaster 
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 نااز پرتـاب، مهندس ـ  قبـل  .دكشـته شـدن   رفـت،  يم بار به فضا نياول يمعلم زن كه برا يكاز جمله  ،آن سرنشين 7تمام 

در  ،2رينگـ   اُ نام مهم به  اي هكه قطع دانستند مي، دقطعات شاتل بودن يكه مسئول طراح 1مورتون تيوكل مانكاريشركت پ
 اين موضوع از سويدر روز قبل از پرتاب، . رخ دهدو انفجار  نشت كند گاز ممكن استو  دارد يفيسرد عملكرد ضع يهوا

شـاتل تحـت    نيمتعدد در پرتاب ا هايريخأت دليل بهناسا كه  رانيمد اما ؛به ناسا هشدار داده شد يادشدهشركت  مهندسان
ايـن سـرپيچي از   ة نتيج ـ .و اطلاعات دريافـت شـده را نـزد خـود نگـه داشـتند       ندگرفت دهياداخطارها را ن نيفشار بودند، ا

در  يكـه حت ـ  دده ـ يم ـ نشان يخوب مثال به نيا. انساني و علمي بزرگ بودة موقع اطلاعات، يك فاجع گذاري به اشتراك به
هنگفتي را بـه همـراه خواهـد     يها نهيهز ي،اتيمنتقل نكردن اطلاعات ح اي نكرد احتكار ،يبزرگ و تخصص يها سازمان
  .اندازد ميبه خطر  نيز راها  جان انسان ي؛ بلكه گاهستين شرفتيدانش فقط مانع پ احتكار .داشت

عـدم   راي ـز ؛كاركنـان شـود   زهي ـو انگ هيباعث كاهش روح تواند يم ،بر كاهش اثربخشي سازمان علاوهدانش  ركااحت
مجمـوع عوامـل    .شـود  يم ـ فشـان يدر انجام وظا يو ناكام يباعث احساس ناتوان از،يبه دانش و اطلاعات مورد ن يدسترس

  . شدساير پيامدهاي مخرب احتكار دانش، درنهايت به فروپاشي تدريجي سازمان منتج خواهد ة علاو مزبور به
بـه  هـا   در جوامع مدرن مطرح است و سـازمان  يچالش جد كيعنوان  احتكار دانش به با توجه به موارد مطرح شده،

و  دهي ـپد ني ـا قي ـشـناخت عم . دارند ازينمقابله با آن  يمناسب برا يو اتخاذ راهبردهايق علل بروز اين پديده دق يبررس
 جاديا يو كارآمدتر تر سالم يكار طيها كمك كند تا مح به سازمان تواند يم ،از آن يريجلوگ يمؤثر برا يراهبردها نيتدو

  . كنند و عملكرد خود را بهبود بخشند
كه هريك  است صورتي در خارج از كشور، به حتي ،موضوع احتكار دانش در خصوصشده  هاي انجام فراوانيِ بررسي

 ،و هـر پـژوهش  آزمـون شـده   آماري محدود ة و در جامع  ي خاص و محدود نگريسته ا از جنبه يادشدهبه موضوع  ،ها آن از
 ،در اين باره كه ستا بديهي .است وجود آمده بهاز موضوع  يا درك پراكنده ؛ از اين روه استكردخاص خود را ارائه ة نتيج
 دهي صحيح بـه  نفعان پژوهش و جهت اذهان ذيبهتر  تيهدا با هدف هاي پيشين جزئيات حاصل از پژوهش است تا نياز

علمـيِ مـرتبط بـا موضـوعِ     ة اين خللِ پژوهشـي در پيكـر   .شوند يبند طبقهتجميع، پالايش و ، روند تحقيقاتي در اين باره
اتخاذ نگرشي جامع به انبوهي در عين حـال پراكنـده از اطلاعـات    داشت تا با   آن مزبور، پژوهشگران پژوهش حاضر را بر

 ننـد، كپوشان در اين زمينه اقـدام   سازي اطلاعات هم ، به پالايش، ادغام و يكپارچهاحتكار دانشموضوع ة منتشرشده دربار
هايي عملي و كار راه ،و در نهايت ددهنشده ارائه  دهي سازمانهاي متعدد را در چارچوب يك الگوي  نتايج حاصل از پژوهش

نـوعي بـه يـك     ايـن امـر بـه   . احتكار دانش فراروي مخاطبـان قـرار دهنـد   ة مديريت و كنترل بروز پديد برايگرايانه  واقع
در انبوهي از آثار پژوهشيِ مرتبط با اين موضوع  وجو جستتا مخاطبان را از بررسي و  شود ميبنديِ بهبوديافته منجر  جمع
مـديريت منـابع انسـاني، مـديران و صـاحبان      ة اندركاران حوز مخاطبان پژوهش حاضر شامل دست ،عدرواق. نياز گرداند بي

اين اثر پژوهشي، اطلاعـات منـدرج   ة مند به دانش مديريت و غيره با مطالع وكارها، دانشجويان و پژوهشگران علاقه كسب
صـورت   در تعداد زيادي از آثار پژوهشي گوناگون پيرامـون موضـوع مـورد بررسـي را در چـارچوبي جـامع و يكپارچـه بـه        
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1. Morton Thiokol 
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بررسي و تحليـل انبـوهي از اطلاعـات     برايبهترين رويكرد پژوهشي  ،رويكرد فراتركيب. كرديافته كسب خواهند  سازمان
 ـ. در قالبي مـدون اسـت   ها آن سازي و يكپارچهيك موضوع  در خصوص كيفي  ـ بنـد  طبقـه  نيچن ـة ارائ اصـول  ة ي بـر پاي
اي تازه  ه و در جامهكردهاي پيشين، اطلاعات مرتبط با يك موضوع را يكپارچه  شناسي فراتركيب كه با تكيه بر يافته روش

در معرض خطر از  شتريكه ب يدانش يعني خود، ياتيكند تا بر دانش ح يها كمك م به سازمان كند، دانش ارائه مية به عرص
  .تمركز كنندغلبه بر بروز آثار مخرب احتكار دانش  يبرا ييها راه افتني نيز برو  دست دادن است

 در خصـوص شناسايي منابع مرتبط، اطلاعـات مـدنظر    براي ها آن آوري منابع موردنياز و سپس پالايش پس از جمع
در قالـب الگـوي پيشـايندها و     ،پـژوهش  هاي ؤالبه س  پاسخ برايشد و  دهي سازمانوتحليل و  ، تجزيهگردآوريموضوع، 

  :اند از عبارت هاي پژوهش سؤال. ارائه شد پيامدهاي احتكار دانش
 ها شامل چه مواردي است؟ پيشايندهاي احتكار دانش در سازمان .1

 ها شامل چه مواردي است؟ پيامدهاي احتكار دانش در سازمان .2

موارد مندرج  يبه بررس تر عيوس ديپژوهش حاضر با دمفهوم احتكار دانش، ة جانب ناخت دقيق و همهنظر به اهميت ش
حاصـل از تجسـس در آثـار     ي ها افته، يو ادغام موارد مزبور شيو ضمن پالا است پرداخته ياز آثار پژوهش ياديدر تعداد ز

 ازين ،يينها يخروج كية ارائ باپژوهش حاضر . سته اكرد هالگو ارائ كيدر چارچوب  منسجم صورت بهمتعدد را  يپژوهش
  .باره پاسخ گفته است نيدر ا يبا هدف كسب آگاه احتكار دانش راموضوع ة در آثار متعدد دربار وجو جستبه 

  مباني نظري و پيشينه پژوهش
 يضـرور  ةدانش جنب ـ). 2006، 1، فانگ و ايرانيلاو(هاست  سازمان يبرا يتوجه شايانة منبع بالقو، نادر و دانش ارزشمند

 عنوان بهدانش  مديريت .)2023، 2وو( است  كرده دايپ يا ندهيفزا تياهم ،بر دانش يمدرن است و در اقتصاد مبتنة جامعدر 
گـذاري دانـش    اشـتراك  و بـه  دهـي  سـازمان كه به شناسايي، ثبت،  است ها شناخته شده استراتژيك در سازمان فراينديك 
كاركنـان بايسـتي بـه مـديريت     ). 2001، 3الوي و ليدنر(كند  ميپردازد و از اين طريق به بهبود عملكرد سازمان كمك  مي

و بر كاربرد و توزيع فعـال دانـش درون سـازمان، همـت      بنگرندبخشي حياتي از موفقيت و رضايت شغلي  عنوان بهدانش 
دهد كه از مزاياي رقـابتي   ها امكان مي و مديريت دانش به سازمانگذاري  اشتراك به ).1398نژاد،  سلگي و قاسمي(گمارند 

 ،گـذاري اطلاعـات   بر تمايل افراد به اشـتراك  مؤثراز ميان عوامل  .مند شوند و عملكرد خود را بهبود بخشند بيشتري بهره
 ـ يمزمـود، ك ـ  ،بـوك ( كـرد افـراد اشـاره   شده و كيفيت روابط متقابل ميان  بيني هاي بيروني پيش توان به پاداش مي ، 4يو ل

، بايستي آنـان را متقاعـد   )1994، 6مورگان( 5»دانش قدرت است«در عين حال كه اكثر كاركنان بر اين باورند كه ). 2005

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Love, Fong & Irani 
2. Wu 
3. Alavi & Leidner 
4. Bock, Zmud, Kim & Lee 
5. Knowledge is power 
6. Morgan 
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، 1يـگ و كون يكانتايهسـر  ،هاوامده(هاي از دست دادن قدرت، بيشتر است  گذاري دانش از هزينه اشتراك كه مزاياي به كرد

دانش است و نه  يگذار اشتراك از به يناش ،معتقد باشد كه قدرت ديبادر سازمان نيز  يعال تيريمد ،از سوي ديگر). 2010
مـديريت   دركاركنان از طريق تبـادل دانـش،    ،ايجاد محيطي كه در آن ،بدون شك). 2010، 2رايان و شينيك( احتكار آن

گـذاري   اشـتراك  در مقابل، خودداري از به). 2019بيلگينوغلو، (است  كنند، كليد موفقيت دانش سازمان مشاركت مية چرخ
  . داشت ناپذيري را به همراه خواهد دانش كه يكي از بارزترين مصاديق آن، احتكار دانش است، خسارات جبران

هستند كه احتكاركنندگان افرادي . كالاهاست ايمنابع، اطلاعات  يو انحصار عامدانه ينگهدار يمعنا احتكار به ةواژ
در مـورد  ي مطالعات). 2010، 3چرير و پونور(بدون انگيزه يا كنترل آگاهانه تمايل دارند  ،آوري و نگهداشت هرچيزي به جمع

اسـتفاده   ،كننـد  يچـرا افـراد احتكـار م ـ    نكهيا حيتوض يبرا ريفراگ اي هينظر عنوان به ،بستگي دل ةياختلال احتكار، از نظر
كننـد كـه    يمحققان استدلال م ).2020، 5كووك، چائو و نوربرگ ،؛ متس2019، 4و و نوربرگكووك، چائ ،كرون(ند ا هكرد

. كند ياختلال احتكار كمك م تقويتخود به  يها يياز دارا يحس راحتة تجربو  ها داشتهبه  ديشد يعاطف يداشتن وابستگ
؛ گريشام 2015، 6دوزير و آيرس(ه كرداحساس خود  يها ييبه دارا يديشد يعاطف ياحتكارگر وابستگفرد ، اين صورتدر 

گريشـام و همكـاران،   ( كنـد  ياندوه را تجربه م ـ احساس فقدان و ،ها آن سلب مالكيتو اغلب هنگام ) 2009، 7و همكاران
بـه حـداقل    اي ـاجتناب  يو تلاش برا اتيبه محتو ييها يوابستگ نيچن). 2018، 8يشامكرون، كواك و گر،نوربرگ ؛2018

لوكـوگ و   ،سـدرا ( دهـد  يم ـ شيرا افزا يختگير به درهم ليآوردن مداوم و تما دست بهاحتمال  ،يشانيرساندن احساس پر
 يبـرا  خـاطر  شيو آسـا  نـان يمنبـع اطم  عنـوان  بـه است  مكنم ،ي كه باشداز هر نوع ها دارايي ن،يبنابرا ).2022، 9گروور

مطـرح و در حـوزه    10توسـط لارنـس پروسـاك    ،يلاديم ـ 1990بار در دهه  نياولاحتكار مفهوم . دناحتكاركننده عمل كن
كـار   بـه ها  در سازمان آن يگذار اشتراك انباشت و عدم به فيتوص يواژه را برا نيپروساك ا. كار برده شد دانش به تيريمد
كـه دانـش    يزمـان  ياسـت، حت ـ  گـران يآن بـا د  يگذار اشتراك دانش و عدم به يانباشت عمد يمعنا احتكار دانش به .برد

احتكار دانش اصطلاحي است كـه بـراي شـكل خاصـي از     ). 2015ايوانس و همكاران، ( باشد ازيمورد ن ايه درخواست شد
 ه استكردها ايجاد  هايي را براي مديران سازمان رود كه اين امر نگراني كار مي رفتار سازماني ناكارآمد از سوي كاركنان به

بـا   تسـهيم آن دانـش و عـدم    عامدانـه  ينگهدار معناي به ،دانشاحتكار در واقع ). 2017، 11، هيسلوپ و دوهرتيتراسون(
يكـي از مسـائل اساسـي     عنـوان  بـه احتكـار دانـش   ). 2013، 12هيسـلوپ ( اسـت  يشخص ـ تي ـحفظ مز منظور به گرانيد

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
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6. Dozier & Ayers 
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 ه اسـت ناميده شد 2»گذاري دانش اشتراك دوقلوي شيطانيِ به« ،)2000، 1نوناكاو  ، ايچيجوون كروگ(هاي مدرن  ن سازما

در  يمـار يب كي ـ عنـوان  بهاغلب ، احتكار دانش نوعي شكست اخلاقي است كه )2001( 4فولرة به عقيد ).2011، 3نهانس(
با ايـن عقيـده كـه لازم     احتكاركنندگانِ دانش،). 2011هانسن، ( شود مي سازمان در نظر گرفته كي ياطلاعات ستمياكوس

كنتـرل   ،)2004، 5، مـدن و ولتـي  كـات  نـورث (نگـه دارنـد   يك سيستم يا فناوري نزد خـود  ة است حقايق خاصي را دربار
قـدرت و   جـاد يا يبرا موقعيت نياز تبادل آزاد دانش، از ا يريدارند و با جلوگدر اختيار شركت را  يديدانش كل يانحصار

حتكار دانش هايي جهت ا آنان با كاربست استراتژي .)2019بيلگينوغلو، ( كنند يها استفاده م انحصار دانش در سازمان جاديا
احتكار دانش با ة تفاوت عمد). 2014، 7؛ لئونارد2012، 6جين(دهند  نزد خود، حضور خود در محيط كار را ضروري جلوه مي

 نكـرد پنهـان   يكاركنان بـرا ة عامدان  عبارت است از تلاش ،دانش يساز كه پنهان از آن جهت است 8دانش يساز پنهان
فارغ از  ،كه دانش وندديپ يبه وقوع م يهمكارانشان؛ اما احتكار دانش زمان يدانش خود در صورت درخواست دانش از سو

 ـ طـور  بـه انباشت شود و فرد  نزد فرد ،درخواست ديگران آن اظهـار  ة از اطلاعـات را كتمـان  و دربـار    ينـوع  داشـتن  يكل
كه دانـش توسـط    يمواقع در فقطاست و  ن آنكردتر از پنهان  عام ياحتكار دانش امر). 2023، يزمرود(كند  ياطلاع يب
فـرد از ارائـه و    گـران، يد يعدم درخواست دانش از سـو  يها در زمان ي؛ بلكه حتدهد يرخ نم ،شود يدرخواست م گرانيد
 ين اطلاعـات كرد پنهان  ،احتكار دانش گر،يد انيبه ب. كند يم يخوددار كياستراتژ صورت بهدانش خود،  يگذار اشتراك به
و ) 2015و همكاران،  وانزيا(اما توسط آنان درخواست نشده است  ؛مربوط است گرانيكه به داست ) يانباشته شدن دانش(

 ،يكنل(درخواست شده است  گرياست كه توسط افراد د يپنهان كردن دانش اي رهيذخ يپنهان كردن دانش، تلاش فرد برا
بـه دانـش    گـران يد ازي ـاز ن ياز ناآگاه ياحتكار دانش ممكن است ناش ،كلي طور به). 2012، 9وبستر و تروگاكوس يگ،زو

 بر توضيحات ارائه شده، بنا ).2019، 10گانگه و همكاران( دانش يگذار اشتراك خصومت نسبت به به ايباشد، نه از مقاومت 
بـه   توانـد  ياحتكار دانش م ـ). 2021، 11، كاي، سانگ و شيانگي(دانش است  احتكاراز  يا رمجموعهيكردن دانش ز پنهان

 ،تـر  مسـن  ، كاركنانِجيراة شيكلبنا بر يك ). 2016، 12هولتن و همكاران( شود منجررهاي ضدتوليد در محل كار بروز رفتا
تر احسـاس خطـر    جوان كاركنانِ يو از سو احساس ناامني بيشتري دارند ها آن رايز تمايل بيشتري به احتكار دانش دارند؛

 ـ هينظر). 2001، 13امپسون( كنند يم اذعـان   )2008( 15و ولـف و لـوراس  ) 2003( 14ميچـايلوا و هاسـتد  ي همچـون  پردازان
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1. Von Krogh, Ichijo & Nonaka  
2. the evil twin of knowledge sharing 
3. Hansen 
4. Fuller 
5. Northcutt, Madden & Welti  
6. Jain 
7. Leonard 
8. Knowledge Hiding 
9. Connelly, Zweig, Webster & Trougakos 
10. Gagné et al 
11. Yang, Cai, Song & Shi 
12. Holten et al. 
13. Empson 
14. Michailova & Husted 
15. Wolfe and Loraas 
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در ميـان   زهي ـآن ماننـد فقـدان انگ   يو اعضا يسازمان ستميس يها يژگيكه مشكلات مرتبط با انتقال دانش به و اند داشته

نيـز  ) 2014( 1موهندا و لوانگـا . شود ينسبت داده م يتيمربوط به همكاران و عوامل شخص ي، مسائل اجتماعافراد سازمان
ست زمـاني  ا  بديهي. دهد علت ترس از دست دادن مالكيت معنوي نسبت به دانش مدنظر رخ مي به ،معتقدند كه اين پديده

گـذاريِ   اشتراك ، افراد مزبور از به)2024، 2كلارك( شود نظارت او بنا بر دانش آنان تعيين مية كه ارزش يك مدير و حيط
  .داشته باشدتأثير منفي  زيكاركنان ن يفرد ةبر رشد و توسع تواند  اين پديده مي. ورزند گذاريِ خود، امتناع مي عاملِ ارزش

ا ه ـ بـه سـازمان   ،گوناگون ليدلا به ها حذف تدريجي افراد از سازمانها و  سازمانتدريجي  يساز كوچككلي،  طور به
با خروج افراد دانشي،  ؛ زيراآگاه باشندكنند،  يدانش خود اجتناب م يگذار اشتراك بهكه افراد از  يليتا به دلا دهد هشدار مي

ناملموس سازمان، به بيرون منتقل شده و سـازمان  ة ن دانش از سوي آنان، بخش اعظمي از سرمايكرددر صورت احتكار 
  . كرد، محروم خواهد ه استشده احتكار شد انش كه نزد افراد خارجمندي از آن بخش از د را از فرصت بهره

  احتكار دانشة رويكردهاي پژوهشي به پديد
 ياخلاق ـ يمعضل: نگذاشتن دانش اشتراك به ايگذاشتن  اشتراك به«طي انجام پژوهشي با عنوان  ،)2011( 3پاتل و راگسدل

 را انيدانش توسـط دانشـگاه   يگذار اشتراك به خصوصمطرح شده در  ياخلاق يها ينگران، »انگلستان انيدانشگاه يبرا
گذاشتن دانـش خـود    اشتراك به يبرا انيدانشگاه ليها بر تما ينگران نيا تأثيرو  ايتانيدانشگاه بر كيدر  اي در دو دانشكده
كـه از   يهنگام. موافق بودند كاملاً ايموافق  »دانش قدرت است«المثل  نفر با ضرب 16 هنده،د پاسخ 20از . بررسي كردند

  . شدت موافق بودند دهنده به پاسخ 20از  تن 13، »؟است يقبولناماحتكار دانش عمل  ايآ«شد كه  دهيدهندگان پرس پاسخ
كاركنـان   اني ـدانش در م احتكار«پس از انجام پژوهشي با عنوان  ،)2014( لوانگاموهندا و  يها افتهي ،از سوي ديگر

دهنـدگان موافـق    سخدرصد از پا76نشان داد كه ، »ي؟استراتژ ايخطر : در اوگاندا يآموزش عال هاي ؤسسهدر م يدانشگاه
مطالعـه   ني ـحـال، ا  ني ـبا ا. سودمند است ،منبع دانش بودن شهيهمعقيده داشتند كه بودند و  »دانش قدرت است«ة گزار

كننـد   اني ـوضوح ب توانستند به ينم افراد رايز ؛شود يمنبع قدرت در نظر گرفته م عنوان بهكه چگونه دانش  ابدينتوانست در
   .داحساس قدرت كننكه شود  يكه چگونه دانش باعث م

خـودداري از   ياست كه افراد بـرا  نيا ،دانش مياز موانع تسه يكينشان داد كه  ،)2006( 4لديگارف ةمطالع يها افتهي
دانـش خـود را احتكـار     افـرادي كـه   ،افـزود  يو. گـذاري آن  اشتراك نه براي به ،رنديگ يپاداش م گذاشتن دانش اشتراك به
 افتيدر عيترف اي ريتقد داش،پا گريد يبر اساس انجام كارها ايكمك بخواهند  ها آن كنند كه از يمردم را وادار م ،كنند يم
مطلـوب و توقـف پـاداش     يرفتارها تيقوت يبرا ،سازمان رانيمد تشويقمانع ارائه كرد،  نيا يكه او برا يحل راه. كنند يم

   .بودنادرست  يدادن به رفتارها

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Muhenda & Lwanga 
2. Clark 
3. Patel & Ragsdell 
4. Garfield  
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 تـأثير بر عملكـرد نوآورانـه در سـازمان     ،طي انجام پژوهشي دريافتند كه احتكار دانش ،)2020( 1العبادي و همكاران

 ـة بر رابط متغير نيا ،انهاحتكار دانش بر عملكرد نوآور يمنف تأثير رغم يعل. داردمنفي معناداري   تيريمـد  يهافراينـد  نيب
   .دانش انباشته شده توسط كاركنان باشد تيماه دليل بهممكن است  نيو ا ردندا اثر تعديلگر ،يدانش و عملكرد نوآور

 ـيتكم لاتيتحص ـ انيدانشـجو  از ينظرسـنج طـي پژوهشـي كـه از طريـق      )2018( 2، دگارسيا و اليويراسانتوس  در يل
لـذت ببرنـد،    گـران ياز كمك بـه د  شتريب جويانهرچه دانشدريافتند كه  ،انجام شد ليبرز يو خصوص يدولت يها دانشگاه

 يعنـي  ؛كـرد رفتار ديگران بر فرد اشاره  تأثيرتوان به  هاي پژوهش مزبور مي از ديگر يافته. دارند شيگرادانش كمتر به احتكار 
   .مثل خواهند زد  به آنان نيز دست به مقابله  كنند، همتايان مياقدام يكديگر به احتكار دانش  برايزماني كه دانشجويان 
اعمـال   امـد يو هـم پ  پيشـايند هـم   ،نشان داد كه احتكار دانش )2016( هولتن و همكاران شده توسط پژوهش انجام

با  ميرمستقيغ صورت بهبا گذشت زمان، احتكار دانش  اول اينكههاي پژوهش آنان حاكي از اين است كه  يافته. است يمنف
بـا احتكـار    ميرمسـتق يو غ ميمسـتق  طـور  به ي، اعمال منفمدو است واعتماد و عدالت مرتبط  نقش ميانجيبا  ينفاعمال م

 ـ يها حالت ،يدور باطل از اعمال منف كيمطالعه به وجود  نيا نيبنابرا ؛مرتبط استدر طول زمان  شدان اعتمـاد و   يروان
  . خواهد گذاشت يمنف تأثير يو سازمان يفرد يامدهايبر پ كند كه احتمالاً ياحتكار دانش اشاره م يعدالت و رفتارها

احتكـار دانـش   ة پديـد ة يك ديـدگاه دربـار  . احتكار دانش وجود داردة هاي گوناگوني دربار موارد بالا، ديدگاه بر علاوه
 منجـر  ر سـازمان د هـا  يو نـابرابر  ها يناهمگون جاديبه ا تواند ياحتكار دانش م كه نظرانِ آن معتقدند وجود دارد كه صاحب

هـا بـه دانـش و     افـراد و گـروه   يبرخ ـ يدسترس ـ تيباعث محدود تواند يمعتقد است كه احتكار دانش م دگاهيد نيا. شود
 گر،يد  عبارت  به. شود ياعضا منجر م نيب زهيو انگ يكارو كاهش هم يسازمان يها يامر به نابرابر نيشود كه ا يتكنولوژ

عـدم   جـو  جـاد يبلكـه بـه ا   شوند، يم گرانيد ةتنها موجب توقف رشد و توسع نه كنند، يكه دانش خود را احتكار م يافراد
  .)2019بيلگينوغلو، ( است يفيمطالعات ك، دگاهيد نيا يروش پژوهش. كنند يكمك م زين يمنف ياعتماد و فرهنگ سازمان

. منجـر شـود   يو توسعه فنـاور  يقاتيتحق يها نهيهز شيبه افزا تواند يكه احتكار دانش مپژوهشگران ديگر معتقدند 
 ينهادهـا ي، بـر  و توسـعه فنـاور   يقـات يتحق يهـا  نـه يهز شيافزا در پي تواند يم دهيپد نيكه ا بر اين باورندپژوهشگران 

محدود بـه   يكه احتكار دانش باعث انحصار اطلاعات و دسترس كنند يم لاستدلا ها آن .بگذارد تأثير يو اجتماع ياقتصاد
شـامل   دگاهي ـد ني ـا يروش پژوهش ـ. شود يو توسعه م قيتحق يبرا ها نهيهز شيمسئله باعث افزا نيكه ا شود يدانش م

كـانلي و  (شـود   مـي اثرات احتكار دانش اسـتفاده   ليتحل يبرا يو مال ياقتصاد يها از داده در آن است كه يمطالعات كم
  .)2012همكاران، 
 شيبه افزا تواند يم ،احتكار دانش كند يم انيباست كه نگرش سومي نيز در اين باره وجود دارد كه  شايان ذكرالبته 

در  شـتر يب يگـذار  هيبـه سـرما   توانـد  يم ـ دهي ـپد ني ـكه ا عقيده دارندپژوهشگران . منجر شود قاتيخدمات و تحق تيفيك
خود را  تاساس است كه افراد با احتكار دانش، اطلاعا نياعتقاد بر ا نيا. شودمنجر  يو توسعه فناور يقاتيتحق يها نهيزم
روش . دارنـد  ينگـه م ـ و نيز افزايش كيفيت خروجـيِ كـارِ خـود، نـزد خـود       شتريها و دانش ب مهارت يبهبود و ارتقا يبرا

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Al-Abbadi, Alshawabkeh & Rumman  
2. Santos, de Garcia & Oliveira  
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هـاي   شده و نيز پايگاهوجو جستهاي  ، كليدواژه1جدول . انگليسي و فارسي، يافت شد ةهاي داد پايگاه در وجو جستطريق 

  . كند اطلاعاتيِ مورد بررسي را گزارش مي

  هاي اطلاعاتي مورد استفاده در پژوهش ها و پايگاه كليدواژه. 1جدول 
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  مديريت دانش

  سازي دانش پنهان
  مديريت احتكار دانش
  علل بروز احتكار دانش
  پيامدهاي احتكار دانش

Knowledge Management 
Knowledge Hiding 
Knowledge Hoarding 
Knowledge Hoarding 
Management 
Causes of Knowledge 
Hoarding 
Consequences of 
Knowledge Hoarding 

  
سپس عنوان، چكيده و محتـواي  . اثر پژوهشي يافت شد 273هاي اطلاعاتي،  در پايگاه ها ي كليدواژهوجو جستطي 
استفاده در پـژوهش انتخـاب    برايمنبع  111 ،نهايت در پژوهش بررسي و هاي ؤالمطابق با هدف و س اين آثار،هريك از 

 2شـكل  ). و الباقي منابع مورد استفاده صرفاً در مـتن مقالـه   4و  3 هاي منبع، مورد استفاده در متن مقاله و جدول 65( شد
 . دهد شناسايي، ارزيابي و انتخاب منابع نهاييِ مورد استفاده را نشان مي فرايند

  

 
  شناسايي، ارزيابي و انتخاب منابع مورد استفاده فرايند. 2شكل

273: تعداد منابع شناسايي شده اوليه

236: تعداد منابع با دسترسي به متن كامل

188: تعداد منابع با عناوين مرتبط با موضوع اصلي

153: تعداد منابع داراي چكيدة متناسب با موضوع اصلي

111: تعداد منابع نهايي مورد استفاده

منبع  37حذف 
به علت عدم دسترسي 

به متن كامل

منبع  48حذف 
به علت نامرتبط بودن 

عنوان

منبع  35حذف 
به علت نامرتبط بودن 

چكيده

منبع  42حذف 
به علت غيركاربردي 

بودن محتوا
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مرتبط با پيشـايندها  ة ، كدهاي اوليها آن چهارمين مرحله، منابع نهايي مورد بررسي قرار گرفتند و از محتوايدر طي 

  .دهد مزبور را گزارش مية اي از خروجيِ مرحل ، پاره2جدول . شداحتكار دانش، استخراج ة و پيامدهاي پديد

  مستخرج از منابع نهايية بخشي از كدهاي اولي. 2جدول 

  نويسندگان
  استخراج شدهة كدهاي اولي

  پيامدهاي احتكار دانش  پيشايندهاي احتكار دانش

افزايش خستگي و خطاهاي شناختي، كاهش   ترس از دست دادن اطلاعات  )2025( 1ليو و ليو
  سطح عملكرد

 2، لي، پن، كاي و شييانگ
)2024(  

خودشيفتگي، خودخواهي و عدم شخصيتياختلال
 صداقت

، كاهش عملكرد ها و تعارض ها افزايش تنش
  سازماني

و  و برتري خود در سازمان تياهمتمايل به حفظ   )2020( 3، گلزار و خانخالد
  وضعيت فعلي محافظت از

كاهش همكاري، اعتماد، نوآوري و افزايش 
  تنش در سازمان

  شهروندي سازمانيكاهش بروز رفتارهاي   تعهد سازماني كم ت،سياوليماكشخصيت   )2019( 4چاولا و گوپتا

حاكميت فرهنگ احتكار  ترس از دست دادن قدرت،  )2012( 5، تودورووا و ميلزولشن
  نبود انگيزه در سطح فردي دانش در سازمان،

هاي مرتبط با استقرار  به هدر رفتن هزينه
  هاي مديريت دانش در سازمان سيستم

...  ...  ...  

...  ...  ...  

...  ...  ...  

 )2011( 6مارتينزمارتينز و 
ها در  كننده تيو تقو يرفتار داتيتهد تيريمدعدم 

  از دست دادن دانش سازماني  هاي دانشي از سوي رهبران سازمان حوزه

گذاري دانش،  اشتراك عدم وجود پاداش براي به  )2017( 7آنازا و نولين
 خصوصيات شخصيتي

كاهش رضايت شغلي و كاهش اعتماد بين 
  اعضاي تيم و مديران

تصور افراد مبني بر اينكه دانش، سرمايه است و نبايد با   )2015( 8، ليائو، لي و لوچانگ
 .ديگران به اشتراك گذاشته شود

كاهش انسجام كاركنان و كاهش قدرت 
  رقابتي سازمان

  
. گرفتنـد  مورد بررسي قـرار  احتكار دانشة مرتبط با پيشايندها و نيز پيامدهاي پديدة ي اوليمرحله، كدها يندر پنجم

مانده با توجه به قرابت مفهومي و محتوايي، پشـايندهاي احتكـار دانـش در     هاي باقي ضمن حذف كدهاي تكراري، مقوله
. ندشـد بنـدي   مضمون اصـلي، طبقـه   3پيامدهاي احتكار دانش در قالب  ،مضمون فرعي و نيز 9مضمون اصلي و  3قالب 

  . دهد ضامين اصلي، مضامين فرعي و كدها گزارش مي، پيشايندهاي احتكار دانش را به تفكيك م3جدول 

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Liu & Liu 
2. Yang, Li, Pan, Cai & Shi 
3. Khalid, Gulzar & Khan 
4. Chawla & Gupta 
5. Welschen, Todorova & Mills 
6. Martins & Martins 
7. Anaza & Nowlin 
8. Chang, Liao, Lee & Lo 
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  پيشايندهاي احتكار دانش. 3جدول 

  منبع  كدها  مضامين فرعي  مضامين اصلي

  عوامل فردي

هاي  ويژگي
  شخصيتي

 عنوان بهعدم تمايل ذاتي به تسهيم دانش 
  نوعي دارايي

Bilginoğlu (2019) 
Chawla & Gupta (2019)  

Clark (2024) 
Grisham et al (2009) 

Imran et al (2016)   
  )1401(محمدي فاتح و شكري 

ارتباط با  ينفس در برقرار كمبود اعتمادبه
   گرانيد

Oliveira et al (2020)  
Matschke et al (2014) 

  صفات شخصيتي مستعد احتكار
پريشي، خودشيفتگي،  ماكياوليسم، روان(

  )رنجوي و گشودگي به تجربه روان

Yang et al (2024)  
Karim (2022)  

Pan & Zhang (2018) 
Muqadas et al (2016) 

Iqbal et al (2020) 
Syed et al (2024) 

  احتكار شناختي رواناختلال 
Cherrier & Ponnor (2010) 

Grisham et al (2009) 
Crone et al (2019) 

Mathes et al (2020)  
  )1401(محمدي فاتح و شكري 

  پايين شناختي روانامنيت 
Lam (2005)  

Welschen et al (2012) 
Cheng et al (2024) 
Liu & Liu (2025) 

   گرانيبه د ياعتماد يب
 )1401(محمدي فاتح و شكري 

Bock et al (2005) 
Connelly et al (2012) 

Chawla & Gupta (2019) 
Chow & Chan (2008)  

  مصاديق رفتاري

  )1401(محمدي فاتح و شكري   ي قدرت شخص گاهيپا جاديتلاش جهت ا
Pandey & Dutta (2013) 

 Chang et al (2015)  تعهد عملي پايين حين انجام وظايف
Chawla & Gupta (2019)  

   يدر محافظت از منافع شخص يسع
Michailova & Husted (2003) 

Trusson et al (2017) 
Amusan (2022) 

)Gonçalves (2022  

  خود يفعل گاهيبه حفظ جا ليتما
Bilginoğlu (2019)  
Imran et al (2016) 

  )1401(محمدي فاتح و شكري 

  عوامل ادراكي

 Imran et al (2016)  ترس از جايگزيني 

گذاري  اشتراك جهل به ضرورت و مزاياي به
  دانش

  )1401(محمدي فاتح و شكري 
Holten et al (2016) 

Otto & van den Hooff (2014) 

   دانش يگذار اشتراك در به يزگيانگ يب
Lam (2005)  

Bock et al (2005) 
Connelly et al (2012) 

Ananza & Nowlin (2017) 
Amusan (2022) 
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  منبع  كدها  مضامين فرعي  مضامين اصلي

  شده طردشدگي ادراك
Dash et al (2023) 

Khalid et al (2020) 
Zhao et al (2016)  

Cheng et al (2024) 

  عدالتي ادراك از بي
Aljawarneh et al (2022) 

Cheng et al (2024) 
Razmerita et al (2016)  

  شده عدم امنيت شغلي ادراك
Lam (2005) 

Chang et al (2015) 
Cheng et al (2024) 

  Bilginoğlu (2019)  نارضايتي و نااميدي از سازمان

  هاي مالي انگيزه
Lam (2005) 

Bilginoğlu (2019)  
  )1401(محمدي فاتح و شكري 

  
  
  
  
  
  
  
  

  سازماني عوامل

  عوامل ساختاري

 Aljawarneh et al (2022)  ساختارهاي سازماني بروكراتيك و قديمي
Bilginoğlu (2019)  

موانع ساختاري بر سر راه برقراري روابط 
  مؤثر

Bock et al (2005)  
Kelliher (2014)  

Trusson et al (2017) 
Omotayo (2015)  

Bilginoğlu (2019)  
از سوي  سازمان گرايي بالا در تخصص

  Peng (2013)  مديران نسبت به زيردستان

  عوامل مديريتي

  هاي رهبري ناكارآمد سبك
Aljawarneh et al (2022)  

Cheng et al (2024) 
Cerne et al (2015) 
Sarwar et al (2017) 

عدم حمايت و اعطاي پاداش از سوي 
  گذاري دانش اشتراك مديريت به به

  

Bilginoğlu (2019)  
  )1403(افضلي و همكاران 

Ryan & Shinnick (2011)  
عدم اعمال مجازات يا تنبيه احتكاركنندگان 

  Trusson et al (2017)  از سوي مديريت

  عوامل فرهنگي

  گذاري دانش اشتراك ضعف فرهنگ به

Lam (2005) 
Bock et al (2005) 
Liebowitz (2008) 

Connelly et al (2012)  
  )1401(محمدي فاتح و شكري 

آميز در  حاكميت فرهنگ خصمانه و خشونت
  Aljawarneh et al (2022)  روابط بين فردي

  فرهنگ رقابتي شديد

Lam (2005) 
Ananza & Nowlin (2017)  

Bilginoğlu (2019)  
Shukla et al (2024) 
Trusson et al (2017) 

  )1401(محمدي فاتح و شكري 
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  منبع  كدها  مضامين فرعي  مضامين اصلي

  يفرايندعوامل 

  دانش ناكارآمدسيستم مديريت 
Bilginoğlu (2019) 
Omotayo (2015) 

  )1401(محمدي فاتح و شكري 

  ضعف سيستم اعطاي پاداش
Connelly et al (2012)  

Wolfe & Loraas (2008) 
Amusan (2022)  
Garfield (2006) 

سيستمي بسته، نابرابر و ة مثاب سازمان به
  غيرايمن

Ananza & Nowlin (2017)  
Bilginoğlu (2019)  

هاي نظارتي و ارزيابي  ضعف سيستم
  عملكرد

Harvey et al (2014)  
Sigala & Chalkiti (2014)  
Wolfe & Loraas (2008) 

  )1403(افضلي و همكاران 

  عوامل اجتماعي
  عوامل فرهنگي

دانش در سطح ة فرهنگ ضعيف اشاع
  كلان

Khan & Khan (2015)  
Hofstede (2001) 

Hutchings & Michailova (2004) 
Bilginoğlu (2019) 

  كننده احتكار عناصر فرهنگ ملي تقويت
Khan & Khan (2014)  

Srite & Karahanna (2006) 
Chow et al (2000) 

  Bilginoğlu (2019)  يافتگيِ كشور  ميزان كمِ توسعه  اي عامل توسعه
Du Plessis (2006) 

  
كدهاي نهايي مرتبط با پيامدهاي احتكار دانش نيز در قالب سه مضمون اصلي فردي، گروهي و سازماني، بـه شـرح   

  .ندشد، تفكيك 4جدول 

  پيامدهاي احتكار دانش. 4جدول 
  منبع كدها  مضامين اصلي

  پيامدهاي فردي

  كاهش عملكرد فردي
Arain et al (2021) 
Evans et al (2015) 

Zhang & Min (2024) 
Černe et al (2014) 

  كاهش تمايل به خلاقيت و نوآوري
 )1401(محمدي فاتح و شكري 

Khalid et al (2020) 
Amusan (2022)  

  )1403(افضلي و همكاران   كاهش روحيه در كاركنان
  )1401(محمدي فاتح و شكري   شغلية كاهش انگيز

هاي رشد و پيشرفت شخصي و  كاهش و حذف فرصت
  اي حرفه

Amusan (2022) 
Mesner Andolšek & Andolšek (2011)  

Bilginoğlu (2019)  

  پيامدهاي گروهي

 )1401(محمدي فاتح و شكري   كاهش كيفيت تعاملات بين فردي
Černe et al (2014)  

  اعتمادي بين كاركنان هاي بي ايجاد حلقه
Yang et al (2022) 
Zada et al (2022)  

Sakalaki et al (2007) 
  Arain et al (2021)  هاي بين فردي كاهش كار تيمي و همكاري
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  منبع كدها  مضامين اصلي

  بروز رفتارهاي متقابل احتكاري
Pan et al (2018) 
Karim (2022) 

Wu et al (2021)  
Santos et al (2018) 

  پيامدهاي سازماني

  كاهش عملكرد سازماني 

Evans et al (2015) 
Bilginoğlu (2019) 

Trusson et al (2017) 
 )1401(محمدي فاتح و شكري 

 )1403(افضلي و همكاران 
Amusan (2022)  

Flynn et al (2022) 
كاهش رضايت مشتريان از كيفيت محصولات و خدمات و 

  Khalid et al (2020)  مشترية دار شدن تجرب خدشه

 Bilginoğlu (2019)  منسوخ شدن تدريجي دانش سازماني احتكارشده

 Amusan (2022)  تدريجي سازمانفروپاشي 

  Amusan (2022)  اتلاف منابع سازمان
 Bilginoğlu (2019) 

  كاهش مزيت رقابتي سازمان
Clark (2024) 

Shamim et al (2017)  
Chang et al (2015) 

ة ايجاد وابستگي در سازمان نسبت به كاركنان احتكاركنند
  دانش

Bilginoğlu (2019)  
  )1403(افضلي و همكاران 

 Amusan (2022)  كاهش جريان دانش و اطلاعات در سازمان

  Bilginoğlu (2019)  تهديد تداوم پايگاه دانش در سازمان

  
  

  . كند را گزارش مي 4و  3، عنوان، سال انتشار و نام نويسندگان مقالات مورد استفاده جهت تدوين جداول 5جدول 
  

  تدوين الگوي پژوهش مشخصات مقالات مورداستفاده جهت. 5جدول 
  نويسندگان  عنوان مقاله  رديف

 يمقدم و عسگر ان،يدامغان ،يافضل  ياحتكار دانش توسط كاركنان دانش يامدهايو پ ندهايشايپ يو اعتبارسنج ييشناسا  1
)1403(  

  )1401( يو شكر فاتح يمحمد  الگو ارائهو  يدولت يها احتكار دانش در سازمان يها مؤلفه ييشناسا  2

3  Hoarding knowledge or hoarding stress? Investigating the link between 
digital hoarding and cognitive failures among Chinese college students  Liu & Liu (2025) 

4  Knowledge, hoarding and rent-seeking behaviour in the Anglo-
American asset management industry  Clark (2024) 

5  Beyond diversity: the impact mechanism of organizational inclusion on 
employee knowledge hoarding  Cheng, Yan & Nie (2024) 

6  “You reap what you sow”: unraveling the determinants of knowledge 
hoarding behavior using a three-wave study  

Shukla, Tyagi & Mishra 
(2024) 
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  نويسندگان  عنوان مقاله  رديف

7  
the Moderating Role of Gender, Job-Nature and Job-Designation In 

The Relationship Between Personality Traits And Knowledge 
Hoarding: Evidence from Public Sector Higher Education Institutions 

in Peshawar  

Syed, Alam, Zulkafil & Ishtiaq 
(2024) 

8  
The effect of top�down knowledge hiding on subordinates’ task 

performance in Chinese R&D projects: the mediating role of 
leader�member ‘guanxi’ 

Zhang & Min (2024) 

9  Linking workplace ostracism and knowledge hoarding via 
organizational climate: a review and research agenda.  

Dash, Farooq & Upadhyay 
(2023) 

10  Knowledge hiding and knowledge hoarding: Using grounded theory 
for conceptual development  Gonçalves (2022) 

11  Cyber incivility and knowledge hoarding: Does interactional justice 
matter?.  

Aljawarneh, Alomari, Alomari 
& Taha (2022) 

12  Modern-day hoarding: a model for understanding and measuring 
digital hoarding.  

Sedera, Lokuge & Grover 
(2022) 

13  Effect of Knowledge Hoarding on Organizational Achievement in 
Nimbe Adedipe Library  Amusan (2022) 

14  Leadership, Ethics, and Law: A Response to the Coronavirus Pandemic Flynn, Smith & Kirwan (2022) 

15  Servant leadership behavior at workplace and knowledge hoarding: a 
moderation mediation examination  Zada et al. (2022) 

16  Consequences of supervisor knowledge hiding in organizations: a 
multilevel mediation analysis  

Arain, Hameed, Umrani, Khan 
& Sheikh (2021) 

17  Knowledge hiding and knowledge hoarding: a systematic literature 
review  

Oliveira, Curado & de Garcia 
(2021) 

18  The effect of dark triad on knowledge sharing hostility: The chain 
mediating effect of employee’s relationship and interpersonal trust  Yang, Cai, Song & Shi (2021) 

19  Does manager servant leadership lead to follower serving behaviors? It 
depends on follower self-interest  

Wu, Liden, Liao & Wayne 
(2021) 

20  Attachment theory and hoarding disorder: A review and theoretical 
integration  

Mathes, Timpano, Raines & 
Schmidt (2020) 

21  When and how the psychologically entitled employees hide more 
knowledge?  Khalid, Gulzar & Khan (2020) 

22  Impact of workplace ostracism on knowledge hoarding: mediating role 
of defensive silence and moderating role of experiential avoidance  

Khalid, Iqbal & Hashmi 
(2020)  

23  Personality traits predicting knowledge hiding behavior: Empirical 
evidence from academic institutions of Pakistan  

Iqbal, Ishaq, Akram & 
Habibah (2020) 

24  Knowledge hoarding: A literature review  Bilginoğlu (2019) 

25  Relationship of individual and organizational factors with knowledge 
hiding in it organization  Chawla & Gupta (2019) 

26  Applying attachment theory to indecisiveness in hoarding disorder  Crone, Kwok, Chau & 
Norberg (2019) 

27  What influences knowledge hoarding in postgraduate students? An 
empirical research in universities  

Santos, de Garcia & Oliveira 
(2018) 

28  Inclusive workplaces: A review and model  Shore, Cleveland & Sanchez 
(2018) 
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  نويسندگان  عنوان مقاله  رديف

29  What’s mine is mine: A study of salesperson knowledge withholding & 
hoarding behavior  Anaza & Nowlin (2017) 

30  The rhetoric of “knowledge hoarding”: a research-based critique  Trusson, Hislop & Doherty 
(2017) 

31  Supervisory orientation, employee goal orientation, and knowledge 
management among front line hotel employees  Shamim, Cang & Yu (2017) 

32  Despotic leadership, workplace ostracism and knowledge hoarding: A 
serial mediation model  

Sarwar, Khan & Mujtaba 
(2017) 

33  Knowledge hoarding: antecedent or consequent of negative acts? The 
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اسـتفاده و در   4و  3 هـاي  تـدوين جـدول   بـراي  ها آن كه از محتواي دهد هايي را نشان مي اطلاعات مقاله 5جدول 

  .اند بر اساس سال انتشار گزارش شده ها هاطلاعات مقال. است  دهشالگوي پژوهش تدوين  ،نهايت
 1ضريب كاپاة گرفته در پژوهش، به محاسب صورت هاي وتحليل ارزيابي دقت و اعتبار تجزيه براي، ششمين مرحلهدر 

رفتار سازماني و مديريت منـابع  ة اي در رشت آموخته ضريب مزبور، از دانشة محاسب براي. ه استاقدام شد) 1960، 2كوهن(
كارِ انجام شده توسط پژوهشگرانِ اصلي پـژوهش حاضـر، بـه كدگـذاري و     ة خواست شد تا بدون آگاهي از نحودرانساني 
شده توسط فرد  شده توسط پژوهشگران و كدگذاري انجام كدگذاريِ انجامة پس از مقايس. دكنها، اقدام  بندي شاخص دسته

هـاي   اعتبـار يافتـه  كـه ايـن امـر،     شدبرآورد ) مطابق با حد نصاب شاخص مزبور( 7/0مزبور، ميزان ضريب كاپا، بيشتر از 
   .دكن مي تأييدپژوهش حاضر را 

  .شده است، اقدام 3پاياني، به طراحي الگوي احتكار دانش، به روايت شكل ة در مرحل
 

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Kappa coefficient 
2. Cohen 
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  الگوي پيشايندها و پيامدهاي احتكار دانش. 3شكل 

، پيشايندهايي ه استهمانطور كه در شكل مزبور گزارش شد. باشد ، الگوي نهايي منتج از پژوهش حاضر مي3شكل 
گردنـد و بـروز    ها مـي  احتكار دانش در سازمانة ماني و عوامل اجتماعي، منجر به بروز پديدنظير عوامل فردي، عوامل ساز

  . مزبور، آثار و پيامدهايي را در قالب پيامدهاي فردي، گروهي و سازماني به همراه خواهد داشتة پديد

 دانش پيشايندهاي احتكار

عوامـل  :عوامل اجتماعي
فرهنــگ فرهنگــي شــامل  

دانش در سطح  ةاشاع فيضع
و عناصر فرهنگ ملـي   كلان
عامـل  . كننـده احتكـار   تقويت
كـم   زاني ـماي شـامل   توسعه
 .كشور يِافتگي توسعه

 يشخص تيحفظ مز منظور به گرانيآن با د ميعامدانه دانش و عدم تسه ينگهدار

 پيامدهاي احتكار دانش

 يسـاختارها عوامل ساختاري شـامل   :سازمانيعوامل 
بر سـر راه   يساختار موانعي، ميو قد كيروكراتوبي سازمان
از  بـالا در سـازمان   يـي گرا تخصـص ، ثرؤروابط م يبرقرار

عوامل مديريتي شامل . سوي مديريت نسبت به زيردستان
و اعطاي پـاداش   تيحما عدم، مداناكار يرهبر يها سبك

، عـدم اعمـال   دانش يگذار اشتراك بهبه  تيريمد از سوي
عوامـل  . مجازات يا تنبيه احتكاركنندگان از سوي مديريت

، دانـش  يگـذار  اشـتراك  ضعف فرهنگ بهفرهنگي شامل 
آميـز در روابـط بـين     حاكميت فرهنگ خصمانه و خشونت

ي شـامل  فراينـد عوامـل  . ديشـد  يرقـابت  فرهنـگ فردي، 
 ياعطـا  سـتم يس ضـعف ، دانش ناكارآمـد  تيريمد ستميس

، منيرايبسته، نابرابر و غ يستميس ةمثاب به سازمان، پاداش
 .عملكرد يابيارز ستميس ضعف

 ليشامل عدم تما يتيشخص يها يژگيو :يعوامل فرد
 كمبـود  ،يـي دارا ينـوع  عنـوان  دانش بـه  ميبه تسه يذات

صـفات   ،گـران يارتبـاط بـا د   ينفـس در برقـرار   اعتمادبه
، احتكـار  يشـناخت  روان اختلالشخصيتي مستعد احتكار، 

 ـ، نييپـا  يشـناخت  روان تيامن . گـران يبـه د  ياعتمـاد  يب
قـدرت   گاهيپا جاديتلاش جهت امصاديق رفتاري شامل 

در  يسـع ، فيانجام وظا نيح نييپا يعمل تعهدي، شخص
 ـ گاهيبه حفظ جا ليتماي، محافظت از منافع شخص  يفعل

بـه   جهـل عوامل ادراكي شامل ترس از جايگزيني، . خود
در  يزگيانگ يب، دانش يگذار اشتراك به يايضرورت و مزا

از  ادراك، شده ادراك يطردشدگ، انشد يگذار اشتراك به
و  يتينارضـا ، شـده  ادراك يشـغل  تي ـامن عدمي، عدالت يب

 .يمال يها زهيانگ، از سازمان يديناام

 احتكار دانش

 ـ يهـا  حلقـه  جادياي، فرد نيتعاملات ب تيفيكاهش ك :پيامدهاي گروهي  ـ ياعتمـاد  يب كاركنـان،   نيب
 .يمتقابل احتكار يرفتارها بروزي، فرد نيب يها يو همكار يميكار ت كاهش

 ةدار شدن تجرب محصولات و خدمات و خدشه تيفيك رضايت مشتريان از كاهشكاهش عمكلرد سازماني،  :سازماني پيامدهاي
، سازمان يرقابت تيمز كاهشي، منسوخ شدن تدريجي دانش سازماني احتكارشده، فروپاشي تدريجي سازمان، اتلاف منابع سازمان، مشتر

 .، كاهش جريان دانش و اطلاعات در سازمان، تهديد تداوم پايگاه دانشدانش ةدر سازمان نسبت به كاركنان احتكاركنند يوابستگ جاديا

 كـاهش ي، و نـوآور  تيبه خلاق ليتما كاهشي، كاهش عملكرد فرد :يفردپيامدهاي
 شـرفت يرشـد و پ  يهـا  و حـذف فرصـت   كاهشي، شغل ةزيانگ كاهش، در كاركنان هيروح

 .يا و حرفه يشخص
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  گيري و پيشنهادها نتيجه
در قالـب يـك الگـوي مـدون و     انجاميد كه احتكار دانش ة پيشايندها و پيامدهاي پديدبه شناسايي پژوهش حاضر، نتايج 

هـاي   شـامل مضـامين فرعـي ويژگـي    (بـه مضـامين اصـلي فـردي      احتكار دانش،ة پيشايندهاي پديد. هشديكپارچه ارائه 
شامل مضامين فرعي عوامل ساختاري، عوامل مديريتي، عوامـل  ( ، سازماني)شخصيتي، مصاديق رفتاري و عوامل ادراكي

و پيامدهاي آن نيـز بـه   ) اي شامل مضامين فرعي عوامل فرهنگي و عامل توسعه(و اجتماعي ) يفرايندامل فرهنگي و عو
، بـه  احتكار دانشدر اكثر آثار پژوهشي موجود مرتبط با موضوع . اند هشدمضامين اصلي فردي، گروهي و سازماني تفكيك 

يا تفاوت ميان مفهوم احتكار دانـش  ه پرداخته شد) برعكس يا(عنوان يك متغير، بر متغير ديگر  اين مفهوم به تأثيربررسي 
 تـأثير ، )2014( 1ينـل و را يلـوارد ا ،مثـال، كليهـر   براي. ه استگرفت پژوهشگران قراردر كانون توجه سازي دانش  ن با پنها

رفتـار رهبـري    ميـان ة به بررسي رابط ـ )2022( 2زادا و همكاران .دادند يادگيري خرد را مدنظر قرارة احتكار دانش بر شبك
بررسـي  ارتباط بين طردشدگي و احتكـار دانـش را    )2023( 3، فاروق و اوپاديايخدمتگزار و احتكار دانش پرداختند و دش

. كردنـد را پردازش  طردشدگي و احتكار دانش، تفاوت ميان دو مفهوم )1401( ، خيرانديش، عباسيان و نورينوري. كردند
 .هاي مرتبط با موضوع احتكـار دانـش پرداختنـد    مؤلفهمصاحبه، به شناسايي برخي از طريق انجام  )1401(فاتح و شكري 

سازي دانش از طريق بررسي ادبيات موضـوع   به بررسي تفاوت ميان دو مفهوم احتكار و پنهان )2021(اوليويرا و همكاران 
اند،  هكرداحتكار دانش اقدام ة ديدپراكنده نسبت به شناخت پ صورت بهدر حالي كه تاكنون پژوهشگرانِ گوناگون . پرداختند

علـل و   ييشناسـا  ،ياقتصاد دانش ـة در جهان مدرن و در عرص يامور سازمان شبرديروزافزون دانش در پ تيبا توجه به اهم
  . شده است ليها تبد سازمان تيريمباحث در مد نيتر ياز ضرور يكيبه  ،احتكار دانش يامدهايپ

ها، به تدوين اطلاعات  سازي داده كارگيري روش فراتركيب و از طريق پالايش، ادغام و يكپارچه هپژوهش حاضر با ب
 ـ. ه اسـت كـرد اقـدام  پيشايندها و پيامدهاي مفهوم احتكار دانـش  در خصوص ارزشمند و طراحي مدلي جامع  الگـوي  ة ارائ

از  ،گروهـي، سـازماني و اجتمـاعي    به تفكيـك مضـامين مشـخص فـردي،     ،پيشايندها و پيامدهاي احتكار دانشة يكپارچ
احتكار دانش، وجه ة جانبه از علل و پيامدهاي پديد نگر و سيستماتيك، ضمن القاي ادراكي واحد و همه مجراي روشي كل

  .رود شمار مي پژوهش حاضر بهة نوآوران
، يادشـده  موانـع  ييشناسـا پس از  .كند ييشناسا ،شود يكاركنان م نيدانش ب تسهيمرا كه مانع  يموانع ديبا تيريمد

) بردن نياز ب يحت اي(كاهش  منظور به ،دانش تسهيم فرايندو بهبود  تيريمد جهت ييها راهة توسع يتوانند برا يم رانيمد
 يسـازمان  ليپتانس ـ ان،سـازم  كيدانش در  يگذار اشتراك به ييد با بهبود كارانتوان يم اتاقدام نيا. تلاش كنند موانعاين 

  ).2011 ،4يندزيل( هت رشد و توسعه فراهم آورندجرا  يا گسترده
ة هاي شخصيتي، مصاديق رفتاري و عوامل ادراكـي، بخشـي از پيشـايندهاي پديـد     هاي پژوهش، ويژگي بنا بر يافته

هنگام گزينش كه د شو ميها پيشنهاد  به بخش جذب و استخدام سازمان ،كنترل اين پيشايندها براي. احتكار دانش هستند
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1. Kelliher, Aylward & Reinl  
2. Zada et al. 
3. Dash, Farooq & Upadhyay 
4. Lindsey 
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هـاي   بتوان ضمن شناسـايي شخصـيت   ،تا از آن طريق كننداستفاده  بهتر كيفيتباو  دقيق شناختي رواناز ابزارهاي  ،افراد

بـه بخـش    ،عـلاوه  بـه  .كـرد محور سازمان جلـوگيري   هاي دانش خصوص در بخش به ،ها آن كارگيري مستعد احتكار، از به
هـا يـا    هـاي گونـاگون نظيـر سـخنراني     هاي لازم در قالـب  آموزشة با ارائكه شود  ها توصيه مي سازمانة آموزش و توسع
بر ادراك آنان و  ،و بدين ترتيب كننداحتكار دانش اقدام ة آگاهي كاركنان در زمين يهاي آموزشي، به ارتقا برگزاري كارگاه

  . بگذارند تأثيربر رفتار آنان در اين حيطه  ،تبع آن به
ها، يك پيشايند اساسي براي احتكار دانش معرفي شد،  هاي اعطاي پاداش در سازمان از آنجا كه نارضايتي از سيستم

 يگذار اشتراك به يبرا پاداشة ارائ، )2011( كينيو ش انيرابه پيشنهاد ها،  احتكار دانش در سازمان يها تيمهار فعالبراي 
مربوطـه قـرار   ة انـدركاران حـوز   اين امر مدنظر دستبه  ها آن قيتشو يبرا ياهر عنوان تواند به ، ميكاركنان نيدانش در ب

 از دي ـ، با)2005 ،1ري ـدالك(گذارند  ياشتراك م نه آنچه به رند،يگ يدانند پاداش م يآنچه م يبرا معمولاً كاركناناگرچه  .گيرد
دانش شـناخته   يمالك واقع عنوان به ،ديگراز سوي شود و  يقدردان دارند، دانشة در اشاع ي كهسهم رايباز سويي  ،ها آن
  ).2013، 3؛ رچبرگ و سيد2000 ،2نداراجانيگوپتا و گوو(د نشو

 مطرحتفكيك موارد گوناگون، پيشايندي ديگر جهت بروز احتكار دانش  به روايت الگوي پژوهش، عوامل فرهنگي به
كند كه اشتراك دانـش را در   جاديا يرهنگ سازمانف كي ديبا تيريمد بنابراين با هدف كنترل اين پيشايند اساسي،. شدند

شوند تـا   يم قيكه افراد تشو ييجا ؛هنجار است، نه استثنا كيدانش  يگذار اشتراك كه به ييجا ؛دده جيكاركنان ترو نيب
 رنـد يگ يپاداش م ،كار نيانجام ا يكه برا ييبه اشتراك بگذارند و جا هاي خود را با يكديگر دانسته كنند و يبا هم همكار

 يهـا  ياسـتراتژ  ،دانـش  ميتسـه  يفرهنگ سازمان جاديا قياحتكار دانش از طر از ميان برداشتن منظور به ).2005 ر،يدالك(
 جهـت  دانـش  يگـذار  اشـتراك  به قيبا تشو بايستيمناسب  بستر. دنبه كار گرفته شو مؤثر صورت بهبايستي دانش  ميتسه
مـديريت   يهـا  وهيوكار، ش كسب كيدانش در اهداف استراتژ تسهيم يها وهيادغام ش ،يو سازمان يبه اهداف فرد يابيدست

 هيچ فـرد يـا نهـادي   در نظر گرفته شود كه  سازمانيبع امن يكي از ديدانش با. شود جاديو فرهنگ سازمان، ا يمنابع انسان
در راسـتاي   ).2011، 5و فريـز  ؛ كولكـارني 2007، 4ميلنـه ( دممنوع شو دياحتكار دانش با نيبنابرا اجازة احتكار آن را ندارد؛

و احتـرام   رشيبا پـذ ي شمول سازمان. ست ا گذاري دانش، توجه به شمول سازماني امري ضروري اشتراك ايجاد فرهنگ به
 ،مختلف هايابراز نظر ليدل كارمندان به. دهد مي شيرا افزا ها آن يروان تيمختلف كاركنان، امن يها نهيشيها و پ دگاهيبه د
داش و همكاران،  ؛2020خالد و همكاران، (دانش خواهند داشت  تسهيمبه  يتر طرد نخواهند شد و نگرش مثبت اي مهيجر

 ، از بـين بـردن احتكـار   استفاده شود هاي حاصل از آن، فرصت مثبت اداره و يروش كار به يرويكه تنوع ن يهنگام). 2023
فـوق،   ليبا توجه به تحل). 2018، 6و سانچز يولندكل ،شور( شود يم ليتسه ريفراگ يها وهيدانش در سازمان با فرهنگ و ش

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
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 طـور  بـه  .كنـد  يرياز وقوع احتكار دانش جلـوگ  يمؤثر طور بهو انسجام كاركنان،  يروان تيامن شيبا افزا تواند سازمان مي

فرهنگ سـالم تسـهيم   احتكار دانش، ايجاد ة پديد ةترين عوامل پيشگيرنده دربار يكي از مهم كرد كهتوان اذعان  مي ،كلي
گذاري  اشتراك به دانش و لزوم به ،مديريت بايستي در جهت تغيير و تعديل ذهنيت كاركنان خود ،در اين حوزه. دانش است

متقاعـد   يسـتي شـود، كاركنـان با   يم يقدرت تلقمعمولاً  ،در اذهان كاركنانكه دانش  يياز آنجا. آن، اقداماتي انجام دهد
و  هاوامـده (از دسـت دادن قـدرت ناشـي از احتكـار آن اسـت      ة ي دانش، بيشـتر از هزين ـ گذار اشتراك به يايشوند كه مزا

شـود و   يم يگذاشتن دانش ناش اشتراك معتقد باشد كه قدرت از به ديبانيز ارشد  تيريمد ،از سوي ديگر). 2010همكاران، 
 صـورت  بـه دانند و  يبا آنچه م ها آن كه سازدمتقاعد  را كاركنان بايستي تيريمد). 2011رايان و شينيك، (آن  ارنه از احتك

، 1؛ وودز2007ميلنـه،  (دهـد   ينم ـ يرقابت تيمز ها آن احتكار دانش به نيبنابرا ؛شوند يمن دهيسنج ،دهند يجداگانه انجام م
2001.(   

ي بر تمايل كاركنان به فرايندعوامل ساختاري و  تأثيرهاي پژوهش حاضر مبني بر  با توجه به بخش ديگري از يافته
گذاري  اشتراك لازم جهت به يها يو فناور بسترها و فراهم آوردن دانش تيريمد مؤثركارگيري صحيح و  احتكار دانش، به

 تي ـذهن كي ـ تيهـدا  يبـرا  تسهيلگر كي عنوان بهتواند  ي، مهاي اطلاعاتي سازمان توسط بخش مديريت سيستم دانش
دانش مورد استفاده قرار  يگذار اشتراك فرهنگ به جاديا جهيو باز بودن و در نت تيشفاف ليتسه قيدر سازمان، از طر ديجد
بسترهاي ة تواند از مجراي تعديل ساختار سازماني و تعبي مديريت ارشد سازمان مي ،برآن علاوه ).2006، 2دو پلسيس( رديگ

  .و تسهيم دانش ميان كاركنان را فراهم آورد مؤثرتر، امكان برقراري ارتباطات  ارتباطي قوي
 جاديدانش ا ميتعامل و تسه يبرا يديجد يها احتكار را بشكند و مدل ةتلاش كند تا چرخ ديبا هر سازمان تيريمد

سـاكن   هـا  آن يبـدن  يهـا  در مغز و مهارتكه دانش خود را » كرد وادار«توان  ياست كه افراد را نم تيواقع كي نيا .كند
؛ لـم،  2001 ،امپسـون (و رغبـت انجـام دهنـد     لي ـكار را با م نيتوانند ا يبه اشتراك بگذارند، بلكه فقط م گرانياست با د

دانش است   يگذار اشتراك به ديكه دارند، كل يگذاشتن دانش اشتراك به يبراافراد در  ليتماايجاد رغبت و  نيبنابرا). 2000
  ).2015، 3زينگير و نگپال(

 ياري ـموضـوع   ني ـا تر قيها در شناخت دق و كاركنان سازمان رانيبه مد تواند يحاصل از پژوهش حاضر م يها افتهي
 تواننـد  يم ـ رانياحتكار دانـش، مـد   يامدهايعلل و پ ييبا شناسا. باره را فراهم آورد نيافراد در ا يساز رساند و امكان آگاه

 تيريمـد  يهـا  سـتم يس جـاد يشـامل ا  تواند يم هاديتمه نيا. آورند راهمف دهيپد نيا تيريكنترل و مد برايرا  يهايديتمه
 ـ دراعتماد متقابل  تيباز، تقو يفرهنگ سازمان جاديا، مؤثردانش   ـكاركنـان،   نيروابط ب  يمناسـب بـرا   يهـا  پـاداش  ةارائ

و آمـوزش   يسـاز  آگـاه  قيطر از .مستمر باشد يريادگيفرهنگ  جيو ترو يداخل يهافرايندبهبود  ،دانش يگذار اشتراك به
در سـازمان   اي ـمثبـت و پو  ييفضـا  توان ياحتكار آن، م يمنف يامدهايدانش و پ يگذار به اشتراك تياهم ةدرباركاركنان 

 ب،ي ـترت ني ـبـه ا . به تحقق اهداف مشترك سازمان كمك كنند يفكر و هم يافراد با همكار يكه در آن، تمام كرد جاديا
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
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3. Zyngier & Nagpal 



 
 

  3، شماره 17، دوره 1404مديريت دولتي،   759

 
 فيتضـع  ي،ناسالم سازمان جو جاديا ،يور ناگوار احتكار دانش همچون كاهش بهره يامدهايبا پ جههاز موا تواند يسازمان م

  شود، مصون و فروپاشي تدريجي سازمان كاركنان هيروح
   :اند از عبارت ها مواجه بوده است، با آنهايي كه پژوهش حاضر  محدوديت

و بـه بررسـي    بـود فارسي و انگليسي  هاي به زبان ي را بررسي كردند كهانجام اين پژوهش، پژوهشگران منابع براي
موضوع مورد بررسي به زباني به جز فارسي و ة ممكن است منابعي در زمين؛ از اين رو ندكردها اقدام ن به ساير زبان يمنابع

نـابع  ي موجـو  جسـت هايي هنگـام   با اعمال محدوديت. اند ماندهبهره  انگليسي وجود داشته باشد كه پژوهشگران از آن بي
از سوي ديگر، اسـتفاده از   .را از دست داده است نهيزم نياز مقالات در ا يحاضر بدون شك برخ يبررسمعتبر و باكيفيت، 

دارد تا  تواند پژوهشگرانِ آينده را برآن هاي پيشين در انجام اين پژوهش، مي كارگيري نتايج پژوهش هرويكرد فراتركيب و ب
ة توسـع و  مانند فناوري اطلاعات، بهداشت و درمان، آموزش و صنايع توليدي ،خاصدر صنايع آوري اطلاعات  ضمن جمع

اي از  بـه كسـب شـناخت تـازه     ،هاي پژوهشي كارگيري ساير روش با به هاي احتكار دانش در بستر مطالعات سازماني مدل
فهم چگونگيِ بروز و  برايتواند به پژوهشگران  مي ،الملل بينة موضوع مزبور در عرصة علاوه مطالع به. كنندموضوع اقدام 

بررسـي چگـونگي بـروز و ظهـور احتكـار دانـش در       . هاي گوناگون، يـاري رسـاند   ها و فرهنگ ظهور اين پديده در محيط
تري از اين پديـده فـراهم    تواند درك عميق المللي، مي هاي سازماني بين خصوص در محيط ها و جوامع مختلف، به فرهنگ

 بـر هاي سـازماني مختلـف    هاي عملي و سياستكار راه تأثير بررسيهايي كه به  پژوهشاست  شايان ذكر ،در نهايت. دكن
  . تكاهش احتكار دانش بپردازند، ارزش زيادي خواهند داش

  منابع
امدهاي احتكار شناسايي و اعتبارسنجي پيشايندها و پي). 1403(افضلي، هادي؛ دامغانيان، حسين؛ مقدم، عليرضا و عسگري، ناصر 

   . 132 -107 ،)25(7، مديريت راهبردي دانش سازماني. دانش توسط كاركنان دانشي

 مديريت راهبردي دانش سازماني،. ها و موانع ايجاد و اشتراك دانش شناسايي محدوديت). 1398(نژاد، ياسر  سلگي، محمد و قاسمي
2)1( ،103-129.  

 تيريمد. الگو ارائهو  يدولت يها احتكار دانش در سازمان يها مؤلفه ييشناسا). 1401( يمحمد مهد ،يفاتح، اصغر و شكر يمحمد
  .17-1، )2(2 ،يدفاع سرماية انساني

 يمرور: دانش ياحتكار دانش در مقابل پنهان ساز). 1401. (روح اله ،يو نور نيحس ان،يعباس ي؛مهد ش،يرانديخ ؛محمدرضا ،ينور
   . 226 -181 ،)17(5 ،يدانش سازمان تيريمد. اتيبر ادب
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