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Abstract 

Purpose: In today's world, knowledge is a fundamental element in defining the value and 

necessity of human capital as the main factor for the survival and maintenance of the superiority 

of organizations. In this era, where overall quality and sustainable development are of primary 

importance for competition, efficiency is only possible through the successful use of human 

resource knowledge. Human resources, with their knowledge, skills, and talents, cause the 

progress and development of organizations. Material assets are not considered the main wealth of 

organizations, but human resource knowledge is recognized as the main and strategic asset of 

organizations. Knowledge is a set of awareness, understanding, or information obtained through 

experience or study and is the source of achieving efficiency, solving problems, and making 

decisions in human resources. In addition to creating distinctions between individuals, human 

resource knowledge can be a valuable resource for increasing the competitive advantage of the 

organization and helping to improve the strategy and performance of the organization to achieve 

organizational goals. In fact, the vital part that turns human resource knowledge into the wealth of 

organizations is that human resources must use their knowledge completely and correctly to 

advance the organization's programs and transfer it to others. Since human behavior is largely 

unpredictable and is influenced by various factors, organizations are always faced with people 

who, despite the efforts of the organization's management to optimize internal knowledge and 

create a knowledge-based environment with sustainable progress and growth for employees, cause 

deviations and sabotage behaviors in the organization. The presence of people with sabotage 

behaviors can reduce the productivity of the organization and other employees. One of these 

behavioral deviations that exists among human resources today and has caused great damage to 

organizational structures is known as knowledge sabotage. Knowledge sabotage occurs when an 

employee intentionally hides or misrepresents specific knowledge they possess, knowing that the 

knowledge is essential for the other party. Such individuals often seek to gain or maintain power, 

authority, influence, or some kind of preferential or favored behavior with the intention of 

undermining management or one of their colleagues who deliberately commits knowledge 

sabotage. They fear that if they fully disclose their knowledge to others, they will lose their power 

because they tend to dominate others through their knowledge. Knowledge sabotage behaviors 

affect the overall image of the organization and may cause negative publicity for the organization, 

degrade its position in today's highly competitive environment, and reduce the organization's 

chances of attracting and retaining the best human resources. 

Methodology: The present study was designed using the research onion model of Saunders et al. 

(2016) and a mixed approach (qualitative-quantitative) to identify and validate the knowledge 

sabotage pattern in government organizations in Lorestan province. In the research philosophy 

layer, this study was placed within the framework of the pragmatism paradigm, which allows the 

use of interpretive aspects for the qualitative part (identifying the pattern by examining meanings 
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and subjective experiences) and positivist aspects for the quantitative part (statistical validation of 

the pattern). Pragmatism resolves the philosophical contradictions between qualitative and 

quantitative approaches by focusing on practical problem-solving. From the perspective of the 

approach, the research was of an exploratory-explanatory type, which first proceeded with an 

inductive approach to identify the pattern and then with a deductive approach to validate it, as 

follows: This research is categorized as qualitative research. The research participants were 

university professors and senior and middle managers of government organizations in Lorestan 

Province, who were selected using the theoretical sampling method. Therefore, based on the 

theoretical saturation rule, this important issue was addressed in the present study using 12 

interviews. The required data were collected using semi-structured interviews, and data analysis 

was conducted using Clark and Brown’s content analysis method. 

Findings: Data analysis resulted in the formation of 132 primary codes, 16 subthemes, and three 

main themes. The main themes identified were individual, organizational, and environmental 

factors. The subthemes identified were: self-centered personality traits, emotional incongruence, 

power-seeking motives, lack of communication skills, habit of professional isolation, weak ethical 

values, competitive organizational culture, ineffective reward systems, lack of knowledge 

management training, poor performance monitoring, limited organizational resources, lack of 

organizational empathy, organizational distrust, economic pressures, competitive culture of 

society, and political and factional relations 

Research limitations/implications: Regarding the limitations of the present study, it is necessary 

to explain, considering the purpose and type of research that the interview process and the 

opinions of experts had to be used, so this included a limitation in the number of samples and 

difficulty in accessing experts. Additionally, among the most important limitations of this study, it 

can be noted that it is new and there are no studies on this subject in the country, which means 

that researchers were faced with research limitations in this field. Another limitation of this study 

was that it was conducted within a specific time period; thus, it reflects the opinions of the 

respondents within a limited time period. Knowledge sabotage in government organizations in 

Lorestan Province is a serious structural and cultural challenge that not only hinders progress and 

innovation but also directly affects the quality of service delivery to the public. This phenomenon 

means the failure to transfer, improper storage, or even concealment and deliberate prevention of 

the effective sharing of information, experiences, and best practices within and between different 

units of the organization. In a government environment whose main capital is organizational 

knowledge and employee experience, this "sabotage" leads to a waste of financial and human 

resources, the repetition of past costly mistakes, a decrease in the speed of adaptation to changes, 

and ultimately, a significant decline in organizational productivity and legitimacy. This study aims 

to provide a comprehensive analysis of the three factors (individual, organizational, and 

environmental) affecting this phenomenon in the context of government organizations in Lorestan 

Province and to provide operational solutions to combat it. 

Originality/value: This study not only helps to better understand knowledge degradation in the 

local context but also provides a framework for designing local solutions that can be applied in 

other regions with similar characteristics. 
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   چکیده

  از   ای  فیتحر  ،یمخف  را   خود   دانش  یرعمدیغ  ای  یعمد  صورت به   افراد  که  دهدیم   رخ   یزمان  ها،سازمان   در  مخرب   دهیپد  کی  عنوانبه   دانش  ی خرابکار  هدف: 

 هدف   نرو یهم  از.  شود  منجر  یسازمان  یهمکار   و   ینوآور  ،یوربهره  کاهش   به  و   کرده  مختل  را  دانش  انیجر  تواندی م  رفتار  نیا.  کنندی م  خارج  گرانید  یدسترس

 .است یدولت یهاسازمان  در  دانش  یخرابکار یالگو  ارائه حاضر پژوهش

 

  زمره   در  پژوهش   ن یا.  است  ییاستقرا  نوع  از  کرد،یرو   نظر  از   و   ردیگیم  قرار  یریتفس  م یپارادا  چارچوب   در   پژوهش  فلسفه  منظر  از   حاضر  پژوهش   پژوهش:   روش

  از   استفاده  با  که  بودند  لرستان  استان  یدولت  یها  سازمان  یانیم  و   ارشد  رانیمد  و   دانشگاه  دیاسات  پژوهش،  کنندگان  مشارکت.  شودیم  یبنددسته   یفیک  قاتیتحق

  مورد   یهاداده   و   شد  حاصل  مهم  نیا  مصاحبه  12  از  استفاده  با  حاضر  پژوهش  در  ،ینظر  اشباع  قاعده  اساس  بر  رو،ن یا  از.  اندشده  انتخاب  ینظر  یریگنمونه  روش

 . است گرفته صورت براون و  کلارک  مضمون لی تحل روش از یریگبهره با زین  هاداده  لیتحل و  دیگرد یآورجمع  افتهیساختار مهین یهامصاحبه  از  استفاده با ازین

: از  عبارتند  شده   ییشناسا  ی اصل  یها  مضمون.  دیانجام  یاصل  مضمون  3  و   یفرع  مضمون  16  ه،یاول  کد  132  گیریشکل   به   هاداده   وتحلیل   تجزیه   : هاافتهی 

  ی هازه یانگ  ،یعاطف  یناهماهنگ  خودمحور،   یتیشخص   یهایژگیو :  از  عبارتند  زین  شده ییشناسا یفرع  یهامضمون.  یطیمح  عوامل   و   ی سازمان  عوامل   ، یفرد  عوامل

 آموزش   فقدان   ناکارآمد،  پاداش یهاستمیس   ،یرقابت یسازمان فرهنگ  ف،ی ضع  یاخلاق یهاارزش   ،یاحرفه   ی انزوا  به   عادت  ،یارتباط  یهامهارت  کمبود  ،یطلبقدرت 

  روابط   و   جامعه  یرقابت  فرهنگ  ،یاقتصاد  ی فشارها  ،یسازمان  اعتماد  عدم   ، یسازمان  یهمدل  فقدان  محدود،  یسازمان  منابع  عملکرد،  بر  ف یضع  نظارت   دانش،  تیریمد

 .یجناح و  یاسیس

 

  بلکه   شود،یم  ینوآور  و   شرفتیپ مانع  تنها  نه  که  است  یجد  یفرهنگ  و   یساختار چالش  کی  لرستان  استان  یدولت  یهاسازمان در دانش  یخرابکار  : یریگجه ینت

  از   ی عمد  یریجلوگ  و   ی کارپنهان   یحت  ا ی  نامناسب،  یسازره یذخ  انتقال،  عدم   یمعنا  به   ده یپد  ن یا.  گذاردی م  ر یتأث  مردم   به  ی رسانخدمات   تیفیک  بر   میمستق  طور   به

 و  ی سازمان  دانش  آن،  ی اصل هیسرما  که   یدولت  ط یمح در.  است سازمان  مختلف   یواحدها   ن یب  و   درون در هاروش  نیبهتر  و  ات،یتجرب  اطلاعات،   مؤثر   یگذاراشتراک 

  افت   ت،ینها  در  و   رات،ییتغ  با   انطباق  سرعت  کاهش  گذشته،  نهیپرهز  اشتباهات   تکرار  ،یانسان  و   ی مال  منابع   اتلاف  به  منجر  " یخرابکار"  ن یا  است،  کارکنان  تجربه

  بستر   در  دهیپد  ن یا  بر  مؤثر(  یطیمح  و   ،ی سازمان  ،یفرد)  گانهسه   عوامل  از  جامع  ی لیتحل  ارائه   سند،  ن یا  هدف.  گرددیم  یسازمان   تیمشروع  و   یوربهره   محسوس

 . است آن با مقابله  یبرا یاتیعمل  یراهکارها  ارائه و  لرستان استان یدولت  یهاسازمان

 

  که   دهدی م  ارائه  یبوم  یراهکارها  یطراح  یبرا  یچارچوب  بلکه  کند،ی م  کمک  یمحل   بافت  در  دانش  بیتخر  بهتر  درک  به  تنهانه   مطالعه  نیا  ارزش: /اصالت

 .باشند داشته کاربرد زین مشابه یهایژگیو  با مناطق ریسا  در توانندیم

 ن. مضمو  لیتحل ،یدولت یهاسازمان  دانش، یخرابکار دانش، تیریمد دانش،: هادواژه یکل
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 ه بیان مسئل مقدمه و  

  است    هاسازمان   یبرتر  حفظ  و  بقا  یاصل  عامل  عنوان  به  یانسانهیسرما  یستگیبا  و  ارزش  فیتعر  یبرا  یاساس   عنصر  دانش  جهان،  در  امروزه

(Mashaykhi, Pifeh & Ahmadzade, 2025). با تنها ییکارا است، برخوردار هیاول ت یاهم از رقابت یبرا  داریپا توسعه و ی کل تیف یک که عصر نیا در  

  باعث   خود  یاستعدادها   و  مهارت  دانش،  با  یانسان  منابع  (.Boon, Jiang & Eckardt, 2025)  شودیم  ری پذامکان   یانسان  منابع  دانش  از  موفق  استفاده

  یی دارا  عنوانبه   یانسانمنابع   دانش   بلکه  ندیآی نم  حساب  به  هاسازمان   یاصل  ثروت  یماد   یهاییدارا  درواقع  شوند،یم  هاسازمان   توسعه  و  شرفتیپ

  با   که   است  یاطلاعات  ا ی  درک  ،یآگاه  از  یامجموعه   دانش  .(Ribeiro, Nakano & Muniz, 2024)  شودیم  شناخته  هاسازمان   کیاستراتژ  و  یاصل

  دانش    (.Masrum, Akob & Jumady, 2025)  است یانسان منابع گیریتصمیم و  مسائل  حل کارایی، به دستیابی  منبع و  آمده بدست مطالعه ای تجربه

  ت یمز  خلق  سازنهیزم  تواندیم  که  شود یم  شناخته  یسازمان  منابع  نیارزشمندتر  از  یکی  عنوانبه   افراد،  انیم   زیتما  جادیا  بر  علاوه  ،یانسان  منابع

  توسعه   ،یریگمیتصم  یندهایفرآ  بهبود  در  یمهم  نقش  و  است  کارکنان  تیخلاق  و  آموزش  تجربه،  حاصل  دانش،  نیا.  باشد  سازمان  یبرا  داریپا  یرقابت

 که  ییهاسازمان  و شودیم ی تلق ارزش حفظ و دیتول ،ی نوآور یبرا یمنبع  عنوانبه یانسان دانش واقع،ر د. دارد سازمان ییکارا شیافزا و های استراتژ 

 Fani et)  بود  خواهند  ترموفق   خود  کی استراتژ  اهداف  به  یابیدست  ریمس  در  رند،یکارگبه  و  تیتقو  ،ییشناسا  یدرستبه  را  یدانش  هیسرما  نیا  بتوانند

al, 2020). صورت  به  را  خود  دانش  دیبا  یانسانمنابع   که  است  نیا  کندیم  لیتبد  هاسازمان  ثروت  به  را  یانسانمنابع   دانش  که  یاتیح  بخش  واقع  در  

  ها انسان  رفتار  که  آنجا  از  .(Trivedi & Srivastava, 2025)  کنند  منتقل  گرانید  به   و  گرفته  کار  به  سازمان  یهابرنامه  بردن  شیپ  یبرا  حیصح  و  کامل

  و یسع رغمیعل که هستند مواجهه ی افراد   با همواره هاسازمان  دارد، قرار زین یمختلف عوامل ریتاث تحت و  باشدیم ینیبش یپ قابل ری غ یادیز حد تا

  جاد یا  موجب  کارکنان،  یبرا  داریپا  رشد  و  شرفتیپ  با  محوردانش   یطیمح  جادیا  و  یسازمانندرو   دانش  یساز نهیبه  یبرا   هاسازمان  تیری مد  کوشش

  کارکنان  ریسا و سازمان یوربهره  کاهش موجب تواندی م یخرابکار  یرفتارها با افراد نیا وجود شوند،یم سازمان در یخرابکار  یرفتارها و انحرافات

  به   را  یاد یز  یهاب یآس  و  دارد  وجود  یانسان  منابع  نیب  در  امروزه  که  یرفتار   انحرافات  نیا  از  یکی  (.Bari, Khan & Di Virgilio, 2025)  شود

  عمدا   کارکنان  از  یکی  که  شودی م  داریپد  یزمان  دانش  یخرابکار .  شودیم  شناخته  دانش  یخرابکار  عنوان،  تحت  است  کرده  وارد  سازمان  یهاکره یپ

  ن یا  که  است  آگاه  کاملا  که   یحال  در  کند،   منتقل  گرانید  به  نادرست  شکل  به  را  یدانش  ای  کرده  پنهان  گرانید  از  دارد  اریاخت  در   که  را  یخاص  دانش

  اقتدار،  قدرت، حفظ ای کسب دنبال به اغلب افراد نگونهیا (.Serenko, 2020) است یضرور  و مهم اریبس آن یبرا و بوده مقابل طرف ازین مورد دانش

 Al)  دهندیم  انجام  عامدانه  را  دانش  ی خرابکار  که  هستند  خود  همکاران  از  یکی  ای  تیریمد  ب یتخر  قصد  به  یطرفدار  ای یحیترج  رفتار  ینوع  ای  نفوذ

Hassan, Majeed & Parveen, 2025  .) چرا   بدهند  دست  از  را  خود  قدرت  کنند  فاش  گرانید  نزد  کامل  طوربه  را  خود   دانش  اگر  که  ترسندیم  هاآن  

  ر یتصو  بر  یدانش  خرابکارانه  یرفتارها  (.Rahmat & Abdillah, 2023)  شوند  مسلط  گرانید  بر  دارند  اریاخت  در  که   یدانش  قیطر  از  دارند  لیتما  که

  آن   بر  علاوه  شود،  امروزه  یرقابت  شدت  به  طیمح  در  آن  گاهیجا  تنزل  سازمان  یبرا  یمنف  غاتیتبل  موجب  است  ممکن  و  گذاردیم  ریتاث  سازمان  یکل

  که  ییبسزا ریتاث لیبدل دانش خرابکارنه یرفتارها   (. Jiwei, & Qiang, 2023)  دهد کاهش یانسان ی روین نیبهتر  حفظ و  جذب  یبرا  را سازمان شانس

  جاد یا  باعث  و  گذاشته  ریتاث  سازمان  کارکنان  بر  جیتدر  به  است  ممکن  نشود  یریجلوگ  هاآن  بروز  از  و  و  ییشناسا  موقع  به  اگر  دارد  هاسازمان   بر

  ی اگسترده  ی منف  راتیتأث  ،یدولت  یها سازمان  در  مخرب  و  یانحراف  رفتار   کی  عنوانبه   دانش  یخرابکار   .(Serenko, 2020)  شوند  یاده یعد  مشکلات

  ی همکار   فیتضع  ،یسازمان  اعتماد  کاهش  به  تواندی م  دهیپد  نیا.  دارد  جامعه  به  شدهارائه   خدمات  تیفیک  و  کارکنان  یوربهره   ،یسازمان  عملکرد  بر

  را   جامعه  یازها ین  به  ییپاسخگو  و  یمل   کلان  اهداف  تحقق  تیمسئول  که  یدولت  یهاسازمان   در  ژهیوبه   شود،  منجر  یاجتماع  یتینارضا  یحت  و  یمیت

  نهیزم  در   یتجرب  و  کیتئور  مطالعات  کمبود  موضوع،  نیا  تیاهم  وجود  با   که  دهدیم  نشان  نیشیپ  یهاپژوهش   و  متون  یبررس.  دارند  عهده  بر

  که   را  ییهاپژوهش   انجام  ضرورت  ،یدانش  شکاف  نیا.  دارد  وجود  لرستان،  استان  و  رانیا  یبوم  بافت  در  ژهیوبه  ،یدولت   یهاسازمان   در  دانش  یخرابکار

  نییتب و ییشناسا هدف با حاضر پژوهش  رو،نیا  از. سازدی م برجسته بپردازد، هاسازمان  نیا  در دانش یخرابکار  یالگوها و  عوامل قیدق ییشناسا به

»است  نیا  پژوهش  یکل  پرسش.  است  شده  انجام  لرستان  استان  یدولت  یهاسازمان   در  دانش  یخرابکار   یالگو   در   دانش  یخرابکار   یالگو : 

 دارند؟«   نقش  آن  یریگشکل   در  یعوامل  چه  و  ستی چ  لرستان  استان  یدولت  یهاسازمان 

 ادبیات نظری 

 ها سازمان   در   آن   ت ی اهم   و   دانش   ت ی ر ی مد  

  و   یطیمح  تحولات  ،ی انسان  راتییتغ  همچون  یمختلف  عوامل  ریتأث  تحت  که  کنندی م  تیفعال  ریمتغ  و  ای پو  یطیمح  در  هاسازمان   ،یامروز   یایدن  در

 ,Afzali et al)  است  شده  ل یتبد  تی ریمد  یاساس  یهاچالش   از  ی کی  به  راتییتغ   نیا  با  سازمان  یسازگار   .دارند  قرار  یفناور   عیسر  یهاشرفت یپ

  یبرا  یاساس  عنصر دانش جهان، در امروزه که چرا کند؛یم  دایپ  یاژه یو تی اهم مستمر یری ادگی و دانش از مؤثر  استفاده ،یطیشرا  نیچن در (.2024
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  ن ینو  یهاروش   از  یریگبهره   رو،  نیا  از.  شودی م  محسوب  هاسازمان  یبرتر  حفظ  و  بقا  یاصل  عامل  عنوان  به  یانسان   هیسرما  یستگیبا  و  ارزش  فیتعر

  فا یا  یطیمح  راتییتغ  برابر  در  هاسازمان  یدار یپا  و  تیموفق  در  یا کنندهنییتع  نقش  کار،  طیمح  در  یریادگی  یهانه یزم  جادیا  و  دانش  تیریمد

  از دانش   یبردار و بهره   ،یگذاراشتراک   ،یدهمند شامل خلق، سازمان نظام   ندیفرآ  کیعنوان  دانش به   تیریمد.  (Mashayekhi et al, 2025)  کندیم

(Khadivar, Abbasi & Akbarian, 2025)،  ا  یهاسازمان   تیدر موفق  یمحور  ینقش واقع،    . (Nazari & Baghghalki, 2025)  کندی م  فایمدرن  در 

  کل  و کارکنان عملکرد تا پردازدیم سازمان  در اطلاعات و های آگاه یریکارگبه و یدهسازمان  ،یآور جمع  جاد،یا به که است یند یفرا دانش تیریمد

 در   را  آن  و  کنند  دایپ  یدسترس  یراحتبه   خود  ازی موردن  دانش  به  بتوانند  کارکنان  همه  که  است  نیا  دانش  تیر یمد  یاصل  هدف.  ابدی  بهبود  سازمان

به.  (Rajabi Farjad & Motiian, 2018)  رندیگ  کار  به  خود  فیوظا  بهتر  انجام  جهت سازمانعنوان  دانش  دارایی  امروزیمهمترین    یی توانا  ،های 

 یارائه خدمات عموم  تیکه مسئول ،یدولت  یهادر سازمان . کندیم تیتقو ی طیمح یازها یبه ن ییبهبود عملکرد و پاسخگو ،ینوآور  یها را برا سازمان 

حال،    نیبا ا  .منجر شود  تیشفاف  شی و افزا  ها،نهیکاهش هز  ،ییبه بهبود کارا  تواندی دانش م  تیری شهروندان را بر عهده دارند، مد  تیو جلب رضا

متعدد  اشتراک   یموانع  فرهنگ  فقدان  ساختارها  یگذارمانند  رفتارها   ک،یبوروکرات  یدانش،  م   یو  کنند.    ندیفرآ  نیا  توانندیخرابکارانه  مختل  را 

  ، یدولت  یهادر سازمان   .شودیمنجر م  یسازمان  یبر گردش دانش، به کاهش اثربخش  ریموانع است که با تأث  نیا  نیتری از جد  یکیدانش    یخرابکار

مخرب   یاست تا از بروز رفتارها یطیو مح یبه عوامل انسان ژهیتوجه و ازمندیدانش ن تیریاند، مدمواجه  یو فرهنگ یساختار  یهاکه اغلب با چالش 

 . شود  یر یجلوگ

 

     دانش   ی خرابکار 

و به   حیصح  یریجوامع وابسته به کارکرد و نحوه بکارگ  ری قدرتمند، فعال و موفق در سطوح بالا و در برابر سا  یداشتن حضور   یامروزه جوامع برا 

ا  رندیافراد دارنده دانش و مهارت مورد توجه قرار بگ  دهیمهم دانش در جوامع باعث گرد  اری موقع دانش هستند. نقش بس که هرگونه    لیدل  نیبه 

انتقال و بکارگ  یاو سوءاستفاده   مشکل اجرا،  تاث  یریکه در  افتد  اتفاق  پ  میمستق  یریدانش   ,Bergh)و پسرفت عملکرد  جوامع دارد    شرفتیبر 

D'Oria, Crook & Roccapriore, 2025.)   افتهیمحور و توسعه سازمان دانش   کی  جادیمشکلات است که بر سر راه ا  ن یاز ا  یادانش نمونه   یخرابکار  

  ,Perotti)رساندن دارد    بیقصد آس  ایرسانده    بیبه سازمان و کارکنان آن آس  یاست که توسط منابع انسان  یعمل اراد   شدان   یقرار دارد. خرابکار

Rozsa, Kuděj & Ferraris, 2024) .  اشتراک   نیدتریرفتار شد  نیا مانع  و  است  دانش  معکوس  رفتار  درون    حیو گردش صح  یگذار شکل  دانش 

  ن یدانش و همچن  رندهیعدم اعتماد به گ  لیها به دلمحل کار است. آن   یانحراف   یو رفتارها   های رفتار در خرابکار   نیا  شهری  واقعدر   شود،ی سازمان م

دانش    یافراد با رفتار خرابکار  (.Serenko, 2020)  کنندی دانش م  یکنند اقدام به خرابکار  شرفتیپ  یی به تنها  خواهندیخودخواهانه خود که م  تیماه

برانداز  با  آس  یسازمان   یندها یفرآ  یعموما  د  بیو  به  مشتر  ه یعل  گرانیرساندن  و  کارکنان  اهداف شخص  انی سازمان،  مقابل  در  و  کرده  و    یعمل 

با کار    ی: مشکلات سازمانعاملاست که توسط سه    رمولدیغ  یکار   یاز رفتارها   (.Jiwei, & Qiang, 2023)  کنندی خودمحور را دنبال م و مرتبط 

با د  ری)نظ  یفرد  نی(، تعارض بفیفر هنگ ضع  ،یواقع  ریغ  یهاخواسته  ،یرسم  یهات ی)مانند محدود (،  یشخص  یو ناسازگار   گرانیاختلاف نظر 

خرابکاران دانش ممکن است    (.Zulfiqar et al, 2025) شودی م جادی( ایعاطف یو ناهماهنگ یرواناختلالات  ،یتیشخص  یهای ژگی)مانند ویمسائل فرد 

که    یکنند، در حال  یخرابکار   یبه دانش منابع انسان  ازیمورد ن  یهای پنهان کردن آگاهانه دانش در استراتژ   ای  گرانیدانش نادرست به د  یبا ارائه عمد 

سازمان را درک و عواقب کامل عمل خود را    یهاامه مهم مرتبط با برن  یهات یآن در فعال  یر یبکارگ  یها برا نآ  ییدانش و توانا  نیبه ا  گرانید  ازین

 (. Usman et al, 2025)  دانندیم

 

 پیامدهای خرابکاری دانش 
از آن چدانش گسترده   یخرابکار   یمنف  راتیتاث   ابتدا تصور م  یزیتر  اغلب مورد    یخرابکار  یقربان  رانیهمکاران و مد  شود،یاست که در  دانش، 

خود را    یوربهره   تلف،مهم    فیانجام وظا  یها زمان را براسازمان خود را ترک کنند، آن  شودیموضوع باعث م  نیقرار گرفته که ا  ریسرزنش و تحق

ا  دهند،یکل پروژه را شکست م  ای کاهش داده    ,Tan, Yuan) محصولات و خدمات سازمان است    تیفیو ک  ییعامل کاهش سطح کارا  هان یهمه 

Wang & Wan, 2024 ).   ز ی هستند ن  انیبر اشخاص ثالث خارج از سازمان که همان مشتر  رمنتظرهیطور غبه   تواندی دانش م  یعلاوه بر آن خرابکار  

    (.Enwereuzor, 2024)  شودی سازمان در جامعه م  گاهیامر باعث کاهش اعتماد عموم به سازمان و تنزل جا  نیبگذارد، ا  ریتاث

 

 و اعتماد   ی دانش با رفتار سازمان   ی ارتباط خرابکار 

  ، ی در محل کار، مانند خرابکار  یانحراف  یقرار گرفته است. رفتارها   یمورد بررس  یدر حوزه رفتار سازمان  یرفتار انحراف  کیعنوان  دانش به   یخرابکار

در    یدیعامل کل  کی  نعنوابه  یاعتماد سازمان  . (Serenko, 2020)  هستند  یفرهنگ  یهای فقدان اعتماد و ناسازگار   ،یفردنیتعارضات ب  جهیاغلب نت

افراد ممکن است دانش را    ابد،ییکاهش م  رانیکارکنان و مد  نیب  ایکارکنان    نیکه اعتماد ب  ی. هنگامشودیدانش شناخته م  یگذاراشتراک   لیتسه
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امر    نیا(.  Islam, Fawad Ali & Abdullah, 2025)خود مورد استفاده قرار دهند    یمحافظت از منافع شخص  ایکسب قدرت    یبرا   یعنوان ابزاربه

و تضع  ش یافزا  ،یبه کاهش همکار  تواندیم اعتماد عموم  ،یدولت  یهادر سازمان منجر شود. در سازمان  یاجتماع   هیسرما  ف یتعارضات،  به   یکه 

 ,Enwereuzor)داشته باشد    یخارج  نفعانی بر روابط سازمان با ذ  یاگسترده   یاثرات منف  تواندیدانش م  یعملکرد سازمان وابسته است، خرابکار

  ی کرده و به انزوا   فیدر سازمان را تضع  یهمکار  یهاشبکه   تواندیکه کاهش اعتماد م  دهدینشان م  یاجتماع  هیسرما  هینظر  ن،یبر ا  علاوه  (.2024

 . کارکنان منجر شود  یاحرفه 

 ش پیشینه پژوه 

، Scopus  ،Web of Science  ،Google Scholar  شامل  معتبر  المللیبین  داده  هایپایگاه  در  مندنظام   جستجویی  پژوهش،  پیشینه   تهیه  برای

Emerald Insight  و  ScienceDirect  سازی پنهان »  ،«دانش  خرابکارانه  رفتار»  ،«دانش  خرابکاری»  هایکلیدواژه   از  جستجو  این  در.  شد  انجام  

  تا   2020  سال  از  انتخابی  مقالات  زمانی  دامنه.  گردید  استفاده  «دانش  رفتارهای  بر  رهبری  تأثیر»  و  «دانش  خرابکاری  و  اخلاقی  رهبری»  ،«دانش

  گرفته   کار  به  پژوهش  پیشینه   در  و  تحلیل   مدیریتی  هایزمینه  و  دولتی  هایسازمان   با  مرتبط  مقالات  اولیه،  گردآوری  از  پس.  است  بوده  202۵

 . شدند

 پژوهش  پیشینه . 1 جدول

 پژوهش   با مرتبط جینتا و  هاافتهی نیترمهم  عنوان پژوهش  ( پژوهش نویسنده/ نویسندگان )سال ردیف 

1 Zulfiqar et al (2025) 

  و   رهبران  دانش   کردن  پنهان

  کارکنان   خدمات   و   دانش  ی خرابکار

 مقدم  خط

  بر   رهبران  توسط   دانش   ی سازپنهان  یرفتارها  ریتأثنتایج  

  از   استفاده:  قوت  نقاط.  دادند  نشان   را   کارکنان  دانش  یخرابکار

  ی قیعم  لیتحل  ، یرهبر  نقش  بر   دیتأک  و   شرفتهیپ  ی فیک  یهاروش

  به  توجه  عدم  و  مقدم خط  کارکنان   بر  تمرکز: ضعف نقاط . کرد  ارائه

.  کرد  محدود  را   لیتحل  ،یاقتصاد   ی فشارها  مانند   یطیمح  عوامل

  در   را   ها افتهی  کاربرد  ،یدولت   ی هاسازمان  ی بررس  عدم  ن،یهمچن

 . داد کاهش حوزه ن یا

2 Anorexosaurus (2024) 

:  دانش  یخرابکار  و  آز  و   حرص

  ی رهبر  و   کار   در  یکاست  نقش 

 ی اخلاق

  دهد، یم  کاهش   را  دانش  یخرابکار  یاخلاق  یرهبر  که  داد  نشان

  بر   دیتأک:  قوت  نقاط.  کندیم   د یتشد   را   آن   یتیر یمد   ی هایکاست  اما

  ی هانشیب   ،یتیر یمد  عوامل  قیدق  لیتحل  و  یاخلاق  یرهبر  نقش

  ی هاسازمان  بر   تمرکز   عدم:  ضعف  نقاط.  کرد  ارائه  یارزشمند

  ه، یجر ین   یبوم  یاجتماع  و  یفرهنگ  عوامل  به   یتوجهیب   و  یدولت

 .کرد  محدود هابافت  گرید در  را  هاافتهی  کاربرد

3 Perotti et al (2024)   

  در   دانش  اشتراک  یفضا  جادیا

  دگاه ی د:  یخرابکار  یهاهی سا  انیم

  و   یشغل  تی رضا  در  یادیبن  خرد

 دانش  یخرابکار

  توانند یم  یشغل  تیرضا   و   یسازمان   اعتماد  که  دادند  نشاننتایج  

  ل یتحل  با   مطالعه   ن یا :  قوت  نقاط .  دهند  کاهش  را  دانش  ی خرابکار

  ی چارچوب   ق،یدق  یکم  یها روش  از  استفاده  و  ی سازمان   عوامل

  مانند   یطیمح  عوامل  به   توجه   عدم :  ضعف  نقاط.  کرد  ارائه  جامع

  ی هاسازمان  بر  تمرکز   و  ی اسیس  روابط  ا ی   یاقتصاد  ی فشارها

  ران، یا   ژهیو به  ،یرغرب یغ  ی هابافت  در   را  هاافتهی   کاربرد  ،ییاروپا

 . کرد محدود

4 Rahmat et a  (2023) 

  رفتار   و   محوردانش  یرهبر

  ی تئور  آزمون:  دانش  خرابکارانه 

 نییخودتع

  رفتار میرمستقیغ طوربه محور دانش یرهبر  که  دادند نشاننتایج  

  با   پژوهش نیا : قوت  نقاط.  دهدیم کاهش را  دانش یخرابکار

  به   شرفته،یپ ی کم یهاروش از استفاده و ی رهبر نقش بر  دیتأک

  نقاط .  کرد کمک دانش   یخرابکار  بر  مؤثر یتیر یمد  عوامل درک

  به توجه  عدم  و خاص  سازمان ک ی  به مطالعه  بودن   محدود: ضعف

  یهازهیانگ  ای یتیشخص  یهایژگیو مانند  یفرد عوامل

  عدم  ن، یهمچن. داد کاهش را  ها افتهی  ی ریپذمیتعم ،یطلبقدرت

  محدود حوزه ن یا  در را آن  کاربرد ،یدولت یهاسازمان  بر  تمرکز
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  ارائه   دانش  یخرابکار   درک  یبرا   یارزشمند   ینظر   یهاچارچوب   اگرچه  ،ی خارج  یهاپژوهش  که  دهدیم  نشان  نیشیپ  مطالعات  یانتقاد  لیتحل

  که   است  شده  باعث  امر  نیا.  اندپرداخته  یدولت  یهاسازمان   به   کمتر  و  بوده  متمرکز  یرانتفاعیغ  ای  یخصوص  یهاسازمان  بر  عمدتاً  اند،کرده 

  لرستان   استان  در  ژهیوبه   و  رانیا  در  که  ،ی اقتصاد  یفشارها   و   یاسیس  روابط  ک،یبوروکرات  ی ساختارها  مانند  ،یدولت  یهاسازمان   خاص  یهایژگیو

  توجه   کمتر  یاسیس  راتیتأث  ای  جامعه  یرقابت  فرهنگ  مانند  یطیمح  عوامل  به  یخارج  مطالعات  ن،یهمچن.  رندینگ  قرار  توجه  مورد  هستند،  برجسته

  داده   قرار  یبررس  مورد  را  دانش  یخرابکار   خاص  طوربه  که  یپژوهش  زین  یداخل   حوزه  در.  دارند  یادیز  تیاهم  ران ی ا  یبوم  یهابافت   در  که  اند،کرده 

  ژه یوبه   ران،یا  یدولت  یهاسازمان   در  دانش  یخرابکار   بر  مؤثر  عوامل  که  را  جامع   یامطالعه   انجام  ضرورت  ،یپژوهش  یهاشکاف   نیا.  نشد  افتی  باشد،

  در  را آن دهندهشکل  عوامل و دانش ی خرابکار یالگو  شکاف، نیا کردن پر هدف با حاضر پژوهش. سازدی م آشکار کند، یبررس را لرستان، استان در

 .کندی م  ییشناسا  هاسازمان   نیا

   وجه نوآوری پژوهش 

  به  ران،یا  یدولت  یهاسازمان   در  دانش  یخرابکار   یبررس  به  خاص  طوربه  مطالعه  نیا  نخست،.  است  ینوآور  یدارا   منظر  چند  از  حاضر  پژوهش

  عمده   که  دهدی م  نشان  متون  یبررس.  است  نگرفته  قرار  توجه  مورد  تاکنون  نیشیپ  یهاپژوهش   در  که  پردازدی م  لرستان،  استان  در  ژهیوطور 

  و   بوده  متمرکز  یرانتفاعیغ  ای  یخصوص  یهاسازمان   بر(  2024  همکاران،  و  یپروت  ؛2020  سرنکو،  مانند)   دانش  یخرابکار   حوزه  در  نیشیپ  مطالعات

  با   پژوهش  نیا  دوم،.  اندگرفته  دهیناد  را  ،یاقتصاد  یفشارها   و  یاسیس  روابط  ک،یبوروکرات  یساختارها   مانند  ،یدولت  یهاسازمان   خاص  یهایژگیو

  قرار   یبررس  مورد  گذارند،یم  ریتأث  یدانش   یرفتارها   بر  که  را  یجناح  روابط  و  یالهیقب  فرهنگ  مانند  یعوامل  لرستان،   استان  یبوم  بافت  بر  تمرکز

  و   یمضمون  لیتحل  کردیرو  از  یریگبهره   با  مطالعه  نیا  سوم،.  است  نگرفته  قرار  توجه  مورد  تاکنون  یداخل  مطالعات  در   زین  امر  نیا  که  دهد،یم

  ل ی تحل   کپارچهی  صورتبه  را   یطیمح  و  یسازمان  ،یفرد  عوامل  که   دهدیم  ارائه  دانش  یخرابکار  از  جامع  ییالگو  افته،یساختارمهین  یهامصاحبه

  در   دهیپد  نیا  از  یترق یعم  درک  به  اند،بوده   متمرکز  عوامل  از  دسته  دو  ای  کی  بر  اغلب  که  نیشیپ  مطالعات  برخلاف  کپارچه،ی  کردیرو  نیا.  کندیم

  ی هایژگیو  به  توجه  با  ،یدولت  یهاسازمان  در  دانش  یخرابکار   کاهش  یبرا   یعمل  یشنهادها یپ  ارائه  ت،ینها  در .  کندیم  کمک  یدولت  یهاسازمان 

 . شودی م  مطرح  بخش  نیا  در  دانش  تیری مد  بهبود  یبرا   نوآورانه  یراهکار   عنوانبه  ها،سازمان   نیا  یساختار   و  یبوم

 پژوهش    ی مفهوم   چارچوب 

مبان  نیا  یمفهوم  چارچوب اساس  بر  رفتار سازمان  تیریمد  ینظر   یپژوهش  تلف  یو فرهنگ سازمان  یدانش،  با  و  است    یهاافتهی  قیشکل گرفته 

که    شودی م  فیتعر  یاراد  یعنوان عملدانش به   ی. خرابکاردهدی ارائه م  یدولت   یهادانش در سازمان  یخرابکار  لیتحل  یبرا   ییالگو  ن،یشیمطالعات پ

سه دسته عوامل    ریرفتار تحت تأث  نیا   .(Serenko, 2020) کنندیصورت نادرست منتقل مبه  ایرا پنهان کرده    گرانید  ازیکارکنان دانش مورد ن  ندر آ

 قرار دارد: 

بر    ،ی ارتباط  یهاو کمبود مهارت  یطلبقدرت   یهازه یانگ  ،یعاطف  ی(، ناهماهنگسمیاولیماک  ای  یفتگی)مانند خودش  یتیشخص  یهای ژگی: ویفرد  عوامل

  انش خرابکارانه د  ی(، رفتارها 1961کللند )مک   یازها ین  هیو نظر(  Deci & Ryan, 2000)  یگرنییخودتع  هیمانند نظر  یشناختروان   یهاهیاساس نظر

 (. Rahmat & Abdillah, 2023)کسب نفوذ پنهان کنند    یقدرت ممکن است دانش را برا  یبالا  ازیبا ن  یمثال، کارکنان   ی. برا کنندیم  تیرا تقو

 پژوهش  پیشینه . 1 جدول

 پژوهش   با مرتبط جینتا و  هاافتهی نیترمهم  عنوان پژوهش  ( پژوهش نویسنده/ نویسندگان )سال ردیف 

 .کرد

۵ Serenko (2020) 

  شکل   کی   عنوانبه  دانش  یخرابکار

:  دانش  معکوس   رفتار   از   ی افراط

  ش ی نما  و  ی شناسگونه  ، یسازمفهوم

 ی تجرب 

  و یفردنیب   مسائل  از یناش  عمدتاً رفتار نی انتایج نشان داد  

  کی   ارائه با مطالعه  ن یا: قوت  نقاط .  است طلبانهمنفعت یهازهیانگ

  دانش  یخرابکار درک ی برا ی نظر  یچارچوب  جامع، ی شناسگونه

:  ضعف نقاط . شد یبعد ی هاپژوهش ی برا  ییمبنا که  کرد  فراهم

  مانند)  یسازمان  عوامل نقش  ،یفردنیب   عوامل بر   صرف  تمرکز

  دهی ناد را ( یاقتصاد یفشارها مانند ) یطیمح و( ی سازمان  فرهنگ

  ها افتهی  کاربرد ،یدولت یها سازمان ی بررس عدم ن،یهمچن. گرفت

 .کرد  محدود یعموم یهابافت  در را
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اعتماد سازمان  یهاستمیس  ،یرقابت  ی: فرهنگ سازمانیسازمان  عوامل ناکارآمد، فقدان  نظارت ضع  یپاداش  اساس مدل شا  ف،یو  و  2010)  نیبر   )

  ا اعط   یها صرفاً بر اساس عملکرد فرد که پاداش   ییهامثال، در سازمان   ی. براکنندی م  جادیاشتراک دانش ا  یبرا   ی(، موانع1964انتظار وروم )  هینظر

 (. Perotti et al, 2024)حفظ کنند    یرقابت  یبرتر   یبرا   یعنوان ابزار کارکنان ممکن است دانش را به  شوند،یم

و رقابت    یشغل  یناامن  دیو استان لرستان، با تشد  رانیدر بافت ا  ژهیوبه  ،یاس یجامعه و روابط س  یفرهنگ رقابت  ،ی اقتصاد  ی: فشارها یطی مح  عوامل

خرابکار تشد  یناسالم،  را  اکنندیم   دیدانش  پ  نی.  مطالعات  در  انورئوزور،    نیشیعوامل، که  بررس2024)مانند  اشده   ی( کمتر  در    هش پژو  نیاند، 

 . شوندیم  لیتحل  یدانش  یمؤثر بر رفتارها  یخارج  یروها یعنوان نبه

شکل    یطیو مح  یسازمان  ،یکه از تعامل عوامل فرد  ردیگیدر نظر م  هیچندلا  یاده یعنوان پددانش را به   یپژوهش، خرابکار   نیا  یمفهوم  چارچوب

ارائه    یدولت  یهادانش در سازمان   یخرابکار   تیری و مد  ییشناسا  یجامع برا   ییالگو  ،یمضمون  لیاز روش تحل  یریگچارچوب با بهره   نی. اردیگیم

 منجر شود.   یسازمان  ییدانش و کارا  انیبه بهبود جر  تواندیکه م  دهدیم

   شناسی پژوهش روش 

  دانش   خرابکاری  الگوی  تا  شد  طراحی( کمی-کیفی)  آمیخته  رویکرد  با  و(  2016)  همکاران  و  ساندرز  پژوهش  پیاز  مدل  از  گیریبهره   با  حاضر  پژوهش

  گرفت،   قرار  پراگماتیسم  پارادایم  چارچوب  در  مطالعه  این  پژوهش،  فلسفه   لایه   در.  شود  اعتبارسنجی  و  شناسایی  لرستان  استان  دولتی  هایسازمان   در

  برای   گرایانهاثبات  هایجنبه  و(  ذهنی  تجربیات  و  معانی  بررسی  طریق  از  الگو   شناسایی)  کیفی  بخش  برای  تفسیری  هایجنبه   از  استفاده  امکان  که

 کمی   و   کیفی  رویکردهای  بین  فلسفی  هایتناقض  عملی،  مسئله   حل  بر  تمرکز  با  پراگماتیسم.  کندمی  فراهم  را(  الگو   آماری  اعتبارسنجی)  کمی  بخش

  برای   استقرایی  رویکرد  با  ابتدا  که  بود،   توضیحی-اکتشافی  نوع  از  پژوهش  رویکرد،  منظر  از  (.Creswell & Plano Clark, 2017)  کندمی  رفع  را

  شده  خلاصه زیر جدول در پژوهش پیاز  مدل هایلایه بیشتر، وضوح برای .رفت پیش آن اعتبارسنجی برای قیاسی رویکرد با سپس و الگو شناسایی

   :است

 روش پژوهش بر اساس مدل پیاز پژوهش ساندرز و همکاران  .2جدول 

 لایه پیاز ساندرز  انتخاب پژوهش  توجیه 

های  کمی برای حل مسئله عملی خرابکاری دانش، با تمرکز بر واقعیت -اجازه ترکیب کیفی 

 گرا( ذهنی )تفسیری( و عینی )اثبات 

 فلسفه  گرا( های تفسیری و اثباتپراگماتیسم )با جنبه 

 رویکرد  توضیحی )استقرایی سپس قیاسی( -اکتشافی  های کمی های کیفی، سپس تست و اعتبارسنجی با داده ابتدا شناسایی الگو از داده 

مند( + اعتبارسنجی آماری  بررسی عمیق پدیده در بافت چند سازمان )برای تحلیل زمینه 

 برای انسجام الگو 

مطالعه موردی چندگانه )کیفی(+ بررسی  

 پیمایشی )کمی( 

 استراتژی 

مصاحبه نیمه ساختاریافته )کیفی(+ پرسشنامه   های ساختاریافته برای تستها و داده های عمیق و ذهنی از مصاحبه آوری داده جمع 

 لیکرت )کمی( 

آوری  روش جمع 

 داده 

 تحلیل داده  )کیفی(+تحلیل آماری )کمی( تحلیل مضمون   ها و تایید آماری انسجام الگو شناسایی الگوهای معنایی از مصاحبه 

 

  دلیل   به  چندگانه  موردی  مطالعه.  بود  کمی  بخش  برای  پیمایشی  بررسی  و  کیفی  بخش  برای  چندگانه  موردی  مطالعه  شامل  پژوهش  استراتژی

  مورد   چند  شامل  که  شد،  انتخاب  لرستان  استان  دولتی  هایسازمان   خاص  بافت  در  دانش  خرابکاری  پدیده  عمیق  بررسی  به  نیاز  و  اکتشافی  ماهیت

.  است   هایافته  انتقال  قابلیت  افزایش  و  بافتی  تنوع  بررسی  برای(  استان  هایشهرداری   و  درمان،  و  بهداشت  کل  اداره  پرورش،  و  آموزش  کل  اداره)

  فشارهای   و  سیاسی،  روابط  ای،قبیله  فرهنگ  مانند  بومی  هایویژگی  بر  تمرکز  با  شد،  محدود  استان  دولتی  های سازمان   به  مطالعه  مورد  مرزهای

  تعریف (  1:  شامل  موردی  مطالعه  اجرای  مراحل.  کرد  فراهم  را  چندلایه  ایپدیده  مندزمینه  تحلیل  امکان  استراتژی  این  (.Robert, 2014)  اقتصادی

  اساس  بر( لرستان استان دولتی هایسازمان) مطالعه موارد انتخاب( 2 دانش؛ خرابکاری الگوی شناسایی بر تمرکز با پژوهش پرسش تدوین و مسئله
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  روش   با  هاداده  تحلیل (  4  ساختاریافته؛نیمه  هایمصاحبه   طریق  از  هاداده   آوریجمع (  3  عمومی؛  خدمات  ارائه  در  هاآن  اهمیت  و  بومی  هایویژگی

 (. پیمایش)  کمی  و(  خبرگان)  کیفی   ترکیب  با  هایافته  اعتبارسنجی(  ۵  و  مضمونی؛  تحلیل

 گیری نمونه   و  کیفی  هایداده   آوریجمع 

  افراد   و  دانشگاه  اساتید  با  ساختاریافتهنیمه  مصاحبه  12  تعداد.  شد  استفاده  برفیگلوله   و  نظری  گیرینمونه   روش  از  کیفی،  هایداده   آوریجمع   برای

.  گرفت  انجام(  استان  هایشهرداری   و   درمان،  و  بهداشت  کل  اداره  پرورش،  و  آموزش  کل  اداره)  لرستان  استان  دولتی  هایسازمان   در  کلیدی

  که   بودند(  نفر  3)  تجربه  با  کارشناسان  و  ،(نفر   3)  میانی  مدیران  ،(نفر  3)   ارشد  مدیران  ،(نفر  3)  دانشگاه  اساتید  از  ترکیبی  شامل  دهندگانپاسخ 

 نقش دلیل  به هاسازمان  این انتخاب. داشتند سازمانی هایچالش  و دانشی فرآیندهای از آگاهی و دولتی هایسازمان در  کاری تجربه سال ۵ حداقل

  معیارهای   از  استفاده  با  نظری  اشباع  به  رسیدن  فرآیند.  شد  انجام  سازمانی  فرهنگ  و  ساختار  در  تنوع  و  عمومی  خدمات  ارائه  در  هاآن   محوری

  یا   جدید  کدهای  دیگر  جدید  هایداده  که  شد  حاصل  زمانی  نظری  اشباع.  شد  انجام(  Glaser & Strauss, 1967)  کیفی  شناسیروش   استاندارد

  و (  محیطی  و  سازمانی،  فردی،  عوامل)  اصلی  مضامین  مصاحبه،  نهمین  تحلیل  از  پس.  نکردند   تولید  پیشین  های داده  به  نسبت  متفاوتی  مضامین

  سه   جامعیت،  از  اطمینان  برای.  دادند  نشان  را  قبلی  مضامین  تکرار  تنها  بعدی  هایمصاحبه   و  شدند،  استخراج  کامل  طوربه  مرتبط  زیرمضامین

  و   کدها  دقیق  ثبت  با  فرآیند  این.  شودنمی  ظاهر  جدیدی  مضمون  یا  کد  هیچ  شود  تأیید  تا  شد  انجام  مختلف  هایسازمان   از  افراد  با  اضافی  مصاحبه

  حاصل   اطمینان  تحلیل  اعتماد  قابلیت  و دقت  از  تا  گرفت  انجام  مستقل  گرتحلیل  دو  توسط  بررسی  و  2022  نسخه  MAXQDA  افزارنرم   در  مضامین

 . شود

 مضمونی  تحلیل  استراتژی

  افزار نرم  از گیریبهره  با و (Clarke & Braun, 2006) براون و کلارک ایمرحلهشش  رویکرد اساس بر مضمونی تحلیل  روش با کیفی هایداده تحلیل 

MAXQDA  شناسایی  امکان  که  شد،  انتخاب(  تئوری  به   داده  از)  استقرایی  قابلیت  و  پذیری انعطاف   دلیل  به  رویکرد  این.  شد   انجام   2022  نسخه  

  بین   تمایز  شفافیت،  و  دقت  افزایش  برای  (.Nowell et al., 2017)  کندمی  فراهم  بازاندیشانه  صورتبه   را  دانش  خرابکاری  با  مرتبط  معنایی  الگوهای

(  1:  شامل  تحلیل  فرآیند.  شد  اعمال(  کلی  مضامین  به   تبدیل)  تحلیلی   و  ،(الگوها  بندیگروه )  تفسیری  ،(هاداده  مستقیم  توصیف)  توصیفی  کدهای

  کدهای )  اولیه  مضامین  جستجوی(  3  ؛(توصیفی  کد  132)  اولیه  کدهای  تولید (  2  ها؛مصاحبه   مکرر  مطالعه  و  سازی پیاده   طریق  از  هاداده   با  آشنایی

  16  با  محیطی  و  سازمانی،  فردی،  عوامل )  اصلی  مضامین  گذارینام   و  تعریف(  ۵  زیرمضامین؛  تشکیل  برای  مضامین  بازبینی(  4  ؛(تفسیری

  عمداً   رو  مهم  اطلاعات  و  خودشونن  منافع  فکر  به  فقط  سازمان  تو  هابعضی»  مانند  قولینقل   مثال،  برای.  بود  نهایی  گزارش  تدوین(  6  و  ؛(زیرمضمون 

  در   و  ،«خودمحور  شخصیتی  هایویژگی»  تفسیری  کد  به  سپس  ،«سازمانی  اهداف  به  شخصی  منافع  ترجیح»  توصیفی  کد  به  «ذارننمی   اشتراک  به

  و   مستقل  گرتحلیل  دو  توسط  کدنویسی  فرآیند  بررسی  با  تحلیل  دقت  .شد  تبدیل  «دانش  خرابکاری  در  فردی  عوامل»  تحلیلی  مضمون  به  نهایت

  امکان   MAXQDA  افزارنرم (.  Landis & Koch, 1977)  شد  تضمین (  بالا  اعتماد  قابلیت  دهندهنشان  ،0.82)  کوهن  کاپای  ضریب  محاسبه

 .کرد  فراهم  را  مضامین  بین  روابط  مصورسازی  و   تغییرات،  ردیابی  کدها،  دهیسازمان 

 اعتبارسنجی 

  شده استخراج   اولیه  الگوی  کیفی،  بخش  در.  شوند  یکپارچه  کمی  و  کیفی  هاییافته  تا  شد  اتخاذ  آمیخته  رویکرد پیشنهادی،  الگوی  اعتبارسنجی  برای

  تخصص  با دانشگاهی خبره  دو و لرستان استان دولتی هایسازمان  در تجربه سال 10 از  بیش با سازمانی خبره دو ) خبره چهار به مضمونی تحلیل از

  و   جامعیت،  و  انسجام  مورد  در  بازخورد  ارائه  الگو،  اجزای  بررسی  شامل  اعتبارسنجی  فرآیند.  شد  ارائه(  سازمانی  رفتار  و  انسانی  منابع  مدیریت  در

  به  کیفی  الگوی  کمی،  بخش  در(.  Creswell & Poth, 2018)  شد  انجام  روایی   از  اطمینان  برای  خبرگان  سازیمثلث .  بود  جزئی  اصلاحات  اعمال

  کارکنان   از  نفر  ۵0  بین  و  ،(زیرمضامین  و  مضامین  اساس  بر  هاییآیتم  با )  شد  تبدیل  ایدرجهپنج   لیکرت  مقیاس   با  ساختاریافته  ایپرسشنامه 

  تأیید  الگو  انسجام  و  روایی  تا  شد  تحلیل(  تأییدی  عاملی  یا  توصیفی  تحلیل  مانند)  آماری  تحلیل  با  کمی  هایداده.  گردید  توزیع  دولتی  هایسازمان 

 Creswell & Plano) کرد تأیید را الگو  انسجام که بودند، برخوردار همگرا  روایی از اصلی مضامین با مرتبط  هایآیتم که داد نشان آماری نتایج. شود

Clark, 2017.)  کرد  تقویت  را  پیشنهادی  الگوی  اعتبار  کمی،  و  کیفی  هایداده   یکپارچگی  این . 

 پژوهش   کیفیت
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  ها، مصاحبه  ترکیب)  هاداده   سازیمثلث  طریق  از  اعتبار.  شد  تضمین  انتقال  قابلیت  و  اعتمادپذیری،  اعتبار،  معیارهای   رعایت  با  پژوهش  کیفیت

 در  تحلیل  و  کدگذاری  فرآیند  دقیق  ثبت  با  اعتمادپذیری.  شد  تأمین  تحلیل  استاندارد  هایپروتکل   و(  کمی  هایداده   و  خبرگان،  بازخورد

MAXQDA،  شرح   ارائه  با  انتقال  قابلیت.  گردید  تضمین(  هاداده  تفسیر  در  پژوهشگر  نقش  ثبت)  پژوهشگر  بازاندیشی  و  خبرگان،  توسط  بررسی  

 . شد  تقویت(  لرستان   استان  دولتی  هایسازمان )  پژوهش  بافت  از  جامعی

                                                                             

 ی پژوهش ها یافته 

  از   بود،  لرستان  استان  دولتی  هایسازمان   در  دانش  خرابکاری  حوزه  در  آینده  تحقیقات  برای  نظری  الگوهای  شناسایی  که  پژوهش  هدف  به  توجه  با

  شامل   تحلیل   فرآیند  مطالعه،  این  در.  شدند  استخراج  هامصاحبه  بر  تمرکز  با  و   کیفی  فرآیند  اساس  بر  هایافته.  شد  استفاده  مضمون  تحلیل  روش

و  کد  132  استخراج   شکل   هاآن   پالایش  و  هاداده   مکرر  بازبینی  با  مضامین  این.  بود  اصلی  مضمون  3  فرعی و  مضمون  16شناسایی  سپس  اولیه 

 اصلی   مضمون  3)  فرعی و اولیه  و  اصلی  مضامین  شامل  4  جدول  و  اولیه  کدگذاری  فرآیند  شامل  3  جدول:  شودمی  ارائه  جدول  دو  ادامه،  در.  گرفتند

  جامع   صورتبه   گزارش  متن  در  مضامین  این  نهایی  تحلیل   همچنین،.  دهندمی  نشان  را  هایافته  جزئیات  که(  کد اولیه   132فرعی و    مضمون  16  و

 . است  شده  تبیین

 

 فرایند کدگذاری اولیه . 3  جدول 

شماره  

 مصاحبه  

 کدهای احصا شده  متن مصاحبه 

2M6  «که دانشی اینجوری. ذارننمی اشتراک به  عمداً رو مهم  اطلاعات و  خودشونن  منافع فکر به   فقط سازمان تو  هابعضی  

 .«مونهمی خودشون قفل  کنه،  کمک تیم کل به   تونهمی

  به شخصی منافع  ترجیح

 سازمانی   اهداف

1M5 « عمداً مثلاً. کنن  قایم رو کلیدی اطلاعات شه، می موفق یکی وقتی هابعضی  شهمی باعث  ما محیط  تو  حسادت  

 .«شهنمی پخش  دانش  چون ندازه،می عقب رو  سازمان کل  کار این. کنن  رو خراب  طرف  که دنمی غلط راهنمایی 

  موفقیت به  حسادت

 همکاران 

6M4  « رو دانششون همین برای .  بلدن  کار  اونا فقط  کنن کسایی که فکر می خودشیفته تو محیط کار ما کم نیستن،آدمای  

 .«گیرنمی رو تیمی پیشرفت جلوی عمداً اینجوری . دارنمی نگه  تاریکی تو  رو بقیه و  ذارننمی  اشتراک به بقیه   با

 حد  از  بیش  خودشیفتگی

3M7  «چون کنن، نمی  پخش عمداً  رو دانششون. بهترینن خودشون  فقط کننمی فکر  که  دارن غرور انقدر   هابعضی  

 .«شه گور  و  گم سازمان  تو اطلاعات شه می باعث غرور این.  برسن بهشون  هم  بقیه  ترسنمی

  غرور  و بینیخودبزرگ

 ای حرفه

8M10  « غلط اطلاعات عمداً  گاهی. گیرنمی گارد کنه،  نقد  رو کارشون  روش یکی  اگه   بشنون،  انتقاد تونن نمی که  کسایی  

 .«نرسه بقیه   به  درست دانش  شهمی باعث  کار این . کننمی مخفی رو  چیزی یا دنمی

 انتقاد  برابر در  مقاومت

5M9 « اشتراک  به   رو شون تجربه اینکه جای به. شنمی عصبی ناموفق  پروژه یه   بعد و  ندارن شکست تحمل اصلاً  هابعضی  

 .«رهمی هدر  سازمانی   منابع و کننمی تکرار رو اشتباه همون هم بقیه  اینجوری.  کننمی قایم رو  اطلاعات  بذارن،

 شکست  برابر در  تحملیکم

10M6 «  و دارن می نگه  انحصاری رو  دانششون همین برای. بشن دیده  متخصص عنوان به  جا  همه خوانمی فقط  سریا  یه  

 .«بمونه بهره بی اونا  هایتجربه از  سازمان   شهمی باعث   این. دننمی یاد   بقیه  به چیزی

  شدن  دیده به   تمایل

 متخصص  عنوانبه

12M7 « رو مهم  جزئیات عمداً . گنمی ناقص رو  واقعی اطلاعات که  کنن می تعریف خودشون از  انقدر  ها جلسه تو  هابعضی  

 .« شهمی سازمان تو بقیه   گمراهی باعث کار  این. بمونه  خودشون  دست دانش که  کنن می حذف

  ارائه در خودستایی 

 دستاوردها 

9M4 « کنن، همکاری اگه کننمی فکر . برسه بقیه   به  دانششون خواننمی چون کنن، می فرار تیمی کار  از  هابعضی  

 .«کنهمی متوقف  رو  سازمان تو دانش  گردش عمداً رفتار این . شهمی ضعیف  جایگاهشون

  برای   همکاری از اجتناب

 جایگاه  حفظ
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 الگو  دهنده شکل  فرعی های  مضمون و اصلی های مضمون .4  جدول 

مضامین  

 اصلی 

 کدها  مضامین فرعی 

 

 

 

   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

عوامل 

 فردی

 

  هایویژگی

 شخصیتی

 خودمحور 

  غرور و بینیهمکاران، خودشیفتگی بیش از حد، خودبزرگ موفقیت به سازمانی، حسادت   اهداف به شخصی منافع  ترجیح

  ارائه در متخصص، خودستایی  عنوانبه  شدن  دیده به  شکست، تمایل  برابر در تحملیانتقاد، کم برابر در  ای، مقاومتحرفه

 جایگاه  حفظ برای   همکاری از دستاوردها، اجتناب

شغلی،    موقعیت در ناامنی  احساسشغلی،  شرایط از مدیران، نارضایتی قدردانی  عدم از کاری، خشم فشار از ناشی  استرس عاطفی  ناهماهنگی

  در عدالتیبی پیشرفت، احساس  عدم از ناشی ای، افسردگی حرفه های ناکامی  از سازمانی، سرخوردگی تغییرات  از اضطراب

 سازمانی  تعاملات  از عاطفی کار، خستگی  محیط

  هایانگیزه

 طلبیقدرت

  دانش از  تخصصی، استفاده دانش  انحصار حفظ  به شغلی، تمایل  ارتقای برای ها، رقابت گیریتصمیم در نفوذ  کسب برای تلاش

  به دیگران وابستگی  انحصاری، ایجاد  اطلاعات  با  مدیران توجه  امور، جلب  بر تسلط برای دانش  سازیاعتبار، پنهان  کسب  برای

 دانش  اشتراک  با   اعتبار کاهش  از خود، ترس

  های مهارت کمبود

 ارتباطی

  به  تمایل کلامی، عدم ارتباطات در ای، سوءتفاهمحرفه  وگوهایگفت از  شفاف، اجتناب  صورتبه  دانش انتقال در  ناتوانی

  تعارضات  مدیریت در  دیگران، ناتوانی اطلاعاتی  نیازهای  به  توجهیهمکاران، بی سؤالات  به مبهم های دیگران، پاسخ آموزش

 گفتاری 

  انزوای  به عادت

 ای حرفه

  به  ارتباطات کردن   ای، محدودحرفه سازی شبکه  به علاقگی غیرضروری، بی تعاملات از تیمی، اجتناب به انفرادی کار ترجیح

  هایپروژه در مشارکت همکاران، عدم  با  فاصله   غیررسمی، حفظ جلسات از  گروهی، دوری  هایفعالیت  به توجهیحداقل، بی

 همکاری   جای  به فردی وظایف بر   مشترک، تمرکز

  اخلاقی  هایارزش

 ضعیف 

  از  مالی، سوءاستفاده سود  برای دانش سازی سازمانی، پنهان هایمسئولیت به توجهی خودخواهانه، بی  رفتارهای توجیه

 رفتار، نقض  پیامدهای به اعتنایی شخصی، بی منافع  برای اطلاعات  ای، تحریفحرفه  تعهدات  گرفتن محرمانه، نادیده  اطلاعات 

 شخصی  دلایل  با  کاریپنهان سازمانی، توجیه   همکاری اصول

 

 

 

 

 

 

عوامل 

 سازمانی 

  سازمانی  فرهنگ

 رقابتی

  محیط در  حسادت دانش، ترویج  اشتراک بر گذاری ارزش فردی، فقدان  عملکرد به  دهیهمکاری، پاداش جای به رقابت  تشویق

  خودنمایی، عدم فرهنگ  غیرحمایتی، ترویج  فضای  تیمی، ایجاد هایتلاش به  توجهیکارکنان، بی بندیرتبه بر کار، تأکید 

 دانش  بر  مالکیت حس   جمعی، تقویت اهداف بر  تأکید

  پاداش هایسیستم

 ناکارآمد 

  توزیع  در  غیرملموس، نابرابری های تلاش به  توجهیمدت، بیکوتاه عملکرد به  دهیدانش، پاداش اشتراک  برای پاداش عدم

  دانشی، نادیده  ابتکارات به توجهی غیرمنصفانه، بی دهیتیمی، پاداش هایمشوق فقدانفردی،   نتایج  بر   ها، تمرکزپاداش

 غیررسمی  هایمشارکت گرفتن

  آموزش  فقدان

 دانش  مدیریت 

  به توجهی دانش، بی مدیریت  هایمهارت دانش، کمبود اشتراک اهمیت از آگاهی منظم، عدم آموزشی  هایبرنامه نبود

 ای حرفه توسعه  هایبرنامه دانشی، نبود های کارگاه همکاری، عدم برگزاری هایمهارت آموزش  دانشی، عدم هایفناوری

  بر ضعیف   نظارت

 عملکرد

  تعاملات  گرفتن شفاف، نادیده  نظارتی معیارهای  دانش، فقدان سازی پنهان به  توجهی دانشی، بی رفتارهای ارزیابی  عدم

 سیستم  ای، نبودحرفه اخلاق  به توجهیتیمی، بی هایپروژه بر ناکافی نظارت منفی،  رفتارهای  به  بازخورد  کارکنان، عدم

 رفتارها   دهیگزارش

 

فیزیکی،  منابع  در محدودیت دهی، پاداش  برای   مالی منابع در محدودیت شغلی، هایفرصت و کلیدی  هایپست محدودیتمنابع سازمانی  
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  توسط  جایگزینی از  ترس  مدیریتی، هایپست محدود تعداد برای رقابت   موقعیت، حفظ  ابزار  عنوان به   دانش پنهان سازی  محدود 

 خاص   های پست به   هاپاداش اعطای همکاران،

فقدان همدلی  

 سازمانی 

گروهی،   ارتباطات در  تیم، سوءتفاهم رهبری  برای کاری، رقابت  هایسبک در  همکاران، ناسازگاری هایموفقیت به  حسادت

 همکاران  مشارکت  گرفتن سنی، نادیده   تفاوت از  ناشی های دیگران، تنش نظرات  برابر   در تعاملات، مقاومت در احترامیبی

عدم اعتماد  

 سازمانی 

 سازمان، تأثیر مدیران به   اعتمادیفرد، بی هایایده سرقت  از  همکاران، ترس نیت به  اعتمادیدانش، بی از سوءاستفاده  از ترس

 گروهی تعهدات به اعتمادیها، بینقش  در شفافیت اعتماد، عدم  بر  شایعات

 

 

 

 عوامل

 محیطی

  کسب برای ها، فشار انگیزه  بر  تورم شغلی، تأثیر امنیت از  جانبی، نگرانی  درآمدهای به کارکنان، نیاز  خرید  قدرت  کاهش اقتصادی  فشارهای 

 ها پروژه مالی های سازمانی، محدودیتمنابع  بر ها تحریم سازمانی، تأثیر های بودجه  مالی، کمبود مزایای

  رقابتی فرهنگ

 جامعه 

  دیگران، فشار  موفقیت به فردی، حسادت موفقیت بر گذاریاجتماعی، ارزش  جایگاه  برای  جامعه، رقابت در  فردگرایی ترویج

 کار  محیط در  اجتماعی اعتبار سازمانی، مقایسه  و شهرت  بر  شایستگی، تأکید  اثبات  برای

  و سیاسی روابط 

 جناحی 

  از ناشی  اعتمادیانتصابات، بی بر سیاست سیاسی، تأثیر هایگروه به   وفاداری  برای   سیاسی، فشار های بندیجناح تأثیر

سیاسی،   هایلابی مناصب سازمانی، تأثیر بر  سیاسی تغییرات سیاسی، تأثیر  مدیران به  نزدیکی  برای کاری، رقابت سیاسی

 منابع  تخصیص بر سیاست  انتخابات سیاسی، تأثیر از ناشی ثباتیبی

 

 گزارش نیز ارائه گردیده است.   نگارش  و  نهایی  تحلیل  و  شده  داده  نمایش  آمدهدست به  مضامین  یک،  شماره  شکل  در  ادامه  در

 
 های دولتی در سازمان  دانش یخرابکار شناسایی یالگو .1شکل 

 

 
 عوامل فردی 

 خودمحور   شخصیتی   های ویژگی 

  پنج مانند هاییمدل  با و دارد شخصیت شناسیروان  در ریشه شخصی، منافع به دادن اولویت یا خودشیفتگی مانند خودمحور، شخصیتی هایویژگی

  افراد   شوندمی   باعث  هاویژگی  این.  دارند  پایینی  امتیاز  پذیریتوافق   بعد  در  معمولاً  خودمحور  افراد  که  جایی  شود،می   داده   توضیح  شخصیت  عاملی

  مخفی   عمداً  را  خود  تخصصی  دانش  خودمحور  هایویژگی  با  کارکنانی  درواقع  .ببینند  قدرت  یا  شخصی  برتری  حفظ  برای  منبعی  عنوانبه  را  دانش

 تیمی   جلسات  در  کلیدی  اطلاعات  ارائه   از  است  ممکن  فرد  مثال،  برای.  کنند  تقویت  را  خود  شغلی  موقعیت  یا   شوند  متمایز  دیگران  از  تا  کنندمی

  است   ممکن افراد  این همچنین،. شودمی  منجر دانش  انحصار به رفتار این  که کند، معرفی دانش آن  دارای فرد تنها  عنوانبه  را خود تا کند خودداری
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  نیز کاهش   را  فردیبین   اعتماد  کنند ومی   مختل  را  دانش  جریان  تنهانه  رفتارها  این.  کنند  گمراه  را  همکاران  یا  رقبا  تا  دهند  ارائه  نادرست  اطلاعات

 . شودمی   منجر  سازمان  کارایی  کاهش  به  و  کندمی  تضعیف  را  همکاری  ،"اطلاعاتی  دیوار"  یک  ایجاد  می دهد بلکه با

 عاطفی   ناهماهنگی 

  مانند )  عاطفی  هوش  هاینظریه  با  که  دارد  اشاره  مداوم،  نارضایتی  یا  اضطراب  خشم،  مانند  احساسات،  مدیریت  در  تعادل  عدم  به  عاطفی  ناهماهنگی

  دولتی،   هایسازمان   محیط  در  .کنندمی  عمل  ضعیف  تعارضات  و  روابط  مدیریت  در  پایین  عاطفی  هوش  با  افرادی.  شودمی  داده  توضیح(  گلمن  مدل

  خصومت،   یا  حسادت  مانند  منفی  احساسات  دلیل  به  است  ممکن  کارکنان  زیرا  شود،  منجر  دانش  مخرب  رفتارهای  به  تواندمی  عاطفی  ناهماهنگی

  خودداری  حیاتی اطلاعات گذاریاشتراک به از است ممکن گرفته، قرار مهریبی مورد کندمی احساس که فردی. کنند دریغ دیگران از را خود دانش

  کند،   بروز  دانش  انتقال  در  تأخیر  یا  ناقص  اطلاعات  ارائه   صورتبه   تواندمی  رفتار  این.  بگیرد  انتقام  نوعیبه   یا  کند  تضعیف  را  همکاران   عملکرد  تا  کند

  شود،   منجر  کارکنان  بین  اعتماد  کاهش  به  تواندمی  عاطفی  ناهماهنگی  این،  بر  علاوه.  شوندمی  منجر  سازمانی  فرآیندهای   شدن  مختل  به   دو  هر   که

 . کندمی  تقویت  را  دانش  خرابکاری  چرخه  و  داردبازمی  فرد  با  تعامل  از  را  دیگران  تفاوتی،بی  یا  پرخاشگری  مانند  منفی  عاطفی  رفتارهای  زیرا

 طلبی قدرت   های انگیزه 

  را   دانش  افراد  این.  دارد  اشاره  دیگران  بر  نفوذ  یا  کنترل  کسب  برای  افراد  تمایل  به  کللند،مک   نیازهای  نظریه  اساس  بر  طلبی،قدرت   هایانگیزه 

  تا   کنند   مخفی  استراتژیک  صورتبه  را  دانش  است  ممکن  طلبیقدرت  هایانگیزه  با  کارکنانی  .بینندمی  شخصی  قدرت  افزایش  برای  ابزاری  عنوانبه

افراد.  باشند  داشته  هاگیری تصمیم  یا  فرآیندها  بر  بیشتری  کنترل از    اشتراک   به  خاصی  گروه  با  فقط   را  کلیدی  اطلاعات  است  ممکن  این دسته 

دیگر را در تاریکی نگه    افرادعمداً    هاآن.  کنندمی   محروم  آن  به  دسترسی  از  را  دیگران  که  حالی  در  کنند،  حفظ  دیگران  بر  را  خود  نفوذ  تا  بگذارند

  بلکه   شود،می   منجر  دانش  انحصار  به  تنهانه   رفتار  این.  اختیار داشته باشندرا در    شرایطد، نه به دلیل محرمانگی، بلکه برای اینکه کنترل  ندارمی

 طلبی قدرت همچنین،. مانندمی  بهرهبی حیاتی اطلاعات از سازمان از افرادی که جایی منجر شود، سازمان در اطلاعاتی هایشکاف  ایجاد به تواندمی

  رفتارها   این  که  ارشد،  مدیران  توجه  جلب  همکاران رقیب یا  تضعیف  برای  کننده گمراه   هایگزارش   ارائه  با  مثلاً  شود،   منجر  دانش  تحریف   به  تواندمی

   .شوندمی  منجر  سازمانی  اعتماد  و  شفافیت  کاهش  به

 ارتباطی   های مهارت   کمبود 

  داده  توضیح  سازمانی  ارتباطات  هاینظریه   با  و  دارد  اشاره  مثبت  روابط  ایجاد  یا  اطلاعات  مؤثر  انتقال  در  ناتوانی  به  ارتباطی  هایمهارت   کمبود

  افراد   این  غیرعمدی،  طوربه.  کنند  کمک  دانش  خرابکاری  به  عمدی  یا  غیرعمدی  طوربه   است  ممکن  ضعیف   ارتباطی  هایمهارت   با  کارکنان  .شودمی

  جریان   کاهش  و  سوءتفاهم  باعث  که  جلسات،  در  ناقص  یا  مبهم  توضیحات  ارائه  با  مثلاً  کنند،  منتقل  درستیبه  را  خود  دانش  نتوانند  است  ممکن

  فرد  شود؛  استفاده  دانش  گذاریاشتراک به   از  خودداری  برای  ایبهانه   عنوانبه   تواندمی   ارتباطی  هایمهارت   کمبود  عمدی،  طوربه .  شودمی   دانش

  شود،   منجر  دانشی  انزوای  به  تواندمی  رفتار  این .  کند  اجتناب  آن  انتقال  از  تا   دهد  توضیح   خوبیبه  را  اطلاعات  تواندنمی  که   کند  ادعا  است  ممکن

  شود،   منجر  تیمی  همکاری  کاهش  به  تواندمی   ارتباطی  های مهارت  کمبود  این،  بر  علاوه.  گیردنمی   قرار  سازمان  یا  تیم  دسترس  در  دانش  که  جایی

 .کندمی   تقویت  را  دانش  خرابکاری  چرخه  موضوع  این  که  ندارند،  کند،نمی  برقرار  مؤثری  ارتباط  که  فردی  با   تعامل  به  تمایلی  دیگر  کارکنان  زیرا

 ای حرفه   انزوای   به   عادت 

  یا   شناختیروان   عوامل  در  ریشه  تواندمی  که  دارد  اشاره  ایحرفه  تعاملات  از  اجتناب  و  تنهاییبه  کار  برای  افراد  تمایل  به  ایحرفه  انزوای  به  عادت

  اشتراک   به  را  خود  دانش  دیگران،  با   تعامل  به  تمایل  عدم  دلیل  به  دارند،  عادت  ای حرفه  انزوای  به  که  کارکنانی  .باشد  داشته  منفی  تجربیات

  دارد،   نگه  خود  برای  فقط  را  کلیدی  اطلاعات   و  کند  خودداری  گروهی  هایبحث  یا  تیمی  جلسات  در  شرکت  از  است   ممکن  چنین فردی. گذارندنمی

  دلیل  به)  غیرعمدی  یا(  رقابت  از  اجتناب  یا  استقلال  حفظ  برای)  عمدی  صورت به  تواندمی   انزوا  این.  شودمی  منجر  دانش  انحصار  به   رفتار  این   که

  انزوای  همچنین،. گیردنمی  قرار دیگران دسترس در دانش زیرا است، سازمان در دانش جریان کاهش نتیجه حالت،  دو هر در. باشد( قضاوت از ترس

 . شوندمی  مختل  هستند،  ضروری  خلاقیت  برای  که  همکاری  و  هاایده   تبادل  زیرا  شود،  منجر  نوآوری  کاهش  به  تواندمی   ایحرفه 

 
 ضعیف   اخلاقی   های ارزش 

  داده   توضیح  سازمانی  اخلاق  هاینظریه  با  و  دارد  اشاره  پذیریمسئولیت   و  صداقت  مانند  اخلاقی  اصول  به  تعهد  کمبود  به  ضعیف  اخلاقی  هایارزش 

  شخصی   منافع  تا  دهند  ارائه  نادرست  اطلاعات  یا  کنند  تحریف  را  دانش  عمدی   طوربه   است  ممکن  ضعیف   اخلاقی  هایارزش   با  کارکنانی  .شودمی

  همکارانی   یا  دهد  نشان  هست  آنچه  از بهتر  را  خود  عملکرد  تا  کند  دستکاری  را  پروژه  یک  هایداده   است ممکن فرد  مثال، برای.  کنند  تأمین  را  خود

  نادرست   هایگیری تصمیم  به  تواندمی  بلکه  شود،می   منجر  سازمانی  اعتماد  کاهش  به  تنهانه  رفتار  این.  کند  تضعیف  پندارد،می   رقیب  عنوانبه  که  را

  خودداری  به تواندمی ضعیف اخلاقی هایارزش  همچنین،. کنندمی عمل شده تحریف  اطلاعات اساس بر هاتیم یا مدیران زیرا شود، منجر سازمان در

  مختل   به  رفتارها  این.  اوست  شخصی  موقعیت  ضرر  به  دیگران  به  دانش  انتقال  که  است  معتقد  فرد  که  زمانی  شود،   منجر  دانش  گذاریاشتراک به  از

 . شوندمنجر می  سازمان  کارایی  کاهش  و  دانشی  فرآیندهای  شدن
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 عوامل سازمانی 

 رقابتی   سازمانی   فرهنگ 

  در   .شوندمی  تشویق  رقابت  به  موقعیت  یا  منابع  کسب  برای  کارکنان  آن  در  که  دارد  اشاره  محیطی  به  شاین،  مدل  اساس  بر  رقابتی،  سازمانی  فرهنگ

استفاده    "رقابتی  سلاح"   یک  عنوانو از آن به  بینندمی   رقابتی  برتری  برای  منبعی  عنوانبه  را  دانش  کارکنان  رقابتی،   فرهنگ  با  دولتی  هایسازمان 

  برای   را  خود  شانس  تا  کند  اجتناب  خود   همکار  به  کلیدی  اطلاعات  ارائه  از   است  ممکن  فرد.  کنندمی  خودداری  آن  گذاریاشتراک به  از  می کنند و

  یا   فرد  هر  که  جایی  کند،  کمک  سازمان  در  اطلاعاتی جزایر  ایجاد به  تواندمی   و شودمی منجر  دانش  انحصار  به  رفتار   این.  دهد  افزایش پاداش  یا  ارتقا

  درباره  نادرستی فرد اطلاعات است شود، ممکن منجر دانش تحریف به تواندمی  رقابتی فرهنگ این، بر علاوه. داردمی  نگه جداگانه  را خود دانش تیم

  مسدود   را  دانش  جریان  خودمحور،  رفتارهای  تشویق  با  رقابتی،  فرهنگ  این.  برسد  نظر  به  ترضعیف  هاآن   عملکرد  تا  بدهد  همکارانش  به  فرآیندها

 . شودمی   منجر  سازمانی  وریبهره   و  هماهنگی  کاهش  به  و  کندمی

 ناکارآمد   پاداش   های سیستم 

  توزیع  عملکرد با غیرمرتبط یا ناعادلانه  صورتبه را هاپاداش  که دارند اشاره فرآیندهایی  به وروم، انتظار نظریه اساس بر ناکارآمد، پاداش هایسیستم

.  ندارند  دانش  انتقال  برای  ایانگیزه   کارکنان  ندهد،  ارزش  دانش  گذاریاشتراکبه   و  همکاری  به  پاداش  سیستم  اگر  دولتی،  هایسازمان   در  .کنندمی

.  برسد   نظر  به   تربرجسته   شانشخصی  عملکرد  تا  کنند  مخفی  را  خود  دانش  است  ممکن  افراد  شوند،  اعطا  فردی  عملکرد  اساس  بر  صرفاً  هاپاداش   اگر

  تحریف   به  تواندمی   ناکارآمد  پاداش  هایسیستم   همچنین،.  منجر شود  تیمی  همکاری  کاهش  به  تواندمی   و  شودمی   منجر  دانش  انحصار  به  رفتار  این

  مختل  را  دانش  جریان  تنهانه  رفتارها  این.  دهدمی   ارائه  آمیزیاغراق   یا  نادرست  اطلاعات  پاداش،  کسب  برای  فرد  که  زمانی  مثلاً  شود،  منجر  دانش

 .کندمی  کمک  دانشی   فرآیندهای  تضعیف  به  نهایت  در  که  شوند،می  منجر  سازمان  در  اعتماد  و  شفافیت  کاهش  به  بلکه  کنند،می

 دانش   مدیریت   آموزش   فقدان 

  های نظریه   با  و  دارد  اشاره  دانش  گذاریاشتراک به   با  مرتبط  هایمهارت   ارتقای   برای  آموزشی  هایبرنامه   کمبود  به  دانش  مدیریت  آموزش  فقدان

  اهمیت   از  درستی  درک  است  ممکن  کارکنان  دانش،  مدیریت  آموزش  بدون  دولتی  هایسازمان   در  .شودمی  داده  توضیح  سازمانی  یادگیری

  نحوه   ندانستن  دلیل  به  است  ممکن  کارمند  یک  مثال،  برای.  کنند  مخفی  را  دانش  غیرعمدی  طوربه  و  باشند  نداشته  دانش  گذاریاشتراک به

  آموزش   فقدان  همچنین،.  شودمی   منجر  دانشی  انزوای  به  رفتار  این  که  دارد،  نگه  خود  برای  فقط  را  کلیدی  اطلاعات  دانش،  انتقال  یا  مستندسازی

  برای   منبعی  عنوانبه   را  دانش  همکاری،  مزایای  از  آگاهی  عدم  دلیل  به  کارمند  که  زمانی  شود،  منجر  دانش  خرابکاری  عمدی  رفتارهای  به  تواندمی

  سازمانی   فرآیندهای  شدن  مختل  و  دانش   جریان  کاهش  به  رفتارها  این.  کندمی   خودداری  آن  گذاریاشتراک به   از  و  بیندمی   شخصی  برتری  حفظ

 .گیردنمی   قرار  دیگر  هایبخش  یا  هاتیم  دسترس  در  دانش  زیرا  شوند،می  منجر

 عملکرد   بر   ضعیف   نظارت 

  . شودمی  داده  توضیح  عملکرد  مدیریت  هاینظریه  با  و  دارد  اشاره  عملکرد  مدیریت  و  ارزیابی  برای  مؤثر  فرآیندهای  کمبود  به  عملکرد  بر  ضعیف  نظارت

  به  تواندمی   ضعیف  نظارت.  کنند  تحریف  یا  مخفی  را  دانش  عواقب،  از  ترس  بدون  است  ممکن  کارکنان  ضعیف،  نظارت  با  دولتی  هایسازمان   در

  اعتماد   کاهش  به  تواندمی   موضوع  این.  شود نمی  مجازات  یا  شناسایی  هاآن  مخرب  رفتارهای  که  دانندمی  کارکنان  زیرا  کند،  کمک  دانش  انحصار

 . ندارند  خود  دانش  مورد  در  پاسخگویی  به  نیازی  که  کنندمی  احساس  کارکنان  زیرا  شود،  منجر  دانشی  فرآیندهای  شدن  مختل  و  سازمانی

 محدود   سازمانی   منابع 

  موقعیت   از  تا  کنندمی   خودداری  آن  گذاریاشتراک به  از  و  بینندمی  کمیاب  منبعی  عنوانبه  را  دانش  کارکنان  محدود،  منابع  با  دولتی  هایسازمان   در

  جلوه   ضروری  سازمان  در  را  خود  نقش  تا  کنند  خودداری  کارآمد  کاری  فرآیند  یک  مورد  در  اطلاعات  ارائه  از  است  ممکن  افراد.  کنند  محافظت  خود

  دسترسی   برای  کارکنان  که  جایی  شود،  منجر  داخلی  رقابت  به  تواندمی  محدود  منابع   همچنین،.  شودمی   منجر  دانش  انحصار  به  رفتار  این  که  دهند،

  کمک   سازمان  در  دانش  جریان  و  همکاری  کاهش  به  رفتارها  این.  بگیرند  پیشی  دیگران  از  تا  کنندمی   تحریف  یا  مخفی  را  دانش  کمیاب،  منابع  به

 . شوند  منجر  نوآوری  و  وریبهره   کاهش  به  توانندمی  و  کنندمی

 سازمانی   همدلی   فقدان 

  احساس  که  فردی.  کنند  خودداری  دانش  گذاریاشتراک به   از و  کنند  اعتمادیبی   احساس  است  ممکن  کارکنان همدلی،  بدون  دولتی  هایسازمان   در

  نوعی به  یا  کند  جلوگیری  دیگران  سوءاستفاده  از  تا  کند  مخفی  را  خود  دانش  است  ممکن  گیرد،نمی  قرار  همکاران  یا  مدیریت  حمایت  مورد  کندمی

  فرد به  که زمانی شود،  منجر دانش تحریف به تواندمی  همدلی فقدان شود. همچنین،می  منجر  دانش انحصار  به  رفتار  این. دهد نشان  را خود اعتراض 

 . شوندمی   منجر  سازمانی  اعتماد  کاهش  و  دانشی  فرآیندهای  شدن  مختل  به  رفتارها  این.  دهدمی   ارائه  نادرست  اطلاعات  همکاران،  با  خصومت  دلیل

 سازمانی   اعتماد   عدم 
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  دادن   دست  از  یا  سوءاستفاده  نگران  زیرا  کنند،  خودداری  دانش  گذاریاشتراکبه  از  است  ممکن  کارکنان  اعتماد،  عدم  با  دولتی  هایسازمان   در

  منافع   برای  اطلاعات  این از  هستند که دیگران  معتقد  زیرا  کنند،  اجتناب  یکدیگر  به  کلیدی  اطلاعات  ارائه  از  است  ممکن  افراد.  هستند  خود  موقعیت

  که   زمانی  شود،  منجر  دانش  تحریف  به   تواندمی  اعتماد  عدم  همچنین،.  شودمی   منجر  دانش  انحصار  به  رفتار  این.  کرد  خواهند  استفاده  خود  شخصی

  سازمان   کارایی  کاهش  و  دانشی  فرآیندهای  شدن  مختل  به  رفتارها  این.  دهندمی  ارائه  ناقص  یا  نادرست  اطلاعات  خود،  از  محافظت  برای  کارکنان

 . شوندمی  منجر

 عوامل محیطی 

 اقتصادی   فشارهای 

  از   و  ببینند  خود  شغلی  امنیت  حفظ  برای  منبعی  عنوانبه   را  دانش  است   ممکن  کارکنان  اقتصادی،  فشارهای  تحت  دولتی  هایسازمان   در

تأثیر  هایبودجه   کارکنان، کمبود  خرید   قدرت  کاهش.  کنند  خودداری  آن  گذاریاشتراک به و  عوامل    منابع   بر  هاتحریم  سازمانی  و دیگر  سازمانی 

  در   را  خود  نقش  تا  کند  اجتناب  خود  همکاران  به  کاری  فرآیند  یک  مورد  در  دانش  انتقال  از  اقتصادی ممکن است فرد را به این نتیجه برسانند که

  خود،  موقعیت حفظ برای کارکنان که جایی شود، منجر داخلی رقابت به تواند می اقتصادی فشارهای همچنین، دهد، جلوه جایگزینغیرقابل  سازمان

 .  کنندمی  تحریف  یا  مخفی  را  دانش

 جامعه   رقابتی   فرهنگ 

.  کنند  خودداری  آن  گذاریاشتراک به  از  و  ببینند  شخصی  برتری  برای  ابزاری  عنوانبه   را  دانش  است  ممکن  کارکنان  رقابتی،  فرهنگ  با  جوامعی  در

برانگیختن حسادت دوستان و اقوام، کسب شهرت و اعتبار سازمانی و به نمایش گذاشتن موفقیت های فردی و سازمانی همگی از جمله عواملی  

ممکن فرد  آن  هستند که  دلیل  به    بگیرد،   پیشی  پاداش  یا  ارتقا  برای  رقابت  در  تا  کند  اجتناب  خود  همکار  به   کلیدی  اطلاعات  ارائه  از  هااست 

 به  رفتارها  این.  دهدمی   ارائه  نادرست  اطلاعات  رقبا،  تضعیف  برای  فرد  که  زمانی  شود،  منجر  دانش  تحریف  به   تواندمی  رقابتی   فرهنگ  همچنین،

 . شوند  منجر  وریبهره   و  نوآوری  کاهش  به  توانندمی  و  کنندمی  کمک  سازمان  در  دانش  جریان  و  همکاری  کاهش

 جناحی   و   سیاسی   روابط 

  برای .  کنند  دریغ  دیگران  از  را  دانش  خاص،  هایجناح   به  وفاداری  دلیل  به   است  ممکن  کارکنان  سیاسی،  روابط  تأثیر  تحت  دولتی  هایسازمان   در

  همچنین،   کند،  خودداری  دیگران  به  آن  انتقال  از  و  بگذارد  اشتراک  به  خود  جناح  اعضای  با  فقط  را  کلیدی  اطلاعات  است  ممکن  کارمند  یک  مثال،

 .دهدمی   ارائه  کنندهگمراه   هایگزارش   خود،  جناح  از  حمایت  برای  کارمند  که  زمانی  شود،  منجر  دانش  تحریف  به  تواندمی  سیاسی  روابط

 گیری  نتیجه 

  شود می   ناشی  محیطی  و  سازمانی  فردی،  عوامل  پیچیده  تعامل  از  لرستان،  استان  دولتی  هایسازمان   در  مخرب  پدیده  یک  عنوانبه   دانش  خرابکاری

  مانند   فردی  عوامل  که  داد  نشان  مضمون  تحلیل .  شود می  منجر  سازمانی  همکاری   و  نوآوری  وری،بهره   کاهش  به   و  کرده  مختل  را  دانش  جریان  که

  به   عادت  ارتباطی،  هایمهارت   کمبود  طلبی،قدرت  هایانگیزه   عاطفی،  ناهماهنگی  ،(ماکیاولیسم  خودشیفتگی،)  خودمحور  شخصیتی  هایویژگی

  کاهش   را  دانش  گذاریاشتراک به  برای  کارکنان  انگیزه  عاطفی،  و  شناختیروان   هایمکانیزم   طریق  از  ضعیف،  اخلاقی  هایارزش   و  ایحرفه   انزوای

 طلبی قدرت   و  خودشیفتگی  مثال،  عنوان  به.  کنندمی  تضعیف  را  فردیبین  همکاری  و  اعتماد  دانش،  تحریف  یا  انحصار  ایجاد  با  عوامل  این.  دهندمی

  های مهارت   کمبود  و  عاطفی  ناهماهنگی  که  حالی  در  کنند،  استفاده  کنترل  یا  برتری  حفظ  برای  ابزاری  عنوانبه   را  دانش  کارکنان  شوندمی   باعث

  همکاران   و  رحمت  و(  2020)  چو  و  سرنکو  مطالعات  با  هایافته  این.  کندمی  مختل  را  دانش  جریان  غیرعمدی،  چه  و  عمدی  صورتبه  چه  ارتباطی،

  . کند می  اضافه  حوزه  این  به  را  جدیدی  ابعاد  ارتباطی،  هایمهارت  کمبود  و  عاطفی  ناهماهنگی  بر  حاضر  پژوهش  تأکید  اما  هستند،  راستاهم(  2023)

  فقدان   و  محدود  منابع  عملکرد،  بر  ضعیف  نظارت  دانش،  مدیریت  آموزش  فقدان  ناکارآمد،  پاداش  هایسیستم  رقابتی،  فرهنگ  مانند  سازمانی  عوامل

 رقابتی فرهنگ مثال، برای. آورندمی  روی دانش مخرب رفتارهای به همکاری، جایبه کارکنان آن در که کنندمی ایجاد  را محیطی  سازمانی، همدلی

  همدلی،   و  اعتماد  فقدان  که  حالی  در  کنند،می   تشویق  رقابتی  مزیت  کسب  برای  دانش  کردن  مخفی  به  را  کارکنان  ناکارآمد،  پاداش  هایسیستم  و

  پژوهش  اما دارد، خوانیهم( 2024) انورئوزور  و( 2024) همکاران و پروتی هاییافته با نتایج این. دهدمی کاهش را دانش گذاریاشتراک به به تمایل

 محیطی  عوامل. کندمی برجسته را پدیده این بومی هایویژگی لرستان، دولتی هایسازمان  در مدیریتی هایکاستی و بوروکراسی بر تمرکز با حاضر

  تقویت   را  خرابکارانه  رفتارهای  اعتمادی،بی  و  شغلی  ناامنی  تشدید  با  نیز  جناحی  و  سیاسی  روابط  و  جامعه  رقابتی  فرهنگ  اقتصادی،  فشارهای  مانند

  در   را  دانش  انحصار  منابع،  کمبود  و  هاتحریم  از  ناشی  اقتصادی  فشارهای  و  منطقه  ایقبیله  فرهنگ  در  دارریشه  جناحی  روابط  ویژه،به.  کنندمی

  بومی  عوامل  نقش به ،(2020) سرنکو  مانند پیشین  مطالعات  برخلاف ها،یافته این.  شوندمی  منجر شفافیت کاهش به و  کرده تشدید خاص هایگروه 

 . دارند  تأکید  سیاسی  روابط  و  ایقبیله  فرهنگ  مانند
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  و   شناختیروان   عوامل  نتیجه  تنهانه  لرستان  دولتی  هایسازمان   در  دانش  خرابکاری  که  دهندمی  نشان  پژوهش  هاییافته:  هایافته  چیستی  و  چرایی

  و   خودمحور  هایویژگی   شناختی،روان   منظر  از.  دارد  قرار  محیطی  شرایط  و  سازمانی  ساختارهای  تأثیر  تحت  شدت  به  بلکه  است،  کارکنان  عاطفی

  تشدید   اعتمادبی  و  رقابتی  هایمحیط  در  که  دارند،  شغلی  هایناامنی   جبران  یا  قدرت  حفظ  برای  فردی  نیازهای  در  ریشه  عاطفی  ناهماهنگی

  زیرا   دهند،می   سوق  خودمحور  رفتارهای  به  را  کارکنان  ناکارآمد،  پاداش  هایسیستم  و  بوروکراتیک  فرهنگ  سازمانی،  منظر  از.  شوندمی

  با   سیاسی،  روابط  و  اقتصادی  فشارهای  مانند  محیطی  شرایط  همچنین،.  شودمی  تلقی  شغلی  موقعیت  برای  تهدیدی  عنوانبه   دانش  گذاریاشتراک به

  که است چندوجهی پدیده یک دانش خرابکاری  که است این در هایافته این چیستی. کنندمی تقویت را خرابکارانه هایانگیزه  رقابت، و ناامنی ایجاد

  بومی   هایویژگی.  داد  تقلیل(  سازمانی  یا  فردی  عوامل  مانند)  بعد  یک  به  صرفاً  را  آن  تواننمی  و  گیردمی  شکل  مختلف  سطوح  در  عوامل  تعامل  از

 .هستند  محلی  بافت  با  متناسب  راهکارهای  به  نیاز  دهندهنشان  و  کنندمی  متمایز  لرستان  در  را  پدیده  این  جناحی،  روابط  و  ایقبیله  فرهنگ  مانند

  و   سازمانی  فردی،  سطوح  در  ایچندجانبه  مداخلات  دولتی،  هایسازمان   در  دانش  خرابکاری  با  مقابله  برای:  دانش  خرابکاری  با  مقابله  چگونگی

  های مهارت  کمبود  و  عاطفی  ناهماهنگی  تواندمی  ارتباطی  هایمهارت  و  عاطفی   هوش  هایآموزش   ارائه  فردی،  سطح  در.  است  ضروری  محیطی

  روابط  و کرده مدیریت بهتر را خود احساسات  تا کنند  کمک  کارکنان به  توانند می گلمن مدل بر مبتنی آموزشی هایکارگاه. دهد کاهش را ارتباطی

  توانندمی   شناختیروان   مشاوره  هایبرنامه   همچنین،.  دهدمی   افزایش  را  دانش  گذاریاشتراک به   به  تمایل  خود  نوبه  به  که  کنند،  برقرار  تریمثبت

  به   گذاریارزش   برای  پاداش  هایسیستم  بازطراحی  سازمانی،  سطح  در.  کنند  تعدیل  را  طلبیقدرت  یا  خودشیفتگی  مانند  خودمحور  هایویژگی

  توانند می   همکاری  بر  مبتنی  هایپاداش  وروم،  انتظار نظریه  اساس بر.  است ضروری  فردی،  صرفاً  عملکرد  جای  به   دانش،  گذاریاشتراک به   و  همکاری

  فردی بین   ارتباطات  تقویت  و  سازیتیم  هایبرنامه   طریق  از  همدلی  و  اعتماد  بر  مبتنی  سازمانی  فرهنگ  ایجاد.  دهند  کاهش  را  خرابکارانه  هایانگیزه 

  آگاهی   تواندمی   دانش،  انتقال  و  مستندسازی  بر  تأکید  با  ویژهبه   دانش،  مدیریت  آموزش  هایبرنامه   اجرای.  دهد  کاهش  را  دانش  انحصار  تواندمی   نیز

.  کند   محدود  را  مخرب  رفتارهای  تواندمی  نیز  پاسخگویی  هایمکانیزم   ایجاد  و  عملکرد  بر  ترقوی   نظارت.  دهد  افزایش  همکاری  اهمیت  از  را  کارکنان

  همچنین، .  دهد  کاهش  را  خودمحور  هایانگیزه   تواندمی   شغلی  امنیت  و  کاری  شرایط  بهبود   طریق   از  اقتصادی  فشارهای  کاهش   محیطی،  سطح  در

  در   را  دانش  انحصار  تواندمی  خاص،  هایگروه  به  وابستگی  کاهش  و  گیریتصمیم  فرآیندهای  در  شفافیت  طریق  از  جناحی  و  سیاسی  روابط  مدیریت

  وگوی گفت   جلسات  مانند  گیرند،می  نظر   در  را  محلی  روابط  و  ایقبیله  فرهنگ  که  بومی  مداخلات  طراحی  نهایت،  در.  دهد  کاهش  جناحی  هایگروه 

  دانش   جریان  توانندمی  مجموع  در  اقدامات  این.  دهد  افزایش  لرستان  در  را  راهکارها  این  اثربخشی  تواندمی  جناحی،  تعارضات  کاهش  برای  گروهیبین

 . کنند  تقویت  را  سازمانی  وریبهره   و  همکاری  و  بخشیده  بهبود  را

   پژوهشی   ی شنهادها ی پ 

  شده   انجام  مضمون  تحلیل  روش  با  که  «لرستان  استان  دولتی  هایسازمان   در  دانش  خرابکاری  الگوی  ارائه»  عنوان   با  پژوهش  هاییافته  اساس  بر

  شده  مستند  پژوهش در  شدهشناسایی  فرعی یا اصلی مضامین از یکی به پیشنهاد  هر. شوندمی  ارائه موردی صورت به زیر کاربردی پیشنهادات است،

 : است

 فردی   عوامل   با   مرتبط   پیشنهادات 

 کارکنان   عاطفی   هوش   تقویت   برای   آموزشی   های کارگاه   برگزاری 

 ( فردی   عوامل   فرعی   مضمون )   عاطفی   ناهماهنگی :  یافته   به   مستند 

  هوش   مدل  بر  مبتنی  آموزشی  هایکارگاه  باید  هاسازمان   ،( حسادت  یا  خشم  مانند)  عاطفی  ناهماهنگی  از  ناشی  خرابکارانه  رفتارهای  کاهش  برای

  دلیل   به  دانش  سازیپنهان   از  و  کرده  مدیریت  را  خود  منفی  احساسات  تا  کنند   کمک  کارکنان  به  توانندمی   هاکارگاه  این.  کنند  برگزار  گلمن  عاطفی

 . کنند  اجتناب  جوییانتقام   یا  خصومت

 ارتباطی   های مهارت   توسعه   های برنامه   طراحی 

 ( فردی   عوامل   فرعی   مضمون )   ارتباطی   های مهارت   کمبود :  یافته   به   مستند 
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  بر  که  کنند  برگزار  عملی  آموزشی  هایدوره   باید  هاسازمان  شود،می   دانش  مبهم  یا  ناقص  انتقال  به   منجر  که  ارتباطی   هایمهارت   کمبود  رفع  برای

  دانشی   انزوای  و  هاسوءتفاهم   از  توانندمی  هابرنامه   این.  باشند  داشته  تمرکز  فعال،  دادن  گوش  و  اطلاعات  شفاف  ارائه  مانند  مؤثر،  ارتباطی  هایمهارت 

 .کنند  جلوگیری

 خودمحور   رفتارهای   کاهش   برای   شناختی روان   مشاوره   های برنامه   ایجاد 

 ( فردی   عوامل   فرعی   مضمون )   خودمحور   شخصیتی   های ویژگی :  یافته   به   مستند 

  گروهی  شناختیروان   مشاوره  جلسات  توانندمی  هاسازمان   ،(شخصی  منافع  به  دادن  اولویت  یا  خودشیفتگی  مانند)  خودمحور  رفتارهای  کاهش  برای

  برای   منبعی  عنوانبه  را  دانش  تا  کنند  کمک  کارکنان  به  توانندمی  هابرنامه   این.  کنند  تقویت  را  دانش  اشتراک  و  همکاری  فرهنگ  تا  کنند  برگزار

 .نبینند  شخصی  برتری

 کارکنان   برای   اخلاقی   کدهای   تدوین 

 ( فردی   عوامل   فرعی   مضمون )   ضعیف   اخلاقی   های ارزش :  یافته   به   مستند 

  که   کنند  تدوین  مشخصی  اخلاقی  کدهای  باید  هاسازمان   ضعیف،  اخلاقی  هایارزش  دلیل  به  نادرست  اطلاعات  ارائه  یا  دانش  تحریف  با  مقابله  برای

 . شوند  اجرا  دقیق  نظارت  با  باید  کدها  این.  دهد  ترویج  را  دانش  اشتراک  در  پذیریمسئولیت   و  صداقت

 تیمی   های فعالیت   طریق   از   ای حرفه   تعاملات   تشویق 

 ( فردی   عوامل   فرعی   مضمون )   ای حرفه   انزوای   به   عادت :  یافته   به   مستند 

  تعامل   به  کارکنان  تا  دهند  ترویج  را  مشترک  هایپروژه   یا  فکری  طوفان  جلسات  مانند  تیمی  هایفعالیت   باید  هاسازمان   ای،حرفه  انزوای کاهش  برای

 . شود  جلوگیری  دانش  انحصار  از  و  شوند  تشویق  دانش  اشتراک  و

 شناختی روان   ارزیابی   طریق   از   طلبی قدرت   های انگیزه   مدیریت 

 ( فردی   عوامل   فرعی   مضمون )   طلبی قدرت   های انگیزه :  یافته   به   مستند 

  های پرسشنامه   مانند)  شناختیروان   ارزیابی   ابزارهای  از  توانندمی   هاسازمان   شوند،می   منجر  دانش  انحصار  به  که  طلبانهقدرت   رفتارهای  کاهش  برای

 . دهند  ارائه  همکاری  ترویج  برای  آموزشی  هایبرنامه   سپس  و  کنند  استفاده  هاویژگی  این  شناسایی  برای(  کللندمک   نظریه  بر  مبتنی

 سازمانی   عوامل   با   مرتبط   پیشنهادات 

 تیمی   همکاری   تشویق   برای   پاداش   های سیستم   اصلاح 

 ( سازمانی   عوامل   فرعی   مضمون )   ناکارآمد   پاداش   های سیستم :  یافته   به   مستند 

  مثال،   برای.  کنند  طراحی  تیمی  همکاری  بر  مبتنی  پاداش  هایسیستم   باید  هاسازمان   فردی،  صرفاً  هایپاداش   از  ناشی  دانش  انحصار  کاهش  برای

 . بخشد  بهبود  را  دانش  جریان   تواندمی   گذارند،می   اشتراک  به  را  دانش  که  هاییتیم  برای(  تقدیرنامه  مانند)  غیرمالی  یا  مالی  هایپاداش 

 همکاری   و   اعتماد   بر   مبتنی   سازمانی   فرهنگ   ایجاد 

 ( سازمانی   عوامل   فرعی   مضمون )   سازمانی   اعتماد   عدم :  یافته   به   مستند 

  اعتماد  ها،گیریتصمیم   در  شفافیت  و وگوگفت   منظم  جلسات طریق  از  باید  مدیران شود،می   دانش  سازیپنهان  به  منجر  که  اعتمادیبی کاهش  برای

 .کند  تسهیل  را  دانش  جریان  و  همکاری  تواندمی   اقدام  این.  کنند  تقویت  را  مدیریت  و  کارکنان  بین

 دانش   مدیریت   آموزشی   های دوره   برگزاری 
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 ( سازمانی   عوامل   فرعی   مضمون )   دانش   مدیریت   آموزش   فقدان :  یافته   به   مستند 

  ها دوره   این.  کنند  برگزار  دانش  مدیریت  زمینه  در  منظم  آموزشی  هایدوره   باید  هاسازمان   دانش،  اشتراک  اهمیت  از  کارکنان  آگاهی  عدم  رفع  برای

 . باشند  دانش  مستندسازی  و  اشتراکی  داده  هایپایگاه   از  استفاده  آموزش  شامل  باید

 دانشی   های شاخص   از   استفاده   با   عملکرد   بر   نظارت   تقویت 

 ( سازمانی   عوامل   فرعی   مضمون )   عملکرد   بر   ضعیف   نظارت :  یافته   به   مستند 

  تعداد   مانند)  دانش  اشتراک  با  مرتبط  عملکرد  هایشاخص   باید  هاسازمان  دانش،  سازیمخفی  مانند  خرابکارانه  رفتارهای  از  جلوگیری  برای

 .کنند  اعمال  تریدقیق  نظارت  و  بگنجانند  ایدوره   هایارزیابی  در  را(  دانش  پایگاه  در  هامشارکت 

 دانش   مدیریت   های زیرساخت   برای   کافی   منابع   تخصیص 

 ( سازمانی   عوامل   فرعی   مضمون )   محدود   سازمانی   منابع :  یافته   به   مستند 

(  KMS)   دانش  مدیریت  هایسیستم  مانند  دیجیتال  هایزیرساخت   در   باید  هاسازمان   محدود،  منابع  از  ناشی  دانش  انحصار  کاهش  برای

 . کنند  تسهیل  کارکنان  همه  برای  را  دانش  به  دسترسی  تا  کنند  گذاریسرمایه

 فرهنگی   های برنامه   طریق   از   سازمانی   همدلی   ترویج 

 ( سازمانی   عوامل   فرعی   مضمون )   سازمانی   همدلی   فقدان :  یافته   به   مستند 

  کنند   برگزار  اجتماعی  هایفعالیت  یا  سازی تیم  جلسات  مانند  فرهنگی  هایبرنامه   باید  هاسازمان   همدلی،  نبود  دلیل  به  دانش  سازیپنهان   کاهش  برای

 . شود  تقویت  مدیریت  و  کارکنان  بین  همدلی  و  حمایت  حس  تا

 همکاری   فرهنگ   به   رقابتی   سازمانی   فرهنگ   تغییر 

 ( سازمانی   عوامل   فرعی   مضمون )   رقابتی   سازمانی   فرهنگ :  یافته   به   مستند 

  بین   مشترک  هایپروژه  مانند)  تیمی  همکاری  ترویج  برای  هاییسیاست   باید  هاسازمان   شود،می   منجر  دانش  انحصار  به  که  ناسالم  رقابت  کاهش  برای

 .دهند  تغییر  همکاری  سمت  به  را  سازمانی  فرهنگ  و  کنند  اجرا(  هادپارتمان 

 محیطی   عوامل   با   مرتبط   پیشنهادات 

 کارکنان   برای   اقتصادی   فشارهای   کاهش   های سیاست   تدوین 

 ( محیطی   عوامل   فرعی   مضمون )   اقتصادی   فشارهای :  یافته   به   مستند 

  تدوین   کارکنان  مالی  شرایط  بهبود  و  شغلی  امنیت  تضمین  برای  هایینامه آیین   باید  گذارانسیاست   شغلی،  ناامنی  از  ناشی  دانش  انحصار کاهش  برای

 . یابد  کاهش  دانش   سازیمخفی   هایانگیزه   تا  کنند

 عمومی   آموزشی   های برنامه   طریق   از   جامعه   در   همکاری   فرهنگ   ترویج 

 ( محیطی   عوامل   فرعی   مضمون )   جامعه   رقابتی   فرهنگ :  یافته   به   مستند 

  کنند   برگزار  استانی  سطح  در  عمومی  آموزشی  هایبرنامه   توانندمی   گذارانسیاست   خرابکارانه،  رفتارهای  بر  جامعه  رقابتی  فرهنگ  تأثیر  کاهش  برای

 . دارند  تأکید  ایحرفه  هایمحیط  در  دانش  اشتراک  و  همکاری  اهمیت  بر  که

 ها سازمان   در   سیاسی   روابط   مدیریت 
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 ( محیطی   عوامل   فرعی   مضمون )   جناحی   و   سیاسی   روابط :  یافته   به   مستند 

  فرآیندهای   در  سیاسی  روابط  نفوذ  از  جلوگیری  برای  شفاف  هایسیاست   باید  هاسازمان  جناحی،  هایوفاداری   از  ناشی  دانش  انحصار  کاهش  برای

 .کنند  تقویت  را  هاسیاست   این  اجرای   بر  نظارت  و  کنند  تدوین  کاری

  هامحدودیت

پژوهش که می نوع  و  به هدف  با توجه  است،  توضیح  به  پژوهش حاضر لازم  نظرات خبرگان    بایستدر خصوص محدودیت  و  فرایند مصاحبه  از 

های  ترین محدودیتاز جمله مهم  و دشواری در دسترسی به خبرگان را در بر داشت. همچنینشد، لذا این امر محدودیت در تعداد نمونه  استفاده می

های پژوهشی  به جدید بودن آن و عدم انجام مطالعاتی در این مورد در کشور اشاره نمود که محققان در این زمینه با محدودیتتوان  این پژوهش می

دهندگان در بازه  محدودیت دیگر پژوهش این بود که، این پژوهش در بازه زمانی مشخص صورت گرفت، بدین صورت مبین نظر پاسخ   رو بودند.روبه 

 زمانی محدودی است. 

 گان سند ی نو   مشارکت 

  الگوی   و  قیتحق  روش  هیته  ها،داده   لیتحل  در  برابر  مشارکت  شامل  ندی فرآ  نیا.  دارند  پژوهش  نگارش  ندیفرآ  در  یبرابر   سهم  سندگانینو  همه

 . است  مقاله  نیا  مسئله  حل  و  نگارش  ،یمفهوم

   منافع   تضاد 

  آمده   دست  به  یاحرفه   ای  یشخص  منافع  دخالت  بدون  و  طرفانهیب  صورت  به  جینتا  و  دنداروجود    حاضر  پژوهش  با  رابطه  در  یمنافع  تضاد  گونه  چیه

 . است

   ی قدردان 

 از تمامی کسانی که ما را در انجام این پژوهش یاری نمودند، کمال تشکر را داریم.  
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