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Abstract 

Purpose: Knowledge hoarding, as a prevalent phenomenon in public organizations, acts as a barrier to improving 

organizational performance and productivity. This issue is influenced by various factors that necessitate 

identification and analysis. The present study aims to develop a model of knowledge hoarding in public 

organizations of Lorestan Province 

Method: This study is applied in terms of its objective, descriptive-survey in terms of data collection method, and 

qualitative in nature, employing a grounded theory approach. The research population consisted of university 

professors and human resource and administrative managers of public organizations, selected through theoretical 

sampling. Accordingly, based on the principle of theoretical saturation, data saturation was achieved through 12 

interviews, and the required data were collected using semi-structured interviews. Data analysis was conducted 

through three stages of open, axial, and selective coding within the framework of a structured grounded theory 

methodology. 

Findings: Findings: The research findings revealed that 175 open codes were identified, which were integrated 

into 100 axial codes and 29 selective codes, categorized into six main dimensions: causal conditions (lack of 

organizational trust, knowledge ownership feelings, lack of awareness regarding the importance of knowledge 

sharing, job insecurity, ineffective organizational culture, and lack of recognition of knowledge value within the 

organization), the central phenomenon (fear of losing organizational position and unhealthy competition), 

contextual conditions (resource constraints, lack of training and development programs, stressful work 

environment, lack of role and responsibility clarity, and absence of proper social relationships), intervening 

conditions (ineffective reward systems, contradictory organizational policies, inappropriate managerial 

interventions, legal and regulatory constraints, and inability to balance work and life), strategies (individual 

knowledge concealment, selective knowledge sharing, ignoring knowledge-sharing requests, delaying knowledge 

sharing, creating knowledge monopolies, and falsifying or distorting knowledge), and consequences (reduced 

organizational productivity, decreased creativity and innovation, diminished teamwork and interactions, inability 

to respond to challenges and crises, slowed decision-making processes, and reduced quality of services and 

products). 

Conclusion: Based on the findings of this study, knowledge hoarding in public organizations is identified as a 

multifaceted and complex challenge deeply rooted in inefficient structures, weak organizational culture, and 

individual behaviors. This phenomenon originates from conditions such as lack of organizational trust and job 

insecurity, and it is exacerbated by factors including inconsistent policies, ineffective reward systems, and 

unfavorable work environments. In such a context, employees, instead of engaging in knowledge-sharing 

processes, resort to behaviors such as concealment, knowledge distortion, or monopolization to safeguard their 

position and power. This vicious cycle ultimately leads to knowledge isolation within the organization and a 

significant decline in organizational performance, manifested through reduced productivity, slowed decision-

making processes, diminished creativity and innovation, and compromised quality of services and products. 
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 دهیچک

مسئله تحت  ین. اشودیمحسوب م یسازمان یوربهبود عملکرد و بهره یبرا یمانع ی،دولت یهادر سازمان یجرا ۀیدپد یکعنوان احتکار دانش به هدف:

سا یازمندقرار دارد که ن یعوامل متعدد یرتأث ستان لرستان  یدولت یهااحتکار دانش در سازمان مدلحاضر با هدف ارائه پژوهش  است. یلو تحل ییشنا ا

 .رفتیانجام پذ

از نوع  یفیک یها پژوهشداده تیماه یو بر مبنا یشیمایاز نوع پ یفیها توصداده یگردآور وۀیبر اساس ش ،یپژوهش حاضر برحسب هدف کاربرد روش:

 یریگبوده که با استفاده از روش نمونه یدولت یهاسازمان یو ادار یمنابع انسان رانیو مد یدانشگاه دیاسات هشپژو یآمار ۀجامع. رودیشمار مبه ادیبنداده

با استفاده  ازیموردن یهامهم حاصل شد و داده نیمصاحبه ا 12در پژوهش حاضر با استفاده از  ،یاشباع نظر ۀقاعدبر اساس  ،رونیازااند. انتخاب شده ینظر

 افتهیدر قالب روش ساختار یو انتخاب یباز، محور یها با استفاده از سه مرحله کدگذارداده لی. تحلدیگرد یآورجمع افتهیساختارمهین یهااز مصاحبه

 .رفتیانجام پذ ادیبنداده یپردازهینظر

 علّی طیشرا املش یاصل ۀطبق 6و در  قیتلف یکد انتخاب 29و  یکد محور 100در قالب  شدهییشناساکد باز  175پژوهش نشان داد های یافته :هایافته

عدم شناخت و  فرهنگ سازمانی ناکارآمد، احساس ناامنی شغلی، عدم آگاهی از اهمیت اشتراک دانش، احساس مالکیت دانش، عدم اعتماد سازمانی)

فقدان ، های منابع سازمانیمحدودیتی )انهیزم طیشرا ،جایگاه سازمانی و رقابت ناسالم(دادن ی )ترس از دستمرکز دهیپد ،(ارزش دانش در سازمان

سیستم ) گرمداخله طیشرا ،(فقدان روابط اجتماعی مناسبو  هاتیمسئولها و عدم شفافیت در نقش، محیط کاری پراسترس، های آموزش و توسعهبرنامه

، (بین کار و زندگی توازنناتوانی در ایجاد و  های قانونی و مقرراتیمحدودیت، مداخلات نادرست مدیران، های سازمانی متناقضسیاست، پاداش ناکارآمد

ایجاد ، در اشتراک دانش ریتأخ، های اشتراک دانشگرفتن درخواستنادیده، کردن در اشتراک دانشگزینشی عمل، کاری دانش فردیپنهان)راهبردها 

عدم ، کاهش همکاری و تعاملات تیمی، کاهش خلاقیت و نوآوری، وری سازمانیکاهش بهره) امدهایو پ( انشجعل یا تحریف دو  انحصار در دانش

 شدند. یبنددسته (کاهش کیفیت خدمات و محصولاتو  گیریتصمیمیندهای افرکندی ، هاها و بحرانتوانایی در پاسخ به چالش

شده است که  ییشناسا یچیدهو پ یچالش چندوجه یکعنوان به یدولت یهاپژوهش، احتکار دانش در سازمان ینا هاییافتهبا توجه به : گیرینتیجه 

و احساس  یمانند عدم اعتماد سازمان یطیاز شرا یدهپد یندارد. ا یفرد یو رفتارها یفضع یناکارآمد، فرهنگ سازمان یدر ساختارها یقیعم هاییشهر

 یی،فضا ین. در چنشودیم یدنامناسب تشد یکار یطپاداش ناکارآمد و مح هاییستمناسازگار، س هاییاستس یرنظ یو با عوامل گیردینشئت م شغلی یناامن

خود  قدرتو  یگاهتا از جا آورندیم یرو یانحصارطلب یادانش  یفتحر ی،کارچون پنهان ییاشتراک دانش، به رفتارها یندافرمشارکت در  یجاکارکنان به

 ی،ورکه نمود آن در کاهش بهره گرددیمنجر م یدانش در سازمان و افت محسوس عملکرد سازمان یبه انزوا تیدرنها یوبمع ۀچرخ یننند. امحافظت ک

 است. مشاهدهقابلخدمات و محصولات  یفیتک یفو تضع یو نوآور یتافت خلاق گیری،یمتصم یندهایافر یکند

 های دولتیسازمان حتکار دانش، دانش، کارکنان،ا :هاکلیدواژه
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 همقدم

سترش لحظه شرفتیپروبهتلاطم، ه پرک یدر جهان امروز ست وجود افراد توانمند و حرفه یاو گ  یعامل نیترعنوان مهمبه یاا

و  شرفتیکه خدمت کنند باعث پ یتیو فعال طهیافراد در هر ح نیهستند. ا راتییتغ نیوجود آمدن اکه باعث به شودیشناخته م

 مختلفجوامع  یها را ثروت اصلافراد است که آن واقع دانشدر (.Abbas et al., 2024) شوندیم موردنظربه اهداف  یابیدست

ست  سان دارد یاتیدانش نقش ح (.Goldin, 2024)کرده ا شد ان ست که م یژگیو نیهمچن ،در وجود و ر افراد را از  تواندیا

 .(Mayoral, 2024)کند  زیمتما گریکدی

بر ارزش دانش  امعجو و بر دانش و مهارت افراد استوار است یکه قرن رشد مدرن دانش است رقابت جهان یکموستمیدر قرن ب

دارد  یدارد بس  تگ اریکه در اخت یبه دانش افراد ش  دتبه یاهر جامعه تیو موفق یاثربخش   رایز ؛کنندیخود تمرکز م یدرون

(Yeboah, 2023)و مهارت خود را منتقل کنند تا س   طا جامعه  هاییبتوانند توانا دیافراد با محوردانش تیفعال کیعنوان . به

 .(Asbari, 2024) شودیجامعه م یو روبه رشد برا داریرقابت پا تیمز جادیا اعثکار ب نیا ،کند رشد

شتراک میتسه کندیم لیجامعه تبد کیکه دانش را به قدرت  یدیبخش کل است که  قیطر نیتنها از ا رایز ؛آن است یگذارو ا

 & Le) بخش  ندیرا توس  عه داده و بهبود م ددانش خو کنند،یمبادله م گریکدیخود را با  یهاو مهارت هادهیا ات،یافراد تجرب

Nguyen, 2023.) مش   کلات و  جملهاز رونیازا ،دهدیم شیجامعه را افزا کینامش   هود  یهاییاش   تراک دانش ارزش دارا

ست که برخ نیکه در عصر حاضر وجود دارد ا ییهاچالش دارند  اریکه در اخت یو مهم دیرغم دانش و مهارت مفیافراد عل یا

به  یتدافع یها در زمان تبادل دانش حالتآن ،(Islam et al., 2024)ندارند  گرانیآن با د یگذارارتباط و اش  تراک یبرا یلیتما

رخ  ی. مش   کل احتکار دانش زمانکنندیم 1اقدام به احتکار دانش یطورکلبه ایکرده  رهیدانش خود را ذخ یعنی ،رندیگیم خود

 .(Wu, 2023)کنند  رهیذخ یدست آوردن منافع شخصبه یابر گرانیکه افراد دانش خود را از د دهدیم

ها است که آن یلیدل داریرقابت پا تیحفاظت از مز ،افراد ازنظررفتار مخرب است اما  یاحتکار دانش نوع دهیپد ،جامعه ازنظر

 نیدهند اما ا ارقر تیلووکه منافع خود را در ا است یافراد منطق یبرا میتصم نیگرچه ا .رندیرا بگ میتصم نیکه ا داردیوامرا 

ضع یعملکرد جمع نیهمچن و یریادگیاطلاعات و  انیها جرکار آن به  افراد گونهنیا. (Khalid et al. ,2020) کندیم فیرا ت

 .دانندیرفتار را خودخواهانه م نیمردم ا رایز ،ش   وندیافراد جامعه طرد م گریتوس   ط د دهندیکه از خود بروز م یرفتار لیدل

و جامعه به  همنوعانبر که علاوه کنندیکار م نیاقدام به ا ،شوندیم یچه خطرات و مضرات جادیباعث ا انندبد نکهیها بدون اآن

 (.Zada et al., 2022) کنندیوارد م بیآس زیخودشان ن

 شکلکه هرگونه م لیدل نیبه ا ،رندیقرار بگ موردتوجهدانش و مهارت  ۀدارندافراد  شدهمهم دانش در جوامع باعث  ارینقش بس

 جوامع داردو پس  رفت عملکرد  ش  رفتیبر پ میمس  تق یریتأثدانش اتفاق افتد  یگذارککه در اجرا و اش  ترا یاو س  وساس  تفاده

(Zhong & Sarwar, 2024). شتراک نیاز ا یااحتکار دانش نمونه سر راه ا ست که بر  شکلات ا ست دانش قرار  یگذارم در

 ریتأثافراد جامعه  گرید رب جیتدربهرفتار  نیا ،رندیو مورد آموزش قرار نگ ییش   ناس   ا موقعبهرفتار اگر  نیا ۀدارد، افراد دارند

 .شودیمشکل م جادیگذاشته و باعث ا

انش در احتکار د چراکه، اس  ت اس  تان لرس  تان یدولت یهااحتکار دانش در س  ازمان مدل ۀلذا پژوهش حاض  ر به دنبال ارائ

 یت عمومخدما ۀو ارائ یمختلف عملکرد سازمان یهابر جنبه یاگسترده یراتتأث ی،معضل جد یکعنوان به یدولت یهاسازمان

ضوع در  ین. اگذاردیجا مبه سازمانمو سئول هااین  سخگو یتکه م را بر  ین ملشهروندان و تحقق اهداف کلا یازهایبه ن ییپا

؛ منجر شود یاجتماع یتیو نارضا یخدمات عموم یفیتبه کاهش ک یداشته باشد و حت زیادی یاثرات منف تواندیعهده دارند، م

و  ییهبود کاراب یبرا یرناپذاجتناب یآن، ض  رورت یریتمد یمؤثر برا یراهکارها ۀمس  ئله و ارائ ینا یقدق ییش  ناس  ا ین،بنابرا

 .رودیبه شمار م یدولت یهاسازمان یاثربخش
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 پیشینۀ پژوهش

ضلی و همکاران  شی تحت عنوان  (1403)اف سادر پژوه سنج ییشنا شایندهاپ یو اعتبار سط  یامدهایو پ ی احتکار دانش تو

ش شان دادند کارکنان دان شامل عوامل فرد یندهایشایپی ن  ها،یزهانگ ها،یها و نگراندغدغه یق،و علا یلات)تما یاحتکار دانش 

عوامل  ی،فرهنگ س  ازمان ی،)عوامل ش  غل ی(، عوامل س  ازمانی)عوامل ارتباط فردییان(، عوامل میفرد هاییژگیص  فات و و

ساختار یریتی،مد سازمانیعوامل  صاد گیفرهن ی،)عوامل اجتماع ی(، عوامل فرا ست. همچنیو عوامل اقت  یامدهایپ ین( بوده ا

در پژوهشی تحت عنوان  (1403)حبیبی و همکاران  شدند. یبندطبقه یو سازمان یفرد یامدهایپ ۀبه دو دست یزاحتکار دانش ن

صنعت تول یریتمد یراهکارها یلگوا ستق یهایرمقولهبا ز یفرد یراهبردها ۀسه مقولید احتکار دانش در   یرانمد یمارتباط م

و استفاده  یسازمان یواحدها ینارتباط ب یدهسازمانارتباطات،  یزانعمق و م یشافزا ی،همگان یرساناطلاع یردستان،ارشد با ز

سب ارتباط یافزارهااز نرم س ضایتکارکنان، ر یعتطم یهایرمقولهبا ز یارتباط یراهکارها ی،منا ستکارکنان،  شو یهایا  یقی،ت

 یسازمان یراهکارها تیدرنهامرتبط با اختلال احتکار و  یشناختروان یهادانش و دوره یمآگاه نمودن افراد نسبت به منافع تسه

 هیداحتکار دانش، ش   کل یو کنترل دائم یشپا ی،منابع انس   ان یتعال یهابرنامه ی،و منافع جمع یکار گروه یهایرمقولهبا ز

شترک در طول زمان، مد ش یو انبارها یمجار یریتفرهنگ م سان یروین یدهسازمانو  ینشگز ی،دان صلاح  یان  یندهایافرو ا

احتکار دانش در  یهامؤلفه ییبا موض  وع ش  ناس  ا یپژوهش   (1401) یو ش  کر فاتایمحمد کردند. ییش  ناس  ارا  یس  ازمان

 یدولت یهانفر از خبرگان آشنا با موضوع در سازمان 10پژوهش  نیا یآمار ۀالگو انجام دادند. جامع ۀئو ارا یدولت یهاسازمان

بر  مؤثرعوامل  ۀدر چهار مقولرا  ییپژوهش الگو یهاافتهیبه بوده اس  ت. س  محا ۀویو به ش   یفیبوده اس  ت، روش پژوهش ک

از احتکار  یریجلوگ یهاعامل و روش 10دانش احتکار  قیعامل، مص   اد 10دانش احتکار  یامدهایعامل، پ 16دانش  احتکار

 عامل ارائه کردند. 12دانش 

ش ساروارژانگ که  یپژوه شدگ نیب ۀتحت عنوان رابط (2024) 1و  کارکنان انجام داد  انیو احتکار دانش در م کار طیمح یطرد

ست یکارمند خدمات 332آن  یآمار ۀو جامع ستان بوده ا سش صورتبهروش پژوهش  .در پاک ست. نتاپخش پر  جینامه بوده ا

نشان  زیرا ن یکرده و به وجود آمدن احساسات منف دیتائاحتکار دانش را  شیآن بر افزا ریتأثکار و  طیپژوهش طرد شدن از مح

خدمتگزار در محل کار و احتکار دانش:  یرهبر تاررا تحت عنوان رف یپژوهش   (2022) 2زادا و همکاران نیچنهمداده اس  ت. 

شرکت یهااز بخش یکار گروه 56کارگر از  347پژوهش  یآمار ۀاعتدال انجام دادند. جامع یگریانجیآزمون م ها در مختلف 

ست، روش پژوهش  ستان بوده ا صاحبهنامه و پخش پرسش صورتبهپاک ست.  م شان داد که رهبر یهاافتهیبوده ا  یپژوهش ن

کار با  ستمیبا عنوان س یپژوهش (2023) 3یتران هومثبت دارد.  ۀرابط یروان یمنیو با ا یمنف ۀبا انباشت دانش رابط دمتگزارخ

انجام  یکار با عملکرد بالا نقض قرارداد روان ستمیس ۀکنندلیو نقش تعد یجو رقابت یانجیعملکرد بالا و احتکار دانش: نقش م

نامه و با پخش پرسش یبوده است، روش پژوهش کم تنامیدکترا در کشور و یدانشجو 367پژوهش  یآمار ۀداده است. جامع

ض ساختار یسازاز مدل هاهیانجام آزمون فر ست.  یحداقل مربعات جزئ یمعادلات  شانپژوهش  یهاافتهیبوده ا  ریتأث دهندهن

 احتکار دانش بوده است. شیافزا بر یانجیم کیعنوان به ینقش جو رقابت

 (1401)و شکری  فاتامحمدیو  (1403)افضلی و همکاران هایی نظیر پژوهشتوان گفت که بندی پیشینه پژوهش میدر جمع

سایی عوامل و پیامدها پرداخته شنا شده ۀاند، اما اغلب توصیفی بوده و کمتر به ارائبه  ساختاریافته منجر  اند. مطالعاتی الگوهای 

اما یا به بخش خص   وص   ی اند، راهکارهای عملی پیش   نهاد کرده (2022)زادا و همکاران  و (1403)حبیبی و همکاران مانند 

ران تو  (2024) وساروار ژانگهای خارجی نظیر های دولتی دارند. پژوهشپذیری محدودی به سازماناند یا تعمیممحدود بوده

                                                      
1. Zhong & Sarwar 

. Zhong & Sarwa 

r 

 Tran Huy 
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 کهیدرحال. ها با ایران متفاوت اس  تی آنفرهنگ ۀاند، اما زمینش  ناختی و محیطی را بررس  ی کردهنیز ابعاد روان (2023)هوی 

ضر با بهره ستراوس و کوربروش دادهگیری از پژوهش حا سازمان، نه1نیبنیاد ا های تنها عوامل و پیامدهای احتکار دانش را در 

هکارهای عملی توصیفی و را که شکاف میان تحلیلاست  ساختاریافته ارائه داده مدلیشناسایی کرده، بلکه  استان لرستاندولتی 

ند. این را پر می مدیران دولتی در طراحی می مدلک به  ند  به روابط بین هایی راهبردتوا با توجه  کار دانش،  کاهش احت برای 

سازمان ساند. همچنین، تمرکز بر  ضرورت های دولتی، بومیعوامل، یاری ر ساخته و به همین دلیل،  ضوع را ممکن  سازی مو

 .سازدهای موجود در ادبیات موضوع برجسته میکردن شکافانجام این پژوهش را در پر 

 پژوهش روش

ضر شیو ازنظر پژوهش حا ساس  ست. همچنین از منظر گردآوری داده ۀهدف، کاربردی و بر ا شی ا صیفی از نوع پیمای ها، تو

 .شده است ( انجام1998 ن،یکورب و استراوسمند بنیاد )رهیافت نظامدادهها، پژوهشی کیفی با استفاده از روش ماهیت داده

سات ینا یآمار ۀجامع شامل ا شگاه یدپژوهش  صص یدان سان یریتمد با تخ سازمان یمنابع ان ستان یو رفتار  شگاه لر و  در دان

سال  5ورود به مطالعه شامل داشتن حداقل  یاراست. مع استان لرستان یدولت یهاسازمان یو ادار یمنابع انسان یرانمد ینهمچن

سان ۀدر حوز یریتمد یا یستدر ۀسابق ستق ۀتجرب، یمنابع ان سا یمم ستان یدولت هایزماندر  ستان لر سو  ا ستر به اطلاعات  ید

صاحبه ینانجام گرفت. در ا 2ینظرگیری نمونهبه روش  یریگبود. نمونه یسازمان یواقع شگر را به روش، هر م شونده، پژوه

شباع نظر یافراد بعد ساس قاعد یارجاع داد تا ا شود. بر ا صل  شباع ۀحا صاحبه، داده 10پس از انجام  ،ا  یغن یها به حد کافم

 د.پژوهش مشارکت کردن یننفر در ا 12، درمجموع. یافتها تا نفر دوازدهم ادامه مصاحبه یشتر،ب یناناطم یشدند، اما برا
 شوندگانمصاحبهجمعیت شناختی  یهایژگیو -1جدول 

 سابقه کاری رشته تحصیلی شغل تحصیلات جنسیت ردیف

 سال 16 مدیریت رفتار سازمانی یعلمئتیه دکتری مرد 1

 سال 9 رفتار سازمانیمدیریت  یعلمئتیه دکتری مرد 2

 سال 6 مدیریت رفتار سازمانی یعلمئتیه دکتری مرد 3

 سال 5 مدیریت منابع انسانی یعلمئتیه دکتری زن 4

 سال 10 مدیریت منابع انسانی یعلمئتیه دکتری زن 5

 سال 11 مدیریت منابع انسانی یعلمئتیه دکتری مرد 6

 سال 8 مدیریت منابع انسانی یعلمئتیه دکتری مرد 7

 سال 7 مدیریت منابع انسانی مدیر اداری و منابع انسانی دکتری مرد 8

 سال 6 مدیریت منابع انسانی مدیر اداری و منابع انسانی دکتری مرد 9

 سال 13 مدیریت منابع انسانی مدیر اداری و منابع انسانی کارشناسی ارشد مرد 10

 سال 16 مدیریت منابع انسانی مدیر اداری و منابع انسانی کارشناسی ارشد مرد 11

 سال 14 مدیریت منابع انسانی انسانیمدیر اداری و منابع  کارشناسی ارشد مرد 12

 

مهرماه تا آذرماه  یزمان ۀدر باز هاذکر است که مصاحبه. لازم بهشدند یآورجمع افتهیساختار مهین یهامصاحبه یقاز طر هاداده

 یو منابع انسان یدر رفتار سازمان و با نظرات سه استاد متخصص ینتوسط پژوهشگر تدو یهاول یهاپرسش انجام شدند. 1403

صاحبه ییدتأ و یبازنگر ضورها عمدتاً بهشد. م صاحبه یصورت ح زمان هر  یانگینشوندگان انجام گرفت و مدر محل کار م

(، یبندزمان یا یدس  ترس   یتمحدود یلفراهم نش  د )به دل یحض  ور ۀکه امکان مص  احب یبود. در موارد یقهدق 60مص  احبه 

لازم به ذکر اس  ت که تمامی اص  ول اخلاقی در  ش  دند. یافتدر یص  ورت کتبها بهارس  ال و پاس  خ یمیلا یقها از طرپرس  ش

                                                      
1 Strauss & Corbin 
2. Theoretical sampling 
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صاحبه صوص م ص یمحر، حفظ هاآناز جانب  شدهفیتحرو  یجعل یهاز ورود دادهخودداری ا ازجملهشوندگان خ صو ی خ

 ی اطلاعات و ... رعایت گردید.و محرمانگ یصل رازدار، اشوندگانمصاحبه

سه استاد  و سپس توسط یها ابتدا توسط پژوهشگر طراحبود. پرسش افتهیساختار مهین ۀها، مصاحبداده یآورجمع یاصلابزار 

سابق سان ۀدر حوز نامهیانپا ییچاپ مقالات و راهنما ۀمتخصص با  سازمان یمنابع ان صلا ینیبازب یو رفتار  شدند. پس از و ا ح 

 شدند. ییدو تأ ییانه ترکها در جلسات مشاعمال نظرات، پرسش

 :شد در سه مرحله انجام ینمند استراوس و کوربنظام یافتو ره یادبنها با استفاده از روش دادهداده تحلیل

 ؛هاها از دادهآن هاییژگیو و یهاول یممفاه یی: شناسا1باز کدگذاری

 ؛هایژگیها بر اساس ابعاد و وآن یوندو پ هایرمقولهها و زمقوله ینارتباط ب ی: برقرار2یمحور کدگذاری

 .یینها یهنظر ینتدو یها برامقوله یشو پالا سازییکپارچه: 3یانتخاب کدگذاری

 شدند. یبنددسته یامدهاگر، راهبردها و پعوامل مداخله ای،ینهعوامل زم ی،محور ۀمقول ،علّی یطدر قالب شرا هامقوله

 :شد یبررس یاصل یارپژوهش، چهار مع یفیتاز ک یناناطم برای

 ؛یجنتا ۀبازخورد پس از ارائ یافتاز مصاحبه و در یششوندگان پبه مصاحبه یم: آموزش مفاه4یریپذ دییتأ

 ؛توسط متخصصان یجنتا ییدو تأ یاصل ۀانجام مصاحبه با خبرگان خارج از حوز یه،اول یارچوب نظره: استفاده از چ5باورپذیری

 ؛شوندگانمصاحبه ۀتجربارچوب استاندارد و تنوع در همشترک، استفاده از چ یمبر مفاه ید: تأک6پذیریانتقال

استاندارد در  یهرو یتشوندگان و رعابازخورد چندگانه از مصاحبه یافتاز متخصصان مستقل، در ی: نظرسنج7اعتمادپذیری

 ؛هاداده یلتحل

 شد. ییدو تأ یابیارز و دو استاد دانشگاه یارشد سازمان یرتوسط دو مد یشنهادیمدل پ ،تیدرنها

 هایافته
احتکار دانش مرکزی این مطالعه، یعنی  ۀگیری مقولشکلدنبال یافتن عواملی است که بر های مصاحبه در این بخش بهتحلیل داده

نبود فضای کافی برای گنجاندن  نو همچنی( ابیاز، محوری و انتخب)بودن فرایند کدگذاری  دلیل حجیمبه اثرگذارند. سازمانی 

 ، پرداخته شده است.2در جدول  علّیفرایند کدگذاری شرایط  ذکربه  اوهش، تنهژآن در این پ

استخراج  علّیمربوط به شرایط کد باز  32کد محوری از میان  24کد انتخابی و  6 ،درمجموعها مصاحبهپس از بررسی و تحلیل 

 .است ،2 که نتایج به شرح جدول شد
                                                             

 علّیشرایط  یکدگذارفرایند  -2 جدول

 کدهای باز

 )فراوانی(
 کدهای محوری

کدهای 

 انتخابی
 مقولات

حساب تمایل در بهعدم

های هآوردن عقاید و اید

، نابودی پل (3) گرانید

ارتباطی بین خود و 

، تناقض (2) گرانید

رفتار و گفتار در بین 

، بدگویی و (3همکاران )

برخورداری از ذهنیت بسته و 

ذهنیت منفی  محدود، ایجاد

جود ونسبت به دیگران، عدم

صداقت در محیط کاری، وجود 

ثباتی در رفتار همکاران و بی

 مدیران

 اعتماد سازمانیعدم
 

   

 

 

 

 

 علّیشرایط  

                                                      
1. Open coding 
2. Axial coding 
3. Selective coding 
4. Confirmability 
5. Credibility 
6. Transferability 
7. Dependability 
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پراکنی در محیط شایعه

های ، دخالت(4) یکار

 (2) گرانیدغلط در کار 

وجود دیدگاه دانش 

عنوان منبع کسب به

، بروز جو (2قدرت )

، منافع (3انحصار )

جای منافع بهشخصی را 

، (5گرفتن )نظرجمعی در

محدود شدن فضای علم 

های رفتن راهو از بین

عدالتی ، بی(2توسعه )

در حق نسل جدید 

، (2کارکنان )

ماندگی و عقب

جلوگیری از پیشرفت 

 (3سازمان )

طلب بودن، فردگرا و منفعت

برتربینی، خودخواهی و خود

احساس ناامنی نسبت به از 

 دست دادن چیزی، حسادت

 تیاحساس مالک

 دانش

وجود موانع زبانی 

سازمان و فرهنگی در 

 روکارینتجربگی ، بی(2)

، عدم آموزش و (1)

ای در برنامه حرفه

، فقدان (2سازمان )

، (1) یکاوشگرروحیه 

 یارتباط یهانبود راه

 (2) ایصح

دانش  یریکارگبهاشاعه و عدم

شناخت ، عدمینیو ع یذهن

، شرفتیپ یهاو راه راتییتغ

 تیبه قدرت و موقع لیتماعدم

 بهتر

از  یآگاهعدم

اشتراک  تیاهم

 دانش

نفس بهکاهش اعتماد

، کاهش تعهد کاری (3)

، (2) یریپذو مسئولیت

افزایش استرس و 

اضطراب در محیط 

، کاهش (3) یکار

 (4) یکارعملکرد 

اطمینان، احساس عدم

یت و درستی در شفافعدم

تعلق به سازمان، احساس عدم

علاقه ، نارضایتی یا عدمسازمان

 به شغل

 یاحساس ناامن

 یشغل
 

 یمنفعت سازمان

کارکنان منافع  یجابه

، رقابت ناسالم و (2)

کارکنان  هیروح بیتخر

مراتب ، وجود سلسله(5)

، بروز (2سازمان )در 

 یو ارتباطات سم رفتار

، کاهش (3سازمان )در 

کار مشارکت و ترک 

و  گاهیجا فی، تضع(3)

، (2سازمان )ارزش 

ابجا، تقلید از فرهنگ سازمانی ن

انحراف از اعتقادات و 

گرفتن های مشترک، نادیدهارزش

اداری، تضعیف ساختار سیستم 

 سازمانی صحیاو هویت درون

 یفرهنگ سازمان

 ناکارآمد
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مشکلات و  شیافزا

 (4) یکار یهابحران

ایجاد قابلیت عدم

های رقابت سرمایه

، فقدان توسعه (1) یفکر

، (2) یدانشکار  ینیرو

عدم آشنایی مدیران 

دانش بر  ریتأثنسبت به 

، نبود (2) شرفتیپ

فرهنگ و اصول اساسی 

برای درک صحیا دانش 

 (1سازمان )در 

مدیریت دانش ناکارآمد، 

 تسهیم و مبادله دانش، عدمعدم

از دانش،  راهبردیاستفاده 

عنوان توجهی به دانش بهکم

 سرمایه کلیدی سازمان

شناخت ارزش عدم

 دانش در سازمان

 

 (بستر حاکم) یانهیعوامل زم

کد  18 انیرا از م یکد انتخاب 5توانسته است ها تحلیلرد که بر راهبردها اثرگذار است. اشاره دا یبه عوامل عموم یانهیزم عوامل

 شود.یمشاهده م ،3 در جدول جیکد باز استخراج کند که نتا 26و  یمحور
 ایعوامل زمینهکدگذاری  -3جدول 

 مقوله کدهای انتخابی

  محدودیت منابع سازمانی

 

 ایزمینهعوامل 

 های آموزش و توسعهفقدان برنامه

 استرسمحیط کاری پر

 هاتیمسئولها و شفافیت در نقشعدم

 فقدان روابط اجتماعی

 

 گرهعوامل مداخل یکدگذار

 یفیک یهالیتحلدارد. انجام  ریتأثموجود  تیاست که بر انتخاب راهبرد مناسب در وضع یعوامل ییبخش به دنبال شناسا نیا

 .شودیمشاهده م ،4 در جدول جیکد باز استخراج کند که نتا 31 و یکد محور 19 انیرا از م یکد انتخاب 5توانسته است 
 گرعوامل مداخلهکدگذاری  -4 جدول

 مقوله کدهای انتخابی

  پاداش ناکارآمد میتقس

 

 گرمداخلهعوامل 

 متناقض یسازمان یهااستیس

 رانیمداخلات نادرست مد

 یو مقررات یقانون یهاتیمحدود

 یکار و زندگ نیتوازن ب جادیدر ا یناتوان

 راهبردها یکدگذار

 یهالیتحلشود. یمنتج م یمرکز ۀاست که از مقول ییهاکنشبرهمها و کنش افتنی یدر پبخش  نیمتون مصاحبه در ا لیتحل

استخراج  هیکد اول 39مفهوم و  18 انیاز م یمرکز ۀمقول یبررس ۀجیدرنترا  مؤثرراهبرد  6بخش توانسته است  نیدر ا گرفتهانجام

 .است ،5 خصوص به شرح جدول نیدر ا آمدهدستبه ۀجیکند. نت
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 راهبردهاکدگذاری  -5جدول 
 مقوله کدهای انتخابی

  یدانش فرد یکارپنهان

 

 راهبردها

 کردن در اشتراک دانشعمل ینشیگز

 اشتراک دانش یهاگرفتن درخواستدهیناد

 در اشتراک دانش ریتأخ

 انحصار در دانش جادیا

 دانش فیتحر ایجعل 

                                           

 

 

 امدهایپ یکدگذار

کد  21 نایاز م یانتخاب امدیپ 5 ییمتون مصاحبه به شناسا لیهمراه خواهد داشت. تحلبه ییامدهایپ ،یانتخاب یراهبردها کاربست

 کد باز منجر شده است. 47و  یمحور
 پیامدهاکدگذاری  -6 جدول

 مقوله کدهای انتخابی

  یسازمان یورکاهش بهره

 یو نوآور تیکاهش خلاق پیامدها

 یمیو تعاملات ت یکاهش همکار

 هاها و بحراندر پاسخ به چالش ییتواناعدم

 یریگمیتصم ندیافر یکند

 خدمات و محصولات تیفیکاهش ک

 یمحور ۀمقول یکدگذار

 یمطالعات از وجوه ریهمانند سا زیپژوهش ن نیدر ا یمرکز ۀبدون شک، مقول است. دانش احتکارمطالعه  نیا یمرکز ۀمقول

 انیاز م احتکار دانش یو رقابت ناسالم برا یسازمان گاهیها، دو وجه ترس از دست دادن جامصاحبه لیشود که با تحلیم لیتشک

 است. ،7 آن به شرح جدول جیکه نتا شد ییکد باز شناسا 12
 محوریکدگذاری  -7 جدول

 مقوله کدهای انتخابی

 محوریۀ پدید یسازمان گاهیدادن جاترس از دست

 رقابت ناسالم

 

مند منظا بنیاد و تکیه بر رویکردههای مصاحبه با روش دادهاستخراجی پژوهش بر اساس کدگذاری داد مدلدر این بخش 

 .شودیمارائه  ،1به شرح شکل  (1998استراوس و کوربین )
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 مدل نهایی پژوهش -1شکل 

 

 یریگجهینت

 هدف به دستیابی .بود استان لرستان های دولتیدانش در سازماناحتکار  مدل تبیین و طراحی حاضر پژوهش انجام از هدف

انسانی و  منابع مدیران و اساتید دانشگاهی با ساختاریافته نیمه هایمصاحبه از های حاصلداده کدگذاری از استفاده با پژوهش

ماد سازمانی، احساس مالکیت عامل عدم اعت 6در پژوهش حاضر . پذیرفت صورت بنیاد داده روش به های دولتیاداری سازمان

آگاهی از اهمیت اشتراک دانش، احساس ناامنی شغلی، فرهنگ سازمانی ناکارآمد و عدم شناخت ارزش دانش در دانش، عدم

 احتکار دانش شناسایی شدند. علّیعنوان عوامل سازمان به

 شودمی باعث شرایط این. است مدیران و کارکنان میان همچنین و سازمان اعضای میان اطمینان نبود معنای به سازمانی اعتمادعدم

 شدهگذاشته اشتراک به دانش از است ممکن دیگران زیرا شود، تمام هاآن ضرر به تواندمی دانش اشتراک کنند احساس کارکنان که

 دارایی عنوانبه را خود دانش کارکنان که شودمی ایجاد زمانی دانش نیز مالکیت احساس. کنند سوساستفاده خود منافع برای

 کسب در کارکنان فردی تجربیات و هاتلاش دلیل به تواندمی حس این. بدانند سازمانی منابع از جدا را آن و کنند تلقی شخصی

 سازمان در مناسب آموزش یا فرهنگ نبود معنای به دانش اشتراک اهمیت از آگاهی همچنین عدم. کند پیدا بیشتری شدت دانش،

 خود فردی موفقیت حتی و سازمان رشد بر اشتراک دانش مثبت تأثیرات از که کارکنانی. است اشتراک دانش ارزش درک برای

 شغل پایداری به نسبت کارکنان که کندمی بروز زمانی شغلی ناامنی همچنین احساس .ندارند کار این به تمایلی نیستند، آگاه

 شانشغلی جایگاه از محافظت برای ابزاری عنوانبه را خود دانش دارند تمایل افراد شرایطی، چنین در. باشند داشته تردید خود

 شامل ناکارآمد نیز سازمانی فرهنگ شود.می سازمانی جایگاه دادن دست از ترس باعث مستقیماً شرایط این. نگهدارند خود نزد

 یجابه کارکنان هایی،محیط چنین در. کند تشویق را همکاری و دانش اشتراک که است هنجارهایی و هاارزش وجود عدم
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 که دهدمی رخ زمانی دانش ارزش شناخت مچنین عدمه .آورندمی روی فردگرایانه رفتارهای و رقابت به اعتماد، و همکاری

 که کنند احساس است ممکن کارکنان شرایطی، چنین در. باشند ناکام خود کارکنان دانش از استفاده و قدردانی در هاسازمان

های پژوهش پژوهش حاضر با یافته علّیتوان گفت که شرایط می .گیردنمی قرار اهمیت و موردتوجه کافی ۀاندازبه هاآن دانش

در  یکه طردشدگ (2024) ساروار و ژانگ که عوامل فردی و سازمانی را مطرح کردند و پژوهش (1403)افضلی و همکاران 

 .است نیشیپ مطالعات به نسبت یزیمتما عدبُ یبر عدم آگاه دیتأکدارد، اما  یهمخوان داند،یم مؤثرکار را از عوامل  طیمح

 پژوهش مرکزی ۀمقول گیریشکل به شرایط علّی ندیبرآ. رسید محوری مقوله موضوع به باید احتکار دانش بروز علل بیان از پس

 و اضطراب به مفهوم یکی از مقولات محوری پژوهش حاضر ترس از دست دادن جایگاه سازمانی است. این .شودمی منجر

 جایگاه که کنندمی تصور کارکنان. دارد اشاره سازمان در خود نفوذ یا قدرت، موقعیت، دادن دست از به نسبت کارکنان نگرانی

 گذاشتن اشتراک به یجابه ،رونیازا. است وابسته دارند اختیار در که دانشی و اطلاعات میزان به شدتبه سازمان در هانآ نفوذ و

 رخ زمانی ناسالم یکی دیگر از مقولات مرکزی رقابت ناسالم است. رقابت .کنندمی حفظ خود قدرت ابزار عنوانبه را آن دانش،

 دیگران از گرفتن پیشی و شخصی منافع بر تنها سازمان، عملکرد بهبود و گروهی رشد برای تلاش یجابه کارکنان که دهدمی

 ترس. دارند افزاهم ایرابطه ناسالم، رقابت و سازمانی جایگاه دادن دست از توان تبیین کرد که ترسهمچنین می .کنند تمرکز

 و ترس خود ۀنوببه ناسالم رقابت این. دهدمی سوق همکاران با رقابت به را هاآن نفوذ، و موقعیت دادن دست از کارکنان برای

 ۀچرخ این. است خطر در دائماً شانشغلی موقعیت که کنندمی تصور هاآن زیرا کند،می ایجاد کارکنان در بیشتری اضطراب

های توان گفت که یافتهمی. کند حفظ را جایگاه خود تا کنند حرکت رفتارهایی سمت به طبیعی طورشود تا بهمی منجر معیوب

کند، همخوانی بیان میحتکار دانش ابر  مؤثرکه جو رقابتی را از عوامل  (2023)تران هوی های پژوهش مرکزی با یافته ۀمقول

 دارد.

اثرگذارند. نتایج  کارکنان یگیری راهبردهالشک در گرمداخله عوامل و ایزمینه شرایط اصلی قالب دو در دیگر عوامل برخی

های آموزش و توسعه، محیط کاری پراسترس، عدم شفافیت منابع سازمانی، فقدان برنامه یهاتیمحدوداین مطالعه نشان داد که 

راهبردهای متفاوت  یریکارگبهای مؤثر در و فقدان روابط اجتماعی مناسب در سازمان از عوامل زمینه هاتیمسئولها و در نقش

 .هستند حتکار دانش در سازمانافراد برای ا

. شودکارکنان می بین شدید رقابت موجب مالی، منابع یا آموزشی، امکانات شغلی، هایفرصت کمبود ازجمله منابع، محدودیت

 تواندمی این رقابت. کنند استفاده رقابتی مزیت یک عنوانبه خود دانش و اطلاعات از تا کنندمی تلاش افراد شرایطی، چنین در

همچنین فقدان . شود منجر دانش اشتراک در کردن عمل گزینشی یا فردی دانش در انحصار ایجاد نظیر راهبردهایی گیریشکل به

 دانش به کارکنان شودمی باعث سازمانی یادگیری هایفرصت و آموزشی هایبرنامه ۀارائ های آموزش و توسعه و عدمبرنامه

 و دارد دنبال به را کارکنان ارزش کاهش و امنیت عدم حس توسعه، و آموزش نبود طرفی، از. شوند تروابسته خود موجود

از  .گیردمی شکل همکاران دانش اشتراک هایدرخواست گرفتن نادیده و فردی دانش کاریپنهان مانند راهبردهایی ،جهیدرنت

 سمت به را افراد هستند، سازمانی تیحماعدم یا شغلی، تعارضات بالا، کاری فشار از ناشی که پراسترس هایطرفی محیط

 از حفاظت برای را خود دانش دارند نیاز که کنندمی احساس کارکنان فضا، این در. دهندمی سوق کارانهمحافظه رفتارهای

. شودمی کارکنان بین ناسالم رقابت و سردرگمی ایجاد باعث هانقش در شفافیت همچنین عدم .کنند احتکار شانشغلی موقعیت

 افراد دهد. وقتیمی سوق دانش جعل یا تحریف و فردی دانش در انحصار ایجاد نظیر رفتارهایی سمت به را کارکنان شرایط این

 جلوه غیرواقعی شکلی به را خود دانش کنند سعی است ممکن دارد، را خاص ۀوظیف یک انجام مسئولیت کسی چه که دانندنمی

 را اعتمادیبی و انزوا حس کار، محیط در مثبت نیز اجتماعی روابط وجود برسد. عدم نظر به هاآن پذیریمسئولیت تا دهند

 همکاران دانش اشتراک هایدرخواست گرفتن نادیده به بیشتری تمایل ندارند، قوی اجتماعی روابط که کارکنانی. کندمی تقویت
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 اعتماد هاآن به که افرادی با تنها را خود دانش است ممکن افراد دهند. اینمی نشان دانش اشتراک در کردن عمل گزینشی یا

و  فاتامحمدیپژوهش  یهاافتهیبا  یانهیزمعوامل  یهاافتهیگفت  توانیم .بگذارند اشتراک به دارند، مثبت ارتباط یا دارند

 ، همخوانی دارد.دانندیمبر احتکار دانش  مؤثرکه عوامل سازمانی و روابط اجتماعی را  (1401)شکری 

این پژوهش  گرمداخلهگر هستند. عوامل هایی که بر راهبردهای احتکار دانش اثرگذار است، عوامل مداخلهیکی دیگر از مقوله

های قانونی و مقررات های سازمانی متناقض، مداخلات نادرست مدیران، محدودیتاز سیستم پاداش ناکارآمد، سیاست اندعبارت

 زندگی. و کار بین توازن ایجاد در یو ناتوان

 کارکنان واقعی عملکرد با مرتبط و منصفانه شفاف، سازمان دهیپاداش معیارهای که افتدمی اتفاق زمانی ناکارآمد پاداش سیستم

 که یابد اختصاص افرادی به هاپاداش اگر .شود منجر طلبانهفرصت و کارانهمحافظه رفتارهای به تواندمی سیستمی چنین. نباشد

 هایهمچنین سیاست. دارند نگه خود برای را احتمالی مزایای تا کنندمی مخفی را خود دانش کارکنان دارند، فردیمنحصربه دانش

. کنند تغییر مکرر طوربه زمان طول در یا باشند نداشته همخوانی باهم سازمانی هایرویه و قوانین که کندمی بروز زمانی متناقض

 هاسیاست مکرر تغییرات که کنند احساس است ممکن کارکنان .شودمی کارکنان اعتمادیبی و سردرگمی باعث تناقضات این

 مداخلات. دارند سازمان در اعتماد تخریب یا ایجاد در کلیدی نقشی علاوه بر این مدیران. شود تمام هاآن زیان به تواندمی

 شامل است ممکن مداخلات این. کندمی تقویت کارکنان بین را نارضایتی یا اعتمادیبی حس که است رفتارهایی شامل نادرست

 مقررات و همچنین قوانین .باشد قدردانی بدون کارکنان دانش از برداریبهره یا قضاوت، در سوگیری جزئی، مسائل در دخالت

 ممکن هامحدودیت این. شوند تردید دچار دانش اشتراک به نسبت کارکنان که کنند ایجاد فضایی توانندمی مبهم یا گیرانهسخت

 مقررات، از تخلف از نگرانی دلیل به است ممکن کارکنان .باشد محرمانگی هایسیاست یا اطلاعات امنیت مقررات شامل است

 یا طولانی، کاری هایزمان ،ازحدشیب کاری فشار از ناشی زندگی نیز و کار تعادل عدم. نگذارند اشتراک به را خود دانش

 دانش اشتراک و همکاری برای انگیزه کاهش و شغلی فرسودگی به تواندمی وضعیت این. است کارکنان از غیرمنطقی انتظارات

 دانش اشتراک هایدرخواست گرفتن نادیده و دیگران با تعامل به کارکنان تمایل کاهش باعث شغلی فرسودگی .شود منجر

 یموسونژاد و رفعاصورت گرفته توسط های های پژوهشگر با یافتههای عوامل مداخلهیافتهتوان گفت می .شودمی همکاران

زادا و و بر احتکار دانش  مؤثرعامل  نیترمهمرا  شدهاشتراک گذاشتهدانش به  یپاداش برا یستمعدم وجود سکه  (1401)

 ، همخوانی دارد.داندیمبر احتکار دانش  مؤثرکه رهبری خدمتگزار را  (2022)همکاران 

 و خلاقیت سازمانی، کاهش وریبهره منجر به پیامدهایی همچون کاهش شدهنییتعراهبردهای  یریکارگبهبا  ادشدهیعوامل 

 کاهش گیری وتصمیم یندافر ها، کندیبحران و هاچالش به پاسخ در توانایی تیمی، عدم تعاملات و همکاری نوآوری، کاهش

 اند.که در ادامه تبیین شده شوندیممحصولات  و خدمات کیفیت

 این. باشند نداشته اختیار در درستیخود به وظایف انجام برای را لازم دانش و اطلاعات کارکنان شودمی موجب دانش احتکار

. شودعملیاتی می یندهایافر در تأخیر ایجاد و هاخروجی کیفیت کاهش کارها، انجام زمان شدن طولانی باعث اطلاعات کمبود

 منابع کامل ظرفیت از تواندنمی یکپارچه سیستم یک عنوانبه سازمان کنند، خودداری دانش گذاریاشتراک از کارکنان که زمانی

 را دانش جریان دانش احتکاربعلاوه  .یابدمی کاهش چشمگیری طوربه سازمانی وریبهره ،جهیدرنت. کند استفاده خود انسانی

 هایایده شود، تحریف اطلاعات یا باشد فردی انحصار در دانش که زمانی. شودمی کارکنان میان افزاییهم از مانع و کندمی مختل

 هایدیدگاه و تجربیات از نتوانند کارکنان شودمی باعث دانش اشتراک فقدان این، بر علاوه. کنندنمی پیدا ظهور فرصت خلاقانه

 اعتماد کاهش باعث دانش همچنین احتکار .یابدمی کاهش سازمانی خلاقیت جهیدرنت و کنند استفاده مسائل حل برای یکدیگر

 شدتبه گروهی تعاملات و همکاری باشند، نداشته خود دانش گذاریاشتراک به تمایلی کارکنان وقتی. شودمی گروه اعضای میان

 .شودمی تیمی هایپروژه کارایی کاهش و افزاییهم در ضعف ،هاگروه در شکاف ایجاد موجب تعامل عدم این. بیندمی آسیب
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 برای ازیموردن اطلاعات دانش، احتکار. هستند جامع و روزبه دانش نیازمند هابحران و هاچالش با مواجهه برای هابعلاوه سازمان

 هایواکنش مناسب، زمان در آن انتقال عدم یا دانش به دسترسی در تأخیر. کندمی محدود را بحرانی شرایط در گیریتصمیم

 قوانین با تطبیق به نیاز یا بازار ناگهانی تغییرات مانند بحرانی، مواقع در ویژهبه مسئله این. کندمی ناکارآمد و کند را سازمان

 باعث دانش احتکار. است دسترس در و روزبه دقیق، اطلاعات نیازمند اثربخش گیریهمچنین تصمیم .است زاآسیب جدید،

 دانش اشتراک در تأخیر براین، علاوه. گیرد قرار گیرندگانتصمیم اختیار در شدهتحریف یا ناقص صورتبه اطلاعات شودمی

 با مواجهه در را سازمان کندی، این. نشوند گرفته موقعبه نهایی تصمیمات و شود طولانی گیریتصمیم یندافر شودمی موجب

 و دانش به کارکنان دسترسی میزان به سازمانی نیز محصولات و خدمات کیفیت .اندازدمی عقب محیطی متغیر شرایط یا رقبا

 صحیا یا کامل اطلاعات کارکنان شودمی موجب دانش احتکار. دارد بستگی مشتریان نیازهای و یندهاافر با مرتبط اطلاعات

 یا خدمات مشتریان ،جهیدرنت. شودمی هاخروجی کیفیت کاهش به منجر امر این که باشند نداشته خود وظایف انجام برای

 مشتریان دادن دست از به تواندمی مسئله این و ندارند تطابق انتظار مورد کیفی استانداردهای با که کنندمی دریافت محصولاتی

 1وو و (1403)افضلی و همکاران های پژوهش با یافتهتوان گفت پیامدهای پژوهش حاضر می .شود منجر بازار سهم کاهش و

 کاهش نوآوری و خلاقیت را از پیامدهای احتکار دانش معرفی کردند، همخوانی دارد.ه ک (2023)

 هایتمحدود یشده، با برخانجام یهابا وجود تلاش های پژوهش نیز باید ذکر شود که پژوهش حاضردرخصوص محدودیت

طور ت بهممکن اس یجاستان لرستان محدود بوده و نتا یدولت یهاپژوهش به سازمان یآمار ۀجامعمواجه بوده است. نخست، 

هرچند امکان  ینو کورب راوساست یکردرو یادبننباشد. دوم، روش داده یردولتیغ یهاسازمان یامناطق  یربه سا میتعمقابلکامل 

 یلناخواسته در تحل هاییریپژوهشگر، احتمال ورود سوگ یربه تفس یوابستگ یلها را فراهم کرده، اما به دلداده یقعم یلحلت

ت کامل و شوندگان ممکن است اطلاعااز مصاحبه یموضوع احتکار دانش، برخ یتها وجود دارد. سوم، با توجه به حساسداده

 گذاشته است. یرتأث هایافته یتنکرده باشند که بر جامع ئهارا یشفاف

 

 پیشنهادها
 در تشفافی طریق از اعتمادسازی هایبرنامه اجرای و شود طراحیاعتماد سازمانی پیشنهاد می یارتقا منظوربه 

 هایزشآمو ۀصورت پذیرد. همچنین ارائ مؤثر بازخورد سیستم یک ایجاد و هاگیریتصمیم در کارکنان مشارکت ارتباطات،

 .دسازمانی انجام بگیر تعاملات تقویت در اعتماد اهمیت از بخشیآگاهی و دانش اشتراک فرهنگ ترویج برای منظم

 دهدمی امکان کارکنان به که دانش مدیریت هایشود، سیستمکاهش احساس مالکیت دانش پیشنهاد می منظوربه 

 بگذارند، ایجاد گردند. اشتراک به را خود دانش حالنیدرع اما کنند، حفظ را خود دانش فکری مالکیت

 هایمشاوره مانند شناسی،روان و رفاهی هایبرنامه گردد کهکاهش استرس کاری کارکنان پیشنهاد می منظوربه 

 سازمانی ارائه شود. تفریحی هایبرنامه و استرس مدیریت هایکلاس شناسی،روان

 اشتراک به دهیپاداش برای مشخص اشتراک دانش خود، معیارهایکارکنان برای  ۀانگیزشود برای بالا بردن پیشنهاد می 

 مانند ویمعن ، تعریف شود. همچنین جوایزشدهگذاشته اشتراک به دانش تأثیرگذاری یا جدید هایایده تعداد مانند دانش،

 .گرفته شوددهند، در نظر می نشان را دانش اشتراک رفتارهای که کارکنانی برای مالی و شغلی یارتقا هایفرصت

 یهادر سازمان یاها استان یرمشابه در سا یهانخست، انجام پژوهشکه  شودیمبه پژوهشگران آتی نیز پیشنهاد  ،تیدرنها

 ی( برایکم-یفی)ک یبیترک یهادهد. دوم، استفاده از روش یشرا افزا یجنتا پذیرییمو تعم یسهامکان مقا تواندیم یردولتیغ

مؤثر بر احتکار دانش  یشناختروان و یاجتماع ی،عوامل فرهنگ شودیم یشنهاد. سوم، پشودیم یهتوص یشنهادیمدل پ یاعتبارسنج

                                                      
1 Wu 
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به  تواندیآن م یجنتا یابیو ارز یدولت یهاشده در سازمانمدل ارائه یعمل سازییادهشود. چهارم، پ یبررس یشتریب یاتبا جزئ

 ریدرک بهت تواندیم یو خصوص یدولت یهاسازمان ینب یقیام مطالعات تطبانج ،تیدرنهامدل کمک کند.  یو اثربخش ییکارا

 رفتار احتکار دانش فراهم آورد. یهاها و شباهتاز تفاوت

 منابع

احتکار دانش  یامدهایو پ یشایندهاپ یو اعتبارسنج یی(. شناسا1403ناصر )ی، عسگر یرضا وعل، مقدمین، حس یان،دامغان ی،هاد ی،افضل

 https://doi.org/10.47176/smok.2024.1718 .132-107 ،(2)7 ،یدانش سازمان یراهبرد یریتمد. یتوسط کارکنان دانش

 یریتمد. یداحتکار دانش در صنعت تول یریتمد یراهکارها ی(. الگو1403محمدرضا ) ی،نور و جلالیدسیی، طباطبا ،روزبه یبی،حب
 https://doi.org/10.22034/qjimdo.2024.455295.1680. 92-73 ،(3)7 ،یدفاع یهادر سازمان ینوآور

عوامل مؤثر بر احتکار دانش در سازمان )نمونه پژوهش: دانشگاه  یفاز ینقشه شناخت یه(. ته1401) یممریدهس ی،موسو و  محسن ،نژادعارف

 https://doi.org/10.47176/smok.2022.1490 .74-47 ،(4)5 ،یدانش سازمان یراهبرد یریتمدلرستان(. 

 یهسرما یریتمدو ارائه الگو.  یدولت یهااحتکار دانش در سازمان یهامؤلفه یی(. شناسا1401) ی، محمدمهدیشکرو  فاتا، اصغریحمدم
 .17-1، (2)2 ،یدفاع یانسان
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