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Abstract 
Purpose: Human behavior is often unpredictable and influenced by diverse 

factors. Organizations frequently encounter individuals who, despite 

management efforts to optimize knowledge sharing and foster a knowledge-

based environment that ensures sustainable growth and employee 

development, engage in disruptive and destructive behaviors. Such behaviors 

negatively impact organizational productivity and employee performance. 

One critical form of behavioral deviation causing significant harm to 

organizational structures is known as knowledge sabotage. This study aims to 

develop a knowledge sabotage model specifically for government 

organizations using an interpretive structural modeling (ISM) approach. 

Method: The present study is applied in terms of purpose and descriptive 

survey in terms of nature and method. The statistical population of the 

research is senior managers and human resources managers of government 

organizations in Lorestan province, 30 of whom were selected using 

purposive sampling. The data collection tool in the qualitative part is an 

interview, and in the quantitative part, it is a questionnaire, whose validity 

and reliability were confirmed using the content and theoretical validity 

method and the intra-coder and inter-coder reliability. In this study, 

qualitative data were analyzed using the content analysis method and Maxqda 

software, and in the quantitative part, the interpretive structural modeling 

method and ISM software were used. 

Findings: The study identified the dimensions and components influencing 

knowledge sabotage within four main categories: contextual factors for 

knowledge sabotage formation, intervention factors affecting knowledge 

sabotage, its various dimensions, and its consequences.  

Conclusion: The findings reveal that knowledge sabotage leads to reduced 

managerial decision-making efficiency, increased administrative and time 

costs, diminished innovation and continuous improvement, and a decline in 

the organization's social capital. 
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Introduction  

In recent decades, rapid technological advancements, market 

globalization, and the growing complexity of business environments 

have compelled organizations to recognize knowledge as their most 

strategic resource and primary capital. Knowledge-based human 

capital not only drives innovation and performance improvement but 

also serves as a critical infrastructure for survival and sustained 

competitive advantage. Within this context, comprehensive quality 

and sustainable development are attainable only when organizations 

systematically manage the intellectual and skill-based capacities of 

their human resources and transform them into value-creating 

opportunities. From this perspective, effective knowledge 

management and the intelligent utilization of workforce capabilities 

have become fundamental prerequisites for success in today’s 

competitive landscape. 

Purpose 

Human behavior is often unpredictable and influenced by diverse 

factors. Organizations frequently encounter individuals who, despite 

management efforts to optimize knowledge sharing and foster a 

knowledge-based environment that ensures sustainable growth and 

employee development, engage in disruptive and destructive 

behaviors. Such behaviors negatively impact organizational 

productivity and employee performance. One critical form of 

behavioral deviation causing significant harm to organizational 

structures is known as knowledge sabotage. This study aims to 

develop a knowledge sabotage model specifically for government 

organizations using an interpretive structural modeling (ISM) 

approach. 

Method 

The present study is applied in terms of purpose and descriptive 

survey in terms of nature and method. The statistical population of the 

research is senior managers and human resources managers of 

government organizations in Lorestan province, 30 of whom were 

selected using purposive sampling. The data collection tool in the 

qualitative part is an interview and in the quantitative part is a 
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questionnaire, whose validity and reliability were confirmed using the 

content and theoretical validity method and the intra-coder and inter-

coder reliability. In this study, qualitative data were analyzed using the 

content analysis method and Maxqda software, and in the quantitative 

part, the interpretive structural modeling method and ISM software 

were used. 

Findings 

The research findings encompass both qualitative and quantitative 

components. In the qualitative phase, the components of knowledge 

sabotage were identified, while in the quantitative phase, the 

knowledge sabotage model was developed. Qualitative findings reveal 

that centralized and inflexible administrative structures, closed and 

non-transparent organizational cultures, unhealthy competition among 

units or individuals, and legal and regulatory gaps in knowledge 

management create fertile ground for knowledge sabotage. 

Furthermore, the results indicate that intervening factors such as job 

demotivation and burnout, negative past experiences with knowledge 

sharing, managers’ weak communication and knowledge 

competencies, and the absence of material and non-material incentives 

for knowledge sharing significantly contribute to this phenomenon. 

Additionally, retaliatory knowledge behaviors, heavy bureaucratic 

structures, lack of integrated data standards, and a punitive rather than 

learning-oriented culture are identified as core dimensions of 

knowledge sabotage. The consequences include reduced managerial 

decision-making efficiency, increased operational and temporal costs, 

weakened innovation and continuous improvement, and erosion of 

organizational social capital. Quantitative findings conceptualize 

knowledge sabotage across four hierarchical levels: Enablers of 

knowledge sabotage, Intervening factors in the emergence of 

knowledge sabotage, Dimensions of knowledge sabotage, and 

Consequences of knowledge sabotage. Figure 1 shows the final model 

of the research. 
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Figure 1. Final research model 

 

In MICMAC analysis, variables are divided into four categories based 

on their influence and dependence. The first category includes 

autonomous variables that have weak influence and dependence, or in 

other words, they establish few and weak connections with the system. 

Dependent variables form the second category, which have low 

influence and high dependence. The third category is called connected 

variables, which have high influence and dependence. Such variables 

are non-stationary; that is, any change in them can affect the system. 

The fourth category includes independent variables that have high 

influence and low dependence. Chart1 shows the degree of influence 

and dependence of the variables. 
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Conclusion 

The final model of the study is designed as a four-level hierarchical 

structure: enablers of knowledge sabotage, intervening and correlated 

factors, dimensions of the phenomenon, and organizational 

consequences. This model demonstrates that knowledge sabotage 

fundamentally requires specific structural and cultural enablers; 

without their establishment, the phenomenon does not materialize. 

Once these enablers are in place, intervening factors enter the process, 

modulating the intensity and direction of sabotage by either 

amplifying or mitigating existing vulnerabilities. These factors,  

primarily rooted in attitudes, past experiences, and managerial 

competencies, act as catalysts, capable of transforming a potentially 

vulnerable environment into an organization fully entrenched in 
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knowledge sabotage. In the public organizations of Lorestan Province, 

the dimensions of knowledge sabotage manifest predominantly 

through retaliatory employee behaviors, cumbersome and obstructive 

bureaucracy, absence of integrated information standards, and a 

blame-oriented culture rather than a learning-oriented one. These 

dimensions do not operate in isolation; rather, they interact within a 

complex network, creating synergistic effects that perpetuate a cycle 

of knowledge inertia across the organization. Ultimately, this 

phenomenon leads to deteriorated managerial decision-making 

quality, escalated operational costs and implementation delays, 

suppressed innovation and stalled continuous improvement, and 

erosion of intra-organizational social capital. These outcomes extend 

beyond the individual level, profoundly undermining the entire 

management system and severely impairing the organization’s ability 

to respond to societal needs and environmental changes. From a 

practical standpoint, senior managers and knowledge management 

policymakers can prevent knowledge sabotage by prioritizing the 

reform of structural enablers, enhancing knowledge-sharing 

incentives, and establishing transparent monitoring mechanisms to 

sustain organizational learning cycles. From a research perspective, 

this study is the first to propose an Interpretive Structural Model 

(ISM) for knowledge sabotage within Iran’s public sector. However, 

limitations such as the geographic focus on Lorestan Province and 

reliance on a mixed qualitative-quantitative methodology pave the 

way for future investigations. In summary, this research not only 

uncovers a latent pathology in public sector knowledge management 

but also provides a practical framework for prevention and 

intervention, one that can serve as a foundation for macro-level 

policymaking in knowledge-driven governance. 
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 یریتفس یساختار ،یدولت یها دانش، سازمان یدانش، خرابکار تیریدانش، مد
  هاکلیدواژه

 یریتفس یساختار کردی: رویدولت یها دانش در سازمان یمدل خرابکار
 7چگنی فریبرز فتحی

  8نیما دالوند | 

 دهیچک

بینی است و تحت تأثیر عوامل مختلفگی نیگ     ها تا حد زیادی غیرقابل پی  امروزه، رفتار انسا، :هدف

هگا   ها همواره با افرادی مواجه هستند که با وجود سعی و کوش  مگدیریت سگازما،   قرار دارد. سازما،

بگرای   محگور بگا پیشگرفت و رشگد پایگدار      سازمانی و ایجاد محیطی دان  ، سازی دان  درو برای بهینه

شگوند. وجگود ایگف افگراد بگا       کارکنا،، موجب ایجاد انحرافات و رفتارهای ویراناری در سگازما، مگی  

وری سگازما، و سگایر کارکنگا، شگود. یکگی از ایگف        تواند موجب کاه  بهره رفتارهای ویراناری می

های سازما،  رههای زیادی را به پیک انحرافات رفتاری که امروزه میا، منابع انسانی وجود دارد و آسیب

شود. ایگف پگژوه  بگا هگدا طراحگی مگدل        شنارته می« ررابکاری دان »وارد کرده است با عنوا، 

  های دولتی با رویکرد سارتاری تفسیری انجا  شد. ررابکاری دان  در سازما،

پژوه  حاضر از نظر هدا، کاربردی و از حیث ماهیت و روش، توصگیفی پیمایشگی اسگت.     روش:

های دولتی استا، لرستا،  ژوه ، مدیرا، ارشد و متخصصا، حوزة منابع انسانی سازما،جامعة آماری پ

انگد. مگدیرا،    گیگری هدفمنگد انتخگاد شگده     نفر از آنها با استفاده از روش نمونگه  34هستند که تعداد 

گیری و متخصصا، منگابع انسگانی،    شا، در فرایندهای تصمیم دلیل جایااه کلیدی های دولتی به سازما،

دیریت اطلاعات و مدیریت دان ، بهتریف انتخاد برای بررسی الاوی ررابکاری دانگ  محسگود   م

شوند. اب ار گردآوری اطلاعات در بخ  کیفی مصاحبه و در بخ  کمّی پرسشنامه است که روایی  می

ییگد  کدگگذار تأ  کدگذار و میگا،  و پایایی آنها با استفاده از روش محتوایی و روایی نظری و پایایی درو،

بررسی شدند و در  Maxqda اف ار های کیفی با روش تحلیل محتوا و با نر  شد. در ایف پژوه ، داده

 استفاده شد. ISM سازی سارتاری تفسیری  بخ  کمّی از روش مدل

های اثرگذار بر ررابکاری دان  در چهار  های پژوه  مشتمل بر شناسایی ابعاد و مؤلفه یافته ها: یافته

همگراه ابعگاد و   جوی ررابکاری دان  به گیری ررابکاری دان  و عوامل مدارله شکل محور بسترهای

 پیامدهای آ، است.

گیگری مگدیریتی،    سازی ررابکاری دانگ ، کگاه  کگارایی تصگمیم     نتایج نشا، داد پیاده گیری: نتیجه

ی های اجرایی و زمانی، تضگعی  نگوآوری و بهبگود مسگتمر و کگاه  سگرمایة اجتمگاع        اف ای  ه ینه

 دنبال رواهد داشت.سازما، را به
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 مقدمه

های  شد، بازارها و پیچیدگی ف ایندة محیط های اریر، تحولات پرشتاد فناوری، جهانی در دهه

و سگرمایة   تریف منبگع  عنوا، راهبردی ها را ناگ یر سارته است تا دان  را به وکار، سازما، کسب

تنها عامل ایجاد نوآوری و بهبگود عملکگرد    اصلی رود شناسایی کنند. سرمایة انسانی دانشی، نه

 ,.Perroti et alآیگد )  شمار می است، بلکه زیرسارتی حیاتی برای بقا و حفظ برتری رقابتی به

ها  شود که سازما، فقط زمانی محقق می(. در چنیف فضایی، کیفیت جامع و توسعة پایدار 2024

منگد مگدیریت و بگه     صگورت نظگا    های فکری و مهارتی منابع انسانی رود را بگه  بتوانند ظرفیت

گیگری   آفریف تبدیل کننگد. از ایگف منظگر، مگدیریت اثگربخ  دانگ  و بهگره        های ارزش فرصت

اسی موفقیت در عرصة های اس شرط های نیروی انسانی، به یکی از پی  هوشمندانه از توانمندی

 (. Rahmat & Abdillah, 2023رقابتی امروز بدل شده است )

ای از آگاهی، تجربه و اطلاعات است کگه بسگتر بهبگود عملکگرد، حگل مگؤثر        دان  آمی ه

 ,.Ribeiro et alآورد ) های کارآمد را بگرای منگابع انسگانی فگراهم مگی      مسائل و اتخاذ تصمیم

تریف سازوکار تبدیل دان  فردی به سرمایة جمعی  گذاری دان ، مهم تسهیم و اشتراک(. 2024

هگا را میگا، افگراد     ها و مهگارت  شود. ایف فرایند امکا، تبادل تجربیات، ایده جامعه محسود می

یابد  ود توسعه و بهبود میکند. در نتیجه، دان  موج فراهم و بستر یادگیری متقابل را تقویت می

های رود را برای نوآوری، حگل مسگائل پیچیگده و     و سازما، یا جامعه قادر رواهد بود ظرفیت

 (.1044نیا،  کریمی و ررشا،) طور مستمر گسترش دهد ارتقاء عملکرد به

مکانی   تبدیل دان  به ثروت سازمانی در گرو دو اقدا  حیاتی منابع انسگانی اسگت: اول   
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خرابکاری دانش در            مدل

   های دولتی: سازمان

 ساختاری تفسیریرویکرد       
 

مند دانگ  بگه    های سازمانی، دو  انتقال نظا  کارگیری عملی دان  در طراحی و اجرای برنامه به

م مگا، تمگای    (. ایگف فرآینگد دووجهگی، ه   Islam et al., 2025هگای آینگده )   همکارا، و نسل

هگای رقگابتی    کند و موتور پیشرفت سازما، را از طریق رلق م یگت  ای افراد را تقویت می حرفه

حرکگت   دهگی بگه تحقگق اهگداا کگلا، بگه       سازی فرآینگدهای راهبگردی و شگتاد    پایدار، بهینه

یابد، جریا، دان ، حیات سازما، را تضگمیف   طور که رو، در بد، جریا، می آورد. هما، درمی

 (. Tan et al., 2024ند )ک می

هگای   سگازی سگرمایه   محگور و بهینگه   های دانگ   ها در ایجاد محیط با وجود تلاش سازما،

بینی انسانی ناشی از عوامل چندبُعدی )فردی، سگازمانی و روا،  فکری، رفتارهای غیرقابل پی 

سگازی   انحرافات رفتاری ضمف مختگل شود. ایف  شنارتی( منجر به بروز ررابکاری سازمانی می

 Usman etکننگد )  مند تضعی  مگی  طور نظا  وری فردی و جمعی را به فرآیندهای دانشی، بهره

al., 2025          یکی از ایگف انحرافگات رفتگاری کگه امگروزه میگا، منگابع انسگانی وجگود دارد و .)

شنارته  1«ررابکاری دان »د کرده است، با عنوا، های سازما، وار های زیادی را به پیکره آسیب

 شود.  می

طور عمد دانگ  راصگی را    شود که یکی از کارکنا، به ررابکاری دان  زمانی پدیدار می

شکل نادرست بگه دیاگرا، منتقگل کنگد. ایگف      که در ارتیار دارد از دیارا، پنها، یا دانشی را به

پذیرند تا منافع شخصگی و جایاگاه    هدفمند انجا  میصورت آگاهانه و  طور عمده به رفتارها به

(. افرادی کگه دسگت بگه ررابکگاری دانگ       Serenko & Choo, 2020فردی را تقویت کنند )

زنند، اغلب با هدا کسب یا حفظ موقعیت قدرت، اقتدار و نفوذ در سارتار سازمانی عمگل   می

صلی ایف اقدامات در ترس از کاه  اقتدار فردی، نارانی از آسیب به کنند. در واقع، ریشة ا می

های با فرهنگ رقابتی شگدید اسگت کگه منجگر بگه ممانعگت از        منافع مالی و عملکرد در محیط

 (. Al Hassan et al., 2025شود ) گذاری دان  تخصصی و حیاتی می اشتراک

تگوجهی در بگروز    طگور قابگل   فتارهای نامناسب مدیریتی نیگ  بگه  علاوه بر عوامل فردی، ر

ای، تمرکگ    های عگاطفی و حرفگه   ررابکاری دان  مؤثر هستند. مدیریت ناکارآمد، نبود حمایت

های رهبری اقتگدارگرا یگا    مدت بدو، توجه به رفاه کارکنا، و وجود سبک صرا بر نتایج کوتاه
 

گگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگ  
1. knowledge sabotage 
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 فریبرز فتحی چگنی
   دالوندنیما 

عگدالتی در کارکنگا،    س شغلی و ایجاد حس بگی غیرشفاا، موجب کاه  اعتماد، اف ای  استر

گیگری رفتارهگای مخگرد از جملگه ررابکگاری       شود که ایف عوامل بستر مناسبی برای شکل می

(. وجود ایف افراد بگر تصگویر کلگی سگازما، تگأثیر      Wang et al., 2024کنند ) دان  فراهم می

ی برای سازما، و باعگث تنگ ل جایاگاه سگازما، در     گذارد، ممکف است موجب تبلیغات منف می

شدت رقابتی امروزه شود؛ علاوه بر آ،، شانس سازما، را برای جذد و حفظ بهتگریف   محیط به

 (. Jiwei & Qiang, 2023نیروی انسانی کاه  دهد )

هگای   ژوه دهگد پگ   شده در رصوص پدیدة ررابکاری دان  نشا، می های انجا  بررسی

انگد و   هگا را مطالعگه کگرده    محگور در سگازما،   طور عمده رفتارهای دان  دارلی در ایف زمینه به

هگای رگارجی، از    که پژوه مطالعة جامعی برای پدیدة ررابکاری دان  وجود ندارد؛ درحالی

و همکگارا،   3ذوالفقار، (2420و همکارا، ) 2تا،، (2421و همکارا، ) 1آل حسفجمله مطالعات 

6رحمت و عبگدال و  (2420و همکارا، ) 1پرّوتی، (2423) 0جیوی و چیانگ، (2421)
 (2423) 

انگد.   شنارتی و سازمانی مؤثر بر ررابکاری دان  ارتصاص یافتگه  یل عوامل فردی، روا،به تحل

دهد تمرک  سرپرست صرا بر نتایج بگدو، توجگه بگه رفگاه و فرآینگد کگاری        ها نشا، می یافته

تواند به اف ای  رفتارهای حفظ قلمگرو دانگ  و ررابکگاری دانگ  منجگر شگود؛        کارکنا،، می

  توسط رهبرا،، تمایل کارکنا، بگه ررابکگاری دانگ  و رگدمات را     کاری دان همچنیف، پنها،

دهد. علاوه بر ایف، اقلیم نامطلود تیمی و تفاوت در سطح ارتباطات میگا، اعضگای    اف ای  می

ساز بروز ایف رفتارها هستند و کاه  رضایت شغلی همگراه بگا نبگود     تیم از جمله عوامل زمینه

شگمار  ن  نی  از عوامل کلیدی ایجاد ررابکاری دانگ  بگه  گذاری دا اقلیم حمایتی برای اشتراک

هگای درونگی کارکنگا، را کگاه       کننده، انای ه روند. همچنیف، نبود رهبری اصیل و حمایت می

زنگد. در نهایگت، وجگود فرهنگگ      دهد و به اف ای  رفتارهای ررابکگاری دانگ  دامگف مگی     می

 آورد.  ایف پدیده فراهم میسازمانی رقابتی و ناسالم نی  زمینه را برای تشدید 

 
گگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگ  
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2. Tan 
3. Zulfiqar 
4. Jiwei & Qiang  
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هگای دولتگی اسگتا، لرسگتا، و      هگای دارلگی سگازما،    های اریر، بر اساس گگ ارش  در سال

شده با کارکنا،، مشاهده شده است که رفتارهای مخرد مرتبط با ررابکاری های انجا  مصاحبه

گگذاری   اشگتراک هایی همچگو، رگودداری از    طور مشخص، نمونه دان  اف ای  یافته است. به

هگای مشگترک    نکگرد، در پگرو ه   کگاری دانگ  تخصصگی و همکگاری     اطلاعات حیاتی، پنهگا، 

توجهی شایع شده است. ایف رفتارها علاوه بر ایجاد ارتلال در جریا،  شکل قابل محور به دان 

هگای سگازمانی و افگت کیفیگت رگدمات       وری، افگ ای  تگن    صحیح دان ، باعث کاه  بهره

های اولیه حاکی از آ، است که عوامل محیطی  اند. همچنیف، بررسی روندا، شدهشده به شه ارائه

های کافی و سارتارهای ناکارآمد مدیریت منابع انسانی، زمینه  مانند فشارهای کاری، نبود انای ه

اند. ایف وضعیت بیگانار آ، اسگت کگه ررابکگاری دانگ        را برای بروز ایف پدیده فراهم آورده

های دولتی استا، لرستا، بروز کرده است و نیازمند پژوهشگی   دی در سازما،عنوا، چالشی ج به

دقیق و مستند برای شنارت ابعاد مختل  آ، و ارائة راهکارهای مدیریتی متناسب است. از ایف 

ها در ایف راستاست و هدا آ، پاسگ  بگه    توا، گفت ایف پژوه  از جمله اولیف تلاش رو، می

روری برای جلوگیری از ررابکگاری دانگ  منگابع انسگانی در     ایف پرس  است: راهکارهای ض

  اند؟ های دولتی کدا  سازما،

 خرابکاری دانش

برداری صحیح،  شدت به بهرهالمللی به امروزه، موفقیت و جایااه برجسته جوامع در سطوح بیف

است که موقع و مؤثر از دان  بستای دارد. اهمیت بالای دان  در توسعة جوامع باعث شده به

توجهی ایفا کنند. هرگونه نقگص   های مرتبط، نق  کلیدی و قابل افراد دارای تخصص و مهارت

کارگیری دان ، تأثیر مستقیمی بر روند پیشگرفت یگا    یا سوء استفاده در فرایند تولید، انتقال و به

(. در شگرایطی کگه   Masrum et al., 2025ماندگی عملکرد آ، جوامگع رواهگد داشگت )    عقب

نظارت و سرپرستی نامناسب بر محیط کار حاکم باشد، کارکنا، معمولاً در معرض فرسودگی و 

تواند به بروز رفتارهای جبرانی یگا اعتراضگی    گیرند. ایف فرسودگی می رستای عاطفی قرار می

ه بگرای  تگریف آنهگا ررابکگاری دانشگی اسگت؛ یعنگی اقگدا  آگاهانگ         منجر شود که یکی از مهگم 

زد، بگه همکگارا، یگا سگازما،      سازی، تحری  یا استفاده نادرست از دان  با هدا آسیب پنها،

 (. 1338سب ی و همکارا،، )
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 فریبرز فتحی چگنی
   دالوندنیما 

هگای   گیگری سگازما،   ررابکاری دان  یکی از مشکلات مهمی اسگت کگه مگانع از شگکل    

آگاهانه و عمدی توسط افگراد سگازما،    صورت شود. ایف رفتار، به یافته می محور و توسعه دان 

(. Perroti et al., 2024رساند، به سازما، یا همکارا، است )گیرد و هدا آ، آسیب انجا  می

شگود کگه در آ، افگراد بگا هگدا       عنوا، رفتاری عمدی و مخرد تعری  می ررابکاری دان  به

صورت آگاهانه اطلاعات حیاتی را مخفی، تحریگ  یگا    کاه  اثربخشی سازما، یا همکارا،، به

کنند. ایف رفتار معمولاً ناشی از سوء استفاده از قدرت دان  و ضع  در شفافیت  دستکاری می

تواند منجر به کاه  اعتماد، همکاری و در نهایت، آسگیب بگه عملکگرد     ارتباطات است که می

طور عمو  با برانگدازی   (. افراد با رفتار ررابکاری دان  بهWang et al., 2024سازما، شود )

کننگد   رساند، به دیارا، علیه سازما،، کارکنا، و مشتریا، عمل میو آسیب سازمانیفرآیندهای 

 (. Jiwei & Qiang, 2023دنبال اهداا شخصی و رودمحور هستند )و در مقابل، به

کنگد:   دان  از رفتارهای کاری غیرمولد است کگه سگه عامگل آ، را ایجگاد مگی     ررابکاری 

هگای غیرواقعگی،    هگای رسگمی، رواسگته    مشکلات سازمانی و مرتبط با کار )ماننگد محگدودیت  

فرهنگ ضعی (، تعارض بیف فردی )نظیر ارتلاا نظر بگا دیاگرا، و ناسگازگاری شخصگی( و     

 Zulfiqarلات روانی و ناهماهنای عاطفی( )های شخصیتی، ارتلا مسائل فردی )مانند ویژگی

et al., 2025 .) 

کگرد،  ویرانارا، دان  ممکف است با ارائة عمدی دان  نادرست بگه دیاگرا، یگا پنهگا،    

کگه نیگاز   های ضروری دان  منابع انسگانی ررابکگاری کننگد؛ درحگالی     آگاهانه دان  در راهبرد

هگای مهگم مگرتبط بگا      کگارگیری آ، در فعالیگت  نها را بگرای بگه   ن  و توانایی آدیارا، به ایف دا

(. تگأثیرات  Bari et al., 2025داننگد )  های سازما، درک و عواقب کامل عمل رگود مگی   برنامه

 منفی ررابکاری دان  فراتر از انتظار است؛ ایف رفتار باعث سرزن  و تحقیر قربانیا،، کگاه  

هگا بگا از    شود. در نتیجه، سگازما،  ها و ترک سازما، توسط کارکنا، می وری، شکست طرح بهره

شوند که همای به کاه  کارایی و  داد، سرمایة انسانی و هدررفت منابع مالی مواجه میدست

 (. Tan et al., 2024شود ) کیفیت ردمات و محصولات منجر می

طور غیرمنتظگره بگر اشگخاص ثالگث رگار  از       تواند به ، ررابکاری دان  میعلاوه بر ایف

سازما، که هما، مشتریا، هستند، تأثیر باذارد. ایف امر باعث کاه  اعتماد عمو  به سازما، و 

تاری کگه  دلیل رف(.  ایف افراد بهEnwereuzor, 2024شود ) تن ل جایااه سازما، در جامعه می
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کنند توسگط   دهند و مشکلاتی که برای همکارا، و محیط کاری رود ایجاد می از رود بروز می

داننگد. ایگف رفتگار در     شوند؛ زیرا مرد  ایف رفتار را رودرواهانه می دیار افراد سازما، طرد می

آمگوزش داده  ها دارد اگر به موقگع شناسگایی و    س ایی که بر سازما، دلیل تأثیر به منابع انسانی به

 Serenkoشود ) گذارد و باعث ایجاد مشکل می کم بر دیار کارکنا، سازما، تأثیر مینشود، کم

& Choo, 2020 .) 

 اشکال خرابکاری دانش

-Chacón-Henao & Ariasتوا، به سه دسته کلی زیگر تقسگیم کگرد )    ررابکاری دان  را می

Pérez, 2022:) 

گذاشگتف   اشتراک معنای امتناع آگاهانه و هدفمند فرد از به کاری دان  به پنها، کاری دانش: پنهان

کننده دسترسی به آ، دانگ    که دررواست طوری دان  یا اطلاعات ضرروی با دیارا، است؛ به

مانند حفظ م ایای رقابتی فگردی، تگرس از   دلایل مختلفی  تواند به را نداشته باشد. ایف رفتار می

کاه  قدرت یا نفوذ یا ایجاد مانع برای همکارا، انجا  شود و تأثیر منفی بر همکاری، نوآوری 

 (. Zhang et al., 2025وری سازما، دارد ) و بهره

توسط فرد یا گروهی در  کننده معنای ارائة اطلاعات نادرست، ناقص یا گمراه به تحریف دانش:

توانگد   گیگرد. ایگف رفتگار مگی     ها صورت می سازما، است که با هدا تغییر یا دستکاری واقعیت

طور  های اشتباه و کاه  اعتماد میا، اعضای سازما، شود و به گیری موجب سردرگمی، تصمیم

 (. Islam et al., 2025توجهی به عملکرد و اثربخشی سازما، آسیب برساند ) قابل

طور عمدی، منابع دانگ    شود که در آ، فرد یا گروهی به به اقداماتی اطلاق می تخریب دانش:

سگازند.   کنند یا دسترسی به اطلاعات حیاتی را محدود می برند، حذا می سازمانی را از بیف می

هگای   کگرد، سگامانه   هگا، رگراد   کگرد، داده  تواند شامل حذا اسناد، پگاک  ایف رفتار مخرد می

روزرسانی و انتقال دان  باشد و در نهایت، منجر به ارتلال  سازی دان  یا ممانعت از به ذریره

 ,.Bari et alوری و آسگیب بگه م یگت رقگابتی سگازما، شگود )       در جریا، دان ، کاه  بهگره 

2025 .) 
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 های روانی خرابکاری دانش منابع انسانی نیمرخ

چهار نیمرخ روانی برای منابع انسانی وجود دارد که همراه با رفتگار ررابکگاری دانگ  شگامل     

پریشگی؛ همچنگیف رفتگار     گانة رفتگار شخصگیتی تاریگکو رودشگیفتای، ماکیاولیسگم و روا،      سه

های رفتار ررابکاری دانگ  در منگابع انسگانی     کننده بینی پذیری منفی است و همای پی  رقابت

 (. Serenko & Choo, 2020هستند )

تلاش فرد با رفتار ررابکاری دان  برای کسب رضایت از الاوی فراگیر فانت ی  خودشیفتگی:

سازی و تحسیف رودرواهانه رفتار رود اسگت. آنهگا تمایگل     نمایی رفتاری، رودآرمانی یا ب رگ

طلبی نسگبت بگه کگل     نند و احساس قوی حقدارند دیارا، را تحقیر و نسبت به آنها بدگویی ک

کگرد، رفتگار ررابکگاری دانگ  در      رفتارهای ویرانار رود دارند که ایف عگاملی بگرای تسگهیل   

 (. Perroti et al., 2024آنهاست )

ف روبی با بافت ررابکاری دان  تناسگب دارد. ایگ   پیامدهای رفتاری ماکیاولیسم به ماکیاولیسم:

کنند و تگا   افراد برای دستیابی به منافع شخصی بررلاا اصول سازما، و منافع دیارا، عمل می

کنند و بگه   اصطلاح دستکاری می روند که در رسید، به اهداا رود، دیارا، را به آنجا پی  می

های اجتمگاعی هسگتند و دیاگرا، را وسگیله رسگید، بگه        رسانند، فاقد ارزش آنها آسیب نی  می

 (. Rahmat & Abdillah, 2023دانند ) رود میاهداا 

پریشی  آمی  و رودرواهانه، رفتار روا، با توجه به پیامدهای ضداجتماعی، رشونت پریشی: روان

شود. ایف رفتار در واقگع بگه    عامل ایجاد رفتارهای سازمانی ضداجتماعی و ررابکاری دان  می

ف مراقبت و همدلی محدود نسبت به افراد دیار اشاره دارد که منجر داشتف نارش سرد؛ همچنی

 (. Zainab, 2023شود ) فردی غیرمنطقی می به پرراشاری بیف

تگریف کارکنگا، ممکگف اسگت      در محیط کاری بسیار رقابتی حتی باوجگدا،  پذیری منفی: رقابت

وقتی تحت فشار شدید رقابت و تبعیض قرار بایرند، اقدا  به اوعمال کارهای غیرارلاقی کننگد.  

هگا بحگث سگود و     های رقابتی با اصول مبادله دان  در رقابت هستند؛ زیرا در ایف محیط محیط

های ملموس و ناملموس در  یف، اتکای بی  از حد به پاداشمنفعت فردی در میا، است. همچن

دهد  ها، انای ة درونی کارکنا، را برای تبادل و گردش دان  درو، سازما، کاه  می ایف محیط

 (. Zhu et al., 2024شود ) و در واقع، باعث بروز رفتار ررابکاری دان  می
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 پیشینۀ پژوهش

و  2، اقلیم مبتنی بر اعتمگاد 1نق  اقلیم اشتراک دان هدا بررسی با  (2421اسلا  و همکارا، )

فنگاوری   جهت گشود، راز ررابکاری دان ، پژوهشی روی کارکنگا، سگازما،   3گانة تاریک سه

ها  اند. یافته انجا  داده 0سازی معادلات سارتاری گیری از مدل روش تبیینی و با بهرهاطلاعات به

نشا، داد اقلیم مثبت اشتراک دان  و اقلیم مبتنگی بگر اعتمگاد، نقگ  مهمگی در کگاه  رفتگار        

گانگة تاریگک،    های شخصیتی منفگی موسگو  بگه سگه     که ویژگیررابکاری دان  دارند؛ درحالی

با روش تبیینی از طریق  (2423و عبدال ) رحمتدهند.  احتمال بروز ایف رفتارها را اف ای  می

نفگر   138و آزمو، نظریة رگودتعییف، روی   SEM-PLSاف ار  ها توسط نر  تج یه و تحلیل داده

محگور و رفتگار ررابکارانگة     از منابع انسانی سازمانی در اندون ی مطالعه کردند تا رهبری دان 

طور غیرمسگتقیم نقگ     محور به ی دان های پژوه  نشا، داد رهبر دان  را بررسی کنند. یافته

درک تأثیر  (2420وانگ و همکارا، )مهمی در کاه  رفتار ررابکاری دان  منابع انسانی دارد. 

کارمنگد در   383شفافیت ارتباطات در پیشایری از ررابکاری را با رویکرد قدرت دانگ  روی  

ای همگراه بگا روش    ده را بگا رگرسگیو، سلسگله   آمگ  دسگت  هگای بگه   کشور چگیف بررسگی و داده  

های پژوه  نشا، داد شفافیت ارتباطات  ها تحلیل کردند. یافته استرپ برای آزمو، فرضیه بوت

دار بگا ررابکگاری دانگ  دارد.    ای منفگی و معنگی   های اجتماعی سازمانی رابطگه  از طریق پلتفر 

کنگد و اتصگال    ایف رابطگه عمگل مگی    عنوا، متغیر میانجی رفتف قدرت دان  بههمچنیف، ازدست

ای در ایف رابطه دارد. ایف نتگایج بیگانار آ، اسگت کگه      کنندة دوگانه کاری دیجیتال نق  تعدیل

تواند بگا کگاه  حگس قگدرت انحصگاری دانگ ،        پذیری ارتباطات سازمانی می اف ای  رؤیت

 های بروز ررابکاری دان  را کاه  دهد.  زمینه

هگای   سگایه »در پژوهشی ایجاد فضگای اشگتراک دانگ  میگا،      (2420پروتی و همکارا، )

نفر از  323در رضایت شغلی و ررابکاری دان  روی  6«ررد بنیادی»را با دیدگاه  1«ررابکاری
 

گگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگ  
1. knowledge sharing climate 
2. climate based on trust 
3. dark trilogy 
4. Structural Equation Modeling (SEM) 
5. shadows of sabotage 
6. fundamental wisdom 
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 فریبرز فتحی چگنی
   دالوندنیما 

هگای آنلایگف رگودگردا،     های اروپایی با روش قیاسی کمّگی و نظرسگنجی   منابع انسانی سازما،

سازی معادلات سارتاری مبتنی بر آمده را با استفاده از مدل دست های به ادهبررسی کردند. آنها د

ها نشا، داد اعتماد سگازمانی و رضگایت شگغلی منگابع      کوواریانس تج یه و تحلیل کردند. یافته

تگأثیر   (2420و همکگارا، )  1 وتواند باعث کگاه  رفتگار ررابکگاری دانگ  شگود.       انسانی می

 2«نظریة مقایسگة اجتمگاعی  »صلاحیت بی  از حد نسبی همکار بر واکن  کارکنا، را بر اساس 

همکار در سه سازما، در شرق چیف  بررسی کردند. نتگایج نشگا، داد   -جفت کارمند 311روی 

بگیف کارمنگد و همکگار بگالا باشگد، ادراک بگی  از حگد         3وقتی وابستای متقابل هدا تعاونی

نوبگة رگود باعگث    شگود کگه بگه    ریم کارکنا، میمکار باعث حسادت روشصلاحیت نسبی ه

که وابستای متقابگل  شود کارکنا، درگیر جستجوی دان  از همکار شوند. با ایف حال، زمانی می

بیف کارمند و همکار زیاد باشد، درک بی  از حد صلاحیت نسبی همکار باعگث   0هدا رقابتی

 کند.  تبع ررابکاری دان  را زیاد میبه شود که حسادت بدرواهانة کارکنا، می

کرد، دان  رهبگرا، و ررابکگاری   پژوهشی با موضوع پنها، (2421لفقار و همکارا، )اذو

هگای چگیف بگا روش     نفر از منابع انسانی سازما، 216دان  و ردمات کارکنا، رط مقد  روی 

هگای پگژوه  تگأثیر     موجی انجا  دادنگد. یافتگه  ه  سهپژوه  کیفی و با استفاده از طرح پژو

ها را بر بروز رفتار ررابکاری دان  کارکنا،  سازی دان  توسط رهبرا، سازما، رفتارها و پنها،

 نشا، داد. 

ای از عوامگل   دهند رفتار ررابکاری دان  تحت تأثیر مجموعه های اریر نشا، می پژوه 

گیرد. در سطح سازمانی، وجود اقلیم اشتراک دان ، اعتماد متقابل و  سازمانی و فردی شکل می

آورد و از بگروز رفتارهگای    شفافیت ارتباطات، بستر سالمی برای تبادل مؤثر دانگ  فگراهم مگی   

سازی آگاهانه  محور و پنها، کند. در مقابل، ضع  مدیرا، در رهبری دان  میمخرد جلوگیری 

ساز کاه  انای ش و اف ای  ررابکاری دان  شود. در سطح فگردی نیگ     تواند زمینه دان  می

های شگغلی، تمایگل    های منفی شخصیتی و احساس حسادت بدرواهانة ناشی از مقایسه ویژگی

 
گگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگ  

1. Zhu et al 
2. social comparison theory 
3. interdependence of cooperative goal 
4. competitive goal 
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طور کلی، تعامل ناسگالم میگا، سگارتارهای     کند. به تقویت می زننده دان  را به رفتارهای آسیب

 تریف علت بروز ررابکاری دان  است. های فردی، اصلی سازمانی و ویژگی

گیری و بروز رفتارهگای   با توجه به اهمیت بسترهای راص هر سازما، و استا، در شکل

ستا، لرستا، بگا هگدا   های دولتی ا مرتبط با ررابکاری دان ، تمرک  پژوه  حاضر بر سازما،

تر ایگف پدیگده اسگت. انتخگاد جامعگة آمگاری پگژوه  صگرفاً از میگا،           تر و جامع تحلیل دقیق

دلایل علمی و اجرایی انجا  شده است. نخسگت، دسترسگی    های دولتی استا، لرستا، به سازما،

آوری  عها و امکا، ارذ مجوزهای لاز ، فراینگد جمگ   پژوهشار به مدیرا، و کارکنا، ایف سازما،

هگای   ها را تسهیل کرده است. دو ، تمرک  بر یک استا، مشگخص موجگب کنتگرل تفگاوت     داده

ها شده است و از تگأثیر متغیرهگای مگ احم بگر نتگایج       فرهنای، سارتاری و مدیریتی بیف استا،

مراتبگی   هایی همچو، سارتار سلسله های دولتی لرستا، ویژگی کند. سو ، سازما، جلوگیری می

های اداری سنتی دارند که بسگتر مناسگبی بگرای بررسگی      حدودیت منابع و چارچودمتمرک ، م

شگود نتگایج پگژوه      آورد. در نهایت، ایف انتخاد باعث مگی  پدیدة ررابکاری دان  فراهم می

های بهبود مدیریت دانگ  اسگتا، را    ها و برنامه گذاری طور مستقیم قابلیت کاربرد در سیاست به

 داشته باشد.

 روش پژوهش

پژوه  حاضر به روش آمیختگه انجگا  شگده و از حیگث هگدا، کگاربردی اسگت و در زمگرة         

گیرد. اساس انتخاد جامعة آماری پژوه  ایف بود کگه   پیمایشی قرار می  های توصیفی پژوه 

آشگنا باشگند و اشگراا اطلاعگاتی لاز  در     « ررابکاری دان »از حیث نظری و عملی با مفهو  

گیگری   ی مصاحبه و پرسشنامه را داشته باشگند. بنگابرایف، نمونگه   ها جهت پاسخاویی به پرس 

نفر از مگدیرا، ارشگد و متخصصگا،     34هدفمند صورت گرفت و براساس اصل کفایت نظری، 

هگای دولتگی    های دولتی استا، لرستا، انتخاد شدند. مدیرا، سازما، حوزة منابع انسانی سازما،

گیگری و متخصصگا، منگابع انسگانی، مگدیریت       میمشا، در فرایندهای تص دلیل جایااه کلیدی به

اطلاعات و مدیریت دان ، بهتریف انتخاد برای بررسی الاگوی ررابکگاری دانگ  محسگود     

دهی فرهنگ سازمانی، تعیگیف سگارتارهای اداری و    شوند. ایف مدیرا، نق  اساسی در شکل می

هگا،   گگذاری  بگر سیاسگت   طور مسگتقیم  ایجاد بسترهای مناسب برای اشتراک دان  دارند. آنها به
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 فریبرز فتحی چگنی
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های اشتراک یا  توانند موانع و محرک فرایندهای کاری و تعاملات بیف واحدی تأثیرگذارند و می

ررابکاری دان  را بهتر شناسایی کنند. اب ار گردآوری اطلاعات در بخ  کیفی، مصاحبة نیمگه 

تلفنگی بگا   شگکل   صورت حضوری و بخ  دیاری نی  بگه  سارتاریافته است که بخشی از آ، به

شگدة ربرگگا، فگی     ای انجا  گرفت و از نکات اشاره اعضای نمونه در بازة سی تا چهل دقیقه

ها با استفاده از روش تحلیل محتوای کیفی گردآوری و تحلیل  برداری شد. در بخ  کیفی، داده

کدگگذار   میگا، کدگگذار و   ها، از بررسگی درو،  شدند. برای اطمینا، از روایی نظری و پایایی داده

هگای بخگ     هگا و پرسشگنامه   استفاده شد که نتایج حاصل، تأییدکنندة اعتبار اب ار گردآوری داده

طگور حضگوری یگا از     [ به16×16صورت ماتریس ] ای به کمّی بود. به ایف صورت که پرسشنامه

اری طریق ایمیل به ربرگا، داده شد و از آنها رواسته شد که براساس الاوریتم معادلات سارت

هگا، از   منظگور سگنج  روایگی و پایگایی ابگ ار گگردآوری داده       تفسیری به آ، پاسگ  دهنگد. بگه   

های استاندارد مربوط به هر بُعد استفاده شد. همچنیف، روایی و پایایی اب ار گگردآوری   شارص

ها در بخ  کمّی با استفاده از روش روایی اعتبار محتوا و پایایی بگازآزمو، تأییگد شگد. در     داده

هگا در بخگ  کیفگی از روش تحلیگل محتگوا و کدگگذاری و        منظور تحلیل دادهایف پژوه ، به

  استفاده شد.ISM سازی سارتاری تفسیری و در بخ  کمّی از روش مدل Maxqdaاف ار  نر 

                                     

 های پژوهش یافته

 24کنندگا، در پیمای  مرد و بگالای   شرکتشنارتی پژوه  نشا، داد بیشتر های جمعیت یافته

 (.1سال سابقة کار و دارای مدرک دکتری هستند )جدول 

 های جمعیت شناختی نمونه. ویژگی7جدول 

 فراوانی شغل فراوانی مدرک تحصیلی فراوانی سابقه کاری فراوانی جنسیت

 مرد

 ز،

22 

8 

 14کمتر از 

 24تا  11 

 24بالاتر از 

8 

14 

12 

 کارشناسی

 کارشناسی ارشد

 دکتری

0 

11 

11 

 مدیرا،

 متخصصا،

11 

11 
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 های بخش کیفی یافته

در بخ  کیفی، عوامل مؤثر بر ررابکاری دان  از طریق مصاحبه با ربرگگا، و بگا اسگتفاده از    

هگا و نحگوة    شناسایی شدند. با توجه به ماهیگت پرسگ    Maxqdaاف ار روش کدگذاری در نر 

هگای   صورت مؤلفه شدة ایشا، به پاسخاویی مدیرا، و متخصصا،، عیناً وا گا، و عبارات اشاره

آمگده   2مرتبط با ررابکاری دان  استخرا  و کدگذاری شد که شگرح کامگل آنهگا در جگدول     

 است.

 ری دانش. فرآیند کدگذاری و عوامل مؤثر بر خرابکا8جدول 

 مقولات کدهای انتخابی کدهای محوری کدهای باز

قدرت متمرک  در دست یک یا چند 

مدیر، نبود توانایی واکن  سریع به 

نیازهای کارکنا،، کنترل شدید بر انتقال 

اطلاعات، نبود مشارکت کارکنا، در 

 گیری تصمیم

گیری متمرک  و  تصمیم

کُند، محدودیت در جریا، 

 آزاد دان 

اداری سارتار 

متمرک  و 

 پذیر انعطاا

بسترهای شکل

گیری ررابکاری 

 دان 

نارانی از قضاوت و انتقاد همکارا،، 

نداشتف به افشای اشتباهات، تمایل

کمبود ارتباطات صادقانه بیف اعضاء، 

 کاری اطلاعات کلیدی پنها،

گذاری  ترس از اشتراک

دان ، نبود اعتماد و 

 شفافیت

فرهنگ سازمانی 

 غیرشفاابسته و 

تمرک  بر منافع شخصی یا واحدی، 

نداشتف به اشتراک دان  برای تمایل

پیشبرد کل سازما،، بروز ارتلافات 

توزی، کاه  روحیه  دارلی و کینه

 تیمی و تعامل

جای همکاری، رقابت به

ایجاد تن  و تضاد در 

 سازما،

رقابت ناسالم بیف 

 واحدها یا افراد

برای های رسمی  نبود چارچود

های  مدیریت دان ، نبود سیاست

حمایتی برای اشتراک دان ، کمبود 

نظارت بر اجرای فرآیندهای دان ، 

نبود پاسخاویی در برابر سوء مدیریت 

 دان 

نبود قوانیف و مقررات 

مشخص، ضع  نظارت و 

 کنترل

رلأهای حقوقی و 

نظارتی در حوزة 

 مدیریت دان 
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 مقولات کدهای انتخابی کدهای محوری کدهای باز

بود، در محیط کار، ارزش احساس بی

اه  علاقه به مشارکت و اشتراک ک

دان ، کاه  انر ی و توانایی انجا  

توجهی به اهمیت  وظای ، اف ای  بی

 اشتراک دان 

کاه  انای ه و رضایت 

شغلی، رستای و 

فرسودگی ناشی از فشار 

 کاری

انای گی شغلی و  بی

 فرسودگی

عوامل مدارله

جو در 

گیری  شکل

 ررابکاری دان 

یا سوء استفاده نکرد،  مشاهدة استقبال

شده، تجربه نبود گذاری از دان  اشتراک

بازرورد مثبت و حمایت، ترس از نقد 

یا سرزن ، نارانی از کاه  موقعیت 

 یا قدرت

ناامیدی از نتایج اشتراک 

دان ، ترس از پیامدهای 

 منفی

تجارد منفی 

گذشته از اشتراک 

 دان 

نداشتف مهارت در ارائه و توضیح 

توانایی در ایجاد فضای اطلاعات، نبود 

باز برای تبادل دان ، ناتوانی در 

ری ی و سازماندهی اشتراک  برنامه

نکرد، ارتباطات بیف  دان ، تسهیل

 واحدی

های انتقال  کمبود توانایی

دان ، ضع  در مدیریت 

 فرآیندهای دان 

های  ضع  مهارت

ارتباطی و دانشی 

 مدیرا،

اک نبود پاداش یا م ایای مالی برای اشتر

دان ، نبود تخصیص بودجه برای 

گذاری، نبود شناسایی  تشویق اشتراک

افراد فعال در اشتراک دان ، نبود 

 فرهنگ قدردانی و حمایت

های مالی،  نبود انای ه

کمبود تقدیر و تشویق 

 معنوی

های  نبود مشوق

مادی و معنوی 

 برای اشتراک دان 

احساس تهدید فردی یا گروهی، 

ویانه در محیط کار، ج رفتارهای انتقا 

ترس از قضاوت یا انتقاد، کاه  تمایل 

 گذاری به همکاری و اشتراک

 

های منفی در برابر  واکن 

اشتراک دان ، ایجاد موانع 

روانی و اجتماعی در انتقال 

 دان 

رفتارهای 

 جویانة دانشی تلافی

ابعاد ررابکاری 

 دان 
بود، مراحل تأیید و چندلایه

سرعت گردش گیری، کاه   تصمیم

مراتب دان  در سازما،، سلسله

گیرانه در انتقال دان ، وجود  سخت

شد، پیچیدگی و طولانی

فرآیندهای اداری، 

محدودیت در جریا، آزاد 

 اطلاعات

سارتار 

بوروکراتیک 

 سنایف
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خرابکاری دانش در            مدل

   های دولتی: سازمان

 ساختاری تفسیریرویکرد       
 

 مقولات کدهای انتخابی کدهای محوری کدهای باز

 قوانیف و مقررات محدودکننده

ها و سارتارهای  ناسازگاری قالب

ای، سختی در ادغا  منابع مختل   داده

دان ، نبود تعری  معیارهای کیفیت 

سازی  داده، نبود راهکارهای هماهنگ

 ها داده

های  نبود وجود پروتکل

مشترک برای تبادل داده، 

نبود چارچود مشخص 

 ها برای مدیریت داده

نبود استانداردهای 

 سازی داده یکپارچه

ترس کارکنا، از ابراز اشتباهات، نبود 

ز گذاری دان  ا اشتراکتشویق به

ها، نبود فرآیندهای بازرورد  شکست

سازنده، کاه  انای ه برای بهبود 

 مستمر

تمرک  بر مجازات رطاها 

های  جای فرصتبه

یادگیری، ضع  در 

فرهنگ بازرورد و 

 یادگیری سازمانی

فرهنگ مجازات 

 یجای یادگیر به

های معتبر، استفاده  نبود دسترسی به داده

دی در از اطلاعات قدیمی یا ناکافی، کن

تبادل دان  بیف واحدها، انتظار برای 

 تأییدهای متعدد

گیری بر اساس  تصمیم

اطلاعات ناقص یا اشتباه، 

تأریر در فرایند 

 گیری تصمیم

کاه  کارایی 

گیری  تصمیم

 مدیریتی

پیامدهای 

گیری  شکل

 ررابکاری دان 

نداد،  علت انتقالتکرار انجا  کارها به

از های اضافی ناشی  دان ، ه ینه

اصلاح اشتباهات، صرا زما، بیشتر 

برای جستجوی اطلاعات، کاه  

 ها سرعت پیشرفت پرو ه

ها و  کاری اف ای  دوباره

رطاها، اتلاا زما، در 

 فرآیندهای کاری

های  اف ای  ه ینه

 اجرایی و زمانی

ترس از شکست و مجازات بابت 

اشتباه، نبود حمایت سازمانی برای 

گذاری تجربیات  اشتراکنوآوری، نبود به

 موفق، ضع  در انتقال دان  بهبودیافته

کاه  انای ه برای رلق 

های جدید، کاه   ایده

فرآیندهای یادگیری و 

 بهبود

تضعی  نوآوری و 

 بهبود مستمر

های ارتباطی و همکاری  شکاا

ها و رقابت  نامناسب، اف ای  تن 

نداشتف به کمک ناسالم، ان وا و تمایل

 کاه  همبستای سازمانی به دیارا،،

کاه  اعتماد میا، اعضای 

سازما،، کاه  تعامل و 

 حمایت متقابل

کاه  سرمایة 

 اجتماعی سازما،
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 فریبرز فتحی چگنی
   دالوندنیما 

 های بخش کمّی یافته

 (SSIM) آوردن ماتریس روابط درونی متغیرهادستبه

های مرتبط با ررابکاری دان  شناسایی شگد، نوبگت بگه واردکگرد، آنهگا در       پس از آنکه مؤلفه

هگای مگرتبط بگا ررابکگاری      شود. ایف ماتریس، ماتریسی به اندازة مؤلفگه ماتریس سارتاری می

شگود. در واقگع، جهگت    ترتیگب ذکگر مگی   ها به دان  است که در سطر و ستو، آ، تمامی مؤلفه

سگازی   تشکیل ماتریس روابط درونی متغیرها از مگدیرا، و متخصصگا، در فراینگد روش مگدل    

 شود تا بر اساس اصول زیر ماتریس را تکمیل کنند.رواسته می 1سارتاری تفسیری

 . تعاریف نمادها0جدول 

 تعریف نماد تعریف نماد

V  یعنیi منجربهj  شودمی X 
به  jو بُعد  jبه  iداد، تأثیر دوطرفه )بُعد برای نشا،

i) 

A  یعنیj  منجر بهi شودمی O ،داد، نبود وجود رابطه بیف دو بُعدبرای نشا 

شرح جدول سپس، با استفاده از نظرات متخصصا،، ماتریس سارتاری روابط درونی متغیرها به

 تشکیل شده است. 0

 

 

 

 

 

 
گگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگ  

1 Interpretive Structural Modelling 
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خرابکاری دانش در            مدل

   های دولتی: سازمان

 ساختاری تفسیریرویکرد       
 

 . ماتریس ساختاری روابط درونی متغیرها1جدول 

 ها مؤلفه 7 8 0 1 1 0 1 2 9 73 77 78 70 71 71 70

O V X V X X X X V A X V A A X  مدیریتیگیری  کاه  کارایی تصمیم 

V V X V A A A A A A A V X O   های اجرایی و زمانی اف ای  ه ینه 

X X A V A A A A V O A A O    تضعی  نوآوری و بهبود مستمر 

V V A V X X X X O A V V     ،کاه  سرمایة اجتماعی سازما 

O V A O A A A A V A A      جویانة دانشی رفتارهای تلافی 

V V X V A A A A V A       سارتار بوروکراتیک سنایف 

V O V V V V V V V        سازی داده نبود استانداردهای یکپارچه 

A O A V A A A A         جای یادگیری فرهنگ مجازات به 

O V X V X X X          انای گی شغلی و فرسودگی بی 

O V X V X X            تجارد منفی گذشته از اشتراک دان 

O V X V X            های ارتباطی و دانشی مدیرا، ضع  مهارت 

V V X V             های مادی و معنوی برای اشتراک دان  نبود مشوق 

V A A              پذیرسارتار اداری متمرک  و انعطاا 

V V               فرهنگ سازمانی بسته و غیرشفاا 

O                 بیف واحدها یا افرادرقابت ناسالم 

 رلأهای حقوقی و نظارتی در حوزة مدیریت دان                 

 آوردن ماتریس دستیابیدستبه

به اعداد صفر و یگک   SSIMسارتف نمادهای موجود در ماتریس ماتریس دستیابی با جایا یف

 کند: بر حسب قواعد زیر عمل می

 ( اگر نماد رانهi,j معادل )V  و ارزش  1باشد؛ آنااه ارزش آ، رانه معادل

 رانه قرینة صفر است.

 ( اگر نماد رانهi,j معادل )A      باشد؛ آناگاه ارزش آ، رانگه معگادل صگفر و

 است. 1ارزش رانه قرینة 

 ( اگر نماد رانهi,j معادل )X      باشگد؛ آناگاه ارزش آ، رانگه و ارزش رانگه

 رواهد بود.  1قرینة 
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 فریبرز فتحی چگنی
   دالوندنیما 

 ( اگر نماد رانهi,jمع ) ادلO      باشگد؛ آناگاه ارزش آ، رانگه و ارزش رانگه

 قرینة صفر رواهد بود.

 

 سازگارکردن ماتریس دستیابی

 Aآمد، ماتریس اولیه، باید سازگاری درونی آ، نی  برقرار شود؛ یعنی اگر عامگل  دستبعد از به

بایگد منجگر بگه     Aشود، در نتیجه عامل  Cهم منجر به عامل  Bشود و عامل  Bمنجر به عامل 

شود. اگر در ماتریس دستیابی ایف حالت برقرار نباشد بایگد مگاتریس اصگلاح شگود و      Cعامل 

روابطی که از قلم افتاده است، جایا یف شوند. در ایف پژوه ، برای سازگارکرد، مگاتریس از  

 شود.  مشاهده می 1استفاده شد که نتایج آ، در جدول  Matlabاف ار نر 

 س دستیابی سازگارشده. ماتری1جدول 

 70 71 71 70 78 77 73 9 2 1 0 1 1 0 8 7 ها مؤلفه
قدرت 

 نفوذ

 11 1 1 1 1 1 1 1 1 1 4 1 1 1 1 1 1 گیری مدیریتی کاه  کارایی تصمیم

 11 1 1 1 1 1 1 1 1 1 4 1 1 1 1 1 1 های اجرایی و زمانی اف ای  ه ینه

 10 1 1 1 1 1 1 1 1 1 4 1 1 4 1 1 1 تضعی  نوآوری و بهبود مستمر

 11 1 1 1 1 1 1 1 1 1 4 1 1 1 1 1 1 کاه  سرمایة اجتماعی سازما،

 8 1 1 4 1 4 4 4 1 1 4 4 1 4 1 1 1 جویانة دانشی رفتارهای تلافی

 11 1 1 1 1 1 1 1 1 1 4 1 1 1 1 1 1 سارتار بوروکراتیک سنایف

 13 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 4 1 4 4 1 1 سازی داده نبود استانداردهای یکپارچه

 3 1 1 1 1 4 4 4 4 1 4 4 1 1 4 1 1 جای یادگیری فرهنگ مجازات به

 11 1 1 1 1 1 1 1 1 1 4 1 1 1 1 1 1 انای گی شغلی و فرسودگی بی

 10 1 1 1 1 1 1 1 1 1 4 1 4 1 1 1 1 تجارد منفی گذشته از اشتراک دان 

های ارتباطی و دانشی  ضع  مهارت

 مدیرا،
1 1 1 1 1 4 4 1 1 1 1 1 1 1 1 1 10 

های مادی و معنوی برای  نبود مشوق

 اشتراک دان 
1 1 1 1 1 1 4 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11 

 0 1 4 4 1 4 4 4 4 1 4 4 4 4 1 4 4 پذیر سارتار اداری متمرک  و انعطاا

 11 1 1 1 1 1 1 1 1 1 4 1 1 1 1 1 1 فرهنگ سازمانی بسته و غیرشفاا
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خرابکاری دانش در            مدل

   های دولتی: سازمان

 ساختاری تفسیریرویکرد       
 

 70 71 71 70 78 77 73 9 2 1 0 1 1 0 8 7 ها مؤلفه
قدرت 

 نفوذ

 1 1 1 4 4 4 4 4 4 1 4 4 4 4 1 4 1 ناسالم بیف واحدها یا افرادرقابت 

رلأهای حقوقی و نظارتی در حوزة 

 مدیریت دان 
1 1 1 4 4 4 4 1 4 4 4 4 1 4 1 1 7 

 - 16 11 12 11 11 11 11 11 16 1 3 12 14 10 10 11 قدرت وابستای

 بندی متغیرهاتعیین سطح و اولویت

هگای   تفسیری، برای تعییف سطح و اولویگت متغیرهگا، مجموعگه    سازی سارتاریدر روش مدل

شود. در ایگف مرحلگه پگس از تعیگیف مجموعگة      ورودی و رروجی برای هر متغیر مشخص می

منظور اولویتشود. سپس، بهورودی و رروجی، مجموعة مشترک برای هر متغیر نی  تعییف می

 مشابه باشد، در بگالاتریف سگطح از   بندی، متغیرهایی که مجموعة رروجی و مشترک آنها کاملا

کرد، اج ای سگطح بعگدی نظگا ، متغیگر     گیرند. برای مشخصقرار می ISMمراتب مدل سلسله

شگود  ماندة جدول بعدی شکل داده میشده از جدول حذا و با بقیه متغیرهای باقیبندیسطح

بنگدی متغیرهگا را   حسط 6و ایف عمل تا تعییف سطح همه متغیرها ادامه داده رواهد شد. جدول 

 دهد.نشا، می

 . تعیین سطوح متغیرها )جدول تلفیق تناوب اول تا چهارم(0جدول 

 سطح مجموعۀ مشترک مجموعۀ خروجی مجموعۀ ورودی ها مؤلفه

کاه  کارایی 

 گیری مدیریتی تصمیم

(

1،  2،  3،  0،  1،  6،  7،  8، 3، 14، 11

، 12، 13، 10، 11، 16) 

(1، 2، 0، 1، 8، 13، 10، 11، 16

) 

(1،2، 0، 1، 8، 13، 10، 11، 

16) 
 اول

های اجرایی  اف ای  ه ینه

 و زمانی

(1، 2، 3، 0، 1، 6، 7، 8، 3، 14، 

11، 12، 13، 10، 16)  
 اول (16 ،12 ،8 ،3) (16 ،12 ،8 ،3)

تضعی  نوآوری و بهبود 

 مستمر

(1، 2، 3، 0، 1، 6، 7، 8، 3، 14، 

11، 12، 10، 11، 16، ) 
 اول (16 ،11 ،8 ،3 ،1) (16 ،11 ،8 ،3 ،1)

کاه  سرمایة اجتماعی 

 سازما،

(1، 2، 3، 0، 1، 6، 7، 8، 3، 14، 

11، 12، 13، 10، 11، 16، ) 
 اول (16 ،11 ،13 ،8 ،3 ،2 ،1) (16 ،11 ،13 ،8 ،3 ،2 ،1)

 دو  ،11 ،14 ،3 ،6 ،1 ،0 ،3 ،2 ،1)12 ،11 ،14 ،3 ،6 ،1 ،0 ،3 ،2 ،1) ،11 ،14 ،3 ،7 ،6 ،1 ،0 ،3 ،2 ،1)جویانة  رفتارهای تلافی
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 فریبرز فتحی چگنی
   دالوندنیما 

 سطح مجموعۀ مشترک مجموعۀ خروجی مجموعۀ ورودی ها مؤلفه

 (10 ،12 (10 ، (10 ،12 دانشی

سارتار بوروکراتیک 

 سنایف

(1، 2، 3، 0، 1، 6، 7، 3، 14، 11، 

12، 10) 

(1، 2، 3، 0، 1، 6، 3، 14، 11، 12

، 10) 

(1، 2، 3، 0، 1، 6، 3، 14، 11، 

12، 10) 
 دو 

نبود استانداردهای 

 سازی داده یکپارچه

(1، 2، 3، 1، 6، 7، 3، 11، 12، 10

) 
 دو  (1 ،3 ،2 ،1) (1 ،3 ،2 ،1)

جای  فرهنگ مجازات به

 یادگیری

(1، 2، 3، 0، 6، 7، 3، 14، 11، 12

، 10) 

(1، 2، 3، 0، 6، 3، 14، 11، 12، 

10) 

(1، 2، 3، 0، 6، 3، 14، 11، 12، 

10) 
 دو 

انای گی شغلی و  بی

 فرسودگی
 سو  (10 ،12 ،11 ،3 ،6 ،0 ،3) (10 ،12 ،11 ،3 ،6 ،0 ،3) (10 ،12 ،11 ،3 ،7 ،6 ،0 ،3)

تجارد منفی گذشته از 

 اشتراک دان 
 سو  (10 ،12 ،11 ،3 ،0 ،3) (10 ،12 ،11 ،3 ،0 ،3) (10 ،12 ،11 ،3 ،7 ،6 ،0 ،3)

های  ضع  مهارت

 ارتباطی و دانشی مدیرا،
 سو  (10 ،12 ،11 ،3 ،6 ،0 ،3) (10 ،12 ،11 ،3 ،6 ،0 ،3) (10 ،12 ،11 ،3 ،7 ،6 ،0 ،3)

های مادی و  نبود مشوق

معنوی برای اشتراک 

 دان 

 سو  (10 ،12 ،11 ،3 ،6 ،0 ،3) (10 ،12 ،11 ،3 ،6 ،0 ،3) (10 ،12 ،11 ،3 ،7 ،6 ،0 ،3)

سارتار اداری متمرک  و 

 پذیر انعطاا
 چهار  (6 ،3) (6 ،3) (6 ،0 ،3)

فرهنگ سازمانی بسته و 

 غیرشفاا
 چهار  (6 ،0) (6 ،0 ،3) (6 ،0)

رقابت ناسالم بیف واحدها 

 یا افراد
 چهار  (6 ،0 ،3) (6 ،0 ،3) (6 ،0 ،3)

رلأهای حقوقی و 

نظارتی در حوزة مدیریت 

 دان 

 چهار  (7) (7) (7)

 

 ترسیم مدل 

توا، مدل نهایی آ، را با توجه به  بندی انجا  و تعییف روابط مشخص شد، میبعد از آنکه سطح

ماتریس دستیابی سازگارشده ترسیم کرد. بدیف منظور، ابتدا متغیرها بر حسب سطح از بگالا بگه   
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خرابکاری دانش در            مدل

   های دولتی: سازمان

 ساختاری تفسیریرویکرد       
 

های مرتبط با ررابکگاری دانگ     شوند. در پژوه  حاضر در چهار سطح مؤلفهپاییف مرتب می

 دهد.مدل نهایی پژوه  را نشا، می 1بندی شدند. شکل دسته

 
 . مدل نهایی پژوهش7شکل 

 MICMAC تجزیه و تحلیل

در ایف تج یه و تحلیل متغیرها بر حسب قدرت نفوذ و قدرت وابستای در چهار دسته تقسگیم  

شوند. دسته اول شامل متغیرهای رودمختار است که قدرت نفوذ و وابستای ضعیفی دارنگد  می

کنند. متغیرهای وابسته دومگیف دسگته را   عبارتی ارتباطات اندک و ضعیفی با نظا  برقرار مییا به

اندک و قدرت وابستای بالایی هسگتند. سگومیف دسگته،    دهند که دارای قدرت نفوذ تشکیل می

گونگه متغیرهگا   شوند که قدرت نفوذ و وابستای زیگادی دارنگد. ایگف   متغیرهای متصل نامیده می

تواند بر نظا  تأثیر باذارد. دسته چهگار  شگامل   غیرایستا هستند؛ یعنی هر گونه تغییر در آنها می
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 فریبرز فتحی چگنی
   دالوندنیما 

می ا، قدرت نفوذ  1رهای مستقل است که قدرت نفوذ بالا و وابستای پایینی دارند. نمودار متغی

 دهد. و وابستای متغیرها را نشا، می

   مستقل     متصل   

 

                16 

 1 2  
1 

0 

3 

12 
0 6         11 

  3   
13 

11 
          10 

               7 13 

                12 

                11 

                14 

8                3 

    1            8 

1 

6 
               7 

                6 

 
1 

1 
              1 
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 گیری بحث و نتیجه

عنوا، عامل اصلی انسانی به امروزه، دان  عنصر اساسی برای تعری  ارزش و بایستای سرمایة 

توسعة پایدار بگرای  ها در جها، است. در ایف عصر که کیفیت کلی و  بقا و حفظ برتری سازما،

رقابت از اهمیت اولیه برروردار است، کارایی فقط با اسگتفاده موفگق از دانگ  منگابع انسگانی      

شود. منابع انسانی با دان ، مهارت و استعدادهای رود باعث پیشرفت و توسگعة   پذیر می امکا،

آیند، بلکگه   نمی حسادها به های مادی ثروت اصلی سازما، شوند. در واقع، دارایی ها می سازما،

شگود. دانگ     هگا شگنارته مگی    عنوا، دارایگی اصگلی و راهبگردی سگازما،     دان  منابع انسانی به

دسگت آمگده و منبگع     ای از آگاهی، درک یا اطلاعاتی است که با تجربه یگا مطالعگه بگه    مجموعه

وه بگر  گیری منابع انسانی است. دان  منابع انسانی علا دستیابی به کارایی، حل مسائل و تصمیم

عنوا، منبع ارزشمند برای افگ ای  م یگت رقگابتی سگازما، و      تواند به ایجاد تمای  بیف افراد، می

همچنیف، کمک به بهبود راهبردی و عملکردی سازما، در جهت رسید، بگه اهگداا سگازمانی    

کنگد ایگف    ها تبگدیل مگی   باشد. در واقع، بخ  حیاتی که دان  منابع انسانی را به ثروت سازما،

هگای   برد، برنامگه صورت کامل و صحیح برای پی  که منابع انسانی باید دان  رود را به است

ها تگا حگد زیگادی غیرقابگل      کار بایرند و به دیارا، منتقل کنند. ازآنجاکه رفتار انسا، سازما، به

ها همواره با افرادی مواجهگه   بینی است و تحت تأثیر عوامل مختلفی نی  قرار دارد، سازما، پی 

سگازمانی و   ، سازی دان  درو ها برای بهینه ستند که با وجود سعی و کوش  مدیریت سازما،ه

محور با پیشرفت و رشد پایدار برای کارکنا،، موجگب ایجگاد انحرافگات و     ایجاد محیطی دان 

توانگد   شوند. وجود ایف افگراد بگا رفتارهگای ویراناگری مگی      رفتارهای ویراناری در سازما، می

یکی از ایف انحرافات « ررابکاری دان »وری سازما، و سایر کارکنا، شود.  رهموجب کاه  به

هگای   هگای زیگادی را بگه پیکگره     رفتاری است که امروزه میا، منابع انسانی وجود دارد و آسیب

 سازما، وارد کرده است. 

هگای دولتگی اسگتا،     پژوه  حاضر با هدا طراحی مدل ررابکگاری دانگ  در سگازما،   

کگه در   طگوری  های کیفی و کمّی است؛ به رفت. نتایج پژوه  مشتمل بر یافتهلرستا، صورت گ

های ررابکاری دان  و در بخ  کمّی، مدل ررابکگاری دانگ  ارائگه شگد.      بخ  کیفی، مؤلفه

پگذیر،   سگارتار اداری متمرکگ  و انعطگاا   های بخ  کیفی پژوه  نشگانار آ، اسگت کگه     یافته
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ناسالم بیف واحگدها یگا افگراد، رلأهگای حقگوقی و       فرهنگ سازمانی بسته و غیرشفاا، رقابت

کننگد.   گیری ررابکگاری دانگ  را فگراهم مگی     بسترهای شکلنظارتی در حوزة مدیریت دان ، 

انای گگی شگغلی و    بگی  جگو، همچنیف، نتایج ایف بخ  حاکی از آ، اسگت کگه عوامگل مدارلگه    

، ارتباطی و دانشی مدیرا،های  ضع  مهارت، تجارد منفی گذشته از اشتراک دان  فرسودگی،

جویانگة   علاوه، رفتارهگای تلافگی   هستند. به های مادی و معنوی برای اشتراک دان  نبود مشوق

سازی داده و فرهنگ مجازات  دانشی، سارتار بوروکراتیک سنایف، نبود استانداردهای یکپارچه

ارایی کگاه  کگ   شگوند و  جای یگادگیری، از جملگه ابعگاد ررابکگاری دانگ  محسگود مگی        به

های اجرایی و زمانی، تضعی  نوآوری و بهبگود مسگتمر و    گیری مدیریتی، اف ای  ه ینه تصمیم

  گیری ررابکاری دان  هستند. کاه  سرمایة اجتماعی سازما،، پیامدهای شکل

نتایج بخ  کمّی نشانار ررابکاری دان  در چهار سطح است. الاوی پژوه  بر اساس 

جگو و همبسگته، ابعگاد ررابکگاری دانگ  و      عوامگل مدارلگه  گیری،  چهار سطح بسترهای شکل

شده باید  گیری ررابکاری دان ، تدویف شده است. در رصوص الاوی تدویف پیامدهای شکل

گیری  که بسترهای شکلعنوا، کرد برای ررابکاری دان  باید بسترهای لاز  فراهم باشد. زمانی

شگوند. ایگف عوامگل     بسته وارد عمگل مگی  جو و هم ررابکاری دان  فراهم باشد، عوامل مدارله

صورت مستقیم یا غیرمستقیم بر شدت و نوع ررابکاری دان  تأثیر باذارند. اینهگا   توانند به می

کننگد. ررابکگاری دانگ      عمگل تبگدیل مگی   عواملی هستند که پتانسیل موجود در بسترها را بگه 

جویانگة   شگد رفتارهگای تلافگی    تواند در ابعاد مختلفی ظاهر شود. با توجه به آنچه که گفتگه  می

سازی داده و فرهنگ مجازات  دانشی، سارتار بوروکراتیک سنایف، نبود استانداردهای یکپارچه

شوند و پیامدهایی از جمله کاه   جای یادگیری از جمله ابعاد ررابکاری دان  محسود می به

نگوآوری و بهبگود    های اجرایی و زمگانی، تضگعی    گیری مدیریتی، اف ای  ه ینه کارایی تصمیم

 دنبال رواهند داشت. مستمر و کاه  سرمایة اجتماعی سازما، را به

های ایف پژوه  با مطالعات جدید در حوزه ررابکاری دان  همخوانی دارد. نتایج  یافته

دهد که فرهنگ سازمانی بسته، سارتار بوروکراتیک و ضع  اقلیم اعتماد  آمده نشا، می دست به

های دولتگی هسگتند. ایگف     گیری رفتارهای مخرد دانشی در سازما، ای شکلتریف بستره از مهم

همسو است که نق  اقلیم اعتماد و جگو اشگتراک    (2421)اسلا  و همکارا، ها با پژوه   یافته

دان  را در کاه  تمایل به ررابکاری دانشی تأیید کردنگد. همچنگیف، نتگایج ایگف مطالعگه در      
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پاییف و ضع  حمایت مدیریتی بر اف ای  رفتارهای منفگی دانشگی بگا    تأثیر انای ش رصوص 

هگا   مطابقت دارد؛ ایف پژوه  (2420)  و و همکارا،و  (2421) آل حسف و همکارا،های  یافته

عوامل تشدیدکننده تمایل  صلاحیتی و نبود عدالت سازمانی، از نشا، دادند ادراک نابرابری، بی 

وی  جیسازی یا تخریب دان  است. اف و، بر ایف، همخوانی نتایج با پژوه   کارکنا، به پنها،

که آنا، نی  به نقگ  روابگط نگابرابر تیمگی و تبعگیض      نی  مشهود است، چرا  (2423)و چیانگ 

 .اند ادراکی در بروز ررابکاری دانشی اشاره کرده

کمگی، مگدل   –تفسیری و تحلیل کیفی–گیری از رویکرد سارتاری در ایف پژوه ، با بهره

گیگری )سگارتار اداری    مفهومی ررابکاری دان  در چهار سطح طراحی شد: بسگترهای شگکل  

انای گی شغلی و ضگع  مهگارت ارتبگاطی     گر )بی غیرشفاا(، عوامل مدارلهمتمرک  و فرهنگ 

سازی آگاهانگه اطلاعگات( و پیامگدها     جویانه و پنها، مدیرا،(، ابعاد ررابکاری )رفتارهای تلافی

وری(. نتایج نشا، داد کگه رهبگری حمگایتی، فرهنگگ      های اجرایی و کاه  بهره )اف ای  ه ینه

ای در برابر ررابکاری دان  ایفا کننگد. بگر ایگف     وانند نق  بازدارندهت شفاا، و اقلیم اعتماد می

هگای   های دولتی با تقویت اعتماد متقابل، ایجگاد مشگوق   شود مدیرا، سازما، اساس، پیشنهاد می

اشتراک دان  و استانداردسازی فرایندهای اطلاعاتی، از گسترش ایف پدیگده جلگوگیری کننگد.    

های دولتگی باشگد و    مایی کاربردی برای مدیریت دان  در سازما،تواند راهن شده می مدل ارائه

ای راهبردی برای توسعة پایگدار   جای عاملی ویرانار، به سرمایه بستری فراهم آورد تا دان ، به

 .و ارتقای عملکرد سازمانی تبدیل شود

گسگگترده بگگرای دسگگتیابی بگگه نتگگایج معتبگگر، بگگا  هگگای تگگلاشپگگژوه  حاضگگر بگگا وجگگود 

ها تأثیرگذار باشد. نخست،  پذیری یافته تواند بر تعمیم رو بوده است که می یی روبهها محدودیت

ویگژه در   های دولتی ایگرا،، بگه   نبود مطالعات پیشیف جامع در زمینة ررابکاری دان  در سازما،

توجهی مواجه کرد. ایف رلأ پژوهشی  های پژوهشی قابل استا، لرستا،، پژوهشارا، را با چال 

تر  های کیفی با ربرگا،ِ محدود شد و امکا، مقایسة گسترده بستای بیشتر به مصاحبهمنجر به وا

با مطالعات دارلی را کاه  داد. دو ، با توجه به ماهیت کاربردی و رویکرد سارتاری تفسیری 

نفر(  34گیری هدفمند از مدیرا، ارشد و مدیرا، منابع انسانی )به تعداد  پژوه ، انتخاد نمونه

گیری، محدودیت در حجم نمونه و تنوع جغرافیگایی   ؛ با ایف حال، ایف روش نمونهضروری بود

هگای دولتگی اسگتا،     ها را بیشتر به شرایط راص سگازما،  همراه داشت و ممکف است یافته را به
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های  ها، هر چند روایی و پایایی آنها با روش لرستا، محدود کند. سو ، اب ارهای گردآوری داده

برای تحلیل کیفگی و    ISM و Maxqda اف ارهای تأیید شد، وابستای به نر محتوایی و نظری 

های تفسیری کدگذارا، قگرار گیگرد. در نهایگت، تمرکگ       کمّی ممکف است تحت تأثیر سوگیری

های رصوصی یا غیردولتی شد  های دولتی، مانع از بررسی تطبیقی با سازما، پژوه  بر سازما،

از پدیده ررابکاری دان  را آشکار سگازد. بنگابرایف، پیشگنهاد     تری توانست ابعاد گسترده که می

تر پیایری شوند تگا   های ترکیبی گسترده تر و روش های ب رگ های آتی با نمونه شود پژوه  می

 پذیری بیشتری یابد. مدل پیشنهادی در ایف مطالعه، قابلیت تعمیم

 :شوند های پژوه ، پیشنهادات زیر ارائه می با توجه به یافته

جویانة دانشی از ابعاد ررابکاری دان  است؛ بنابرایف، ایجاد نظا  اعتمگاد و   رفتارهای تلافی • 

هگای دولتگی    حمایت از اشتراک دان  در سازما، ضروری است. در ایف رصوص، به سگازما، 

شود محیطی امف و بدو، ترس از واکن  منفی ایجاد کنند تا کارکنا، احساس کننگد   پیشنهاد می

« وگوی امف های گفت اتاق»اشتراک باذارند. همچنیف، تشکیل ند آزادانه دان  رود را بهتوان می

سمت یادگیری های ارتباطی و حل تعارض، فرهنگ سازما، را به های آموزشی مهارت و کارگاه

 دهند. نق  رهبرا، در حمایت شفاا از ایف فرهنگ بسیار مهم است. سوق می

سگازی   گیگری مگدیریتی از پیامگدهای پیگاده     کگارایی تصگمیم  نتایج پژوه  نشا، داد کگاه    • 

های مدیریت دان  پویا و دسترسی  ررابکاری دان  است. در ایف رصوص، استفاده از سامانه

بخشد. آموزش مدیرا،  گیری را بهبود می های دولتی، تصمیم روز در سازما، های به آسا، به داده

گیری، رطاهگا و تگأریر را کگاه      تحلیلی در تصمیم ها و استفاده از اب ارهای برای تحلیل داده

 کننده است. های مشورتی برای مشورت تخصصی نی  کمک دهد و تشکیل تیم می

سازی ررابکاری دانگ  اسگت؛ بنگابرایف،     تضعی  نوآوری و بهبود مستمر از پیامدهای پیاده • 

هگای معنگوی و    ه با پگاداش های نوآورانه، همرا کننده برای ارائة ایده ایجاد فضای امف و حمایت

های رلاقیگت و   دهد. برگ اری کارگاه های دولتی انای ة نوآوری را اف ای  می مادی در سازما،

کند. همچنیف، مدیریت باید پگذیرای اشگتباه و    توسعة فردی، فرهنگ بهبود مستمر را تقویت می

 شده باشد. های کنترل شکست

سازی ارلاقی است؛ بنابرایف، باید فرآیندهای اداری سارتار بوروکراتیک سنایف از ابعاد برند • 

مراتگب در  هگای دیجیتگال جگایا یف شگوند. همچنگیف، کگاه  سلسگله        ساده و بگا اتوماسگیو،  



 
 

 

 
5041تابستان  (،2) 73 ت،طلاعاا ماندهیزسا و یارکتابد تمطالعا فصلنامۀ  

232 
 

خرابکاری دانش در            مدل

   های دولتی: سازمان

 ساختاری تفسیریرویکرد       
 

شگود.   شدت توصیه مگی بخشی برای تسهیل جریا، دان  به های میا، گیری و تشکیل تیم تصمیم

 دهد. وری را اف ای  می نویف، بهره های از طرفی، آموزش کارکنا، برای استفادة بهتر از فناوری

گیگری ررابکگاری دانگ  اسگت؛      پگذیر از بسگترهای شگکل    سارتار اداری متمرک  و انعطاا  •

های دولتی موجب اف ای   گیری در سازما، بنابرایف، تفویض ارتیار و کاه  تمرک  در تصمیم

هگای   ل تگیم شگود. همچنگیف، تشگکی    سرعت واکن  به مشکلات و اف ای  رضایت کارکنا، می

 کند.  رودگردا، و تقویت مشارکت کارکنا، در تصمیمات، جریا، آزاد دان  را تسهیل می

گیگری   جگوی شگکل   های مادی و معنوی برای اشتراک دانگ  از عوامگل مدارلگه    نبود مشوق  •

هگای اشگتراک    دهی متناسب با فعالیت های پاداش ررابکاری دان  است؛ بنابرایف، طراحی نظا 

های دولتی ضروری است. همچنیف، اجرای  های مالی و غیرمالی در سازما، تشویقدان  شامل 

هگا را تقویگت    های تقدیر عمومی و نمای  نق  افراد کلیدی در اشگتراک دانگ ، انایگ ه    برنامه

 کند.   می

جگوی ررابکگاری دانگ  اسگت؛      تجارد منفی گذشته از اشگتراک دانگ  از عوامگل مدارلگه     •

بنابرایف، برگ اری جلسات بازرورد و ارزیابی منظم برای شناسایی و رفع موانع اشتراک دانگ   

کننگده بگرای اشگتراک     های دولتی ضروری است. همچنگیف، ایجگاد فضگای حمایگت     در سازما،

شود. از طرفی، معرفی افگراد موفگق در اشگتراک     رمیم اعتماد میها باعث ت ها و شکست موفقیت

 دهد. های متناسب، تجارد منفی را کاه  می دان  و ارائة پاداش

 قدردانی

 کنند. ها و پیشنهادهای رود صمیمانه قدردانی می سبب ارائه دیدگاه نویسندگا، از داورا، به

 تعارض منافع

 ف پژوه  وجود ندارد.گونه تعارض منافعی در ارتباط با ای هیچ

 گگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگ منابعگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگ 

(. بررسی تأثیر رفتارهای مخرد نظارتی 1338سب ی، عطیه، رمضانی، یوس ، و سجاد، عاطفه )

بر تسهیم دان  با توجه به نق  میانجی رستای عاطفی و نق  تعدیلی عدالت سگازمانی.  
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 .310-333(، 2)11مدیریت دولتی، 

دانگ  در  (. فراتحلیگل رابطگه زیرسگارت و مگدیریت     1044نیگا، نگدا )  کریمی، رضا، و ررشا،

 .02-23(، 0)32مطالعات کتابداری و سازماندهی اطلاعات، ها.  کتابخانه
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