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ABSTRACT 

The present study aimed to determine the effect of organizational culture on 

knowledge hiding with the mediating role of workplace incivility and workplace 

ostracism. The statistical population of this applied descriptive study was all the 

employees of Chaharmahal and Bakhtiari universities, 2255 people in total, 

according to the size of each region, a sample size of 660 people was selected 

using Cochran's formula, and the sample people were selected using the stratified 

sampling method. They were chosen according to the volume of each floor. The 

research tools are the standard questionnaire of incivility in the workplace by 

Cortina et al. (2001), the standard questionnaire of organizational culture by 

Jaghargh et al. (2012) and the standard questionnaire of knowledge hiding by 

Conley et al. (2012) and the standard questionnaire of ostracism in the workplace 

by Faris et al. (2008) that the validity of the questionnaires was examined based 

on the content, form and structure validity and after the necessary terms the 

validity was confirmed and on the other hand the reliability of the questionnaires 

was 0.88 and 0.89 respectively, by Cronbach's alpha. data analysis was done at 

the inferential level including structural equation modeling, with the help of 

structural equations in Warp software. The results of the research showed that 

organizational culture has a significant relationship with knowledge hiding, and 

in addition, ostracism in the workplace and incivility in the workplace create 

positive channels between organizational culture and knowledge hiding as 

mediators. 
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EXTENDED ABSTRACT 

Introduction 
Workplace incivility and workplace ostracism may be situational factors that promote 

knowledge hiding among colleagues. Organizational behavior research examines the concept 

of workplace incivility and workplace ostracism as an emerging phenomenon (Mohsin et al., 

2021). However, this study aims to investigate how knowledge is hidden in university 

employees, despite many studies that examine the causes, consequences, and nature of 

knowledge hiding. Therefore, this study adopts social exchange theory and negative reciprocity 

as theoretical foundations to analyze and clarify the impact of organizational culture on 

knowledge hiding with the mediating role of workplace incivility and workplace ostracism with 

this construct. The gaps found through a comprehensive literature review are as follows: First, 

given that Anand and Hassan (2019) considered knowledge hiding to be a novel topic and at 

the same time less studied in the field of knowledge management, the present study paid 

attention to this topic of knowledge hiding. Second, in previous studies, organizational culture 

has been examined with knowledge sharing, but according to Serenko and Bontis (2016), 

organizational culture is a facilitating condition for knowledge hiding and especially confusing 

it in the field of knowledge management when employees do not share knowledge because of 

culture, perhaps hiding it instead. The present study fills this gap and focuses organizational 

culture directly on knowledge hiding. Third, the present study examines the relationship 

between organizational culture and knowledge hiding through the lens of deviant behaviors, 

such as workplace ostracism and workplace incivility, recommended by Ferris et al. (2017). 

Therefore, the present study examines the intervening variables in this perspective between 

organizational culture and knowledge hiding. Fourth, workplace incivility has a negative effect 

on employees' intention to share knowledge and originates from organizational culture. 

Therefore, the aim of this study is to determine the effect of organizational culture on 

knowledge hiding with the mediating role of workplace incivility and workplace ostracism. 

Literature Review 

In this study, organizational culture is examined in relation to knowledge hiding; in previous 

studies, organizational culture has been examined in relation to knowledge sharing. If the 

conditions of an organizational culture do not allow knowledge sharing, employees may hide 

knowledge instead. Accordingly, the first hypothesis is as follows. Organizational culture has 

a significant relationship with knowledge hiding. In this study, we examine organizational 

culture in relation to knowledge hiding to examine whether or not workplace ostracism acts as 

a mediator in this relationship, because workplace ostracism is fed by organizational culture 

when the culture is already mature and allows employees to ignore others and hide knowledge. 

Second hypothesis: Workplace ostracism mediates the relationship between organizational 

culture and knowledge hiding. In this study, organizational culture was examined in relation to 

knowledge hiding to examine whether or not workplace incivility acts as a mediator in this 

relationship, because workplace incivility is fed by organizational culture when the culture is 

already mature and allows employees to disrespect others and conceal knowledge. Third 

hypothesis: Workplace incivility mediates the relationship between organizational culture and 

knowledge hiding. 

Methodology 

The statistical population of this research was all the employees of Chaharmahal and Bakhtiari 

universities, whose number is 2255 people, according to the size of each region, a sample size 
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of 660 people was selected using Cochran's formula, and the sample people were selected using 

the stratified sampling method. They were chosen according to the volume of each floor. The 

research tools are the standard questionnaire of incivility in the workplace by Cortina et al. 

(2001), the standard questionnaire of organizational culture by Jaghargh et al. (2012) and the 

standard questionnaire of knowledge hiding by Conley et al. (2012) and the standard 

questionnaire of ostracism in the workplace by Faris et al. (2008) that the validity of the 

questionnaires was examined based on the content, form and structure validity and after the 

necessary terms the validity was confirmed and on the other hand the reliability of the 

questionnaires was 0.88 and 0.89 respectively by Cronbach's alpha method. 0.0, 0.87 and 0.90 

were estimated and data analysis was done at the inferential level including structural equation 

modeling, with the help of structural equations in Warp software. 

Results 

The results of the research showed that organizational culture has a significant relationship with 

knowledge hiding, and in addition, ostracism in the workplace and incivility in the workplace 

create positive channels between organizational culture and knowledge hiding as mediators. 

Discussion 

The present study was one of the few studies to identify how organizational culture affects 

knowledge hiding behavior of employees and to examine the mediating behavior of workplace 

incivility and workplace ostracism between organizational culture and knowledge hiding of 

employees in universities of Chaharmahal and Bakhtiari province. The analysis led to the 

conclusion that organizational culture had a significant effect on knowledge hiding and the 

mediators, workplace ostracism and workplace incivility, both have strong positive effects 

when they enter the relationship between organizational culture and knowledge hiding and 

partially mediate this relationship. In organizational culture, if more employees experience 

workplace incivility and workplace ostracism, knowledge hiding behavior is more common in 

universities. The findings of this study are consistent with the research of Mohsin et al. (2022) 

that the positive effect of workplace incivility and workplace ostracism on employees' 

knowledge hiding behavior and job anxiety significantly mediated the relationship between 

workplace incivility and workplace ostracism and employees' knowledge hiding behavior. They 

also agree with the research by Zuhair et al. (2022), who concluded that workplace incivility 

had a positive effect on knowledge hiding behavior. In addition, psychological entitlement 

moderated the relationship between workplace incivility and knowledge hiding behavior, and 

Wu et al. (2022) that employees tend to conceal their knowledge when they experience 

workplace incivility. In addition, they develop a sense of distrust in response to incivility in the 

workplace, which further leads to knowledge hiding. Santoso et al. (2020) found that peer 

support as well as organizational support had a positive and significant mediating effect on the 

relationship between incivility in the workplace and the quality of knowledge sharing, and 

Mohammad et al. (2021) found that incivility in the workplace and exclusion in the workplace 

had a positive and significant relationship with knowledge hiding, and on the other hand, the 

relationship between T-shaped skills and knowledge hiding was not statistically significant. 

Also, the relationship between knowledge hiding and innovation speed was negatively 

confirmed, and Sepahvand and Momeni Mofard (2021) found that exclusion in the workplace 

led to the spread of knowledge hiding behaviors. Riaz et al. (2020) found that workplace 

ostracism positively affected knowledge hiding behaviors such as evasive hiding and dumbing 

down, while it was not significantly associated with rational hiding. More specifically, 

workplace ostracism increased feelings of job stress, while job stress mediated the relationship 
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between workplace ostracism and knowledge hiding, and Khalid et al. (2020) found that 

workplace ostracism significantly affected employees’ knowledge hoarding behaviors both 

directly and through defensive silence. Furthermore, contrary to expectations, the combined 

effect of workplace ostracism and experiential avoidance on defensive silence was insignificant 

and directly correlated. 
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 چکیده

 طیمح در یطردشدگ و کار طیمح در ینزاکتیب یانجیم نقش با دانش یسازپنهان بر یسازمانفرهنگ ریتأث نییتع پژوهش نیا هدف

 نیا یآمار جامعه بود. یهمبستگ نوع از یفیتوص اطلاعات یگردآور نحوه ازنظر و یکاربرد هدف ازنظر حاضر پژوهش بود. کار

 با منطقه هر حجم بهباتوجه است، نفر 2255 هاآن تعداد که بودند یاریوبختچهارمحال استان یهادانشگاه کارکنان هیکل پژوهش

 حجم اب متناسب یاطبقه یریگنمونه روش از استفاده با نمونه افراد و دیگرد انتخاب نمونه حجم نفر 660 کوکران فرمول از استفاده

 استاندارد نامهپرسش (،2001) همکاران و نایکورت کار طیمح در ینزاکتیب داستاندار نامهپرسش پژوهش ابزار شدند. انتخاب طبقه هر

 استاندارد نامهپرسش و (2012) همکاران و یکانل دانش یسازپنهان استاندارد نامهپرسش (،2012) همکاران و جاغرق یسازمانفرهنگ

 موردبررسی سازه و یصور ،ییمحتوا ییروا اساس بر هانامهپرسش ییروا که بود (2008) همکاران و سیفر کار طیمح در یطردشدگ

 به کرونباخ یآلفا روش با هانامهپرسش ییایپا گریدیازسو و گرفت قرار دییموردتأ ییروا لازم اصطلاحات از پس و گرفتند قرار

 کمک به معادلات یسازمدل بر مشتمل یاستنباط سطح در هاداده لیوتحلهیتجز و شد برآورد 90/0 و 0/ 87 ،88/0 ،89/0 بیترت

 یعنادارم رابطه دانش کردنپنهان با یسازمانفرهنگ که داد نشان پژوهش جینتا گرفت. انجام وارپ افزارنرم در یساختار معادلات

 و یسازمانفرهنگ نیب یمثبت یهاکانال یانجیم عنوانبه کار طیمح در ینزاکتیب و کار طیمح در یطردشدگ ن،یا بر علاوه و دارد

 .کنندیم جادیا دانش کردنپنهان

 کار طیمح در طردشدگی کار، طیمح در ینزاکتیب دانش، سازیپنهان ،سازمانیفرهنگ ها:کلیدواژه
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 مقدمه

 .کنند پنهان را خود دانش دهندیم ترجیح و بگذارند اشتراک به را خود دانش ندارند دوست هادانشگاه کارکنان

 اهشک را هاینههز حالیندرع و بخشد بهبود را نوآوری هایییتوانا و سازمانی عملکرد تواندیم دانش یگذاراشتراکبه

 با مدتطولانی هرابط یک ایجاد تشویقی، هایسیستم سازییادهپ دانش، گذاشتن اشتراک به برای افزارنرم استقرار با .دهد

 را دانش یگذاراشتراک که کندمی تشویق را کارکنان میان در دانش یگذاراشتراکبه که محیطی ایجاد و کارکنان

 را عاتاطلا این عمداً کارکنان .شودینم کامل کارکنان دانش یگذاراشتراک یی،هاتلاش چنین با حتی .دهدمی افزایش

 (.Xiao & Cooke, 2019) کنندمی پنهان خود همکاران از

 نوآوری تقایار در را یادهیپد چنین پژوهشگران از بسیاری .است دانش مؤثر یگذاراشتراکبه سازمانی موفقیت کلید

 .دانندیم ضروری سازمان در را دانش یگذاراشتراک پژوهشگران .دانندیم حیاتی تولیدی یهاسازمان در عملکرد بهبود و

 رونیازا نگذارند، اشتراک به را خود دانش دهندیم ترجیح کارکنان که رسیدند نتیجه این به (2021) 1همکاران و هان

 پژوهشگران .کندیم پنهان را شده درخواست اطلاعات عمداً فرد یک .برندیم کار به را «دانش شدنپنهان» اصطلاح

 به زیادی هاپژوهش اما ،اندگرفته نظر در کندیم مختل را سازمانی عملکرد که منفی عامل یک عنوانبه را رفتارها گونهنیا

 بر تمرکز بر علاوه (2012) 2همکاران و کانلی زعمبه (.Varkkey, & Kumar 2018) اندنپرداخته آن علل بررسی

 ذاریگاشتراک به و است غالب خدماتی هایسازمان از بسیاری در دانش کردنپنهان که کردند مشخص دانش اشتراک

 را دانش رکنانکا چرا که شودمی تبدیل نگرانی کلیدی نکته یک به موضوع این بنابراین زند؛می لطمه هاسازمان در دانش

 (.Peng, 2013) کنندیم پنهان

 دانش کردنپنهان کهاین مشاهده با (.Serenko & Bontis, 2016) .دارد ریتأث دانش سازیپنهان بر سازمانیفرهنگ

 ,Anand & Hassan) است نگرفته قرار موردبررسی گسترده طور به هنوز دانش پنهان پیشینه دارد، هاسازمان بر منفی تأثیر

 تولید مسئول که دهندمی ارائه عناصری چنین مورد در دیدگاهی (2012) 3همکاران و فاگبوهنگبه این، بر علاوه (.2019

 شدننهانپ پیشایندهای از یکی به سازمانیفرهنگ اعطای و (دانش شدنپنهان پیشایند) هستند کار محیط در پنهان دانش

 دانش رفتار بر است، مثبت که سازمانیفرهنگ ،(2016) 4بونتیس و سرنکو یهاپژوهش اساس بر .کندمی منعکس را دانش

 گذاردیم منفی تأثیر دانش رفتار بر منفی سازمانیفرهنگ توانمی بنابراین ،گذاردیم مثبت تأثیر دانش گذاریاشتراک و

 پنهان و سازمانیفرهنگ بین رابطه کندمی تلاش حاضر پژوهش بنابراین شود،می سازمان در دانش سازیپنهان باعث و

 نای در و است شده گنجانده بالغ فرهنگ در قبلاً  مختلفی انحرافی رفتارهای ،هادانشگاه در .کند تحلیل دانش

 .کنند انتخاب را انحرافی رفتارهای از برخی است ممکن کارکنان بالغ، سازمانیفرهنگ

 منافع رایب فقط کار، محیط در نزاکتیبی و کار محیط در طردشدگی مانند منفی رفتارهای (2017) 5همکاران و استفانو

 نقش متغیر دو این و کندیم یاد سازمان در هادهیپد این اثر در معنوی و مادی یهاانیز شدن متحمل از و است کارکنان

                                                                                                                                                                                     
1. Han et al. 

2. Connelly et al. 
3.  Fagbohungbe et al. 

4. Serenko & Bontis 

5. Stefano et al. 
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 از یشترب دانش گذاریاشتراک به هاسازمان در .دارند دانش کردنپنهان و سازمانیفرهنگ بین مستقیم رابطه در یاواسطه

 طور به اتاطلاع گذاریاشتراک به .هستند متفاوتی مفاهیم مفهومی ازنظر یرمتغ دو این .شودمی توجه دانش کردنپنهان

 عاتاطلا کردنپنهان برای عمدی صورتبه گذاریاشتراک ،عوض در .افتدنمی اتفاق دانش کردنپنهان در تصادفی

 به است، متفاوت اعمال این یهازهیانگ کهییازآنجا (.Kumar & Varkkey, 2018) شودیم پنهان درخواستی

 رفتار پشت یهازهیانگ باید هاسازمان دانش، اشتراک و انتقال تقویت برای .ندارد وجود یسادگبه اطلاعات گذاریاشتراک

 بود همراه متقابل تعامل با رفتارها متقابل درک با (2020) 1همکاران و آیروم زعمبه .کنند درک را کار محل در کارکنان

 روابط (Anand & Hassan, 2019) .دهدمی توضیح بدرفتاری صورت در منفی پاسخ به کار محیط در را اعضا تمایل که

 و کار محیط در طردشدگی .(Singh, 2019) است مهم بسیار اجتماعی تعامل برای کارکنان برای کار محیط در مثبت

 ,.Di Vaio et al) دارند سازمان در اجتماعی تبادل رفتارهای کردن کنشهیر در اساسی نقش کار محیط در نزاکتیبی

 کم اررفت و روانی و جسمی عاطفی، خستگی ،زااسترس رفتارهای با که است عاملی کار محیط در طردشدگی .(2021

 در نزاکتیبی ریتأث بررسی که پژوهشی در (2019) 2حسن و آناند (.al et Clercq De,. 2019) است همراه خود مولد

 محیط در زاکتینبی فراگیر ماهیت که رسیدند نتیجه این به دادند انجام کارکنان مشارکت و کاری عملکرد بر کار محیط

 & Xiao) بگذارد منفی تأثیر کارکنان مشارکت و سازمان عملکرد بر است ممکن کار محیط در طردشدگی و کار

Cooke, 2019.) یهارفتار و دارد باز کار محیط در همکاران به کمک از را کارکنان تواندمی کار محیط در طردشدگی 

 .کندیم ترویج را کار محیط در انحرافی

 أثیرت کارکنان شدن اجتماعی بر کار محیط در نزاکتیبی و کار محیط در طردشدگی (9201) 3همکاران و ژائو زعمبه 

 در طردشدگی .اشدب مرتبط کنندهبینیپیش یک عنوانبه دانش شدنپنهان با است ممکن کاری استرس ،درنتیجه .گذاردیم

 سازمان رد عملکرد همچنین و کار در کارکنان مشارکت بر و دارد فراگیر ماهیتی که است سازمانی ایپدیده کار محیط

 و کندیم مخدوش را سازمان یک مختلف ساختاری پویایی کار، محیط در نزاکتیبی همچنین و گذاردمی تأثیر خدماتی

 زااسترس جو باعث که ادبانهیب و متکبر ینوعبه کند، ردوستانهیغ کاملاً که محیطی چنین ایجاد با را سازمانیفرهنگ تواندیم

 .(Vickers, 2006) شودیم

 که شوندمی متقاعد بیشتر شوند،می مواجه کار محیط در نزاکتیبی و کار محیط در طردشدگی با کارکنان کهیهنگام

 سازمانیگفرهن بین ارتباط ،حالنیباا .کنند خودداری شود،می درخواست دیگر کارکنان توسط که ییبهاگران دانش از

 داد وضیحت نظریه این کمک با توانمی را دانش سازیپنهان .است نگرفته قرار موردبررسی پژوهشی در دانش شدنپنهان و

 ستا اجتماعی تبادل نظریه مهم مرجع چارچوب کی .کندمی ترویج را دانش سازیپنهان آن سوی از سازمانیفرهنگ که

 شرکت اجتماعی تمسیس یک در کارکنان سایر با مبادله یندهایفرا مختلف سطوح در که را کارکنانی رفتار یا هافعالیت که

 .(Serenko & Bontis, 2016) دهدمی توضیح کنندمی

 کردنهانپن و دانش اشتراک آن در که انسانی رفتار نوع چندین درک برای کار محیط در تواندمی همچنین نظریه این

 (Liu et al., 2012; Lin & Lo, 2015; Bontis & Serenko, 2016) رود کار به است، شده گنجانده آن در دانش

                                                                                                                                                                                     
1. Irum et al. 
2. Anand & Hassan 

3. Xiao et al. 
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 از که کنندیم فکر رایز دهند؛ انتقال و بگذارند اشتراک به خود همکاران با را خود دانش اندلیما سازمان یک کارکنان

 در انتظاراتی عمل این ،کنندیم دریافت ارزشمند چیزی آن ازای در و کنندمی دریافت مشابهی العملعکس مقابل طرف

 .دارد آینده مورد

 بگذارند، اشتراک به یا کنند مخفی را دانش دهدیم اجازه کارکنان به و دهدمی شکل را خلقت که است عاملی فرهنگ

 سازمانیفرهنگ که دهدمی نشان تکمیلی ادبیات .شودیم تبدیل بالغ فرهنگ یک به کنند پیروی آن از آنها که زمانی اما

 .است نشده ازب هنوز دانش شدنپنهان و سازمانیفرهنگ میان در سیاه جعبه اما است، گرفته قرار موردبررسی دانش تسهیم با

 اشتراک به را دانش دهدیم اجازه کارکنان به که فرهنگی) دانش دهندهپرورش فرهنگ که دهدمی نشان هاپژوهش

 .دارد تأکید سازمان یک توسعه و خلاقیت بر همیشه (بگذارند

 کردنپنهان به شروع بگذارند اشتراک به را خود اطلاعات خواهندینم کارکنان که زمانی (2011) 1فن و تسینگ زعمبه

 سرنکو وهش،پژ این رابطه یافتن برای .است دانش شدنپنهان کنندهتعیین سازمانیفرهنگ که شودیم فرض ،کنندیم دانش

 مدتی از پس که پردازندیم دانش سازیپنهان مختلف پیشایندهای بررسی به و کردند ارائه یاهیپا نیز (2016) بونتیس و

 الغب سازمانیفرهنگ نقطه یک در و هستند منفی پیشایندها نیا رایز شود؛یم کارکنان توسط دانش کردنپنهان برای دلیلی

 زعمبه .است آن از بخشی قبلاً  که دهند انجام را اقداماتی باید وندندیپیم سازمان به تازگیبه که افرادی کارکنان و شودیم

 که کرد فرض توانمی بنابراین گذارد،می مثبت تأثیر دانش رفتار بر مثبت سازمانیفرهنگ ،(2016) بونتیس و سرنکو

 با سازمانیفرهنگ بنابراین ؛است دانش کردنپنهان مانند گذارد،می منفی تأثیر دانش رفتار بر منفی سازمانیفرهنگ

 ارک محیط در نزاکتیبی و کار محیط در طردشدگی حاضر پژوهش در نه؟ یا دارد معناداری رابطه دانش سازیپنهان

 شدند ابانتخ دلیل این به سوابق این .است شده مطرح دانش شدنپنهان و سازمانیفرهنگ رابطه میان در میانجی عنوانبه

 موضوع این ها،سازمان برای .کنندیم پشتیبانی ما مدل از فردمنحصربه روشی به و دارند زیادی اشتراکات آنها دوی هر که

 در نزاکتیبی و (2017) 2همکاران و فریس شود،می کار محل در طردشدن از صحبت وقتی که است کنندهگیج ویژهبه

 یهایژگیو برخی دارای محیط در نزاکتیبی و کار محیط در محرومیت دو هر (1999) 3پیرسون و اندرسون کار محیط

 دارند مبهم ماهیت و هستند هنجار ضد که هستند متمرکز کم شدت با رفتارهای بر زیادی حد تا دو هر که هستند مشترک

(2008 al., et Ferris 1999; Pearson & Andersson). کار محیط در طردشدگی (2015) 4همکاران و هارتگرینک 

 زااسترس احساس خودکار طور به دهدمی گسترش را ناآگاهی و طردشدگی سازمانیفرهنگ یک وقتی که کردند بررسی

 کردنپنهان بر است ممکن درنتیجه و کار محیط در طردشدگی استرس شرایط این دلیل به و کندیم ایجاد جاهمه در را

 (.Connelly et al., 2012) است سازمان یک در خاص انحرافی رفتار یک عنوانبه .بگذارد تأثیر دانش الگوی

 از بسیاری سازمانیفرهنگ دلیل به رایز است؛ شده انتخاب دلیل این به کار محیط در طردشدگی متغیر پژوهش این در

 اهداف برای هاسازمان در امر این و شوندیم مواجه کارکنان سایر توسط ناآگاهی شکل به بدرفتاری ساختار این با کارکنان

 کارکنان ،شودیم مواجه کار محیط در طردشدگی با کارکنان کههنگامی (.Ferris et al., 2017) است حیاتی پژوهش

                                                                                                                                                                                     
1. Tseng & Fan 

2 - Ferris et al. 

3. Andersson & Pearson 

4. Hartgerink et al. 
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 در طردشدگی میان ارتباط ،حالبااین .کند انکار کنندمی درخواست کارکنان سایر که را دانشی تا شودمی متقاعد بیشتر

 میانجی، یک عنوانبه کار محیط در طردشدگی با .است گرفته قرار موردبررسی کمتر دانش، کردنپنهان و کار محیط

یم آسان کنانکار برای ،بهباتوجه بهتر، روشی به شده پنهان دانش و سازمانیفرهنگ بین ارتباط مورد در ترعمیق پژوهش

 .شود

 بنابراین، ؛گذاردمی تأثیر مثبت طور به دانش کردنپنهان بر کار محیط در طردشدگی (2019) 1همکاران و ریاض زعمبه

 متعاقباً  که تدافمی اتفاق کار محیط از طردشدن آن ازای در پابرجاست، منفی سازمانیفرهنگ وقتی که کرد فرض توانمی

 بین پیوند میان در کار محیط در نزاکتیبی ما، واسطه دومین همچنین، و دهدمی سوق دانش کردنپنهان سمت به را آنها

 محیط در نزاکتیبی .کندیم فراهم متبلور یک عنوانبه رابطه برای یاهیپا که است دانش کردنپنهان و سازمانیفرهنگ

 کنندمی توجه موضوع این به مدیریت متخصصان و شودمی مطرح مدیریت ادبیات در مهم سازه یک عنوانبه امروزه کار

 نزاکتیبی .(Holm et al., 2015) است گسترده کارکنان بین موضوع این که دهدمی نشان فرآیند این یهاگزارش زیرا

 کردنپنهان نتیجه همچنین که (2013) 2ترودل و ریو شودمی سازمان در کارکنان قصد تغییر به منجر همچنین کار محیط در

 ؛است انشد سیستماتیک کردنپنهان از یامقدمه کار محیط در نزاکتیبی که کرد فرض توانمی آن طرف از است، دانش

 است، منفی ازمانس یک فرهنگ وقتی .شود دانش شدنپنهان باعث تواندمی کار محیط در نزاکتیبی ساختاریافته فرآیند و

 و سازمانیرهنگف بین ارتباط کار محیط در نزاکتیبی کهآن پیامدهای از یکی و افتدمی اتفاق کار محیط در نزاکتیبی

 یرتأث دانش شدنپنهان بر نیز کار محیط در نزاکتیبی (2018) 3آتان و الجوارنه به ارائه .کندیم واسطه را دانش شدنپنهان

 آنها دلیل همین به ،گذاردیم منفی تأثیر کارکنان دانش گذاریاشتراک به قصد بر کار محیط در نزاکتیبی .گذاردیم

 محیط رد نزاکتیبی با مواجهه در کارکنان وقتی که است این دنبال به پژوهش این .کنند پنهان را دانش دهندیم ترجیح

 هنشد بررسی ادبیات در هنوز موضوع این شدت و کنند پنهان را دانش است ممکن ،گذارندینم اشتراک به را دانش کار

 کارکنان ارتباط نحوه مثال، برای (.Han et al., 2021) شودیم مربوط نیز کار محیط به دانش کردنپنهان زهیانگ .است

 در نزاکتیبی بنابراین، ؛(Jahanzeb et al., 2021) هستند مشترک کار محل در آنها زیرا گذاردیم تأثیر آنها رفتار بر

 ترویج ار همکاران بین دانش شدن مخفی که باشد موقعیتی عامل یک است ممکن کار محیط در طردشدگی و کار محیط

 نوظهور دهپدی یک عنوانبه ا کار محیط در طردشدگی و کار محیط در نزاکتیبی مفهوم سازمانی رفتار پژوهش .کندمی

 در دانش شدنپنهان چگونگی بررسی به دارد قصد پژوهش این ،حالبااین (.Mohsin et al., 2021) کندمی بررسی

 ؛کنندیم بررسی را دانش شدنپنهان ماهیت و پیامدها علل، که هاپژوهش از بسیاری علیرغم بپردازد، هادانشگاه کارکنان

 ریتأث ردنک روشن و تحلیل برای نظری مبانی عنوانبه را منفی دوسویه و اجتماعی تبادل نظریه پژوهش این بنابراین،

 سازه این اب کار محیط در طردشدگی و کار محیط در نزاکتیبی جی میان نقش با دانش سازیپنهان بر سازمانیفرهنگ

 ییخلأها .هستند مرتبط اطلاعات ،گذاردیم تأثیر فرد رفتار و تفکر نحوه بر فردی یهاتفاوت کهییازآنجا .کندمی اتخاذ

 کردنپنهان (2019) حسن و آناند کهاین بهباتوجه اولاً  است؛ زیر شرح به است شده پیدا ادبیات جامع بررسی طریق از که

 به حاضر پژوهش است، گرفته قرار موردمطالعه دانش مدیریت حوزه در کمتر حالدرعین و است بدیع موضوعی دانش

                                                                                                                                                                                     
1. Riaz et al. 

2. Reio & Trudel 

3. Aljawarneh & Atan 
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 ررسیموردب دانش تسهیم با سازمانیفرهنگ قبلی یهاپژوهش در کهاین دوم .داشت توجه دانش کردنپنهان موضوع این

 ویژهبه و دانش سازیپنهان کنندهتسهیل شرط سازمانیفرهنگ ،(2016) بونتیس و سرنکو نظر طبق اما است، گرفته قرار

 شاید .ندگذارنمی اشتراک به فرهنگ دلیل به را دانش کارکنان وقتی که است دانش مدیریت حوزه در آن کنندهگیج

 زمتمرک دانش کردنپنهان بر مستقیماً را سازمانیفرهنگ و کندیم پر را شکاف این حاضر پژوهش کنندمی پنهان را دانش

 و ریسف توسط که انحرافی رفتارهای دریچه از را دانش پنهان و سازمانیفرهنگ رابطه حاضر پژوهش این سوم، .کندیم

 پژوهش این،بنابر کار، محیط در نزاکتیبی و کار محیط طردشدگی مانند ؛کندمی بررسی ،کنندیم توصیه (2017) همکاران

 ،چهارم .کندیم بررسی رابطه کننده پنهان دانش و سازمانیفرهنگ میان در دیدگاه این در را جی میان یرهایمتغ حاضر

 .ردیگیم تشئن سازمانیفرهنگ از و دارد کارکنان دانش گذاریاشتراک به قصد بر منفی تأثیر کار محیط در نزاکتیبی

 و کار محیط در نزاکتیبی جی میان نقش با دانش سازیپنهان بر سازمانیفرهنگ ریتأث تعیین پژوهش این هدف لذا

 .است کار محیط در طردشدگی

 پژوهش نظری مبانی

 دانش سازیپنهان

 و بارتول .شودمی گرفته نظر در پژوهشگران میان در داغ موضوعات از یکی عنوانبه امروزه که دانش کردنپنهان

 کهاین و بگذارد تأثیر دانش کسب بر است ممکن زیرا است، مهم اساساً هاسازمان در دانش سازیپنهان (2002) 1سریواستاوا

 داده اختصاص آن به .است شده کمی بسیار توجه و است بررسی تحت هنوز کنندمی پنهان را خود دانش کارکنان چرا

 خصیش دلایل شاید دارند، نقش دانش کردنپنهان رفتارهای پشت در مختلفی دلایل همچنین، .(Peng, 2013) است شده

 یفرهنگ عوامل از ناشی است ممکن یا و (Connelly et al., 2012) کارکنان یک تنبلی شاید یا نبودن اجتماعی ازجمله

(Bakry & Alfantookh, 2012) انجام یسخت کار خواهدنمی هستند تنبل کارکنان که زمانی آن از حاصل نتایج و باشد 

 .کندیم پنهان را موضوع این او که است دلیل همین به کنند، پیشرفت سازمان در دیگران که خواهدینم همچنین و دهد

 و کندیم بازی داستان در مثبتی نقش دانش کردنپنهان اوقات گاهی و است سازمانیفرهنگ عوامل این از یکی همچنین

 اطلاعاتی چنین و کند دفاع دیگران احساسات از خواهدیم فردی که زمانی مثال برای باشد، داشته مثبتی نیت است ممکن

 چگونه که موضوع این بررسی با حاضر پژوهش Connelly et al., 2012)) رساندیم آسیب دیگران به که کند پنهان را

 است رشددرحال امروزه که ادبیات این گسترش به بیفتد، اتفاق دانش شدنپنهان تا دهدیم اجازه سازمانی فضای یا فرهنگ

 آسیب دانش جوینده کارکنان عملکرد به زیرا ؛است شده تبدیل هاسازمان مشکلات به دانش کردنپنهان .کندیم کمک

 یرفتارها کردنیتلاف اوقات گاهی (Evans et al., 2015) .رساندمی آسیب کارکنان به نیز اجتماعی ازنظر و زندمی

 شدنپنهان باعث نیز متقابل اعتمادیبی یهاحلقه و شودیم دانش شدنپنهان باعث تواندیم نیز کار محیط در همکاران

 ;Rhee & Choi, 2017) کندمی مختل را آن و گذاردمی تأثیر دانش کنندهپنهان خلاقیت بر پایان در و شودیم اطلاعات

Hancock et al., 2016.) 

 

                                                                                                                                                                                     
1. Bartol & Srivastava 
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 سازمانیفرهنگ

 گسترده مفهومی که شودیم گرفته نظر در دانش کردنپنهان یهانهیزمشیپ از یکی سازمانیفرهنگ ،(1999) 1لی زعمبه

 یک فرهنگ که اندکرده مشاهده معاصر پژوهشگران .است سنت و فناوری دانش، ایدئولوژی، هنجار، باور، شامل که است

 مفید نسازما یک برای که آوردمی وجود به را هاییفرهنگ و هاایده زیرا باشد، رقابتی مزیت یک منشأ تواندمی سازمان

 انواع از برخی سازمان، یک فرهنگ مختلف هایگیریاندازه (2013) 2 اولکر وکانتن  زعمبه .(,Magala 2005) است

 هک زمانی .شودمی گرفته نظر در معکوس رفتار عنوانبه و است سازمان از بخشی که کندمی ایجاد را منفی اثرات

 سازمان انگیزه کارکنان دلیل همین به و گذاردیم مثبت تأثیر استخدامی ادراک بر باشد محترمانه و مثبت سازمانیفرهنگ

 دایجا مختلفی انحرافی رفتارهای باشد منفی که زمانی اما ،کنندیم احساس خود شخصی اهداف و هازهیانگ به نسبت را

 به را کارکنان چگونه که مدیر سبک از را آن توانینم و دارد بستگی مدیران به سازمانیفرهنگ ،هانیا بر علاوه .کندمی

 از بخشی نیز دانش سازیپنهان همچنین (Aryati et al., 2018) کرد جدا کندیم هدایت سازمان یک در کار سمت

 تأثیر دانش سازیپنهان بر که گفت توانمی یا کندمی ایجاد تأثیری سازمانیفرهنگ این و شودمی سازمانیفرهنگ

 عمدتاً .کرد روشن بهتری نحو به را موضوع این توانمی شود، مطالعه وکارکسب اخلاق دیدگاه با وقتی که گذاردمی

 قواعد اهمیت همیشه است، دانش پرورش اراده که فرهنگ که ،دهدیم مفهوم این مورد در یادهیا اکتشافی مطالعات

 .کندیم برجسته است شده تعبیه سازمانی یهاوهیش روزمره روال در که را تجاری کدهای یا اخلاقی و اخلاقی

 دانش دنشپنهان باعث شر این دلیل همین به و شوندمی تلقی غیرمولد که است رفتارهایی از مهمی عامل سازمانیفرهنگ

 انسازم یک در است ممکن سازمانیفرهنگ متعدد هایگیریاندازه که کردند فرض (2013) اولکر و کانتن .شودمی فطری

 رفتارهای و رفتار راتتأثی این و کنند ایجاد منفی تأثیری است ممکن ابعاد این مواقع از بسیاری در کند، ایجاد متفاوتی تأثیر

 حیاتی قدرنآ سازمانیفرهنگ که معناست بدان نیا مختلف اعمال از بسیاری .است نتیجه و مشاهدهقابل متقابلاً غیرمولد

 پرخاشگری، آن در که کند،می تولید را منفی فرهنگ همچنین و کندیم تولید محترمانه و سالم مثبت، فرهنگ که است

 ادراک یا بتمث تفکر افزایش باعث مثبت محیط دهد،می رخ کار محیط در نزاکتیبی کار، محیط از طردشدگی قلدری،

 کند،می تمرکز سازمان هدف بر شخصی، اهداف یجابه و کندمی احساس یا کندمی حس را راحتی .شودیم کارکنان

 .کنندمی اتخاذ را معکوس رفتارهای آن خاطر به و دهندیم ترجیح را شخصی اهداف منفی، کارمندان در کهیدرحال

 .است سازمانیفرهنگ از برگرفته مختلف انحرافی رفتارهای
 کار محیط در طردشدگی

 در دیگران توسط که کندیم فکر کارمند یک آن در که یامحدوده ادراک ،عنوانبه (2008) 3فریس توسط طردشدگی

 فرض که، دهندیم ارائه مثالی (2013) 4همکاران و رابینسون تر،واضح درک برای است، شده گرفته نادیده سازمان یک

 واضح چندان ،دهدینم جواب را شما احوالپرسی کار محیط در فردی و کارمند .کندمی سلام دیگری به شخصی کنید

 هنجارهای با مغایر عنوانبه همچنین و است نشنیده را شما صدای به شاید یا گیردمی نادیده را شما فرد آن آیا که نیست

 طردگرایی که کندمی تعریف ترگسترده اصطلاح یک در (2013) همکاران و رابینسون زعمبه .است شده گنجانده احترام

                                                                                                                                                                                     
1. Li 

2. Kanten & Ulker 
3. Ferris 

4. Robinson et al. 
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 حذف است سازمان دیگر اعضای از که را عضوی کارمندان از گروهی یا کارمند آن در که است ایمحدوده کار محل در

 ممکن ناباجت حذف یا محرومیت این و نیستند مناسب اجتماعی ازنظر که شوندمی اقداماتی از دسته آن درگیر و کنندمی

 طردشدن اهمیت تکمیلی کار .دارد بستگی سازمانیفرهنگ به همچنین و پروژه کار، شدت و انگیزه به و باشد متفاوت است

یم ناشی کار محیط طردشدن از که دارد تأثیراتی و پیامدها از دسته آن به زیادی توجه و دهدیم نشان را کار محل در

 طردشدن تأثیر شودیم آن مقدمه به شدنلیتبد و دانش شدنپنهان باعث که کردند مشاهده محققین از بسیاری زیرا ،شوند

 .1 شوندیم تقسیم بخش دو به عمدتاً موارد این و گذاردیم منفی تأثیر نیز کارگران بر بلکه هاسازمان بر تنهانه کار محیط

 این ،نانهیبواقع تأثیرات این برخلاف اما ؛(Robinson et al., 2014) است گراعمل یریتأث .2 است روانی که یریتأث

 مشخص قبلی طالعاتم یافتند، را خاکستری مناطق تنوع و گرفته قرار موردبررسی محققان توسط گسترده طور به که تأثیرات

 نیاز .1:شودیم شامل نیز هستند مهم و اساسی که را هاانسان عارضه بدون خواسته چهار کار محل در طردشدن که کردند

 کنترل به نیاز .4 معنادار وجودی نیاز .3 نفسعزت به نیاز .2 تعلق به
 کار محیط در نزاکتیبی 

 برخی با پایین تمرکز با رفتار عنوانبه (1999) پیرسون و اندرسون توسط که است کار محیط در نزاکتیبی دیگر، میانجی

 است، شده مشخص است، گرفته قرار هدف که کارمندی آوردن پایین منظوربه است نامشخص آنها ماهیت که اهدافی از

 آن در ادبانهبی رفتارهای است، ضروری متقابل احترام برای .شودیم ناپاک کار محیط هنجارهای و اخلاق در امر این و

 جهتو عدم دهندهنشان مرتبط طور به و است سازمان یک اخلاقی یهاارزش خلاف رفتارها این زیرا است، شده گنجانده

یم عمالیا به دست کارکنان که است زمانی گسترده، موضوع این از ترواضح درک برای این، بر علاوه .است دیگران به

 شودیم ذفح دیگران به فیزیکی آسیب آن در و هستند، پرخاشگرانه و خصمانه غیرکلامی و کلامی صورتبه که زنند

(Tepper, 2000) نحرافیا رفتارهای مظهر یا مهم ویژگی یک عنوانبه پژوهشگران توسط اغلب کار محیط در نزاکتیبی 

 درصد 99 تا 96 تقریباً (2010) 1پیرسون و پورات زعمبه همچنین (Pattie, & Taylor 2014) شودیم تلقی کار محیط در

 اتفاق کار طمحی در کوچک بسیار چیزهای مورد در بیشتر نزاکتیبی که بودند آن شاهد پاسخگویان که هاسنجینظر از

 2همکاران و کورتینا زعمبه .شد مشاهده کار طول در درصد 71 و است رایج متمدن غیر رفتارهای تجربه علاوهبه افتد،می

 همچنین و شودیم ضعیف سازمانی تناسببه منجر اغلب کار محیط در نزاکتیبی .است شده ذکر ادبیات در اغلب (2001)

 و شودیم تبدیل کار محیط در انحرافی رفتارهای اصلی موضوع یک عنوانبه و ابدییم افزایش نیز سازمانی تعارضات

 (.Taylor & Pattie, 2014) شودیم مشاهده آن از یاجلوه عنوانبه پژوهشگران توسط
 هاایفرض توسعا

 دانش هیمتس با سازمانیفرهنگ قبلی یهاپژوهش در شود،می بررسی دانش کردنپنهان با سازمانیفرهنگ پژوهش این در

 اشد،ب منفی شرایط شاید یا دهدنمی را دانش تسهیم اجازه سازمانیفرهنگ یک شرایط اگر گیرد،می قرار موردبررسی

 .دارد معناداری رابطه دانش کردنپنهان با .است سازمانیفرهنگ ما فرضیه اولین بنابراین

  

                                                                                                                                                                                     
1. Porath & Pearson 

2. Cortina et al. 
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 .دارد معناداری رابطه دانش کردنپنهان با سازمانیفرهنگ  اول فرضیا 

 طردشدگی ای که شود بررسی تا گیریممی قرار موردبررسی دانش کردنپنهان با سازمانیفرهنگ عنوانبه پژوهش این در

 ازمانیسفرهنگ از زمانی کار محیط طردشدگی زیرا خیر، یا کندمی عمل رابطهنیدرا میانجی یک عنوانبه کار محیط

 .کنند پنهان ار دانش و بگیرند نادیده را دیگران دهدمی اجازه کارکنان به و باشد شده بالغ قبل از فرهنگ که شودمی تغذیه

 .است دانش کردنپنهان و سازمانیفرهنگ بین رابطه واسطه کار محیط طردشدگی  دوم فرضیا 

 در نزاکتییب یا که شود بررسی تا گرفت، قرار موردبررسی دانش کردنپنهان با سازمانیفرهنگ عنوانبه پژوهش این در 

 سازمانیفرهنگ از زمانی کار محیط در نزاکتیبی زیرا خیر، یا کندمی عمل رابطهنیدرا میانجی یک عنوانبه کار محیط

 پنهان را دانش و کنند یاحترامیب دیگران به دهدمی اجازه کارکنان به و باشد شده بالغ قبل از فرهنگ که شودمی تغذیه

 .کنند

 .کندیم واسطه را دانش شدنپنهان و سازمانیفرهنگ بین رابطه کار محیط در نزاکتیبی  سوم فرضیا

 پژوهش مفهومی مدل .1 شکل

 

 پژوهش پیشینه

 کنند؟یم پنهان را خود دانش کارکنان چرا :مشتری با نزاکتیبی پنهان هزینه عنوان با پژوهشی در (2026) همکاران و سعید

 تیجهن این به دادند انجام پاکستان خصوصی بخش کارکنان از نفر 465 آماری نمونه با همبستگی نوع از توصیفی روش با که

 داد. افزایش دانش کردنپنهان توجهیقابل طور به مشتری با نزاکتیبی که رسیدند

 یاواسطه نقش دانش؛ کردنپنهان و کار محیط در طردشدن بین رابطه عنوان با پژوهشی در (2024) همکاران و هان

 بخش کارکنان از نفر 490 آماری نمونه با همبستگی نوع از توصیفی روش با که دانشگاه اساتید بین در متقابل باورهای

 معنادار و ثبتم کنندهبینیپیش یک عنوانبه را کار محیط در طردشدن که رسیدند نتیجه این به دادند انجام چین خصوصی

 طور به یافتهعمیمت و منفی متقابل باورهای که داد نشان گریمیانجی تحلیل .داد نشان دانشگاه اساتید برای دانش کردنپنهان

 کرد. گریمیانجی را دانش کردنپنهان و کار محیط در طردشدن بین رابطه معناداری

فرهنگ 

 سازمانی

پنهان سازی 

 دانش

 بی نزاکتی

 طرد شدگی
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 :شدان کردنپنهان رفتار و کار محیط عوامل بین رابطه شدن طولانی عنوان با پژوهشی در (2022) همکاران و محسن

 خصوصی بخش کارکنان از نفر 465 آماری نمونه با همبستگی نوع از توصیفی روش با که شغلی اضطراب ایواسطه نقش

 کردنپنهان رفتار بر یطمح در طردشدگی و کار محیط در نزاکتیبی مثبت تأثیر که رسیدند نتیجه این به دادند انجام پاکستان

 رفتار و یطمح در طردشدگی و کار محیط در نزاکتیبی بین رابطه توجهیقابل طور به شغلی اضطراب و کارکنان دانش

یم دیکته را عواقب اقدامات عنوان با پژوهشی در (2022) همکاران و ریزه .کردیم واسطه را کارکنان دانش کردنپنهان

 آماری نمونه اب همبستگی نوع از توصیفی روش با که روانی استحقاق و دانش، کردنپنهان کار، محیط در نزاکتیبی :کند

 رفتار بر ثبتم طور به کار محیط در نزاکتیبی که رسیدند نتیجه این به دادند انجام پاکستان در دانشگاهیان از نفر 465

 کردنپنهان رفتار و کار محیط در نزاکتیبی بین رابطه شناختیروان استحقاق این، بر علاوه .داشت تأثیر دانش کردنپنهان

 :اهدانشگ در دانش شدنپنهان و کار محیط در نزاکتیبی عنوان با پژوهشی در (2022) همکاران و وو .کرد تعدیل را دانش

 از نفر 400 یآمار نمونه با همبستگی نوع از توصیفی روش با که فکری نشخوار و فردی بین اعتمادیبی میانجی نقش

 نزاکتیبی جربهت هنگام در را خود دانش دارند تمایل کارکنان که رسیدند نتیجه این به دادند انجام پاکستان در دانشگاهیان

 که کنندیم ایجاد اعتمادیبی احساس کار، محیط در نزاکتیبی به پاسخ در هاآن این، بر علاوه .کرد پنهان کار محیط در

 هب دانش اشتراک کیفیت از مانع عنوان با پژوهشی در (2020) همکاران و سانتوسو .کرد پنهان را دانش شودیم باعث بیشتر

 از فیتوصی روش با که سازمانی حمایت و همکار میانجی نقش :اندونزی یهاداروخانه در کار محیط در نزاکتیبی دلیل

 ،سازمانی حمایت همچنین و همکاران حمایت که رسیدند نتیجه این به دادند انجام نفر 311 آماری نمونه با همبستگی نوع

 همکاران و محمد .داشت دانش اشتراک کیفیت و کار محیط در نزاکتیبی بین رابطه بر معناداری و مثبت یاواسطه تأثیر

 موزشآ بخش در نوآوری مانع عنوانبه آن نقش ارزیابی و دانش پنهان رفتار بر مؤثر عوامل عنوان با پژوهشی در (2021)

 این به دادند انجام پاکستان یهاکالج در شاغل کارکنان از نفر 259 آماری نمونه با همبستگی نوع از توصیفی روش با که

 داشتند عناداریم مثبت ارتباط دانش کردنپنهان با کار محیط در طردشدگی و کار محیط در نزاکتیبی که رسیدند نتیجه

 شدنپنهان رابطه همچنین .نبود دارمعنی آماری ازنظر دانش سازیپنهان و شکل T هایمهارت بین رابطه ،دیگرازسوی و

 محیط در طردشدگی عنوان با پژوهشی در (2021) مفرد یمؤمن و سپهوند .شد دییتأ منفی طور به نوآوری سرعت با دانش

 روش با که (انلرست استان دولتی یهامارستانیب کارکنان موردمطالعه) یشغل تنش میانجی نقش با دانش سازیپنهان و کار

 سترشگ به کار محیط در طردشدگی که رسیدند نتیجه این به دادند انجام نفر 124 آماری نمونه با پیمایشی نوع از توصیفی

 و کار محیط در طردشدگی عنوان با پژوهشی در (2020) همکاران و اضیر .شد منجر دانش سازیپنهان رفتارهای

 کارکنان از نفر 392 آماری نمونه با پیمایشی نوع از توصیفی روش با که شغلی تنش میانجی نقش با دانش سازیپنهان

 کردنپنهان رفتار رب مثبت طور به کار محیط در طردشدگی که رسیدند نتیجه این به دادند انجام پاکستان در نساجی صنعت

 به .نداشت منطقی کردنپنهان با داریمعنی ارتباط کهیدرحال داشت، تأثیر بازی گنگ و فراری کردنپنهان مانند دانش

 در یطردشدگ رابطه شغلی تنش کهدرحالی داد، افزایش را شغلی تنش احساس کار محیط در طردشدگی ،ترخاص طور

 بین از را کارکنان وفاداری مزایای کار، محیط در طردشدگی این، بر علاوه .کندیم واسطه را دانش شدنپنهان و محیط

 پژوهشی در (2020) همکاران و خالد .داشت تأثیر شغلی تنش احساس بر شدتبه کار محیط بالای طردشدن زیرا ،بردیم

 که تجربی ناباجت کنندهلیتعد نقش و دفاعی سکوت یاواسطه نقش :دانش احتکار بر محیط در طردشدگی تأثیر عنوان با
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 نای به دادند انجام پاکستان در گردشگری صنعت کارکنان از نفر 225 آماری نمونه با پیمایشی نوع از توصیفی روش با

 طریق از هم و تقیممس طور به هم کارکنان دانش انباشت رفتار بر توجهیقابل طور به محیط در طردشدگی که رسیدند نتیجه

 بر یتجرب اجتناب و محیط در طردشدگی ترکیبی اثر انتظار، برخلاف این، بر علاوه .گذاشتیم تأثیر دفاعی سکوت

 .بود ناچیز دفاعی سکوت

 روش

 دانش سازیپنهان کاهش به کمک برای شده مطرح متغیرهای کاربرد به زیرا است، کاربردی هدف ازنظر حاضر پژوهش

 ماریآ جامعة است. همبستگی نوع از توصیفی اطلاعات یگردآور نحوه ازنظر مذکور پژوهش دیگرازسوی .پردازدیم

 صورتبه گیرینمونه که است نفر 2255 تعداد به یاریوبختچهارمحال استان یهادانشگاه در شاغل نانکارک پژوهش این

 گرفت قدماتیم نمونه یک ابتدا گرپژوهش گیری،نمونه منظوربه گرفت. خواهد صورت افراد این بین از یاطبقه تصادفی

 جمح کوکران فرمول از استفاده با سپس گردید محاسبه 601/0 واریانس مقدار بیشترین که کرد محاسبه را نمونه واریانس و

 گردید. محاسبه نمونه

 محدود جامعه گیرینمونه (1) شماره فرمول

n=

N(tα
2
)

2
s

2

(N-1)ε2
+(tα

2
)

2
s

2
 

n=
2255*( 96/1 )

2
(0/601)

(2255-1)( 05/0 )
2
+( 96/1 )

2
(0/601)

=600 

 منطقه هر حجم با متناسب سپس و گردید استخراج نمونه 600 مناطق کل برای کوکران گیرینمونه فرمول اساس بر

 بهباتوجه شدهمحاسبه نمونه حجم بهباتوجه پژوهش این در بنابراین ؛گردید استخراج شرکت آن برای لازم نمونه زیرمجموعه

 گرفت. صورت گیرینمونه است آمده 1 شماره جدول در که طبقه هر با متناسب کوکران، فرمول

 آماری جامعه به مربوط اطلاعات .1 جدول

 نمونه حجم کارکنان تعداد منطقه

 270 1000 شهرکرد

 180 700 آزاد

 80 300 نورامیپ

 60 200 کاربردی و علمی

 10 55 یرانتفاعیغ مؤسسه

 600 2255 کل جمع
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 طیف رد تخصصی سؤالات و شد استفاده نامهپرسش ابزار از پژوهش ازیموردن یهاداده گردآوری برای پژوهش این در

 .است زیر صورتبه یازدهیامت نحوه که بوده لیکرت

 هانامهپرسش سؤالات یبکتر .2 جدول

 نامهپرسش نگارنده سؤالات جمع نامهپرسش در سؤالات شماره موردبررسی متغیرهای

 (2012) همکاران و کانلی 12 12-1 دانش سازیپنهان

 (2012) همکاران و جاغرق 23 35-13 سازمانیفرهنگ

 (2001) همکاران و کورتینا 12 47-36 کار محیط در نزاکتیبی

 (2008) همکاران و فریس 10 57-48 محیط در طردشدگی

 از نفر 10 اختیار در را آن نامهپرسش ساخت از پس محقق منظور نیبد محتوا: ییروا :الف  هانامهپرسش روایی

 حتص به اصل در ییروا صوری: ییروا :گرفت قرار موردتأیید و داد قرار سازمان و مدیریت حوزه اساتید و نظرانصاحب

 در مخاطبان از تعدادی بین نامهپرسش 30 ابتدا ،نامهپرسش روایی افزایش برای گردد.برمی محقق گیریاندازه درستی و

 ،ؤالاتس از تعدادی ترتیب بدین شد. مشخص سؤالات بادررابطه آماری جامعه افراد ابهامات ةیکل و توزیع آماری جامعه

 شد ینهای نامهپرسش ،سؤالات قوت و ضعف نقاط شدنشفاف از پس تیدرنها و شد آن جایگزین دیگری تعداد و حذف

 روش دو از هرفت بکار یهانامهپرسش عاملی اعتبار بررسی برای نامهپرسش عاملی اعتبار سازه ییروا :ج گردید. توزیع و

 شامل اولیه نمونه یک منظور نیبد :هانامهپرسش ییایپا .گردید استفاده حاضر پژوهش در اکتشافی و یدییتأ عاملی تحلیل

22  افزارنرم کمک به و هانامهپرسش این از آمدهدستبه هایداده از استفاده با سپس و گردید آزمونشیپ نامهپرسش 30

SPSS ستا شرح بدین ابزار هر برای آمدهدستبه عدد که شد محاسبه کرونباخ آلفای روش با اعتماد ضریب میزان. 

 پژوهش نامهپرسش برای کرونباخ آلفای بیضرا (3) جدول

 کرونباخ آلفای ضریب نامهپرسش در سؤالات شماره هامؤلفه

 87/0 12-1 دانش سازیپنهان

 88/0 35-13 سازمانیفرهنگ

 89/0 47-36 کار محیط در نزاکتیبی

 90/0 57-48 محیط در طردشدگی 

 گرفت. قرار یموردبررس خبرگان و اساتید اتنظر از استفاده با اجرا از قبل هانامهپرسش محتوایی، روایی بررسی منظوربه

 از پس و گردید تکمیل پژوهش آماری جامعه از نفر 10 توسط مذکور هاینامهپرسش صوری روایی بررسی منظوربه

 نشان ییدیتأ عاملی تحلیل نتایج گردید. برخوردار صوری روایی از گیریاندازه ابزار ،سؤالات از برخی مفهومی ویرایش

 نتایج خلاصه است هاگویه بودن موردقبول دهندهنشان این و هستند 9/0 بالای هایسؤال برازش، هایشاخص تمامی داد

 است. شده داده نشان (3) شماره جدول در تأییدی عاملی تحلیل
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 پژوهش ابزارهای تأییدی عاملی تحلیل نتایج .4 جدول

 گیرینتیجه تأییدی عاملی تحلیل نتایج نامهپرسش سؤالات

df = 96/0/ دانش سازیپنهان 12 تا 1 سؤالات , GFI= 0 96/ , 

 AGFI = 96/0 , RMSEA= 003/0  

 است مناسب مدل برازش

= df/ سازمانیفرهنگ 35 تا 13 سؤالات 97/0 , GFI= 97/0 , 

AGFI = 98/0 , RMSEA= 003/0  

 است مناسب مدل برازش

= df/ کار محیط در نزاکتیبی 47 تا 36 سؤالات 98/0 ,GFI= 99/0/0 , 

AGFI= 95/0 , RMSEA= 002/0  

 است مناسب مدل برازش

= df/ محیط در طردشدگی 57 تا 48 سؤالات 97/0 ,GFI= 99/0/0 , 

AGFI= 95/0 , RMSEA= 002/0  

 است مناسب مدل برازش

 هایافته

 در شدگیطرد و کار محیط در نزاکتیبی جی میان نقش با دانش سازیپنهان بر سازمانیفرهنگ پژوهش  اصلی فرضیا

  دارد. ریتأث کار محیط

 پژوهش اصلی مدل .1 شکل

 

 مدل برازش .4 جدول

 گیرینتیجه مدل مقدار استاندارد مقدار موردبررسی یهاشاخص
AVIF  است مناسب مدل برازش 22/2 دئالیا حالت در 3/3 از کمتر 
GOF  است مناسب مدل برازش 55/0 25/0 از بیشتر مناسب مقدار 
SPR  است مناسب مدل برازش 1 1 دئالیا حالت 

RSCR  است مناسب مدل برازش 1 1 دئالیا حالت 
SSR  است مناسب مدل برازش 1 7/0 از بیش 

NLBCDR  است مناسب مدل برازش 1 7/0 از بیش 

2

2

2

2
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 شدهارائه مدل و جدول بهباتوجه است. معنادار مدل برازش لذا دارد لیایدئا و مناسب وضعیت مدل 5 جدول بهباتوجه

 محیط در شدگیطرد و کار محیط در نزاکتیبی جی میان نقش با دانش سازیپنهان بر سازمانیفرهنگ تأثیر ضرایب ،بالا در

 است: زیر شرح به یطورکلبه کار

 ارک محیط در طردشدگی و کار محیط در نزاکتیبی جی میان نقش با دانش سازیپنهان بر سازمانیفرهنگ تأثیر بیضرا .5 جدول

 دانش سازیپنهان کار محیط در نزاکتیبی کار محیط در طردشدگی  سازمانیفرهنگ 

     سازمانیفرهنگ

    35/0 کار محیط در طردشدگی 

    52/0 کار محیط در نزاکتیبی

  54/0 48/0 57/0 دانش سازیپنهان

 مدل ضرایب داریمعنی یبررس .6 جدول

 دانش سازیپنهان کار محیط در نزاکتیبی کار محیط در طردشدگی سازمانیفرهنگ 

     سازمانیفرهنگ

    <001/0 کار محیط در طردشدگی 

    <001/0 کار محیط در نزاکتیبی

  <001/0 <001/0 <001/0 دانش سازیپنهان

 مدل روابط داریمعنی یبررس .7 جدول

 معناداری اثر میزان رابطه

 <001/0 57/0 دانش سازیپنهان - سازمانیفرهنگ

 <001/0 55/0 دانش سازیپنهان - رکا محیط در طردشدگی - سازمانیفرهنگ

 <001/0 65/0 دانش سازیپنهان - کار محیط در نزاکتیبی - سازمانیفرهنگ

 دارد اریمعناد و مثبت ریتأث دانش سازیپنهان بر کار محیط در طردشدگی طریق از سازمانیفرهنگ 8 جدول بهباتوجه

 که اردد معناداری و مثبت ریتأث دانش سازیپنهان بر کار محیط در نزاکتیبی طریق از و است 55/0 ریتأث این ضریب که

 ریتأث ینا ضریب که ؛است مثبت و معنادار نیز دانش سازیپنهان بر مستقیم ریتأث همچنین و است 65/0 ریتأث این ضریب

 .است 57/0

 خطا و مکنون متغیرهای بین همبستگی .8 جدول

 دانش سازیپنهان کار محیط در نزاکتیبی کار محیط در طردشدگی سازمانیفرهنگ 

 45/0 52/0 58/0 (88/0) سازمانیفرهنگ

 46/0 53/0 (82/0) 59/0 کار محیط در طردشدگی 

 47/0 (84/0) 57/0 58/0 کار محیط در نزاکتیبی

 (81/0) 50/0 56/0 57/0 دانش سازیپنهان
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 :است شده بررسی ادامه در فرعی هایهفرضی

 پژوهش مدل فرعی یهاهیفرض آزمون .9 جدول

 یهفرض نتیجه معیار خطای معناداری مقدار اثر میزان هاهیفرض 

 ییدتأ 035/0 <000/0 57/0 دارد ریتأث دانش سازیپنهان بر سازمانیفرهنگ اول فرضیه

 ییدتأ 035/0 <000/0 35/0 دارد ریتأث کار محیط در طردشدگی بر سازمانیفرهنگ دوم فرضیه

 بر کار محیط در طردشدگی طریق از سازمانیفرهنگ سوم فرضیه

 دارد. ریتأث دانش سازیپنهان

 ییدتأ 035/0 <000/0 55/0

 فرضیه

 چهارم

 ییدتأ 035/0 <000/0 52/0 دارد ریتأث کار محیط در نزاکتیبی بر سازمانیفرهنگ

 سازیپنهان بر کار محیط در نزاکتیبی طریق از سازمانیفرهنگ مپنج فرضیه

 دارد. ریتأث دانش

 ییدتأ 035/0 <000/0 65/0

 ییدتأ 033/0 <001/0 48/0 دارد. ریتأث دانش سازیپنهان بر کار محیط در طردشدگی مشش فرضیه

 ییدتأ 033/0 <001/0 54/0 دارد. ریتأث دانش سازیپنهان بر کار محیط در نزاکتیبی مهفت فرضیه

 گیرینتیجه و بحث

 کارکنان دانش کردنپنهان رفتار بر چگونه سازمانیفرهنگ اینکه تشخیص برای کارهای معدود از یکی حاضر پژوهش

 و سازمانیفرهنگ بین کار محیط در طردشدگی و کار محیط در نزاکتیبی ایواسطه رفتار بررسی و گذاردمی تأثیر

 که دش نتیجه این به منجر وتحلیلتجزیه .بود وبختیاریچهارمحال استان یهادانشگاه کارکنان دانش کردنپنهان

 کار، حیطم ادبیبی و کار محیط طردشدن ها،میانجی و است داشته دانش سازیپنهان بر داریمعنی تأثیر سازمانیفرهنگ

 رابطهنیدرا یحد تا و شوندمی وارد دانش سازیپنهان و سازمانیفرهنگ بین رابطه در کهوقتی دارند قوی مثبت تأثیر دو هر

 محیط در دگیطردش و کار محیط در نزاکتیبی کارکنان، از بیشتری تعداد اگر ،سازمانیفرهنگ در .کنندمی گریمیانجی

 و محسن یهاپژوهش با پژوهش این یهاافتهی .شودیم دیده بیشتر دانشگاه در دانش کردنپنهان رفتار کنند، تجربه را کار

 دانش کردنهانپن رفتار بر محیط در طردشدگی و کار محیط در نزاکتیبی مثبت تأثیر کهاین بر مبنی (2022) همکاران

 کردنپنهان رفتار و محیط در طردشدگی و کار محیط در نزاکتیبی بین رابطه توجهیقابل طور به شغلی اضطراب و کارکنان

 رفتار رب مثبت طور به کار محیط در نزاکتیبی کهاین بر مبنی (2022) همکاران و زهیر و کردیم واسطه را کارکنان دانش

 کردنپنهان رفتار و کار محیط در نزاکتیبی بین رابطه شناختیروان استحقاق این، بر علاوه .داشت تأثیر دانش کردنپنهان

 زاکتینبی تجربه هنگام در را خود دانش دارند تمایل کارکنان کهاین بر یمبن (2022) همکاران و وو و کرد تعدیل را دانش

 که کنندیم ایجاد اعتمادیبی احساس کار، محیط در نزاکتیبی به پاسخ در هاآن این، بر علاوه .کرد پنهان کار محیط در

 حمایت همچنین و همکاران حمایت کهاین بر مبنی (2020) همکاران و سانتوسو و کرد پنهان را دانش شودیم باعث بیشتر

 و محمد و داشت شدان اشتراک کیفیت و کار محیط در نزاکتیبی بین رابطه بر معناداری و مثبت یاواسطه تأثیر سازمانی،

 مثبت اطارتب دانش کردنپنهان با کار محیط در طردشدگی و کار محیط در نزاکتیبی کهاین بر مبنی (2021) همکاران

 همچنین .نبود دارمعنی آماری ازنظر دانش سازیپنهان و شکل T هایمهارت بین رابطه ،دیگرازسوی و داشتند معناداری
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 طردشدگی کهاین بر مبنی (2021) مفرد یمؤمن و سپهوند و شد دییتأ منفی طور به نوآوری سرعت با دانش شدنپنهان رابطه

 در طردشدگی کهاین بر مبنی (2020) همکاران و اضیر .شد منجر دانش سازیپنهان رفتارهای گسترش به کار محیط در

 ارتباط کهحالیدر داشت، تأثیر یبازگنگ و فراری کردنپنهان مانند دانش کردنپنهان رفتار بر مثبت طور به کار محیط

 داد، شافزای را شغلی تنش احساس کار محیط در طردشدگی ،ترخاص طور به .نداشت منطقی کردنپنهان با داریمعنی

 مبنی (2020) همکاران و خالد و کندیم واسطه را دانش شدنپنهان و محیط در طردشدگی رابطه شغلی تنش کهدرحالی

 سکوت طریق از مه و مستقیم طور به هم کارکنان دانش انباشت رفتار بر توجهیقابل طور به محیط در طردشدگی کهاین بر

 دفاعی سکوت بر تجربی اجتناب و محیط در طردشدگی ترکیبی اثر انتظار، برخلاف این، بر علاوه .گذاشتیم تأثیر دفاعی

 استان یهادانشگاه در و دارند متفاوتی یشناسروان جنسیت دو هر مرد و زن .دارد مستقیم همخوانی و همسویی بود ناچیز

 از کدر قدرت یا متفاوت طور به هاتیجنس این است، ازیموردن بیشتر افراد یهامهارت آن در که وبختیاریچهارمحال

 ینب ارتباط در یقبولقابل کنندهلیتعد هیچ شامل پژوهش این اول، .است متفاوت دیگر جنس به جنسیت یک

 انگیزشی جو (2014) سرن نظر طبق که طورهمان .نبود شده، درک انگیزشی جو مانند دانش، شدنپنهان و سازمانیفرهنگ

 یادگیری و تلاش ،افتدیم اتفاق کارمند یک خودسازی آن در که دهدیم ارتقا را تیمی کار و دهدیم ارزش افراد به

 دانش سهیمت و دانش کردنپنهان با رابطه .باشد تضعیف برای عوامل نیترمهم از یکی است ممکن گروه یک در کارکنان

 شدنپنهان یکی :است مرتبط بعد سه دارای دانش شدنپنهان ،(2012) همکاران و کانلی به ارائه دوم، .سازمان یک در

 داشت هتوج یطورکلبه دانش سازیپنهان به عمدتاً حاضر پژوهش .یبازگنگ سومی و عقلانی سازیپنهان دوم گریزان،

 است ممکن و هستند متفاوت کاملاً  جهتی از دانش سازیپنهان عامل سه هر ،حالبااین .نشد قائل تفاوتی بعد سه هر بین و

 دانش بررسی ی،آت پژوهش برای ثمربخش راه سومین .کنند کار متفاوتی هایمکانیسم با و باشند داشته متنوعی پیامدهای

 که بگذارد تأثیر کارمند دو بین دوتایی روابط بر است ممکن جنسیت و شخصیت نوع ،ازجمله .است سطح چند در پنهان

 شودیم بررسی مالاًاحت بیشتر، گسترش برای .کنند پنهان دیگران از را آن یا بگذارند اشتراک به را دانش گیرندمی تصمیم

 اجتماعی، تبادل تئوری طبق که طورهمان .دهدیم فرمان گروه آن در را پنهان دانش اقدامات وجود گروه یک در تنوع که

 و اعتماد اطمینان، حمایت، سازمانیفرهنگ که زمانی یعنی ،گردانندیبازم کنندمی دریافت که را چیزی همان کارکنان

 ازنظر انکارکن کند،می جلب را آنها رضایت برابر پاداش سیستم دادن با و کندمی فراهم خود کارکنان برای را راحتی

 تمرکز مانیسازفرهنگ بر باید رهبران و مدیران سازمانی اهداف به تعهد .دهندمی پاسخ بیشتر هایتلاش و بیشتر تلاش

 استان یاهدانشگاه در دانش کردنپنهان از و بگذارند اشتراک به را خود دانش تا کنند آزادی احساس کارکنان تا کنند

 کارکنان دانش متسهی بر مثبتی تأثیر سازمانیفرهنگ اجتماعی، تبادل نظریه اساس بر .بردارند دست وبختیاریچهارمحال

 سازمان کل و کار ار،همک به نسبت آنها رفتار کنند، سازمان به بیشتری وابستگی احساس کارکنان که زمانی بنابراین، ؛دارد

 برای خود کارکنان از باید سازمان که شودیم پیشنهاد .کندیم ایجاد سالمی و مثبت جو آنها حرکات و شودیم مثبت

 رمنظ از .کند حمایت ممکن یهاروش همه به خود شغلی عملکرد ارتقای درنهایت و سازمان با دانش اشتراک افزایش

 و است انشد شدنپنهان و سازمانیفرهنگ بین ارتباط واسطه کار محیط در طردشدگی و کار محیط در نزاکتیبی نظری،

 تاناس یهادانشگاه کارکنان کنند،می بیشتر را رابطه میانجی دو هر که دهدمی نشان این .دارد مثبت همبستگی

 سازیپنهان به بیشتر کنندیم تجربه بیشتر کار محیط در طردشدگی و کار محیط در نزاکتیبی که وبختیاریچهارمحال
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 ازیسپنهان اثرات و کارکنان دانش سازیپنهان دلایل بررسی منظوربه حاضر پژوهش .آوردندیم روی دانشگاه در دانش

 انشد کردنپنهان مورد در را کارکنان رفتار اخیر یهاپژوهش .شد انجام وبختیاریچهارمحال استان یهادانشگاه در دانش

 نزاکتیبی که داد نشان نتایج .شد ارزیابی کار محیط در طردشدگی همچنین و هاسازمان در کار محیط در نزاکتیبی دلیل به

 شانن پژوهش این ،درنتیجه .هستند کارکنان دانش شدنپنهان اصلی عوامل از کار محیط در طردشدگی و کار محیط در

 کردنپنهان در ،شوندیم مواجه کار محیط در طردشدگی و کار محیط در نزاکتیبی با کار محیط در افراد وقتی که داد

 دگیطردش و کار محیط در نزاکتیبی بر را خود توجه پژوهشگران .کنندیم تلاش خود مافوق از همچنین و همکار از دانش

 کارکنان اعتماد همکاران، با محیط یک .گذاردیم تأثیر اطلاعات افشای از افراد امتناع بر که اندکرده متمرکز کار محیط در

 در که یافراد همکاری، کار محیط با مقایسه در .برسد حداکثر به آنها اثربخشی تا کندیم آرام را ذهن و کندیم تشویق را

 ودخ شده محول کار به کمی علاقه و دارند خود شغل به نسبت منفی نگرش کنندیم کار غیرهمکاری کاری محیط یک

 .کندیم نهادپیش را منابع حفظ برای بعدی انگیزه کار، زمینه در .است همراه مخرب رفتار با نیز منابع کاهش .دهندیم نشان

 در .ندارند ودخ عملکرد بهبود به یاعلاقه کارکنان کار، محیط در ناکارآمد یهااستیس و خانواده و کار بین تضاد دلیل به

 شغلی اضطراب اصلی علت .کندیم کمک شغلی اضطراب به رفاه بدون کاری محیط و همکاران بدون کاری محیط مقابل،

 روی بر مدل .بردیم رنج کار محیط در طردشدگی و کار محیط در نزاکتیبی از آنها سازمان که است زمانی کارکنان برای

 کردنانپنه بر مثبت طور به کار محیط در طردشدگی که دارد وجود فرضیه نیا .گرفت قرار آزمون مورد فرضیه چهار

 کار محیط در طردشدگی که رسدیم نظر به این، بر علاوه .گذاردیم تأثیر یبازگنگ و منطقی کاریپنهان اجتنابی،

 محیط رد طردشدگی که جایی است شده داده نشان نتایج توسط که طورهمان است، دانش کردنپنهان مثبت ریتأثتحت

 ممکن زیرا رد،پذینمی تأثیر منطقی سازیپنهان بر کار محیط در طردشدگی شودمی بیشتر دانش شدنپنهان به منجر کار

 آن اخلاقی زنظرا کارکنان از برخی یا کند استفاده کارکنان رفتار مشاهده برای پیشرفته هایفناوری برخی از سازمان است

 و کارکنان ها،سازمان .دارد مطابقت قبلی مطالعه با نیز نتایج این .بگیرند نظر در مختلف هایمحیط در بد عادت عنوانبه را

 محیط رد طردشدگی ،حالبااین .باشد داشته وجود صداقت و اعتماد که کنندمی همکاری زمانی کلیدی نفعیذ هایگروه

 اطلاعات داشتننگه مخفی به افسردگی و یخوابیب کار، محیط اضطراب بنابراین، ؛برساند آسیب روابط به تواندیم کار

 ،یازباحمق) یجزئسه هایاستراتژی و کار محیط در نزاکتیبی که داد نشان پژوهش این .کندیم کمک کارکنان توسط

 کار محیط در بالا کار محیط در نزاکتیبی با کارمندان .دارند مثبت همبستگی (منطقی سازیپنهان گریزان، کاریپنهان

 شود،می بطمرت تخصص از بالاتری کاریپنهان با را کار محیط در نزاکتیبی ،درنتیجه .کنندیم پنهان را خود دانش احتمالاً

 خواهدینم اما هد،د نشان نزاکتیبی رفتار نفر یک گستاخانه رفتار به واکنش در است ممکن کارمند یک اوقات، برخی در

 همکاران و لرسو دارد مطابقت وچتلر و خوروا قبلی مطالعه با یافته کند، پنهان گروه ارشد عضو یک عنوانبه را خود دانش

 کردننهانپ با را کار محیط در نزاکتیبی تنش که شد متوجه و داد قرار موردبررسی را چینی بانک کارمند 180 همچنین

 .دارد مثبتی ارتباط دانش

 دانش رایز است؛ اولیه تعهد فرد تمایل .بخشدیم ارتقا سازمانی رفتار و یشناسروان زمینه در را ما درک مطالعه یهاافتهی

 راچ اینکه درک برای .کنند دانش انتقال به مجبور را کارکنان توانندینم هاسازمان که معنی این به است، «معنوی مالکیت»

 تحقیقات و دانش سازیپنهان حوزه پژوهشگران .است ضروری فردی پیشایندهای درک ،دهدیم رخ دانش شدنپنهان
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 عوامل ،(رناظ روابط همسالان، روابط) یفردنیب عوامل ازجمله دیگر عوامل از بسیاری بینیپیش با منطقه این در سنتی

 روابط) ،هوش .کردند تبیین را شدهشناخته پدیده این (سیاسی مثلاً) فردی هایتوانایی و ،(عدالت و فرهنگ) فرهنگی

 اضافه ادبیات به کند، پنهان را اطلاعات تواندیم کار محیط طرد که احتمال این بررسی با مطالعه این بنابراین، ؛(یفردنیب

 ،رنتیجهد .دهند تغییر اجتماعی محیط در را خود مشارکت افراد شود باعث است ممکن خصمانه کاری محیط این .کندیم

 .میدهیم ارائه ،کندیم ایفا استرس مدیریت در مهمی نقش کار محیط طردشدن چگونه اینکه مورد در بیشتری بینش ما

 .کنندیم پنهان هستند خطر معرض در که منابعی به پاسخ در را خود دانش افراد ما، فرضیه طبق

 در نزاکتیبی یوقت .دهندنمی نشان تلافی از اینشانه هیچ احتمالاً شود، رفتار احترامیبی یا ایغیرحرفه کارکنان با وقتی

 .شودیمن دیده عاملان توسط و بود خواهد ظریف ادیز احتمالبه قصاص .نیست مضر باشد، منطقی هدف فاقد کار محیط

 که نیست غیرعادی .کنندمی سرزنش آشکار جوییانتقام خاطربه را کارکنان گرا،تیم هایسازمان در مدیران معمولاً

 که افرادی .خیر ای هستند آگاه کار محیط در نزاکتیبی از آیا که بپرسند خود قربانیان از انتقام برای تلاش در مرتکبین

 مکانیسم که برند،یم تحلیل را خود منابع و کنندمی تجربه را بیشتری شغلی فشار کردند تجربه را کار محیط در طردشدگی

 زیادی یهانهیهز دانشگاه برای کار محیط در طردشدگی .شودمی منابع حفظ به منجر و کندمی القا را دانش سازیپنهان

 برای عالی راهی ،کندیم تشویق همکاران بین در را یفردنیب روابط که فرهنگی پرورش با آن از پیشگیری و دارد

 از تواندیم متی بر مبتنی پاداش سیستم یک و وابسته همکاری اهداف به تشویق .است استرس اثرات رساندنحداقلبه

 از لوگیریج و همکاری تقویت به غیرمتمرکز پاداش یهاستمیس از استفاده .کند جلوگیری کار محیط در طردشدگی

 در دانش کردنپنهان رفتارهای کاهش برای را هاافتهی این باید دانشگاه رانیمد .کندیم کمک کار محیط در طردشدگی

 ملحق آنها به یزودبه که کسانی و کنندیم کار آنجا در قبلاً که افرادی روی هاتلاش تمرکز .بگیرند نظر در کار محیط

 رفتار ودخ از دانشگاه کارکنان کهاین برای .کند مدیریت را کار محیط در نزاکتیبی مؤثر طور به تواندیم شد خواهند

 دسترسرقابلیغ مناطق در توانیم را پوسترها .کنند ایجاد آگاهی کارکنان میان در باید ابتدا مدیران ندهند، نشان ادبیبی

 برگزار آموزشی جلسات و کرد تشویق ادب رعایت به را کارکنان و کرد برقرار ارتباط جلساتی در توانیم و داد نمایش

 که ارکنانیک علیه شکایات ترتیب، همین به .شود نهادینه رهبران توسط باید سرپرستان، ازجمله رهبری، رفتارهای .کرد

 وچکک مقیاس در کار محیط در نزاکتیبی سازمانی اگر .شود گرفته جدی باید دهندیم نشان خود از یارمتمدنانهیغ رفتار

 برای کارکنان در انگیزه ایجاد باعث اقدامات این .کنندیم راحتی احساس سازمان در ادبیبی با کارکنان کند، تحمل را

 جلوگیری دانش نشت از دانش، پنهان حذف با .شودیم مثبت کاری محیط یک ایجاد و قوی پیوندهای ایجاد همکاری،

 استراتژی یک دهدیم کاهش را شغلی استرس که مربیگری و کندیم کار مؤثر طور به که ارتباطی سیستم یک .میکنیم

 عنوانبه ،شودیم شغلی استرس باعث چیزی چه که بفهمد باید همچنین مدیر یک .است مسائلی چنین تشخیص برای عالی

 .دهد ارتقا را کارکنان مشارکت و کند کمک یاحرفه شناختیروان مشاوره

 منافع تعارض

 ندارد. منافع تعارض مقاله این نویسندگان اظهار بر بنا

 سپاسگزاری

 شود.می سپاسگزاری علمی و ساختاری نظرهای ارائه خاطربه محترم داوران از
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