
 

 

 عوامل لیتحل ؛یدولت یهاسازمان در دانش یرانگریو فهم و شناخت

 FCM روش با ها امدیپ و اثرگذار

  چکیده

 عمداً کارمند کی که افتدیم اتفاق یزمان دیضدتول دانش رفتار از یافراط شکل کی عنوان به دانش یرانگریو هدف:

 مورد دانش نیا داندیم که یحال در کند،یم پنهان را مهم اریبس دانش ای دهدیم ارائه خود همکار به را نادرست دانش

 و کارمندان تنها نه رایز است مضر اریبس دانش یرانگریو. شود گرفته کار به کار محل در مؤثر طوربه دیبا و است ازین

 باهدف حاضر پژوهش اساس نیبرا. کندیم مهیجر زین کندیم خدمت هاآن به سازمان که را یانیمشتر بلکه سازمان،

 . رفتیپذ انجام یدولت یهاسازمان در یرانگریو یامدهایپ و موثر عوامل ییشناسا

 فلسفه نظر از نیهمچن و است یکم و یفیک یهاپژوهش یبرمبنا و ختهیآم روش لحاظ از حاضر پژوهش پژوهش: روش

 وهیش ثیح از و یکاربرد هدف ثیح از پژوهش نیا. ردیگیم قرار ییاستقرا یاسیق یها پژوهش زمره در پژوهش

 .شدند انتخاب نمونه عنوانبه یدولت های¬سازمان کارکنان و رانیمد حاضر پژوهش در. است یاکتشاف اطلاعات، یگردآور

 یدولت های¬سازمان کارکنان و رانیمد از نفر 25 ینظر اشباع اصل براساس و هدفمند یریگنمونه روش از بااستفادهکه 

 با آن ییایپا و ییروا که است مصاحبه یفیک بخش در اطلاعات یگردآور ابزار. شدند انتخاب نمونه یاعضا عنوان به

 حیتوض به لازم. شد انجام کدگذار انیم و کدگذار درون یسنج ییایپا روش و ینظر ییروا و ییمحتوا ییروا از استفاده

 مطالعه سپس و یفیک مطالعه دیبا ابتدا است، یاکتشاف کردیرو با ختهیآم پژوهش کی حاضر پژوهش که آنجا از است

 نرم توسط شدند، یآورجمع خبرگان از نفر 25 نظرات از بااستفاده که یفیک یهاداده ،یفیک بخش در. شود انجام یکم

 یگردآور ابزار نکهیا به باتوجه ،یکم بخش در سپس. شدند لیتحل یکدگذار و محتوا لیتحل روش و  یایودیکمکس افزار

 یهاداده و گرفت قرار یقبل نمونه همان اریدراخت ،یزوج سهیمقا پرسشنامه قالب در هاداده باشد،یم پرسشنامه اطلاعات

 ییروا از بااستفاده پرسشنامه ییایپا و ییروا. شدند لیتحل یفاز شناخت نقشه روش مراحل از استفاده با آمده، بدست

 . شد دییتا بازآزمون ییایپا و ییمحتوا

 یرانگریو یامدهایپ و موثر عوامل انواع ییشناسا و یفیک و یکم بخش دو بر مشتمل حاضر پژوهش هاییافته :هاافتهی

 عوامل نیا که شد  شناخته دانش یرانگریو بر موثر عوامل انواع از یهامجموعه پژوهش یفیک بخش در. باشدیم دانش

 ،ییجو یتلاف ،یمشارکت یسازمان عدالت وجود عدم همکاران، ریسا یرانگریو از دیتقل ناسالم، ییجو رقابت: از عبارتند

 یژگیو ر،یمد فیضع تیحما ،یسازمان یها یژگیو ،ینیگزیجا از ترس تخصص، بر انحصار حفظ ازین قدرت، تقارن عدم

 ریغ استخدام یها نهیهز: عبارتنداز که شد ییشناسا دانش یرانگریو یامدهایپ از یهامجموعه نیهمچن. یتیشخص یها

 کاهش ،یریگ میتصم در یناکارآمد ،یشغل یتینارضا کار، محل در شدن طرد ،یساز شبکه مانع ،یرقابت یامن نا ،یضرور

 .شغل ترک به میتصم سازمان، اعتبار به بیآس ،یمیت یریادگی در اخلال ،یشغل یور بهره

 .یفاز شناخت ،یدولت سازمان دانش، یرانگریو دانش، ،یرانگریو: هادواژهیکل



 

 

 مقدمه 
های سازمانی امروزی که به سرعت در حال تحول هستند، دانش به عنوان یک دارایی ناملموس حیاتی در محیط

ها پاسخ دهند و مزیت بینی کنند، با چابکی به آنسازد تا تغییرات را پیشها را قادر میشود که شرکتشناخته می

شوند، محور میای دانشهمچنان که صنایع به طور فزاینده .(Thomas, 2024)رقابتی بلندمدت خود را حفظ کنند  

ها مجبورند نه تنها برای عبور از اختلال، بلکه برای تقویت نوآوری مداوم، از تخصص داخلی بهره ببرند سازمان

(Vittori et al, 2024.) شود یهنگامی که دانش به طور مؤثر پشتیبانی شود، به یک دارایی پویا و تجدیدپذیر تبدیل م

تواند همکاری را تقویت کرده و اثربخشی گذاری دانش میکند. اگرچه اشتراکآوری سازمانی را تقویت میکه تاب

سازی، احتکار و ویرانگری دانش را نیز تواند رفتارهای ضدتولیدی مانند پنهانسازمانی را بهبود بخشد، اما می

شوند های نامشخص مشخص میقدرت، رقابت و انگیزه هایی که با عدم تقارنویژه در محیطتحریک کند، به

(Thomas, 2024)کند که ها را ملزم میمحور رو به رشد، و همچنین جهانی شدن فزاینده، سازمان. اقتصاد دانش

 .(Ferreira et al, 2018) طور مؤثر مدیریت کنند تا رقابتی باقی بمانند و دوام بیاورنددانش و منابع فکری خود را به

ذاری دانش را در بین کارکنان تشویق گهای مدیریت دانش ، مانند زمانی که مدیران اشتراکبا این حال، فعالیت

دانش در سراسر  انیدر واقع، کارکنان ممکن است مانع جر. (Hisloop, 2002)آمیز نیستند کنند، لزوماً موفقیتمی

 دیمحور ضدتول. رفتار دانششوندیم دهینام  دیمحور ضدتولدر مجموع رفتار دانش یاقدامات نیسازمان شوند، که چن

 یریادگیرساندن به  بیاز جمله آس کند،یم جادیها اسازمان یرا برا یدانش است خطرات یرانگرینمونه آن و کیکه 

 یرانگریو ندیفرا توانیم .(Oliveira et al., 2019) یسازمان یو نوآور یسازمان یوربهره ،یمیو عملکرد ت یمیت

که به شکل   یکاملا تعمد دیضدتول یاز رفتار دانش یشکل افراط کیبه عنوان  "کرد: فیصورت تعر نیدانش را به ا

دانش به اقدام مولد را مختل  لیتبد یهاو فرصت شودیم مانسازنده دانش در ساز انیبالفعل مانع جر ایبالقوه 

انواع  ریمشابه سا .((Serenko & Cho, 2020"رانگریشخص و کیاستراتژ ای یدر جهت اهداف شخص کند،یم

خود و درک حداقل عواقب عمل  یدانش ممکن است با تمرکز بر اهداف شخص رانگرانیدر محل کار، و یرانگریو

دانش ممکن  رانگرانی( اقدام کنند. وردستیز ایهمکار و ر،یفرد خاص )مثلاً مد کی ای ودسازمان خ هیخود، عل

 ایسند اشتباه ارائه دهند(  کیواکنش نشان دهند )مثلاً در پاسخ به درخواست همکار،  یاست به درخواست کس

اشتباه ارائه  یهاهیتوص شوند و عمداً کیهمکار نزد کیرا آغاز کنند )مثلاً داوطلبانه به  یرانگریخودشان عمل و

به ترک شغل،  میتصم ،یشغل تیدانش شامل:عدم رضا یرانگریو یِو فرد یسازمان امدیپ نیبه چند توانیدهند(.م

 یهاپروژه رو،یکمبود ن ،یرضروریاستخدام غ یهانهیهز ان،یاز دست دادن مشتر ،یو منابع مال یانسان هیاتلاف سرما

 میمستق ریو تأث یمانع شغل ،یمنف یروان ریتأث ،یشغل یورو کاهش بهره نییپا تیفیو ک ریبا تأخ ایخورده شکست



 

 

دانش ،  ینگراریو  تیبه ضرورت و اهم تیبر اساس آنچه گفته شد و با عنا .(Serenko, 2020)اشاره کرد  یمال

 یرانگریدانش کدامند و در صورت وقوع  و یرانگریپژوهش حاضر آن است که عوامل موثر بر و یسوال اصل

 دارد؟ یدولت یهاسازمان یبرا ییامدهایدانش ، چه پ

را به صورت  یخرابکار شتریو ب کردندیخود اقدام م یهاسازمان هیدانش به ندرت عمداً عل رانگرانیاگرچه و

دهند، تقریباً نیمی از کل حوادث، پیامدهای منفی و تلافی جویانه انجام مینسبت به افراد و اقدامات   یواکنش

گذاری یک حادثه به ندسازی و برچسبکردند. در واقع، شناسایی، مستهایشان ایجاد میغیرعمدی برای سازمان

های سازمانی دقیق، تخصص حقوقی و عنوان یک عمل ویرانگرانه به جای یک اشتباه صادقانه، نیازمند سیاست

کارگیری دانش نادرست شجاعت اخلاقی است. با این حال، با توجه به ارزش فزاینده دانش در محیط کار معاصر، به

نش مناسب ممکن است عواقب مخربی برای سازمان معاصر داشته باشد. همانطور که کارگیری دایا ناتوانی در به

تر دانش ممکن است بسیار گسترده اهمیت ویرانگریدهد، تأثیرات منفی حتی حوادث ظاهراً بیمطالعات نشان می

د توبیخ، تحقیر یا دانش اغلب مور شد. به عنوان مثال، قربانیان ویرانگریاز آن چیزی باشد که در ابتدا تصور می

ها وقت خود را برای انجام مجدد وظایف شود سازمان خود را ترک کنند. آنگیرند که باعث میشرمساری قرار می

کنند. در نتیجه، ها را با شکست مواجه میدهند یا کل پروژهوری خود را کاهش میکنند، بهرهمهم تلف می

کنند دهند، کارایی کمتری پیدا میدهند، منابع مالی را هدر میدست میها سرمایه انسانی خود را از های آنسازمان

های مدیریت دهند. از آنجا که چنین پیامدهایی با هدف اصلی شیوهو کیفیت محصولات و خدمات را کاهش می

را دانش آگاه شوند تا چنین رفتارهای مضر کارکنان خود  موفق در تضاد است، مدیران باید از وجود ویرانگری

وری، های سازمانی، بهرهکاهش دهند یا به طور کامل از بین ببرند. رفتار حاصل، به نوبه خود، تأثیر منفی بر هزینه

وقتی دانش به  .(Bodi, 2014)شهرت و فرهنگ و همچنین بر سلامت جسمی و عاطفی و انگیزه کارکنان دارد 

کنند، اند تکرار میکنند، اشتباهاتی را که قبلاً مرتکب شدهشود، کارکنان کار یکدیگر را کپی میاشتراک گذاشته نمی

دانند، در یافتن متخصصان دهند در حالی که دیگران از قبل آن را میزمان خود را برای جستجوی اطلاعات هدر می

آوری و دوباره استفاده کنند و در نتیجه فرسایش، ها را جمعبهترین شیوه توانندخورند، نمیداخلی شکست می

شود. به های سازمانی میوری و افزایش هزینهها باعث کاهش بهرهدهند که همه اینتخصص خود را از دست می

ا ذکر موارد فوق لذا بتواند بسیار کارساز باشد. ها میهمین دلیل تحقیق و بررسی بر روی این مسئله برای سازمان

ها دارد و همچنین فقدان اقدامات پژوهشی در این حوزه، ضرورت انجام این پژوهش و تاثیر بسزایی که بر سازمان

. بر اساس شکاف تاکنون در کشور پژوهشی با این موضوع انجام نگرفته است دهد، چراکهاز پیش نشان میرا بیش 

و  دانش ویرانگریدارد شناخت جوانب و زوایای پنهان  نظری و عملی که در خصوص موضوع پژوهش وجود



 

 

در  این  نوع از رفتار دانشی زیان آور تواند دید روشنی در ارتباط با گذارد میگیری آن تأثیر میعواملی که بر شکل

اضر  رو هدف پژوهش حهای دولتی ایجاد نماید و مسیر تحقیقات آتی را گسترش داده و هموار نماید. از اینسازمان

های استدلال های دولتی است.آن در سازمان وقوع و پیامدهای  دانش سازمانی ویرانگریشناسایی عوامل مؤثر بر 

 دانش ارزش مطالعه بیشتر را دارد. دهد که مفهوم ویرانگریفوق نشان می

 ادبیات نظری

 دانش یرانگریو

 یعنیدانش )ویرانگر  ۱۰۰دانش که توسط  ویرانگریمورد  ۱۷۷ لیو تحل هیو تجز یآور( با جمع۲۰۱۹سرنکو )

از رفتار دانش  یشکل افراط کیدانش را به عنوان  ویرانگریوجود  یعاملان( گزارش شده بود، به صورت تجرب

وجود  ج،یمتفاوت است. نتا دیضدتول دانشاشکال رفتار  ریبا سا ینشان داد و نشان داد که از نظر مفهوم دیضدتول

 .کندیم لیتبد دینوع رفتار دانش ضدتول نیازمان معاصر آشکار کرد، که آن را به هفتمدانش را در س ویرانگری

دانش  ای دهدیکارمند عمداً دانش نادرست را به همکار خود ارائه م کیکه  افتدیاتفاق م یدانش زمان ویرانگری

به طور مؤثر در محل کار به کار  دیاست و با ازیدانش مورد ن نیا داندیکه م یدر حال کند،یمهم را پنهان م اریبس

 ازیکاملًا از ن ویرانگر( ۲)قصد(؛  کندیعمداً عمل م (ویرانگر۱را دارد:  ریز طیدانش شرا ویرانگریگرفته شود. 

( دانش ۴دارد )داشتن دانش(؛  اریرا در اخت ازیدانش مورد ن ویرانگر( ۳( آگاه است؛ ازیاز ن یهدف به دانش )آگاه

 یهدف آگاه است )آگاه یدانش برا تیاز اهم ویرانگر( ۵دانش(؛  تیمهم است )اهم اریف بسهد یبرا ازیمورد ن

مرتبط  فیرا به طور مؤثر در وظا ازیکه هدف قادر خواهد بود دانش مورد ن داندیم ویرانگر( ۶دانش(؛ و  تیاز اهم

هدف به دانش آگاه  ازیرا دارد و از ن ازیدانش مورد ن ویرانگر)کاربرد دانش(. در همه موارد،  ردیبا کار به کار گ

 یبرا یرانگریممکن است عواقب واقعاً و ازیدانش مورد ن یریدر به کارگ یناتوان ایاست. استفاده از دانش نادرست 

 یکل ریدانش بر تصو ویرانگری وجود(. Serenko, 2019)کند  جادیاشخاص ثالث ا یکارمند، کل سازمان و حت نیا

جذب و حفظ  یشانس آن را برا جهیشود و در نت یمنف غاتیو ممکن است منجر به تبل گذاردیم ریسازمان تأث کی

و  تیقابل سرا اریبس دهیپد کیدانش  ویرانگریمسئله آگاه بود که  نیبه ا دیکاهش دهد.  با یانسان هیسرما نیبهتر

مشاهده رفتار بدخواهانه همکاران خود،  ایدانش هنگام تجربه  ویرانگریو ناظران  انیقربان ا،است در ابتد ریپذ دیتقل

و خشم  رندیقرار گ یمنف اریبس یعاطف یهاها ممکن است در حالتآن جه،ی. در نتکنندیابراز م یاحساسات منف

از  یکیدانش  ویرانگریکنند.  لیها تبددانش متقابل نسبت به عاملان و همدستان آن ویرانگریخود را به رفتار 

به  ازیدانش ن ویرانگری. اگرچه انجام کندیجذاب م اریاست که آن را بس یسازمان انهیموذ یرفتارها نیکارآمدتر

دانش ممکن  ویرانگریبالا است.  اریدانش بس ویرانگریدر  "هیبازگشت سرما"دارد، اما  یذهن ای یتلاش جسم



 

 

 کی نیا ن،ی(. بنابرا۲۰۲۰کند )سرنکو ،  جادیخود ا انیقربان یبرا یمخرب اقعاًو یو رفتار یشناخت یامدهایاست پ

 ویرانگریبرسانند. اکثر حوادث  بیبه همکاران خود آس رندیگیم میاست که تصم یکسان یبرا یعیانتخاب طب

در حافظه  الاًهستند که احتم یواضح، منحصر به فرد و احساس ،یماندن ادیبه  اریبس یدادهایدهنده رودانش نشان

دانش،  بیو ناظران تخر انیقربان جه،ی. در نتمانندیم یها باقآن یسازمان یکل دوره تصد یبلندمدت کارکنان برا

دانش ممکن است   ویرانگراندارند.  انهیجویبرنامه تلاف کی نیتأمل در مورد تجربه خود و تدو یبرا یفرصت کاف

اند، از خود نشان داده یاند که اهدافشان قبلاً رفتار مخربمتقاعد شده ویرانگرانبعداً آن را در کل سازمان پخش کنند. 

، ویرانگراناند. دانش مشارکت داشته ویرانگریدر  زیاند و خودشان نکارمندان ناعادلانه رفتار کرده ریسا ایها وبا آن

مستحق مجازات مناسب هستند.  که دانندیم تیکفایو ب رمولدیغ ،یرمشارکتیتنبل، نادان، غ یاهداف خود را کارگران

هدف خودخواهانه خاص به  کیبه  ای دهندیدرس م یاست که با آن به کس یالهیدانش وس ویرانگریها، آن یبرا

 خیآنها رسماً توب انیبه هدف خود هستند قربان یابیقادر به دست ویرانگران. اکثر ابندییسازمان خود دست م متیق

با  رند،یگیم یاغلب ارتقاء شغل ویرانگران. شوندیبه ناحق اخراج م یو حت شوندیم ریحقدر ملاء عام ت شوند،یم

حال، اهداف  نی. با اآورندیرا به دست م یگریملموس د یهاو پاداش برندیم نیرا از ب یرقابت داخل تیموفق

و دانش  دهندیانجام م وبارهکار خود را د دهند،یرا انجام م یرضروریغ فیوظا ،کنندیها وقت خود را تلف مآن

 نی. در عگذاردیم یمنف ریها تأثعملکرد آن یابیو در ارز دهدیها را کاهش مآن ییامر کارا نیکه ا کنند،یم ریرا تکث

 یهانهیکند و تمام هز یمال نیرا تأم هایناکارآمد دیبا رایز شودیم یمال یها متحمل ضررهاحال، کل سازمان آن

دانش به ناحق اخراج  ویرانگری انیقربان یها وقتمثال، سازمان یدانش را پوشش دهد. برا ویرانگریمرتبط با 

 یامدهایهرگز خرابکاران پ باًیحال، تقر نیرا متحمل شوند. با ا یاستخدام و آموزش اضاف یهانهیهز دیبا شوند،یم

 (.Serenko, 2018) کنندینم یابیارز ای ینیبشیبلندمدت اقدامات بدخواهانه خود را پ

 پیامدهای ویرانگری دانش

دهد که برند، تحقیقات نشان میبرخلاف باور عمومی مبنی بر اینکه مجرمان عموماً از سوءرفتار سازمانی سود می

ی مرسوم، یک شمشیر دولبه است: از یک سو، انجام این کار ممکن است شدهزیر پا گذاشتن اصول اخلاقیِ تعریف

ی دیگر، خودِ متخلفان سازمانی اغلب از تعدادی عواقب مزایای مطلوبی را برای مجرمان به همراه داشته باشد؛ از سو

های تخلف خود معمولا ویرانگران دانش هزینه (.Klass, 1978)بینی نکرده بودند برند که از قبل پیشمنفی رنج می

شوند از نظر عاطفی )خلق و خو و احساسات منفی(، از نظر روانی )ناتوانی در حفظ تصویر مثبت از را متحمل می

دیده(، از نظر ذهنی )کاهش منابع ذهنی( و ای )از دست دادن سرمایه اجتماعی و روابط آسیبد(، از نظر رابطهخو

که  - (Zhong & Robinson, 2021)از نظر شناختی )ناهماهنگی یا ناراحتی روانی ناشی از عناصر شناختی متضاد( 



 

 

دید نظر کنند و بنابراین قصد ترک کار را در ها در مورد تصدی خود در سازمان فعلی خود تجشود آنباعث می

های فوق با محل اشتغال متخلفان مرتبط است که منجر به افتد زیرا تمام هزینهخود ایجاد کنند. این اتفاق می

ها شود. در نتیجه، ترک سازمان فعلی آنبخش وظایف روزمره میاحساسات منفی بیشتر و ناتوانی در انجام لذت

دهد که رضایت شغلی عامل مهمی در رسد. تحقیقات قبلی نشان میی برای ادامه شغل به نظر مییک انتخاب منطق

در پاسخ به این ادعا،  (.lie et al, 2022)زمینه مدیریت دانش است، اما نقش دقیق آن به طور کامل درک نشده است 

دهد که به نوبه دانش همکاران، سطح رضایت شغلی کارگران را کاهش می کند که ویرانگریاین مطالعه پیشنهاد می

رضایت  (،Weiss & Beal, 2005)دهد.طبق نظریه رویدادهای عاطفی ها را افزایش میخود، قصد ترک شغل آن

و  گیرد که خلق و خوشغلی تحت تأثیر تعدادی از رویدادهای عاطفی محل کار، از جمله تعامل با دیگران، قرار می

دهنده رویدادهای شدید در محل کار است دانش نشان کند. ویرانگریاحساسات کارکنان در محل کار را تعیین می

که تأثیر عمیقی بر قربانیان خود دارد که در نتیجه، احساسات منفی را در حین و حتی پس از یک حادثه نشان 

ها هویت سازمانی شود که آنکند و باعث میف میوری قربانیان را تضعیدهند. این حالات عاطفی منفی، بهرهمی

دهد. همانطور که در مدل اکتشافی ترک خدمت کارکنان خود را زیر سوال ببرند، که رضایت شغلی آنها را کاهش می

تر رضایت شغلی به نوبه خود منجر به قصد ترک خدمت بالاتر سطح پایین (،Hom et al, 1992)تصریح شده است 

 (. Tate and Meyer, 1993) شودمی

 پیشینه پژوهش 

های رفتارهای مخرب مانند گذاری دانش و محرکهای اشتراک( در پژوهش خود به بررسی محرک۲۰۲۵توماس )

 در دانش رفتار محرک عوامل و هامحرک  پردازد، نتایج حاکی از آن است کهکاری، احتکار و ویرانگری میپنهان

 رهبری، اجتماعی، محرومیت و طرد پارادوکس پنج این، بر علاوه. شدند شناسایی سازمانی و تیمی فردی، سطوح

 اجرا، تعلق، ترگسترده مضامین تحت شدن دیجیتالی و باز ارتباطات و شفافیت ها،پاداش و هامشوق تشویق،

( ۲۰۲۳بندی شدند. سرنکو و ابوبکر )های دیجیتال در چارچوب رفتار دانش طبقهو پارادوکس یادگیری سازماندهی،

کارمند  ۳۳۰فروشی ترکیه های مخابرات و خردهها و پیامدهای ویرانگری دانش در بخشدر پژوهشی با عنوان پیشینه

ی معادلات ساختاری حداقل سازفروشی و مخابرات ترکیه با استفاده از تکنیک مدلهای خردهشاغل در بخش

مربعات جزئی مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفت. به این نتیجه رسیدند که مدیران باید بدانند که عدالت تعاملی 

تواند رفتار ویرانگری دانش را خنثی کند، فرهنگ سازمانی مدنی را ترویج دهد، مکانیسم مهمی است که می

ادبی همکاران را کاهش دهد و برای به صفر رساندن میزان حوادث بیای را توسعه دهد، رویکردهای پیشگیرانه

ادبی همکاران و ویرانگری دانش همکاران در محیط کار، احتمالاً هایشان تلاش کند. بیویرانگری دانش در سازمان



 

 

ممکن شوند، که های دانش درون سازمانی هستند و نقاط شروع نارضایتی شغلی محسوب میهای جریانبازدارنده

( در پژوهشی با عنوان شناسایی ۲۰۲۰است قصد ترک خدمت کارگران را افزایش دهد. افشار جلیلی و همکاران )

 مربوط ها،ویژگی از گروه پنج  سازی پیشایندهای رفتار دانشی ناکارآمد: تحلیل سه مطالعه، به پیشایندهایی درو مدل

انش. وسپس به پیشایندها بر اساس ارتباط متقابل و قدرت د و فردی هایتفاوت فردی، بین رهبری، کار، محل به

اثراتشان )با استفاده از چهار ربع شامل عوامل خودمختار، وابسته، محرک و پیوند( دست یافتند. سرنکو و چو 

 خودشیفتگی، نقش: ضدتولید دانشی رفتار از افراطی شکلی عنوان به دانش ویرانگری عنوان با  ( در پژوهشی۲۰۲۰)

های شخصیتی فردی خودشیفتگی، ماکیاولیسم و جویی دریافتند که ویژگیپریشی و رقابتاولیسم، روانماکی

پریشی های مهمی برای رفتار تخریب دانش فردی هستند، در حالی که ماکیاولیسم و روانکنندهبینیپریشی، پیشروان

فردی و  پریشیگانه تاریک، روانژگی سهکنند. از بین سه ویهمکاران، ویرانگری دانش همکاران را تحریک می

پذیری همکاران تأثیر مثبتی بر رفتار کننده تخریب دانش ظاهر شد. رقابتبینیترین پیشهمکاران به عنوان قوی

دهد ویرانگری دانش همکاران دارد. رابطه نسبتاً قوی بین ویرانگری دانش همکاران و فردی وجود دارد که نشان می

گیرند های منفی خود را دست کم مینوعی رفتار مسری در محل کار است. افراد رفتار و ویژگیویرانگری دانش 

( در پژوهشی با ا عنوان ویرانگری دانش به عنوان ۲۰۲۰کنند. سرنکو )ویا همکاران خود را بیش از حد ارزیابی می

صد از کارمندان حداقل یک حادثه در ۵۰شکلی افراطی از رفتار دانشی ضدتولید: دیدگاه هدف دریافت که بیش از 

جویی علیه سایر اند. ویرانگری دانش توسط سه عامل، یعنی ارضای خاطر، انتقامویرانگری دانش را تجربه کرده

شود. ویرانگران دانش بیشتر احتمال دارد دانش ناملموس ارائه دهند کارمندان و شخصیت بدخواه فرد، هدایت می

ها شود. سازمانها و اشخاص ثالث میجر به پیامدهای بسیار منفی برای افراد، سازمانتا ملموس. ویرانگری دانش من

کنند. هم ویرانگران دانش و هم افراد اغلب به طور غیرمستقیم ویرانگری دانش را در بین کارمندان خود تسهیل می

ها پاسخی ضروری به رفتار نآ عمل که هستند مطمئن ویرانگران  گناهی خود اعتقاد دارندمورد هدف آنها به بی

گناهی خود اصرار دارند و نامناسب افراد مورد هدف در محل کار بوده است، در حالی که افراد مورد هدف بر بی

( در پژوهشی با عنوان ویرانگری دانش به عنوان شکلی ۲۰۱۹دانند. سرنکو)تنها افراد مورد هدف را مسئول می

 از بیش  شناسی، ونمایش تجربی به این نتیجه دست یافت کهسازی، گونهفهومافراطی از رفتار دانشی ضدتولید: م

ها این کار را بارها و بارها انجام دادند. از کارمندان در ویرانگری دانشی مشارکت داشتند و بسیاری از آن ۴۰٪

ائل بین فردی ناشی کردند و نیمی از کل حوادث ناشی از مسویرانگران دانشی معمولاً علیه همکاران خود عمل می

از رفتار خصمانه هدف، عدم ارائه کمک به دیگران و عملکرد ضعیف بود. ویرانگری دانشی اغلب به شکل انتقام 

شد که در نتیجه، ممکن بود مورد توبیخ، تحقیر یا اخراج قرار گیرد. ویرانگران دانشی به از یک فرد خاص بیان می



 

 

( ۲۰۱۶کرد. سرنکو و بونتیس )این امر بیشتر سوء نیت آنها را تأیید می شدند، کهندرت از رفتار خود پشیمان می

سازی دانش درون سازمانی دریافتند که ها و پیامدهای پنهانآور: پیشینهدر پژوهشی با عنوان درک رفتار دانشیِ زیان

پوشان هستند. کارمندان مهای منحصر به فرد اما احتمالاً هگذاری دانش متعلق به سازهسازی دانش و اشتراکپنهان

کنند. در دسترس بودن سازی دانش مشارکت میمعتقدند که آنها به میزان کمتری نسبت به همکاران خود در پنهان

سازی دانش درون سازمانی ندارد. وجود های دانش هیچ تاثیری بر پنهانهای مدیریت دانش و سیاستسیستم

سازی دانش درون سازمانی دارد. در مقابل، ناامنی شغلی، پنهان فرهنگ دانش سازمانی مثبت، تأثیر منفی بر

سازی دانش، کند. کارمندان ممکن است رفتار منفی دانش را تلافی کنند و پنهانسازی دانش را تحریک میپنهان

های زمانتوان بیان نمود که در ویرانگری دانش در سادهد. با مرور پیشینه پژوهش میگردش داوطلبانه را افزایش می

دولتی در حوزه مطالعات داخلی تاکنون به این موضوع پرداخته نشده است و در این مورد نیز در خارج کشور 

های دولتی نموده باشد در زمان انجام پژوهش یافت پژوهشی که مبادرت به شناسایی ویرانگری دانش در سازمان

وهش حاضر به دنبال کاهش این شکاف نظری و نشد و در این خصوص شکاف تئوری و عملی وجود دارد. لذا پژ

  ند.های دولتی کمک کعملی بوده است تا با شناسایی ویرانگری دانش به سازمان

 شناسی پژوهشروش
از نظر فلسفه پژوهش  نیاست و همچن یو کم یفیک هایپژوهش یو برمبنا ختهیپژوهش حاضر از لحاظ روش آم

 یگردآور وهیش ثیو از ح یهدف کاربرد ثیپژوهش از ح نی. اردگییقرار م ییاستقرا یاسیق یها در زمره پژوهش

عنوان نمونه انتخاب شدند. در بههای دولتی مدیران و کارکنان سازماناست. در پژوهش حاضر  یاطلاعات، اکتشاف

نش دا ویرانگریموضوع پژوهش،  نکهیکرد که با توجه به ا انیب دیبا یانتخاب جامعه آمار یخصوص چگونگ

داشته باشند و اشراف  ییمفهوم آشنا نیبا ا یلو عم ینظر ثیکه از ح شدیاستفاده م یاز افراد دیبا باشد،یم

بااستفاده از روش  ل،یدل نیبه سوالات مصاحبه و پرسشنامه را دارا باشند. به هم ییلازم در جهت پاسخگو یاطلاعات

 یبه عنوان اعضا های دولتیمدیران و کارکنان سازماننفر از  ۲۵ یهدفمند و براساس اصل اشباع نظر یریگنمونه

آن با استفاده از  ییایو پا ییمصاحبه است که روا یفیاطلاعات در بخش ک ینمونه انتخاب شدند. ابزار گردآور

است  حیکدگذار انجام شد. لازم به توض انیدرون کدگذار و م یسنج ییایو روش پا ینظر ییو روا ییمحتوا ییروا

و سپس مطالعه  یفیمطالعه ک دیبا بتدااست، ا یاکتشاف کردیبا رو ختهیپژوهش آم کیز آنجا که پژوهش حاضر ا

شدند، توسط  یآورنفر از خبرگان جمع ۲۵که بااستفاده از نظرات  یفیک یهاداده ،یفیانجام شود. در بخش ک یکم

 نکهیباتوجه به ا ،یشدند. سپس در بخش کم لیتحل گذاریمحتوا و کد لیو روش تحل  ایدیوکینرم افزار مکس

 یهمان نمونه قبل اریدراخت ،یزوج سهیها در قالب پرسشنامه مقاداده باشد،یم پرسشنامهاطلاعات  یابزار گردآور



 

 

 ییایو پا ییشدند. روا لیتحل یبدست آمده، با استفاده از مراحل روش نقشه شناخت فاز هایقرار گرفت و داده

است که با  یروش ،یفاز یختشد. روش نقشه شنا دییبازآزمون تا ییایو پا ییمحتوا ییپرسشنامه بااستفاده از روا

 ،یروابط عل قیو سپس از طر ییمفهوم را شناسا کیدهنده  لیابعاد تشک نیترمهم ت،یمرکز هایشاخص لیتحل

که  شودیروش بر اساس شش مرحله انجام م نی. ادهدیقرار م یرا مورد بررس گریکدیبا  رهایمجموعه روابط متغ

 شده است: حیتشر ریدر ز

 ویرانگریدانش: در مرحله اول عوامل موثر و پیامدهای  ویرانگریمرحله اول: شناسایی عوامل موثر و پیامدهای 

 دانش با استفاده از روش تحلیل محتوا استخراج شدند. 

ای مبنی بر ماتریس مقایسات زوجی، دوم پس از طراحی پرسشنامهپرسشنامه: در مرحله  توزیع و مرحله دوم: تدوین

ها، مقیاس تایی لیکرت )خیلی زیاد، زیاد، متوسط، کم و خیلی کم( به این مولفه ۵پاسخ دهندگان براساس طیف 

 دادند.

اینکه  فازی: با توجه به تصمیم ماتریس تشکیل و فازی اعداد به شده استخراج کلامی عبارات مرحله سوم: تبدیل

تر و استخراج نتیجه بهتر، عبارات کلامی اطلاعات بدست آمده از پرسشنامه عبارات کلامی بودند، برای فهم ساده

 (، به اعداد فازی تبدیل شدند.۱تایی لیکرت )جدول  ۵با استفاده از اعداد فازی مثلثی طیف 

 تایی لیکرت         5. اعداد فازی مثلثی طیف 1جدول 

دیفازی: در مرحله  تصمیم ماتریس تشکیل و فازی میانگین روش از استفاده با زدایی فازی مرحله چهارم: انجام

بهتر، اعداد فازی مثلثی به اعدادی قطعی تبدیل شدند و پس از آن با استفاده از  منظور تجزیه و تحلیلچهارم به

 (، عملیات دیفازی صورت گرفت و ماتریس تصمیم دیفازی تشکیل شد.۲( و )۱روش میانگین فازی و روابط )

𝟏) 𝑨 =  
∑ = 𝟏(𝒂𝑱

(𝒊)
. 𝒂𝒎

(𝒊)
. 𝒂𝒖

(𝒊)
)𝒏

𝒊

𝒏
 

𝟐) 𝑾 =  
𝒎𝒋 + 𝟐𝒎𝒎 +  𝒎𝒖

𝟒
 

 از ها: پسمولفه از هرکدام محوری شاخص و تأثیرپذیری ظرفیت تأثیرگذاری، توان ردنک مرحله پنجم: مشخص

 شاخص نهایت در وپذیری، تأثیر ظرفیت گذاری،تأثیر توان زدایی شده،فازی ماتریس آمدن دست به و دیفازی انجام

 .شد ( محاسبه۵) و( ۴) ،(۳) فرمول های از استفاده با عوامل از کدام محوری برای هر

𝟑) 𝑶𝒖𝒕 (𝒄𝒊) =  ∑ = 
𝒏

𝒌
𝟏 𝑾𝒊𝒌 

کلامیمتغیرهای   خیلی کم کم متوسط زیاد خیلی زیاد 

(75/0، 1، 1) عدد فازی مثلثی  (1 ،75/0 ،5/0)  (75/0 ،5/0 ،25/0)  (5/0 ،25/0 ،0)  (25/0 ،0 ،0)  



 

 

𝟒) 𝑰𝒏 (𝒄𝒊) =  ∑ = 
𝒏

𝒌
𝟏 𝑾𝒌𝒊 

𝟓) 𝑪𝒆𝒏(𝒄𝒊) =  𝑰𝒏(𝒄𝒊) +  𝑶𝒖𝒕(𝒄𝒊) 

 ظرفیت و تأثیرگذاری توان شدن مشخص از علی: پس روابط مدل طراحی نهایت در و هاداده مرحله ششم: تحلیل

. شد مشخص برتری شاخص درنهایت و شدند تحلیل عوامل از هرکدام محوری، شاخص همچنین و تأثیرپذیری

 علی روابط که یک نرم افزار تحلیل شبکه است، مدل گفی، نرم افزار به آمده بدست هایداده انتقال با نهایت در

 شد. ترسیم

 های کیفییافته
 های جمعیت شناختی ویژگی

 .های جمعیت شناختی پژوهش به صورت جدول زیر استویژگی

 های جمعیت شناختی اعضای نمونه. ویژگی2جدول                                                          

 های بخش کیفییافته

ای با خبرگان صورت گرفت. دانش، مصاحبه ویرانگریدر اولین گام، به منظور شناسایی عوامل موثر و پیامدهای 

 ( آورده شده است.۳پروتکل مصاحبه در جدول )

 . پروتکل مصاحبه3جدول 

 

 

 

 

جنسی

 ت

فراوا

 نی
 سن

فراوان

 ی
 تحصیلات

فراوان

 ی
 شغل

فراوان

 ی

سال 40تا  30 18 مرد  9 مدیر 3 کارشناسی 8 

سال 50تا  41 7 زن  16 کارمند 11 کارشناسی ارشد 12 

بالاسال به  51      11 دکترا 5 

 سوالات ردیف

 ویرانگری دانش به چه معناست؟ 1

 ؟شودگیری پدیدة ویرانگری دانش میچه عواملی سبب شکلبه نظر شما،  2

 گیری پدیدة ویرانگری دانش چه پیامدهایی به دنبال خواهد داشت؟شکل 3

 کنید؟منظور  جلوگیری  از پدیده ویرانگری دانش پیشنهاد میچه راهکارهایی به 4



 

 

ای منتقل شد و فرایند تحلیل و دیکیوافزار مکسها به نرممصاحبهنفر انجام شد، متن  ۲۵پس از اینکه مصاحبه با 

( که ۴ها و استخراج کدها، در نهایت جدول )ی مصاحبهپس از بررسی همه های کیفی انجام شد.کدگذاری داده

              تشکیل شد. باشد،دانش می ویرانگریدهنده عوامل موثر و پیامدهای نشان

 . عوامل موثر و پیامدهای ویرانگری دانش4جدول                                                    

 های بخش کمییافته

 از های کیفی تنظیم و به اعضای نمونه داده شد. پسدر بخش کمی پژوهش، پرسشنامه تحقیق براساس یافته

 با متناظر فازی مثلثی اعداد از استفاده با باشند، تحلیل قابل کلامی عبارات منظور اینکهبه ها،نامهپرسش آوریجمع

 توجه با سپس. شد تشکیل فازی تصمیم ماتریس و شدند تبدیل فازی اعداد به کلامی عبارات لیکرت، تایی ۵ طیف

 استفاده با و( ۲ و ۱ های رابطه) فازی میانگین روش از استفاده با هستند، تحلیل غیرقابل و مبهم فازی اعداد اینکه به

، مربوط به [۲۰×۲۰] ماتریس دو زدایی،فازی ینتیجه در .شد انجام زداییفازی ، تحلیل شدند وExcel افزار نرم از

 هایستون و سطر (.۶جدول ) شد تشکیل است، روابط ماتریس همان دانش، که ویرانگریعوامل موثر و پیامدهای 

 بر عامل هر ترجیح اینکه دلیل به .باشنددانش می ویرانگریعوامل موثر و پیامدهای  یدربرگیرنده ماتریس این

 درنظر و دارند ثابتی مقدار اصلی قطر روی هایدرایه بنابراین است، ثابت زوجی مقایسات ماتریس در خودش

 شوند.نمی گرفته

 . ماتریس فازی5جدول                                                                                          

 پیامدها کد عوامل موثر کد

w1 های شخصیتی ویژگی w11 یضرور ریاستخدام غ یهانهیهز 

w2 ویژگی های سازمانی w12 وری شغلیکاهش بهره 

w3 رقابت جویی ناسالم w13  رقابتینا امنی 

w4 ترس از جایگزینی w14 طرد شدن در محل کار 

w5 نیاز به حفظ انحصار بر تخصص w15 نارضایتی شغلی 

w6 تقلید از خرابکاری سایر همکاران w16 اخلال در یادگیری تیمی 

w7 عدم تقارن قدرت w17 مانع شبکه سازی 

W8 عدم وجود عدالت سازمانی مشارکتی w18  گیریناکارآمدی در تصمیم  

w9 حمایت ضعیف مدیر w19 تصمیم به ترک شفل 

w10 تلافی جویی W20 آسیب به اعتبار سازمان 

  w1 w2 w3 w4 w5 w6 w7 w8 w9 w10 w11 w12 w13 w14 w15 w16 w17 w18 w19 w20 

w1 0 0.58 0.54 0.40 0.46 0.78 0.44 0.93 0.69 0.78 0.60 0.37 0.35 0.587 0.82 0.55 0.73 0.46 0.731 0.41 

w2 0.42 0 0.77 0.84 0.76 0.465 0.57 0.6 0.56 0.65 0.61 0.72 0.69 0.75 0.63 0.56 0.68 0.46 0.69 0.67 



 

 

 ی، توان تأثیرگذاری و شاخص مرکزیریرپذیتأث تیظرفی محاسبه

ی، توان تأثیرگذاری و شاخص ریرپذیتأثهای ظرفیت پس از اینکه ماتریس روابط ترسیم شد هرکدام از شاخص

 ها محاسبه شد.مرکزی، برای هر کدام از مولفه

 یریرپذیتأث تیظرف

های باشد. یافتهی ظرفیت تأثیرپذیری میدهندهروابط، نشانمجموع عناصر ستونی مربوط به هرگره در ماتریس 

دانش، عدم وجود عدالت سازمانی مشارکتی، بیشترین ظرفیت  ویرانگریپژوهش نشان داد که از میان عوامل موثر بر 

 تیظرفدانش، تصمیم به ترک شغل، دارای بیشترین  ویرانگریتاثیرپذیری را دارد. همچنین از میان پیامدهای 

 باشد.ی میریرپذیتأث

 توان تأثیرگذاری

w3 0.73 0.59 0 0.84 0.68 0.37 0.68 0.67 0.69 0.48 0.64 0.39 0.75 0.51 0.58 0.62 0.57 0.79 0.51 0.62 

w4 0.61 0.56 0.54 0 0.47 0.68 0.34 0.48 0.59 0.60 0.53 0.68 0.27 0.76 0.48 0.30 0.70 0.58 0.69 0.59 

w5 0.62 0.51 0.65 0.55 0 0.42 0.69 0.63 0.74 0.6 0.52 0.60 0.22 0.49 0.72 0.47 0.67 0.50 0.74 0.45 

w6 0.58 0.54 0.48 0.60 0.61 0 0.34 0.58 0.41 0.41 0.53 0.57 0.73 0.65 0.18 0.77 0.51 0.43 0.27 0.71 

w7 0.7 0.30 0.64 0.84 0.70 0.74 0 0.68 0.38 0.53 0.65 0.28 0.38 0.93 0.87 0.93 0.84 0.47 0.77 0.59 

w8 0.45 0.75 0.67 0.64 0.35 0.84 0.75 0 0.78 0.77 0.82 0.82 0.74 0.503 0.27 0.53 0.45 0.71 0.46 0.69 

w9 0.64 0.49 0.4 0.79 0.72 0.68 0.79 0.67 0 0.62 0.78 0.36 0.67 0.84 0.43 0.61 0.48 0.45 0.67 0.25 

w10 0.23 0.55 0.60 0.74 0.85 0.81 0.7 0.70 0.73 0 0.77 0.44 0.78 0.70 0.80 0.66 0.89 0.68 0.81 0.66 

w11 0.75 0.84 0.81 0.76 0.60 0.40 0.69 0.61 0.66 0.63 0 0.45 0.84 0.61 0.72 0.47 0.37 0.66 0.63 0.68 

w12 0.79 0.69 0.67 0.41 0.63 0.78 0.71 0.65 0.77 0.72 0.55 0 0.68 0.64 0.65 0.43 0.58 0.40 0.72 0.75 

w13 0.84 0.74 0.69 0.71 0.73 0.60 0.87 0.84 0.65 0.40 0.60 0.67 0 0.77 0.66 0.84 0.67 0.72 0.7 0.69 

w14 0.47 0.87 0.71 0.43 0.62 0.49 0.78 0.71 0.43 0.78 0.58 0.41 0.46 0 0.80 0.75 0.62 0.72 0.76 0.58 

w15 0.63 0.84 0.62 0.65 0.52 0.52 0.79 0.55 0.6 0.56 0.73 0.66 0.79 0.64 0 0.69 0.77 0.39 0.77 0.67 

w16 0.75 0.84 0.55 0.21 0.84 0.34 0.61 0.70 0.65 0.83 0.33 0.65 0.51 0.75 0.44 0 0.58 0.39 0.55 0.60 

w17 0.76 0.75 0.74 0.80 0.67 0.60 0.23 0.81 0.45 0.67 0.71 0.58 0.93 0.49 0.56 0.33 0 0.75 0.80 0.77 

w18 0.74 0.46 0.84 0.65 0.74 0.42 0.54 0.74 0.63 0.70 0.91 0.53 0.56 0.4 0.68 0.62 0.65 0 0.64 0.73 

w19 0.33 0.56 0.65 0.50 0.46 0.21 0.59 0.5 0.25 0.43 0.71 0.25 0.35 0.25 0.54 0.24 0.27 0.58 0 0.26 

w20 0.28 0.80 0.8 0.73 0.83 0.76 0.66 0.79 0.17 0.41 0.52 0.45 0.31 0.43 0.33 0.32 0.27 0.80 0.75 0 



 

 

های پژوهش باشد. یافتهی توان تأثیرگذاری میدهندهمجموع عناصر افقی مربوط به هرگره در ماتریس روابط، نشان

دانش، تلافی جویی، بیشترین ظرفیت تاثیرگذاری را دارد. همچنین از  ویرانگرینشان داد که از میان عوامل موثر بر 

 باشد.گذاری میریتأث تیظرفدانش، نا امنی رقابتی، دارای بیشترین  ویرانگریمیان پیامدهای 

 شاخص مرکزی

مجموع  دو عامل ظرفیت تاثیر پذیری و توان تاثیرگذاری می باشد. هر عاملی که درجه مرکزیت بالاتری داشته  

ترین عوامل موثر عنوان مهمباشد درواقع یا ظرفیت تأثیرپذیری و یا توان تأثیرگذاری بالاتری داشته که در نتیجه به

دانش ، عدم وجود عدالت سازمانی  ویرانگریمیان عوامل موثر بر شود. در اینجا از ترین پیامد، شناسایی میو یا مهم

 ویرانگریدانش شناخته شد. و همچنین از میان پیامدهای  ویرانگریترین عامل موثر بر عنوان مهممشارکتی، به

ری و ی، توان تأثیرگذاریرپذیتأثهای برتر، شناسایی شدند. محاسبه ظرفیت عنوان شاخصدانش، نا امنی رقابتی، به

 شاخص مرکزی برای همه متغیرها انجام شد که نتیجه آن به شرح جدول زیر است.

 یو شاخص مرکز یرگذاریتوان تأث ،یریرپذیتأث تی(. ظرف6جدول شماره )                       

ظرفیت  عوامل

 تأثیرپذیری

شاخص  توان تاثیر گذاری

 مرکزی

 موثر بر ویرانگری دانشعوامل 

یتیشخص یهایژگیو  11.39 11.28 22.67 

همکاران ریسا ویرانگریاز  دیتقل  12.34 12.10 24.44 

ناسالم ییجو رقابت  12.3 11.79 24.16 

ینیگزیاز جا ترس  12.18 10.52 22.71 

به حفظ انحصار بر تخصص ازین  12.34 10.87 23.22 

یسازمان یها یژگیو  10.99 9.97 20.96 

تقارن قدرت عدم  11.85 12.30 24.16 

یمشارکت یوجود عدالت سازمان عدم  12.93 12.08 25.01 

ریمد فیضع تیحما  10.89 11.43 22.33 

 24.85 13.18 11.66 تلافی جویی

ظرفیت  عوامل  

 تأثیرپذیری

شاخص  توان تاثیر گذاری

 مرکزی

 پیامدهای ویرانگری دانش

یضرور ریاستخدام غ یهانهیهز   12.18 12.28 24.46 

یشغل یوربهره کاهش  9.95 12.32 22.28 

 24.58 13.47 11.11 نا امنی رقابتی

شدن در محل کار طرد  11.78 12.05 23.83 



 

 

یشغل یتینارضا  11.25 12.46 23.71 

یمیت یریادگیدر  اخلال  10.77 11.22 22.00 

یشبکه ساز مانع  11.37 12.50 23.87 

یریگ میدر تصم یناکارآمد  11.04 12.25 23.30 

به ترک شفل میتصم  12.74 8.03 20.78 

به اعتبار سازمان بیآس  11.45 10.5 21.95 

شان در جدول فوق که همانطور ست، شده داده ن سازمانی مارکتی که ا شترین دارای عدم وجود عدالت   تأثیر بی

عوامل موثر بر مهمترین شتتاخص محوری از میان  عنوانباشتتد، بهمی مرکزیت درجه بیشتتترین نهایت در پذیری و

که دارای بیشتتترین ظرفیت ناامنی رقابتی دانش مشتتخص شتتده استتت. همچنین  ویرانگریگیری پدیده شتتکل

شد، بهتأثیرگذاری می شاخص محوری از میان پیامدهای   عنوانبا ست ویرانگریمهمترین  شده ا  ..دانش مشخص 

شاخص شدند، دادهپس از اینکه  سبه  شدند و در نهایت ها به نرم افزار گفیها محا مدل نهایی )مدل روابط  منتقل 

 علی( ترسیم شد.

 

دانش ویرانگری. نمودار روابط علی عوامل موثر 1نمودار   

 



 

 

. نمودار روابط علی پیامد های ویرانگری دانش2نمودار   

دانش   ویرانگریترین عوامل موثر و پیامدهای همانطور که مشخص است، رأس نمودار روابط علی مشتمل بر مهم

باشد. لذا هرچقدر از اهمیت متغیرها دهنده اهمیت عوامل میها نشانباشد. براساس شکل فوق، بزرگی دایرهمی

توان نتیجه گرفت که عوامل براساس درجه اهمیت با شوند. درواقع میتر میها نیز کوچکشود، دایرهکاسته می

تر اهمیتتر و عوامل بیهای بزرگتر با دایرهرت که عوامل مهماند. به این صوها مشخص شدهاستفاده از بزرگی دایره

اند. همانطور که در نمودار فوق نشان داده شده است، از میان عوامل موثر تر نشان داده شدههای کوچکبا دایره

 ویرانگریگیری شکل  و از میان پیامدهای دانش، عدم وجود عدالت سازمانی مشارکتی ویرانگریشکل گیری 

اند و به اند، به عنوان شاخص محوری انتخاب شدهتر نشان داده شدههای بزرگکه با دایرهنا امنی رقابتی  دانش،

 اند.تر مشخص شدههای کوچکها به ترتیب اهمیت با استفاده از دایرهترتیب بقیه مولفه

 گیرینتیجه
 یگذاراشتراک یعنیدانش مولد،  یدانش، محققان و رهبران صنعت بر رفتارها تیریمد قاتیتحق هیاول یدر روزها

 یدانش یرفتارها انیبردند. از م یپ رمولدیدانش غ یرفتارها تیآنها به اهم ج،یو انتقال دانش، تمرکز داشتند. به تدر

 یشکل رفتار دانش نیردتیشد ر،یدرگ یهاهمه طرف یآن برا بارانیز یامدهایپ لیدانش به دل یرانگریمعکوس، و

. کندیمخرب، به بدنه دانش کمک م یسوءرفتار سازمان نیا یامدهایو پ هانهیشیمطالعه با کشف پ نیاست. ا دیضدتول

همچنان وجود  یرفتار یگذارها نیشکاف در درک ا نیچند ات،یدانش در ادب تیریبر مد ندهیتمرکز فزا رغمیعل

دانش  یرانگریو احتکار دانش به طور گسترده مورد مطالعه قرار گرفته است، و یسازکه پنهان یدر حال اول،دارد. 

از  یشکل افراط کیدانش به عنوان  یرانگریبه و شتریمطالعه توجه ما را ب نیناشناخته است .  ا دهیپد کیهمچنان 

نه تنها کارمندان و سازمان، بلکه  رایمضر است ز ژهیدانش به و یرانگری. وکندیجلب م دیرفتار دانش ضدتول

(. لذا پژوهش حاضر با هدف ۲۰۱۹ )سرنکو، کندیم مهیجر زین کندیها خدمت مرا که سازمان به آن یانیمشتر

نتایج  .های دولتی؛ تحلیل عوامل اثرگذار و پیامدها صورت پذیرفتدر سازمان دانش ویرانگریشناخت و فهم 

باشد. می دانش ویرانگریپیامدهای و  عوامل موثردو بخش کمی و کیفی و شناسایی انواع  مل برتپژوهش حاضر مش

 ندشد که این عوامل عبارت شناخته  دانش ویرانگریعوامل موثر بر های از انواع هدر بخش کیفی پژوهش مجموع

شارکتی، تلافی جویی، سایر همکاران، عدم وجود عدالت سازمانی م ویرانگریرقابت جویی ناسالم، تقلید از از: 

عدم تقارن قدرت، نیاز حفظ انحصار بر تخصص، ترس از جایگزینی، ویژگی های سازمانی، حمایت ضعیف مدیر، 

هزینه های  شناسایی شد که عبارتنداز: دانش ویرانگریپیامدهای های از ههمچنین مجموع ویژگی های شخصیتی.

سازی، طرد شدن در محل کار، نارضایتی شغلی، ناکارآمدی در استخدام غیر ضروری، نا امنی رقابتی، مانع شبکه 



 

 

تصمیم گیری، کاهش بهره وری شغلی، اخلال در یادگیری تیمی، آسیب به اعتبار سازمان، تصمیم به ترک شغل. 

عنوان به عدم وجود عدالت سازمانی مشارکتی هعامل شناسایی شد ۲۰براساس محاسبات صورت گرفته از میان 

 دانش ویرانگریپیامدهای ترین عنوان مهمبهن ناامنی رقابتی و همچنی  دانش ویرانگریمل موثر بر عوا ترینمهم

های مشابه باید عنوان نمود که شناسایی شدند. در خصوص وجوه اشتراک و افتراق نتایج پژوهش با پژوهش

همخوانی دارد. وجه اشتراک هردو پژوهش در نقش ( ۲۰۲۲) سرنکو و ابوبکر های پژوهش حاضر با پژوهشیافته

ها در این زمینه اذعان کردند که آناست. دانش بر ایجاد نارضایتی شغلی و تصمیم به ترک شغل  ویرانگریموثر 

دانش در سازمان میزنند معمولا در واکنش به عدم وجود عدالت سازمانی و یا تلافی  ویرانگریافرادی که دست به 

دهد ( نشان می۲۰۲۰های سرنکو و چو )کنند . همچنین در پژوهش دیگری یافتهکاران این اقدام را میرفتر سایر عم

 ویرانگریهای شخصیتی مثل رقابت جویی افراطی و منفی، روان پریشی و خودشیفتگی بر بروز که برخی از ویژگی

ارای هماهنگی است. وجه شباهت د( ۲۰۱8سرنکو )های پژوهش حاضر با نتایج پژوهش یافتهدانش اثر دارند.  

 است. دانش  ویرانگریتلافی جویی در وقوع پدیده هردو پژوهش در نقش 

 اتشنهادیپ
 ها برای کاهش بر اساس نتایج پژوهش طرد شدن در محل کار یکی از نتایج ویرانگری دانش است سازمان

ها و رفتار دانش خود و ویرانگری  دانش باید به کارمندان خود کمک کنند تا بتوانند به طور عینی ویژگی

ها با واقعیت دانش متقابل آنهمچنین همکارانشان را دوباره ارزیابی کنند تا اطمینان حاصل شود که رفتار 

شود برای این کار، ها در سازمان نمیموجود در سازمانشان همسوتر است و منجر به انزوا و طرد شدن آن

های شناختی توانند جلسات آموزشی رسمی و غیررسمی در مورد وجود و تأثیر سوگیریها میسازمان

رفتار  تیکنند که بر اهم یرا معرف یارتباط ای یآموزش یهابرنامه توانندیها مسازمانارائه دهند. همچنین 

 .دارد دیمشترک تأک تیو حس مسئول یبه همکار ازین نیو همچن یاخلاق

  بر اساس نتایج پژوهش یکی از عوامل اثرگذار بر افزایش ویرانگری دانش در سازمان ها تقلید از ویرانگری

شود به تعداد اندک ویرانگری هم حساس باشند و مراقب سایر همکاران است، به مدیران توصیه می

 کنند که ویرانگریسناریوی نامطلوبی باشند که در آن کارمندان به نوعی این باور را در خود ایجاد می

توانند دانش، عملی رایج در سازمان است، در حالی که در واقع اینطور نیست. برای این منظور، مدیران می

ای کارمندان خود لحاظ کنند. با این حال، توجه داشته های دورهدانش را در نظرسنجی اقدامات ویرانگری

دانش نگران کننده است، زیرا، همانطور که مطالعات قبلی  باشید که حتی میزان کمی از حوادث ویرانگری



 

 

های سازماندانش ممکن است واقعاً برای کارمندان و  دهد، پیامدهای ویرانگریدانش نشان می ویرانگری

 ها ویرانگر باشد.آن

  رانیمدبر اساس نتایج پژوهش یکی دیگر از عوامل موثر بر ویرانگری دانش ویژگی های شخصیتی است 

را مستعد  یافراد خاص توانندیم یتیشخص یهایژگیکه و رندیاحتمال را  در نظر بگ نیا دیو رهبران با

اقدام  نیبهتر ابد،یدانش به مرور زمان ادامه  یرانگریمضر کنند. اگر رفتار و اریبس یدانش یانجام رفتارها

 نیا یحاصل شود که افراد دارا نانیتا اطم درا انجام دهن یباشد که اقدامات نیا تواندیها مسازمان یبرا

 . شوندیو اخراج م ییخود شناسا یشیآزما یهادر طول دوره ای شوندیاز ابتدا استخدام نم هایژگیو

 ترین عامل در ایجاد ویرانگری دانش در سازمان طبق نتایج پژوهش عدم وجود عدالت سازمانی  مهم

رفتار  تواندیاست که م یمهم سمیمکان یاست که عدالت تعامل نیمتخصصان ا یدرس عبرت برا .است

 یرانگریکارمندان به و لیتما تواندیم یمشارکت یعدالت سازمان ن،یکند. بنابرا یدانش را خنث یرانگریو

را در  یشده که عدالت مشارکت نهینهاد ینظارت یهاسمیمکان ابیدانش را کاهش دهد. برعکس، در غ

 یکار یندهایآفر ،یسازمان یرساندن به نهادها بیدارند با آس لیکارمندان تما کنند،یم نیها تضمسازمان

در  رانیکنند. مد یتلاف یواسطه، به طور منف کیدانش به عنوان  یرانگریبا استفاده از و هایو خروج

 نانیاطم دیدانش مولد هستند، با یهاانیجر جیو ترو ایاز مزا یبردارمعاصر که مشتاق بهره یهاسازمان

های پنهان ناعدالتی  متخصصان باید هزینه .ردیگیدر محل کارشان رونق م یحاصل کنند که عدالت تعامل

 ای را برای کاهش آن توسعه دهند. رویکردهای پیشگیرانه در محل کار را تشخیص دهند و

  براساس نتایج حاصل از پژوهش یکی از پیامدهای ویرانگری دانش  ناامنی رقابتی است مدیران باید برای

های خود تلاش کنند محیط رقابتی سالمی دانش در سازمان به صفر رساندن میزان حوادث ویرانگری

ای از رویدادهای مخرب دانشی را رغم رقابت واکنش زنجیرهعلیبخشد  "الهام"دیگرانفراهم آورندکه به 

دانش باید به درستی بررسی شود و عاملان آن باید  علیه یکدیگر اعمال ننمایند. هر حادثه ویرانگری

 عواقب کار اشتباه خود را متحمل شوند.

 دیبا رانیمدانش تمایل به ترک خدمت است بر اساس نتایج به دست آمده یکی از پیامدهای ویرانگری د 

ترک  یممکن است منجر به نرخ بالا دیضدتول یکار یمملو از رفتارها یسازمان طیمح کیدرک کنند که 

 ریمتغ کایدلار آمر ۱۷۰۰۰تا  ۵۰۰۰عموماً از  یکارگر دانش کی ینیگزیجا نهیخدمت داوطلبانه شود. هز

 تواندیوجود دارد، که م مانساز کی یفرد به جا کیکه در  یاست ، علاوه بر از دست دادن دانش ضمن

 .مشکل باشد نیبه ا یدگیرس یمنابع برا صیتخص یبرا یهیبه عنوان توج



 

 

 ی بین سازی است رابطهبراساس نتایج پژوهش یکی از پیامدهای ویرانگری دانش ایجاد مانع در  شبکه

دهد که وقتی افراد این باور )چه درست و میدانش جالب است: این ارتباط  نشان  همکار و ویرانگری

دانش مشارکت دارند، احتمال  کنند که دیگران در سازمان در ویرانگریچه نادرست( را در خود ایجاد می

شریک شوند و میزان کلی ویرانگری دانش در سازمان  بیشتری وجود دارد که خودشان نیز در ویرانگری

دانش اندیشیده   ده آن در سازمان تدابیری در جهت کاهش ویرانگریبیشتر میشود هر قدر در ابتدای مشاه

سازی نشود و در سازمان ریشه دواند منجر به تیره شدن روابط ، کاهش کار تیمی و در  نهایت مانع شبکه

 شود.می

 شود بر اساس نتایج پژوهش تلافی جویی یکی از عوامل دیگری است که باعث بروز ویرانگری دانش می

روابط بین فردی در محیط کار دوستانه، صمیمی و مشارکتی باشد احتمال اینکه همکاران نسبت  هر قدر

کنند کاهش می یابد از این رو ایجاد فضای مشارکتی و دوستانه توسط مدیران  به هم اعمال ویرانگری

 دانش در سازمان را به شکل چشم گیری کاهش دهد.   سازمان می تواند ویرانگری
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