
220

Jo
ur

na
l o

f 

Abstract
Purpose: Contrary to the popular belief that workplace deviations are spe-
cific to laborers, they also exist in knowledge environments and manifest 
themselves in specific ways in knowledge-based companies. Refusing to  
participate in teamwork and sharing knowledge gained from costly  
research and development activities are examples of these deviant behaviors.  
This study intends to investigate into the effects of expertise monopoly 
on workplace deviations with regard to the intervening role of knowledge  
concealment as well as the mediating role of teamwork motivation. 
Methodology: Based on its purpose, this study is applied and from the 
perspective of data collection and analysis, it was descriptive applying 
field-causal method. The statistical population consisted of all managers  
and specialists of knowledge-based companies located in Tehran  
Science and Technology Park. Using stratified-random sampling method,  
220 subjects were selected as the sample. Data were analyzed through 
structural equation modeling with partial least squares approach. 
Findings: Results show that expertise monopoly through the intervening 
variable of knowledge concealment positively and significantly affects  
interpersonal and organizational deviations. Besides, teamwork  
motivation moderates the effects of employees’ expertise monopoly on 
knowledge concealment.   
Values: Results of this study can be very effective in developing 
knowledge sharing strategies to reduce retaliatory behaviors of  
employees in the workplace.

Keywords:  Workplace Deviations; Knowledge Hiding; Expertise Monopoly; 
Knowledge-based Companies; Teamwork Motivation; Science 
and Technology Park.
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چکیده:
هدف: برخلاف تصور عامه که انحرافات محیط کاری را مختص فضاهای کارگری می دانند، این گونه 
انحرافات در محیط های دانشی نیز وجود دارد و خود را به شیوه های خاصی در شرکت های دانش بنیان 
نشان می دهد. خودداری از مشارکت در کارهای تیمی و به اشتراک گذاری دانش حاصل از فعالیت های 
پرهزینۀ تحقیق وتوسعه نمونه هایی از این رفتارهای انحرافی است. هدف این پژوهش، بررسی تاثیر 
انحصارگرایی تخصصی بر انحرافات محیط کار با نقش میانجی پنهان سازی دانش با تاکید بر نقش 

تعدیل گری انگیزه کار تیمی است. 
طرح پژوهش/ روش  شناسی/ رویکرد: این پژوهش بر اساس هدف، کاربردی و از منظر 
نحوه جمع آوری و تحلیل داده ها در حوزه مطالعات توصیفی از نوع میدانی ـ علیّ است. جامعه آماری را 
کلیه مدیران و متخصصان شرکت های دانش بنیان مستقر در پارک علم و فناوری شهر تهران تشکیل 
می دهند که با استفاده از روش نمونه گیری طبقه ای ـ تصادفی 220 پرسشنامه صحیح با استفاده از 

روش مدلسازی معادلات ساختاری با رویکرد حداقل مربعات جزئی  تحلیل می شوند.
یافته ها: نتایج نشان می دهد که انحصارگرایی تخصصی از طریق متغیر میانجی پنهان سازی دانش بر 
انحرافات بین فردی و سازمانی اثر مثبت و معنادار می گذارد. همچنین، یافته ها نشان می دهد که انگیزه کار 

تیمی اثر انحصارگرایی تخصصی کارکنان را بر پنهان سازی دانش تعدیل می کند.
ارزش/ اصالت: این پژوهش ثابت می کند که انگیزه کار تیمی می تواند نقش معناداری در کاهش 
پنهان سازی دانش ایفا نماید. این نتیجه به توسعه نظریه منجر شده است. همچنین، نتایج این پژوهش 
می تواند در جهت تدوین راهبردهای تسهیم دانش در جهت کاهش رفتارهای تلافی جویانه کارکنان در 

محیط کاری بسیار اثرگذار باشد.

کلیدواژهها:  انحرافات محیط کاری، پنهان سازی دانش، انحصارگرایی تخصصی، 
انگیزه کار تیمی، شرکت های دانش بنیان، پارک علم و فناوری.

انحصارگرایی تخصصی و انحرافات محیط عنوان مقاله:
کاری: تحلیل نقش میانجی پنهان سازی دانش 

با تاکید بر نقش تعدیل گر انگیزه کار تیمی
 رضا سپهوند1، صابر تقی پور2، معصومه مومنی مفرد3
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مقدمه

بقای سازمان ها در فضای رقابتی عصر حاضر در گرو دستیابی به اهداف تعیین شده در کوتاه مدت 
و بلندمدت است. بدون شک، دستیابی به اهداف تعیین شده همراه با کارایی و اثربخشی نیازمند آن 
است که همه بخش های سازمان تحت استانداردهای اخلاقیِ مورد قبول فعالیت کنند و در راستای 
تحقق اهداف سازمان گام بردارند. در این بین موقعیت هایی ایجاد می گردد که به انحراف از این اصول 
اخلاقی و فنی تعیین شده منجر می شود. این انحرافات هزینه های منفی فراوانی را برای کارکنان و 
سازمان به همراه می آورد و سازمان را در دستیابی به اهداف رقابتی خود و تلاش در جهت بقا با 
و  کارگران  انحرافات  از طریق  را  مواجه می سازد. سازمان ها هزینه های هنگفتی  زیادی  مشکلات 
انحراف در محل کار  از کارکنان که مرتکب  خرابکاری های سازمانی متحمل می شوند. آن دسته 
می شوند، به احتمال زیاد مجبور به ترک کار می شوند و باعث کاهش بهره وری فردی و سازمانی، 

 .)O’Leary-Kelly et al., 1996( روحیه پایین و از دست دادن انسجام کاری می گردند
پژوهشگران دریافته اند که انحرافات کارکنان در محیط کاری موجب بروز هزینه های سالانه ای بالغ بر 
40 میلیارد دلار در اتحادیه اروپا شده است. رفتار انحرافی در محل کار باعث کاهش چشمگیر درآمد و حتی 
آسیب دائمی به محیط کار شده است )Fine et al., 2010(. هزینه های دیگر ناشی از انحرافات محیط کاری 
شامل ضرر و زیان بیمه ای، روحیه های ضعیف و هزینه های روابط عمومی، اعتبارات از دست رفته، جبران 
خسارت کارگران، و افزایش هزینه های مالی است )Mayer et al., 2012(. در مجموع باید بیان داشت که 
انحراف در محل کار ضرر و زیان اقتصادی و اجتماعی فراوانی را برای سازمان ها و اعضای آن ها به همراه 
دارد. برخلاف تصور عامه که انحرافات محیط کار را مخصوص فضاهای کارگری می دانند و شرکت های 
دانشی و گروه های متشکل از متخصصان را از این گونه سوء رفتارها مبرا قلمداد می کنند، باید متذکر شد که 
سازمان های دانش بنیان نیز همواره در معرض انحرافات کاری مخصوص به خود هستند. از آن جایی که دانش 
در این شرکت ها قدرت محسوب می شود و دارندۀ آن به وسیله مالکیت روان شناختی و انحصاری کردن دانش 
برای خویش حاشیۀ امنیت ایجاد می نماید، بنابراین پنهان سازی دانش و ممانعت از تسهیم آن حتی به قصد 
هم افزایی سازمانی در این گونه شرکت ها شایع ترین سوء رفتار سازمانی محسوب می گردد. بنابراین، به کمینه 
رساندن ضرر و زیان ناشی از انحراف محل کار، به ویژه در شرکت های استارت آپ و دانش بنیان که نرخ بقای 

بسیار پایینی دارند، از مهم ترین ضروریات این پژوهش است.
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رفتارهای مرتبط با به اشتراک گذاری دانش به عنوان یک پیش بینی کننده مهم انحراف شناسایی 
می شود. چرایی و چگونگی تسهیم دانش در میان همکاران توجه علمی قابل توجهی را به خود جلب 
کرده، در حالی که توجه چندانی به علل و مواقعی که متخصصان دانش را پنهان می کنند، نشده 
است )Gibbert et al., 2002(. به هر حال، گرایش عمومی انسان بر اساس این است که دانش 
 را به عنوان یک منبع محدود و ایجادکنندۀ قدرت باور کند و برای پنهان کردن آن تلاش نماید 
)Škerlavaj et al., 2018(. ادبیات مدیریت مملو از موارد به اشتراک گذاری و تسهیم دانش است 
هنوز  دانش  پنهان سازی  مفهوم  حال،  این  با   .)Wang & Noe, 2010; Černe et al., 2014(
به درستی آشکار نشده است. استدلال می شود که منبع انگیزشی اشتراک دانش و پنهان کردن آن 
متفاوت است )Connelly et al., 2012(. زیرا محرک های ابزاری یا ضداجتماعی مردم را به سمت 
پنهان کردن دانش سوق می دهند، در حالی که انگیزه های طرفدار ارتباطات اجتماعی مهم ترین دلایل 
از آن جا   .)Connelly & Zweig, 2015( نمایش رفتارهای اشتراک دانش در محیط کار هستند 
که پنهان کردن دانش برای سازمان ها مضر است و به عنوان یک عامل ضدهم افزایی، هزینه های 
گزافی را بر آن ها تحمیل می کند )Černe et al., 2014(، بنابراین بیش ترین نیاز به درک، کنترل و 
پیش بینی عوامل موثر بر پنهان کردن دانش در محیط کار احساس می گردد. مالکیت روان شناختی 
دانش به انحصارگرایی در بعُد فنی و تخصصی در محیط کار منجر می شود، و به رفتارهای شغلی برای 
ایجاد، برقراری ارتباط، حفظ و احیای قلمروهای پیرامون دانش، مهارت ها و تخصص های مورد نیاز 
متخصصان سازمان اشاره دارد )Brown et al., 2005(. بنابراین، این گونه مطرح می شود که آگاهی 
شخص صاحب دانش از رفتارهای پنهان شده تحت تاثیر انحصارگرایی تخصصی، تاثیر مخربی بر عملکرد 
 .)Conway, 1999( وظیفه ای بر جای می گذارد و باعث افزایش رفتارهای انحرافی در محل کار می شود
در واقع، انحصاری نمودن دانش، مهارت و تخصص در محیط کار، عملکرد وظیفه ای را پایین می آورد و 
رفتارهای انحرافی را در محل کار تقویت می کند )Brown et al., 2005(. واقعیت این است که رفتارهای 
پنهان سازی دانش یک پدیده گسترده در محل کار است که به انتقال دانش آسیب می رساند و به خسارات 

.)Zhao et al., 2016( مالی شدید به سازمان های دانش بنیان منجر می شود
در این پژوهش از نظریه مبادله اجتماعی1، نظریه مالکیت روان شناختی2، و هنجارهای متقابل 
استفاده می گردد. بنابراین، می توان استدلال نمود که کارکنان در محیط کاری یک حیطه تخصصی 
را برای خود لحاظ می کنند که بر اساس این، دانش و مهارت های مخصوص خویش را تنها برای 

1. Social Exchange Theory
2. Psychological Ownership
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خود نگه می دارند و در اختیار دیگر افراد و همکاران سازمان قرار نمی دهند. برایند این رفتارها موجب 
می گردد که افراد در پی تلافی رفتارهای پنهان سازی دانش از طرف همکاران خویش برآیند و در 

نهایت میزان رفتارهای انحرافی کارکنان در محیط کار افزایش یابد.
سهم عمده این پژوهش در پرداختن ارتباط بین انحصارگرایی تخصصی به عنوان مفهومی که اولین بار 
در ایران مورد بررسی قرار می گیرد و انحرافات بین فردی در محیط کاری است. عمده مطالعات صورت گرفته 
در این حوزه به ارزیابی و تحلیل ارتباط بین پنهان سازی دانش و انحرافات در سطح سازمانی پرداخته و از 
جنبه فردی و بین فردی آن غافل بوده اند. همچنین، در این پژوهش انگیزه کار تیمی به عنوان یک متغیر 
تعدیل کننده در تاثیر انحصارگرایی تخصصی بر پنهان سازی دانش لحاظ شده است. انحصارگرایی تخصصی 
باعث می گردد که کارکنان اقدام به ایجاد قلمرو شخصی و پنهان نمودن دانش های خود نمایند. بر اساس این، 
میزان انگیزه کارکنان برای کار تیمی می تواند این اثرگذاری را تعدیل نماید و به کاهش سطح پنهان سازی 
دانش در میان کارکنان منجر شود، چرا که در این وضعیت هرچه میزان انگیزه برای کار تیمی بیش تر باشد، 

به همان میزان سعی می گردد ایجاد یک انحصار شخصی و در نهایت پنهان نمودن دانش کاهش یابد.
مسئلۀ محوری این پژوهش مفهوم انحرافات محیط کاری است. انحرافات محیط کاری غالباً در 
محیط های کارگری مورد بررسی قرار گرفته و از تحلیل و ارزیابی آن در بخش تخصصی سازمان ها، 
به ویژه سازمان های دانش بنیان غفلت شده است. همان گونه که از نام این قبیل سازمان ها مشخص است، 
هدف و ماموریت اصلی این سازمان ها تولید و عرضه خدمات نوین با تکیه بر دانش های نوین است. 
بر اساس این، نیاز است که سطح اخلاق کاری در این قبیل سازمان ها بهبود یابد که کاهش در سطح 
انحرافات می تواند به این امر کمک نماید. در نتیجه، انحصارگرایی متخصصان در شرکت های دانش بنیان 
به عدم تسهیم دانش منجر می شود و رفتارهایی را سبب می شود که در تضاد با ارزش های اخلاقی و 
ماموریت اصلی این سازمان هاست. بنابراین، تلاش در جهت کاهش این قبیل رفتارها و انحرافات در 

محیط های کاری با تکیه بر عوامل موثر بر آن می تواند در جهت کاهش مسئله موجود کارساز باشد. 
دانش  پنهان سازی  زمینه  در  تجربی  پژوهش های  که  است  روشن  پیشرفت ها،  این  وجود  با 
متغیرهای  ارتباط  مورد  در  جامعی  پژوهش  تاکنون  این که  به  توجه  با  می رسد.  نظر  به  ضروری 
انحصارگرایی تخصصی، پنهان سازی دانش، و انحرافات کاری در شرکت های مستقر در پارک علم 
و فناوری صورت نگرفته و نیز اهمیت تسهیم دانش و هم افزایی حاصل از آن، که به افزایش نرخ 
بقای شرکت های دانشی کمک می نماید، مورد موشکافی علمی واقع نشده است، بنابراین پژوهش 
حاضر قصد دارد اثر انحصارگرایی تخصصی را بر انحرافات محیط کاری شرکت های دانشی با در 

نظرگرفتن پنهان سازی دانش به عنوان متغیر میانجی مورد بررسی قرار دهد.
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مبانینظریپژوهش

انحصارگرایی تخصصی

این  است.  شده  گرفته  حیوانات  دنیای  از  استعاره  یک  عنوان  به  تخصصی  قلمرو  اصطلاح 
مفهوم، در یک زمینه تخصصی سازمانی نیز دارای اهمیت و ضرورت فراوان است، زیرا کارکنان 
نیز از خود احساسات انحصاری نشان می دهند و این موضوع بر چندین رفتار مرتبط با شغل آنان 
است  ارتباطات غیرکلامی همراه  با  است که  انحصارگرایی تخصصی اصطلاحی  تاثیر می گذارد. 
و به چگونگی استفاده مردم از فضا )قلمرو( برای برقراری ارتباط، مالکیت یا تسلط بر مناطق و 
دارایی ها می پردازد. مفهوم انسان شناسی از مشاهدات رفتارهای مالکانه حیوانات نشئت می گیرد. 
فضای شخصی را می توان به عنوان یک منطقه یا حوزه ای همراه با شخصی که در مرکز آن است 
در نظر گرفت که سایر افراد مایل به نفوذ در آن حیطه نیستند )Brown & Robinson, 2007(. از 
دهه 1980 انحصارگرایی تخصصی به عنوان محصول فرایندهای اجتماعی ـ سیاسی مورد مطالعه 
قرار گرفته است. سَک1 )1983(، این موقعیت را به دنیای مدیریت معرفی می کند و انحصارگرایی 
برای محدود  انحصارگرایی تخصصی عملی  را یک راهبرد قدرتمند توصیف می نماید.  تخصصی 
کردن و کنترل یک منطقه از فضا ـ یک قلمرو ـ به منظور کنترل مکان و متعلقات مربوط به آن 
است. این راهبرد می تواند به صورت آشکار و پنهان ظاهر شود و نظریه قلمرو انسانی را توضیح دهد 
که چه موقع و چرا این راهبرد به عنوان یک مزیت دیده می شود. قلمروها نیز نوع خاصی از مکان 
هستند: مناطقی که ما با محدود کردن و کنترل آنچه اتفاق می افتد، ایجاد می کنیم. در واقع در 
انحصارگرایی تخصصی، ما با تملک نوعی دانش تخصصی یا یک دارایی نامشهود، که ارزش آفرین 
ارزش آفرین  منبع  این  از  تقلید  و  دایره  به  نفوذ  از  را  دیگران  می شود،  تلقی  قدرت  پایه  و  است 

.)Brown et al., 2005( بازمی داریم

انحرافات محیط کاری

ایجاد  با  سازمان  در  خرابکاری  برای  مخرب  و  آگاهانه  تلاش های  به  کاری  محل  انحرافات 
مشکلات در محیط کار اشاره دارد. این مفهوم به طور معمول به دو حوزه انحرافات بین فردی، که 
سعی در خرابکاری روابط از طریق فعالیت هایی مانند شایعات دارد، و انحرافات سازمانی مانند تاخیر 

1. Sack
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یا سرقت تجهیزات، تقسیم می شود. حتی برخی سکوت کارمندان را انحراف از محل کار می دانند. 
سکوت که به طور هدفمند برای آسیب رساندن به سازمان طراحی شده باشد، ممکن است انحرافی 
تلقی شود؛ اگرچه مهم است که دلایل سکوت در مورد این که آیا بدخواه است یا خیر، در نظرگرفته شود 
)MacLane & Walmsley, 2010(. مقوله اساسی در انحرافات محیط کاری، قرارداد روان شناختی 
که  می دهند  نشان  پژوهش ها  است.  سازمان  حقیقی  نمایندگان  عنوان  به  مدیران  و  کارکنان  بین 
کارکنان بر اساس انتظاراتشان از محل کار و شغل، یک قرارداد روان شناختی با کارفرمای خود تشکیل 
می دهند. اگر کارگر معتقد باشد که با آن ها ناعادلانه رفتار می شود یا این که کارفرما انتظارات آن ها 
را برآورده نمی کند، ممکن است ادراک انحراف از قرارداد روان شناختی ایجاد گردد. این برداشت از 
را می توان  انحراف محل کار در روان شناسی گروهی  انحراف محل کار می شود.  باعث  بدرفتاری 
به تمایل آگاهانه )یا عمدی( برای ایجاد آسیب به سازمان توصیف کرد. این مفهوم به یک مولفه 
ابزاری در بخش ارتباطات سازمانی تبدیل شده است. همچنین، انحراف محل کار به عنوان یک 
رفتار داوطلبانه مورد بررسی قرار گرفته است که هنجارهای مهم سازمانی را نقض می کند و با این 
کار، رفاه سازمان، اعضای آن یا هر دو را تهدید می کند )Robinson & Bennett, 1995(. انحراف 
 محل کار را می توان به عنوان تمایل عمدی یا برنامه ریزی شده برای خسارت به سازمان توضیح داد 
)Omar et al., 2011(. رفتار انحرافی ممکن است از دیدگاه قانونی قابل قبول باشد یا نباشد، اما مهم تر 
این که با هنجارهای عمومی اجتماعی مغایر است. برای مثال، سوء استفاده کلامی، همکار دروغگو، 
دروغگویی، گرفتن اعتبار برای کارهای دیگران یا ادعای ناعادلانه منابع بیش تر برای خود ممکن است 
قانونی باشد یا خیر. با این حال، یکی از نمونه های رایج این است که این رفتارها هنجارهای مهم 
.)Pulich & Tourigny, 2004( اجتماعی را نقض می کند و امکان آسیب رساندن به دیگران را دارد

انحرافات بین فردی

انحرافات بین فردی ممکن است زمانی رخ دهد که اهداف سوء رفتار با ذی نفعان خاص، مانند 
مقصر  و  همکاران  به  مربوط  شایعات  شامل  کارمندان  انحراف  از  زیرگروه  این  در  همکاران  رفتار 
دانستن آن ها، همراه شود. اعتقاد بر این است که این رفتارهای جزئی )اما ناسالم( در قبال دیگران رخ 
می دهند، زیرا برخی از کارمندان احساس حقِ داشتن را که اغلب با استثمار همراه است، درک می کنند. 
را تحقیر می کند  را دارند که آن ها  با روش هایی  به بدرفتاری  نیاز   به عبارت دیگر، آن ها احساس 
)Pulich & Tourigny, 2004(. برجسته ترین پاسخ ها که بیانگر انحرافات بین فردی است، نوعی 
رفتار نابهنجار است که کارکنان در هنگام استفاده از شایعات بی اساس یا توهین های کلامی برای 
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 .)Jahanzeb & Fatima, 2018( اعمال می کنند  به منافع مشروع همکاران خود  آسیب رساندن 
انحرافات بین فردی شکلی از رفتارهای انحرافی است که در آن کارکنانی که مشغول به کار هستند، 

 .)Berry et al., 2007( افراد دیگر را مورد هدف این گونه رفتارها قرار می دهند

انحرافات سازمانی

به رفتار انحرافی که به طور معمول مستقیماً سازمان را هدف قرار می گیرد، انحرافات سازمانی 
انحرافی  اموال است. ممکن است رفتار  انحراف  انحرافات سازمانی شامل تولید و  گفته می شود. 
در محل کار به صورت کمبود یا غیبت بیش از حد بیان شود. برخی از پژوهشگران این رفتارها را 
رفتارهای عقب نشینی عنوان می کنند. چنین رفتارهایی به کارکنان اجازه می دهد که از نظر جسمی 

.)Everton et al., 2007( و عاطفی از سازمان خارج شوند

پنهان سازی دانش

بسیاری از مدیران انتظار دارند که کارکنان دانش خود را آزادانه با یکدیگر به اشتراک بگذارند 
تا سازمان بتواند کارامدتر و موثرتر عمل کند. با این حال، سازمان ها به تمامی دارایی های معنوی 
ترجیح  کارکنان  از  بسیاری  و   )Kelloway & Barling, 2000( ندارند  کارمندان خود دسترسی 
می دهند دانشی را که در اختیار دارند حفظ کنند و تصمیمات سریعی نسبت به پنهان سازی دانش 
یا  جلوگیری  برای  فرد  از  عمدی  تلاشی  عنوان  به  دانش  کردن  پنهان  بگیرند.  خود  نزد  موجود 
پنهان کردن دانش مورد درخواست شخص دیگری تعریف می شود. پنهان کردن دانش پیامدهای 
قبیل کاهش سطح خلاقیت  از  پیامدهایی  با  امر  این  دارد.  افراد  و  روابط  برای سازمان ها،   جدی 
 )Černe et al., 2017( و رفتار خلاقانه کار )Černe et al., 2014; Bogilović et al., 2017(
همراه است و باعث کاهش عملکرد فردی در بلندمدت می شود. پنهان کردن دانش همچنین به 
نبود اعتماد بین فردی )Connelly et al., 2012( و وخیم تر شدن روابط بین فردی مرتبط است 
کردن  پنهان  می دهد  نشان  که  دارد  وجود  )Connelly & Zweig, 2015(. همچنین شواهدی 

دانش می تواند از سرپرستان به پیروان گسترش یابد.
مفهوم پنهان سازی دانش تحت تاثیر عوامل مختلفی تقویت یا تضعیف می گردد. در این ارتباط 
ادبیات پنهان کردن دانش نشان می دهد که پنهان سازی دانش موضوع جذابی برای پژوهش های 
و  بی اعتمادی  زمینه های  در  دانش  پنهان سازی  که  می دهد  نشان  ادبیات  این  است.  بوده  اخیر 
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بر  و  می کند  بروز   ،)Malik et al., 2019( می شود  درک  سازمانی  سیاست  یا  بالا  رقابت پذیری 
میزان آن افزوده می شود. برعکس، پنهان کردن دانش در شرایطی که تبادل اجتماعی متقابل وجود 
داشته باشد یا در زمینه هایی که فضای همکاری و همیاری رایج است یا وقتی افراد سطح بالایی 
از هم فکری و هم جهتی را در اهداف دارند یا انگیزه اجتماعی بالایی برای فعالیت مشترک داشته 
باشند، کاهش می یابد )Rhee & Choi, 2017(. پنهان کردن دانش، ساختاری چندبعدی است که 
از سه جنبه تشکیل شده است. طبق گفته کانلی و همکاران )2012(، پنهان کردن گریزان هنگامی 
اتفاق می افتد که شخص اطلاعات نادرست یا جزئی را ارائه می دهد یا یک قول گمراه کننده را در 
ارتباط با ارائه پاسخی کامل تر در آینده می دهد یا در گفتگوهای خود با دیگران به نحوی صحبت 
می کند که هیچ گونه اطلاعاتی در ارتباط با موضوع مورد بحث ندارد و اگر هم داشته باشد، بسیار 

.)Škerlavaj et al., 2018( محدود یا خلاف واقعیت است

انگیزه کار تیمی

اشاره  تیمی  فعالیت های  انجام  در  مشارکت  برای  افراد  رغبت  و  میل  به  تیمی  کار  انگیزه 
در  اما  ندارند،  کاری  تیم های  قالب  در  کارها  انجام  به  چندانی  تمایل  به ذات  افراد  برخی  دارد. 
می گردد  مشاهده  تیمی  کارهای  انجام  به  بالایی  رغبت  و  است  متفاوت  شرایط  دیگر   برخی 
)Černe et al., 2017(. در این وضعیت، گردش آزادانه اطلاعات و دانش در سازمان صورت می گیرد 
به نحوی که بیش تر افراد سعی در تسهیم دانش به جای پنهان سازی آن دارند. این انگیزه ریشه 
در برخی ویژگی های شخصیتی، شرایط محیط کاری، و سیاست های سازمانی دارد. پژوهش های 
صورت گرفته نقش ویژگی های شخصیتی را در این خصوص بارزتر می کند و تاکید ویژه ای بر آن 

.)Brown et al., 2005( دارد
بررسی های انجام گرفته در ادبیات داخلی و خارجی مرتبط با حوزه مورد بررسی در این مطالعه 
نشان می دهد که حجم مطالعات انجام گرفته در این حوزه چندان زیاد نیست. بر اساس این، برخی 

از مهم ترین پژوهش های انجام گرفته ارائه می شود.
سینق )2019(، به بررسی اثرگذاری قلمروداری بر عملکرد وظیفه ای و انحرافات محیط کاری 
قلمروداری  که  می دهد  نشان  به دست آمده  نتیجۀ  می پردازد.  دانش  پنهان سازی  میانجی  نقش  با 
محیط  انحرافات  افزایش  و  وظیفه ای  عملکرد  کاهش  به  می تواند  دانش  پنهان سازی  طریق  از 
بر  تخصصی  انحصارگرایی  اثرگذار  نقش  بررسی  به   ،)2019( همکاران1  و  ژو  شود.  منجر  کاری 
1. Xu et al.
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برای  را  زیادی  این که سازمان ها تلاش  با وجود  دانش می پردازند.  پنهان سازی  و  رقابتی  اهداف 
به  مایل  کارمندان  موارد،  از  بسیاری  در  می دهند،  انجام  کارمندان  میان  در  دانش  انتقال  تقویت 
اشتراک گذاری دانش خود نیستند. این پژوهش بیان می دارد که قلمرو همکاران اثر مثبت اهداف 
رقابتی را بر مالکیت روانی تقویت می کند و از این طریق اثر غیرمستقیم اهداف رقابتی را بر دانش 
انحصارگرایی  نشان می دهد که  این مطالعه  تعدیل می نماید.  روانی  مالکیت  از طریق  پنهان شده 
تخصصی بر اهداف رقابتی و پنهان سازی دانش تاثیر معناداری دارد. ژائو و همکاران )2016(، به 
بررسی ارتباط بین پنهان سازی دانش و رفتارهای انحرافی ناشی از پنهان سازی دانش می پردازند. 
نتایج نشان می دهد که استرس گرایی در محل کار با پنهان کردن و رفتارهای انحرافی کارکنانِ 
مهمان نوازی رابطه مثبت دارد، اما با پنهان سازی دانش ارتباطی ندارد. زینالی و پورعزت )2012(، 
کار  محیط  در  انحرافی  رفتارهای  و  و شخصی سازی  مالکیتی  رفتارهای  میان  ارتباط  بررسی  به 
می پردازند. یافته های پژوهش حاکی از آن است که اولًا میان ارتقای فضاي کلی اخلاقی حاکم 
بر سازمان و کاهش رفتارهاي ضدشهروندي سازمانی، و ابعاد کاستی هاي فضاي اخلاقی سازمان 
فرضیه های  بنابراین،  دارد.  وجود  معنادار  رابطه اي  سازمانی  رفتارهاي ضدشهروندي  گونه هاي  و 

پژوهش به این شرح ارائه می شوند:
H1: انحصارگرایی تخصصی بر پنهان سازی دانش اثر مثبت و معنادار دارد.

H2: انحصارگرایی تخصصی بر انحرافات بین فردی اثر مثبت و معنادار دارد.

H3: انحصارگرایی تخصصی بر انحرافات سازمانی اثر مثبت و معنادار دارد.

H4: پنهان سازی دانش بر انحرافات بین فردی اثر مثبت و معنادار دارد.

H5: پنهان سازی دانش بر انحرافات سازمانی اثر مثبت و معنادار دارد.

H6: انحصارگرایی تخصصی از طریق پنهان سازی دانش بر انحرافات بین فردی اثر مثبت و 

معنادار دارد.
و  مثبت  اثر  سازمانی  انحرافات  بر  دانش  پنهان سازی  از طریق  انحصارگرایی تخصصی   :H7

معنادار دارد.
H8: اثر انحصارگرایی تخصصی بر پنهان سازی دانش از طریق انگیزه کار تیمی به شکل منفی 

و معنادار تعدیل می گردد.
مدل مفهومی این پژوهش بر پایه بررسی های صورت گرفته در ادبیات به شرح شکل )1( ارائه 

می گردد.
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 (Singh, 2019) مدل مفهومی پژوهش :1شکل 
 

 پژوهش شناسی روش
با توجه به همچنین . پیمایشی استاز نوع  و ، توصیفیها آوری داده نحوه جمع نظراز  و استاز نظر هدف، کاربردی  پژوهشاین 

مدیران و متخصصان  پژوهش را کلیۀجامعه آماری این  گیرد. ی قرار میدر حوزه مطالعات علّ پژوهشاین  ،تحلیلو رویکرد تجزیه
اقدام به  ای تصادفی طبقهبا استفاده از روش که  دهند میفناوری شهر تهران تشکیل  و بنیان مستقر در پارک علم های دانش شرکت
در پارک علم و فناوری  بنیان شرکت دانش 366گرفته به شناسایی  های صورت بررسی. گردیدگیری از جامعه آماری مورد نظر  نمونه

 46شرکت فعال در زمینه فناوری اطلاعات و ارتباطات مشخص گردید. سپس هر یک از این  46شد. در این میان منجر شهر تهران 
میان نفر از  036 ، به کمک جدول کرجسی و مورگان تعدادپذیری انجام پژوهش امکان برایشرکت به عنوان یک طبقه لحاظ شدند. 

 096، بالغ بر کفایت حجم نمونهاطمینان از  برایدند. به عنوان نمونه انتخاب گردیشده با روش تصادفی  شناساییشرکت  46
و در فرایند پرسشنامه صحیح برگشت داده شد  006 ها توزیع گردید و در نهایت تعداد این شرکت انتخابی نمونۀپرسشنامه در میان 

شده توزیع  شرکت تعیین 46پرسشنامه در میان هر یک از  0تا  4طور میانگین تعداد  ه، باین بر اساس .قرار گرفت وتحلیل تجزیه
ای لیکرت  گزینه پنجبر اساس طیف با استفاده از پرسشنامه پیمایش و حاضر از طریق  پژوهشمتغیرهای مورد بررسی در  گردید.

 بر اساس سازی دانش پنهان سنجش ،(0660) 3و همکاران آوی بر اساستخصصی انحصارگرایی  سنجش .مورد سنجش قرار گرفت
استفاده  مورد های سنجه .بود (0666) 9بنت و رابینسون بر اساسفردی و سازمانی  و همچنین سنجش انحرافات بین ،(0630) 0پنگ

 است. (3)جدول به شرح  پژوهشدر این 
 

 پژوهشمتغیرهای  سنجش ابزار :1 جدول
 ها هسنج نقش هامتغیر

 مستقل انحصارگرایی تخصصی

 .کنم می محافظت خود سازمان در دیگران استفاده برابر در خود های ایده از من. 3
 .کنند استفاده من های ایده از نباید من اجازه بدون کنند می کار من با که افرادی. 0
 .کنم می محافظت کار محل در دیگران در برابر را خود دانش من. 9
 .نکنند استفاده است من به متعلق که هایی دانش و ها ایده اطلاعات، از خواهم می همکاران از من. 4

 میانجی سازی دانش پنهان
 .کند می دریغ من از را و اطلاعات مفیدی دانش من مدیر یا سرپرست. 3
 .کند می پنهان من از را ابتکاری های ایده من مدیر یا سرپرست. 0
 .کند نمی تبدیل سازمانی دانش به را شخصی دانش من مدیر یا سرپرست. 9

 وابسته فردی انحرافات بین

 .کند می مسخره کار محل در را دیگران همکارم. 3
 رساند. می آسیب کار محل حاضر در دیگران به که کند می صحبت ای گونه به همکارم. 0
 .دارد کار محل در به دیگران کردن توهین به تمایل همکارم. 9
 کند. شوخی می خود کارمحل  در با دیگران همکارم. 4
 .کند می رفتار ادبانه بی خود کار محل در دیگران به نسبت همکارم. 0

                                                           
1. Avey et al. 
2. Peng 
3. Bennett & Robinson  

 انحصارگرایی تخصصی

 سازی دانش پنهان

 فردی انحرافات بین

 انحرافات سازمانی
 انگیزه کار تیمی

)Singh, 2019(شکل1:مدلمفهومیپژوهش

روششناسیپژوهش

این پژوهش از نظر هدف، کاربردی است و از نظر نحوه جمع آوری داده ها، توصیفی و از نوع 
پیمایشی است. همچنین با توجه به رویکرد تجزیه وتحلیل، این پژوهش در حوزه مطالعات علیّ قرار 
می گیرد. جامعه آماری این پژوهش را کلیۀ مدیران و متخصصان شرکت های دانش بنیان مستقر در 
پارک علم و فناوری شهر تهران تشکیل می دهند که با استفاده از روش طبقه ای تصادفی اقدام به 
نمونه گیری از جامعه آماری مورد نظر گردید. بررسی های صورت گرفته به شناسایی 160 شرکت 
دانش بنیان در پارک علم و فناوری شهر تهران منجر شد. در این میان 46 شرکت فعال در زمینه 
فناوری اطلاعات و ارتباطات مشخص گردید. سپس هر یک از این 46 شرکت به عنوان یک طبقه 
لحاظ شدند. برای امکان پذیری انجام پژوهش، به کمک جدول کرجسی و مورگان تعداد 210 نفر 
از میان 46 شرکت شناسایی شده با روش تصادفی به عنوان نمونه انتخاب گردیدند. برای اطمینان 
از کفایت حجم نمونه، بالغ بر 230 پرسشنامه در میان نمونۀ انتخابی این شرکت ها توزیع گردید و 
در نهایت تعداد 220 پرسشنامه صحیح برگشت داده شد و در فرایند تجزیه وتحلیل قرار گرفت. بر 
اساس این، به طور میانگین تعداد 4 تا 5 پرسشنامه در میان هر یک از 46 شرکت تعیین شده توزیع 
گردید. متغیرهای مورد بررسی در پژوهش حاضر از طریق پیمایش و با استفاده از پرسشنامه بر 
اساس طیف پنج گزینه ای لیکرت مورد سنجش قرار گرفت. سنجش انحصارگرایی تخصصی بر 
اساس آوی و همکاران1 )2009(، سنجش پنهان سازی دانش بر اساس پنگ2 )2012(، و همچنین 

1. Avey et al.
2. Peng
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سنجش انحرافات بین فردی و سازمانی بر اساس بنت و رابینسون1 )2000( بود. سنجه های مورد 
استفاده در این پژوهش به شرح جدول )1( است.

جدول1:ابزارسنجشمتغیرهایپژوهش

سنجههانقشمتغیرها

انحصارگرایی 
مستقلتخصصی

1. من از ایده های خود در برابر استفاده دیگران در سازمان خود محافظت می کنم.

2. افرادی که با من کار می کنند بدون اجازه من نباید از ایده های من استفاده کنند.
3. من دانش خود را در برابر دیگران در محل کار محافظت می کنم.

4. من از همکاران می خواهم از اطلاعات، ایده ها و دانش هایی که متعلق به من است 
استفاده نکنند.

پنهان سازی 
میانجیدانش

1. مدیر یا سرپرست من دانش و اطلاعات مفیدی را از من دریغ می کند.
2. مدیر یا سرپرست من ایده های ابتکاری را از من پنهان می کند.

3. مدیر یا سرپرست من دانش شخصی را به دانش سازمانی تبدیل نمی کند.

انحرافات 
وابستهبین فردی

1. همکارم دیگران را در محل کار مسخره می کند.
2. همکارم به گونه ای صحبت می کند که به دیگران حاضر در محل کار آسیب می رساند.

3. همکارم تمایل به توهین کردن به دیگران در محل کار دارد.
4. همکارم با دیگران در محل کار خود شوخی می کند.

5. همکارم نسبت به دیگران در محل کار خود بی ادبانه رفتار می کند.
6. همکارم علناً دیگران را در محل کار شرمنده می کند.

انحرافات 
وابستهسازمانی

1. همکارم ترجیح می دهد استراحت اضافی یا طولانی تری را در سازمان انجام دهد.
2. همکارم بدون اجازه دیروقت برای کار می آید.

3. بارها مشاهده کردم که همکارم از دستورات سرپرست یا مدیر سرپیچی می کند.
4. همکارم عمداً در کارهای محوله کندتر کار می کند.

5. همکارم ترجیح می دهد زودتر از کار و بدون اجازه به خانه برود.
6. همکارم تلاش می کند حجم کم تری از کارهایی که به او اختصاص دارد انجام دهد.

روایی این پرسشنامه ها با کمک پژوهش های صورت گرفته داخلی و خارجی در این حوزه و 
با نظر استادان و صاحب نظران تایید شده و پایایی یا اعتبار آن نیز با کمک آزمون ضریب آلفای 
مدلسازی  از روش  استفاده  با  پژوهش  فرضیه های  بررسی  است.  گرفته  قرار  تایید  مورد  کرونباخ 

معادلات ساختاری با رویکرد حداقل مربعات جزئی انجام گرفته است. 

1. Bennett & Robinson 
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ویژگی های جمعیت شناختی کارکنانِ پاسخگو در پژوهش حاضر در جدول )2( آمده است. در این 
جدول، فراوانی متغیرهای جمعیت شناختی برحسب تعداد افراد در بازه های تعیین شده ارائه شده است. 

جدول2:ویژگیهایجمعیتشناختی

فراوانیبازهمتغیرها

سن

49کم تر از 30 سال
71بین 30 تا 40 سال
64بین 41 تا 50 سال
36بیش تر از 50 سال

جنسیت
159مرد
61زن

وضعیت تاهل
72مجرد
148متاهل

سابقه کاری
86زیر 10 سال

103بین 10 تا 20 سال
31بیش تر از 20 سال

آمار ه های توصیفی متغیرهای پژوهش بر اساس شاخص مرکزی و پراکندگی در جدول )3( 
منعکس شده است:

جدول3:آمارتوصیفی

واریانسانحرافمعیارمیانگینتعدادسنجههامتغیرها
43/4950/8420/709انحصارگرایی تخصصی

33/4160/8130/661پنهان سازی دانش
63/4990/9410/886انحرافات بین  فردی
63/5560/7960/634انحرافات سازمانی
43/6850/6850/520انگیزه کار تیمی
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و  واگرا  روایی  روایی همگرا،  پایایی مرکب،  از سه شاخص  استفاده  با  پژوهش  برازش مدل 
نیکویی برازش انجام گرفته است. مدل ضرایب مسیر پژوهش به شرح شکل )2( ارائه می شود.

٨ 
 

 
ی برازش انجام گرفته است. مدل روایی همگرا، روایی واگرا و نیکویش مدل پژوهش با استفاده از سه شاخص پایایی مرکب، براز

 شود. می ارائه )2(شکل شرح ضرایب مسیر پژوهش به 
 

 
 مدل ضرایب مسیر :2شکل 

 
هستند. برازش مدل پژوهش با استفاده  3/0تر از  ها داراي بار عاملی بیش گردد، تمامی گویه مشاهده می )2شکل (گونه که در  همان

هاي روایی همگرا یا همان بررسی همسانی یا اعتبار درونی، پایایی مرکب یا همان بررسی سازگاري درونی، روایی واگرا و  از شاخص
گیري انعکاسی با  هاي اندازه بررسی همسانی یا اعتبار درونی مدلگردد.  گزارش میدر انتها شاخص نیکویی برازش انجام و نتایج آن 

اعتبار درونی  ةدهند نشان 5/0شود. مقادیر بالاي  حاصل می SMART- PLSافزار  در خروجی الگوریتم نرم AVEاستفاده از شاخص 
گیري انعکاسی با استفاده از خروجی پایایی مرکب  ههاي انداز بررسی سازگاري درونی مدل ت.گیري انعکاسی اس مناسب مدل اندازه

هاي  سازگاري درونی مدل ةدهند ک از متغیرهاي پنهان نشانبراي هر ی 7/0شود. مقادیر بالاي  افزار مورد نظر حاصل می الگوریتم نرم
 .)4جدول ( استگیري  اندازه

 
 مدل برازش هايشاخص :4 جدول

 آلفاي کرونباخ R2 F2 Q2 پایایی مرکب ایی همگرارو هامتغیر
 792/0 - 423/0 - 866/0 621/0 انحصارگرایی تخصصی

 799/0 402/0 - 455/0 750/0 599/0 سازي دانش پنهان
 827/0 399/0 - 721/0 875/0 541/0 فردي ات بینانحراف
 723/0 578/0 - 666/0 814/0 537/0 سازمانی اتانحراف

 801/0 - 231/0 - 887/0 602/0 میانگیزه کار تی

شکل2:مدلضرایبمسیر

همان گونه که در شکل )2( مشاهده می گردد، تمامی گویه ها دارای بار عاملی بیش تر از 3 / 0 
بررسی همسانی  یا همان  روایی همگرا  از شاخص های  استفاده  با  پژوهش  برازش مدل  هستند. 
انتها شاخص  پایایی مرکب یا همان بررسی سازگاری درونی، روایی واگرا و در  یا اعتبار درونی، 
مدل های  درونی  اعتبار  یا  همسانی  بررسی  می گردد.  گزارش  آن  نتایج  و  انجام  برازش  نیکویی 
 SMART- PLS در خروجی الگوریتم نرم افزار AVE اندازه گیری انعکاسی با استفاده از شاخص
حاصل می شود. مقادیر بالای 5 / 0 نشان دهندۀ اعتبار درونی مناسب مدل اندازه گیری انعکاسی است. 
بررسی سازگاری درونی مدل های اندازه گیری انعکاسی با استفاده از خروجی پایایی مرکب الگوریتم 
نرم افزار مورد نظر حاصل می شود. مقادیر بالای 7 / 0 برای هر یک از متغیرهای پنهان نشان دهندۀ 

سازگاری درونی مدل های اندازه گیری است )جدول 4(.
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جدول4:شاخصهایبرازشمدل

آلفایکرونباخR2F2Q2پایاییمرکبرواییهمگرامتغیرها
0/792-0/423-0/6210/866انحصارگرایی تخصصی

0/4020/799-0/5990/7500/455پنهان سازی دانش
0/3990/827-0/5410/8750/721انحرافات بین فردی
0/5780/723-0/5370/8140/666انحرافات سازمانی
0/801-0/231-0/6020/887انگیزه کار تیمی

 AVE مقادیر  از  باید  پنهان(،  )متغیرهای  سازه  سطح  در  تشخیصی  روایی  سنجش  برای 
حاصل شده جذر گرفت. چنانچه جذر AVE برای هر متغیر پنهان از همبستگی آن متغیر با سایر 
متغیرهای پنهان انعکاسی موجود در مدل بیش تر باشد، روایی تشخیصی مدل اندازه گیری انعکاسی 
در سطح سازه مورد تایید قرار می گیرد )Hair et al., 2011(. نتیجه تحلیل روایی واگرا در جدول 
)5( مشاهده می گردد. در این جدول، اعداد اول نوشته شده در هر ستون مقدار جذر روایی همگرا و 

سایر اعداد بیانگر ضریب همبستگی میان متغیرهای پژوهش است.

جدول5:رواییواگرا

انحصارگراییمتغیرها
تخصصی

پنهانسازی
دانش

انحرافات
بینفردی

انحرافات
سازمانی

0/788انحصارگرایی تخصصی
0/6690/773پنهان سازی دانش

0/7140/6680/735انحرافات بین فردی
0/7580/6940/7210/732انحرافات سازمانی

همان گونه که در جدول )5( مشاهده می شود، مقدار جذر روایی همگرا بالاتر از مقدار ضرایب 
همبستگی میان متغیرهای پژوهش است که نشان از تایید روایی واگرا دارد. در این پژوهش، برای 
سنجش برازش کلی مدل با استفاده از شاخص اشتراکی و ضریب تعیین، شاخص نیکویی برازش 
)GOF(1 از طریق فرمول )1( مورد محاسبه قرار گرفته است. دامنه این شاخص بین صفر و یک است 
و سه مقدار 01 / 0، 25 / 0، و 36 / 0 به ترتیب مقادیر ضعیف، متوسط، و قوی را نشان می دهد )جدول 6(. 

1. Goodness of Fit
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شاخص GOF نشان دهنده این است که تا چه حد متغیرهای مشاهده پذیر ماتریس کوواریانس در مدل 
خاص به خوبی پیاده شده اند. مقدار GOF برابر است با 305 / 0 که نشان از برازش بالا دارد )جدول 6(.

جدول6:شاخصنیکوییبرازش

نیکوییبرازششاخصاشتراکیضریبتعیینمتغیرها
0/4550/498پنهان سازی دانش

0/320 0/7210/521انحرافات بین فردی
0/6660/477انحرافات سازمانی

9 
 

 
 AVEشده جذر گرفت. چنانچه جذر  حاصل AVEبرای سنجش روایی تشخیصی در سطح سازه )متغیرهای پنهان(، باید از مقادیر 

تر باشد، روایی تشخیصی مدل  متغیر با سایر متغیرهای پنهان انعکاسی موجود در مدل بیش برای هر متغیر پنهان از همبستگی آن
 مشاهده (0)جدول واگرا در نتیجه تحلیل روایی  (. 2011et al.Hair ,گیرد ) میگیری انعکاسی در سطح سازه مورد تایید قرار  اندازه

شده در هر ستون مقدار جذر روایی همگرا و سایر اعداد بیانگر ضریب همبستگی میان  ، اعداد اول نوشته(0جدول )در  گردد. می
 متغیرهای پژوهش است.

 
 واگرا روایی :5 جدول

 سازمانی اتانحراف فردی ات بینانحراف سازی دانش پنهان انحصارگرایی تخصصی هامتغیر
    599/6 انحصارگرایی تخصصی

   559/6 660/6 سازی دانش پنهان
  590/6 669/6 534/6 فردی ات بینانحراف
 590/6 503/6 604/6 509/6 سازمانی اتانحراف

 
شود، مقدار جذر روایی همگرا بالاتر از مقدار ضرایب همبستگی میان متغیرهای پژوهش  مشاهده می (0جدول )گونه که در  همان
و ضریب  سنجش برازش کلی مدل با استفاده از شاخص اشتراکی برای پژوهش،در این  که نشان از تایید روایی واگرا دارد. است

و یک است  گرفته است. دامنه این شاخص بین صفرمحاسبه قرار  مورد (3)از طریق فرمول  3(GOF)ی برازش تعیین، شاخص نیکوی
 GOFشاخص (.  2011et al.Hair ,) دهد و قوی را نشان می ،ترتیب مقادیر ضعیف، متوسط به 96/6، و 00/6، 63/6و سه مقدار 

 GOFاند. مقدار  خوبی پیاده شده ماتریس کوواریانس در مدل خاص به پذیر هددهنده این است که تا چه حد متغیرهای مشاه نشان
 (.6جدول دارد )که نشان از برازش بالا  960/6با  استبرابر 

 
 ی برازش: شاخص نیکوی6جدول 

 ی برازشنیکوی شاخص اشتراکی ضریب تعیین هامتغیر
 409/6 400/6 سازی دانش پنهان

 003/6 503/6 فردی ات بینانحراف 906/6
 455/6 666/6 سازمانی اتانحراف

 
GOF=√             ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅       ̅̅̅̅ = 0/305 (3)  

 
دو متغیر  بینکه برای معناداری تاثیر میانجی یک متغیر در رابطه شود  استفاده میآزمون سوبل از  برای آزمودن تاثیر متغیر میانجی

انجی به عنوان ملاک بر اساس این آزمون، مقادیر ضرایب مسیر و انحراف استاندارد مسیرهای دارای متغیر می رود. دیگر بکار می
  گردد. می مشاهده (5)جدول در این آزمون شوند. نتیجه  گرفته میآزمون در نظر

                                                           
1. Goodness of Fit 

                          )1(

تاثیر  معناداری  برای  که  می شود  استفاده  آزمون سوبل  از  میانجی  متغیر  تاثیر  آزمودن  برای 
میانجی یک متغیر در رابطه بین دو متغیر دیگر بکار می رود. بر اساس این آزمون، مقادیر ضرایب 
نظرگرفته  در  آزمون  عنوان ملاک  به  میانجی  متغیر  دارای  مسیرهای  استاندارد  انحراف  و  مسیر 

می شوند. نتیجه این آزمون در جدول )7( مشاهده می گردد. 

جدول7:آزمونسوبل

انحرافβمسیرفرعیمتغیرمیانجیرابطه
استاندارد

آماره
سوبل

تاثیر انحصارگرایی تخصص 
بر انحرافات بین فردی

پنهان سازی 
دانش

تاثیر انحصارگرایی تخصصی 
0/6750/029بر پنهان سازی دانش

2/192
تاثیر پنهان سازی دانش بر 

0/1960/089انحرافات بین فردی

تاثیر انحصارگرایی تخصص 
بر انحرافات سازمانی

پنهان سازی 
دانش

تاثیر انحصارگرایی تخصصی 
0/6750/121بر پنهان سازی دانش

2/303
تاثیر پنهان سازی دانش بر 

0/3440/136انحرافات سازمانی

پنهان سازی  میانجی  آماره سوبل نقش  اساس  بر  نمایان است،  همان گونه که در جدول )7( 
دانش در رابطه بین انحصارگرایی و انحرافات بین فردی و سازمانی مورد تایید واقع گردید. 
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همانطور که در جدول )8( و شکل )3( نمایان است، معناداری ضرایب مسیر مکمل، بزرگی و 
جهت علامت ضریب بتای مدل بررسی شده است. چنانچه مقدار حاصل شده بالای حداقل آماره 
در سطح مورد اطمینان در نظرگرفته شده باشد، آن رابطه تایید و در غیر این صورت، فرضیه مورد 

نظر تایید نمی شود. مدل آماره t فرضیه های پژوهش به شرح شکل )3( است. 

١٠ 
 

 آزمون سوبل :7جدول 

 آماره سوبل استانداردانحراف  β مسیر فرعی متغیر میانجی رابطه

ات تاثیر انحصارگرایی تخصص بر انحراف
 فردي بین

سازي  پنهان
 دانش

اثیر انحصارگرایی تخصصی بر ت
 سازي دانش پنهان

675/0 029/0 
192/2 

ات سازي دانش بر انحراف تاثیر پنهان
 فردي بین

196/0 089/0 

 اتتاثیر انحصارگرایی تخصص بر انحراف
 سازمانی

 سازي پنهان
 دانش

اثیر انحصارگرایی تخصصی بر ت
 سازي دانش پنهان

675/0 121/0 
303/2 

 اتسازي دانش بر انحراف تاثیر پنهان
 سازمانی

344/0 136/0 

 
انحصارگرایی و  بینسازي دانش در رابطه  نمایان است، بر اساس آماره سوبل نقش میانجی پنهان )7جدول (گونه که در  همان
  تایید واقع گردید. فردي و سازمانی مورد ات بینانحراف

بررسی  بزرگی و جهت علامت ضریب بتاي مدل ،معناداري ضرایب مسیر مکملاست،  نمایان )3(شکل و  )8(جدول که در همانطور 
تایید و در غیر طه برا آنگرفته شده باشد، اطمینان در نظرشده بالاي حداقل آماره در سطح مورد  چنانچه مقدار حاصل شده است.

  است. )3شکل (هاي پژوهش به شرح  فرضیه tشود. مدل آماره  نظر تایید نمی مورد ، فرضیهصورت این
 

 
 tمدل آماره  :3شکل 

 
 گردد. مشاهده می )8جدول (هاي پژوهش در  نتیجه بررسی فرضیه

 
 بررسی نتایج آزمون فرضیه :8جدول 

 نتیجه داريسطح معنا tآماره  β ها فرضیه

 تایید 000/0 813/10 675/0 دارد. مثبت و معنادار سازي دانش تاثیر انحصارگرایی تخصصی بر پنهان

 تایید 000/0 173/9 705/0 دارد. مثبت و معنادار تاثیرفردي  بین اتانحصارگرایی تخصصی بر انحراف

 تایید 000/0 706/5 544/0 دارد. مثبت و معنادار تاثیرسازمانی  اتانحصارگرایی تخصصی بر انحراف

 تایید 037/0 286/2 196/0 دارد. مثبت و معنادار تاثیرفردي  ات بینسازي دانش بر انحراف پنهان

tشکل3:مدلآماره
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نتیجه بررسی فرضیه های پژوهش در جدول )8( مشاهده می گردد.

جدول8:بررسینتایجآزمونفرضیه

نتیجهسطحمعناداریآمارهβtفرضیهها
انحصارگرایی تخصصی بر پنهان سازی دانش تاثیر 

تایید0/67510/8130/000مثبت و معنادار دارد.

انحصارگرایی تخصصی بر انحرافات بین فردی تاثیر 
تایید0/7059/1730/000مثبت و معنادار دارد.

انحصارگرایی تخصصی بر انحرافات سازمانی تاثیر 
تایید0/5445/7060/000مثبت و معنادار دارد.

پنهان سازی دانش بر انحرافات بین فردی تاثیر مثبت 
تایید0/1962/2860/037و معنادار دارد.

پنهان سازی دانش بر انحرافات سازمانی تاثیر مثبت 
تایید0/3443/7090/000و معنادار دارد.

انحصارگرایی تخصصی از طریق پنهان سازی دانش 
تایید0/1322/1920/034بر انحرافات بین فردی تاثیر مثبت و معنادار دارد.

انحصارگرایی تخصصی از طریق پنهان سازی دانش 
تایید0/2322/3030/011بر انحرافات سازمانی تاثیر مثبت و معنادار دارد.

پس از بررسی مسیرهای مستقیم، در این بخش به ارزیابی نقش متغیر تعدیل گر در مدل پژوهش 
با استفاده از آزمون رگرسیون سلسله مراتبی پرداخته می شود که نتایج آن به شرح جدول )9( است.

جدول9:آزمونرگرسیونسلسلهمراتبی

ضریبتغییراتمتغیرهاالگو
تغییرسطحتغییرFتعدیلشده

Fمعناداریآزمون
10/1110/031-0/521-انحصارگرایی تخصصی، پنهان سازی دانش1

انحصارگرایی تخصصی × انگیزه کار تیمی، 2
8/120/039-0/312-پنهان سازی دانش

همان طور که در شکل )3( مشاهده می گردد، با استناد به مقدار تغییر سطح معناداری در آزمون 
F نقش تعدیل گر انگیزه کار تیمی به طور منفی و معنادار مورد تایید واقع گردید. 
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بحثونتیجهگیری

با  کار  محیط  انحرافات  بر  تخصصی  انحصارگرایی  اثرگذاری  بررسی  پژوهش،  این  هدف 
به  راستای دستیابی  انجام گرفته در  بررسی های  پنهان سازی دانش است.  میانجی  به نقش  توجه 
اهداف پژوهش نشان می دهد که انحصارگرایی تخصصی از طریق پنهان سازی دانش اثر مثبت و 
معناداری بر انحرافات محیط کار در دو سطح بین فردی و سازمانی دارد. گرایش های انسانی افراد 
در محیط های کاری به نحوی است که در برخی اوقات کارکنان سعی در ایجاد یک قلمرو تخصصی 
برای خود می کنند تا بتوانند اندوخته های فنی خویش را در آن قلمرو حفظ کنند و به دیگران اجازه 
دسترسی به آن را ندهند. این مفهوم به ایجاد بی اعتمادی و گرایش به مخفی کاری در محیط کار 
منجر می گردد که البته خود این افراد به علت ایجاد مرزی برای خود در مقابل دانش تخصصی 
همکاران که به پنهان نمودن چنین دانشی از سوی آنان می انجامد، متضرر خواهند شد. چرا که این 
افراد نیز نمی توانند از ارزش افزوده ناشی از دانش های تخصصی همکاران خود بهره ببرند و به ناچار 
در قلمرویی که برای خود ایجاد نموده اند، محصور می شوند. بروز چنین حالات رفتاری نزد کارکنان 
باعث می گردد که آنان تلاش نمایند هرچه بیش تر اطلاعاتی را که در اختیار دارند، به ویژه اطلاعاتی 
که منبع قدرت است و توان رقابتی بیش تری دارد، نزد خویش نگه دارند و در اختیار همکاران یا 
افرادی در مجموعه سازمان که بدان نیاز دارند قرار ندهند. چنین رفتارهایی از کارکنان عواقبی را 
برای خودِ افراد و سازمان به همراه خواهد داشت. هنگامی که افراد سعی در پنهان سازی دانش در 
قلمرو تخصصی خودشان را دارند و تلاش می نمایند به هر طریقی انحصاری برای دانش خویش 
ایجاد نمایند، اعتماد و اعتبار متقابل نسبت به همکاران را از دست می دهند. در این وضعیت، دیگر 
افراد پذیرای سخنان و نظرات کارشناسی همکاران نیستند و سعی می کنند تا حد امکان ارتباطات 
خویش را با همکاران و دیگر اعضای سازمان کاهش دهند، چرا که هر یک رفتارهایی را از خود به 
نمایش می گذارد که در منافات با شکل گیری سرمایه اجتماعی در سازمان است. بنابراین، منطقی 
است که رفتارهای انحصارگرایانه و پنهان کارانه در مورد دانش، انحرافات بین فردی متعددی را در 

سازمان ایجاد نماید.
علاوه بر پیامدهای انحصارگرایی تخصصی و پنهان سازی دانش در سطح تعاملات بین فردی، 
بروز چنین رفتارهایی از کارکنان باعث می شود که سایر افراد نیز اقدام به تلافی رفتار همکار خود 
با انجام رفتارهای ضدهم افزایی که آسیب بالایی به سازمان می زند، به  نمایند و این واکنش را 
نمایش بگذارند. چنین وضعیتی برای یک سازمان خدماتی همچون شرکت های دانش بنیان که بر 



169

ران
کا

هم
 و 

ند 
هو

 سپ
ضا

| ر
 ...

ش
ل نق

حلی
ی: ت

کار
ط 

حی
ت م

رافا
نح

و ا
ی 

صص
تخ

ی 
رای

رگ
صا

نح
- ا

6 
اله

مق

پایه اعتماد و تسهیم مداوم دانش و اطلاعات برای هم افزایی بنا نهاده شده اند، با حساسیت بالاتری 
دنبال می گردد. هدف اصلی چنین سازمان هایی ایجاد ارزش افزوده از طریق ترکیب دانش و خلق 
نوآوری است. بنابراین، چنانچه گردش آزاد اطلاعات صورت نگیرد یا در روند تولید خدمات خللی 
به صرف  نیاز  نمودن آن  بروز خسارت های جبران ناپذیری منجر می شود که جبران  به  آید،  وارد 
هزینه و زمان فراوانی دارد. با توسعه انحصارگرایی و پنهان سازی دانش، رفتارهای انحرافی سازمانی 
نیز توسعه می یابد. هنگامی که کارکنان احساس کنند که نمی توانند از طریق هم اندیشی بهره لازم 
را از منافع موجود در سطح فردی و سازمانی به دست آورند، دست به اقدامات مخربی می زنند که 
مضرات آن هم برای خود و هم برای سازمان است. برای نمونه، در این وضعیت کارکنان سعی 
می کنند کار خود را به درستی و دقت انجام ندهند و به فکر هدر دادن وقت و منابع باشند. بنابراین، 
منجر  سازمانی  انحرافات  افزایش سطح  به  دانش  پنهان سازی  طریق  از  تخصصی  انحصارگرایی 
می گردد. همچنین، نتایج این پژوهش نشان می دهد که انگیزه کار تیمی می تواند میزان اثرگذاری 
انحصارگرایی تخصصی را بر پنهان سازی دانش تعدیل نماید. هرچه میزان انگیزه کارکنان برای 
کار تیمی بیش تر باشد، کارکنان هر چند دارای یک محدوده تخصصی برای خود باشند، ترجیح 
می دهند کم تر به فعالیت های پنهان سازی دانش بپردازند. این وضعیت در نهایت میزان پنهان سازی 

دانش را کاهش می دهد. 
یافته های این پژوهش از جهاتی با نتایج پژوهش های پیشین همراستاست و در مواردی نوآوری 
جدیدی را خلق نموده است. همان گونه اشاره گردید، انحصارگرایی تخصصی بر پنهان سازی دانش 
دارد.  ژو و همکاران )2019( مطابقت  و  یافته های سینق )2019(  با  نتیجه  این  اثرگذار است که 
همچنین، نتایج نشان می دهد که پنهان سازی دانش بر انحرافات محیط کار تاثیرگذار است. این 
نتیجه با یافته های سینق )2019(، ژائو و همکاران )2016( و زینالی و پورعزت )2012( همراستاست. 
علاوه بر این، باید اشاره نمود که عمده مطالعات انجام گرفته به جنبه سازمانی انحرافات محیط کار 
پرداخته اند که در این مطالعه علاوه بر جنبه سازمانی، بعُد بین فردی انحرافات نیز مورد بررسی قرار 
گرفت که نتایج نشان از تاثیر معنادار انحصارگرایی تخصصی و پنهان سازی دانش بر آن داشته 

است. 
پیاده سازی  و  مانند 1. طراحی  ارائه می دهد  را  پیشنهادهایی  یافته ها،  بر اساس  این پژوهش 
سازمانی  رفتارهای  سوء  و  کار  محیط  انحرافات  شناسایی  برای  کنترل  و  ارزشیابی  سیستم های 
مرتبط با تخصص گرایی و انحصارطلبی در محیط کار و انجام اقدامات اصلاحی برای بهینه سازی 
سیستم ها و فرایندهای کاری؛ 2. نظارت دقیق تر نسبت به کارکنان با تدوین برنامه های کاری و 
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 .3 یابد؛  انحرافات سازمانی کاهش  میزان  بدین طریق  تا  وظایف محوله  انجام  دقیق  زمان بندی 
طراحی سیستم های جبران خدمات که بیش ترین پاداش و مشوق ها را به تلاش ها و موفقیت های 
تیمی اختصاص می دهد و تسهیم دانش و اطلاعات را ترویج می نماید؛ 4. توسعه و ترویج فرهنگ 
کار تیمی در میان اعضای شرکت های دانش بنیان به منظور هم افزایی بیش تر تا کارکنان مواضع 
منفی در خصوص عدم تسهیم دانش خود نگیرند؛ 5. بهره گیری از راهبردهایی که ارتباط و تعامل 
دوسویه بیش تری را از سوی کارکنان به همراه می آورد؛ 6. ترویج تسهیم دانش توسط مدیران 
و سرپرستان تا کارکنان و متخصصان نیز اهمیت این مفهوم را به خوبی درک کنند و رفتارهای 
الگو قرار دهند؛ 7. لزوم ایجاد درکی مهم در کارکنان سازمان های  مدیران و سرپرستان خود را 
دانش بنیان در این خصوص که ماهیت این قبیل سازمان ها ارتباطات باز و تسهیم موثر دانش را 
می طلبد؛ و 8. توجه به استخدام کارکنانی که از نظر روانی استعداد کم تری در پنهان سازی دانش 

و انحصاری نمودن آن دارند.
همچنین به پژوهشگران آتی پیشنهاد می شود که دیگر ابعاد انحرافات محیط کاری را مورد 
بررسی قرار دهند. شناسایی عوامل موثر بر انحصارگرایی تخصصی کارکنان نیز می تواند مورد توجه 
پژوهشگران این حوزه قرار گیرد. علاوه بر این، پیشنهاد می گردد مولفه های اصلی انحصارگرایی 

تخصصی شناسایی و مدلسازی گردد. 
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