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Abstract 
The present study dealt with the antecedents of knowledge concealment 
with the aim of meta-analysis. This research, in terms of purpose, is 
descriptive, and in terms of the type of practical use, and in terms of the 
type of data, it is quantitative research. The statistical population of this 
research included domestic and foreign related individuals during the years 
2016 to 2022, and 25 cases were included in the analysis process using a 
targeted non-random sampling method. Selected studies were analyzed 
using MAXQDA 20 software (to find effective factors) and CMA2 
software (comprehensive meta-analysis software). Among the antecedents 
of knowledge hiding, 7 effect sizes are large (more than 0.5), 2 effect sizes 
are medium (between 0.3 and 0.5). In other words, leadership, 
organizational structure, knowledge ownership, technical knowledge, 
knowledge sharing perspective, psychological characteristics of employees, 
human resource management had the largest effect size. Also, among the 
antecedents of the relationship between knowledge concealment and 
competitive work environment, there were 5 large effect sizes, 2 medium 
effect sizes, and these factors including technology, organizational 
structure, micro factors, macro factors, and individual factors had the 
greatest effect. Also, among the antecedents of the relationship between 
knowledge concealment and organizational justice, there were 6 large effect 
sizes and 3 medium effect sizes, which include procedural justice, 
interactive justice, distributive justice, organizational commitment, 
challenges and diversity, open organizational systems. They had the most 
effect. In the end, it is suggested that the managers of the organizations 
provide the possibility of holding activities such as friendly gatherings 
outside the work environment, which leads to the increase of friendly 
relations and the reduction of interpersonal distrust. 
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Extended Abstract 
Introduction 
Today, knowledge is the most important asset and the biggest competitive advantage of many 
organizations. However, in today's highly variable organizations, the biggest and most complex 
problem of organizations is collecting and storing, retrieving, searching, distributing and 
retrieving knowledge. Exploitation of knowledge and intellectual property is a subject that is 
currently of interest to scientists. In order to achieve its goals, every organization uses a collection 
of knowledge that has been accumulated by each individual and in their minds. If these 
knowledges are not used, we can expect the failure of the organization or the high costs caused by 
the repetition of some decision-making processes and the lack of optimal use of experience and 
decision-making records. For this reason, leading organizations collect latent knowledge from 
personnel and work groups, which is called knowledge capital. In recent years, various 
organizations and companies have started joining the knowledge process, and new concepts such 
as knowledge work, knowledge work, knowledge management, and knowledge organizations 
indicate the intensification of this process. A knowledge organization achieves capabilities that 
can make a great power out of a small force. Such organizations are facing new challenges. 
Today, the competitive environment of organizations has become more complicated and 
changing. Continuous changes in knowledge have also created a new imbalance situation for 
organizations. The endless flow of knowledge has put markets in a constant state of change, 
which requires organizations to make continuous changes (Rahmi, 2015). Today, the capital of an 
organization is not only the financial and physical capital, but the knowledge capital of people is 
more important than the two and has been noticed by managers. In other words, human resource 
management is a complex aspect of knowledge management. In these organizations, knowledge 
management is used to optimize communication between employees and between high levels of 
management. Knowledge management in these organizations helps to create a culture of 
knowledge sharing among employees. Although knowledge can be acquired by individuals, but 
for it to be useful, it is necessary for all members of the group to participate in it. Knowledge is a 
concept beyond data and information. Knowledge refers to the collection of information, the 
practical solutions related to it, the results of its application in various decisions, the training 
related to it, the attitude of people in jobs and various responsibilities related to it. Each person's 
knowledge, even in a specific case, may be different from others. Knowledge is the basis of each 
person's skill, experience and expertise (Babaei Meybodi and Alirezaei, 2020). In the 
organization, knowledge is defined as what people know about their customers, products, 
processes, mistakes and organizational successes. Knowledge can exist in information bases, 
administrative departments or other internal and external sources of the organization. By all 
means, organizational knowledge is acquired over time and enables the organization to achieve a 
deeper understanding and lead its organizational formations with cleverness and intelligence, 
which are the characteristics of intelligence. 
 
Theoretical foundations 
In today's turbulent world, knowledge is the most important competitive advantage of 
organizations. This makes it necessary for organizations to take action to maintain and continue 
this competitive advantage. With the development of knowledge management and the increase of 
knowledge-based organizations, the change in the competitive environment of organizations has 
intensified and the environment of organizations is moving towards dynamism. Today, managers 
are eager to manage organizational knowledge so that they can benefit from its useful results. One 
of the necessary behaviors for knowledge management is the sharing of knowledge among the 
people of the organization, and this behavior occurs when a person has a desire to help others or 
learn from others in order to develop new capabilities in the organization. Since the organization 
cannot force its employees to share their knowledge with other employees and there is no 
compulsion, knowledge sharing will not happen until the individual wants to. The concept of 
hiding knowledge is as old as the topic of knowledge management itself. But it is a behavior that 
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has been less researched. Identifying and explaining the effective factors on hiding knowledge is 
one of the solutions that can help the organization to move towards a knowledge-oriented and 
learning organization (Oliveira et al, 2018). According to the view of "knowledge is power", 
people usually hide knowledge so as not to lose their competitive advantage, and despite many 
researches in the field of knowledge sharing and the efforts of managers, organizations find it very 
difficult to achieve knowledge sharing. effective among their employees. Researchers have 
focused more on promoting the desired activities of the organization, especially knowledge 
sharing, and less attention has been paid to the reasons why people hide knowledge 
(Hosseinzadeh, and Miri, 2018). 

Research Methodology 
In terms of purpose, this research is applied, its nature is descriptive-analytical, and its method of 
implementation is meta-analysis, which is a systematic review and meta-analysis (Systematic 
Reviews and Meta-Analyses) that examines the meta-analysis of the antecedents of knowledge 
concealment. pay the statistical population of this research included domestic and foreign related 
individuals during the years 2016 to 2022, and 25 cases were entered into the analysis process 
using a non-random purposeful sampling method.  

Research findings 
The Q test was used to check the homogeneity of the studied studies and it can be claimed with 
95% confidence that the null hypothesis that the studies are homogenous is rejected and the 
hypothesis of heterogeneity among the studies is confirmed. In order to avoid publication bias, the 
funnel diagram and safe N of error were used. The results showed that as the studies are drawn to 
the bottom of the funnel, their standard error will increase and their publication bias will increase. 
The results of linear regression show that at the 95% confidence level, the cut-off value is equal to 
1.26935 and the test statistic is 0.58840. Since the value of p is one domain (p=0.42036) and two 
domains (p=0.81547), it means that the null hypothesis that the funnel plot is symmetrical and that 
there is no diffusion bias is confirmed. Rosenthal's safe-from-error (N) test shows the number of 
missing studies (with a mean effect equal to zero), which must be added to the analyzes to obtain 
statistical insignificance of the overall effect. Based on the results of the above table, it can be 
seen that 986 more studies need to be conducted and checked so that the p value of the two 
combined strains does not exceed 0.05, so 986 more studies must be done in order to reach the 
final results of calculations and analysis. If an error occurs, this indicates the high accuracy and 
accuracy of the information and results obtained in this research. 

Conclusion and Discussion 
The results of the meta-analysis of the reviewed studies showed that organizational justice, 
leadership style, organization design, competitive work environment and human resource 
management are effective on knowledge concealment in organizations, and this effect size in the 
reviewed studies is for combined effects. Fixed and random are equal to 0.629 and 0.603 
respectively. The results of this research question, with the results of studies such as (Kamalipour 
et al, 2020), (Valikhani Dehaqani, and Mohammadi, 2022), (Babaei et al, 2020), (Manochehri et 
al, 2018), (Mehrabi Taleghani and Mohammadian Saravi, 2018), it is both side and straight.  In 
explaining these findings, it can be said that hiding knowledge may be related to employees' fear 
of losing control and power over their knowledge. In addition, some employees try to protect their 
competitive advantage among colleagues, and since today knowledge is considered as a valuable 
asset and a strategic resource and capital, and providing services, quality and economic products 
without interest. Obtaining and managing this valuable resource is difficult and often impossible. 
Therefore, organizations need to be more productive from human capital, more efficient and 
effective learning of employees, satisfaction of customers and employees, prevention of repeating 
mistakes, reduction of rework, saving time, motivating creativity and innovation, etc. They should 
put knowledge in the center of their attention and manage it. 
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  چكيده
دانش پرداخت. اين پژوهش، از نظر هدف، توصيفي  سازي پنهان پيشايندهاي پژوهش حاضر با هدفي فراتحليل به

داخلي و ها، پژوهشي كمي است. جامعه آماري اين پژوهش شامل و از نوع استفاده كاربردي و از نظر نوع داده
گيري غيرتصادفي هدفمند به مورد با استفاده از روش نمونه 25بود كه  2022تا  2016هاي خارجي مرتبط طي سال

(براي يافتن  MAXQDA 20هاي منتخب با استفاده از نرم افزارهاي عنوان نمونه وارد فرآيند تحليل شدند. پژوهش
-اتحليل) مورد تحليل قرار گرفتند. از بين پيشايندهاي پنهان(نرم افزار جامع فر CMA2عوامل موثر) و نرم افزار 

عبارت ديگر ) است. به 5/0تا  3/0اندازه اثر متوسط (بين  2، )5/0 از بيشتر( زياد اثر اندازه 7 سازي دانش، تعداد
كاركنان،  روانشناختي هايدانش، ويژگي اشتراك فني، ديدگاه دانش، دانش سازماني، مالكيت رهبري، ساختار

انساني داراي بيشترين اندازه اثر بودند. همچنين از بين پيشايندهاي رابطه پنهان سازي دانش و محيط  منابع مديريت
اندازه اثر متوسط بود كه اين عوامل شامل فناوري، ساختار سازماني، عوامل  2اندازه اثر زياد،  5كار رقابتي، تعداد 

ل فردي داراي بيشترين اثر بودند. همچنين از بين پيشايندهاي رابطه پنهان سازي دانش و خرد، عوامل كلان و عوام
اي، عدالت اندازه اثر متوسط بودند كه اين عوامل شامل عدالت رويه 3اندازه اثر زياد،  6عدالت سازماني، تعداد 

ني داراي بيشترين اثر بودند. در تعاملي، عدالت توزيعي، تعهد سازماني، چالش ها و تنوع، سيستم هاي باز سازما
 از خارج و دوستانه هايگردهمايي مانند هاييفعاليت برگزاري ها امكانشود كه مديران سازمانپايان پيشنهاد مي

  نمايند. فراهم انجامد،مي فردي بين اعتماد عدم كاهش و دوستانه روابط به افزايش كه كاري محيط
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 مقدمه

ها همواره به فرآيندهاي كلي مديريتي، براي كسب موفقيـت،  هاي محيطي، باعث شده است كه سازمانهاي اخير، آشفتگيدر سال
شـود  بيشتر از قبل توجه نمايند. در اين راستا، مديريت دانش، نه تنها به عنوان يك عامل براي ايجاد ارزش مشـتري در نظـر گرفتـه مـي    

ها بخواهد مزيتي را كسب كنند، بايد اطلاعـات كـافي در مـورد    بلكه، يك ظرفيت كليدي براي مديريت نيز است. بنابراين اگر سازمان
گذاري دانش و بكارگيري آن در سازمان را داشته باشند. همـانطور كـه اشـتراك دانـش يـك فعاليـت داوطلبانـه        ايجاد دانش، اشتراك

هايي پيدا كنند كه افراد را به اشتراك دانش خود با ديگر اعضـا تشـويق   ها در تلاش هستند تا راه)، سازمانParvari et al, 2018است (
ها، چندين مطالعه براي بررسـي سـوابق رفتـاري مـرتبط بـا اشـتراك       اك دانش درون سازماننمايند. با توجه به اهميت استراتژيك اشتر

در  2016هـا اسـت، در سـال    اي رايـج در سـازمان  دانش توسط افراد در محل كار انجام شد. اين حقيقت كه پنهان شـدن دانـش پديـده   
درصد از كارمندان دانـش خـود را از همكـاران خـود      76ه تحقيقي كه توسط ميل و ميل انجام شد، برجسته شد. اين مطالعه نشان داد ك

 Haqit Kafash et al, (2011)نمايند زيرا معتقدند كه دانش به حريم خصوصي تعلق دارد، نبايـد بـه اشـتراك گذاشـته شـود.      پنهان مي
زي در محل كار را از خـود نشـان داده  وجود رفتار آگاهانه پنهان سازي را تأييد كرده و نشان داد كه افراد حداقل يكبار رفتار پنهان سا

ها الزامي شده اسـت كـه بـه طـور     ها بيشتر از نوع هنجار هستند تا استثنائات، براي سازماناند. در يك محيط تجاري رقابتي كه پيشرفت
كننـد؛  گذاري ميرمايهها در ايجاد دانش سمداوم محصولات و خدمات خود را براي ماندن در بازار توسعه دهند. بنابراين بيشتر سازمان

 ,Ahmadiها بايد قادر باشند كه دانش را در ميـان خـود تقسـيم كننـد(    با اين حال، ايجاد دانش مستلزم كار گروهي است و اعضاي تيم

اي نقش مهمـي  هاي مشاورهنشان دادند كه رهبري در شركت Ghanbari and Erfanizadeh, (2018)مطالعات تجربي توسط  ).2019
هـا و  اثربخش فرآيندهاي مديريت دانش از جمله تسهيم دانش دارد. در حقيقت، تسهيم دانـش بـه انتشـار داوطلبانـه مهـارت      در اجراي

تواند تحت تأثير فرهنگ سازماني هاي اكتسابي با ساير افراد سازمان اشاره دارد. رابطه بين رهبري دانش محور و تسهيم دانش ميتجربه
 اور دارند كه يك فرهنگ سازماني مبتني بر همكاري و همدلي نفش اساسي در خلـق، تسـهيم و انتقـال   ب Memon et al (2020)باشد. 

دانش دارد. اين نوع فرهنگ از ارتباطات و همكاري در ميان كاركنان جهت تشويق گردش دانش و تسهيل حل مسأله خلاقانه حمايت 
وسعه فرهنگ دانش بنيان دارد. عامل مهم در رابطه بين تسهيم دانش كند. به طور كلي، فرهنگ سازماني نقش كليدي در تو تقويت مي

و رهبري دانش محور، فرهنگ دانش بنيان است. اين فرهنگ مبتني بر مدل ذهني و رفتار كاركنان يك سازمان دربـاره خلـق و تسـهيم    
صاحب نظـران از نظـر فـردي، عملكـرد،     هاي متفاوتي وجود دارد. به نظر در مورد اينكه عملكرد سازماني چيست، نگرش دانش است. 
هاي يك فرد است. همچنين عملكرد اشاره به اجراي وظايف محوله به فرد دارد و از سوي ديگر براي انجام كارهـا، هـر   سابقه موفقيت

يف نمايد و بديهي است كه وظيفه فـرد جزيـي از وظـا   سازماني در محدوده وظايف خويش كه براي آن به وجود آمده است، عمل مي
شود و شخص در انجام وظايف خود التزام اخلاقي يا قانوني در عمل دارد. آن چـه يـك كارمنـد در كـار انجـام      سازماني محسوب مي

نامند. بنابراين، عملكرد (فرآيندعمل) عبارت است از مجموعه رفتارهاي فـرد در  دهد، يا نحوه انجام وظيفه يك فرد را، عملكرد ميمي
 Khosh Bavarهـا دانسـت (  توان عملكرد را محاسبه يا سـنجش نتيجـه  دهند. به عبارتي مياد از خودشان بروز ميارتباط با شغل كه افر

Rostami & Behshar, 2019         با توجه به رقابت جهاني، ارزيابي عملكرد براي بقـاي سـازمان مـورد نيـاز اسـت و دليـل اصـلي بـراي .(
دهـد  اثربخشي كلي سازمان و فرآيندهاي كسب و كار است و بـه مـديران اجـازه مـي    گيري عملكرد سازماني، افزايش ارزيابي و اندازه

هايي كه نياز به بهبود دارند، متمركز كنند. اساسا هدف سازمان و مديريت آن دستيابي به عملكرد بـالاتر اسـت و   توجه خود را بر بخش
شـوند. عملكـرد سـازمان نتيجـه و     هر سازماني تعيين مي هايي كه نشان دهنده عملكرد سازمان باشند بر اساس هدف و مأموريتشاخص

ريـزي، انگيـزش و رهبـري، مـديريت منـابع انسـاني و       خروجي سازمان است كه از همه عوامل مديريتي سازمان نظير سازماندهي، برنامه
ازمان نقـش مهمـي را در   ). كاركنـان بـه عنـوان منـابع حيـاتي س ـ     Hashemi, 2014پـذيرد ( هاي كنترل و نظارت تأثير مـي مادي، سيستم

كنند. با داشتن چنين نگرشي به منابع انساني هاي سازماني ايفا مياثربخشي و كارايي سازمان، سكون يا ركود، موفقيت يا شكست برنامه
صـر اصـلي   ها از كاركنان خود انتظار دارند كه در سازمان نهايت تلاش و همت خود را به كار گيرند. كاركنان به عنوان عنهمة سازمان

هايي در مورد سازمان خود هستند. برخي از پژوهشـگران سـكوت كاركنـان    سازمان، كه داراي اطلاعات، تجربه، دانش سازماني و ايده
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توان به ياد آورد كه افراد به برخورد عادلانه واكنش مثبـت  هاي زيادي را ميدانند. موقعيترا پاسخي در برابر ناعدالتي ادراك شده مي
عدالت سازماني اشاره به انصاف درك شـده از مبـادلات     Bioger (1998)دهند. از نظرخورد غيرعادلانه واكنش منفي نشان ميو به بر

انجام گرفته در يك سازمان، چه اجتماعي يا اقتصادي، و مبادلاتي شامل روابط با مافوق خود، زيردستان، همسالان، و سازمان به عنوان 
. احساس عدالت و برابري در محيط سازماني به برآورده شدن نيازهـاي اساسـي انسـان همچـون احسـاس      باشديك سيستم اجتماعي مي

توانـد ادراك  كنـد. يكـي از عـواملي كـه مـي     پذيري و مهم بودن در سـازمان كمـك مـي   معناداري، احساس شايستگي و احساس تعلق
ر سازد نوع سبك رهبري است. سبك رهبـري يكـي از كليـدي تـرين     هاي سازماني متأثكاركنان را از عادلانه بودن توزيع منابع و رويه

عوامل مؤثر بر متغيرهاي درون سازماني است.  عدالت از مهم ترين ويژگي هاي رهبران اخلاق مدار است؛ دو بعد عدالت، كه به دليـل  
يه اي، ديگري عـدالت تعـاملي از   شود، يكي عدالت روچهار چوب ارجاع ادراكي در كاركنان عدالت سازماني ادراك شده ناميده مي

). رهبران اخلاق مـدار  Mehrabi Taleghani, and Mohammadian Saravi, 2018پيامدهاي رهبري اخلاقي در نظر گرفته شده اند (
را ارج با اعضاي سازمان به عنوان وسيله و ابزاري در راستاي نيل به اهداف سازمان رفتار نمي كنند؛ بلكه كرامت و ارزش هـاي انسـاني   

هـا شـركت كننـد، بـه افكـار و      گيريدهند تا عقايدشان را بيان و در تصميمنهند. همچنين رهبران اخلاقي به كاركنان خود اجازه ميمي
آورند و علاقه واقعي به رفاه، آسايش و توسعه كاركنان را به آنها نشـان  دهند، حس اعتماد را در آنها به وجود ميعقايد آنان گوش مي

تواند كند؛ و مي). اين طرز رفتار رهبران احساس مهم بودن و ارزشمند بودن را به كاركنان القا ميManochehri et al, 2018د (دهنمي
ادراك و احساسات كاركنان از توزيع مزايا، امكانات و تسهيلات يا به عبارت كلي، ادراك كاركنان از عدالت سازماني را متأثر سازد. 

دربارة رابطة سبك رهبري اخلاقي، عدالت سازماني ادراك شـده توسـط محققـان داخلـي و خـارجي بيـانگر ايـن        تحقيقات انجام شده 
؛ Alwani Vanani, and Hadi Pikani, 2018پذيرنـد (  است كه اين متغيرها با يكـديگر رابطـه داشـته و از يكـديگر تـأثير و تـأثر مـي       

Wang et al, 2016ها تحـولي جديـد را كاركنـان    ند به عنوان يك رويكرد جديد در رهبري سازمانتواتواند مي). رهبري اخلاقي، مي
هـا را مرتفـع سـازد. همچنـين     سازمان به وجود آورده همچنين نقاط ضعف و اشكالات وارده بر رويكردهاي سنتي رهبـري در سـازمان  

مينه ساز شرايطي گردد كه در آن سازمان بتواند از همراهي آن با متغيرهاي عدالت، رقابت در سازمان، مديريت منابع انساني مي تواند ز
دهد با نهايت استعدادها و پتانسيل نيروهاي خود استفاده نمايد و بدين صورت ميزان بازدهي خود را به حداكثر برساند. شواهد نشان مي

يي دارند، ولي نسبت به ابراز عقايدشـان در  هاها و نارضايتيها، نسبت به وضع موجود، پيشنهادها، ايدهاينكه بسياري از كاركنان سازمان
). از آنجايي كه رفتار سازماني Parvari et al, 2018تفاوتند (مانند يا بياين موارد، به دليل ترس از پيامدهاي ناگوار آن، يا خاموش مي

ران و رهبران سـازمان بـراي بهبـود    هاي روزافزون مواجه است، لزوم آشنايي مدينوين در اثر تغيير و تحولات مداوم محيط با پيچيدگي
از طرفي، رقابـت در اقتصـاد جهـاني قـرن بيسـت و يكـم، پيچيـده،         عدالت سازماني به عنوان يك چالش اساسي لازم و ضروري است.

ها و تهديدات محيطي است. در دنياي معاصر، رهبري مورد نياز اسـت كـه سـازمان بتوانـد بـه كمـك آن       چالش برانگيز و پر از فرصت
هاي استراتژيك مرتبط بـا محصـولات و   لكرد خود را ارتقا دهد و به رقابت در محيط پرتلاطم بپردازد. رهبري كه قادر باشد تصميمعم

هاي عمده سـازمان، تنظـيم اهـداف و اسـتراتژي هـاي      خدمات سازمان، انتخاب مديران اجرايي كليدي، تخصيص منابع به اجزا و بخش
). در مواجهه با تحـولات و  Raudeliūnienė & Kordab, 2019ه سازمان را به نحو احسنت انجام دهد (سازماني و ارائه جهت و مسير ب

تغييرات بي مانند و بي نظم جديد در محيط سازماني به تئوري هاي جديد، بـه كاربردهـا و تفكـر جديـدي دربـاره رهبـري نيـاز اسـت.         
بر اساس آن بتوانند پايبندي و اعتقاد به چشم انـداز سـازمان را تـرويج    سازمان ها در جست و جوي يك دورنما براي رهبري هستند كه 

كنند؛ بر تلاطم زمان حال فائق آيند و از تمركز صرف بر روي سود به تمركز همزمان بر سودها، افراد و شركت انتقال يابند. رهبري بـر  
هاي رهبـري بـوده   بر ديگران، تمركز غالب پژوهش خود، يك حوزه به تازگي ظهور يافته در ادبيات رهبري است در حالي كه رهبري

تطابق سه حوزه مرتبط يعني محيط، استراتژي و سازمان اسـت   است. رهبري بر سازمان به رهبري عناصر غيرانساني اشاره دارد كه شامل
)García-Morales et al, 2020هاي رهبري در واقع نوعي شود اين است كه سبك). آنچه از ادبيات موضوعي سبك رهبري نتيجه مي

شـود.  كند كه اين مزيت رقابتي درنهايت منجر به افزايش و ارتقـاي عملكـرد بنگـاه و سـازمان مـي     مزيت رقابتي براي سازمان ايجاد مي
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بـراي  توان مداخلات آمـادگي  جستجو براي شناخت اين عوامل بايد ادامه يابد تا عوامل تأثيرگذار، شناسايي و تحليل شوند و آنگاه مي
  تغيير را به شكل اثربخشي، طراحي و اجرا كرد. بنابراين پژوهش حاضر با هدف فراتحليل پيشايندهاي پنهان سازي دانش انجام شد.

  
  ادبيات نظري

  مديريت دانش
بسـيار متغيـر امـروزي    هـاي  هاست. با اين حال در سازمانامروزه دانش مهمترين دارايي و بزرگترين مزيت رقابتي بسياري از سازمان     

بـرداري از دانـش و   آوري و ذخيره، بازيافت، جستجو، توزيع وبازيابي دانش است. بهرهها جمعترين مشكل سازمانبزرگترين و پيچيده
باشـد. هـر سـازمان بـراي دسـتيابي بـه اهـداف خـود، از         هاي فكري موضوعي است كه در حال حاضر مورد توجه دانشمندان ميدارائي

-هـا، مـي  كند كه نزد تك تك افراد و در ذهن آنها انباشته شده است. در صورت عدم استفاده از اين دانشدانشي استفاده ميمجموعه 
گيري و عدم اسـتفاده مطلـوب از سـوابق تجربـي و     هاي ناشي از تكرار برخي فرايندهاي تصميمتوان شكست سازمان يا بالا بودن هزينه

-هـاي كـاري مـي   آوري دانش نهفته نزد پرسنل و گروههاي پيشرو اقدام به جمعبه همين دليل، سازمان ها را انتظار داشت.گيريتصميم
انـد  هاي مختلف، پيوستن به روند دانش را آغاز كردهها و شركتهاي اخير، سازمانشود. در سالكنند كه به آن سرمايه دانش گفته مي

دهنـد. سـازمان   هاي دانشي خبر از شدت يافتن ايـن رونـد مـي   ت دانش و سازمانو مفاهيم جديدي چون كار دانشي، دانش كار، مديري
هاي نويني رو بـه  ها با چالشيابد كه قادر است از نيروي اندك قدرتي عظيم بسازد. اين گونه سازمانهايي دست ميدانشي به توانمندي

متغير شده است. تغييـرات مسـتمر دانـش نيـز وضـعيت عـدم        ها بيش از پيش پيچيده ورو هستند. امروزه شرايط و فضاي رقابتي سازمان
ها به وجود آورده است. جريان بي پايان دانـش، بازارهـا را در حالـت تغييـر مـداوم قـرارداده كـه ايـن امـر          تعادل جديدي براي سازمان

سرمايه مالي و فيزيكـي نيسـت بلكـه     هاي يك سازمان تنها). امروزه سرمايهRahmi, 2015كند (ها را ملزم به تغييرات مستمر ميسازمان
سرمايه دانش افراد مهمتر از آن دو بوده و مورد توجه مديران قرار گرفته است. به بياني ديگـر، مـديريت نيـروي انسـاني، وجـه پيچيـده       

ي مديريت بـه كـار   هاي بالاسازي ارتباطات ميان كارمندان و بين ردهها، مديريت دانش براي بهينهمديريت دانش است. در اين سازمان
توانـد  كند. گرچه دانش ميها، به ايجاد فرهنگ اشتراك دانش ميان كارمندان كمك ميشود. مديريت دانش در اين سازمانگرفته مي

توسط افراد كسب شود، ولي براي اينكه سودمند واقع شود، لازم است همه اعضاي گروه در آن سهيم شوند. دانش، مفهـومي فراتـر از   
لاعات است. دانش به مجموعه اطلاعات، راه كار عملي مرتبط با آن، نتايج به كارگيري آن در تصميمات مختلـف، آمـوزش   داده و اط

شود. دانـش هـر نفـر، حتـي در مـوردي خـاص،       هاي مختلف در ارتباط با آن گفته ميمرتبط با آن، نگرش افراد در مشاغل و مسئوليت
 ,Babaei Meybodi and Alirezaeiيربناي مهارت و تجربه و تخصـص هـر فـرد اسـت (    ممكن است با ديگران متفاوت باشد. دانش ز

شود. دانند، دانش تعريف ميمي هاي سازماني خود). در سازمان آنچه افراد درباره مشتريان، توليدات، فرايندها، خطاها و موفقيت2020
نابع داخلي و خارجي سازمان وجود داشته باشد. با تمامي اوصاف هاي اداري و يا ديگر مهاي اطلاعاتي، بخشتواند در پايگاهدانش مي

تري نائل شود و بـا زيركـي و ذكـاوت كـه از     سازد تا به درك عميقمي آيد و سازمان را قادردانش سازماني در طول زمان به دست مي
  هاي خرد است تشكيلات سازماني خود را رهبري كند. مشخصه

  
  پنهان سازي دانش در سازمان

ها جهت حفـظ  نمايد كه سازمانرود. اين امر لازم ميها به شمار ميدر دنياي متلاطم امروزي، دانش مهمترين مزيت رقابتي سازمان     
هـا  هاي دانش محـور، تغييـر در محـيط رقـابتي سـازمان     و تداوم اين مزيت رقابتي اقدام كنند. با توسعه مديريت دانش و افزايش سازمان

كند. امروزه مـديران مشـتاق بـه مـديريت دانـش سـازماني هسـتند تـا         ها به سمت پويايي حركت ميمحيط سازمان شدت گرفته است و
بتوانند از نتايج مفيد آن بهره مند شوند. يكي از رفتارهاي ضروري جهت مديريت دانش، تسهيم دانش بين افـراد سـازمان اسـت و ايـن     

هاي جديد در سازمان داشته ك به ديگران يا يادگيري از ديگران جهت توسعه توانمنديافتد كه فرد تمايل به كمرفتار زماني اتفاق مي
تواند كارمندانش را مجبور به تسهيم دانششان با ساير كارمندان كند و اجباري در كار نيست، اشـتراك  باشد. از آنجايي كه سازمان نمي
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ان سازي دانش بـه انـدازه خـود مبحـث مـديريت دانـش قـدمت دارد. امـا         دانش تا زماني كه فرد نخواهد اتفاق نخواهد افتاد. مفهوم پنه
رفتاري است كه كمتر مورد تحقيق قرار گرفته است. شناسايي و تبيين عوامل مؤثر بر پنهان سازي دانش از جمله راهكارهايي است كـه  

هايي كه در ). سازمانOliveira et al, 2018ميتواند سازمان را براي حركت به سوي يك سازمان دانش محور و يادگيرنده ياري دهد (
تواننـد بـه   كنند، نمـي هاي مشهود سازماني مثل پول، ماشين آلات و تجهيزات و غيره عمل ميعرصه كسب و كار صرفاً بر اساس مزيت

ظـامي اسـت كـه    مزيت رقابتي در اقتصاد مبتني بر دانش دست يابند. حال آنكه محيط كسب و كار مبتنـي بـر دانـش، نيازمنـد روش و ن    
هـا و فراينـدها،   هاي افراد، نوآوري، ارتباط با مشتري، فرهنگ سازماني، سيستمهاي ناملموس سازماني از قبيل دانش و شايستگيدارايي

ها به حفـظ و كسـب مزيـت رقـابتي     برداري از اين منابع ناملموس حياتي در سازمانساختار سازماني و غيره را در بر گيرد. درك و بهره
كننـد  هاي ناملموس به نحو بهتر و سريع تري اسـتفاده مـي  ها از داراييكند. در اقتصاد مبتني بر دانش موفق ترين سازمانها كمك ميآن
)Richardson, 2016 .امروزه دانش سازماني به عنوان يك منبع ناملموس بسيار ارزشمند براي كسب برتري رقابتي شناخته شده است .(

آيند و دانش فردي، به تنهايي براي خلق مزيـت رقـابتي كـافي نيسـت.     سط تسهيم دانش در محيط كار بوجود ميسرمايه هاي دانشي تو
يكي از كارهاي اساسي در مديريت دانش، جلوگيري از پنهان سازي دانش توسط افراد است تا دانش يا اطلاعاتشـان را بـا سـازمان بـه     

در آن افراد بطور داوطلبانه به اشتراك دانش هاي ضمني و آشكار خـود بـا يكـديگر    اشتراك بگذارند. تسهيم دانش فرايندي است كه 
مي پردازند و دانش جديد خلق مي كنند. اين فرايند موجب بهبود عملكرد سازمان مي شود و براي تبديل دانش فردي به سازماني لازم 

رمندانش بنا شده، مشاركت آنها در تسهيم دانش به عنـوان  ). از آنجايي كه اثربخشي هر سازمان بر دانش كاWang et al, 2016است (
گوينـد، اشـتراك هدفمنـد    باشد. چنانچه محققان مـي هاي دانشي مطرح ميهاي برجسته سازمان براي مديريت سرمايهيكي از استراتژي

تـر بـه   حصولات را سريعشود و مدانش موجب شتاب گرفتن يادگيري فردي و سازماني و در نهايت نوآوري در توسعه محصولات مي
اند، ايـن  هايي كه قبلاً امتحان شدهاند و راه حلهاي مشابه را تجربه كردهرساند. همچنين با استفاده از افرادي كه موقعيتبازار هدف مي
). امـا بـا ايـن    Hassanzadeh, 2015ها شود و كيفيت آنهـا بـالاتر رود (  شود تا زمان و منابع كمتري صرف اتمام پروژهامكان فراهم مي

هاسـت.  گذارند از جمله تمايلات انسـان گذاري دانش و نگرش منفي نسبت به دانشي كه ديگران به اشتراك ميوجود عدم به اشتراك
توانند آنها را مجبور به تسهيم دانـش شـان بـا سـاير كارمنـدان كننـد و       ها، مالك سرمايه فكري كارمندانشان نيستند و نتيجه نميسازمان
توان به آنها انگيزه داد و آنها را تشـويق بـه اشـتراك دانـش     دانش تا زماني كه فرد نخواهد اتفاق نخواهد افتاد. درحالي كه مي اشتراك

ها براي جذب دانش مـورد نيازشـان   شود كه كارمندان ساعتكرد. وقفه در جريان دانشي درون سازمان و عدم تسهيم دانش، باعث مي
گذارند. و زمانيكه افـراد سـازمان را   افراد سازمان، آن دانش را در اختيار دارند ولي آن را به اشتراك نميزمان بگذارند در صورتي كه 

شان، آن دانش از سازمان حذف خواهد شد و تبعات آن، نه تنها بـه ذينفعـان،   گذاري دانشكنند، در صورت عدم به اشتراكترك مي
هـايش كـار سـختي    ).توضيح رفتار انسان بـا همـه پيچيـدگي   Ghanbari and Erfanizadeh, 2018بلكه بر مشتري هم تاثيرگذار است (

هـاي  هـاي اجتمـاعي و روانشـناختي سـازمان    است و مديريت دانش موفق نه تنها نيازمند تكنولوژي است، بلكه به فهـم وسـيعي از جنبـه   
عوامل تأثير گذار در تسـهيل ايـن فراينـد، ضـروري      انساني دارد. با اين حال، با توجه به اهميت مديريت دانش و تسهيم دانش، شناخت

پردازند تـا مزيـت رقـابتي    افراد معمولاً به پنهان سازي دانش مي "دانش قدرت است  "). با توجه به ديدگاه Savolainen, 2019است (
سختي زيـادي بـراي دسـتيابي بـه     ها با خود را از دست ندهند و با وجود تحقيقات بسيار در زمينه تسهيم دانش و تلاش مديران، سازمان

هـاي مطلـوب سـازمان بـه خصـوص تسـهيم دانـش        تسهيم دانش مؤثر ميان كارمندانشان مواجهند. محققان بيشتر بر روي ارتقاء فعاليـت 
 Hosseinzadeh, andاند و توجه كمتري بر دلايل اينكه چرا افراد پنهان سازي دانش انجام مي دهنـد انجـام شـده اسـت (    تمركز كرده

Miri, 2018.(  
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  پيشينه پژوهش
  هاي انجام شده در خصوص پيشايندهاي پنهان سازي دانشخلاصه اي از پژوهش 1جدول.

  نام مجله  جامعه آماري  نمونه  محقق و سال  رديف
1  Kamalipour et al, (2020) 296  انداز مديريت دولتيفصلنامه چشم  مديران، معاونين و كارشناسان  

2  Dargahi H, and 
Dastafkan, (2017)  256  هاي بيمارستاني و مراكز كاركنان آزمايشگاه

  فصلنامه آزمايشگاه و تشخيص  بهداشتي درماني دانشگاه علوم پزشكي تهران

3  Saeed Pour Cheshme 
فصلنامه مطالعات مديريت رفتار سازماني در   كاركنان وزارت ورزش و جوانان  350  (2021)

  ورزش

4  Valikhani and 
Mohammadi (2022)  110  فصلنامه رويكردهاي پژوهشي نوين در مديريت   هاي صنعتي شهرستان كرجمديران شركت

  و حسابداري
5  Oubrich et al. (2021)  224  صنعتي-كاركنان يك شركت توليدي  Journal of Business Research  
6  Nguyen et al. (2022)  281   بيمارستانكارمندان يك  Journal of Business Research  
7 Donate et al. (2022)  118   هتل در اسپانيا 6كاركنان  Journal of Business Research  
8  Batisti and Poel (2022)  178  معلمان يك منطقه از هلند  Journal of Business Research  
9  Hilliard et al. (2022)  115   خصوصي ايرلندكارمندان بخش  Journal of Technovation  

10  Arain et al. (2022)  398  هاي خصوصي پاكستانكارمندان بانك  Journal of Tourism Management  
11  Karim (2022)  116  هاي بنگلادشاعضاي هيات علمي دانشگاه  Journal of Heliyon  

12  Shen and Kuang (2022)  287   اطلاعات و ارتباطات از چندين كاربر فناوري
  سازمان در چين

Journal of Data and Information 
Management  

13 Jalili & Rahimi (2020)  384 المللي آزمايشگاه مديريت و اولين كنفرانس بين  كاركنان سازمان تأمين اجتماعي اصفهان
  رويكردهاي نوآورانه در مديريت و اقتصاد

14  Rashidi et al(2021)  108 نشريه علمي مديريت دانش سازماني  اداره كل گمركات خراسان جنوبي  
15  Amirhosni et al (2018)  208  نشريه علمي مديريت راهبردي دانش سازماني  كاركنان دانشگاه صنعتي مالك اشتر  
16  Ghaffari et al (2019)  384  مجله اطلاع رساني پزشكي نوين  تبريزكاركنان كتابخانه هاي دانشگاه آزاد  
17  Kabier&muosavi kasha 

 Organizational Behavior Studies  كارمندان شركت ملي گاز ايران 478  (2021)
Quarterly  

18  Hosseinpour et al, 
  فصلنامه تحقيقات مديريت آموزشي  كاركنان دانشگاه آزاد خراسان رضوي  314  (2022)

19  Lugar and Novicic 
  Journal of Economics. Ecology  هاي خصوصيشركت  384  (2021)

20 Nemati et al (2018)  
 

هشتمين همايش ملي پژوهش هاي مديريت و   هاي توليدي شهر كرجشركت  200
  علوم انساني در ايران

21  Sajad et al (2022)  175 هاي كشور انگلستانآزمايشگاه  Journal of frontiers in psychology  
22 Dodokh (2020)  270  سازمان هاي دولتي هلند  Knowledge Management Studies  
23  Sepahvand & Momeni 

Mofrad (2021)  124  مجله ارگونومي  هاي دولتي لرستانكاركنان بيمارستان  
24  Imani et al (2022)  440 علمي مديريت دانش سازمانينشريه   كاركنان خودروسازي در شهر تهران  

25  Gerji and Taghdemi 
المللي مطالعات اقتصادي و ششمين همايش بين  كاركنان بانك مسكن منطقه جنوب تهران 210  (2020)

  مديريت در جهان اسلام
  

  شناسي پژوهشروش
باشد كه يك مطالعـه مـروري   فراتحليل ميتحليلي و روش اجراي آن -پژوهش حاضر از نظر هدف، كاربردي، ماهيت آن توصيفي     

باشد كه به بررسي فراتحليل پيشايندهاي پنهان سازي دانـش  ) ميSystematic Reviews and Meta- Analyses( نظام مند و فراتحليل
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اده از روش مورد بـا اسـتف   25بود كه  2022تا  2016پردازد. جامعه آماري اين پژوهش شامل داخلي و خارجي مرتبط طي سال هاي مي
  گيري غيرتصادفي هدفمند به عنوان نونه وارد فرآيند تحليل شدند.نمونه

  
 هاي پژوهشيافته

هـاي برگزيـده مبتنـي بـر يـك مقيـاس مشـترك، اثـرات تركيبـي ثابـت و           ) ضمن برآورد اندازه اثر تفكيكي پژوهش2در جدول (
  .تصادفي كلي مشخص شده است

  
  فرا تحليل پيشايندهاي پنهان سازي دانشخلاصه اطلاعات مربوط به  2جدول .

 اثر كل اندازه اثر كل فراواني متغير وابسته عوامل اثرگذار فراواني عوامل اثرگذاري
 3 سبك دستوري

 رهبري

 پنهان سازي دانش

12 

13/0  

49/0 09/0 پنهان سازي دانش 3 سبك توجيهي   

06/0 پنهان سازي دانش 2 سبك مشاركتي  

تفويضيسبك  21/0 پنهان سازي دانش 4   

 5 عدالت رويه اي
 عدالت

 پنهان سازي دانش
8 

29/0  
66/0 27/0 پنهان سازي دانش 2 عدالت توزيعي   

10/0 پنهان سازي دانش 1 عدالت تعاملي  

 6 رسميت
 طراحي سازماني

 پنهان سازي دانش
13 

33/0  
63/0 19/0 پنهان سازي دانش 4 پچيدگي   

11/0 پنهان سازي دانش 3 تمركز  

 4 كارمنديابي

مديريت منابع 
 انساني

 پنهان سازي دانش

15 

25/0  

76/0  
20/0 پنهان سازي دانش 4 آموزش و بالندگي  

16/0 پنهان سازي دانش 3 ارزيابي عملكرد  

09/0 پنهان سازي دانش 2 جبران خسارت  

06/0 پنهان سازي دانش 2 شرايط كاري  

20/0 7 پنهان سازي دانش محيط كار رقابتي 3 محيط كاري  44/0 24/0  پنهان سازي دانش 4 محيط گسترده   
629/0 اثرات تركيبي ثابت  
603/0 اثرات تركيبي تصادفي  

  
به منظور بررسي آزمون همگني مطالعات مورد بررسـي اسـتفاده    Q: از آزمون بررسي مفروضه همگني مطالعات انجام شده

  ، نتايج حاصل از بررسي آن نمايش داده شده است: 3مي شود. در جدول
  ): مبني بر همگني مطالعاتH0فرضيه صفر (

  ): مبني بر عدم همگني مطالعاتH1فرضيه خلاف صفر (
  

  Q. برآيند حاصل از آزمون 3جدول
  I2  سطح معناداري  درجه آزادي  )Q(مقدار آزمون   شاخص آماري

  998/99  000/0  24  273/1361 نتايج
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% ادعا كرد كه فرض صفر مبني بـر همگـن    95توان با اطمينان ) ميQ= 273/1361؛ p > 050/0بر اساس برآيند حاصل از آزمون (
، نشـان از  Qبودن مطالعات انجام شده، رد شده و فرض ناهمگوني ميان تحقيقات تأييد مي گردد. به سخن ديگر معنادار بودن شـاخص  

اد انـدازه اثـر،  حسـاس بـوده و بـا      وجود ناهمگني در اندازه اثر پژوهش هاي اوليه است؛ با توجه به اينكه اين شاخص بـه افـزايش تعـد   
اسـتفاده مـي گـردد. ايـن      Iافزايش تعداد اندازه اثرها توان اين آزمون براي رد همگني بيشتر مي شود، از شاخص ديگر به نـام مجـذور   

يـن  درصد است و مقدار ناهمگني را به صورت درصـد بيـان مـي كنـد. هـر چـه مقـدار ا        100تا  0) داراي مقداري از Iضريب مجذور (
نزديك تر شود از ناهمگني بيشتر اندازه اثرهاي پژوهش هاي اوليـه حكايـت دارد. بـر اسـاس نتـايج حاصـل از ضـريب         100ضريب به 

درصد از تغييرات كل به ناهمگني مطالعات مربوط است و بـا توجـه معيـار تفسـير هيگينـز و       90مي توان بيان كرد كه حدوداً  Iمجذور 
  مطالعه در حد زياد است.  18)، ناهمگوني اين I2مون () و تفسير آز2002تامپسون (

ارزيابي سوگيري انتشار يكـي از موضـوعات مـورد توجـه در هـر فراتحليـل اسـت.        بررسي مفروضه خطاي (تورش) انتشار: 
بلكـه ايـن   منظور از سوگيري انتشار اين است كه يك فراتحليل شامل تمام تحقيقات مورد بررسي، درباره موضوع مورد بررسي نيست، 

احتمال وجود دارد كه برخي از اين مطالعات به دلايل مختلف فاقد نمايه سازي باشند و يا پژوهشگران بـه آن دسترسـي نداشـته باشـند.     
ايمن از خطا استفاده كرد كه برآيند اين بررسي بـه كمـك روش    Nلذا به منظور بررسي اين مفروضه مي توان از نمودار قيفي (فانل) و 

  در ادامه ارائه شده است.  هاي مختلف
: نمودار قيفي يكي از رايج ترين روش ها به منظور بررسي خطاي انتشار است بـه منظـور بررسـي خطـاي انتشـار در      نمودار قيفي

  زير نمودار قيفي مطالعات گردآوري شده ارائه شده است. 
  

   
  فيشر تحقيقات Z. نمودار خطاي استاندارد 2شكل  . نمودار فانل (قيفي) پيشايندهاي پنهان سازي دانش1شكل

  
در نمودارهاي قيفي از لحاظ تفسيري، مطالعاتي كه داراي خطـاي اسـتاندارد پـايين هسـتند و در سـمت بـالاي قيـف جمـع، داراي         

رفتـه و سـوگيري   سوگيري انتشار نيستند؛ اما هر چه مطالعات به سمت پايين قيف شده كشيده مي شوند، خطـاي اسـتاندارد آن هـا بـالا     
  انتشار آن ها بيشتر خواهد شد. نتايج حاصل از نمودار قيفي وارونه، تداعي كننده تقارن نسبي مطالعات انجام شده است. 

ميزان اندازه اثرات مطالعات گمشده بر اساس مدل اثرات تصادفي و مدل اثـرات ثابـت بـه صـورت      هاي گمشده:بررسي داده
  زير است: 

  

  بررسي حساسيت تورش انتشار بر مبناي مدل دوال و توئيدي. 4جدول

  
  مشاهدات

  Qمقدار   اثر تصادفي  اثر ثابت
  تخمين
  تخمين  حد بالا  حد پايين  اينقطه

تعداد مطالعات   حد بالا  حد پايين  اينقطه
  مورد نياز

    023/78  511/56  267/67  895/12  812/12  853/12  ارزش مشاهدات
 639/82 532/60 177/69 612/13 455/13  203/13  ارزش تعديل شده  2
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مطالعه ديگر انجام پذيرد تا اين مطالعه و فراتحليل كامـل و عـاري از نقـص باشـد، ايـن دو       2هاي جدول فوق، بايد با توجه به داده
، را بـه ارزش  267/67،  و ارزش 203/13، را بـه ارزش تعـديل شـده    853/12سازد تا ارزش مشاهده شده پژوهش، مطالعات را قادر مي

 ، در مدل اثرات ثابت و تصادفي كاهش دهد. 177/69تعديل شده 

رود در تحقيقات كوچـك، اثـر اسـتاندارد كوچـك و     در نبود سوگيري انتشار، انتظار مي: 1نتايج روش رگرسيون خطي اگر
كند كه برشي از خط رگرسـيون اصـلي   تحقيقات بزرگ، اثر استاندارد بزرگ مشاهده شود. اين حالت خط رگرسيوني را ايجاد ميدر 

است. اگر برش خط رگرسيوني با سطح مورد انتظار تفاوت داشته باشد علت آن ممكن است سوگيري انتشار باشد. جدول زيـر، نتـايج   
  دهد. را نشان ميحاصل از بررسي روش رگرسيون خطي اگر 

  
  . برآيند به دست آمده از بررسي روش رگرسيون خطي اگر5جدول

  سطح معناداري  ارزش معناداري  خطاي استاندارد  )Bبرش (  شاخص آماري
  دو دامنه  يك دامنه

  81547/0  42036/0  58840/0  02954/4  26935/1  نتايج
  

است.  58840/0و آماره آزمون  26935/1%، مقدار برش برابر با  95دهد كه در سطح اطمينان نتايج رگرسيون خطي اگر، نشان مي
) است، لذا بيانگر اين مطلب است كه فـرض صـفر مبنـي بـر     p=81547/0) و دو دامنه (p=42036/0، يك دامنه (pاز آنجايي كه مقدار 

  گردد. متقارن بودن نمودار قيفي و عدم سوگيري انتشار تاييد مي
دهـد، كـه لازم   ) ايمن از خطا روزنتال، تعداد مطالعات گمشده (با ميانگين اثر برابر صـفر) را نشـان مـي   Nآزمون ( ايمن از خطا:

است به تحليل ها اضافه شود تا عدم معناداري آماري اثر كلي به دست آيد. ايده اصلي ايمن از خطا اين اسـت كـه تعـداد مطالعـات بـا      
كه بايد براي كاهش احتمال خطاي نوع اول به سطح معناداري از پيش تعيين شده وجود داشته باشند، به طـور   نتايج صفر را تعيين كنيم

واضح اگر تعداد مطالعات غيرمعني دار، اندكي براي كاهش يك نتيجه به سـطح معنـاداري،  مـورد نيـاز باشـد، نتـايج بـه دسـت آمـده          
  احتمالا فاقد اطمينان است.

  

  محاسبات ايمن از خطا. 6جدول
  مقدار  شاخص

  04582/23  براي مطالعات مشاهده شده Zمقدار 
  000/0  براي مطالعات مشاهده شده pمقدار 

  050/0  آلفا
  203/1  باقيمانده

Z 35581/1  براي آلفا  
  25  تعداد مطالعات مشاهده شده

  986  را به آلفا مي رساند pتعداد مطالعات گمشده اي كه مقدار 
  

، دو سـويه  pمطالعه ديگر، صورت گرفته و بررسي شود تـا مقـدار    986توان دريافت كه لازم است بر مبناي برآيند جدول فوق مي
دهـد كـه   ها خطايي رخ مطالعه ديگر انجام شود تا در نتايج نهايي محاسبات و تحليل 986فراتر نرود، بنابراين بايد  05/0تركيب شده از 

-اين موضوع حاكي از دقت و صحت بالاي اطلاعات و نتايج به دست آمده در خصوص اين پژوهش است. پس از ايـن موضـوع مـي   

                                                            
1 Egger's linear regression 
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توان بر اساس نتايج به دست آمده از مفروضات فراتحليل از مدل اثر تصادفي در جهت تركيب نتايج و گزارش اثر استفاده كرد. بـراي  
) فرعي استفاده شده است. فرضيه صفر نشان از عـدم  Qاندازه اثرهاي به دست آمده از آزمون كوكرام (بررسي همگوني و با ناهمگوني 

معناداري اندازه اثرهاي به دست آمده دارد و فرضيه مقابل بر وجود تفاوت معنادار ميان اندازه اثرهاي بـه دسـت آمـده دلالـت دارد. بـا      
تر است، بنابراين فرضيه صفر رد و فرضـيه  درصد) كوچك 5ناداري از ميزان خطا (درصد، سطح مع 95توجه به اينكه در سطح اطمينان 

  شود. اين بدين معني است كه ميان اندازه اثرهاي به دست آمده تفاوت معناداري وجود دارد. مقابل مورد قبول واقع مي
  

  ها. مقادير بررسي همگني داده7جدول
  آزموننتيجه   سطح خطا  سطح معناداري  آماره

  H0رد   05/0  000/0  009/1453
  

 گيريبحث و نتيجه

نتايج حاصل از فراتحليل مطالعات مورد بررسي، نشان داد كه عدالت سازماني، سبك رهبري، طراحـي سـازمان، محـيط كـار رقـابتي و      
مورد بررسي، براي اثرات تركيبي ثابت هاي ها موثرند و اين اندازه اثر در پژوهشمديريت منابع انساني بر پنهان سازي دانش در سازمان

هـاي از جملـه   باشد. نتايج حاصل از ايـن سـوال پـژوهش، بـا نتـايج حاصـل از پـژوهش       مي 603/0و  629/0و تصادفي به ترتيب برابر با 
)Kamalipour et al, 2020) ،(Valikhani Dehaqani, and Mohammadi, 2022) ،(Babaei et al, 2020) ،(Manochehri et al, 

2018) ،(Mehrabi Taleghani and Mohammadian Saravi, 2018توان گفت مي )، هم سو و هم راستا مي باشد. در تبيين اين يافته
كه پنهان كردن دانش، ممكن است با ترس كاركنان،  بابت از دست دادن كنترل و قدرت بر دانش خود مرتبط باشـد. عـلاوه بـر ايـن،     

كنند از مزيت رقابتي خود در بين همكاران محافظت كنند. به علاوه، رهبـري اخلاقـي، رابطـه بـين مالكيـت      برخي از كاركنان سعي مي
كننـد و  كند، به طوري كه وقتي رهبران از نظر اخلاقـي، كاركنـان را رهبـري مـي    شناختي دانش و پنهان كردن دانش را تعديل ميروان

يري اجتماعي، كاركنان با تقليد از محيط اطراف خود، مناسب بودن يك رفتـار  بالعكس، اين رابطه ضعيف است. بر اساس تئوري يادگ
كنند. علاوه بر ايـن، رهبـري اخلاقـي،    دهند و از رفتارهاي نامطلوب خودداري ميگيرند و رفتارهاي داراي پاداش را ادامه ميرا ياد مي

كنـد. رهبـران اخلاقـي، ايـن حـق را دارنـد كـه        مايت ميكند كه از احساس عضويت در سازمان حبه ارتقاي استانداردهايي كمك مي
پيروان خود را در صورتي كه مطابق با اهداف مشترك سازماني رفتار كنند، پاداش دهند. در نتيجه اين انگيزه، كاركنـان ممكـن اسـت    

ريـق اقـدامات قابـل مقايسـه بـا      شناختي كاركنـان از ط تمايل كمتري به پنهان كردن دانش داشته باشند. رهبران اخلاقي بر مالكيت روان
گيرد كه در نهايـت  گذارند. رهبري اخلاقي آرزوي ايجاد محيطي منصفانه و امن را در بر مياستانداردهاي يادگيري اجتماعي تأثير مي

اس شـود. بـه ايـن ترتيـب، كاركنـان احس ـ     منجر به ايجاد اعتماد در كاركنان در جهت ارائه دانش خواسته شـده و عـدم كتمـان آن مـي    
شـوند. رهبـران اخلاقـي، سـازمان     كنند و كمتر متوجه خطر از دست دادن كنترل بر دانش خود ميوابستگي بيشتري به سازمان خود مي

كنند و در نتيجه كاركنان هيچ بهانه اي براي پنهان كردن دانش ندارند زيرا احساس تعلق دارنـد. بـه عنـوان    خود را با اخلاق رهبري مي
شود، احتمالاً احساس تعلـق بـه گـروه دارنـد. بـرعكس،      ها گوش داده و براي دستاوردهاي شان قدرداني ميكه به آنمثال، كارمنداني 

شوند و فاقد احسـاس تعلـق هسـتند. از    شوند، از نظر رواني، از سازمان خود جدا ميكارمنداني كه ناديده گرفته شده و كنار گذاشته مي
ند رفتارهاي سازماني منفي را از طريق ديدگاه مشترك، صداقت و انصاف كـاهش دهنـد كـه    كنسوي ديگر، رهبران اخلاقي، سعي مي

كننـد تـا   ممكن است تأثير مثبتي بر كارمندان براي همكاري مؤثرتر با ساير همكاران بگذارد. رهبران اخلاقي از كاركنـان حمايـت مـي   
اس تملك دو ويژگي ديگر مالكيت روانـي بـر دانـش اسـت.     تأثير مخرب مربوط به منافع شخصي را كاهش دهند. كنترل دانش و احس

توانـد مسـتقيم و   كنـد. اعتمـاد مـي   هاي مختلفي را در تسهيم دانش، هم به عنوان پيش نياز و هم به عنوان پيامد آن ايفا مـي اعتماد، نقش
نـد رهبـري اخلاقـي را بـه عنـوان يـك       توانهاي عمومي ميغيرمستقيم بر تسهيم دانش از طريق روابط و فرهنگ تأثير بگذارد و سازمان

ها براي دستيابي به حداكثر مزيت رقابتي بايستي براي مـديريت  سبك رهبري مثبت براي حل مسئله پنهان كردن دانش بپذيرند. سازمان
هـا  جه كند. يافتهتواند روند توسعه و منابع هر سازماني را با خطر جدي موادانش، استراتژي مناسب داشته باشند و پنهان كردن دانش مي
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گـذاري  دهد، پنهان سازي دانش، رابطه مستقيمي با مالكيت دانش دارد و افزايش اعتماد باعث گرايش پرسنل جهت اشـتراك نشان مي
توانـد بـه   شود و مـي دانش شده و رهبري اخلاقي با ايجاد محيطي منصفانه و امن علاوه بر افزايش اعتماد، مانع از پنهان كردن دانش مي

دوباره بيان شـود كـه امـروزه     ها قرار گيرد. با تمامي اواصاف فوق جا دارد در تبيين اين يافتهان يك استراتژي مورد استفاده سازمانعنو
دانش به عنوان يك دارايي ارزشمند و يك منبع و سرمايه راهبردي مطرح است و ارائـه خـدمات، محصـولات بـا كيفيـت و اقتصـادي       

اين منبع ارزشمند كاري دشوار و اغلب غيرممكن اسـت. از ايـن رو سـازمان هـا بـراي بهـره وري بيشـتر از         گيري و مديريتبدون بهره
هاي انساني، يادگيري كارآمدتر و مؤثرتر كاركنان، رضايتمندي مشـتريان و كاركنـان، پيشـگيري از تكـرار اشـتباهات، كـاهش       سرمايه

ه خلاقيت و نوآوري و... . بايستي دانش را در مركز توجه خود قـرار داده و آن  ها، صرفه جويي در وقت، برانگيختن انگيزدوباره كاري
هاي متعددي است و تغييراتي را از لحاظ رويكرد و نحوه عملكـرد  را مديريت كنند. از طرفي پياده سازي مديريت دانش داراي چالش

باشند. اگر اين تغييرات به منظور دستيابي به نتيجه مطلوب مي افراد در سازمان به همراه دارد كه اين تغييرات نيازمند مديريت مطلوب به
  يابد. شيوه مناسبي مورد بررسي و تحليل قرار نگيرند امكان مواجه شدن سازمان با شكست، بسيار افزايش مي

  صاحب نظران
مله كاربرد فرهنگ سازماني، فنـاوري  اند؛ از جعوامل گوناگوني را به عنوان عوامل تأثيرگذار بر استقرار مديريت دانش شناسايي كرده

اطلاعات، منابع انساني متعهد، بازار و رقبا، زمان، فضاي سازمان، عوامل مالي و يادگيري سازماني. براي توانمند سازي انتقـال دانـش در   
را كـاهش داد. پنهـان   تـوان پيامـدهاي آن   كنند و چگونـه مـي  ها، الزامي است متخصصان، بفهمند؛ چرا مردم دانش را پنهان ميسازمان

وري سازماني دارد. در بيشتر موارد، پنهان شدن دانش به سازمان سازي دانش به عنوان يك رفتار فردي تأثيرات منفي بر عملكرد و بهره
انش رساند. تا به امروز، چندين عامل براي درك اينكه چرا برخي از كاركنان در پنهان كردن دها و عملكرد كاركنان آن ها آسيب مي

 از طرفي، عدالت و اجراي آن يكـي از نيازهـاي اساسـي و فطـري    دخالت دارند و همچنين نحوه كاهش چنين رفتاري بيان شده است. 

نظريـات مربـوط بـه     مناسب جهت توسعه ي جوامع انساني فراهم كـرده اسـت.   انسان است كه همواره در طول تاريخ وجود آن بستري
جامعه ي بشري تكامل يافته و دامنه ي آن از نظريات اديان و فلاسفه به تحقيقات تجربي كشـيده   پيشرفتعدالت به موازات گسترش و 

انقلاب صنعتي و مكانيزه شدن جوامع بشري، سازمان ها چنان بر زندگي بشـر سـيطره افكنـده انـد كـه هـر انسـان از         شده است. پس از 
امروزه زندگي، بدون وجود سازمان ها قابل تصور نيست. واژه ي عدالت سازماني لحظه ي تولد تا مرگ مستقيما وابسته به آنها است و 

ميلادي مطرح شده اسـت. عـدالت سـازماني اصـطلاحي اسـت كـه بـراي         2000براي اولين بار توسط فردي به نام گرين برگ در سال 
ر عدالت سازماني مطرح شده است كه بـا چـه   توصيف نقش عدالت كه به طور مستقيم با موقعيت شغلي ارتباط دارد، به كار مي رود. د

روش هايي با كاركنان رفتار شود تا آنها احساس كنند كه به صورت عادلانه با آنها برخورد شده است. عدالت سازماني ادراك شده را 
سـاس مـي كننـد    به صورت ادراك افراد از حد منصفانه بودن سازمان تعريف مي كند. عدالت سازماني درجه اي است كه كاركنان اح

قوانين، رويه ها و سياست هاي سازماني مربوط به كار آنها منصفانه است و ايـن در حـالي اسـت كـه دهـه ي اخيـر گـرايش بـه مفهـوم          
شواهد تجربي زيادي دلالت بر اهميـت نقـش    عدالت سازماني به عنوان شاخه ي مهم و اساسي روانشناسي سازماني افزايش يافته است.

و روابط كاركنان در سازمان دارنـد. بسـياري از محققـان اعتقـاد دارنـد كـه اگـر كاركنـان، تصـميمات سـازماني و            عدالت در اقدامات
اقدامات مديريت را متعصبانه و ناعادلانه درك كنند، به احتمال بيشتري احساس رنجش، تخطي، و حتي عصبانيت مي كنند. مثال هايي 

مثبت ناعدالتي با غيبت، دزدي و احسـاس دشـمني مـي باشـد. هـم چنـين هنگـامي كـه         از واكنش به ناعدالتي درك شده شامل ارتباط 
كاركنان درك كنند كه با آنها به طور مطلوبي رفتـار نشـده و از سـوي سـازمان نيـز حمايـت نشـده انـد، بـه احتمـال بيشـتري باورهـا و             

دهاي مهمي مي شود. بسياري از تحقيقات نشان داده اند احساسات منفي نسبت به سازمانشان پيدا مي كنند. بدبيني سازماني منجر به پيام
كه رابطه منفي بين بدبيني سازماني و تعهد سازماني، رفتار شهروندي سـازماني و رضـايت شـغلي و بسـياري از متغيرهـاي ديگـر وجـود        

ز دانشـي كـه از سـوي فـردي     از طرفي، پنهان كردن دانش به تلاشي تعمدي توسط افراد براي مخفي كردن و يا خودداري از برو دارد.
شود. به همين منظور، در اين پژوهش بر روي حالاتي كه دانشي مشخص، از سوي فردي طلـب  ديگر درخواست شده است، اطلاق مي

شود. به عنوان مثال، فردي ممكن اسـت از همكـارش يـك نسـخه از گزارشـي را بخواهـد، امـا همكـار او بـا ايـن           شده است تمركز مي
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گزارش محرمانه است از دادن اطلاعات خودداري كند. در اين مثال دانش خواسته شده ارائه نشده است اگرچه در آن استدلال كه آن 
فريب كاري نبوده است. مثال ديگري از پنهان كردن دانش حالتي است كه همكار بخشي از دانش درخواستي فرد را در اختيارش قرار 

هـاي فـوق درخواسـت    فاق افتاده باشد. همچنين ذكر اين مطلب مهم است كـه در مثـال  دهد. در اين جا ممكن است فريب كاري اتمي
باشد نه از جانب گروه يا سازمان. به همين علت پنهان كردن دانش در حالت بين فردي بررسي مـي شـود. زيـرا    دانش از طرف افراد مي

عتماد، ممكن است بر پنهان كردن دانـش مـؤثر باشـند. بـه نظـر      افراد اصلي ترين راه انتقال دانش در سازمان هستند. عوامل فردي مانند ا
رسد كه افراد به هر ميزان كه اعتماد بيشتري نسبت به هم داشته باشـند، از در اختيـار گـذاردن دانـش كمتـر دريـغ ورزنـد. همچنـين         مي

ستند كه ارتباط آنها با پنهـان كـردن   ديدگاه افراد نسبت به دانش، بازخورد شهرت و احساس مالكيت فردي بر دانش از جمله عواملي ه
دانش چندان مورد توجه قرار نگرفته است. امروزه براي رسيدن به اهداف سازمان، نياز هست كه مديران به ايجاد رقابت بـين كاركنـان   

ي پيـاده كـردنِ ايـن امـر     اي انجام گيرد. متأسفانه بسياري از مديران برافكر كنند. ايجاد رقابت بين كاركنان سازمان بايد اصولي و حرفه
توانـد مفيـد باشـد. بسـياري از     دانند رقابت سالم بين كارمندان تاچه انـدازه مـي  ي خاصي ندارند. اين مديران نميمهم استراتژي و برنامه

ي بـه ريشـه   داننـد كـه بـا ايـن كـار تيشـه      كنند. اين مديران نمـي هاي نادرست و غيرعقلاني بين كارمندان رقابت ايجاد ميمديران از راه
دانند كه كـار تيمـي چـه جايگـاه و اهميتـي دارد بنـابراين نسـبت بـه ايـن          هاي موفق ميكه بسياري از سازمانزنند. ازآنجاييسازمان مي
كنند از تأثيرات مثبت و منفيِ ايجاد رقابت بـين كاركنـان غافـل نباشـند.     شدت حساس هستند. بنابراين مديران موفق سعي ميموضوع به
جهـت اهميـت دارد كـه    دهند. درواقع رقابت ازايـن ها فرصت رشد كردن ميباهوش با ايجاد رقابت درست بين كاركنان به آن مديران

شـود و متعاقبـاً   ي كارمنـدان چنـدبرابر مـي   شود. اگر رقابت سالم باشد انگيـزه فراهم مي ي موفقيتدانند با هر باختي زمينهكارمندان مي
  ه موفقيت بيشتر از قبل خواهد بود.تلاششان براي دستيابي ب
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