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Abstract 

Objective: Despite the numerous advantages of knowledge capital, maximizing its utilization 

remains a significant organizational challenge. One major barrier is knowledge hiding, a phenomenon 

contrary to knowledge sharing that undermines interpersonal relationships, creativity, and innovation, 

ultimately hindering individual performance and organizational success. This study investigates the 

effect of workplace ostracism on knowledge hiding, examining the mediating role of defensive silence 

and the moderating role of experiential avoidance among employees at Lorestan University, Iran. 

Methodology: This research is applied in purpose and employs a descriptive survey method, 

adopting a quantitative strategy and a deductive research approach. The statistical population consisted 

of 360 employees from Lorestan University. Since the population size was finite, Morgan's table was 

used to determine the sample size, which was estimated at 186 participants with a 95% confidence 

level, selected through stratified sampling. Data were collected using a questionnaire comprising two 

sections: demographic information and the main research constructs. These constructs were measured 

using the Workplace Ostracism Questionnaire (Ferris et al., 2008; 10 items), Knowledge Hiding Scale 

(Connelly et al., 2012; 12 items), Defensive Silence Scale (Daei et al., 2008; 5 items), and Experiential 

Avoidance Scale (Khalid et al., 2020; 15 items). All items were measured on a five-point Likert scale. 

SPSS 19 and SmartPLS were used for hypothesis testing. Content validity and convergent validity 

were applied to ensure the validity of the measurement instruments. 

Findings: Five hypotheses were proposed and tested, all of which were supported. First, 

workplace ostracism had a significant positive effect on knowledge hiding. Second, workplace 

                                                           
Cite this article: Sepahvand, R., Fathi Chegeni, F., Mennati, R., & Mousavizadeh, M. (2025). Examining the Effect of 

Workplace Ostracism on Knowledge Hiding by Explaining the Mediating Role of Defensive Silence. Sciences and 

Techniques of Information Management, 11(2), 227-254. https://doi.org/10.22091/stim.2024.10459.207 

    Received: 2024-02-26  ;  Revised: 2024-07-03  ;  Accepted: 2024-07-27  ;  Published online: 2024-08-04 

    © The Author(s). Article type: Research Article Published by: University of Qom. 

mailto:fathi.f@lu.ac.ir
mailto:Rezvanmennati75@gmail.com
mailto:mousavizadeh.m@fc.lu.ac.ir
https://orcid.org/0000-0002-2217-6029
https://orcid.org/0000-0003-0943-0421
https://orcid.org/0000-0002-5896-2646
https://orcid.org/0000-0001-8707-0017


 

 /h
ttp

://stim
.q

o
m

.ac.ir 

 
/h

ttp
://stim

.q
o
m

.ac.ir 

 
/h

ttp
://stim

.q
o
m

.ac.ir 

 
/h

ttp
://stim

.q
o
m

.ac.ir 

ostracism had a significant positive effect on defensive silence. Third, defensive silence had a 

significant positive effect on knowledge hiding. Fourth, workplace ostracism positively influenced 

knowledge hiding through the mediating effect of defensive silence. Fifth, experiential avoidance 

moderated the relationship between workplace ostracism and defensive silence. 

Conclusion: The findings indicate that workplace ostracism—defined as the deliberate exclusion 

of individuals from activities involving other organizational members—reduces workplace 

cooperation and limits opportunities for social interaction. Ostracized employees, who experience 

neglect, rejection, and social exclusion, tend to engage in behaviors such as silence, withdrawal from 

communication, and even threats of resignation or isolation. Experiencing workplace ostracism is 

psychologically painful, as employees fear their ideas and opinions will not be valued, causing stress 

and hopelessness, which leads to knowledge hiding as a self-protective mechanism. This study 

highlights the need for organizational strategies to reduce ostracism and promote knowledge sharing 

among employees. By addressing workplace ostracism, universities such as Lorestan University can 

foster a more collaborative and innovative organizational climate. 

 

Keywords: Workplace ostracism, Knowledge hiding, Defensive silence, Experiential avoidance. 
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 چکیده

عنوان یک چالش مهم  مندی حداکثری از این منبعِ مهم سازمانی به دانشی، بهره ۀبا وجود مزایای فراوان سرمای هدف:

ای است که بر عکس تسهیم دانش  سازی دانش پدیده سازی دانش است. پنهان ها، پنهان چالششود، یکی از این  ‎مطرح می

تواند مانع  رساند که به نوبه خود می کند و به پویایی روابط بین فردی کارکنان، خلاقیت، و نوآوری آنها آسیب می عمل می

سازی دانش با  یر طردشدگی در محل کار بر پنهانموفقیت سازمان شود. پژوهش حاضر به بررسی تأث  عملکرد مناسب افراد و

 پردازد. گر اجتناب تجربی در میان کارکنان دانشگاه لرستان می تبیین نقش میانجی سکوت تدافعی و تعدیل

پژوهش حاضر از نظر هدف از نوع تحقیقات کاربردی و از حیث روش گردآوری اطلاعات توصیفی پیمایشی  روش:

های کمیّ و همچنین از حیث فلسفه تحقیق دارای رویکرد قیاسی است.  پژوهش ۀر در زمراست. استراتژی پژوهش حاض

با توجه به اینکه حجم جامعه آماری در  اند. نفر از کارکنان دانشگاه لرستان تشکیل داده 42۵آماری این پژوهش را  ۀجامع

تفاده شد و بر اساس آن حجم نمونه در مورگان، برای تعیین نمونه اس ۀاین تحقیق محدود و مشخص است از فرمول نمون

ای اعضای نمونه انتخاب شدند. ابزار گردآوری اطلاعات در این  گیری طبقه نفر تعیین و به روش نمونه 82.% برابر ۰۰سطح 

 ۀاین تحقیق از دو قسمت تشکیل شده است. قسمت اول، شامل پرسشنام ۀاستاندارد است. پرسشنام ۀتحقیق پرسشنام
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 ۵.( که شامل6۵۵8) .طردشدگی در محل کار فریز و همکاران ۀچهار پرسشنام اصلی از ۀبوده و پرسشنام شناختی جمعیت

سکوت تدافعی دایی و  ۀگویه، پرسشنام 6.( که شامل 6۵.6) 6سازی دانش کانلی و همکاران پنهان ۀگویه، پرسشنام

گویه است، استفاده  ۰.( که شامل 6۵6۵اجتناب تجربی خالید و همکاران ) ۀگویه و پرسشنام ۰( که شامل 6۵۵8) 4همکاران

 افزارهای  های تحقیق از نرم ها با طیف پنچ امتیازی لیکرت سنجیده شدند. برای بررسی آزمون فرضیه شد. این پرسشنامه

SPSS 19   وSmart PLS گرا استفاده شده  توایی و روایی همگیری از روایی مح بهره گرفته شد. برای تائید روایی ابزار اندازه

 است. 

ها  داده یبررسی موضوع پژوهش، پنج فرضیه مطرح شد که پس از جمع آور یبرا های پژوهش براساس یافته ها: یافته

نخست، بدین صورت تدوین شد که طردشدگی در  ۀها، مشخص شد که هر پنج فرضیه، تأیید شدند. فرضی و آزمون فرضیه

دوم، بدین صورت تدوین شد که طردشدگی در  ۀسازی دانش کارکنان دارد. فرضی ت و معناداری بر پنهانمحل کار، اثر مثب

سوم، نشان داد که سکوت تدافعی، اثر مثبت و  ۀمحل کار، اثر مثبت و معناداری بر سکوت تدافعی کارکنان دارد. فرضی

ورت تدوین شد که طردشدگی در محل کار با سکوت چهارم، بدین ص ۀسازی دانش کارکنان دارد. فرضی معناداری بر پنهان

پنجم، بدین صورت تدوین شد که اجتناب تجربی  ۀسازی دانش کارکنان دارد. فرضی تدافعی، اثر مثبت و معناداری بر پنهان

 کند.  اثر طردشدگی در محل کار بر سکوت تدافعی کارکنان، را تعدیل می

طردشدگی در محل کار حذف عمدی افراد از اقدامی است که سایر اعضای دهد  نتایج پژوهش نشان میگیری:  نتیجه

 تواند فرصت تعامل اجتماعی را کاهش دهد. سازمان درگیر آن هستند و سبب کاهش همکاری در محل کار شده و می

در محل  هاست که توجهی واقع شدن از سوی افراد و گروه طردشدگی، محروم شدن، نادیده گرفته شدن و مورد بیهمچنین 

شود.  گیری رفتارهایی مانند سکوت، خودداری از برقراری ارتباط با دیگران، و تهدید به خروج یا تبعید می ساز شکل کار زمینه

ای بسیار دردناک است، چرا که افراد این ترس را دارند که از  طردشدن در محل کار تجربه ۀتوان گفت که تجرب درواقع می

ها قدردانی نشود، به همین دلیل همواره احساس استرس و ناامیدی دارند که این احساس منجر به  های آن ها و دیدگاه ایده

های مناسب به  حل راه ۀشود. لذا پژوهش حاضر با ارائ ها، اطلاعات، یا نظراتشان برای محافظت از خود می پنهان کردن ایده

 ن است. دنبال کاهش طردشدگی در محل کار در بین کارکنان دانشگاه لرستا
 

 .سازی دانش، سکوت تدافعی، اجتناب تجربی طردشدگی در محل کار، پنهان ها: کلیدواژه
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 . مقدمه1

براین،  اند و نرخ نوآوری در حال افزایش است. علاوه ای رقابتی شده طور فزاینده امروزه بازارها به
 از نظر دارایی دانشها  اند. در چنین محیطی، رقابت سازمان تر شده محصولات و خدمات متنوع

ها از اهمیت بالایی برخوردار است )تخشاه، براهیمی،  ها غیرقابل انکار است و دانش در سازمان آن
مندی حداکثری از این منبع  دانشی، بهره ۀ(. با وجود مزایای فراوان سرمای0202زاده،  پناه و صالح عادل

سازی دانش است  ها، پنهان ز این چالششود، یکی ا عنوان یک چالش مهم مطرح می مهم سازمانی به
ای است که بر عکس تسهیم دانش عمل  سازی دانش پدیده پنهان(. 2022)ایمانی، اسلامی و باقری، 

 ۀرساند که به نوب ها آسیب می کند و به پویایی روابط بین فردی کارکنان، خلاقیت، و نوآوری آن می
در این (. 0202، 1)مین، فونگ و هو یت سازمان شودموفق  تواند مانع عملکرد مناسب افراد و خود می

از  دهند، سازی دانش از سوی افراد را تحت تأثیر قرار می میان عواملی مختلفی وجود دارد که پنهان
(. 022۹، 2توان به طردشدگی در محل کار اشاره کرد )سیلوا، الیور و بروهمان ها می جمله آن

شود که در آن یک فرد یا گروه در انجام اقدامی  تعریف می عنوان موقعیتی طردشدگی در محل کار به
ها  که سایر اعضای سازمان درگیر آن هستند به شکل عمدی حذف شوند، در حالی که مشارکت آن

عبارتی طردشدگی در محل کار حذف  به (.2020)طاهری و فاضلی،  تواند مفید و مؤثر باشد می
تواند پیامدهای فردی و  یف پیوندهای اجتماعی، میرفتارهای بین فردی مطلوب است که ضمن تضع

گیری رفتارهایی  ساز شکل تواند زمینه سازمانی منفی بسیاری را به همراه داشته باشد. همچنین می
)کریم، مجید، آمر و مانند سکوت، خودداری از برقراری ارتباط با دیگران، و تهدید به خروج شود 

طور قابل توجهی بر رفتار انحرافی بین فردی  تواند به کار میطردشدگی در محل  (.0202، 3آبارامان
ناخوشایند  ۀسازی دانش تاثیرگذار باشد. از آنجایی که طردشدگی یک تجرب کارکنان از جمله پنهان

کند و این شناسایی  عنوان یک آسیب بین فردی شناسایی می است شخص طردشده، طردشدن را به
شود. کارکنان طرد شده حتی  سازی دانش در آن شخص می پنهانباعث ایجاد احساسات منفی مانند 

شود تا مشارکت کنند، تمایل به همکاری و ارائه دانش خود ندارند و  ها خواسته می زمانی که از آن
در همین راستا یکی (. 2022پور،  )رشیدی، معصومی و صالحدهند که سکوت پیشه کنند  ترجیح می

شود،  های امروزی که سبب کاهش کارایی و اثربخشی آنها می دیگر از عوامل شایع در سازمان
سکوت تدافعی است. سکوت تدافعی یک رفتار فعالانه از جانب کارکنان برای سکوت است چرا که 

                                                           
1. Men, Fong & Huo 

2. Silva, Oliver & Brohman 

3. Karim, Majid, Omer & Aburumman 
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اندازد و منجر به شان را در سازمان به خطر  تواند موقعیت کنند که صحبت کردن می ها احساس می آن
از سویی (. 020۴، 1)زمانی، فلورز، انجام، غنی و هوداها شود  بروز مشکلات متعددی برای آن

ها  گیرند، عواملی موجب شود که رفتار متفاوتی از آن ممکن است افراد وقتی در یک سازمان قرار می
)برتون و تاثیر دارند  های انسانی روی میزان کارایی و اثربخشی سازمان سر بزند که این ویژگی

دنبال تغییر  اجتناب تجربی تمایل به درگیرشدن در رفتارهایی است که به(. 0202، 2مکگلینچی
عنوان یک رفتار  شکل، فرکانس محتوای افکار و احساسات ناخواسته است. در واقع اجتناب تجربی به

پیامدهای منفی سلامت روانی  سازی شده است و منفی که ارتباط زیادی با آسیب به خود دارد، مفهوم
)باقری، شود  اجتماعی را شامل می -مانند سطوح بالای استرس، ناامیدی، و اختلال عملکرد روانی

لذا با توجه به آنچه مطرح شد سؤال پژوهش (، 2020تاجیک اسماعیلی، فرزاد، عبداللهی و رئیسی، 
سازی دانش تأثیر دارد و آیا اجتناب  اناین است که آیا طردشدگی در محل کار با سکوت تدافعی بر پنه

 گر دارد؟  طردشدگی در محل کار و سکوت تدافعی نقش تعدیل ۀتجربی در رابط
شده طی چند سال اخیر بروز طردشدگی در محل کار به موضوعی  های انجام بر اساس پژوهش

تواند  این مسئله می( که 2022پور،  فرد و تقی ها بدل شده )حکاک، مومنی برانگیز برای سازمان چالش
ها مطرح باشد، زیرا مفهوم یادشده اشاره به محروم  عنوان یک دغدغه و نگرانی مهم برای دانشگاه به

تواند  ها دارد که می توجهی واقع شدن از سوی افراد و گروه شدن، نادیده گرفته شدن، و مورد بی
ها در پی داشته باشد  انشگاههای مختلف از جمله د ناپذیری را برای سازمان های جبران هزینه

 یاست که نقش آموزش عال ی(. این در شرایط2۴۹۹نژاد، فتحی چگنی و سپهوند،  )سپهوند، عارف
متخصص  یپوشیده نیست و منابع انسان یکشور بر کس ی، و فرهنگیاقتصادی، اجتماع ۀدر توسع

این بخش،  ۀتوسع کند، تقویت و تربیت می یهای مختلف کشور را آموزش عال  مورد نیاز بخش
ها هستند که نقش بسیار مهم و   ها است. در واقع این دانشگاه  سایر بخش ۀزیربنای توسع

 ۀپیشرفت و توسع ۀکنند ترین عامل تعیین یکشور دارند و اصل ۀای در تربیت نسل آیند  کننده تعیین
ها به دلیل جایگاه  شگاهرو دان (. از این2۴۹۴هستند )ثابتی، سپهر و احمدی،  یجامعه در شرایط کنون

طردشدگی شوند،  ۀمهم فرهنگی، اجتماعی، و اقتصادی که در کشور دارند در صورتی که گرفتار پدید
رو با توجه به اینکه تاکنون پژوهشی به بررسی  تبعات جبران ناپذیری را تحمل خواهند کرد. از همین

گر  ش میانجی سکوت تدافعی و تعدیلسازی دانش با تبیین نق تأثیر طردشدگی در محل کار بر پنهان
 لذا پژوهش حاضر به پایش و بررسی موضوع یادشده پرداخته است. ،اجتناب تجربی نپرداخته

                                                           
1 .Zamani, Florez, Anjam, Ghani & Huda 

2. Bereton & Mcglinchey 
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 . مرور ادبیات2

 . مبانی نظری2-1

 . طردشدگی در محیط کار2-1-1

مطرح  1در مطالعات سازمانی و مدیریتی، مفهوم طردشدگی در محیط کار را برای اولین بار فریس
احترامی قرار گرفتن، و  کرد و به موقعیتی که فرد دچار حس مستثنی بودن، نادیده گرفته شدن، مورد بی

در واقع طردشدگی (. 2۴۹۹)سپهوند و مومنی مفرد،  شود شود، گفته می سکوت از طرف دیگران می
سایر اعضای سازمان  موقعیتی گفته شده که در آن یک فرد یا گروه در انجام اقدامی که بهدر محل کار 

تواند مفید و مؤثر  ها می شوند، در حالی که مشارکت آن هستند به شکل عمدی حذف می  درگیر آن
صورت مستقیم و  تواند به همچنین یک رفتار تضعیفی است که می(. 2022)رضایی و منظمی، باشد 

فرد برای افراد است. طرد  ای دردناک و منحصربه یا در رفتار پنهانی انجام شود. در هر صورت تجربه
ها باشد. همچنین  تواند شامل اجتناب از تعاملی چشمی یا دوری از آن کردن افراد در محیط کار می

محلی کردن، و سرد برخورد کردن برای معنا کردن طردکردن  اعتنایی کردن، بی اصطلاحاتی مانند بی
صورت نداشتن  تنایی به اشخاص به اع عبارت دیگر احساس طردشدگی نوعی بی اند. به کار رفته به

(. از طردشدگی در محل کار 022۹، 2تعامل چشمی یا کلامی است )هوئرتاس، برائوجوس و لیئورنز
شود و از سوی فرد یا گروه  عنوان مرگ اجتماعی یاد شده است، زیرا زمانی فردی نادیده گرفته می به

)جیانگ و  برای دیگران وجود نداردشود، مانند شخصی است که مرده است یا  دیگری محروم می
گیری، احساس حقارت،  پیامدهای طردشدگی در محل کار کاهش تعامل، گوشه(. 0202، 3چن

روانی، کاهش رضایت شغلی، و قصد ترک شغل است. این  -کاهش سلامت جسمی و روحی
مهری  بیپیامدها صرفا در سطح فردی نخواهد بود. زمانی که فردی احساس کند در سازمان، مورد 

وری سازمانی افت  تدریج همکاری خود را با محیط کار کم کرده و در نتیجه بهره قرار گرفته است به
داند و بدین  هرگونه سوءاستفاده از منابع سازمانی می ۀخواهد کرد. از سوی دیگر او خود را شایست

ار انتظار نخواهد بود )چان ترتیب بروز انواع کژکارکردهای رفتاری از جمله دزدی و خرابکاری نیز دور 
(. طردشدگی سازمانی اغلب به دو صورت طرد شدن از سوی همکارن و طرد شدن از 0202، 4و لی

شود، از آنجایی که سرپرستان دارای اختیارات بیشتری هستند و این  سوی سرپرستان ادراک می
                                                           

1. Ferris 

2. Huertas, Braojos & Liorens 

3. Jiang & Chen 

4. Chan & Li 
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، و توزیع منابع را انجام سرپرستان هستند که ارتقا کارکنان، تفویض وظایف کاری، افزایش دستمزدها
دهند، بنابراین طرد شدن از سوی سرپرستان اثرات منفی بیشتری نسبت به طرد شدن از سوی  می

 (. 0202)کریم، مجید، آمر و آبارامان، همکاران دارد 
 سازی دانش  . پنهان2-1-2

دانشی است که سازی دانش یک رفتار منفی شامل خودداری آگاهانه از در اختیار قرار دادن  پنهان
به  تواند روابط بین کارکنان را مختل کند و  از سوی فرد دیگری خواسته شده است. این رفتار می

. (022۹، 1برای عملکرد فردی و سازمانی بسیار مضر باشد )ژائو و ژیا اعتمادی منجر شود و  بی
دنبال ش خلاقیت را بهآثار مخربی مانند آسیب رساندن به روابط بین فردی و کاه همچنین این رفتار

سازی دانش موقعیتی است که در آن  در تعریفی دیگر پنهان(. 2022)ایمانی، اسلامی و باقری، دارد 
 کاری دخیلآن را، که در این مورد فریب ۀدهد اما نه هم همکار دانشی را به همکار خود ارائه می

کانلی، (. 2022جقه و کمالی، پور، سلا ت )حسینسازی دانش صورت گرفته اس نوعی پنهان  است و
اند سازی دانش را اشتراکنگذاشتن دانش بیان کرده ( مفهوم پنهان0220) 2زویگ، وبستر و تروگاکاس

 تواند ناشی از نبود  خود دانش باشد که ممکن است لزوما شامل تحریف عمدی دانش نباشد، بلکه می
کردند عواطف منفی مرتبط با نگرش یان ( ب0202) 3(. پائو، وو و لی0202)مین، فونگ و هو، 

توان معمولا منبع پنهان کردن دانش در نظر گرفت. کارمندان زمانی منابع مهم خود را  شغلی را می
گذارند که سرپرست یا مدیران  موفقیت سازمان با سایر اعضای سازمان به اشتراک می برای پیشبرد و 

مخرب  های خود را سمی و  وقتی کارکنان مافوق آفرین بدانند، در حالی کهخود را با ارزش و تحول
گذاری دانش خود ندارند و از خود رفتارهایی چون پنهان کردن دانش نشان بدانند، تمایلی به اشتراک

عنوان عامل بازدارنده بر  سازی دانش در واقع به‎پنهان(. 2022زاده،  نژاد و موسوی )عارفخواهند داد 
شود. وقفه در جریان  آفرینی سازمان تلقی میدر نهایت پیشرفت و ارزشسر راه توسعه و بهبود دانش و 

ها برای جذب دانش  شود که کارمندان ساعت دانشی درون سازمان و تسهیم نکردن دانش باعث می
مورد نیازشان زمان بگذارند، در صورتی که افراد و سازمان، آن دانش را در اختیار دارند ولی آن را به 

 ،کنند رند. درصورت به اشتراک نگذاشتن دانش، هنگامی که افراد سازمان را ترک میگذا اشتراک نمی
نفعان بلکه بر مشتری هم تاثیرگذار  آن دانش از سازمان حذف خواهد شد و تبعات آن، نه تنها بر ذی

سازی دانش به شکل سه بُعدی آن یعنی گنگ و  پنهان(. 022۹)سیلوا، اولیور و بروهمان، است 
                                                           

1. Zhao & Xia 

2. Connelly, Zweig, Webster & Trougakos 

3. Pao, Wu & Lee 
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 ۀآمیز، توافق کردن در زمین سازی شده است. پنهان کردن طفره آمیز، و منطقی مفهوم ی، طفرهساز مبهم
کاری  دادن اطلاعات مورد نظر اما در واقع ندادن آن یا دادن اطلاعات متفاوت و ناقص است. پنهان

 کند که اطلاعات دانش وانمود می ۀکنند وضعیتی است که در آن پنهان ۀدهند گنگ و مبهم نشان
دانش به اشتراک بگذارد.  ۀوجوکنند دهد که بعدا با جست های جعلی می داند، یا قول مربوطه را نمی

کاری گُنگ یک وضعیت منفعل مانند بدبینی، سکوت کارکنان، کار گروهی ضعیف، سیاست  پنهان
بهاتی،  کند )علی، زیشان، ها ایجاد می دانش متقابل در سازمان ۀکنندسازمانی استو رفتارهای پنهان

سازمان  ۀسازی اطلاعات محرمان کاری منطقی عبارت است از پنهان(. پنهان022۸، 1اشرف و هویی
دهند های منطقی دلایل ارائه ندادن دانش درخواستی را توضیح می کنندهکه نباید افشا شوند. پنهان

 (.022۴، 2)پنگ
 . سکوت تدافعی2-1-3

کارکنان سازمان به علل مختلف از اظهارنظر در مورد ای است که در آن  سکوت سازمانی، پدیده
کنند. سکوت یک علامت بسیار مهم بیماری،  مسائل سازمانی خودداری کرده و سکوت اختیار می

)زمانی، فلورز، انجام، غنی و هودا،  رود شمار میاسترس، پیری، افسردگی، یا ترس در سازمان به
سازمانی که در بین کارکنان رایج است، سکوت تدافعی های اصلی سکوت  یکی از جنبه(. 020۴

کارکنان است. سکوت تدافعی، یک رفتار عمدی و فعال است که به خاطر ترس از عواقب اظهارنظر 
فایده و در برخی موارد ها بی کنند که صحبت کردن آن گیرد. وقتی کارکنان تصور می شکل می

ها نهفته است  آن ۀبنابراین سکوت تدافعی در انگیزکنند،  خطرناک است، برای حل مسائل تلاش نمی
ها را کنار بگذارند تا فرد  شود تا افراد پیشنهادها و ایده سکوت تدافعی باعث می (.2022)لاریجانی، 

ترس از صحبت کردن با  (.022۸ساز  سازمان تلقی نشوند )احمدی، دستور و صالحی، مشکل
ن است یک پیام به روابط فرد و سرپرست سازمان آسیب گیرد. در واقع ممک عوامل مختلفی شکل می

کند  برساند و یا او را از بعضی مزایای سازمانی محروم کند، لذا فرد استراتژی تدافعی را انتخاب می
البته سکوت تدافعی فقط در روابط زیردستان و مافوق نیست، بلکه در  (.0200، 3)سالفی و جاسیم

برانگیز در محل کار و همچنین سکوت در رابطه شار موضوعات بحثتبادلات با سایر همکاران و انت
پناه و  )تخشاه، براهیمی، عادل داران، و ناظران سیاسی تاثیر گذار استبا محیط خارجی، سهام

علاوه بر این، فضای سازمانی نامناسب، مانند عدم تشویق به مشارکت و وجود  .(0202زاده،  صالح
                                                           

1. Ali, Zeeshan, Bhatti, Ashraf & Hui 

2. Peng 

3. Sulphey & Jasim 
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شود افراد احساس ناامنی کرده و به سکوت تدافعی روی بیاورند.  می رفتارهای پرخاشگرانه، باعث
اعتمادی  کند، دچار بی همچنین، زمانی که کارکنان احساس کنند سازمان به تعهدات خود عمل نمی

شود  کنند که این امر نیز به خاموشی تدافعی منجر می های سازنده خودداری می شده و از بیان ایده
 (.020۴، 1گان و کولاکوگلو)جنسر، آتای، گوردو

  . اجتناب تجربی2-1-4

ای به معنای عدم تمایل به تجربه رویدادهای خصوصی دردناک و آزاردهنده است  اجتناب تجربه
شود. این رویدادهای  هایی برای کنترل، سرکوب، و بازداری این تجربیات همراه می که با تلاش

های بدنی ناخواسته باشند که از نظر  ت، یا حستوانند شامل افکار، احساسات، خاطرا خصوصی می
ها را  هایی که این موقعیت شدت )کم تا بسیار شدید( و تکرار )نادر تا مکرر( متفاوت هستند. زمینه

زا، تعاملات اجتماعی دشوار،  های استرس توانند شامل موقعیت اند و می کنند، بسیار متنوع ایجاد می
، 2افکار و احساسات درونی خود فرد باشند )هایز و آستیس زا، یا حتی یادآوری خاطرات آسیب

های بدنی(  های منفی، افکار، و حس (. به عبارتی دیگر اجتناب از تجارب درونی )هیجان0202
. تلاش برای اجتناب از تجارب دردناک یا وقایعی که باعث 2کند  است که به دو صورت نمود پیدا می

های بدنی،  . تمایل نداشتن به برقراری تماس با حساسیت0شوند و  فراخواندن این تجارب می
 (.022۹، 3)بارغوف، تال، دیلیلب، مسمان و گراتز های رفتاری هیجانات، افکار، خاطرات، و زمینه

مطالعات بسیار حاکی از همبستگی بالای اجتناب تجربی با مشکلات هیجانی و اختلالات 
های روان شناختی از جمله  تداوم بسیاری از آسیبشناختی است که موجب بروز، ظهور، و  روان

اجتناب تجربی هر (. 2020)باقری، تاجیک اسماعیلی، فرزاد، عبداللهی و رئیسی،  شود اضطراب می
شود، اما در  مدت و کنترل تجارب آزاردهنده و ناخوشایند میچند اغلب موجب آرامش کوتاه

بر اساس شواهد موجود، اجتناب  شود. هایش می مدت موجب ناکامی فرد در رسیدن به ارزش طولانی
تواند نقش مهمی در  های آن است. این عامل می قوی از علائم روانی و نشانه ۀکنندبینیتجربی پیش

زا داشته باشد و باعث بسیاری از انواع وقایع آسیب ۀایجاد و تداوم اختلالات روانی پس از تجرب
)کیرک، میر، ختلال هراس، و اختلال شخصیت مرزی شود ها روانی مانند اختلال وسواس، ا سیب آ

در تعریفی دیگر اجتناب تجربی حالتی است که فرد توانایی (. 022۹، 4ویسمن، دیاکون و آرچ
                                                           

1. Jenser, Atay, Gurdogan & Colakoglu 

2. Hayes & Eustis 

3. Barghof, Tull, Dililb, Messman & Gratz 
4. Kirk, Meyer, Whisman, Deacon & Arch 
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سازگاری با احساسات درونی خود را ندارد و برای گریز از احساسات ناخوشایند، رفتارهای اجتنابی 
 (.0202چی، )برتون و مکگلیندهد  خودزنی را بروز می

 . پیشینه پژوهش2-2

( پژوهشی را با عنوان تأثیر طردشدگی و رفتارهای نامحترمانه در محل 2020شرعی و جعفری )
ها  های پژوهش آن گری اضطراب شغلی کارکنان انجام دادند. یافته سازی دانش و میانجی کار بر پنهان

ریزان و گنُگ بازی ندارد، ولی بر پنهان کاری گ کار تأثیری بر پنهان نشان داد که طردشدگی در محل 
کاری گریزان،  کاری منطقی تاثیر مثبت و معناداری دارد. رفتارهای نامحترمانه در محیط کار بر پنهان

 ۀکاری منطقی تأثیر مثبت و معناداری دارد. همچنین اضطراب شغلی در رابطگُنگ بازی، و پنهان
کاری گریزان طردشدگی با پنهان ۀسازی دانش و رابط د پنهانرفتارهای نامحترمانه در محیط کار با ابعا

( پژوهشی را با عنوان واکاوی عوامل موثر 2020و گُنگ بازی نقش میانجی دارد. طاهری و فاضلی )
ها حاکی از  بر طردشدگی در محیط کار در چارچوب مدل سه شاخگی انجام دادند. نتایچ پژوهش آن

های کارکنان، روابط بین فرد، همکاران و  گی، به ارتقاء شایستگیآن است که برای رفع مشکل طردشد
 ۀمدیران، فرایندها و عملیات سازمان، کارکردهای مدیریت منابع انسانی، نوع نگاه مدیران به سرمای

( پژوهشی 2022و احمدپور سامانی ) اجتماعی بایستی توجه شود. عظیمی  ۀانسانی و تقویت سرمای
ثیر سبک رهبری استبدادی بر خلاقیت کارکنان با تأثیر میانجی ترس و سکوت را با عنوان بررسی تأ

 ۀها نشان داد سرمای روانشناختی انجام دادند. نتایج تحقیق آن ۀگری سرمایدفاعی و تاثیر تعدیل
گری، ترس کارکنان، و سکوت دفاعی کارکنان نقش میانجی در تأثیر رهبری شناختی نقش تعدیلروان

خلاقیت کارکنان دارند. همچنین رهبری استبدادی بر خلاقیت، ترس کارکنان، و سکوت استبدادی بر 
کارکنان تأثیر مثبت دارد. ترس کارکنان و سکوت دفاعی نیز بر خلاقیت کارکنان تأثیر مثبت دارند. 

سازی با تأکید  ( پژوهشی را با عنوان طراحی الگوی پنهان2022پور، شجاعی، سمیعی و آزما ) کمالی
ها حاکی از آن است که متغیرهای شناسایی  طردشدگی در محیط کار انچام دادند. نتایج پژوهش آن بر

های اخیر، انتقال و تعمیم  سازی دانش تأثیر مثبت دارند. در سال طردشدگی محل کار بر پنهان ۀشد
ای  ت ویژهشود، از اهمی ها می افزایی کارکردی سازماندانش سازمانی در میان کارکنان که موجب هم

ادراک طردشدگی  ( پژوهشی را با عنوان2022پور ) برخوردار شده است. رشیدی معصومی و صالح
گری استرس شغلی و استقلال شغلی انجام دادند. نتایج  سازی دانش: نقش تعدیل کارکنان و پنهان

سازی دانش در سازمان،  پنهان ۀآن است که برای جلوگیری از بروز پدید ۀدهندها نشان پژوهش آن
ای رفتار کنند که در کارکنان احساس طردشدگی به وجود نیاید و با توجه به اینکه  گونهمدیران باید به

شود،  سازی دانش می گری داشت و باعث کاهش پنهان متغیر استقلال شغلی در این بین نقش تعدیل
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انی در مواردی که سایر شرایط نیز مهیاست، های سازم پیشنهاد کردند در طراحی یا باز طراحی شغل
( پژوهشی 2۴۹۹استقلال و خودمختاری کارکنان در انجام کارها افزایش یابد. سپهوند و مومنی مفرد )

سازی دانش با نقش میانجی تنش شغلی انجام دادند.  را با عنوان طردشدگی در محیط کار و پنهان
تواند به گسترش رفتارهای  طردشدگی در محیط کار میاین بود که  ۀدهندها نشان نتایج پژوهش آن

( پژوهشی را با 2۴۹۹نژاد، فتحی چگنی، و سپهوند ) سازی دانش منجر شود. سپهوند، عارف پنهان
بین طردشدگی در محل کار و خلاقیت کارکنان انجام  ۀعنوان نقش میانجی سکوت سازمان در رابط

مثبت و  ۀطردشدگی در محل کار با سکوت سازمانی رابطآن بود که  ۀدهنددادند. نتایج پژوهش نشان
( پژوهشی را با عنوان 2۴۹۹منفی دارد. باشکوه، زارعی، و محمد قاسمی ) ۀبا خلاقیت کارکنان رابط

ای ترس انجام دادند. نتایج پژوهش  بررسی تأثیر سکوت تدافعی بر خلاقیت با نقش واسطه
بین دو متغیر سکوت تدافعی و خلاقیت وجود دارد.  آن بود که رابطه منفی و مستقیم ۀدهند نشان

ای نیز نشان داد متغیرهای سکوت تدافعی و  همچنین مقدار اثر غیرمستقیم از طریق متغیر واسطه
متغیر خلاقیت با هم ارتباط معنادار دارند، حال آنکه جهت این همبستگی منفی است. بر این اساس 

 یابد و برعکس. حاجی شعبانی مقدار خلاقیت کاهش می با افزایش در مقدار متغیر سکوت تدافعی
گاهی، و حساسیت اضطرابی به2۴۹۸و عبدی ) عنوان ( پژوهشی با عنوان اجتناب تجربی، ذهن آ

 ۀدهندهای اختلالات هیجانی انجام دادند. نتایج پژوهش نشان بینی نشانهعوامل فراتشخیص در پیش
ند تشخیص مشترک و بارزی در اختلالات هیجانی است، طور کلی اجتناب تجربی فرایآن است که به

اما حساسیت اضطرابی سهم بیشتری در اختلالات اضطرابی دارد و ذهن آگاهی فرایند کمتر مؤثری 
( پژوهشی را 0200) 1توان گفت دوان و همکاران های خارجی می پژوهش ۀدر این زمینه است. دربار

و آشکار در مقابل دانش ضمنی بر کیفیت نوآوری انجام سازی دانش  با عنوان واکاوی تأثیر پنهان
سازی دانش آشکار و ضمنی بر  آن است که هر سه بُعد رفتار پنهان دادند. نتایج پژوهش حاکی از

( پژوهشی را با عنوان طردشدگی در 022۸) 2کیفیت نوآوری تأثیر معکوس و معناداری دارد. چوانگ
گر استرس ادراک شده و توانمندسازی  میانجی و تعدیل محیط کار و رفتارهای محیط کار با نقش

آن است که طردشدگی در محیط کار بر  ۀدهندشناختی انجام داد. نتایج پژوهش او نشان روان
( 022۹) 3رفتارهای کمکی و رفتارهای آوایی و عملکرد شغلی اثر دارد. باری، ابرای، شاهین، و بشیر

 ۀدهندها نشان و خلاقیت تیمی پرداختند. نتایج پژوهش آنسازی دانش  در پژوهشی به بررسی پنهان
                                                           

1. Duan et al. 

2. Chung 

3. Bari, Abrai, Shaheen & Bashir 
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( 022۸) 1معناداری با خلاقیت دارد. تازمر، سی، بات، و یزدان ۀسازی دانش رابط آن است که پنهان
پژوهشی را با عنوان طردشدگی در محیط کار و رفتارهای ضدتولید: بررسی نقش میانجی بدبینی 

ها بیانگر آن بود که  های پژوهش آن وری انجام دادند. یافتهرنجگر روانسازمانی و نقش تعدیل
طردشدگی در محیط کار با بدبینی سازمانی و همچنین بدبینی سازمانی با رفتارهای ضدتولید ارتباط 

های گذشته توجه خود را معطوف به  توان بیان کرد که پژوهش پژوهش می ۀمعنادار دارد. با مرور پیشین
قابل توجه آن است که با وجود  ۀاند. اما نکت سازی دانش کرده دگی و پنهانبررسی متغیرهای طردش

متغیرهای گفته شده از سوی پژوهشگر انجام شد، تاکنون هیچ  ۀمطالعات بسیاری که در زمین
سازی دانش با نقش میانجی سکوت  بررسی تأثیر طردشدگی در محیط کار بر پنهان ۀپژوهشی در زمین
 اجتناب تجربی انجام نشده است.گر تدافعی و تعدیل

 ها و مدل مفهومی پژوهش فرضیه ۀ. توسع3

فراگیر سازمانی  ۀطردشدگی در محیط کار یک پدید سازی دانش:طردشدگی در محیط کار و پنهان
طور قابل توجهی بر رفتار انحرافی  دهد و به است که مشارکت کارکنان و عملکرد سازمان را کاهش می

سازی دانش یک  (. پنهان022۹گذارد )هوئرتاس، برائوجوس و لیئورنز،  تأثیر میبین فردی کارکنان 
گاهانه از در اختیار قراردادن دانشی است که از سوی فرد دیگری خواسته  رفتار منفی شامل خودداری آ

(. 022۹)ژائو و ژیا،  اعتمادی منجر شودتواند روابط کارکنان را مختل کند و به بی شده است که می
 فردی میان اعضای یک سازمان را تحتطردشدگی در محیط کار اثربخشی تعاملات بین لذا

 دهد. هنگامی که کارکنان در محیط کار احساس انزوا کنند، بیشتر تمایل خودداری ازتأثیر قرار می
سازی دانش  شده از سوی دیگران خواهند داشت که سبب افزایش پنهاندانش درخواست ۀارائ
( نشان داد که طردشدگی در محل کار 2022پور، شجاعی، سمیعی، و آزما ) ش کمالیشوند. پژوه می

اول پژوهش به صورت زیر تبیین  ۀاساس فرضیسازی دانش تأثیر مثبت و معناداری دارد. براین بر پنهان
 :شود می

 .سازی دانش دارد تأثیر مثبت و معناداری بر پنهان طردشدگی در محل کار(H1)  :اول ۀفرضی

طردشدگی اشاره به رفتارهایی دارد که احساس محروم  طردشدگی در محل کار و سکوت تدافعی:
افراد و گروها را در بین کارکنان سازمان  توجهی واقع شدن از سویشدن، نادیده گرفته شدن، و مورد بی

کوت س( 022۹کیرک، میر، ویسمن، دیاکون و آرچ ) (.2۴۹۹دهد )سپهوند و مومنی مفرد،  ترویج می
ها، و عقایدشان در مورد موضوعات  های اطلاعات، نگرانی تدافعی را خودداری کارکنان از بیان ایده

                                                           
1. Tazmer, Sci, Butt & Yazdan 
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های انفعالی مهم است که کارکنان آن را در  کنند که یکی از پاسخ مرتبط با شغل و سازمان تعریف می
دهند که کارکنان  میدهند. تحقیقات مختلف نیز نشان  مواجهه با بدرفتاری در محل کارشان ارائه می

کنند از اهمیت کمتری برای  شوند، چرا که احساس می  طردشده کمتر درگیر مسائل سازمان می
سازمان برخوردار هستند، بنابراین از نشان دادن رفتارهای فرا نقشی مانند رفتار شهروندی سازمانی و 

دهند که سکوت پیشه کنند، چرا  کنند، و ترجیح می ها و نظرات خود اجتناب می گذاری ایدهبه اشتراک
شوند. )رابینسون، اریلی  ها از سوی دیگران استقبال نمیها، نظرات، و پیشنهادات آن که باور دارند ایده

(. بنابراین، کارکنان از معاشرت با دیگران خودداری کرده و برای جلوگیری از پذیرفته022۴، 1و وانگ
 طور که بیان شد رفتارهایی مانند لذا همان .کنند ب مینشدن در محل کار، سکوت تدافعی را انتخا

شود. پژوهش خالید،  توجهی کردن و نادیده گرفتن در محل کار سبب افزایش سکوت تدافعی میبی
( نشان داد که طردشدگی در محل کار تأثیر مثبت و معناداری بر سکوت 0202) 2اقبال و هاشمی

 :شود وهش به صورت زیر تبیین میدوم پژ ۀتدافعی دارد. بر این اساس فرضی

 .طردشدگی در محل کار تأثیر مثبت و معناداری بر سکوت تدافعی دارد (H2)  :دوم ۀفرضی

ها،  ( سکوت تدافعی را پنهان کردن ایده022۹) 3دی گراف سازی دانش: سکوت تدافعی و پنهان
اند. کانلی، زویگ، وبستر، و  عنوان نوعی محافظت از خود تعریف کرده اطلاعات، یا نظرات مرتبط به

اند. به همین ترتیب،  سازی دانش را اشتراک نگذاشتن دانش بیان کرده ( مفهوم پنهان0220تروگاکاس )
گیرد و یا  ها مورد توجه و قدردانی قرار نمی دانش و نظرات آنهنگامی که کارکنان احساس کنند که 

کنند  طور کامل ابراز نمی ممکن است نتایج منفی یا ناخوشایندی به همراه داشته باشد دانش خود را به
 :شود سوم پژوهش به صورت زیر تبیین می ۀکنند. بر این اساس فرضی و بخشی از آن را پنهان می

 .سازی دانش دارد تدافعی تأثیر مثبت و معناداری بر پنهان سکوت (H3) سوم: ۀفرضی

 :چهارم و پنجم پژوهش به شرح زیر است ۀبراساس آنچه گفته شد فرضی
طردشدگی در محل کار با سکوت تدافعی اثر مثبت و معناداری بر  (H4) چهارم: ۀفرضی

 سازی دانش کارکنان دانشگاه لرستان دارد.  پنهان

تناب تجربی اثر طردشدگی در محل کار بر سکوت تدافعی کارکنان اج (H5) پنجم: ۀفرضی
 کند. دانشگاه لرستان را تعدیل می

 :بنابراین مدل مفهومی پژوهش حاضر نمودار زیر است
                                                           

1. Rabinson , Oreilly & Wang 

2. Khalid, Iqbal & Hashmi 

3. De Graaf 
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 سازی دانش: (؛ پنهان2118)منبع: متغیر طردشدگی در محل کار: فریز و همکاران ) . مدل مفهومی پژوهش1شکل 

 ((2121(؛ اجتناب تجربی؛ خالید و همکاران )2118(؛ سکوت تدافعی؛ دایی و همکاران )2112) کانلی و همکاران

 شناسی پژوهش . روش4

پژوهش حاضر از نظر هدف از نوع تحقیقات کاربردی و از حیث روش گردآوری اطلاعات 
های کمّی و همچنین از حیث  پژوهش ۀتوصیفی پیمایشی است. استراتژی پژوهش حاضر در زمر

نفر از کارکنان دانشگاه  ۴22تحقیق دارای رویکرد قیاسی است. جامعه آماری این پژوهش را  ۀسففل
آماری در این تحقیق محدود و مشخص است  ۀاند که با توجه به اینکه حجم جامع لرستان تشکیل داده

% برابر ۹1مورگان، برای تعیین نمونه استفاده شد و بر اساس آن حجم نمونه در سطح  ۀاز فرمول نمون
ای اعضای نمونه انتخاب شدند. ابزار گردآوری اطلاعات  گیری طبقه نفر تعیین و به روش نمونه 2۸2

این تحقیق از دو قسمت تشکیل شده که قسمت  ۀاستاندارد است. پرسشنام ۀدر این تحقیق پرسشنام
شدگی در طرد ۀچهار پرسشنام اصلی از ۀشناختی بوده و پرسشنام جمعیت ۀاول، شامل پرسشنام

سازی دانش کانلی و همکاران  پنهان ۀگویه، پرسشنام 22( شامل022۸محل کار فریز و همکاران )
گویه و  1( شامل 022۸سکوت تدافعی دایی و همکاران ) ۀگویه، پرسشنام 20( شامل 0220)

 ها استفاده شد. این پرسشنامه ،گویه 21( شامل 0202اجتناب تجربی خالید و همکاران ) ۀپرسشنام
 افزارهای  های تحقیق از نرم با طیف پنچ امتیازی لیکرت سنجیده شدند. برای بررسی آزمون فرضیه

SPSS 19  وSmart PLS محتوایی و روایی  گیری از روایی بهره گرفته شد. برای تأیید روایی ابزار اندازه
گیری و ادبیات  زههای اندا گرا استفاده شد. روایی محتوایی با اطمینان از سازگاری بین شاخص هم

گرا به این اصل باز  موجود ایجاد شده و این روایی با نظرسنجی از اساتید حاصل شد. روایی هم
فورنل و لارکر  ۀای داشته باشند. طبق گفت  های هر سازه با یکدیگر همبستگی میانه  گرددکه شاخص می

% باشد. 1خروجی بیشتر از  های گرا بودن این است که میانگین واریانس هم ( معیار روایی2۹۸2)
همچنین در این پژوهش برای تعیین پایایی پرسشنامه از دو معیار )ضریب آلفای کرونباخ و ضریب 
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استفاده شده است. با توجه به اینکه ضریب آلفای  (2۹۸2پایایی مرکب( طبق نظر فورنل و لارکر )
را مناسب ارزیابی کرد. پایایی مرکب  توان پایایی پرسشنامه است، می 7/2کرونباخ متغیرها بالاتر از 

کند هر شاخص وزن یکسانی دارد و متکی بر  طور ضمنی فرض می برخلاف آلفای کرونباخ که به
دهد. پایایی مرکب باید  بارهای عاملی حقیقی هر سازه است، بنابراین معیار بهتری برای پایایی ارائه می

 ت درونی سازه باشد.را نشان دهد تا بیانگر ثبا 7/2مقدار بیشتر از 

 های پژوهش . یافته5

 شناختی های جمعیت  . یافته5-1

 آماری ۀگویان از نمون شناختی پاسخ های جمعیت در این بخش، ابتدا آمار توصیفی و ویژگی
( ارائه شده است و سپس به بررسی برازش و آزمون 2جدول ) در SPSS 19افزار  نرمکارگیری  با به

 شود. آمار استنباطی پرداخته میفرضیات پژوهش در قالب 
 گویان های جمعیت شناختی پاسخ  . ویژگی1جدول

 فراوانی مدرک تحصیلی فراوانی نوع استخدام فراوانی سن فراوانی جنسیت

 3.. کارشناسی ۵8. قراردادی 4۵ 3۵-3۰ ۵6. مرد

 27 ارشد 78 رسمی 82 3۰-۰۵ 83 زن

 ۰ دکتری   7۵ ۰۰-۰۵  

ها در روش   ها از الگوریتم تحلیل مدل برای بررسی برازش مدل مفهومی پژوهش و آزمون فرضیه
PLS گیری با استفاده   های اندازه  گیری، ابتدا به بررسی برازش مدل استفاده شد. برای برازش مدل اندازه

(، CRترکیبی یا  از سه معیار پایایی شاخص )ضرایب بارهای عاملی، ضرایب آلفای کرونباخ، و پایایی
ها بررسی شدند. نتایج نشان داد که بار عاملی تمامی   شود. ابتدا بار عاملی سؤالات یا آیتم پرداخته می

است که نشان از مناسب بودن این معیار دارد. سایر نتایج مربوط به ضرایب  0/2سؤالات بیشتر از 
 شده است.  ارائه 0اره گرا در جدول شم آلفای کرونباخ، پایایی ترکیبی، و روایی هم

 . روایی و پایایی متغیرهای تحقیق2جدول

 پایایی ترکیبی آلفای کرونباخ متغیر
میانگین واریانس 

 (AVE) استخراج شده

 2.3/۵ 8۵8/۵ 7۰2/۵ طردشدگی در محل کار

 ۰۰8/۵ ۵/.8۵ 78۰/۵ سکوت تدافعی

 2۰4/۵ 883/۵ ۵/.82 سازی دانش پنهان

 246/۵ ۵/.83 8.۰/۵ اجتناب تجربی
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 ها  . بررسی مدل مفهومی تحقیق و آزمون فرضیه5-2

 
  ها  . مدل ترسیم شده همراه با ضرایب استاندارد و سطح معناداری فرضیه2شکل

 
 T. مدل ترسیم شده همراه با مقادیر آماره 3شکل

 های پژوهش  مستقیم و ضرایب معناداری فرضیه ۀ. نتایج رابط3جدول

 Tآماره  ضریب مسیر رابطه
سطح 

 داری معنی
 نتیجه آزمون

 تأیید فرضیه ۵۵۵/۵ 3/.73 4.۰/۵ سازی دانش پنهان ← طردشدگی در محل کار

 تأیید فرضیه ۵۵۵/۵ 868/7 7۰8/۵ سکوت تدافعی ← طردشدگی در محل کار

 تأیید فرضیه ۵۵۵/۵ 7.۰/2 ۰6۵/۵ سازی دانش پنهان ← سکوت تدافعی

 ← سکوت تدافعی ←طردشدگی در محل کار 
 سازی دانش پنهان

 تأیید فرضیه ۵۵۵/۵ 3۰2/۰ 3.3/۵

گر اجتناب تجربی در اثر طردشدگی  نقش تعدیل
 در محل کار بر سکوت تدافعی

 تأیید فرضیه ۵۵۵/۵ 332/6 ۰6/۵.

 برازش کلی مدل. 5-3

حلی برای بررسی برازش کلی مدل بوده و بین صفر تا یک قرار   راه PLSدر مدل  GOFشاخص
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بینی کلی   دارد و مقادیر نزدیک به یک نشانگر کیفیت مناسب مدل هستند. این شاخص توانایی پیش
زا موفق بوده است یا خیر را   بینی متغیرهای مکنون درون  مدل و اینکه آیا مدل آزمایش شده در پیش

میزان  GOF= 0.1شود که   استفاده می GOFکند. برای بررسی برازش مدل کلی از معیار   بررسی می
به  PLSهای   برای سنجش اعتبار مدل GOF= 0.36مقدار متوسط و مقدار بزرگ  GOF= 0.25کم، 

 (.022۹، 1رود )وتزلس، اسچرودر و ون اوپن  کار می
 شود:  یر محاسبه میار با فرمول زین معیارائه شده است. ا 0مدل در جدول  یج برازش کلینتا

GOF = sqrt (Avg (Gommunalities)) × Avg (R
2
)  

، برازش بسیار مناسب مدل کلی تأیید 22۴/2به میزان  GOFبا توجه به مقدار به دست آمده برای 
Rاین با توجه به جدول بالا ضرایب   بر شود. علاوه   می

معیاری برای بررسی برازش مدل ساختاری  2
Rشوند. ضرایب   محسوب می

مدل است که با توجه به  زای )وابسته(  مربوط به متغیرهای پنهان درون 2
Rنتایج به دست آمده، مقادیر

 مطلوب است.  2
 مدل برازش یکل یها. شاخص4جدول

 R2 مقادیر اشتراکی متغیر پنهان

 - 2.3/۵ طردشدگی در محل کار

 2.۰/۵ ۰۰8/۵ سکوت تدافعی

 ۰87/۵ 2۰4/۵ سازی دانش پنهان

 - 246/۵ اجتناب تجربی

 2۵4/۵ 263/۵ میانگین

Gof 316/0 

 گیری . بحث و نتیجه6

فرهنگی مهم در کشور، فرصت تعامل کارکنان با یکدیگر را فراهم  ۀعنوان یک زمین ها به دانشگاه
توجهی از وقت  ها زمان قابل سازند. اهمیت تعاملات اجتماعی برای کارکنان با توجه به اینکه آن می

رغم مزایای فراوان این وضعیت،  علی گذرانند انکارناپذیر است. خود را در محل کار با هم می
فردی در محل کار همیشه مثبت نیست، زیرا برخی از اعضای سازمان تعمدا  پیامدهای تعاملات بین
شود و به  (. این پدیده طردشدگی نامیده می2020)طاهری و فاضلی،  شوند در انزوا نگه داشته می

ی دیگران اشاره دارد و رفتاری است که در هر میزان درک فرد از نادیده گرفته شدن یا طردشدن از سو
                                                           

1. Wetzels, Schroder & Van Oppen 
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در این میان (. 0202)کریم، مجید، آمر و آبارامان، ویژه محیط کار شیوع بسیاری دارد  ای به جامعه
پنهان کردن دانش موضوع مهم در بافت اجتماعی در یک محل کار است که منجر به تاثیر مخرب بر 

شود. پنهان کردن دانش پویایی روابط بین فردی مانند  می ها وری و عملکرد کارکنان و سازمان  بهره
های مدیران را برای افزایش یادگیری  کند و استراتژیکیفیت کلی روابط را مختل می  اعتماد بین فردی و

 ها برای دستیابی به  اندازد و تلاش مدیران برای کمک به سازمان و خلاقیت کارکنان به خطر می
(. لذا پژوهش حاضر با هدف 022۹کند )سیلوا، اولیور و بروهمان،  متوقف می مزیت رقابتی پایدار را

سازی دانش با نقش میانجی سکوت تدافعی و اجتناب  بررسی تأثیر طردشدگی در محیط کار بر پنهان
ها و  داده یآوربررسی موضوع پژوهش، پنج فرضیه مطرح شد که پس از جمع یتجربی انجام شد. برا

نخست، بدین صورت تدوین شد که طردشدگی  ۀهر پنج فرضیه تأیید شدند. فرضی ها،آزمون فرضیه
وتحلیل سازی دانش کارکنان دارد. نتایج حاصل از تجزیه در محل کار، اثر مثبت و معناداری بر پنهان

توان گفت که طردشدگی در محل  این فرضیه بود. در تبیین این فرضیه می ۀپژوهش، تأییدکنند یها داده
ذف عمدی افراد از اقدامی است که سایر اعضای سازمان درگیر آن هستند که سبب کاهش کار ح

تواند فرصت تعامل اجتماعی را کاهش دهد. در واقع دانش افراد در  همکاری در محل کار شده و می
شود، بنابراین افراد نسبت به دانشی که در طول سازمان یک منبع بسیار مهم سازمانی محسوب می

کنند، بنابراین  حق مالکیت نگاه می ۀاند با دیداند و یا از قبل داشتهری خود به دست آوردهکا ۀدور
کنند از خود در برابر نادیده گرفته شدن محافظت کنند و برای شده در محل کار سعی میکارکنان طرد

لاعات دهند اط حفظ موجودیت خود در سازمان و بهبود قدرت و نفوذ خود در محیط کار ترجیح می
های حاصل از این فرضیه با  را پنهان کنند تا اینکه آن را با دیگران در سازمان به اشتراک بگذارند. یافته

دوم، بدین صورت  ۀسو است. فرضی( هم2۴۹۹های سپهوند و مومنی مفرد ) نتایج حاصل از پژوهش
ارکنان دارد. نتایج تدوین شد که طردشدگی در محل کار، اثر مثبت و معناداری بر سکوت تدافعی ک

توان  این فرضیه بود. در تبیین این فرضیه می ۀپژوهش، تأییدکنند یها وتحلیل دادهحاصل از تجزیه
توجهی قرار گرفتن از سوی افراد و گفت طردشدگی، محروم شدن، نادیده گرفته شدن، و مورد بی

، خودداری از برقراری گیری رفتارهایی مانند سکوت ساز شکلهاست که در محل کار زمینه گروه
طردشدن در  ۀتوان گفت که تجرب شود. درواقع می ارتباط با دیگران، و تهدید به خروج یا تبعید می

ها های آنها و دیدگاهای بسیار دردناک است، چرا که افراد این ترس را دارند که از ایده محل کار تجربه
ناامیدی دارند که این احساس منجر به پنهان قدردانی نشود، به همین دلیل همواره احساس استرس و 

های حاصل از این فرضیه با  شود. یافته ها، اطلاعات، یا نظراتشان برای محافظت از خود می کردن ایده
 سوم، بدین صورت تدوین شد ۀسو است. فرضی ( هم0202نتایج پژوهش خالید و همکاران )
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ازی دانش کارکنان دارد. نتایج حاصل از س که سکوت تدافعی، اثر مثبت و معناداری بر پنهان
توان گفت که افراد  این فرضیه بود. در تبیین این فرضیه می ۀپژوهش، تأییدکنند یها وتحلیل داده تجزیه

اند  های مختلف به دست آورده به دانشی )اعم از نظری و عملی( که در یک سازمان در طی زمان
ها در سازمان مطلوب  وقتی احساس کنند که جایگاه آن نگرند، بنابراین عنوان یک منبع شخصی می به

کنند و از بیان  عنوان یک سلاح برای حفظ موجودیت خود استفاده می نیست، از سکوت تدافعی به
کنند. نتایج حاصل از این فرضیه با نتایج  ها، نظرات، اطلاعات، و دانش خویش خودداری می ایده

چهارم، بدین صورت تدوین شد که طردشدگی در  ۀفرضیخوانی دارد.  شده هم های انجام پژوهش
سازی دانش کارکنان دارد. نتایج حاصل از  محل کار با سکوت تدافعی، اثر مثبت و معناداری بر پنهان

توان گفت هنگامی  این فرضیه بود. در تبیین این فرضیه می ۀپژوهش، تأییدکنند یها وتحلیل داده تجزیه
ها ایجاد  گیرند، این احساس در آن و نادیده گرفته شدن در سازمان قرار می اعتنایی که کارکنان مورد بی

ها از سوی دیگران قدردانی نخواهد شد و حتی ممکن است  شود که از اطلاعات و نظرات آن می
دهند  ها نتایج منفی یا ناخوشایندی نیز برایشان به همراه داشته باشد، بنابراین ترجیح می اظهارنظر آن
عنوان یک سازوکار دفاعی در پیش گیرند. درواقع این افراد مطابق با نظریه  خواسته را بهسکوت خود

حفاظت از منابع ترس از دست دادن منابع ارزشمندی مانند روابط اجتماعی، حمایت اجتماعی، و 
ی عنوان راهبرد طور فعالانه از سکوت تدافعی به فرصت رشد سریع در محل کار را دارند. بنابراین، به

گاهانه از به  کنند که این کار را به  برای بازگرداندن منابع از دست رفته استفاده می صورت خودداری آ
پنجم، بدین صورت تدوین شد  ۀدهند. فرضی اشتراک گذاشتن دانش و نظرات خود با دیگران انجام می

کند. نتایج  یکه اجتناب تجربی اثر طردشدگی در محل کار بر سکوت تدافعی کارکنان را تعدیل م
توان  این فرضیه بود. در تبیین این فرضیه می ۀپژوهش، تأییدکنند یها وتحلیل داده حاصل از تجزیه

گفت کارکنانی که از سطح بالاتری از اجتناب تجربی برخوردار هستند، بیشتر درگیر سکوت 
تر است، بیشتر از  ینشوند، در واقع این افراد نسبت به افرادی که سطح اجتناب تجربی در آنها پای می

 استراتژی سکوت برای اجتناب از رویارویی با سرپرستان و مدیران بالادستی و یا برای جلوگیری
و تمایز پژوهش  ینوآور ۀکنند. دربار حس تأییدنشدن از سوی همکارانشان استفاده می ۀاز تجرب

شدگی در محل کار بر حاضر نیز لازم به یادآوری است که پژوهشی که همزمان به بررسی اثر طرد
گر اجتناب تجربی  سازی دانش کارکنان با تأکید بر نقش میانجی سکوت تدافعی و تعدیل پنهان

پژوهش نیز باید گفت که در این  یها محدودیت ۀپرداخته باشد، یافت نشده است. در پایان، دربار
کارکنان بررسی شده سازی دانش  پژوهش، فقط اثر طردشدگی در محل کار و سکوت تدافعی بر پنهان

سازی دانش کارکنان مؤثر باشند، که در این  توانند بر پنهان می یاست، در حالی که عوامل متعدد زیاد
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توان به اطمینان نداشتن  گران نیز می پژوهش یها ها پرداخته نشد. از دیگر محدودیت پژوهش، به آن
دهندگان در  برخی از پاسخ یکار دانشگاهی و محافظه یها دهندگان به پژوهش برخی از پاسخ

این پژوهش، کارکنان دانشگاه لرستان بودند،  یآمار ۀعلاوه، جامع ها اشاره کرد. به دهی به سؤال پاسخ
 ها باید جانب احتیاط را رعایت کرد. بنابراین در تعمیم نتایج آن به سایر سازمان

 . پیشنهادات7

سازی دانش با نقش میانجی سکوت  در این پژوهش تأثیر طردشدگی در محیط کار بر پنهان
گر اجتناب تجربی تحلیل شد. با توجه به اینکه نتایج پژوهش مبتنی بر تأثیر  تدافعی و و تعدیل

سازی دانش است، بر این اساس و در راستای کاهش ادراک  طردشدگی در محیط کار بر پنهان
دانش در سازمان یاد شده،  سازی آن کاهش پنهان ۀطردشدگی کارکنان در محیط کار و به در نتیج

شود مدیران به دلیل انجام درست وظایف شغلی کارکنان از فرد دارای عملکرد مطلوب  پیشنهاد می
تمجید و قدردانی کلامی و در صورت امکان قدردانی مالی انجام دهند، چرا که قدردانی و توجه به 

دهد. همچنین در  را کاهش می تلاش کارکنان، طبعا احساس طردشدگی و عدم توجه از سوی مدیران
شود مدیران دانشگاه لرستان، اطلاعات مهم مرتبط با کار را در اختیار کارکنان  این زمینه پیشنهاد می

های مرتبط با کار دعوت کنند، با کارکنان در سازمان تعامل  قرار دهند و آنان را به مشارکت در فعالیت
های بین همکاران فراهم آورند. از  ادل بیشتر دانش و تجربهفکری و تب داشته باشند و زمینه را برای هم

های ارتباطی را  وارد به سایر همکاران، مقاومت سوی دیگر با معرفی و آشناسازی کارکنان جدید و تازه
کاهش دهند و با برگزاری جلسات غیررسمی و خارج از محیط کار، ارتباطات مثبت را تقویت کرده و 

 توان برای جلوگیری از ادراک طردشدگی افزایش دهند. از دیگر اقداماتی که می صمیمیت بین کارکنان را
 کارکنان در محل کار پیشنهاد کرد، ایجاد جوّی در سازمان است که اعتماد، احترام، قدرشناسی،

کارکنان خود را در تیم  ۀعبارتی هم شناسی، و همکاری منصفانه و شفاف را تشویق کند و به وظیفه
مراه سازمان تصور کنند. در این راستا شایسته است تا مدیران ضمن تعریف درست سازمان و ه

مشاغل و تنظیم اثربخشی روابط کاری افراد و مدیران، ارتباطی به اندازه، درست، واقعی، ایمن ایجاد 
تا از  کارکنان با یکدیگر و یا مدیران طراحی، اجرا و کنترل کنند، ۀکنندو کار را برای ارتباطات مؤٍر هم
ها، نظرات، و پیشنهادهای کارکنان را در  ها، سؤال گوی دغدغه این راه بتوانند متوجه و یا پاسخ

از سوی دیگر با توجه به  .های لازم را ارائه دهند های مختلف کاری باشند و رهنمودها و حمایت زمینه
ه مدیران دانشگاه نتایج آزمون پژوهش و تأیید تأثیر طردشدگی در محیط کار بر سکوت تدافعی ب

خوبی در سازمان بشناسند و  سکوت تدافعی و مقولات آن را به ۀشود که پدید لرستان پیشنهاد می
 ۀهای کارکنان و تشویق کارکنان به ارائ هایی برای حمایت از نظریه نامه گیری و آیین مقدار آن را اندازه
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نظرات و  ۀهای ارائ موزشی مهارتهای آ شود که کارگاه نظرات تدوین کنند. همچنین پیشنهاد می
 افزایش آوای کارکنان در مورد مسائل سازمان برگزار شود و قوانین و مقرارت حمایتی از کارکنان

 نظرات سازنده در محیط کار تدوین شود. لذا با توجه به تأیید ۀو تشویق پرسنل سازمان به ارائ
سازی دانش و اثر  محیط کار و پنهان گری اجتناب تجربی در ارتباط بین طردشدگی در نقش تعدیل

شود مدیران  پیشنهاد می سازی دانش دارد، بین طردشدگی در محیط کار و پنهان ۀای که بر رابط فزاینده
گاهی فرد را از دشوار دهی به  فردی، سازمانی، و چگونگی پاسخ های بین ی بستری فراهم آورند که آ

بدون متوسل شدن به راهبردهای اجتنابی و راهبردهای تنظیم  ها بالا ببرند و بدین ترتیب فرد بتواند آن
 ها بپردازد. سازگار و انطباقی با آن ۀها را یکپارچه کند و به مقابل هیجانی ناسازگارانه این تجارب، آن

 . تعارض منافع8

 بین نویسندگان هیچ گونه تعارضی در منافع وجود ندارد.

 . سپاسگزاری9

ن که در این پژوهش همکاری داشتند، کمال تقدیر و تشکر به عمل از کارکنان دانشگاه لرستا
 آید. می
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