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Abstract 
Purpose: This study investigates the impact of workplace ostracism on knowledge hiding, 
emphasizing the mediating role of reciprocity beliefs among library staff at the University of 
Tehran. 

Methodology: This research is descriptive and survey-based, and applied in terms of 
purpose. The statistical population comprises 158 library staff members at the University of 
Tehran. Data  were collected using three standardized instruments: the Knowledge Hiding 
Questionnaire (Serenko and Bontis, 2016), the Reciprocity Beliefs Questionnaire (Wu et al., 
2006), and the Workplace Ostracism Questionnaire (Ferris et al., 2008). Reliability was 
confirmed using Cronbach's alpha, while validity was assessed through convergent and 
discriminant validity. Data analysis was conducted using descriptive statistics (frequency 
distribution) and inferential statistics, applying structural equation modeling (SEM) with 
Smart PLS. 

Findings: The results show that workplace ostracism has a positive and direct effect on 
knowledge hiding. Workplace ostracism also positively influences reciprocity beliefs, which 
in turn significantly affect  knowledge hiding. 

Conclusion: Both generalized and negative reciprocity beliefs strengthen the positive 
relationship between workplace ostracism and knowledge hiding. 

Value: This study adds to the growing literature on knowledge hiding and highlights 
important gaps in understanding how workplace ostracism shapes such behaviors. 
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Extended Abstract 
Introduction: Knowledge, as a valuable asset, plays a crucial role in 

organizational success; however, knowledge hiding presents a major barrier to 

effective knowledge sharing. This behavior, defined as the deliberate withholding of 

information, can arise from factors such as workplace ostracism, negative reciprocity 

beliefs, and the intention to preserve personal resources. Workplace ostracism, in 

particular, directly fosters knowledge hiding, thereby reducing innovation, 

collaboration, and overall organizational performance. Moreover, the different forms 

of knowledge hiding- evasive hiding, playing dumb, and rationalized hiding- each 

exert distinct negative effects on organizations. Prior research suggests that, despite 

organizational efforts to encourage knowledge sharing, knowledge hiding remains a 

persistent challenge, especially in educational contexts such as universities, which 

have received comparatively less scholarly attention. 

 

Purpose: This study examines the relationship between workplace ostracism 

and knowledge hiding in university libraries, emphasizing the mediating role of 

reciprocity beliefs. Although knowledge hiding has been widely investigated, its 

occurrence within higher education remains relatively underexplored. Previous 

studies highlight the influence of  workplace discrimination on knowledge hiding and 

indicate that workplace ostracism shapes employee behavior differently across 

cultures and organizational contexts. Considering its importance in academic 

environments, this research focuses on library staff at the University of Tehran to 

provide deeper insights into these dynamics. 

 

Methodology: This applied research adopts a descriptive-correlational design  

with a quantitative approach to examine the relationship between workplace ostracism 

and knowledge hiding, considering the mediating role of reciprocity beliefs. The 

statistical population comprised 158 managers, administrative staff, and library heads 

at the University of Tehran, all of whom participated in the survey. Data were 

collected using Standardized questionnaires. Knowledge hiding was measured with 

Serenko and Bontis’s (2016) 12-item scale, encompassing evasive hiding, playing 

dumb, and rationalized hiding. Reciprocity beliefs were assessed using Wu et al.'s 

(2006) 16-item scale, which covering generalized, negative, and balanced reciprocity 

beliefs. Workplace ostracism was measured with Ferris et al.'s (2008) 12-item scale. 

All items were rated on a five-point Likert scale ranging from "strongly disagree" to 

"strongly agree.". Confirmatory factor analysis (CFA) was conducted to validate the 

measurement instruments. 

 

Finding: The findings show that reciprocity beliefs significantly mediate the 

relationship between workplace ostracism and knowledge hiding at a 95% confidence 

level (P ≤ 0.05, Z > 1.96). The calculated Variance Accounted For (VAF) was 0.875 

for generalized and negative reciprocity beliefs, indicating full mediation. In contrast, 

balanced reciprocity beliefs played a weaker role, with a VAF of 0.293, suggesting 

partial mediation. Structural equation modeling (SEM) further confirmed that 

reciprocity beliefs exert a significant effect on knowledge hiding (β = 0.569, t = 7.404, 

P ≤ 0.05). The positive correlation indicates that for every one-unit increase in 

reciprocity beliefs, knowledge hiding rises by 0.569 standard deviations. 

Furthermore, workplace ostracism was found to exert a significant positive 

effect on knowledge hiding (β = 0.729, t = 9.689, P ≤ 0.05), indicating that a one-unit 

increase in workplace ostracism result in a 0.729 standard deviation rise in knowledge 
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hiding. Conversely, workplace ostracism had a significant negative effect on 

reciprocity beliefs (β = -0.861, t = 10.393, P ≤ 0.05), suggesting that as workplace 

ostracism increases by one unit, reciprocity beliefs decline by 0.861 standard 

deviations. These findings confirm the study’s hypotheses and underscore the critical 

role of reciprocity beliefs in mediating the relationship between workplace ostracism 

on knowledge hiding. 
 

Hypotheses Testing Results 

Hypothesis 

Path 

Coefficient 

(β) 

t-Value P-Value VAF 
Sobel 

Test 
Result 

Workplace Ostracism -

> Reciprocity Beliefs -> 

Knowledge Hiding 

- - - 0.875 3.741 Confirmed 

Direct Effect 0.729 - 0.000 - - - 

Indirect Effect 0.251 - 0.000 - - - 

Total Effect 0.980 - 0.000 - - - 

Reciprocity Beliefs -> 

Knowledge Hiding 
0.569 7.404 0.000 - - Confirmed 

Workplace Ostracism -

> Knowledge Hiding 
0.729 9.689 0.000 - - Confirmed 

Workplace Ostracism -

> Reciprocity Beliefs 
-0.861 10.393 0.000 - - Confirmed 

 

Conclusion: The findings of this study demonstrate that workplace ostracism 

exerts a significant positive effect knowledge hiding (Zhao et al., 2016), while it  

negatively affects reciprocity beliefs (Han et al., 2024). Moreover, reciprocity beliefs 

were found to positively influence knowledge hiding (Bauwick, 2015). These results 

have important implications for work environments, particularly within educational 

institutions. The study underscores the need for organizations to foster a healthy 

workplace that promotes collaboration, knowledge sharing, and employee well-being,  

especially among academic staff. Recognizing the adverse impact of ostracism on 

employees' mental health is essential for cultivating supportive environments. 

Accordingly, this research can guide organizations in developing clear policies to 

encourage knowledge sharing and implementing support mechanisms for employees 

who may experience ostracism. 

 

 Value: This study makes an important contribution to the literature on 

knowledge hiding by offering deeper insights into the underlying factors shaping this 

phenomenon. The findings highlight notable research gaps, particularly in 

understanding the intricate relationship between workplace ostracism and knowledge 

hiding. By revealing how experiences of exclusion in the workplace may foster 

deliberate knowledge withholding. this research offers a nuanced perspective on 

organizational dynamics. Furthermore, it emphasizes the necessity of further 

exploring  modeating and moderating variables that may shape this relationship. 

These insights can assist organizations in designing targeted strategies to cultivate 

more inclusive, collaborative, and knowledge-sharing work environment. 
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  مقدمه-1

 است شده شناخته جهانی اقتصادهای در پیشرفته و باارزش ناملموس دارایی یک عنوانبه دانش

 دانش مؤثر گذاریاشتراک سازمانی، موفقیت کلید که اندداده نشان مطالعات (.۲۰19 ،1نگیس)

 تولیدی هایشرکت در عملکرد بهبود و نوآوری ارتقاء برای را پدیده این محققان از بسیاری. است

 سازمان، درون دانش اشتراک مؤثر سیستم یک وجود (.۲۰۲1 ،۲و همکاران هان) دانندمی مهم بسیار

 ،(۲۰1۷ ،3و همکاران ادواردز) انسانی ارتباطات بهبود برای کلیدی ابزار یک عنوانبه تواندمی

 ،4اکیشیکم) مسائل حل برای ازیموردن زمان کاهش ،ازیموردن اطلاعات به دسترسی افزایش

 عمل سازمان در کاری هایروش بهترین ارائه تضمین و دانش، تولید هایهزینه کاهش ،(۲۰۲1

 هایسیستم اجرای دانش، گذاریاشتراک برای افزارنرم استقرار (.۲۰1۲ ،5وانگ و وانگ) کند

 بین در را دانش گذاریاشتراک که محیطی ایجاد و کارکنان با بلندمدت روابط ایجاد تشویقی،

 که کنندمی شروع را رفتارهایی هاسازمان که است راهی چند کند، تشویق کارکنان

 فزاینده نگرانی یک ،حالنیباا (.۲۰19 ،۶کوک و ائویش) دهدمی افزایش را دانش گذاریاشتراک

 از را ارزشمند دانش عمداً افراد آن در که است کارکنان میان در دانش کردن پنهان رفتار شیوع

 مانع و باشد داشته هاسازمان و افراد بر مخربی اثرات تواندمی رفتار این. کنندمی پنهان دیگران

 (.۲۰۲3 ،۷و همکاران یوانتیکورن) شود کلی عملکرد و نوآوری همکاری،

و  یکانل) است شدهشناخته کاری هایمحیط در فراگیر پدیده یک عنوانبه که دانش، کاریپنهان

 ،9ریبیر و انگی) است گرفته قرار پژوهش موردتوجه گذشته دهه در تنها ،(۲۰1۲ ،8همکاران

 (۲۰15 ،1۰وانزیا و یقرش) دانش گذاریاشتراک موانع هایدسته از یکی عنوانبه پدیده این (.۲۰۲۰

 ،1۲یلباف) دانش هایریسک یا (۲۰1۶ ،11سیبونت و سرنکو) کار در مخرب رفتارهای از نوعی و

 با مرتبط اطلاعات ارائه از عمدی امتناع معنای به دانش سازیپنهان. است شده شناسایی (۲۰1۷

 در همکاران هایدرخواست به پاسخ ، درشدهآموخته هایدرس و مشاوره تخصص، ها،ایده کار،

 که است دوجانبه یندافر یک دانش سازیپنهان. (۲۰1۶ ،13وایآندر و وایسرگ) است کار محیط

 ،14و دیگران یاشکرلاوا) دانش دهندگانارائه و دانش جویندگان یعنی شود،می طرف دو شامل

 و یوانتیکورن) شوند گرفته نادیده توانندنمی دوجانبه تعاملات این در متقابل اثرات (.۲۰18

                                                           
1. Singh 

2. M. S. Han, Masood, Cudjoe, & Wang 

3. Edwards, Cheng, Wong, Zhang, & Wu 

4. Kmieciak 

5. Z. Wang & Wang 

6. Xiao & Cooke 

7. Kurniawanti, Zain, Thoyib, & Rahayu 

8. Connelly, Zweig, Webster, & Trougakos 

9. Yang & Ribiere 
10. Qureshi & Evans 

11. Serenko & Bontis 

12. Labafi 

13. Sergeeva & Andreeva 

14. Škerlavaj, Connelly, Cerne, & Dysvik 
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 کارکنان دانش، گذاریاشتراک به تشویق برای سازمانی هایتلاش باوجود(. ۲۰۲3 همکاران،

 ونگ،یش) صریح صورتبه هم و ضمنی صورتبه هم دارند، خود دانش کاریپنهان به تمایل

 همراه به مزایایی مدتکوتاه در افراد برای تواندمی رفتار این اگرچه(. ۲۰۲1 ،1و همکاران چانگ

 روابط ازنظر هاسازمان و افراد برای باریزیان اثرات اما ،(۲۰۲۲ ،۲شوشان رینش و ونز) باشد داشته

 داشته، (۲۰19 نگ،یس) عملکرد و( ۲۰۲3 ،4ونز و اوفرگلت) هانگرش ،(۲۰15 3زویگ، و کانلی)

 و فردیبین عملکرد جهیدرنت و( ۲۰1۶ س،یبونت و سرنکو) داده کاهش را دانش جریان همچنین

 توجه ها،سازمان در دانش پویایی جامع درک برای (.۲۰19 نگ،یس) کندمی تضعیف را سازمانی

 که است شده گزارش. است ضروری دانش گذاریاشتراک کنار در دانش کاریپنهان به

 دانش گذاریاشتراک به عدم دلیل به دلار میلیارد 31.5 حداقل سالانه 5۰۰ فورچون هایشرکت

 متحده ایالات در که اخیر نظرسنجی یک در(. ۲۰۰5 ،5و همکاران زمود بوک،) دهندمی دست از

 و یکانل) اندکرده پنهان را دانش بارکی که کردند اعتراف دهندگانپاسخ از درصد ۷۶ شد، انجام

 گزارش چین در نظرسنجی یک در دهندگانپاسخ از درصد 4۶ مشابه، طوربه (.۲۰1۲ همکاران،

 (.۲۰13 ،۶پنگ) اندداده انجام دانش کاریپنهان کار محیط در بارکی که دادند

 بستگی که کنند استفاده مختلف استراتژی سه از است ممکن کارکنان دانش، کردن مخفی برای

 آمیزطفره سازیپنهان اولین استراتژی، استراتژی شود.می پرسیده هاآن از که دارد سؤالی نوع به

 اطلاعات کنندهمخفی که گیردمی صورت وجه بهترین به زمانی آمیزطفره سازیپنهان است.

 (.۲۰1۲ همکاران، و یکانل) بدهد آینده در کامل پاسخ از نادرست وعده یا دهد ارائه نادرست

 تعریف درخواست مورد دانش نداشتن به تظاهر عنوانبه که است نادانی به تظاهر دوم، استراتژی

 باهدف ندارد دانش سؤال مورد در دانشی هیچ که کندمی تظاهر کارمند مثال، عنوانبه. شودمی

 که است، منطقی سازیمخفی آخر، و سوم استراتژی(. ۲۰۲4 ،۷و همکاران هان) کردن کمک عدم

 شامل لزوماً امر این. کندمی مخفی را دانش دیگران، به رساندن آسیب قصد بدون کارمند آن در

 با یا شدهخواسته دانش ارائه از خواهیمعذرت با را دانش سازیپنهان عمل کارمند. شودنمی فریب

 .(۲۰۲4 همکاران، و هان) کندمی توجیه دیگران دانستن مقصر

 یک در را اجتماعی تبادل فرایند تواندمی که است کلیدی عوامل از یکی کار محیط در شدن طرد

 شدن، گرفته نادیده تجربه به کار محیط در شدن طرد(. ۲۰۲4 همکاران، و هان) کند مختل سازمان

 این ،جهیدرنت. دارد اشاره کار محیط در همکاران توسط اجتماعی شدن رد یا شدن گذاشته کنار

 و اسمارت چمنیر) گذاردمی تأثیر سازمان یک در کارکنان میان فردیبین روابط بر موضوع

                                                           
1. Xiong, Chang, Scuotto, Shi, & Paoloni 

2. Venz & Nesher Shoshan 

3. Connelly & Zweig 

4. Offergelt & Venz 

5. Bock, Zmud, Kim, & Lee 
6. Peng 

7. R. Han, tunnisa, Ghayas, & Shahab 
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 توسط شدهخواسته اطلاعات دارد تمایل نهایتاً  کار محیط در شدن طرد قربانی (.۲۰۰9 ،1یریل

 کار محیط در شدن طرد که اندکرده دییتأ را مسئله این نیز اخیر تحقیقات. کند مخفی را دیگران

 در (.۲۰19 ،۲و همکاران اضیر) است مرتبط دانش سازیپنهان مختلف انواع با معناداری طوربه

 اول،. است شده تقسیم متمایز دسته سه به کار محیط در شدن طرد عاطفی، سوءاستفاده چارچوب

 هایگروه توسط فرد بلکه شود،نمی ناشی سازمان در گروه یک از تنها کار محیط در شدن طرد

 فاطمه) مشتریان یا زیردستان همکاران، سرپرستان، مثل گیرد،می قرار طرد مورد زمانهم مختلفی

 آخر، و سوم. است ذهنی نه، یا شده طرد که فردی فکر یا احساس دوم،(. ۲۰۲3 ،3و همکاران

 این و هستند ناراحت فردیبین تعاملات در اند،گرفته قرار شدن طرد مورد کنندمی ادعا که افرادی

 محیط در شدن طرد(. ۲۰۲4 ،4و همکاران داش) دانندمی ناخوشایند و منفی دردناک، را تعاملات

 نیز را کار به تعهد و شغلی رضایت بلکه زند،می آسیب فرد روانی و جسمی سلامت به تنهانه کار

و  نگیس) دهدمی کاهش را شغلی عملکرد و داده کاهش را فردیبین رفتارهای دهد،می کاهش

 عمل یک کار، محیط در دانش سازیپنهان که شودمی بینیپیش همچنین(. ۲۰۲4 ،5همکاران

 اخیراً (. ۲۰19 همکاران، و اضیر) گیرد قرار کار محیط در شدن طرد تأثیر تحت خاص، فردیبین

 سازمانی ساختار هر در شدن طرد از پس که هستند افرادی چه که دریابند تا کردند تلاش محققان

 تماس کیفیت که رسیدند نتیجه این به محققان. کنند پنهان را دانش که دارد وجود بیشتری احتمال

 (.۲۰۲4 ،۶و همکاران فاطمه) کنندمی ایفا مهمی نقش همکاران از انتظارات و همکاران با

 به افراد دهند؛می پاسخ مشابه هاینگرش و اعمال با معمولاً افراد که دهندمی نشان متقابل باورهای

و  کروپانزانو) دهندمی پاسخ جویانهتلافی رفتارهای با اندرسانده آسیب هاآن به که کسانی

. منفی متقابل و متوازن، متقابل یافته،تعمیم متقابل: دارد وجود متقابل نوع سه (.۲۰1۷ ،۷همکاران

 زمانهم تبادل متوازن متقابل. است فوری بازگشت انتظار بدون دهیکمک شامل یافتهتعمیم متقابل

 دادن پاسخ به افراد تمایل منفی متقابل. شودمی شامل مشخص زمانی بازه در را برابر ارزش با منابع

 بالای سطوح(. ۲۰۰4 ،8و همکاران زنبرگریآ) کندمی توصیف را منفی رفتارهای با بد رفتارهای به

 افرادی. کندمی ترغیب دانش سازیپنهان و خودخواهانه رفتارهای به را افراد منفی متقابل باورهای

 معمولی افراد به نسبت شدیدتری روانی و رفتاری هایواکنش گیرند،می قرار شدن طرد مورد که

 بیاورند روی دانش سازیپنهان و سکوت به هاآن که شودمی باعث امر این و کنندمی تجربه

 طرد با مواجهه در افراد که کندمی بیان منابع از حفاظت نظریه(. ۲۰۲۰ ،9همکارانو  بیزجهان)

 و سکوت مانند آورند،می روی خود منابع حفظ برای هاییاستراتژی به کار، محیط در شدن

                                                           
1. Smart Richman & Leary, 

2. Riaz, Xu, & Hussain 

3. Tehreem Fatima, Bilal, Imran, & Sarwa 

4. Dash, Ranjan, Bhardwaj, & Rastogi 

5. S. Singh, Subramani, David, & Jan 

6. Tehreem Fatima, Bilal, Imran, Ayub, & Arshad 

7. Cropanzano, Anthony, Daniels, & Hall 

8. Eisenberger, Lynch, Aselage, & Rohdieck 

9. Jahanzeb, Fatima, Javed, & Giles 
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 ذخیره برای تلاش و مزمن استرس دلیل به امر این (.۲۰11 ،1و همکاران وانگ) دانش سازیپنهان

 محیط در شدن طرد(. ۲۰۲۰ همکاران، و زیبجهان) است آینده مشکلات با مواجهه برای منابع

 رفتار در خاص طوربه  زیاد کارکنان احتمالبهدارد و  دانش سازیپنهان در کلیدی نقش کار

 کردن مخفی به مربوط هایدستورالعمل و پیامدها از که زمانی شوند، درگیر دانش سازیپنهان

 (.۲۰1۶ ،۲بلو و سیگکورز) نباشند مطلع مهم اطلاعات

 موضوع این متأسفانه اما است، شده انجام دانش سازیپنهان مورد در زیادی تحقیقات اگرچه

 و هان) است نگرفته قرار یموردبررس هادانشگاه مانند عالی آموزش مؤسسات در کافی اندازهبه

 گسترده طوربه باید و است سخت واقعیت یک کار محیط که شدهگفته(. ۲۰۲4 همکاران،

 در تبعیض بین رابطه مطالعه که شده تأکید(. ۲۰۲3 ،3کائسنس و سونیبر) گیرد قرار یموردبررس

(. ۲۰۲3 ،4و همکاران وانگ) است مهم عالی آموزش هایبخش در دانش سازیپنهان و کار محیط

 یک در (.۲۰۲1 ،5و همکاران محمود) است نوآورانه علمی محیط در مانعی دانش سازیپنهان

 کارکنان مختلف رفتارهای و عملکرد نتایج کار محیط در شدن طرد که شده ثابتپژوهش جدید 

 نقش که شده پیشنهاد نیز ترپیش(. ۲۰۲4 ،۶و همکاران انی) کندمی تعیین را کاری محیط هر در

 این و شود داده توضیح مختلف هایجنبه از باید دانش سازیپنهان در کار محیط در شدن طرد

 باشد متفاوت دیگر ۀزمین به زمینه یک از و دیگر فرهنگ به فرهنگ یک از است ممکن رابطه

 کتابخانه کارکنان میان در دانش سازیپنهان اهمیت به توجه با (.۲۰۲4 ،۷و همکاران یتهیال)

 بنابراین؛ کند تمرکز دانشگاهی کتابخانه کارکنان از اینمونه بر دارد قصد حاضر مطالعه دانشگاهی،

 میانجی نقش با دانش سازیپنهان بر کار محیط در شدن طرد بین رابطه بررسی پژوهش این از هدف

برای رسیدن به پاسخ  .است تهران های دانشگاهکتابخانه کارکنان میان در متقابل باورهای

 های ذیل مفروض است:فرضیه

 میان در دانش سازیپنهان برای معنادار و مثبت کنندهبینیپیش یک کار محیط در شدن . طرد1

 .است تهران دانشگاه هایکتابخانه کارکنان

 سازیهانپن و کار محیط در شدن طرد بین رابطه در معناداری میانجی نقش متقابل، . باورهای۲

 .است تهران دانشگاه هایکتابخانه کارکنان میان در دانش

 میان در متقابل باورهای برای معنادار و مثبت کنندهبینیپیش یک کار محیط در شدن . طرد3

 .است تهران دانشگاه هایکتابخانه کارکنان

 کارکنان میان در دانش سازیپنهان برای معنادار و مثبت کنندهبینیپیش یک متقابل باورهای .4

 .است تهران دانشگاه هایکتابخانه

                                                           
1. M. Wang, Liao, Zhan, & Shi 
2. Gkorezis & Bellou 

3. Brison & Caesens 

4. G.-H. Wang, Li, Liu, & Zaggia 

5. Mahmood, Imran, Fayaz, & Ahmad 

6. Yan, Li, Jia, & Liu 

7. Elliethey, Aly Abou Hashish, & Ahmed Mohamed Elbassal 



 

 

 

 

 پژوهینشریه مطالعات دانش

 34 | صفحه   

 2 شماره ،4دوره    

 12پیاپی    

 پژوهش نهیشیپ-2

 بر کار محیط در طردشدگی تأثیر بررسی به ایگسترده طوربه اخیر هایسال در مطالعات 

 همکاران و اضیر و( ۲۰1۶) همکاران و ژائو اولیه، هایپژوهش در. اندپرداخته دانش سازیپنهان

 گنگ و گریزان کاریپنهان بر را تأثیر بیشترین کار محیط در طردشدگی که دادند نشان( ۲۰19)

 طردشدگی که دارند تأکید هایافته این. نیست معنادار منطقی کاریپنهان بر آن تأثیر اما دارد، بازی

 اما شود، منجر کارانهپنهان رفتارهای به اجتماعی، و شناختیروان سازوکارهای طریق از تواندمی

 1فالیفلا و یجبورال ادامه، در .دارد سازمانی و فردی عوامل به بستگی تأثیر این نوع و شدت

 این که دادند نشان و کردند تأیید را دانش سازیپنهان و طردشدگی بین معناداری ارتباط( ۲۰۲۰)

 راستا، همین در. گیردمی قرار سازمانی هایزمینه تأثیر تحت و بوده تفسیری ابعاد دارای رابطه

 بر و کردند ارائه مشابهی هاییافته( 14۰1) و همکاران یدیرش و( 1399) مفرد یمومن و سپهوند

 پژوهش ،حالنیباا. داشتند تأکید کارانهپنهان رفتارهای گیریشکل در طردشدگی ادراک نقش

 تأثیری بازی گنگ و گریزان کاریپنهان بر طردشدگی که داد نشان( 14۰۲) یجعفر و یشرع

 انواع است ممکن که دهدمی نشان هایافته این. دارد منطقی کاریپنهان بر مثبتی تأثیر اما ندارد،

 بیشتری بررسی به نیاز که بگیرند قرار متفاوتی سازوکارهای تأثیر تحت دانش سازیپنهان مختلف

 یبهات. اندکرده تمرکز رابطه این هایکنندهتعدیل و هامیانجی بررسی بر جدیدتر هایدارد. پژوهش

 تأکید فردیبین اعتمادیبی اهمیت بر( ۲۰۲3) ،3نیالدشمس و یالدوهور و (۲۰۲3) ،۲و همکاران

 خود ینوبهبه که کند ایجاد طردشدگی از فضایی تواندمی اعتمادیبی که ایگونهبه اند،کرده

 و طردشدگی بین یرابطه که است آن بیانگر هایافته این. کندمی تقویت را دانش سازیپنهان

 در. دارد قرار میانجی متغیرهای تأثیر تحت بلکه دهد،نمی رخ مستقیم طوربه دانش سازیپنهان

 به بیشتری تمایل طردشده کارکنان که دادند نشان( ۲۰۲4) همکاران و فاطمه راستا، همین

 گریمیانجی طریق از تأثیر این که دریافتند( ۲۰۲4) ،4خان و لائک اما دارند، دانش سازیپنهان

 تأثیرات جدید هایپژوهش این، بر گیرد. علاوهمی صورت کارکنان سکوت و شناختیروان ایمنی

 ،5همکاران و تن مثال، برای. اندکرده مطرح را دانش سازیپنهان بر طردشدگی از تریعمیق

 طریق از بلکه دهد،می افزایش را کارانهپنهان رفتارهای تنهانه طردشدگی که دادند نشان( ۲۰۲4)

( ۲۰۲4) همکاران و هان. شودمی نیز دانش خرابکارانه رفتارهای به منجر کارکنان، در خشم ایجاد

 یکنندهبینیپیش طردشدگی که دریافتند و کرده بررسی دانشگاه معلمان میان در را موضوع این نیز

 باورهای که داد نشان گریمیانجی تحلیل این، بر علاوه. است دانش سازیپنهان برای معناداری

 .دارند رابطه این تقویت در مهمی نقش یافتهتعمیم و متقابل منفی

 متعددی هایپژوهش که است سازمانی هایمحیط در مهم موضوعات از یکی دانش سازیپنهان

                                                           
1. Al-Jubouri & Fleifal 
2. Bhatti, Hussain, Santoro, & Culasso 

3. Al-Dhuhouri & Mohd Shamsudin 

4. Laeeque & Khan 

5. Tan, Yuan, Wang, & Wan 
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 در ویژهبه عالی، آموزش مؤسسات ۀدرزمین مسئله این ،حالنیباا. اندپرداخته آن بررسی به

 در تأثیرگذار عوامل از یکی عنوانبه کاری محیط. است گرفته قرار موردتوجه کمتر ها،دانشگاه

 محیط در شدن طرد تجربه میان رابطه. است تریگسترده هایبررسی نیازمند سازمانی، رفتارهای

 چراکه است، برخوردار بالایی اهمیت از دانشگاهی هایمحیط در ویژهبه دانش سازیپنهان و کار

 اندداده نشان کند. تحقیقات ایجاد علمی پیشرفت و نوآوری برای مانعی تواندمی دانش سازیپنهان

 داشته کارکنان رفتار و عملکرد بر مستقیمی تأثیر تواندمی کاری محیط در شدن طرد تجربه که

 ارتباط این بیشتر توضیح به تواندمی متقابل باورهای مانند میانجی عوامل نقش میان، این در. باشد

 هایفرهنگ و هازمینه در موضوع این بررسی اهمیت بر پیشین مطالعات همچنین،. کند کمک

 ۀزمین به بسته است ممکن دانش سازیپنهان و طردشدن میان ارتباط چراکه اند،کرده تأکید مختلف

 هایکتابخانه کارکنان میان در موضوع اهمیت به توجه باشد. با متفاوت سازمانی و فرهنگی

 سازیپنهان و کاری محیط در طردشدن تجربه میان رابطه تا کندمی تلاش پژوهش این دانشگاهی،

 بر مطالعه این اصلی تمرکز. کند بررسی متقابل باورهای میانجی نقش گرفتن نظر در با را دانش

 آن تأثیرات و پدیده این از تریعمیق درک به تا بود خواهد تهران دانشگاه هایکتابخانه کارکنان

 .یابد دست
 

 پژوهش یشناسروش-3

 همبستگی است که از -توصیفی روش ازنظر و کاربردی هدف اساس بر حاضر پژوهش

 ؛دانش یسازپنهان  و کار محل از شدن طرد بین رابطه بررسی برای کمی پژوهشی رویکرد یک

 مدیران، مجموعه شامل آماری است.  جامعه کرده استفاده میانجی عنوانبه متقابل باورهای نقش

 نظرات به دسترسی منظوربه که بودنددانشگاه تهران  هایشاغل در کتابخانه رؤسای اداری، کارکنان

 نامه ارسال شد.نفر بودند، پرسش 158برای تمام جامعه آماری شامل  هاآن

؛ دانش یسازپنهانبررسی طرد شدن در محیط کار و   منظوربه پژوهش، کمی بخش در

. شد استفاده هاداده یآورجمع جهت نامه استانداردپرسش از میانجی عنوانبه باورهای متقابل نقش

 ازیموردن هایداده ،(۲۰1۶) بونتیس و سرنکو نامهپرسش از دانش یسازپنهان سنجش جهت

آمیز، گنگ بازی سازی طفرهپنهان شامل که گویه 1۲ حاوی اینامهپرسش از دانش یسازپنهان

-پرسشمتقابل، از  باورهای سنجش جهت همچنین. شد سازی منطقی هست، استفادهکردن، و پنهان

 و منفی متقابل باورهای ،افتهیمیتعم متقابل که شامل باورهای گویه 1۶ (۲۰۰۶) همکاران و نامه وو

 و سیفر نامهپرسش برای سنجش طردشدن از محیط کار از. متوازن استفاده شد متقابل باورهای

 نامهپرسش در هاشاخص گیریاندازه برای گویه بوده، استفاده شد. 1۲که شامل  (۲۰۰8) همکاران

 یدییتأتحلیل عامل  از. شد استفاده مخالفم کاملاً تا موافقم کاملاً از لیکرت ایگزینه پنج طیف از

 شده داده نشان 1 جدول در کامل طوربه .است شده استفاده گیریاندازه ابزار روایی تأیید برای

 .است
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 نامهپرسش یرهایمتغ. 1جدول 

 ریمتغ
 تعداد

 سؤالات

 یآلفا

 کرونباخ
 منبع

 (201۶) سیبونت و سرنکو 84/0 1-12 دانش یسازپنهان

 (200۶) همکاران و وو 82/0 13-29 متقابل یباورها

 (2008) همکاران و سیفر 87/0 30-42 کار محل از شدن طرد

 

 روش از گیریبهره با هاداده تحلیل از تحقیق، فرضیات بررسی و مفهومی مدل ارزیابی برای

 بود Smart PLSتحلیل این در کاررفتهبه افزارنرم. گردید استفاده ساختاری معادلات سازیمدل

برنامه  ویژگی ترینمهم چراکهسازی ساختاری مورد توجه است، افزار قدرتمند مدلنرم عنوانبه که

Smart PLS لیوتحلهیتجز برای هامدل از ایگسترده طیف حل برای خود امکانات کردن فراهم 

 .است (LVS) پنهان متغیرهای

 

 
 

 

 

 

 

 
 . مدل مفهومی پژوهش1شکل 

 

 هاافتهی-4

 شرکت پژوهش این در نفر 158 است، شده ارائه ۲ جدول در که توصیفی آمار نتایج با مطابق

 رده در افراد از درصد 4۷ همچنین،. بودند مرد درصد 35 و زن درصد ۶5 تعداد، این از. داشتند

 ارشد کارشناسی مدرک دارای درصد 58 تحصیلات، سطح ازنظر. داشتند قرار سال 5۰ تا 4۰ سنی

 تیجمع هایویژگی کامل جزئیات. داشتند سال ۲۰ تا 1۰ بین کاری سابقه درصد 51 و بودند

 .است شده ارائه ۲ جدول در یشناخت

 باورهای متقابل پنهان سازی دانش

  متوازن

 متقابل منفی

 تعمیم یافته

طرد شدن از محل 

 کار
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 . اطلاعات جمعیت شناختی2جدول 

 یفراوان درصد یفراوان یشناخت تیجمع یهایژگیو

 جنسیت
 35/0 ۶2 مرد

 ۶5/0 9۶ زن

 رده سنی

40-30 44 2۶/0 

50-40 ۶9 47/0 

 27/0 45 به بالا 50

 سطح تحصیلات

 30/0 49 کارشناسی

 58/0 82 کارشناسی ارشد

 21/0 37 دکتری

 سابقه کاری

10-5 30 14/0 

20-10 74 51/0 

30-20 54 35/0 

 حیطه تخصصی

 ۶۶/0 92 علوم انسانی

 15/0 31 علوم پایه

 19/0 35 های علمیسایر حوزه

 استاندارد  مسیر ضرایب و عاملی بارهای مقادیر نمودار. 2 شکل

 

 یموردبررس را متغیرها بین مسیر ضرایب است، شده ارائه مسیر ضرایب نمودار عنوان با که ،۲ شکل

 مسیر ضرایب .دهدمی نشان را وابسته متغیر بر مستقل متغیرهای از یک هر تأثیر میزان و دهدمی قرار

 عاملی بار مقادیر تمامی شود،می مشاهده ۲ شکل در که طورهمان. دارند قرار 1 تا -1 بین ایبازه در
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 بار مقادیر بودن قبولقابل و گیریاندازه مدل همگنی دهندهنشان که هستند 4/۰ از بیشتر هاگویه

 بیانگر که شده، گزارش 9۶/1 بالای هاگویه تمامی برای t آماره مقدار تحلیل، این طبق. است عاملی

 مسیر ضریب هرچه. است درصد 95 اطمینان سطح در مکنون متغیرهای و هاگویه بین رابطه تأیید

 .است وابسته متغیر بر مستقل متغیر بیشتر تأثیر دهندهنشان باشد، تربزرگ و مثبت

 
 . نتایج بارهای عاملی، پایایی و روایی همگرا3جدول 

 یرهایمتغ

 پژوهش
 هاهیگو

 یعامل بار

 )بازه(

 یآلفا

 کرونباخ

 ییایپا

 یبیترک

 نیانگیم

 انسیوار

 یاستخراج
 یسازپنهان

 دانش
KHQ1-KHQ12 759/0-731/0 84۶0/0 895/0 788/0 

 متقابل یباورها
BRBQ1-BRBQ7 805/0-491/0 

822/0 904/0 758/0 GRBQ1-GRBQ4 820/0-802/0 

NRBQ1-NRBQ4 720/0-7۶۶/0 

 از شدن طرد
 کار طیمح

WOQ1-WOQ12 911/0-۶۶1/0 874/0 817/0 720/0 

 

 متغیرهای برای شدهاستخراج واریانس مقادیر ارزیابی است، مشاهدهقابل 3 جدول در که طورهمان

 آن از حاکی هایافته این. هستند 5/۰ از بالاتر مقادیری دارای متغیرها تمامی که دهدمی نشان پنهان

 شدهاستخراج واریانس میانگین شاخص از استفاده با گیریاندازه ابزارهای همگرای روایی که است

 که دهدمی نشان مرکب پایایی و کرونباخ آلفای ضرایب بررسی نتایج همچنین،. است دشدهییتأ

 نشان نتایج این بنابراین،؛ است بوده ۷/۰ از بالاتر پنهان متغیرهای تمامی برای هاشاخص این مقادیر

 .برخوردارند قبولیقابل پایایی از گیریاندازه ابزارهای که دهدمی

 
 لارکر – فورنل آزمون.  4 جدول

 کار طیمح از شدن طرد متقابل یباورها دانش یسازپنهان 
   7۶5/0 دانش یسازپنهان

  894/0 ۶13/0 متقابل یباورها

 982/0 710/0 729/0 کار طیمح از شدن طرد

 

 پنهان متغیر هر برای شدهاستخراج واریانس میانگین جذر ،4 جدول در شدهارائه نتایج اساس بر

 نتیجه توانمی ،بیترتنیابه. است پنهان متغیرهای سایر با متغیر آن همبستگی میزان بالاترین از بیشتر

 گرفته قرار تأیید مورد لارکر-فورنل آزمون طریق از گیریاندازه مدل واگرای روایی که گرفت

 3/۰ ملاک حد از مقدار این که است ۶۷9/۰ که ،آمدهدستبه GOF مقدار به توجه باهمچنین  .است

 کلی مدل مطلوب برازش بنابراین،؛ است قوی برازش دارای مدل که گرفت نتیجه توانمی لذا است، بالاتر

 گیرد.می قرار تأیید مورد
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 هاخلاصه نتایج فرضیه. 5جدول 

 هیفرض
 بیضر

 ریمس
 جهینت t P-Value VAF Sobel آماره

 یباورها <-کار طیمح در شدن طرد
 دانش یسازپنهان <-متقابل

   875/0 3.741 

   0.000  729/0 میمستق اثر دییتأ

   0.000  251/0 میرمستقیغ اثر

   0.000  980/0 کل اثر

 دییتأ   0.000 404/7 5۶9/0 دانش یسازپنهان <- متقابل یباورها

 <-کار طیمح در شدن طرد
 دانش یسازپنهان

 دییتأ   0.000 ۶89/9 729/0

 یباورها <-کار طیمح در شدن طرد
 متقابل

 دییتأ   0.000 393/10 8۶1/0-

 

 .شد استناد سوبل آزمون جینتا به یانجیم اثر یمعنادار یبررس یبرا

Z-value= 
𝑎×𝑏

√(𝑏2×𝑠𝑎
2)+(𝑎2×𝑠𝑏

2)+(𝑠𝑎
2×𝑠𝑏

2)

 

 یباورها یانجیملذا نقش  باشد،یم 9۶/1بالاتر از  آمدهدستبه Z-value ریمقاد نکهیتوجه به ا با

 درصد 95 نانیاطم سطح در دانش یسازپنهان و کار طیمح در شدن طرد نیب ارتباط در متقابل

 یابیارز یبرا. شودیم دییتأ پژوهش هیفرض ل،یتحل نیا اساس بر. [ ≥ ۰5/0P –Value] است معنادار

 مقدار اگر. شد محاسبه( VAF) شدهنییتب انسیوار آمار مقدار ،یگریانجیم اثر شدت و زانیم

VAF مقدار اگر اما؛ ندارد وجود یگریانجیم که گرفت جهینت توانیم باشد، درصد ۲۰ از کمتر 

VAF مقدار که یحالت در. است داده رخ کامل یگریانجیم باشد، درصد 8۰ از شیب VAF نیب 

 افتهیمیتعم متقابل یباورها. شودیم گرفته نظر در یجزئ یگریانجیم عنوانبه باشد، درصد 8۰ تا ۲۰

 یسازپنهان و کار طیمح در شدن طرد نیب مثبت رابطه یمعنادار طوربه یمنف متقابل یباورها و

 یگریانجیم دهندهنشان که بود 8۷5/۰ یگریانجیم نیا یبرا VAF آماره. دهندیم نشان را دانش

 ۲93/۰ آن VAF مقدار و داشتند یکمتر اریبس نقش متوازن متقابل یباورها ،حالنیباا. است کامل

 .دهدیم نشان را یجزئ یگریانجیم که بود

دهد که نشان می ( SEM) یمدل معادلات ساختار در ریمس بیضرها از طریق داده وتحلیلیهتجز

 ≥ P –Value ,۰5/0) ،دارد یدارامعن یرتأثدانش  سازیپنهانبر  معناداری طوربهمتقابل  باورهای

4۰4/۷, t =5۶9/۰β =) .مثبت به توجه با. شودمی تأیید اطمینان درصد 95 باپژوهش  یهلذا فرض 

( β) ریمس بیو بر اساس ضر دارد وجود متغیر دو این بین مستقیم رابطه همبستگی ضریب بودن

 5۶9/۰ معادلدانش  یسازپنهان متقابل، یباورهاگفت به ازای یک واحد افزایش در  توانیم

 .کندیم پیدا شیافزا استاندارد انحراف

 P –Value ,۰5/0)  ،دارد یدارامعن یرتأثدانش  سازیپنهانکار بر  محیططرد شدن در  همچنین

≤ ۶89/9, t =۷۲9/۰β =) .مثبت به توجه با. شودمی تأیید اطمینان درصد 95 باپژوهش  یهلذا فرض 
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( β) ریمس بیو بر اساس ضر دارد وجود متغیر دو این بین مستقیم رابطه همبستگی ضریب بودن

 معادل دانش یسازپنهان کار، طیمح در شدن طردگفت به ازای یک واحد افزایش در  توانیم

 .کندیم پیدا شیافزا استاندارد انحراف ۷۲9/۰

 یدارامعن یرتأثمتقابل  باورهایبر  معناداری طوربهکار  محیططرد شدن در مشخص شد  تیدرنها

 اطمینان درصد 95 باپژوهش  یهلذا فرض. (= P –Value ≤ 393/1۰, t =8۶1/۰-β ,۰5/0) ،دارد

 دارد وجود متغیر دو این بین معکوس رابطه همبستگی ضریب بودن منفی به توجه با. شودمی تأیید

 کار، طیمح در شدن طردگفت به ازای یک واحد افزایش در  توانی( مβ) ریمس بیو بر اساس ضر

 .کندیم پیدا کاهش استاندارد انحراف 8۶1/۰ معادل متقابل یباورها

 

 گیریبحث و نتیجه-5

 میانجی نقش با دانش سازیپنهان و کار محیط در طردشدن بین رابطه بررسی پژوهش این از هدف

 شکاف این به پرداختن با. است تهران دانشگاه هایکتابخانه کارکنان میان در متقابل باورهای

 بر کار محیط در طردشدن تأثیر مورد در ارزشمندی هایبینش دارد قصد مطالعه این پژوهشی،

 محیط در طردشدن که داد نشان نتایج. دهد ارائه جامعه از مهم بخش یک در دانش سازیپنهان

 دارد تهران دانشگاه هایکتابخانه کارکنان میان در دانش سازیپنهان بر معناداری و مثبت ریتأث کار

 همکاران و ژائو و ،(۲۰۲1) مفرد یمومن و سپهوند ،(۲۰۰۷) امبروز و چلیم یهاافتهی با راستاهم که

 شودمی کار محل در انحرافی رفتارهای به منجر کار محیط در طردشدن همچنین،. است( ۲۰1۶)

 باید (. سازمان۲۰۲3 همکاران، و وانگ) کند مختل را سازمان روزمره عملیات است ممکن که

. شود تشویق کارکنان میان در دانش گذاریاشتراک که دهد شکل یاگونهبه را سازمانی فرهنگ

 در کنندهمشارکت افراد شناسایی و دهیپاداش هایسیستم ایجاد با تواندمی کار این

 مانند پیشرفته دانش مدیریت هایپلتفرم از توانندمی هاسازمان. شود انجام دانش گذاریاشتراک

 اطلاعات و دانش به دسترسی تا کنند استفاده گروهی همکاری افزارهاینرم و ها،ویکی ها،اینترانت

 کرده مستند را خود دانش یراحتبه تا کنند کمک کارکنان به توانندمی ابزارها این. کنند تسهیل را

 اهمیت که شود برگزار سازمان در آموزشی هایبرنامه. بگذارند اشتراک به دیگران با و

 کاری یهاگروه. شود داده نشان کارکنان به آن سازیپنهان منفی تأثیرات و دانش گذاریاشتراک

 جلوگیری آن سازیپنهان از و دهد افزایش را دانش تبادل تواندمی کار این که شود ایجاد متنوع

 .کند

 سازیپنهان و کار محیط در شدن طرد بین مثبت و معناداری نقش متقابل باورهای که داد نشان نتایج

 طردشدن بین مثبت رابطه توضیح در معناداری نقش منفی و یافتهتعمیم متقابل باورهای. دارند دانش

 که نداشتند رابطه این در نقشی متوازن متقابل باورهای اما دارند، دانش سازیپنهان و کار محیط در

 که ایشیوه همان به افراد متقابل، باورهای بر اساس. است( ۲۰۲4) همکاران و هان نتایج با راستاهم

 دارد تمایل شدهگرفته نادیده یا طردشده کارمند یک. کنندمی رفتار اند،کرده رفتار هاآن با دیگران
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 با را خود اطلاعات معمولاً بخواهد، اطلاعات او از کسی اگر و کند رفتار دیگران با شیوه همان به

 همکاران، و یکانل) داردمی نگه جوییبهانه یا نادانی به تظاهر مانند سازیپنهان هایشیوه از استفاده

 و کار محیط در شدن طرد بین رابطه در متقابل باورهای نقش نیز نیازاشیپ پژوهشگران(. ۲۰19

 رفتارهای منفی طوربه شدن طرد که اندکرده اشاره هاآن. اندکرده برجسته را دانش سازیپنهان

 رفتار منفی، متقابل باورهای تیدرنها و دهدمی قرار تأثیر تحت را کارکنان مثبت اجتماعی

 پس کار محل در کارکنان همچنین(. ۲۰1۶ همکاران، و ژائو) دهدمی افزایش را دانش سازیپنهان

 رفتارهای فرکانس تا کنندمی تحریک را فرد منفی متقابل باورهای محیط، از منفی رفتار دریافت از

 ایپدیده یافتهتعمیم متقابل باورهای(. ۲۰11 نگز،یهاست) دهند کاهش را دانش اشتراک مانند مثبت

 رفتار دیگران با اند،کرده رفتار هاآن با گذشته در دیگران که ایشیوه همان به افراد آن در که است

 است، کرده دریافت ناخوشایندی رفتار گذشته در فردی وقتی(. ۲۰۲۰ همکاران، و سان) کنندمی

 یگر) کند خودداری دیگران به کمک از و دهد انجام ایخودخواهانه رفتار که دارد احتمال بیشتر

 و کار محیط در طردشدن بین رابطه در نقشی متوازن متقابل باورهای(. ۲۰14 همکاران، و

 نبودن معنادار دلیل. است( ۲۰۲4) همکاران و هان پژوهش با راستاهم که نداشتند، دانش سازیپنهان

 متوازن متقابل. باشد متقابل نوع این اصلی هایویژگی تواندمی متوازن متقابل باورهای میانجی نقش

 به تمایل بیشتر دارند متوازن متقابل از بالایی سطح که افرادی و کندمی عمل فوری اصل بر اساس

 بین رابطه نتواند متوازن متقابل است ممکن ؛(۲۰۲1 همکاران، و ژانگ) دارند برابر منابع مبادله

 همکاران، و هان) کند مشخص را کارکنان میان در دانش سازیپنهان و کار محیط در طردشدن

۲۰۲4.) 

. دارد منفی تأثیر متقابل باورهای بر کار محیط در طردشدن که است آن از حاکی پژوهش هاییافته

 با راستاهم که شودمی یافتهتعمیم و منفی متقابل باورهای تقویت به منجر کار محیط در طردشدن

 کنند،می طردشدن احساس خود کار محیط در که کارکنانی. است( ۲۰1۷) فاطمه میتسن پژوهش

 تبادل مورد در منفی باورهای و دهند نشان واکنش دیگران با تعاملات به منفی طوربه تا دارند تمایل

 که اندازه همان به نیز دیگران که کنندمی تصور زیاد احتمالبه افراد این. کنند تقویت را متقابل

 به توانندمی منفی باورهای این. کرد خواهند رفتار هاآن با اند،کرده تجربه کار محیط در خودشان

 را دانش سازیپنهان رفتارهای و شوند منجر کار محیط در دانش اشتراک و همکاری کاهش

 باورهای بر توجهیقابل تأثیر کار محیط در طردشدن که داد نشان نتایج دیگر، سوی از. کنند تشدید

 به است ممکن امر این. است( ۲۰۲4) همکاران و هان پژوهش با راستاهم که ندارد متوازن متقابل

 و دارند تأکید منابع منصفانه و برابر مبادله بر بیشتر که باشد باور نوع این اصلی هایویژگی دلیل

 (.۲۰۲1 همکاران، و ژانگ) گیرندمی قرار منفی تجربیات تأثیر تحت کمتر

 منفی متقابل باورهای. دارند معناداری و مثبت رابطه دانش سازیپنهان بر متقابل باورهای همچنین

 باورهای هرچه که معناست بدان این. دارند دانش سازیپنهان بر مثبتی تأثیر متوازن و یافتهتعمیم و

 باور که کارکنانی. است بیشتر افراد توسط دانش سازیپنهان احتمال باشند، ترقوی منفی متقابل
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 رفتارهای متقابل طوربه تا دارند تمایل کرد، خواهند یا اندکرده بدرفتاری هاآن به دیگران دارند

 مطالعه این است.( ۲۰15) کیبَاو پژوهش با راستاهم که دهند نشان را دانش سازیپنهان مانند منفی

 هاسازمان به تحقیق این. دارد آموزشی هایمحیط ژهیوبه کاری، هایمحیط در مهمی پیامدهای

 کارکنان، رفاه و دانش اشتراک همکاری، که کنند ایجاد سالم کاری فضایی تا کرد خواهد کمک

 روانی سلامت بر شدن طرد منفی تأثیرات شناخت. کند تشویق را دانشگاهی، کارکنان ژهیوبه

 تحقیق این. دارد حیاتی اهمیت کارکنان رفاه از حمایت و سالم کاری محیط ایجاد برای کارکنان

 ایجاد و دانش اشتراک به تشویق برای را شفافی هایسیاست تا کرد خواهد کمک هاسازمان به

 . دهند توسعه گیرند، قرار طردشدن مورد است ممکن که کارکنانی برای حمایتی هایسیستم
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