
24
فصلنامه آزمایشگاه و تشخیص-  بهار 1396- شماره35

بررسي ارتباط ميان فرهنگ سازماني و پنهان كردن 
دانش در سطح فردي آزمايشگاه‌هاي باليني در 

بيمارستان‌هاي دانشگاه علوم پزشكي تهران

چكيده 
مقدمه: عليرغم تلاش زياد براي انتقال و به اشترا‌كگذاري 
دانش در س��ازمان ها، تلاش‌هاي انجام شده در اين زمينه با 
چالش‌هاي زيادي روبرو اس��ت. در بسياري از موارد حتي 
زماني كه تسهلايت مناسب براي به اشترا‌كگذاري دانش در 
س��ازمان‌ها وجود دارد، كاركنان چندان علاقه مند به انجام 
اي��ن كار نيس��تند و دانش خود را پنهان ميك‌نند. از س��وي 

ديگر، پنهان كردن دانش مي‌تواند منجر به كاهش بهره‌وري 
و حت��ي كاهش س��ود در س��ازمان‌ها به ويژه س��ازمان‌هاي 
بهداش��تي و درماني و بالاخص آزمايشگاه‌هاي باليني گردد. 
لذا پژوهش حاضر با هدف تعيين رابطه بين فرهنگ سازماني 
با پنهان‌س��ازي دانش فردي و س��ازماني در آزمايشگاه‌هاي 
بيمارستاني و مراكز بهداشتي درماني دانشگاه علوم پزشكي 

تهران انجام شده است.
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مواد و روش ها: پژوهش توصيفي تحليلي حاضر در سال 
95-94 در بين كاركنان آزمايشگاه‌هاي بيمارستان‌ها و مراكز 
بهداشتي درماني دانشگاه علوم پزشكي تهران انجام شد. جامعه 
آماري پژوهش شامل كل كاركنان آزمايشگاه‌ها به تعداد 750 
نفر بود كه از اين تعداد با اس��تفاده از جدول مورگان تعداد 
256 نفر به صورت تصادفي برحسب تعداد كاركنان هر كي 
از آزمايش��گاه‌هاي بيمارس��تاني و مراكز بهداشتي درماني با 
روش نمونه گيري تخصيص متناس��ب انتخاب شدند. ابزار 
پژوهش ش��امل پرسش��نامه‌هاي پنهان س��ازي و پرسشنامه 
فرهنگ س��ازماني دنيس��ون همراه با س��والات دموگرافكي 
كاركنان بود. تعداد 220 نفر به پرسش��نامه‌ها پاس��خ دادند و 
بنابراين ضريب پاسخگويي برابر 80% به دست آمد. داده‌هاي 
به دس��ت آمده توس��ط نرم‌افزار spss 22 مورد تحليل قرار 
گرفت و نتايج توصيفي به صورت ميانگين و انحراف معيار 
 و نتايج تحليلي با استفاده از آزمون كولموگروف اسميرنوف، 
پيرس��ون و تي دو نمونه‌اي و آناليز واريانس كي طرفه ارائه 

گرديد. 
يافته ه��ا: تعداد 220 نف��ر از كاركنان آزمايش��گاه‌ها در 
مطالعه حاضر شركت كردند كه بيشتر آن‌ها از جنس مونث، 
داراي مدرك تحصيلي كارشناسي، داراي سابقه كار 6 ماه تا 
2 سال و 11 تا 15 سال و بدون سابقه مديريتي بودند. ميزان 
فرهنگ سازماني و پنهان سازي دانش و مولفه‌هاي آن‌ها در 
س��طح متوسط بود و هم بستگي معكوس و معني داري بين 

فرهنگ سازماني و مولفه پنهان سازي دانش مشاهده شد.
نتيج��ه گيري: تقويت فرهنگ س��ازماني و مولفه‌هاي آن 
ش��امل مشاركت سازماني، وحدت و كيپارچگي، سازگاري 
كاركنان و توجه خاص بر ماموريت سازمان، موجب كاهش 
پنهان س��ازي دانش فردي و س��ازماني در آزمايش��گاه‌هاي 

باليني مي‌شود.
كلي��د واژه ها: پنهان س��ازي دانش، به اش��ترا‌كگذاري 
دانش، فرهنگ س��ازماني، آزمايش��گاه باليني، دانشگاه علوم 

پزشكي تهران

مقدمه
فرهنگ س��ازماني همان ارزش‌هاي اساس��ي – باورها و 
اصول اخلاقي مي‌باش��د كه نقش پاي��ه‌اي را براي مديريت 

س��ازمان ايفا ميك‌ند. فرهنگ سازماني ارزش‌هايي است كه 
به صورت منحصر به فرد در س��ازمان نگهداري مي‌شود و 
از سازگاري س��ازماني آغاز شده و به رفع نيازهاي محيطي 
منتهي مي‌شود )1(. پيشينه فرهنگ سازماني به پيدايش اوليه 
س��ازمان‌ها بر مي‌گردد؛ به طوري كه هر س��ازمان به محض 
به وجود آم��دن در درون خود فرهنگي را بارور ميك‌ند كه 
محص��ول يا نتيجه روابط متقابل و تعاملاتي اس��ت كه بين 
تعصب��ات و اص��ول مورد قبول بنيان گذاران از كي س��و و 
آنچه اعضاي س��ازمان در ب��دو ورود مي‌آموزند و نيز آنچه 

بعدا خواهند آموخت، برقرار مي‌گردد )2(.
فرهنگ س��ازماني ي��ك مفهوم مح��وري در تئوري‌هاي 
مديريت در خلق دوباره س��ازمان و روابط با كاركنان است 
)3(. فرهنگ چون چسبي نامريي هنجاري است كه اعضاي 
سازمان را كنار كيديگر حفظ ميك‌ند و در اعتقادات، باورها 
و ارزش‌هاي مش��ترك اعضاي س��ازمان جري��ان دارد )4(. 
فرهنگ علاوه بر انتقال حس هويت به اعضا، تعهد سازماني 
را به آس��اني به وجود مي‌آورد، ثبات را در س��ازمان ارتقاء 
بخشيده، به رفتارها شكل داده و آن را هدايت ميك‌ند )5(.

تاكنون تعاريف متنوعي از فرهنگ سازماني، نظام اعتقادات 
و باورها، ارزش‌ها و الگوهاي اساس��ي رفتاري مشترك كه 
عموما افراد سازمان پايبند آن بوده و در طول زمان نيز توسعه 
ميي‌ابد ارائه ش��ده اس��ت )6(. فرهنگ سازماني توجه را به 
جنبه نرم افزاري س��ازمان جلب ميك‌ند كه براي شناسايي و 
تحليل پديده‌هاي س��ازماني امري ضروري است. شناخت 
فرهنگ س��ازماني براي رهبران و مديران منبع الهام بخشي 
است كه آن‌ها را در مسير چشم‌انداز سازمان ياري مي‌رساند 
)7(. مديران با ش��ناخت فرهنگ مي‌توانند برنامه‌هاي كوتاه 
م��دت، ميان مدت و بلند مدت خود را س��امان داده و خود 
را براي رويارويي با بازار سرش��ار از تحول و رقابت آماده 
ك��رده و احتم��ال موفقيت و ضريب مان��دگاري خويش را 

افزايش دهند )8(.
مدل دنيسون به عنوان كيي از مدل‌هاي فرهنگ سازماني 
ارائه ش��ده است. جديد بودن و همچنين جامع بودن از نظر 
ش��اخص‌هاي اندازه گي��ري و قابليت اس��تفاده آن در تمام 

سطوح سازمان از ويژگي‌هاي اين مدل است )9(.
دنيس��ون مدل خود را ب��راي ارزيابي فرهنگ س��ازماني 
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تدوين كرد. مدل بر چهار مش��خصه مبتني اس��ت كه حاكي 
از اثرات قوي آن‌ها بر عملكرد اس��ت. اين مولفه‌ها عبارتند 
از: درگير ش��دن در كار يا مشاركت، كيپارچگي، سازگاري 
و ماموري��ت. ه��ر ي��ك از اي��ن مولفه‌ها با س��ه ش��اخص 
اندازه‌گيري مي‌شوند. مشاركت با توانمند سازي، تيم سازي 
و توس��عه قابليت ه��ا، كيپارچگي با ارزش‌ه��اي بنيادين، 
توافق، هماهنگي و پيوس��تگي، س��ازگاري ب��ا ايجاد تغيير، 
مش��تري‌گرايي و يادگيري س��ازماني و ماموريت را با مسير 
و جهت استراتژكي اهداف و چشم انداز مي‌سنجند )10(. 
در ش��اخص مشاركت، سازمان‌هاي اثربخش فعاليت‌هاي 
خود را بر محور گروه‌هاي كاري تشيكل داده و قابليت‌هاي 
منابع انس��اني را در همه سطوح توس��عه مي‌دهند. اعضاي 
سازمان به كارشان متعهد شده و خود را به عنوان پاره‌اي از 
پكيره س��ازمان حس ميك‌نند. افراد در همه سطوح احساس 
ميك‌نند در تصميم گيري‌ها نقش دارند و اين تصميمات بر 
كارش��ان موثر است و كار آن‌ها مس��تقيما با اهداف سازمان 

پيوند دارد )11(.
در ش��اخص ثبات و كيپارچگي، ميزان توانايي س��ازمان 
در تغيير رفتار، س��اختار‌ها و سيس��تم‌ها به منظور بررس��ي 
تغييرات محيطي سازمان‌هايي كه اغلب اثر بخش هستند، با 
ثبات و كيپارچه بوده و رفتار كاركنان از ارزش‌هاي بنيادين 
نش��ات گرفته و فعاليت‌هاي س��ازمان به خوبي هماهنگ و 
پيوسته شده است. سازمان‌هايي با چنين ويژگي‌هايي داراي 
 فرهن��گ قوي و متمايزند و به ط��ور كافي بر رفتار كاركنان 

نفوذ دارند )12(.
س��ازمان‌هاي سازگار توسط مش��تريان هدايت مي‌شوند، 
خط��ر ميك‌نند، از اش��تباه خود پن��د مي‌گيرن��د و ظرفيت 
و تجرب��ه اجراي تغيي��ر را دارند. آن‌ها به طور مس��تمر در 
حال بهبود توانايي س��ازمان به جهت ارزش قائل شده براي 

مشتريان خود هستند )13(.
در ش��اخص ماموري��ت، تعاري��ف مش��ترك از اهداف 
سازمان، سازمان‌هاي موفق درك روشني از اهداف و جهت 
خود دارند؛ به طوري كه مس��ير و جهت سازمان را مي‌دانند 

)15و14(. 
عليرغ��م تلاش زياد ب��راي انتقال دانش در س��ازمان ها، 
ت�لاش در اين زمينه با چالش‌هاي زيادي روبرو اس��ت. در 

بس��ياري از موارد حتي زماني كه س��ازمان‌ها تدابيري براي 
تس��هيل در انتقال دان��ش به كار مي‌گيرن��د كاركنان چندان 
علاقه مند نيس��تند و دانش خ��ود را پنهان ميك‌نند. از ديگر 
سو، پنهان كردن دانش مي‌تواند به از بين رفتن بهره وري و 
كاهش س��ود منتج شود و در موارد وخيم تر حتي مي‌تواند 
اثرات بس��يار مخربي داشته باش��د؛ به عنوان مثال در بخش 
بهداشت و درمان ممكن است پنهان كردن دانش به شرايطي 

بالقوه پر خطر منتج شود )16(. 
پنهان كردن دانش به تلاش��ي تعمدي توس��ط افراد براي 
مخف��ي كردن و يا خودداري از بروز دانش��ي كه از س��وي 
فردي ديگر درخواست شده است، اطلاق مي‌شود. به همين 
منظور، در اين حيطه بر روي حالاتي كه دانشي مشخص از 
سوي فرد طلب ش��ده است تمركز مي‌شود. به عنوان مثال، 
فردي ممكن اس��ت كي نسخه از گزارش��ي را بخواهد كه 
همكار او با اس��تدلال اينك‌ه آن گزارش محرمانه اس��ت از 
دادن اطلاعات خودداري كند. در اين مثال، دانش خواس��ته 
شده ارائه نمي‌شود، اگر چه در آن فريب كاري نبوده است. 
مث��ال ديگري از پنهان كردن دانش حالتي اس��ت كه همكار 
فقط بخش��ي از اطلاعات درخواس��تي فرد را در اختيارش 
ق��رار مي‌دهد. ل��ذا در اينجا ممكن اس��ت فريب كاري رخ 
دهد. با در نظر گرفتن دو مثال فوق به نظر مي‌رسد كه پنهان 
كردن هميش��ه فريب كاري نيس��ت. از اين رو، مديران نيز 
پنهان كردن دان��ش را لزوما فريب كاري در نظر نمي‌گيرند 
)17(. علاوه بر اين ممكن است پنهان كردن دانش دلايل و 
نتايج مثبت به دنبال داش��ته باشد و صرفا براي جلوگيري از 
جريحه دار ش��دن احساسات طرف مقابل يا حفظ اسرار و 
يا حفظ منافع ش��خص ثالثي انجام ش��ود؛ از اين رو هميشه 

پنهان كردن دانش رفتاري منفي نيست )18(.
پنهان كردن دانش در حالت بين فردي بررس��ي مي‌شود، 
زيرا افراد اصلي ترين راه انتقال دانش در سازمان‌ها هستند. 
عوامل فردي مانند اعتماد ممكن است بر پنهان كردن دانش 
موثر باش��ند. به نظر مي‌رس��د افراد به هر مي��زان كه اعتماد 
بيشتري نس��بت به هم داشته باش��ند، از در اختيار گذاردن 
دان��ش كمتر دريغ مي‌ورزند. همچنين ديدگاه افراد نس��بت 
به دانش يعني بازخورد ش��هرت و احساس ماليكت فردي 
بر دانش، از جمله عواملي هس��تند كه ارتباط آن‌ها با پنهان 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 la

bd
ia

gn
os

is
.ir

 o
n 

20
25

-1
0-

29
 ]

 

                             3 / 16

http://labdiagnosis.ir/article-1-216-en.html


27
فصلنامه آزمایشگاه و تشخیص-  بهار 1396- شماره35

كردن دانش چندان مورد توجه قرار نگرفته است )19(.
از س��وي ديگر امتناع از به اش��تراك گذاشتن درجاتي از 
دانش، اس��اس حفظ سلسله مراتب در س��ازمان است و با 
اينك‌ه س��ازمان‌ها براي مديريت دانش و اشتراك آن تلاش 
زي��ادي ميك‌نند، اما هم��واره به ميزان كم يا زي��اد با پنهان 
ك��ردن دان��ش مواجه مي‌ش��وند. اين بدان معني اس��ت كه 
ويژگي دان��ش مي‌تواند بالقوه عاملي موث��ر بر پنهان كردن 

دانش فرض گردد )20(.
همچنين در كي سازمان، ساختار سازماني، جو سازماني، 
فرهنگ سازماني و شيوه رهبري به عنوان عاملي تاثير گذار 
بر رفت��ار پنهان كردن دانش به ش��مار مي‌آيد. پژوهش‌هاي 
قبلي بر روي اش��تراك دانش به اين موضوع اشاره دارند كه 
جو س��ازمان بر روي هدف كاركنان در به اشتراك گذاشتن 
دانش تاثير گذار اس��ت )21(. به عبارت ديگر، جو سازمان 
در تصميم كاركنان به اينك‌ه چه دانش��ي را به همكارانشان 
منتقل و كدام را براي خود نگه دارند، تاثير مي‌گذارد )22(. 
به طور مثال، در شرايطي كه در آن كار مطلوب مبهم است، 
احتمال پيروي كاركنان از رفتار ديگران بيشتر است )23(. 

پنهان كردن دانش در س��ازمان موضوعي نوين در بحث 
مديريت دانش مي‌باش��د. علي رغم پژوهش‌هاي بس��ياري 
كه متغيرهاي س��هيم در اش��تراك دانش را بررسي كرده‌اند، 
آن‌هايي كه در پنهان كردن دانش مش��اركت دارند، مشخصا 
بررسي نشده‌اند. بررس��ي وجود تلاش‌هاي عامدانه توسط 
اعضاي س��ازمان جهت پنهان كردن دانش و ريش��ه‌هاي آن 
در س��ازمان بسيار مهم اس��ت. پنهان كردن دانش كه مانعي 
براي اشترا‌كگذاري به حساب مي‌آيد، كيي از پيچيده ترين 
موانع چه به لحاظ تش��خيص و چه به لحاظ درمان و مقابله 
مي‌باشد. از آنجايي كه سازمان‌ها در عمل مالك دارايي‌هاي 
فكري كاركنان خود نيس��تند، ل��ذا نمي‌توانند آن‌ها را وادار 
ب��ه انتقال دانش به ديگ��ر اعضاي س��ازمان بكنند. عليرغم 
تلاش‌هاي طراحي شده براي افزايش انتقال دانش در سطح 
س��ازمان موفقيت چنداني حاصل نشده است. اين بي ميلي 
به انتقال حتي زماني كه كاركنان تش��ويق مي‌شوند و پاداش 
مي‌گيرن��د، باز هم باق��ي مي‌ماند. اهمي��ت پرداختن به اين 
موضوع هنگامي خود را نشان مي‌دهد كه بدانيم عدم انتقال 
موثر دانش در س��ازمان‌ها باعث كاهش بهره وري و به هدر 

رفتن سالانه 6 درصد از بودجه سازمان‌ها مي‌شود )24(. 
پنهان كردن دانش مي‌تواند مانعي اساس��ي براي يادگيري 
سازماني و تبديل سازمان به سازمان يادگيرنده به شمار آيد. 
علاوه بر اين، پژوهش‌ها در اين زمينه نش��ان داده است كه 
بي��ن مديريت دانش و نوآوري س��ازماني كه عاملي مهم در 
پيش��رفت و حيات سازمان در ش��رايط رقابتي است، رابطه 

مثبت وجود دارد )25(. 
به نظر مي‌رسد پنهان كردن دانش همراه با رفتارهاي ديگر 
در س��ازمان‌ها اتفاق مي‌افتد، اگر چه ممكن است بين پنهان 
كردن دانش و ديگر رفتارها در محل كار همپوش��اني وجود 
داش��ته باشد. پنهان كردن دانش س��اختار منحصر به فرد در 
نظر گرفته مي‌شود. شايان توجه است كه پنهان كردن دانش 
نبود اش��تراك دانش نيست، بلكه پنهان كردن دانش، تلاشي 
عم��دي براي جلوگيري از بروز دان��ش يا مخفي ماندن آن 
اس��ت كه آن دانش از طرف فردي ديگر درخواس��ت شده 
اس��ت. از نظر رفتاري اين دو س��اختار ممكن اس��ت شبيه 
هم باش��ند، اما انگيزه‌هاي پنهان كردن دانش و نبود اشتراك 
دانش به طور چشم گيري با هم متفاوتند. پنهان كردن دانش 
ممكن اس��ت به دلايلي از قبيل تنبلي، خير خواهي، ابزاري 
و غيره باش��د. حال آن كه ممكن است كه نقص در اشتراك 

دانش به علت نبود خود دانش باشد )17(. 
مفهوم جو س��ازماني كه مقياسي چند بعدي از محيط كار 
ارائه مي‌دهد توس��ط اعضاي سازمان درك شده و به عنوان 
عاملي موثر بر انگيزه و رفتار افراد فرض مي‌شود. همانطور 
ك��ه در مطالعات گذش��ته آمده اس��ت، جو س��ازماني كي 
زمينه مرتبط با افكار، احساس��ات و رفت��ار افراد را توضيح 
مي‌ده��د. جو باز و آزاد، جريان اطلاعات را حفظ ميك‌ند و 
جوي كه شكس��ت را با دلي��ل موجه تحمل و با هنجارهاي 
اجتماعي جديد اندازه مي‌گيرد، اش��تراك دانش را پرورش 
مي‌دهد.Bock و همكاران )2005( سه زير فاكتور انصاف، 
ن��وآوري و همدلي را براي جو س��ازماني تعريف كرده‌اند. 
اگر كي كارمند در تيم كاري خود رفتار منصفانه مش��اهده 
كند، احتمال اينك‌ه در فعاليت‌هاي اشتراك دانش همكاري 
نمايد بيش��تر مي‌ش��ود و تبديل به كي كارمند دانش��ي در 
سازمان مي‌شود. فضاي نوآوري، بر نوآوري تاثير مي‌گذارد 
و خلاقيت تش��ويق مي‌ش��ود. بنابراين، كاركناني كه در جو 
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نوآوران��ه كار ميك‌نند با احتمال بيش��تري دانش و ايده‌هاي 
نوآورانه خود را به اش��تراك مي‌گذارند. در نهايت، همدلي 
يعن��ي مي��زان ارتباط صميم��ي افراد س��ازمان در جايي كه 
رفتار‌هاي اجتماعي محرك اساسي فعاليت‌هاي نوع دوستانه 
و متقابل آن‌ها است و در مجموع جو سازماني نقش مهمي 

در فهم روكيرد افراد در سازمان دارد )26(. 
س��اختار س��ازماني به طور گس��ترده‌اي به عنوان عاملي 
تاثير‌گ��ذار بر ارتباط بين فردي و بين بخش��ي اعلام ش��ده 
اس��ت؛ بنابراين دور از انتظار نيس��ت كه س��اختار سازماني 
بس��ته به نوع آن مي‌تواند مانع و يا تسهيل گر براي اشتراك 
دانش باش��ند )27(. به عنوان مثال، س��اختار‌هاي س��ازماني 
س��نتي به طور معمول داراي س��طوح پيچيده‌اي مانند شرح 
مس��ئوليت‌ها و فرآيند‌هاي گزارش دهي مشخصي هستند. 
امروزه اكثر مديران به كاس��تي‌هاي س��اختار بروكراتكي در 
كاهش س��رعت فرآيند‌ها و محدوديت‌ه��اي آن بر جريان 
اطلاع��ات واقفن��د. علاوه بر اين، در س��اختارهاي س��نتي 
فيلتر ش��دن دانش در هر س��طح اغلب زمان زيادي مي‌برد. 
به عبارتي اش��تراك دانش در س��اختاري شكوفا مي‌شود كه 
اطلاع��ات به راحتي به علت مرز بن��دي كمتر بين بخش‌ها 

گردش پيدا كند )28(.
محققان نش��ان داده اند كه در س��اختارهاي س��ازماني با 
تمركز كمتر، اش��تراك دانش بيش��تر تس��هيل مي‌شود. اين 
س��اختار مي‌تواند با س��اختن محيط كاري ك��ه كاركنان را 
تش��ويق ب��ه تعامل ميك‌ند ب��ه وجود آيد. به ط��ور مثال، با 
استفاده از فضاي كاري باز، استفاده از شرح شغل‌هاي سيال 
و چرخش شغلي، تشويق ارتباطات بين كاركنان بخش‌هاي 
مختلف و برگزاري جلسات غير رسمي مي‌توان اين تعامل 
را ش��كل داد. همچني��ن بر روي موقعيت و درجه ش��غلي 
كاركنان در سازمان نبايد خيلي تايكد شود تا اشتراك دانش 

تسهيل گردد )29(.
كي��ي از راه‌هايي كه س��ازمان‌ها مي‌توانند كارايي خود را 
بالا ببرند اين اس��ت كه كاركنان را توانمند كنند. اش��تراك 
دانش كي امر بس��يار مهم و حياتي تيم‌هاي توانمند اس��ت. 
اش��تراك دانش كي مشخصه مهم از كارايي سازمان است و 
رهبر تيم، نقش محوري در ممكن ساختن اشتراك دانش در 
گروه دارد )30(. در كي س��اختار سازماني توانمند رهبران 

تيم‌ها مي‌توانند بازده اعضاي تيم را بالا ببرند و فضاي كاري 
را كنت��رل كنند. اگ��ر اعضاي تيم ب��راي گرفتن تصميمات 
مربوط به كار بخواهند توانمند باش��ند، نياز دارند اطلاعات 
كافي داش��ته باشند تا مطمئن ش��وند تصميم آن‌ها منطقي و 
توجيه پذير است. در اين صورت، احتمال اينك‌ه قبل و طي 
فرآين��د تصميم گيري، دانش خود را به اش��تراك بگذارند، 
بيشتر است. در نتيجه توانمندي‌هاي رهبري سازمان همانند 
آنزيمي اس��ت كه اتف��اق افتادن اش��تراك دانش را تحركي 
ميك‌ند و پرورش مي‌دهد. رهبران توانمند و موثر مي‌توانند:

1( مجموع��ه‌اي از رفتار‌ها كه تعهد رهبر به وظايف خود 
و همچنين وظايف اعضاي تيم را نش��ان مي‌دهد ارائه دهند 

)رهبر به عنوان الگو(
2( مجموع��ه‌اي از رفتار‌ه��ا را كه اعضاي تي��م را تعليم 
مي‌ده��د و به آن‌ها كم��ك ميك‌ند تا به خود متكي ش��وند 

انجام مي‌دهد )رهبر به عنوان مربي(
3( ب��ه اس��تفاده رهب��ر از اطلاع��ات اعضاي تي��م براي 

تصميم‌گيري اشاره كنند )تصميم گيري مشاركتي(
4( ب��ه مجموعه‌اي از رفتارها كه احترام عمومي به خوب 
بودن اعضاي تيم را نش��ان مي‌دهد اشاره دارد )توجه نشان 

دادن(
5( ب��ه پخش ك��ردن اطلاعات گس��ترده س��ازمان مانند 

ماموريت و اهداف تعهد دارند )اطلاع دادن( )31(. 
ي��ك رهبر توانمند كه به اين صفات آگاه باش��د به عنوان 
ي��ك رهب��ر حمايتگ��ر ظاهر مي‌ش��ود كه پي��روان خود را 
راهنماي��ي ميك‌ند، ب��ا آن‌ها عادلانه رفت��ار ميك‌ند و ارزش 
كار آن‌ها را درك ميك‌ند. چنانچه كاركنان تشخيص عادلانه 
نس��بت به مشاركت داش��تن خود در دادن ايده و اطلاعات 
دادن را از رهبرش��ان دريافت كنند با احتمال بيشتري براي 

اشتراك دانش منحصر به فرد بر انگيخته مي‌شوند )32(. 
هزينه جهت اش��تراك دانش به زمان و تلاشي كه براي به 
دس��ت آوردن و آموختن و يا انتقال دانش صرف مي‌شود، 
اط�لاق مي‌گ��ردد. ارزش‌گ��ذاري دانش بر اس��اس ميزان 
دسترسي به آن متغير است. تفكيك پذيري دانش و توانايي 
ارزش‌گ��ذاري دانش ب��ر روي اين كه افراد چه دانش��ي را 
با چه هدفي به اش��تراك بگذارن��د، تاثير مي‌گذارد )33(. از 
دي��دگاه منفعت طلبي )علم اقتصاد(، رفتار افراد بر اس��اس 
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مكانيزم‌هاي بازار كه بر تعادل عرضه و تقاضا متمركز است، 
تعيين مي‌شود. اگر سعي كنيم رفتار افراد را از ديدگاه هزينه 
تبادل توضيح دهيم، مش��اهده مي‌شود كه وقتي هزينه تبادل 
بالا مي‌رود تمايل افراد به اش��تراك دانش كم مي‌ش��ود. اين 
نش��ان مي‌دهد كه براي بيشينه كردن بازده كلي بين عرضه و 
تقاض��ا بايد هزينه تبادل از قبل م��ورد توجه قرار گيرد. اين 
اف��راد قبل از اين كه واقعا عملي را انجام دهند، به اين فكر 
ميك‌نند كه آيا واقعا براي آن‌ها س��ودي دارد يا نه. اين بدان 
معنا اس��ت كه وقتي فرد دانش��ي را به اش��تراك مي‌گذارد، 
پاداش��ي كه در قبال آن نصيبش ش��ده است، از هزينه‌اي كه 
صرف كرده بيشتر است. علاوه بر اين، افراد زمان زيادي را 
صرف مطالعه و جذب دانش ضمني و س��اختاري ميك‌نند 
و همچنين تجربه و دانس��تن چگونگي انجام كارها در طي 
فرآيندي پايدار جمع مي‌ش��ود و اين نيز مي‌تواند به عنوان 

هزينه‌اي تعريف شود )34(.
اگ��ر چه كاركن��ان تمايل دارن��د جهت انتق��ال دانش به 
همكاران خود وقت و ت�لاش كمتري صرف كنند، اما كي 
اس��تثنا وجود دارد و آن اينك‌ه اگر س��والي پرسيده شود كه 
مرتبط با وظايف آن‌ها باش��د، بنابراي��ن كم تر پيش مي‌آيد 
كه كاركنان، دانش��ي را كه به طور خ��اص به وظايف آن‌ها 
مرتب��ط مي‌ش��ود، پنهان كنند. زي��را معم��ولا كاركنان فكر 
ميك‌نن��د جواب دادن به س��وال همكار خ��ود در اين مورد 
خاص مربوط به بخشي از وظايف شخصي آن‌ها مي‌باشد و 
پنهان كردن دانش در اين مورد خاص مانع اين مي‌ش��ود كه 

به اهداف كاري و شغلي خود برسند )17(.
منحص��ر به فرد بودن دانش حدي اس��ت ك��ه فرد اعتقاد 
دارد دان��ش او از دانش ديگران متفاوت اس��ت. منحصر به 
ف��رد بودن دان��ش مي‌تواند فرد را از ديگ��ران متمايز كند و 
در نتيجه هرچه دانش منحصر به فرد تر باش��د، تلاش براي 
حفظ ماليكت آن بيشتر مي‌شود. منحصر به فرد بودن دانش، 
ارتباط مثبتي با اش��تراك دانش جزئي دارد )35(. اگر دانش 
ف��ردي منحصر به فرد باش��د و اين منحصر ب��ه فرد بودن، 
ش��رايطي خاص و پيشتاز براي او در س��ازمان ايجاد كرده 
باش��د، انتظار مي‌رود بيشتر اشتراك دانش به صورت ناقص 
اتف��اق بيافتد. اين ذهنيت كه دانش، قدرت اس��ت مي‌تواند 
منج��ر به اين باور ش��ود كه با به اش��تراك گذاش��تن دانش 

فردي، ممكن است فرد اهميت و تاثير خود را در سازمان از 
دست بدهد. همچنين منحصر به فرد بودن دانش، مشخصه 
مهم قدرت در س��ازمان محسوب مي‌ش��ود و با به اشتراك 
گذاش��تن دانش شخصي، اين خطر به وجود مي‌آيد كه فرد 

انحصار خود را در سازمان از دست بدهد )36(. 
تحقيقات كمي در م��ورد اعتقاد به ماليكت دانش يعني 
اين كه كدام بخش از س��ازمان يا ك��دام فرد مالك دانش 
هس��تند، انجام ش��ده اس��ت. احس��اس ماليكت فردي بر 
دانش اش��اره به اي��ن دارد كه فرد عقيده دارد نس��بت به 
دانش��ي كه سوال شده اس��ت، ماليكت دارد )اين ماليكت 
قانوني نيس��ت بلكه اعتقادي درباره حق ماليكت اس��ت(. 
پژوهش‌هاي قبلي، ارتباط مثبت احساس ماليكت با ميل به 
اش��تراك دانش را گزارش كرده‌اند. احتمالا به علت اينك‌ه 
س��ود اش��تراك دانش به نفع فرد داراي مهارت است، اما 
احساس ماليكت مي‌تواند مشاركت را از بين ببرد. به دليل 
انحصارطلبي، افراد تمايل ندارند نشانه ماليكت خود را با 
ديگران به اشتراك بگذارند، يا احساس ميك‌نند لازم است 
روي آن كنترل انحصاري داش��ته باش��ند. وقتي احساس 
ماليكت نس��بت ب��ه چيزي كه به فرد احس��اس اعتماد به 
نف��س، هويت و امنيت مي‌ده��د، آنگاه احتمال مي‌رود كه 
فرد در مقابل به اشتراك گذاشتن دانش خود مقاومت كند 

جبهه بگيرد )37و29(. 
خ��وش نامي، به كي فرد كم��ك ميك‌ند موقعيتش را در 
جامعه به دس��ت آورد و حفظ كند و از باقي ماندن افرادي 
ك��ه در تلاش‌هاي تيمي مش��اركت نميك‌نن��د، جلوگيري 
كن��د. مطالعات مختلف نش��ان دهنده اين اس��ت كه افراد 
در فعاليت‌هاي مديريت دانش مش��اركت دارند، زيرا باور 
دارند از اين طريق مي‌توانند كس��ب اعتبار كنند و در نتيجه 
اگر افراد احس��اس كنند اشتراك دانش باعث شهرت آن‌ها 
مي‌ش��ود، انگيزه بيش��تري براي اش��تراك دانش خود پيدا 
ميك‌نند. ش��هرت مي‌تواند با موقعي��ت اجتماعي در ارتباط 
باش��د. زماني ك��ه موقعيت اجتماعي فرد مش��اركت كننده 
بهتر مي‌شود، يكفيت عملكردش نيز ارتقا ميي‌ابد. بازخورد 
ش��هرت به طور چش��م گيري مفيد بودن مشاركت افراد را 
تح��ت تاثير ق��رار مي‌دهد. وجود بازخورد ش��هرت باعث 
مي‌ش��ود فرد رضايت بيشتري از شركت در جلسات داشته 
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باش��د )38(. از س��وي ديگر، اغلب افرادي كه هنجارهاي 
س��ازمان را زير پ��ا بگذارند به نوعي تحريم مي‌ش��وند، از 
پنهان كردن دانش در ش��رايطي كه اي��ن كار به اعتبار آن‌ها 
لطمه بزند دوري مي‌ورزند و كاركنان با دقت جو اش��تراك 
دانش در س��ازمان را در نظر مي‌گيرند تا ببينند رفتار مطابق 

با هنجارهاي سازماني را از خود نشان دهند )17(. 
داش��تن ديدگاه نسبت به اش��تراك دانش به عنوان ميزان 
نگرش و احساسي مثبت تعريف مي‌شود كه افراد نسبت به 
اشتراك دانش خود دارند. اين ديدگاه بيشتر در پژوهش‌هاي با 
موضوع اشتراك دانش به عنوان متغيري وابسته، نقش كليدي 
دارد و از آنجايي كه ارتباطي قوي با تمايل به اشترا‌كگذاري 
دانش دارد بر نقش اين ديدگاه در اثر بخشي اعمال اشتراك 

دانش مشخصا تايكد شده است )39و26(. 
ميزان نب��ود اعتماد كيي از عوامل مه��م و تاثير گذار بر 
روابط بين كاركنان مي‌باش��د. نب��ود اعتماد از دلايل وجود 
انتقال دانش ناقص تلقي شده است. نبود اطمينان به ديگران، 
كي نگراني است در اين مورد كه فرد ديگري ممكن است 
به ضرر فرد مقابل عمل كند و اينك‌ه به آس��ايش او اهميت 
نمي‌دهد و تمايل دارد به او آس��يب بزند يا اينك‌ه دش��من 
او اس��ت. مدلي كه نبود اعتماد را ب��ه عنوان كي پيش بين 
براي نگهداري دانش را آزمون ميك‌ند، كي ارتباط مثبت و 
معناداري را نش��ان مي‌دهد كه اين عامل با نتايج منفي بين 

فردي پيوند زيادي دارد )35و17(. 

روش بررسي
پژوه��ش حاض��ر از نوع توصيفي – تحليل��ي بود كه به 
صورت مقطعي با هدف تعيين رابطه ميان فرهنگ سازماني 
و پنه��ان ك��ردن دانش در س��طح فردي در مي��ان كاركنان 
آزمايش��گاه‌هاي بيمارس��تان‌ها و مراكز بهداش��تي درماني 
دانشگاه علوم پزشكي تهران در سال 95 انجام شده است.

جامعه آماري پژوهش شامل كل كاركنان آزمايشگاه‌هاي 
بيمارس��تان‌ها و مراك��ز بهداش��تي درماني دانش��گاه علوم 
پزش��كي تهران برابر 750 نفر در س��ال 95 بود كه از ميان 
آن‌ها 256 نفر با توجه به جدول مورگان انتخاب ش��دند و 
ضمن ارائه پرسش��نامه‌هاي بي ن��ام و ارائه اهداف پژوهش 
از اين افراد درخواس��ت شد تا در صورت تمايل نسبت به 

تكميل پرسشنامه‌ها اقدام كنند. در اين خصوص پژوهشگر 
ب��ه هركي از كاركن��ان به تعداد دو بار ب��ه فاصله دو هفته 
مراجعه ك��رد. معياره��اي ورود كاركنان آزمايش��گاه‌ها به 
مطالعه، داش��تن حداقل كي س��ال تجربه كاري و داش��تن 
تمايل ب��ه همكاري و معيارهاي خروج آن‌ها نيز نداش��تن 

تمايل به تكميل پرسشنامه‌ها بود.
در اين پژوهش براي تدوين و تنظيم ابزار پژوهش شامل دو 
پرسشنامه جهت گردآوري داده ها، ابتدا از منابع كتابخانه‌اي 
و اينترنتي شامل پايگاه داده‌هاي معتبر و در دسترس همراه با 
 ،)Knowledge Sharing( كليد واژه‌هاي اش��تراك دانش
پنهان س��ازي دان��ش )Knowledge Hiding(، فرهنگ 
آزمايش��گاه   ،)Organizational Culture( س��ازماني 
بيمارس��تان  و   )Medical Laboratory( پزش��كي 

)Hospitals( استفاده شد. 
پرسش��نامه پژوهش داراي س��ه بخش بود كه بخش اول 
مربوط به داده‌هاي دموگرافكي شامل 7 سوال بود و بخش 
دوم حاوي پرسش��نامه داراي 34 س��وال مرب��وط به پنهان 
كردن دانش در س��طح فردي به صورت محقق ساخته بود 
كه 7 س��وال به "تلقي از جو سازماني"، 2 سوال به "تلقي 
از رفتار رهبر"، 4 س��وال ب��ه "تلقي از رفتار س��ازماني"، 
5 س��وال به "تلقي از هزينه اش��تراك دانش"،4 س��وال به 
"ديدگاه نسبت به اشتراك دانش"، 3 سوال به "نبود اعتماد 
بي��ن فردي"، 2 س��وال به "مرتبط ب��ودن وظايف با دانش 
س��ازماني"، 2 س��وال به "منحصر به فرد ب��ودن دانش"، 2 
س��وال به "تلقي از ماليكت فردي بر دانش" و دو سوال به 
"بازخورد شهرت" اختصاص داشت. بخش سوم پرسشنامه 
دربرگيرنده سوالات مربوط به فرهنگ سازماني دنيسون به 
تعداد 60 س��وال و ش��امل 4 مولفه و هر مولفه ش��امل 15 
سوال بود. در پرسشنامه فرهنگ سازماني 15 سوال مربوط 
به "مش��اركت"، 15 س��وال به "كيپارچگي"، 15سوال به 
"سازگاري" و 15س��وال به "ماموريت" اختصاص داشت 
ك��ه در قالب امتياز دهي طيف 5 گزين��ه‌اي لكيرت )كاملا 

موافق تا كاملا مخالف( مورد ارزيابي قرار گرفت. 
در اين تحقيق براي س��نجش پايايي پرسشنامه‌ها و ابعاد 
آن از آزمون آلفاي كرونباخ استفاده شد كه نتايج مربوط به 

آن در جدول 1 و2 آمده است:
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جدول 1: پايايي پرسشنامه پنهان كردن دانش
نتيجهآلفاي كرونباختعداد سوالعنوان مولفه

مطلوب40/885ديدگاه نسبت به اشتراك دانش
مطلوب50/64هزينه اشتراك

تقريبا مطلوب40/504تلقي از ساختار سازماني
تقريبا مطلوب20/62تلقي از رفتار رهبر يا مدير

مطلوب70/858تلقي از جو سازماني
مطلوب30/773عدم اعتماد بين فردي

مطلوب20/723مرتبط بودن دانش با وظايف
مطلوب20/756منحصر به فرد بودن دانش

مطلوب20/846احساس حق ماليكت بر دانش
نا مطلوب20/65بازخورد منفي از اشتراك دانش

مطلوب360/822پنهان كردن دانش

جدول 2: پايايي مولفه‌هاي فرهنگ سازماني دنيسون
نتيجهآلفاي كرونباختعداد سوالمولفه

مطلوب150/78مشاركت

مطلوب150/70انطباق پذيري يا كيپارچگي

مطلوب150/77سازگاري

مطلوب150/90ماموريت

مطلوب600/787فرهنگ سازماني

روايي محتوايي پرسش��نامه‌هاي فرهنگ سازماني دنيسون 
و پنهان س��ازي دانش توسط تعداد 15 نفر از اعضاي هيات 
علمي و كارشناس��ان مج��رب در زمينه رفتار س��ازماني و 
مديريت دانش قرار گرفت. در نتيجه شاخص اعتبار محتوي 
)CVI( براي پرسشنامه فرهنگ سازماني برابر 0/80 و براي 

پرسشنامه پنهان سازي دانش برابر 0/85 به دست آمد.
پ��س از جم��ع آوري پرسش��نامه‌ها به تع��داد 220 عدد 
)ضريب پاس��خ دهي 85%( داده‌هاي به دس��ت آمده توسط 
نرم افزار SPSS و به كمك آمار توصيفي ش��امل ميانگين و 

انحراف معيار و با اس��تفاده از آزمون‌هاي تحليلي پيرس��ون 
ي��ك طرفه، ت��ي دو نمونه‌اي و آناليز واريان��س ارتباط بين 

متغيرهاي پژوهش به دست آمد.

نتايج
نتايج به دس��ت آمده از آمار دموگرافكي كاركنان نش��ان 
داد بيش��تر )82/5%( شركت كنندگان زن و بقيه مرد بودند. 
بيش��ترين )71/7%( كاركن��ان داراي مدرك كارشناس��ي و 
كمترين )7/7%( آن‌ها كارشناس��ي ارش��د داشتند. بيشترين 
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)27%( آزمودني‌ها در بيمارستان امام خميني )ره( و كمترين )9%( آن‌ها در بيمارستان بهارلو كار ميك‌ردند.
نيمي)50%( كاركنان از لحاظ سابقه كاري در گروه 6 ماه تا دو سال و 11 تا 15 سال و كمترين )9/4%( آن‌ها در گروه 15 

سال و بيشتر قرار داشتند.
همچنين بيشتر )89/5%( كاركنان بدون سابقه مديريت بودند و تنها )10/5%( كاركنان از سابقه مديريت برخوردار بودند.

جدول 3: وضعيت هر كي از ابعاد پنهان كردن دانش در سطح فردي

وضعيتانحراف معيارنمره ميانگينتعدادمولفه ها
متوسط2203/190/74تلقي از جو سازماني

متوسط2203/140/71تلقي از رفتار رهبر يا مدير
متوسط2202/830/78تلقي از ساختار سازماني

متوسط2203/200/75تلقي از هزينه اشتراك دانش
متوسط2203/040/83ديدگاه نسبت به اشتراك دانش

متوسط2203/080/73نبود اعتماد بين فردي
متوسط2202/940/80مرتبط بودن دانش با وظايف سازماني

متوسط2202/990/76منحصر به فرد بودن دانش
متوسط2203/230/81تلقي ماليكت فردي بر دانش

متوسط2202/890/78بازخورد شهرت
متوسط2203/050/75پنهان سازي دانش

نتايج حاصل از جدول 3 نشان مي‌دهد وضعيت پنهان‌سازي 
دانش در سطح فردي در بين كاركنان آزمايشگاه‌هاي باليني 
دانش��گاه علوم پزش��كي با 3/05 در حد متوسط قرار دارد. 
علاوه بر اين در بين مولفه‌هاي تلقي از س��اختار س��ازماني، 

مرتب��ط بودن دان��ش با وظايف س��ازماني و منحصر به فرد 
بودن دانش و بازخورد شهرت از كمترين ميزان و مولفه‌هاي 
تلقي از جو س��ازماني و تلقي ماليكت فردي بر دانش فردي 

از بيشترين ميزان ميانگين برخوردارند.

جدول 4: وضعيت فرهنگ سازماني و ابعاد آن در كاركنان مورد مطالعه
وضعيتانحراف معيار نمره ميانگينتعدادمولفه

متوسط2202/810/69مشاركت
متوسط2202/640/82كيپارچگي
متوسط2202/770/80سازگاري
متوسط2202/920/79ماموريت

متوسط2202/790/69فرهنگ سازماني
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با توجه به جدول 4 نتايج بدس��ت آمده مش��خص كرد كه 
ميانگين وضعيت فرهنگ س��ازماني با اس��تفاده از پرسشنامه 
دنيس��ون برابر 2/79 اس��ت. اگرچ��ه مولفه‌ه��اي ماموريت 
س��ازماني با ميانگي��ن 2/92 و كيپارچگي با ميانگين 2/64 به 
ترتيب از بالاترين و پايين ترين وضعيت در محدوده متوسط 

برخوردارند.
جهت بررسي وضعيت نرمال بودن داده‌هاي اصلي مطالعه 
از دو آماره چولگي و كش��يدگي استفاده شد. همچنين جهت 
تعيين چولگي و كشيدگي از آزمون كولموگروف-اسميرنوف 
)KS( به��ره برداري گرديد. از آنجا كه ميزان چولگي در بازه 
3 تا 3- و ميزان كش��يدگي نيز در بازه 5 تا 5- قرار داش��ت، 
لذا توزيع داده‌هاي پژوهش به صورت نرمال محاس��به شد. با 
توجه به توزيع نرمال بودن متغير‌هاي پژوهش، جهت بررسي 
رابطه دو متغير كمي از آزمون هم بس��تگي اس��تفاده شد و با 
توجه به نرمال بودن داده‌ها از ضريب همبس��تگي پيرس��ون 

انتخاب گرديد. 

ب��ا توجه به ج��دول 5 ميان پنهان ك��ردن دانش و فرهنگ 
سازماني در كاركنان مورد مطالعه هم بستگي معنا دار و منفي 
وجود دارد )P>0/001(. به عبارتي با تقويت فرهنگ سازماني، 
پنهان س��ازي دانش فردي در ميان كاركنان آزمايش��گاه‌هاي 
مورد مطالعه كمتر مي‌شود. همچنين ميان فرهنگ سازماني و 
تمام ابعاد پنهان كردن دانش سازماني نيز رابطه معنا دار وجود 
دارد. علاوه بر اين، رابط��ه معكوس و معني دار بين فرهنگ 
س��ازماني با مولفه‌هاي هزينه اشتراك دانش، نبود اعتماد بين 
ف��ردي، منحصر به فرد بودن دانش، تلقي ماليكت بر دانش و 
بازخورد ش��هرت وجود داشته و با مولفه‌هاي مرتبط بودن با 
وظايف س��ازماني، ديدگاه نسبت به اش��تراك دانش، تلقي از 
س��اختار سازماني، تلقي از رفتار رهبر يا مدير و جو سازماني 
ارتباط معني دار و مس��تقيم دارد. همچنين، بيش��ترين ارتباط 
ميان بازخورد ش��هرت منفي و فرهنگ س��ازماني به صورت 
معكوس مش��اهده ش��د؛ بدين معن��ي كه افزاي��ش بازخورد 
شهرت منفي به نبود فرهنگ سازماني مناسب بستگي دارد. 

جدول 5: تعيين همبستگي ميان فرهنگ سازماني با پنهان كردن دانش و ابعاد آن در آزمايشگاه‌هاي باليني مورد مطالعه
جو پارامترمتغير

سازماني
تلقي از 

رفتار رهبر 
يا مدير

تلقي از 
ساختار 
سازماني

هزينه 
اشتراك 

دانش

ديدگاه نسبت 
به اشتراك 

دانش

پنهان 
كردن 
دانش

نبود  
 اعتماد

 بين فردي

مرتبط بودن 
با وظايف 
سازماني

منحصر به 
فرد بودن 

دانش

تلقي 
ماليكت بر 

دانش

بازخورد 
منفي 
شهرت

فرهنگ 
سازماني

ضريب 
همبستگي

0/5370/4460/59-0/5250/0562-0/633-0/540/527-0/502-0/4340/66

P-value≥0/001≥0/001≥0/001≥0/001≥0/001≥0/001≥0/001≥0/001≥0/001≥0/001≥0/001

 با توجه به جدول 6 ميان فرهنگ س��ازماني و پنهان كردن 
دانش در كاركنان مورد مطالعه همبستگي معكوس و معناداري 
وجود دارد )P≥0/001(. بيشترين ميزان همبستگي ميان فرهنگ 

سازماني و پنهان كردن دانش به صورت معكوس مي‌باشد؛ به 
اين معني كه هر چه ميزان فرهنگ سازماني مطلبوبيت بيشتري 

داشته باشد ميزان پنهان كردن دانش بيشتر كاهش ميي‌ابد.

 جدول 6: تعيين همبستگي ميان پنهان كردن دانش 
با فرهنگ سازماني و ابعاد آن در كاركنان آزمايشگاه‌هاي مورد مطالعه

فرهنگ سازمانيماموريتسازگاريكيپارچگيمشاركتپارامترمتغيرها
پنهان كردن 

دانش
0/633-0/549-0/543-0/558-0/601-ضريب همبستگي

P-value≥0/001≥0/001≥0/001≥0/001≥0/001
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با توجه به جدول 7 ميان كليه ابعاد پنهان كردن دانش سازماني 
و فرهنگ سازماني در كاركنان مورد مطالعه هم بستگي معنا دار 
وج��ود دارد )P≥0/001(. با توجه به ضرايب موجود مي‌توان به 
ميزان ارتب��اط ميان ابعاد دو متغير نيز پي برد. از ميان ابعاد پنهان 

كردن دانش و ابعاد فرهنگ س��ازماني بيشترين هم بستگي ميان 
بازخورد منفي ش��هرت و س��ازگاري )r=0/61 و P≥0/001( و 
همچنين كمترين ميزان همبستگي ميان منحصر به فرد بودن دانش 

و ماموريت )r=0/402 و P>0/001( ديده مي‌شود.

 جدول 7: تعيين همبستگي ميان ابعاد پنهان كردن دانش 
با ابعاد فرهنگ سازماني آن در كاركنان آزمايشگاه‌هاي مورد مطالعه

تلقي از جو سازمانيپارامترمتغير ها
رفتار رهبر يا 

مدير

تلقي از 
ساختار 
سازماني

تلقي از 
هزينه 

اشتراك 
دانش

ديدگاه 
نسبت به 
اشتراك 

دانش

عدم اعتماد 
بين فردي

مرتبط بودن 
دانش با 
وظايف

منحصر به 
فرد بودن 

دانش

تلقي 
ماليكت بر 
دانش فردي

بازخورد 
منفي شهرت

ضريب مشاركت
همبستگي

0/5220/4070/556-0/4450/557-0/550/48-0/58-0/587-0/487

P-value≥0/001≥0/001≥0/001≥0/001≥0/001≥0/001≥0/001≥0/001≥0/001≥0/001

ضريب كيپارچگي
همبستگي

0/4220/4020/43-0/5350/52-0/5160/46-0/55-0/48-0/43

P-value≥0/001≥0/001≥0/001≥0/001≥0/001≥0/001≥0/001≥0/001≥0/001≥0/001

ضريب سازگاري
همبستگي

0/4650/4660/518-0/540/515-0/5270/411-0/584-0/465-0/61

P-value≥0/001≥0/001≥0/001≥0/001≥0/001≥0/001≥0/001≥0/001≥0/001≥0/001

ضريب ماموريت
همبستگي

0/4950/4050/489-0/520/421-0/5090/531-0/402-0/439-0/595

P-value≥0/001≥0/001≥0/001≥0/001≥0/001≥0/001≥0/001≥0/001≥0/001≥0/001

جهت بررسي ارتباط ميان متغيرهاي وضعيت متوسط نمره 
پنهان كردن دانش و فرهنگ سازماني با عوامل دموگرافكي 
 آزمايش��گاه‌هاي دانش��گاه علوم پزش��كي ته��ران از آزمون 
ت��ي دو نمون��ه‌اي بهره گرفته ش��د. بر اين اس��اس ارتباط 
معناداري ميان جنسيت كاركنان و پنهان كردن دانش سازماني 
و فرهنگ سازماني مشاهده نشد (P<0/05). همچنين بين 
س��طح تحصلايت و س��ابقه كار كاركنان آزمايشگاه‌ها نيز با 
متغيرهاي پنهان س��ازي دانش و فرهنگ سازماني با استفاده 
.(P<0/05) از آزمون آناليز واريانس رابطه‌اي وجود ندارد

بحث
بيش از دو دهه است كه موضوع مديريت دانش به منظور 
كمك به سازمان‌ها براي رسيدن به كي مزيت رقابتي پايدار 
در حال تكامل و ش��كل گيري است، زيرا دانش سازمان به 

عنوان تنها منبع ماندگار براي رس��يدن به اين مزيت رقابتي 
قلمداد مي‌شود )40(.

اش��تراك دانش فرآيندي اس��ت كه توس��ط آن كي فرد 
تجرب��ه، عقيده و يا دريافت خود را ب��ه فرد ديگري منتقل 
ميك‌ن��د كه به عن��وان كي عامل مهم در بهب��ود عملكرد و 
ن��وآوري فردي و س��ازماني در نظر گرفته مي‌ش��ود )41(. 
عليرغم نقش كليدي اش��تراك دان��ش در اين فرآيند، موانع 
و عوامل بازدارنده بس��ياري بر وضعيت آن در س��ازمان‌ها 
تاثير گذار هس��تند تا آنجا كه منجر به پنهان س��ازي دانش 

مي‌شوند )42(.
از نتايج مهم مطالع��ه حاضر ارتباط معني دار و معكوس 
پنه��ان س��ازي دانش فردي ب��ا فرهنگ س��ازماني حاكم بر 
آزمايش��گاه‌هاي پزشكي دانش��گاه علوم پزشكي تهران بود. 
Connelly و Kelloway در سال 2003 در مطالعه خود 
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گ��زارش كردند كه عواملي مانند نب��ود اعتماد بين كاركنان 
و نبود ارزش‌هاي درك ش��ده از اهميت دانش در س��ازمان 
و نبود مش��اركت جهت اش��تراك دانش، در پنهان س��ازي 
دانش فردي از س��وي كاركنان تاثي��ر مي‌گذارد )43 و 35(. 
اگرچ��ه Connelly و همكاران در س��ال 2012 نيز تايكد 
كردن��د كه نبود اعتماد بين همكاران جهت اش��تراك دانش 
با فرهنگ س��ازماني س��ازمان ارتباط معك��وس و معني دار 
دارد و مرتبط بودن اش��تراك دانش با وظايف سازماني، جو 
سازماني و فرهنگ سازماني ارتباط مستقيم و معني دار دارد 
)17(. علاوه بر اين Kuo و Young در سال 2008 اعلام 
داشتند كه فرهنگ سازماني با تلقي كاركنان از رفتار مدير يا 
رهبر س��ازمان از اشتراك دانش ارتباط مستقيم و معنا داري 
دارد. در اين پژوهش اين افراد بر روي همبس��تگي بين جو 
سازماني از نوع همكاري و نه رقابتي با فرهنگ سازماني در 

سازمان تايكد داشتند )44(.
Alalawi و همكاران نيز در س��ال 2007 گزارش كردند 
فرهنگ س��ازماني در اش��تراك دانش در سازمان‌هاي كشور 
بحرين بطور موفق تاثير بس��زايي دارد. شيوه‌هاي مشاركت 
س��ازماني و كيپارچگي و تعامل و ارتب��اط بين كاركنان از 
ديگر مولفه‌هاي فرهنگ سازماني است كه بر روي اشتراك 

دانش تاثير دارد )28(.
Zheng و همكاران در س��ال 2010 توانس��تند با مطالعه 
بر روي 301 س��ازمان ارتباط بين نقش مديريت دانش را با 
فرهنگ، ساختار، راهبرد و اثربخشي سازمان مشخص كنند. 
نتايج اين مطالعه نش��ان داد ك��ه مديريت دانش مي‌تواند به 
عنوان كي واس��طه در خصوص تاثير فرهنگ س��ازماني بر 

روي اثربخشي سازماني تاثير گذار باشد )45(.
مطالع��ات Jones و هم��كاران )2006( در خص��وص 
ارتباط بين موانع فرهنگي با به اش��ترا‌كگذاري دانش )46( 
Ruppel و Harrington )2001( در مورد نقش فرهنگ 
اخلاقي، توس��عه‌اي و سلس��له مراتبي بر روي جو سازماني 
همراه با اعتماد بين كاركنان در توس��عه، پيش��برد و به اجرا 
در آوردن اينترانت )47(، Hoof و Rider )2004( درباره 
تاثير مثبت فرهنگ و تعهد س��ازماني با اش��تراك داوطلبانه 
دان��ش )48(، Ardichvili و Page )2003( در خصوص 
ارتباط بين اش��تراك دانش با فرهنگ حاكم بر جامعه )49( 

همگي با نتايج مطالعه حاضر مطابقت و سازگاري دارد.
اخيرا عيلاق زيادي جهت اشتراك دانش در ميان كاركنان 
نظام س�لامت بوج��ود آمده اس��ت. Ryu و Hee HO و 
Han در س��ال 2003 توانس��تند عوامل تاثيرگذار بر روي 
رفتار اشتراك دانش كاركنان كي بيمارستان را مورد مطالعه 
قرار دهند. در اين مطالعه مش��خص ش��د ك��ه نظريه رفتار 
 )TRA( و نظريه فعاليت استدلالي )TPB( برنامه‌ريزي شده
تاثيرات بس��يار قوي بر روي تماي�لات رفتاري كاركنان در 
جهت به اش��تراك گذاش��تن دانش كاري خود داشته است. 
اگرچ��ه باور و نگ��رش كاركنان بيمارس��تان مذكور نيز در 
درجه دوم اهميت از نظر تاثير‌گذاري داش��ته اس��ت )50(. 
علاوه بر اي��ن Davenport و Glaser )2002( گزارش 
كردند كه كاركنان نظام سلامت نبايد از ارائه دانش خود در 
زمينه فن آوري س�لامت مورد اس��تفاده پزشكان خودداري 
كنند و از به اشترا‌كگذاري دانش فناوري سلامت در حيطه 

كاري خود استقبال كنند )51(.
ام��روزه س��ازمان‌هاي ارائه دهن��ده مراقبت س�لامت با 
چالش‌هاي متنوعي جهت ايجاد ش��رايط مناس��ب به منظور 
فراهم س��ازي مراقبت مبتني بر ش��واهد روبرو هستند. لذا 
Brown و همكاران در سال 2008 در طي پژوهشي كه بر 
روي 458 پرستار در كي مركز پزشكي در ايالت كاليفرنياي 
ايالت متحده آمركيا انجام ش��د، نشان دادند كه فقدان زمان 
و نبود اس��تقلال ف��ردي از مهم ترين موان��ع ايجاد مراقبت 
پرستاري مبتني بر شواهد مي‌باشند. اين افراد پيشنهاد كردند 
كه براي رفع اين موانع نياز به س��اده س��ازي منابع، ساختار 
فرهنگ سازماني مناسب و استفاده از فرصت‌ها است )52(. 
از ارزياب��ي فرهنگ س��ازماني معمولا ب��راي پژوهش‌هاي 
مقطعي و تغييرات فرهنگي مبتني بر دانش استفاده مي‌شود. 
بنابراين Baltazard و Cook توانستند ارتباط بين فرهنگ 
س��ازماني و ش��رايط موفق مديريت دانش را مورد بررسي 
ق��رار دهند كه نتايج پژوهش بدس��ت آم��ده بر روي تعداد 
60000 پاسخ دهنده نشان داد كه فرهنگ سازماني، شاخص 
توانمن��دي جهت اجراي موفق برنامه‌هاي مديريت دانش و 

به اشترا‌كگذاري دانش در سازمان‌ها مي‌باشد )53(. 
ديگر نتايج مطالعه حاضر نشان داد ارتباط معني داري بين 
فرهنگ سازماني و پنهان سازي دانش با عوامل دموگرافكي 
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كاركنان آزمايشگاه‌هاي باليني بيمارستان‌ها و مراكز بهداشتي 
درماني دانش��گاه علوم پزش��كي تهران مش��اهده نمي‌شود. 
كاظم زاده بيطالي و حس��ني نيز در پژوهش خود در س��ال 
1394 در س��ازمان‌هاي آموزشي شهر تهران اعلام كردند كه 
فرهنگ س��ازماني با سن پاسخ دهندگان ارتباط معني داري 

ندارد )54(. 
در مطالعه Connelly و Kelloway مش��خص شد كه 
جنس، س��ن و موقعيت س��ازماني مي‌تواند بر روي ادراك 
كاركن��ان از فرهنگ به اش��ترا‌كگذاري دانش تاثير بگذارد؛ 
ب��ه عبارتي كاركن��ان مون��ث از فرهنگ تعام��ل اجتماعي 
بيش��تري در مقايس��ه با كاركنان مذكر در به اشترا‌كگذاري 
دان��ش برخوردارن��د. ع�لاوه بر اين ب��ا افزايش س��ن نيز 
 به اش��ترا‌كگذاري دان��ش در كاركن��ان افزايش بيش��تري

 ميي‌ابد )43(.
استفاده از انتشار و به اشترا‌كگذاري دانش در سازمان‌هاي 
بهداشتي درماني به ويژه آزمايشگاه‌هاي باليني مي‌تواند اين 
نوع س��ازمان‌ها را در عرصه رقاب��ت و پويايي ماندگار كند 
و علاق��ه زي��ادي در كاركنان ب��ه انتقال دان��ش و تجربه و 
نهادينه ش��دن آن‌ها ايجاد نمايد. به اشترا‌كگذاري دانش در 
گروه‌هاي كاري براي عملكرد موفق آن‌ها بس��يار ضروري 

است )55(.
مطالعه حاضر داراي چندين محدوديت است. اولا وضعيت 
فرهنگ س��ازماني و پنهان س��ازي دانش در آزمايشگاه‌هاي 
باليني دانش��گاه علوم پزشكي تهران به صورت خودارزيابي 
از طريق پرسش��نامه‌هاي مربوطه انجام شد كه ممكن است 
در اين خصوص س��وگيري وجود داش��ته باش��د. ثانيا اين 
مطالعه بصورت مقطعي در سال 1395 انجام شده است كه 
ممكن است در ديگر مقاطع زماني نتايج توصيفي و تحليلي 
مش��ابه بدس��ت نيايد. ثالثا اگر چه پژوهش حاضر در ميان 
كاركنان آزمايشگاه‌هاي باليني بيمارستان‌ها و مراكز بهداشتي 
درماني دانش��گاه علوم پزشكي تهران به عنوان بزرگ ترين، 
معتبرترين و بهترين دانشگاه علوم پزشكي كشور انجام شده 
اس��ت، اما ممكن است نتايج بدست آمده نتواند بطور كامل 

كليه آزمايشگاه‌هاي پزشكي را در سراسر كشور در بر گيرد.

نتيجه گيري
از آنجا كه در سال‌هاي اخير موضوع به اشتراك گذاشتن 
دانش در س��ازمان‌ها با چالش‌هايي همراه ش��ده است، لذا 
اين امر باعث شده است تا مفهوم پنهان سازي دانش درون 
سازمان‌ها مطرح شود. پنهان سازي دانش فردي و سازماني 
اثرات مخربي را در پي دارد و باعث از بين رفتن بهره وري 
خواهد شد. زيرا بدون به اشترا‌كگذاري دانش بين همكاران، 
به��ره مندي از دانش و تخصص و تجربه كاركنان در انجام 
كارها ممكن نيست و فعاليت نوآورانه انجام نخواهد شد. از 
اين رو، پنهان سازي دانش به عنوان كي پديده نو ظهور در 
س��ازمان‌ها به ويژه سازمان‌هاي ارائه دهنده مراقبت سلامت 
كه بطور مس��تقيم با سلامت انسان‌ها س��روكار دارند حائز 
اهميت مي‌باشد. به نظر مي‌رسد عوامل موثر بر پنهان‌سازي 
دانش برپايه عوامل فني، فرهنگي، انساني و سازماني استوار 
اس��ت. نتايج مطالعه حاضر توانس��ت ارتب��اط معني دار و 
معكوس��ي را بين فرهنگ سازماني حاكم بر آزمايشگاه‌هاي 
باليني دانش��گاه علوم پزش��كي تهران با پنهان سازي دانش 
فردي و س��ازماني توس��ط كاركنان بين س��ازمان‌ها بدست 
آورد. ب��ه عبارتي تقويت فرهنگ س��ازماني و مولفه‌هاي آن 
ش��امل مشاركت سازماني، وحدت و كيپارچگي، سازگاري 
كاركن��ان و توج��ه خاص ب��ه ماموريت س��ازمان مي‌تواند 
موج��ب كاهش پنهان س��ازي دانش فردي و س��ازماني در 
آزمايشگاه‌هاي باليني ش��ود. لذا، اجراي مديريت مشاركتي 
توس��ط مدي��ران و رهبران آزمايش��گاه‌هاي بالين��ي، ايجاد 
هماهنگي درون بخشي و بين بخشي با روش‌هاي متناسب، 
جذب و بكارگيري كاركنان داراي تيپ ش��خصيتي سازگار 
در برنامه‌هاي راهبردي مديريت نيروي انساني و آموزش و 
تعليم برنامه‌ها به ويژه ماموريت و اهداف آزمايش��گاه‌ها به 
كاركنان با اس��تفاده از روش‌هاي آموزشي و ارتباطي چهره 
به چهره و تشيكل نشست‌هاي گروهي به منظور رفع پنهان 

سازي دانش پيشنهاد مي‌شود.
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