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

بيمارستان هاي دانشگاه علوم پزشكي تهران

چكيده 
مقدمه: علیرغم تاش زیاد براي انتقال و به اشتراک گذاري 
دانش در س��ازمان ها، تاش هاي انجام شده در این زمینه با 
چالش هاي زیادي روبرو اس��ت. در بسیاري از موارد حتي 
زماني که تسهیات مناسب براي به اشتراک گذاري دانش در 
س��ازمان ها وجود دارد، کارکنان چندان عاقه مند به انجام 
ای��ن کار نیس��تند و دانش خود را پنهان مي کنند. از س��وي 

دیگر، پنهان کردن دانش مي تواند منجر به کاهش بهره وري 
و حت��ي کاهش س��ود در س��ازمان ها به ویژه س��ازمان هاي 
بهداش��تي و درماني و بالاخص آزمایشگاه هاي بالیني گردد. 
لذا پژوهش حاضر با هدف تعیین رابطه بین فرهنگ سازماني 
با پنهان س��ازي دانش فردي و س��ازماني در آزمایشگاه هاي 
بیمارستاني و مراکز بهداشتي درماني دانشگاه علوم پزشکي 

تهران انجام شده است.
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مواد و روش ها: پژوهش توصیفي تحلیلي حاضر در سال 
95-94 در بین کارکنان آزمایشگاه هاي بیمارستان ها و مراکز 
بهداشتي درماني دانشگاه علوم پزشکي تهران انجام شد. جامعه 
آماري پژوهش شامل کل کارکنان آزمایشگاه ها به تعداد 750 
نفر بود که از این تعداد با اس��تفاده از جدول مورگان تعداد 
256 نفر به صورت تصادفي برحسب تعداد کارکنان هر یک 
از آزمایش��گاه هاي بیمارس��تاني و مراکز بهداشتي درماني با 
روش نمونه گیري تخصیص متناس��ب انتخاب شدند. ابزار 
پژوهش ش��امل پرسش��نامه هاي پنهان س��ازي و پرسشنامه 
فرهنگ س��ازماني دنیس��ون همراه با س��والات دموگرافیک 
کارکنان بود. تعداد 220 نفر به پرسش��نامه ها پاس��خ دادند و 
بنابراین ضریب پاسخگویي برابر 80% به دست آمد. داده هاي 
به دس��ت آمده توس��ط نرم افزار spss 22 مورد تحلیل قرار 
گرفت و نتایج توصیفي به صورت میانگین و انحراف معیار 
 و نتایج تحلیلي با استفاده از آزمون کولموگروف اسمیرنوف، 
پیرس��ون و تي دو نمونه اي و آنالیز واریانس یک طرفه ارائه 

گردید. 
یافته ه��ا: تعداد 220 نف��ر از کارکنان آزمایش��گاه ها در 
مطالعه حاضر شرکت کردند که بیشتر آن ها از جنس مونث، 
داراي مدرک تحصیلي کارشناسي، داراي سابقه کار 6 ماه تا 
2 سال و 11 تا 15 سال و بدون سابقه مدیریتي بودند. میزان 
فرهنگ سازماني و پنهان سازي دانش و مولفه هاي آن ها در 
س��طح متوسط بود و هم بستگي معکوس و معني داري بین 

فرهنگ سازماني و مولفه پنهان سازي دانش مشاهده شد.
نتیج��ه گیري: تقویت فرهنگ س��ازماني و مولفه هاي آن 
ش��امل مشارکت سازماني، وحدت و یکپارچگي، سازگاري 
کارکنان و توجه خاص بر ماموریت سازمان، موجب کاهش 
پنهان س��ازي دانش فردي و س��ازماني در آزمایش��گاه هاي 

بالیني مي شود.
کلی��د واژه ها: پنهان س��ازي دانش، به اش��تراک گذاري 
دانش، فرهنگ س��ازماني، آزمایش��گاه بالیني، دانشگاه علوم 

پزشکي تهران

مقدمه
فرهنگ س��ازماني همان ارزش هاي اساس��ي – باورها و 
اصول اخاقي مي باش��د که نقش پای��ه اي را براي مدیریت 

س��ازمان ایفا مي کند. فرهنگ سازماني ارزش هایي است که 
به صورت منحصر به فرد در س��ازمان نگهداري مي شود و 
از سازگاري س��ازماني آغاز شده و به رفع نیازهاي محیطي 
منتهي مي شود )1(. پیشینه فرهنگ سازماني به پیدایش اولیه 
س��ازمان ها بر مي گردد؛ به طوري که هر س��ازمان به محض 
به وجود آم��دن در درون خود فرهنگي را بارور مي کند که 
محص��ول یا نتیجه روابط متقابل و تعاماتي اس��ت که بین 
تعصب��ات و اص��ول مورد قبول بنیان گذاران از یک س��و و 
آنچه اعضاي س��ازمان در ب��دو ورود مي آموزند و نیز آنچه 

بعدا خواهند آموخت، برقرار مي گردد )2(.
فرهنگ س��ازماني ی��ک مفهوم مح��وري در تئوري هاي 
مدیریت در خلق دوباره س��ازمان و روابط با کارکنان است 
)3(. فرهنگ چون چسبي نامریي هنجاري است که اعضاي 
سازمان را کنار یکدیگر حفظ مي کند و در اعتقادات، باورها 
و ارزش هاي مش��ترک اعضاي س��ازمان جری��ان دارد )4(. 
فرهنگ عاوه بر انتقال حس هویت به اعضا، تعهد سازماني 
را به آس��اني به وجود مي آورد، ثبات را در س��ازمان ارتقاء 
بخشیده، به رفتارها شکل داده و آن را هدایت مي کند )5(.

تاکنون تعاریف متنوعي از فرهنگ سازماني، نظام اعتقادات 
و باورها، ارزش ها و الگوهاي اساس��ي رفتاري مشترک که 
عموما افراد سازمان پایبند آن بوده و در طول زمان نیز توسعه 
مي یابد ارائه ش��ده اس��ت )6(. فرهنگ سازماني توجه را به 
جنبه نرم افزاري س��ازمان جلب مي کند که براي شناسایي و 
تحلیل پدیده هاي س��ازماني امري ضروري است. شناخت 
فرهنگ س��ازماني براي رهبران و مدیران منبع الهام بخشي 
است که آن ها را در مسیر چشم انداز سازمان یاري مي رساند 
)7(. مدیران با ش��ناخت فرهنگ مي توانند برنامه هاي کوتاه 
م��دت، میان مدت و بلند مدت خود را س��امان داده و خود 
را براي رویارویي با بازار سرش��ار از تحول و رقابت آماده 
ک��رده و احتم��ال موفقیت و ضریب مان��دگاري خویش را 

افزایش دهند )8(.
مدل دنیسون به عنوان یکي از مدل هاي فرهنگ سازماني 
ارائه ش��ده است. جدید بودن و همچنین جامع بودن از نظر 
ش��اخص هاي اندازه گی��ري و قابلیت اس��تفاده آن در تمام 

سطوح سازمان از ویژگي هاي این مدل است )9(.
دنیس��ون مدل خود را ب��راي ارزیابي فرهنگ س��ازماني 
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تدوین کرد. مدل بر چهار مش��خصه مبتني اس��ت که حاکي 
از اثرات قوي آن ها بر عملکرد اس��ت. این مولفه ها عبارتند 
از: درگیر ش��دن در کار یا مشارکت، یکپارچگي، سازگاري 
و ماموری��ت. ه��ر ی��ک از ای��ن مولفه ها با س��ه ش��اخص 
اندازه گیري مي شوند. مشارکت با توانمند سازي، تیم سازي 
و توس��عه قابلیت ه��ا، یکپارچگي با ارزش ه��اي بنیادین، 
توافق، هماهنگي و پیوس��تگي، س��ازگاري ب��ا ایجاد تغییر، 
مش��تري گرایي و یادگیري س��ازماني و ماموریت را با مسیر 
و جهت استراتژیک اهداف و چشم انداز مي سنجند )10(. 
در ش��اخص مشارکت، سازمان هاي اثربخش فعالیت هاي 
خود را بر محور گروه هاي کاري تشکیل داده و قابلیت هاي 
منابع انس��اني را در همه سطوح توس��عه مي دهند. اعضاي 
سازمان به کارشان متعهد شده و خود را به عنوان پاره اي از 
پیکره س��ازمان حس مي کنند. افراد در همه سطوح احساس 
مي کنند در تصمیم گیري ها نقش دارند و این تصمیمات بر 
کارش��ان موثر است و کار آن ها مس��تقیما با اهداف سازمان 

پیوند دارد )11(.
در ش��اخص ثبات و یکپارچگي، میزان توانایي س��ازمان 
در تغییر رفتار، س��اختار ها و سیس��تم ها به منظور بررس��ي 
تغییرات محیطي سازمان هایي که اغلب اثر بخش هستند، با 
ثبات و یکپارچه بوده و رفتار کارکنان از ارزش هاي بنیادین 
نش��ات گرفته و فعالیت هاي س��ازمان به خوبي هماهنگ و 
پیوسته شده است. سازمان هایي با چنین ویژگي هایي داراي 
 فرهن��گ قوي و متمایزند و به ط��ور کافي بر رفتار کارکنان 

نفوذ دارند )12(.
س��ازمان هاي سازگار توسط مش��تریان هدایت مي شوند، 
خط��ر مي کنند، از اش��تباه خود پن��د مي گیرن��د و ظرفیت 
و تجرب��ه اجراي تغیی��ر را دارند. آن ها به طور مس��تمر در 
حال بهبود توانایي س��ازمان به جهت ارزش قائل شده براي 

مشتریان خود هستند )13(.
در ش��اخص ماموری��ت، تعاری��ف مش��ترک از اهداف 
سازمان، سازمان هاي موفق درک روشني از اهداف و جهت 
خود دارند؛ به طوري که مس��یر و جهت سازمان را مي دانند 

)15و14(. 
علیرغ��م تاش زیاد ب��راي انتقال دانش در س��ازمان ها، 
ت��اش در این زمینه با چالش هاي زیادي روبرو اس��ت. در 

بس��یاري از موارد حتي زماني که س��ازمان ها تدابیري براي 
تس��هیل در انتقال دان��ش به کار مي گیرن��د کارکنان چندان 
عاقه مند نیس��تند و دانش خ��ود را پنهان مي کنند. از دیگر 
سو، پنهان کردن دانش مي تواند به از بین رفتن بهره وري و 
کاهش س��ود منتج شود و در موارد وخیم تر حتي مي تواند 
اثرات بس��یار مخربي داشته باش��د؛ به عنوان مثال در بخش 
بهداشت و درمان ممکن است پنهان کردن دانش به شرایطي 

بالقوه پر خطر منتج شود )16(. 
پنهان کردن دانش به تاش��ي تعمدي توس��ط افراد براي 
مخف��ي کردن و یا خودداري از بروز دانش��ي که از س��وي 
فردي دیگر درخواست شده است، اطاق مي شود. به همین 
منظور، در این حیطه بر روي حالاتي که دانشي مشخص از 
سوي فرد طلب ش��ده است تمرکز مي شود. به عنوان مثال، 
فردي ممکن اس��ت یک نسخه از گزارش��ي را بخواهد که 
همکار او با اس��تدلال این که آن گزارش محرمانه اس��ت از 
دادن اطاعات خودداري کند. در این مثال، دانش خواس��ته 
شده ارائه نمي شود، اگر چه در آن فریب کاري نبوده است. 
مث��ال دیگري از پنهان کردن دانش حالتي اس��ت که همکار 
فقط بخش��ي از اطاعات درخواس��تي فرد را در اختیارش 
ق��رار مي دهد. ل��ذا در اینجا ممکن اس��ت فریب کاري رخ 
دهد. با در نظر گرفتن دو مثال فوق به نظر مي رسد که پنهان 
کردن همیش��ه فریب کاري نیس��ت. از این رو، مدیران نیز 
پنهان کردن دان��ش را لزوما فریب کاري در نظر نمي گیرند 
)17(. عاوه بر این ممکن است پنهان کردن دانش دلایل و 
نتایج مثبت به دنبال داش��ته باشد و صرفا براي جلوگیري از 
جریحه دار ش��دن احساسات طرف مقابل یا حفظ اسرار و 
یا حفظ منافع ش��خص ثالثي انجام ش��ود؛ از این رو همیشه 

پنهان کردن دانش رفتاري منفي نیست )18(.
پنهان کردن دانش در حالت بین فردي بررس��ي مي شود، 
زیرا افراد اصلي ترین راه انتقال دانش در سازمان ها هستند. 
عوامل فردي مانند اعتماد ممکن است بر پنهان کردن دانش 
موثر باش��ند. به نظر مي رس��د افراد به هر می��زان که اعتماد 
بیشتري نس��بت به هم داشته باش��ند، از در اختیار گذاردن 
دان��ش کمتر دریغ مي ورزند. همچنین دیدگاه افراد نس��بت 
به دانش یعني بازخورد ش��هرت و احساس مالکیت فردي 
بر دانش، از جمله عواملي هس��تند که ارتباط آن ها با پنهان 
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کردن دانش چندان مورد توجه قرار نگرفته است )19(.
از س��وي دیگر امتناع از به اش��تراک گذاشتن درجاتي از 
دانش، اس��اس حفظ سلسله مراتب در س��ازمان است و با 
این که س��ازمان ها براي مدیریت دانش و اشتراک آن تاش 
زی��ادي مي کنند، اما هم��واره به میزان کم یا زی��اد با پنهان 
ک��ردن دان��ش مواجه مي ش��وند. این بدان معني اس��ت که 
ویژگي دان��ش مي تواند بالقوه عاملي موث��ر بر پنهان کردن 

دانش فرض گردد )20(.
همچنین در یک سازمان، ساختار سازماني، جو سازماني، 
فرهنگ سازماني و شیوه رهبري به عنوان عاملي تاثیر گذار 
بر رفت��ار پنهان کردن دانش به ش��مار مي آید. پژوهش هاي 
قبلي بر روي اش��تراک دانش به این موضوع اشاره دارند که 
جو س��ازمان بر روي هدف کارکنان در به اشتراک گذاشتن 
دانش تاثیر گذار اس��ت )21(. به عبارت دیگر، جو سازمان 
در تصمیم کارکنان به این که چه دانش��ي را به همکارانشان 
منتقل و کدام را براي خود نگه دارند، تاثیر مي گذارد )22(. 
به طور مثال، در شرایطي که در آن کار مطلوب مبهم است، 
احتمال پیروي کارکنان از رفتار دیگران بیشتر است )23(. 

پنهان کردن دانش در س��ازمان موضوعي نوین در بحث 
مدیریت دانش مي باش��د. علي رغم پژوهش هاي بس��یاري 
که متغیرهاي س��هیم در اش��تراک دانش را بررسي کرده اند، 
آن هایي که در پنهان کردن دانش مش��ارکت دارند، مشخصا 
بررسي نشده اند. بررس��ي وجود تاش هاي عامدانه توسط 
اعضاي س��ازمان جهت پنهان کردن دانش و ریش��ه هاي آن 
در س��ازمان بسیار مهم اس��ت. پنهان کردن دانش که مانعي 
براي اشتراک گذاري به حساب مي آید، یکي از پیچیده ترین 
موانع چه به لحاظ تش��خیص و چه به لحاظ درمان و مقابله 
مي باشد. از آنجایي که سازمان ها در عمل مالک دارایي هاي 
فکري کارکنان خود نیس��تند، ل��ذا نمي توانند آن ها را وادار 
ب��ه انتقال دانش به دیگ��ر اعضاي س��ازمان بکنند. علیرغم 
تاش هاي طراحي شده براي افزایش انتقال دانش در سطح 
س��ازمان موفقیت چنداني حاصل نشده است. این بي میلي 
به انتقال حتي زماني که کارکنان تش��ویق مي شوند و پاداش 
مي گیرن��د، باز هم باق��ي مي ماند. اهمی��ت پرداختن به این 
موضوع هنگامي خود را نشان مي دهد که بدانیم عدم انتقال 
موثر دانش در س��ازمان ها باعث کاهش بهره وري و به هدر 

رفتن سالانه 6 درصد از بودجه سازمان ها مي شود )24(. 
پنهان کردن دانش مي تواند مانعي اساس��ي براي یادگیري 
سازماني و تبدیل سازمان به سازمان یادگیرنده به شمار آید. 
عاوه بر این، پژوهش ها در این زمینه نش��ان داده است که 
بی��ن مدیریت دانش و نوآوري س��ازماني که عاملي مهم در 
پیش��رفت و حیات سازمان در ش��رایط رقابتي است، رابطه 

مثبت وجود دارد )25(. 
به نظر مي رسد پنهان کردن دانش همراه با رفتارهاي دیگر 
در س��ازمان ها اتفاق مي افتد، اگر چه ممکن است بین پنهان 
کردن دانش و دیگر رفتارها در محل کار همپوش��اني وجود 
داش��ته باشد. پنهان کردن دانش س��اختار منحصر به فرد در 
نظر گرفته مي شود. شایان توجه است که پنهان کردن دانش 
نبود اش��تراک دانش نیست، بلکه پنهان کردن دانش، تاشي 
عم��دي براي جلوگیري از بروز دان��ش یا مخفي ماندن آن 
اس��ت که آن دانش از طرف فردي دیگر درخواس��ت شده 
اس��ت. از نظر رفتاري این دو س��اختار ممکن اس��ت شبیه 
هم باش��ند، اما انگیزه هاي پنهان کردن دانش و نبود اشتراک 
دانش به طور چشم گیري با هم متفاوتند. پنهان کردن دانش 
ممکن اس��ت به دلایلي از قبیل تنبلي، خیر خواهي، ابزاري 
و غیره باش��د. حال آن که ممکن است که نقص در اشتراک 

دانش به علت نبود خود دانش باشد )17(. 
مفهوم جو س��ازماني که مقیاسي چند بعدي از محیط کار 
ارائه مي دهد توس��ط اعضاي سازمان درک شده و به عنوان 
عاملي موثر بر انگیزه و رفتار افراد فرض مي شود. همانطور 
ک��ه در مطالعات گذش��ته آمده اس��ت، جو س��ازماني یک 
زمینه مرتبط با افکار، احساس��ات و رفت��ار افراد را توضیح 
مي ده��د. جو باز و آزاد، جریان اطاعات را حفظ مي کند و 
جوي که شکس��ت را با دلی��ل موجه تحمل و با هنجارهاي 
اجتماعي جدید اندازه مي گیرد، اش��تراک دانش را پرورش 
مي دهد.Bock و همکاران )2005( سه زیر فاکتور انصاف، 
ن��وآوري و همدلي را براي جو س��ازماني تعریف کرده اند. 
اگر یک کارمند در تیم کاري خود رفتار منصفانه مش��اهده 
کند، احتمال این که در فعالیت هاي اشتراک دانش همکاري 
نماید بیش��تر مي ش��ود و تبدیل به یک کارمند دانش��ي در 
سازمان مي شود. فضاي نوآوري، بر نوآوري تاثیر مي گذارد 
و خاقیت تش��ویق مي ش��ود. بنابراین، کارکناني که در جو 
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نوآوران��ه کار مي کنند با احتمال بیش��تري دانش و ایده هاي 
نوآورانه خود را به اش��تراک مي گذارند. در نهایت، همدلي 
یعن��ي می��زان ارتباط صمیم��ي افراد س��ازمان در جایي که 
رفتار هاي اجتماعي محرک اساسي فعالیت هاي نوع دوستانه 
و متقابل آن ها است و در مجموع جو سازماني نقش مهمي 

در فهم رویکرد افراد در سازمان دارد )26(. 
س��اختار س��ازماني به طور گس��ترده اي به عنوان عاملي 
تاثیر گ��ذار بر ارتباط بین فردي و بین بخش��ي اعام ش��ده 
اس��ت؛ بنابراین دور از انتظار نیس��ت که س��اختار سازماني 
بس��ته به نوع آن مي تواند مانع و یا تسهیل گر براي اشتراک 
دانش باش��ند )27(. به عنوان مثال، س��اختار هاي س��ازماني 
س��نتي به طور معمول داراي س��طوح پیچیده اي مانند شرح 
مس��ئولیت ها و فرآیند هاي گزارش دهي مشخصي هستند. 
امروزه اکثر مدیران به کاس��تي هاي س��اختار بروکراتیک در 
کاهش س��رعت فرآیند ها و محدودیت ه��اي آن بر جریان 
اطاع��ات واقفن��د. عاوه بر این، در س��اختارهاي س��نتي 
فیلتر ش��دن دانش در هر س��طح اغلب زمان زیادي مي برد. 
به عبارتي اش��تراک دانش در س��اختاري شکوفا مي شود که 
اطاع��ات به راحتي به علت مرز بن��دي کمتر بین بخش ها 

گردش پیدا کند )28(.
محققان نش��ان داده اند که در س��اختارهاي س��ازماني با 
تمرکز کمتر، اش��تراک دانش بیش��تر تس��هیل مي شود. این 
س��اختار مي تواند با س��اختن محیط کاري ک��ه کارکنان را 
تش��ویق ب��ه تعامل مي کند ب��ه وجود آید. به ط��ور مثال، با 
استفاده از فضاي کاري باز، استفاده از شرح شغل هاي سیال 
و چرخش شغلي، تشویق ارتباطات بین کارکنان بخش هاي 
مختلف و برگزاري جلسات غیر رسمي مي توان این تعامل 
را ش��کل داد. همچنی��ن بر روي موقعیت و درجه ش��غلي 
کارکنان در سازمان نباید خیلي تاکید شود تا اشتراک دانش 

تسهیل گردد )29(.
یک��ي از راه هایي که س��ازمان ها مي توانند کارایي خود را 
بالا ببرند این اس��ت که کارکنان را توانمند کنند. اش��تراک 
دانش یک امر بس��یار مهم و حیاتي تیم هاي توانمند اس��ت. 
اش��تراک دانش یک مشخصه مهم از کارایي سازمان است و 
رهبر تیم، نقش محوري در ممکن ساختن اشتراک دانش در 
گروه دارد )30(. در یک س��اختار سازماني توانمند رهبران 

تیم ها مي توانند بازده اعضاي تیم را بالا ببرند و فضاي کاري 
را کنت��رل کنند. اگ��ر اعضاي تیم ب��راي گرفتن تصمیمات 
مربوط به کار بخواهند توانمند باش��ند، نیاز دارند اطاعات 
کافي داش��ته باشند تا مطمئن ش��وند تصمیم آن ها منطقي و 
توجیه پذیر است. در این صورت، احتمال این که قبل و طي 
فرآین��د تصمیم گیري، دانش خود را به اش��تراک بگذارند، 
بیشتر است. در نتیجه توانمندي هاي رهبري سازمان همانند 
آنزیمي اس��ت که اتف��اق افتادن اش��تراک دانش را تحریک 
مي کند و پرورش مي دهد. رهبران توانمند و موثر مي توانند:

1( مجموع��ه اي از رفتار ها که تعهد رهبر به وظایف خود 
و همچنین وظایف اعضاي تیم را نش��ان مي دهد ارائه دهند 

)رهبر به عنوان الگو(
2( مجموع��ه اي از رفتار ه��ا را که اعضاي تی��م را تعلیم 
مي ده��د و به آن ها کم��ک مي کند تا به خود متکي ش��وند 

انجام مي دهد )رهبر به عنوان مربي(
3( ب��ه اس��تفاده رهب��ر از اطاع��ات اعضاي تی��م براي 

تصمیم گیري اشاره کنند )تصمیم گیري مشارکتي(
4( ب��ه مجموعه اي از رفتارها که احترام عمومي به خوب 
بودن اعضاي تیم را نش��ان مي دهد اشاره دارد )توجه نشان 

دادن(
5( ب��ه پخش ک��ردن اطاعات گس��ترده س��ازمان مانند 

ماموریت و اهداف تعهد دارند )اطاع دادن( )31(. 
ی��ک رهبر توانمند که به این صفات آگاه باش��د به عنوان 
ی��ک رهب��ر حمایتگ��ر ظاهر مي ش��ود که پی��روان خود را 
راهنمای��ي مي کند، ب��ا آن ها عادلانه رفت��ار مي کند و ارزش 
کار آن ها را درک مي کند. چنانچه کارکنان تشخیص عادلانه 
نس��بت به مشارکت داش��تن خود در دادن ایده و اطاعات 
دادن را از رهبرش��ان دریافت کنند با احتمال بیشتري براي 

اشتراک دانش منحصر به فرد بر انگیخته مي شوند )32(. 
هزینه جهت اش��تراک دانش به زمان و تاشي که براي به 
دس��ت آوردن و آموختن و یا انتقال دانش صرف مي شود، 
اط��اق مي گ��ردد. ارزش گ��ذاري دانش بر اس��اس میزان 
دسترسي به آن متغیر است. تفکیک پذیري دانش و توانایي 
ارزش گ��ذاري دانش ب��ر روي این که افراد چه دانش��ي را 
با چه هدفي به اش��تراک بگذارن��د، تاثیر مي گذارد )33(. از 
دی��دگاه منفعت طلبي )علم اقتصاد(، رفتار افراد بر اس��اس 
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مکانیزم هاي بازار که بر تعادل عرضه و تقاضا متمرکز است، 
تعیین مي شود. اگر سعي کنیم رفتار افراد را از دیدگاه هزینه 
تبادل توضیح دهیم، مش��اهده مي شود که وقتي هزینه تبادل 
بالا مي رود تمایل افراد به اش��تراک دانش کم مي ش��ود. این 
نش��ان مي دهد که براي بیشینه کردن بازده کلي بین عرضه و 
تقاض��ا باید هزینه تبادل از قبل م��ورد توجه قرار گیرد. این 
اف��راد قبل از این که واقعا عملي را انجام دهند، به این فکر 
مي کنند که آیا واقعا براي آن ها س��ودي دارد یا نه. این بدان 
معنا اس��ت که وقتي فرد دانش��ي را به اش��تراک مي گذارد، 
پاداش��ي که در قبال آن نصیبش ش��ده است، از هزینه اي که 
صرف کرده بیشتر است. عاوه بر این، افراد زمان زیادي را 
صرف مطالعه و جذب دانش ضمني و س��اختاري مي کنند 
و همچنین تجربه و دانس��تن چگونگي انجام کارها در طي 
فرآیندي پایدار جمع مي ش��ود و این نیز مي تواند به عنوان 

هزینه اي تعریف شود )34(.
اگ��ر چه کارکن��ان تمایل دارن��د جهت انتق��ال دانش به 
همکاران خود وقت و ت��اش کمتري صرف کنند، اما یک 
اس��تثنا وجود دارد و آن این که اگر س��والي پرسیده شود که 
مرتبط با وظایف آن ها باش��د، بنابرای��ن کم تر پیش مي آید 
که کارکنان، دانش��ي را که به طور خ��اص به وظایف آن ها 
مرتب��ط مي ش��ود، پنهان کنند. زی��را معم��ولا کارکنان فکر 
مي کنن��د جواب دادن به س��وال همکار خ��ود در این مورد 
خاص مربوط به بخشي از وظایف شخصي آن ها مي باشد و 
پنهان کردن دانش در این مورد خاص مانع این مي ش��ود که 

به اهداف کاري و شغلي خود برسند )17(.
منحص��ر به فرد بودن دانش حدي اس��ت ک��ه فرد اعتقاد 
دارد دان��ش او از دانش دیگران متفاوت اس��ت. منحصر به 
ف��رد بودن دان��ش مي تواند فرد را از دیگ��ران متمایز کند و 
در نتیجه هرچه دانش منحصر به فرد تر باش��د، تاش براي 
حفظ مالکیت آن بیشتر مي شود. منحصر به فرد بودن دانش، 
ارتباط مثبتي با اش��تراک دانش جزئي دارد )35(. اگر دانش 
ف��ردي منحصر به فرد باش��د و این منحصر ب��ه فرد بودن، 
ش��رایطي خاص و پیشتاز براي او در س��ازمان ایجاد کرده 
باش��د، انتظار مي رود بیشتر اشتراک دانش به صورت ناقص 
اتف��اق بیافتد. این ذهنیت که دانش، قدرت اس��ت مي تواند 
منج��ر به این باور ش��ود که با به اش��تراک گذاش��تن دانش 

فردي، ممکن است فرد اهمیت و تاثیر خود را در سازمان از 
دست بدهد. همچنین منحصر به فرد بودن دانش، مشخصه 
مهم قدرت در س��ازمان محسوب مي ش��ود و با به اشتراک 
گذاش��تن دانش شخصي، این خطر به وجود مي آید که فرد 

انحصار خود را در سازمان از دست بدهد )36(. 
تحقیقات کمي در م��ورد اعتقاد به مالکیت دانش یعني 
این که کدام بخش از س��ازمان یا ک��دام فرد مالک دانش 
هس��تند، انجام ش��ده اس��ت. احس��اس مالکیت فردي بر 
دانش اش��اره به ای��ن دارد که فرد عقیده دارد نس��بت به 
دانش��ي که سوال شده اس��ت، مالکیت دارد )این مالکیت 
قانوني نیس��ت بلکه اعتقادي درباره حق مالکیت اس��ت(. 
پژوهش هاي قبلي، ارتباط مثبت احساس مالکیت با میل به 
اش��تراک دانش را گزارش کرده اند. احتمالا به علت این که 
س��ود اش��تراک دانش به نفع فرد داراي مهارت است، اما 
احساس مالکیت مي تواند مشارکت را از بین ببرد. به دلیل 
انحصارطلبي، افراد تمایل ندارند نشانه مالکیت خود را با 
دیگران به اشتراک بگذارند، یا احساس مي کنند لازم است 
روي آن کنترل انحصاري داش��ته باش��ند. وقتي احساس 
مالکیت نس��بت ب��ه چیزي که به فرد احس��اس اعتماد به 
نف��س، هویت و امنیت مي ده��د، آنگاه احتمال مي رود که 
فرد در مقابل به اشتراک گذاشتن دانش خود مقاومت کند 

جبهه بگیرد )37و29(. 
خ��وش نامي، به یک فرد کم��ک مي کند موقعیتش را در 
جامعه به دس��ت آورد و حفظ کند و از باقي ماندن افرادي 
ک��ه در تاش هاي تیمي مش��ارکت نمي کنن��د، جلوگیري 
کن��د. مطالعات مختلف نش��ان دهنده این اس��ت که افراد 
در فعالیت هاي مدیریت دانش مش��ارکت دارند، زیرا باور 
دارند از این طریق مي توانند کس��ب اعتبار کنند و در نتیجه 
اگر افراد احس��اس کنند اشتراک دانش باعث شهرت آن ها 
مي ش��ود، انگیزه بیش��تري براي اش��تراک دانش خود پیدا 
مي کنند. ش��هرت مي تواند با موقعی��ت اجتماعي در ارتباط 
باش��د. زماني ک��ه موقعیت اجتماعي فرد مش��ارکت کننده 
بهتر مي شود، کیفیت عملکردش نیز ارتقا مي یابد. بازخورد 
ش��هرت به طور چش��م گیري مفید بودن مشارکت افراد را 
تح��ت تاثیر ق��رار مي دهد. وجود بازخورد ش��هرت باعث 
مي ش��ود فرد رضایت بیشتري از شرکت در جلسات داشته 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 la

bd
ia

gn
os

is
.ir

 o
n 

20
25

-0
7-

30
 ]

 

                             6 / 16

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


30
فصلنامه آزمایشگاه و تشخیص-  بهار 1396- شماره35

باش��د )38(. از س��وي دیگر، اغلب افرادي که هنجارهاي 
س��ازمان را زیر پ��ا بگذارند به نوعي تحریم مي ش��وند، از 
پنهان کردن دانش در ش��رایطي که ای��ن کار به اعتبار آن ها 
لطمه بزند دوري مي ورزند و کارکنان با دقت جو اش��تراک 
دانش در س��ازمان را در نظر مي گیرند تا ببینند رفتار مطابق 

با هنجارهاي سازماني را از خود نشان دهند )17(. 
داش��تن دیدگاه نسبت به اش��تراک دانش به عنوان میزان 
نگرش و احساسي مثبت تعریف مي شود که افراد نسبت به 
اشتراک دانش خود دارند. این دیدگاه بیشتر در پژوهش هاي با 
موضوع اشتراک دانش به عنوان متغیري وابسته، نقش کلیدي 
دارد و از آنجایي که ارتباطي قوي با تمایل به اشتراک گذاري 
دانش دارد بر نقش این دیدگاه در اثر بخشي اعمال اشتراک 

دانش مشخصا تاکید شده است )39و26(. 
میزان نب��ود اعتماد یکي از عوامل مه��م و تاثیر گذار بر 
روابط بین کارکنان مي باش��د. نب��ود اعتماد از دلایل وجود 
انتقال دانش ناقص تلقي شده است. نبود اطمینان به دیگران، 
یک نگراني است در این مورد که فرد دیگري ممکن است 
به ضرر فرد مقابل عمل کند و این که به آس��ایش او اهمیت 
نمي دهد و تمایل دارد به او آس��یب بزند یا این که دش��من 
او اس��ت. مدلي که نبود اعتماد را ب��ه عنوان یک پیش بین 
براي نگهداري دانش را آزمون مي کند، یک ارتباط مثبت و 
معناداري را نش��ان مي دهد که این عامل با نتایج منفي بین 

فردي پیوند زیادي دارد )35و17(. 

روش بررسي
پژوه��ش حاض��ر از نوع توصیفي – تحلیل��ي بود که به 
صورت مقطعي با هدف تعیین رابطه میان فرهنگ سازماني 
و پنه��ان ک��ردن دانش در س��طح فردي در می��ان کارکنان 
آزمایش��گاه هاي بیمارس��تان ها و مراکز بهداش��تي درماني 
دانشگاه علوم پزشکي تهران در سال 95 انجام شده است.

جامعه آماري پژوهش شامل کل کارکنان آزمایشگاه هاي 
بیمارس��تان ها و مراک��ز بهداش��تي درماني دانش��گاه علوم 
پزش��کي تهران برابر 750 نفر در س��ال 95 بود که از میان 
آن ها 256 نفر با توجه به جدول مورگان انتخاب ش��دند و 
ضمن ارائه پرسش��نامه هاي بي ن��ام و ارائه اهداف پژوهش 
از این افراد درخواس��ت شد تا در صورت تمایل نسبت به 

تکمیل پرسشنامه ها اقدام کنند. در این خصوص پژوهشگر 
ب��ه هریک از کارکن��ان به تعداد دو بار ب��ه فاصله دو هفته 
مراجعه ک��رد. معیاره��اي ورود کارکنان آزمایش��گاه ها به 
مطالعه، داش��تن حداقل یک س��ال تجربه کاري و داش��تن 
تمایل ب��ه همکاري و معیارهاي خروج آن ها نیز نداش��تن 

تمایل به تکمیل پرسشنامه ها بود.
در این پژوهش براي تدوین و تنظیم ابزار پژوهش شامل دو 
پرسشنامه جهت گردآوري داده ها، ابتدا از منابع کتابخانه اي 
و اینترنتي شامل پایگاه داده هاي معتبر و در دسترس همراه با 
 ،)Knowledge Sharing( کلید واژه هاي اش��تراک دانش
پنهان س��ازي دان��ش )Knowledge Hiding(، فرهنگ 
آزمایش��گاه   ،)Organizational Culture( س��ازماني 
بیمارس��تان  و   )Medical Laboratory( پزش��کي 

)Hospitals( استفاده شد. 
پرسش��نامه پژوهش داراي س��ه بخش بود که بخش اول 
مربوط به داده هاي دموگرافیک شامل 7 سوال بود و بخش 
دوم حاوي پرسش��نامه داراي 34 س��وال مرب��وط به پنهان 
کردن دانش در س��طح فردي به صورت محقق ساخته بود 
که 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 هزینه اش��تراک دانش"،4 س��وال به 
"دیدگاه نسبت به اشتراک دانش"، 3 سوال به "نبود اعتماد 
بی��ن فردي"، 2 س��وال به "مرتبط ب��ودن وظایف با دانش 
س��ازماني"، 2 س��وال به "منحصر به فرد ب��ودن دانش"، 2 
س��وال به "تلقي از مالکیت فردي بر دانش" و دو سوال به 
"بازخورد شهرت" اختصاص داشت. بخش سوم پرسشنامه 
دربرگیرنده سوالات مربوط به فرهنگ سازماني دنیسون 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��ارکت"، 15 س��وال به "یکپارچگي"، 15سوال به 
"سازگاري" و 15س��وال به "ماموریت" اختصاص داشت 
ک��ه در قالب امتیاز دهي طیف 5 گزین��ه اي لیکرت )کاما 

موافق تا کاما مخالف( مورد ارزیابي قرار گرفت. 
در این تحقیق براي س��نجش پایایي پرسشنامه ها و ابعاد 
آن از آزمون آلفاي کرونباخ استفاده شد که نتایج مربوط به 

آن در جدول 1 و2 آمده است:
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جدول 1: پایایي پرسشنامه پنهان کردن دانش
نتیجهآلفاي کرونباختعداد سوالعنوان مولفه

مطلوب40/885دیدگاه نسبت به اشتراک دانش
مطلوب50/64هزینه اشتراک

تقریبا مطلوب40/504تلقي از ساختار سازماني
تقریبا مطلوب20/62تلقي از رفتار رهبر یا مدیر

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

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

مطلوب20/846احساس حق مالکیت بر دانش
نا مطلوب20/65بازخورد منفي از اشتراک دانش

مطلوب360/822پنهان کردن دانش

جدول 2: پایایي مولفه هاي فرهنگ سازماني دنیسون
نتیجهآلفاي کرونباختعداد سوالمولفه

مطلوب150/78مشارکت

مطلوب150/70انطباق پذیري یا یکپارچگي

مطلوب150/77سازگاري

مطلوب150/90ماموریت

مطلوب600/787فرهنگ سازماني

روایي محتوایي پرسش��نامه هاي فرهنگ سازماني دنیسون 
و پنهان س��ازي دانش توسط تعداد 15 نفر از اعضاي هیات 
علمي و کارشناس��ان مج��رب در زمینه رفتار س��ازماني و 
مدیریت دانش قرار گرفت. در نتیجه 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��نامه ها به تع��داد 220 عدد 
)ضریب پاس��خ دهي 85%( داده هاي به دس��ت آمده توسط 
نرم افزار SPSS و به کمک آمار توصیفي ش��امل میانگین و 

انحراف معیار و با اس��تفاده از آزمون هاي تحلیلي پیرس��ون 
ی��ک طرفه، ت��ي دو نمونه اي و آنالیز واریان��س ارتباط بین 

متغیرهاي پژوهش به دست آمد.

نتايج
نتایج به دس��ت آمده از آمار دموگرافیک کارکنان نش��ان 
داد بیش��تر )82/5%( شرکت کنندگان زن و بقیه مرد بودند. 
بیش��ترین )71/7%( کارکن��ان داراي مدرک کارشناس��ي و 
کمترین )7/7%( آن ها کارشناس��ي ارش��د داشتند. بیشترین 
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)27%( آزمودني ها در بیمارستان امام خمیني )ره( و کمترین )9%( آن ها در بیمارستان بهارلو کار مي کردند.
نیمي)50%( کارکنان از لحاظ سابقه کاري در گروه 6 ماه تا دو سال و 11 تا 15 سال و کمترین )9/4%( آن ها در گروه 15 

سال و بیشتر قرار داشتند.
همچنین بیشتر )89/5%( کارکنان بدون سابقه مدیریت بودند و تنها )10/5%( کارکنان از سابقه مدیریت برخوردار بودند.

جدول 3: وضعیت هر یک از ابعاد پنهان کردن دانش در سطح فردي

وضعیتانحراف معیارنمره میانگینتعدادمولفه ها
متوسط2203/190/74تلقي از جو سازماني

متوسط2203/140/71تلقي از رفتار رهبر یا مدیر
متوسط2202/830/78تلقي از ساختار سازماني

متوسط2203/200/75تلقي از هزینه اشتراک دانش
متوسط2203/040/83دیدگاه نسبت به اشتراک دانش

متوسط2203/080/73نبود اعتماد بین فردي
متوسط2202/940/80مرتبط بودن دانش با وظایف سازماني

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

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

نتایج حاصل از جدول 3 نشان مي دهد وضعیت پنهان سازي 
دانش در سطح فردي در بین کارکنان آزمایشگاه هاي بالیني 
دانش��گاه علوم پزش��کي با 3/05 در حد متوسط قرار دارد. 
عاوه بر این در بین مولفه هاي تلقي از س��اختار س��ازماني، 

مرتب��ط بودن دان��ش با وظایف س��ازماني و منحصر به فرد 
بودن دانش و بازخورد شهرت از کمترین میزان و مولفه هاي 
تلقي از جو س��ازماني و تلقي مالکیت فردي بر دانش فردي 

از بیشترین میزان میانگین برخوردارند.

جدول 4: وضعیت فرهنگ سازماني و ابعاد آن در کارکنان مورد مطالعه
وضعیتانحراف معیار نمره میانگینتعدادمولفه

متوسط2202/810/69مشارکت
متوسط2202/640/82یکپارچگي
متوسط2202/770/80سازگاري
متوسط2202/920/79ماموریت

متوسط2202/790/69فرهنگ سازماني
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با توجه به جدول 4 نتایج بدس��ت آمده مش��خص کرد که 
میانگین وضعیت فرهنگ س��ازماني با اس��تفاده از پرسشنامه 
دنیس��ون برابر 2/79 اس��ت. اگرچ��ه مولفه ه��اي ماموریت 
س��ازماني با میانگی��ن 2/92 و یکپارچگي با میانگین 2/64 به 
ترتیب از بالاترین و پایین ترین وضعیت در محدوده متوسط 

برخوردارند.
جهت بررسي وضعیت نرمال بودن داده هاي اصلي مطالعه 
از دو آماره چولگي و کش��یدگي استفاده شد. همچنین جهت 
تعیین چولگي و کشیدگي از آزمون کولموگروف-اسمیرنوف 
)KS( به��ره برداري گردید. از آنجا که میزان چولگي در بازه 
3 تا 3- و میزان کش��یدگي نیز در بازه 5 تا 5- قرار داش��ت، 
لذا توزیع داده هاي پژوهش به صورت نرمال محاس��به شد. با 
توجه به توزیع نرمال بودن متغیر هاي پژوهش، جهت بررسي 
رابطه دو متغیر کمي از آزمون هم بس��تگي اس��تفاده شد و با 
توجه به نرمال بودن داده ها از ضریب همبس��تگي پیرس��ون 

انتخاب گردید. 

ب��ا توجه به ج��دول 5 میان پنهان ک��ردن دانش و فرهنگ 
سازماني در کارکنان مورد مطالعه هم بستگي معنا دار و منفي 
وجود دارد )P>0/001(. به عبارتي با تقویت فرهنگ سازماني، 
پنهان س��ازي دانش فردي در میان کارکنان آزمایش��گاه هاي 
مورد مطالعه کمتر مي شود. همچنین میان فرهنگ سازماني و 
تمام ابعاد پنهان کردن دانش سازماني نیز رابطه معنا دار وجود 
دارد. عاوه بر این، رابط��ه معکوس و معني دار بین فرهنگ 
س��ازماني با مولفه هاي هزینه اشتراک دانش، نبود اعتماد بین 
ف��ردي، منحصر به فرد بودن دانش، تلقي مالکیت بر دانش و 
بازخورد ش��هرت وجود داشته و با مولفه هاي مرتبط بودن با 
وظایف س��ازماني، دیدگاه نسبت به اش��تراک دانش، تلقي از 
س��اختار سازماني، تلقي از رفتار رهبر یا مدیر و جو سازماني 
ارتباط معني دار و مس��تقیم دارد. همچنین، بیش��ترین ارتباط 
میان بازخورد ش��هرت منفي و فرهنگ س��ازماني به صورت 
معکوس مش��اهده ش��د؛ بدین معن��ي که افزای��ش بازخورد 
شهرت منفي به نبود فرهنگ سازماني مناسب بستگي دارد. 

جدول 5: تعیین همبستگي میان فرهنگ سازماني با پنهان کردن دانش و ابعاد آن در آزمایشگاه هاي بالیني مورد مطالعه
جو پارامترمتغیر

سازماني
تلقي از 

رفتار رهبر 
یا مدیر

تلقي از 
ساختار 
سازماني

هزینه 
اشتراك 

دانش

دیدگاه نسبت 
به اشتراك 

دانش

پنهان 
کردن 
دانش

نبود  
 اعتماد

 بین فردي

مرتبط بودن 
با وظایف 
سازماني

منحصر به 
فرد بودن 

دانش

تلقي 
مالکیت بر 

دانش

بازخورد 
منفي 
شهرت

فرهنگ 
سازماني

ضریب 
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 میان فرهنگ س��ازماني و پنهان کردن 
دانش در کارکنان مورد مطالعه همبستگي معکوس و معناداري 
وجود دارد )P≥0/001(. بیشترین میزان همبستگي میان فرهنگ 

سازماني و پنهان کردن دانش به صورت معکوس مي باشد؛ به 
این معني که هر چه میزان فرهنگ سازماني مطلبوبیت بیشتري 

داشته باشد میزان پنهان کردن دانش بیشتر کاهش مي یابد.

 جدول 6: تعیین همبستگي میان پنهان کردن دانش 
با فرهنگ سازماني و ابعاد آن در کارکنان آزمایشگاه هاي مورد مطالعه

فرهنگ سازمانيماموریتسازگاريیکپارچگيمشارکتپارامترمتغیرها
پنهان کردن 

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

P-value≥0/001≥0/001≥0/001≥0/001≥0/001

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 la

bd
ia

gn
os

is
.ir

 o
n 

20
25

-0
7-

30
 ]

 

                            10 / 16

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


34
فصلنامه آزمایشگاه و تشخیص-  بهار 1396- شماره35

با توجه به جدول 7 میان کلیه ابعاد پنهان کردن دانش سازماني 
و فرهنگ سازماني در کارکنان مورد مطالعه هم بستگي معنا دار 
وج��ود دارد )P≥0/001(. با توجه به ضرایب موجود مي توان به 
میزان ارتب��اط میان ابعاد دو متغیر نیز پي برد. از میان ابعاد پنهان 

کردن دانش و ابعاد فرهنگ س��ازماني بیشترین هم بستگي میان 
بازخورد منفي ش��هرت و س��ازگاري )r=0/61 و P≥0/001( و 
همچنین کمترین میزان همبستگي میان منحصر به فرد بودن دانش 

و ماموریت )r=0/402 و P>0/001( دیده مي شود.

 جدول 7: تعیین همبستگي میان ابعاد پنهان کردن دانش 
با ابعاد فرهنگ سازماني آن در کارکنان آزمایشگاه هاي مورد مطالعه

تلقي از جو سازمانيپارامترمتغیر ها
رفتار رهبر یا 

مدیر

تلقي از 
ساختار 
سازماني

تلقي از 
هزینه 

اشتراك 
دانش

دیدگاه 
نسبت به 
اشتراك 

دانش

عدم اعتماد 
بین فردي

مرتبط بودن 
دانش با 
وظایف

منحصر به 
فرد بودن 

دانش

تلقي 
مالکیت بر 
دانش فردي

بازخورد 
منفي شهرت

ضریب مشارکت
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

ضریب یکپارچگي
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

ضریب 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

ضریب ماموریت
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 میان متغیرهاي وضعیت متوسط نمره 
پنهان کردن دانش و فرهنگ سازماني با عوامل دموگرافیک 
 آزمایش��گاه هاي دانش��گاه علوم پزش��کي ته��ران از آزمون 
ت��ي دو نمون��ه اي بهره گرفته ش��د. بر این اس��اس ارتباط 
معناداري میان جنسیت کارکنان و پنهان کردن دانش سازماني 
و فرهنگ سازماني مشاهده نشد (P<0/05). همچنین بین 
س��طح تحصیات و س��ابقه کار کارکنان آزمایشگاه ها نیز با 
متغیرهاي پنهان س��ازي دانش و فرهنگ سازماني با استفاده 
.(P<0/05) از آزمون آنالیز واریانس رابطه اي وجود ندارد

بحث
بیش از دو دهه است که موضوع مدیریت دانش به منظور 
کمک به سازمان ها براي رسیدن به یک مزیت رقابتي پایدار 
در حال تکامل و ش��کل گیري است، زیرا دانش سازمان به 

عنوان تنها منبع ماندگار براي رس��یدن به این مزیت رقابتي 
قلمداد مي شود )40(.

اش��تراک دانش فرآیندي اس��ت که توس��ط آن یک فرد 
تجرب��ه، عقیده و یا دریافت خود را ب��ه فرد دیگري منتقل 
مي کن��د که به عن��وان یک عامل مهم در بهب��ود عملکرد و 
ن��وآوري فردي و س��ازماني در نظر گرفته مي ش��ود )41(. 
علیرغم نقش کلیدي اش��تراک دان��ش در این فرآیند، موانع 
و عوامل بازدارنده بس��یاري بر وضعیت آن در س��ازمان ها 
تاثیر گذار هس��تند تا آنجا که منجر به پنهان س��ازي دانش 

مي شوند )42(.
از نتایج مهم مطالع��ه حاضر ارتباط معني دار و معکوس 
پنه��ان س��ازي دانش فردي ب��ا فرهنگ س��ازماني حاکم بر 
آزمایش��گاه هاي پزشکي دانش��گاه علوم پزشکي تهران بود. 
Connelly و Kelloway در سال 2003 در مطالعه خود 
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گ��زارش کردند که عواملي مانند نب��ود اعتماد بین کارکنان 
و نبود ارزش هاي درک ش��ده از اهمیت دانش در س��ازمان 
و نبود مش��ارکت جهت اش��تراک دانش، در پنهان س��ازي 
دانش فردي از س��وي کارکنان تاثی��ر مي گذارد )43 و 35(. 
اگرچ��ه Connelly و همکاران در س��ال 2012 نیز تاکید 
کردن��د که نبود اعتماد بین همکاران جهت اش��تراک دانش 
با فرهنگ س��ازماني س��ازمان ارتباط معک��وس و معني دار 
دارد و مرتبط بودن اش��تراک دانش با وظایف سازماني، جو 
سازماني و فرهنگ سازماني ارتباط مستقیم و معني دار دارد 
)17(. عاوه بر این Kuo و Young در سال 2008 اعام 
داشتند که فرهنگ سازماني با تلقي کارکنان از رفتار مدیر یا 
رهبر س��ازمان از اشتراک دانش ارتباط مستقیم و معنا داري 
دارد. در این پژوهش این افراد بر روي همبس��تگي بین جو 
سازماني از نوع همکاري و نه رقابتي با فرهنگ سازماني در 

سازمان تاکید داشتند )44(.
Alalawi و همکاران نیز در س��ال 2007 گزارش کردند 
فرهنگ س��ازماني در اش��تراک دانش در سازمان هاي کشور 
بحرین بطور موفق تاثیر بس��زایي دارد. شیوه هاي مشارکت 
س��ازماني و یکپارچگي و تعامل و ارتب��اط بین کارکنان از 
دیگر مولفه هاي فرهنگ سازماني است که بر روي اشتراک 

دانش تاثیر دارد )28(.
Zheng و همکاران در س��ال 2010 توانس��تند با مطالعه 
بر روي 301 س��ازمان ارتباط بین نقش مدیریت دانش را با 
فرهنگ، ساختار، راهبرد و اثربخشي سازمان مشخص کنند. 
نتایج این مطالعه نش��ان داد ک��ه مدیریت دانش مي تواند به 
عنوان یک واس��طه در خصوص تاثیر فرهنگ س��ازماني بر 

روي اثربخشي سازماني تاثیر گذار باشد )45(.
مطالع��ات Jones و هم��کاران )2006( در خص��وص 
ارتباط بین موانع فرهنگي با به اش��تراک گذاري دانش )46( 
Ruppel و Harrington )2001( در مورد نقش فرهنگ 
اخاقي، توس��عه اي و سلس��له مراتبي بر روي جو سازماني 
همراه با اعتماد بین کارکنان در توس��عه، پیش��برد و به اجرا 
در آوردن اینترانت )47(، Hoof و Rider )2004( درباره 
تاثیر مثبت فرهنگ و تعهد س��ازماني با اش��تراک داوطلبانه 
دان��ش )48(، Ardichvili و Page )2003( در خصوص 
ارتباط بین اش��تراک دانش با فرهنگ حاکم بر جامعه )49( 

همگي با نتایج مطالعه حاضر مطابقت و سازگاري دارد.
اخیرا عایق زیادي جهت اشتراک دانش در میان کارکنان 
نظام س��امت بوج��ود آمده اس��ت. Ryu و Hee HO و 
Han در س��ال 2003 توانس��تند عوامل تاثیرگذار بر روي 
رفتار اشتراک دانش کارکنان یک بیمارستان را مورد مطالعه 
قرار دهند. در این مطالعه مش��خص ش��د ک��ه نظریه رفتار 
 )TRA( و نظریه فعالیت استدلالي )TPB( برنامه ریزي شده
تاثیرات بس��یار قوي بر روي تمای��ات رفتاري کارکنان در 
جهت به اش��تراک گذاش��تن دانش کاري خود داشته است. 
اگرچ��ه باور و نگ��رش کارکنان بیمارس��تان مذکور نیز در 
درجه دوم اهمیت از نظر تاثیر گذاري داش��ته اس��ت )50(. 
عاوه بر ای��ن Davenport و Glaser )2002( گزارش 
کردند که کارکنان نظام سامت نباید از ارائه دانش خود در 
زمینه فن آوري س��امت مورد اس��تفاده پزشکان خودداري 
کنند و از به اشتراک گذاري دانش فناوري سامت در حیطه 

کاري خود استقبال کنند )51(.
ام��روزه س��ازمان هاي ارائه دهن��ده مراقبت س��امت با 
چالش هاي متنوعي جهت ایجاد ش��رایط مناس��ب به منظور 
فراهم س��ازي مراقبت مبتني بر ش��واهد روبرو هستند. لذا 
Brown و همکاران در سال 2008 در طي پژوهشي که بر 
روي 458 پرستار در یک مرکز پزشکي در ایالت کالیفرنیاي 
ایالت متحده آمریکا انجام ش��د، نشان دادند که فقدان زمان 
و نبود اس��تقال ف��ردي از مهم ترین موان��ع ایجاد مراقبت 
پرستاري مبتني بر شواهد مي باشند. این افراد پیشنهاد کردند 
که براي رفع این موانع نیاز به س��اده س��ازي منابع، ساختار 
فرهنگ سازماني مناسب و استفاده از فرصت ها است )52(. 
از ارزیاب��ي فرهنگ س��ازماني معمولا ب��راي پژوهش هاي 
مقطعي و تغییرات فرهنگي مبتني بر دانش استفاده مي شود. 
بنابراین Baltazard و Cook توانستند ارتباط بین فرهنگ 
س��ازماني و ش��رایط موفق مدیریت دانش را مورد بررسي 
ق��رار دهند که نتایج پژوهش بدس��ت آم��ده بر روي تعداد 
60000 پاسخ دهنده نشان داد که فرهنگ سازماني، شاخص 
توانمن��دي جهت اجراي موفق برنامه هاي مدیریت دانش و 

به اشتراک گذاري دانش در سازمان ها مي باشد )53(. 
دیگر نتایج مطالعه حاضر نشان داد ارتباط معني داري بین 
فرهنگ سازماني و پنهان سازي دانش با عوامل دموگرافیک 
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کارکنان آزمایشگاه هاي بالیني بیمارستان ها و مراکز بهداشتي 
درماني دانش��گاه علوم پزش��کي تهران مش��اهده نمي شود. 
کاظم زاده بیطالي و حس��ني نیز در پژوهش خود در س��ال 
1394 در س��ازمان هاي آموزشي شهر تهران اعام کردند که 
فرهنگ س��ازماني با سن پاسخ دهندگان ارتباط معني داري 

ندارد )54(. 
در مطالعه Connelly و Kelloway مش��خص شد که 
جنس، س��ن و موقعیت س��ازماني مي تواند بر روي ادراک 
کارکن��ان از فرهنگ به اش��تراک گذاري دانش تاثیر بگذارد؛ 
ب��ه عبارتي کارکن��ان مون��ث از فرهنگ تعام��ل اجتماعي 
بیش��تري در مقایس��ه با کارکنان مذکر در به اشتراک گذاري 
دان��ش برخوردارن��د. ع��اوه بر این ب��ا افزایش س��ن نیز 
 به اش��تراک گذاري دان��ش در کارکن��ان افزایش بیش��تري

 مي یابد )43(.
استفاده از انتشار و به اشتراک گذاري دانش در سازمان هاي 
بهداشتي درماني به ویژه آزمایشگاه هاي بالیني مي تواند این 
نوع س��ازمان ها را در عرصه رقاب��ت و پویایي ماندگار کند 
و عاق��ه زی��ادي در کارکنان ب��ه انتقال دان��ش و تجربه و 
نهادینه ش��دن آن ها ایجاد نماید. به اشتراک گذاري دانش در 
گروه هاي کاري براي عملکرد موفق آن ها بس��یار ضروري 

است )55(.
مطالعه حاضر داراي چندین محدودیت است. اولا وضعیت 
فرهنگ س��ازماني و پنهان س��ازي دانش در آزمایشگاه هاي 
بالیني دانش��گاه علوم پزشکي تهران به صورت خودارزیابي 
از طریق پرسش��نامه هاي مربوطه انجام شد که ممکن است 
در این خصوص س��وگیري وجود داش��ته باش��د. ثانیا این 
مطالعه بصورت مقطعي در سال 1395 انجام شده است که 
ممکن است در دیگر مقاطع زماني نتایج توصیفي و تحلیلي 
مش��ابه بدس��ت نیاید. ثالثا اگر چه پژوهش حاضر در میان 
کارکنان آزمایشگاه هاي بالیني بیمارستان ها و مراکز بهداشتي 
درماني دانش��گاه علوم پزشکي تهران به عنوان بزرگ ترین، 
معتبرترین و بهترین دانشگاه علوم پزشکي کشور انجام شده 
اس��ت، اما ممکن است نتایج بدست آمده نتواند بطور کامل 

کلیه آزمایشگاه هاي پزشکي را در سراسر کشور در بر گیرد.

نتيجه گيري
از آنجا که در سال هاي اخیر موضوع به اشتراک گذاشتن 
دانش در س��ازمان ها با چالش هایي همراه ش��ده است، لذا 
این امر باعث شده است تا مفهوم پنهان سازي دانش درون 
سازمان ها مطرح شود. پنهان سازي دانش فردي و سازماني 
اثرات مخربي را در پي دارد و باعث از بین رفتن بهره وري 
خواهد شد. زیرا بدون به اشتراک گذاري دانش بین همکاران، 
به��ره مندي از دانش و تخصص و تجربه کارکنان در انجام 
کارها ممکن نیست و فعالیت نوآورانه انجام نخواهد شد. از 
این رو، پنهان سازي دانش به عنوان یک پدیده نو ظهور در 
س��ازمان ها به ویژه سازمان هاي ارائه دهنده مراقبت سامت 
که بطور مس��تقیم با سامت انسان ها س��روکار دارند حائز 
اهمیت مي باشد. به نظر مي رسد عوامل موثر بر پنهان سازي 
دانش برپایه عوامل فني، فرهنگي، انساني و سازماني استوار 
اس��ت. نتایج مطالعه حاضر توانس��ت ارتب��اط معني دار و 
معکوس��ي را بین فرهنگ سازماني حاکم بر آزمایشگاه هاي 
بالیني دانش��گاه علوم پزش��کي تهران با پنهان سازي دانش 
فردي و س��ازماني توس��ط کارکنان بین س��ازمان ها بدست 
آورد. ب��ه عبارتي تقویت فرهنگ س��ازماني و مولفه هاي آن 
ش��امل مشارکت سازماني، وحدت و یکپارچگي، سازگاري 
کارکن��ان و توج��ه خاص ب��ه ماموریت س��ازمان مي تواند 
موج��ب کاهش پنهان س��ازي دانش فردي و س��ازماني در 
آزمایشگاه هاي بالیني ش��ود. لذا، اجراي مدیریت مشارکتي 
توس��ط مدی��ران و رهبران آزمایش��گاه هاي بالین��ي، ایجاد 
هماهنگي درون بخشي و بین بخشي با روش هاي متناسب، 
جذب و بکارگیري کارکنان داراي تیپ ش��خصیتي سازگار 
در برنامه هاي راهبردي مدیریت نیروي انساني و آموزش و 
تعلیم برنامه ها به ویژه ماموریت و اهداف آزمایش��گاه ها به 
کارکنان با اس��تفاده از روش هاي آموزشي و ارتباطي چهره 
به چهره و تشکیل نشست هاي گروهي به منظور رفع پنهان 

سازي دانش پیشنهاد مي شود.
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