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 چکیده  

پیشرفت صنایع و پدید آمدن تکنولوژی جدید ، قابلیت های بالایی را در عرصه زندگی امروزی ایجاد کرده است .  

برند سیستم   نام می  امروز  بشر  زندگی  انقلابی در  به عنوان  از آن زمان  بوده است که  به حدی  قابلیت ها  این 

اطلاعاتی سیستمی است که داده ها را از واحد های مختلف در یافت نموده و تولید اطلاعات می کند و اطلاعات  

دهد   قرار می  بهینه  گیری  تصمیم  مدیران جهت  مختلف  اختیار سطوح  در  را  شکیل  و  دقیق   ، بموقع  مربوط، 

تا با تولید ، سازماندهی ، نگهداری و توزیع اطلاعات نیروی   سیستم اطلاعاتی مدیریت منابع انسانی قادر است 

انسانی به مدیران سازمان در سطوح مختلف تصمیم گیری به عنوان یک ابزار بسیار ارزشمند مورد استفاده قرار  

رهبری استفاده از جبر و زور را شامل نمی شود و  .گیرد رهبری عبارت است از نفوذ و تاثیر گذاری بر افراد است  

عزم جامعه  .مدیری که برای هدایت فعالیت های زیر دستانش به زور متوسل می شود ، اعمال رهبری نمی کند  

از   مدیریت منظور  . در  است  مدیریت  مهم  نقش های  از  و رهبری  را مجموعه مدیریت کشور هدایت می کند 

رهبری فرا گرد اثر گذاری و نفوذ در رفتار زیر دستان برای هدایت آن ها در ایفای وظایف سازمانی است . مدیر  

برای ایفای وظیفه رهبری، با زیر دستان خود ارتباط برقرار می کند، به سرپرستی آن ها می پردازد، انگیزه کار و  

فعالیت در آن ها به وجود می آورد ،به حل اختلافات آن ها می پردازد و به اقتضا، تغییراتی در شرایط کار آنان  

پدید می آورد . لذا این کوشش ها به منظور آن است که نیاز ها و هدف های سازمان و اعضای آن، تواما تحقق  

  پیدا می کند . بنابراین رهبری در مدیریت ، حائز اهمیت است

 مقدمه  

سیستم اطلاعات مدیریت  " یکی از ابزارهای مهم در نظام مدیریت منابع انسانی ، بویژه در سازمآن های بزرگ  

است . این سیستم اطلاعاتی قادر است تا با استفاده از پایگاههای داده در رابطه با نیروی انسانی    "منابع انسانی

با مدیریت   برای تصمیم گیری مدیران میانی و مدیران ارشد سازمان در رابطه  نیاز را  ، اطلاعات مورد  سازمان 

 ( 45: 1386منابع انسانی سازمان فراهم سازد)طرقی و اسماعیلی،



 
عنوان   به  تواند  می   ، اطلاعاتی  سیستم  این  که  گفت  توان  می  سیستمی  نگاهی  سیستم  "در  سیستم  "زیر  در 

اطلاعات مدیریت سازمان مطرح باشد و خود نیز به عنوان یک سیستم ، شامل دروندادهایی از داده های مرتبط  

با نیروی انسانی و بروندادهایی است که جهت برنامه ریزی های لازم در سطوح مختلف مدیریت سازمان مورد  

 .(36:  13۷۹استفاده قرار می گیرد)علوی ، 

و کارآمد   بیشتر  برای گردآوری اطلاعات  انسانی  انسانی، مدیران منابع  منابع  به مدیریت  استراتژیک  رویکرد  در 

درباره کارکنان سازمان و افزایش سهم خود در دستیابی به اهداف استراتژیک سازمان تحت فشار هستند. به این  

ترتیب مدیریت منابع انسانی باید سریع تر، دقیق تر و بهره ورتر از پیش باشد. ازسوی دیگر، رشد ابعاد و عملیات  

سازمان، همچنین عدم تمرکز، و توزیع وظایف سنتی مدیریت منابع انسانی در میان مدیران عملیاتی، دستیابی  

به   قادر  دیگر  سنتی  ی  ها  روش  است.  کرده  غیرممکن  مناسب  ابزار  داشتن  بدون  را  فوق  های  خواسته  به 

پاسخگویی به این خواسته های فزاینده نیستند. از اینرو به منظور تحقق خواسته های فوق، سیستمهای اطلاعات  

 ( 2۷:  138۷[ ،ترجمه رضایی زاده ، 1منابع انسانی به عنوان ابزاری اساسی در خدمت مدیران درآمده اند )لاودن]

به کارگیری   ، عدم  از مشکلات    ،  مدیریت  اطلاعات  های  سیستم.    است  مناسب  اطلاعات  سیستم امروزه یکی 

ثر بر عرضه و  مو  عوامل  همچنین  و  اشتغال  ،   آموزش   ،  شناسی  جمعیت  های   زمینه   در   اطلاعاتی   پردازش   توانایی

  . داشت  خواهند  فراوانی  کاربرد  انسانی  نیروی  ریزی  برنامه  زمینه  در  نهایت  در  که  دارند  کار  نیروی  تقاضای 

برای   بحرانی  هر  شروع  از  قبل  توانند  می  ساز  آینده  مدیریت  طریق  از  نیاز  مورد  اطلاعات  داشتن  با  مدیران 

 ( 1:  1388رویارویی با مشکلات در حال و آینده آماده شوند ) کیانی ، 

اگر تا چندی پیش مدیریت دانش موضوع جالب توجهی در کانون های تفکر بود، اکنون سخن از رهبری دانش  

به میان آمده است و توجه اندیشمندان فعال در قلمروهای مدیریت و اطلاع رسانی را به خود جلب نموده است.  

البته این دو موضوع جدای از یکدیگر نیستند و در بسیاری از مباحث همپوشانی دارند. رهبری دانش حاکی از  

 ( 8۹:  2000[ ، 2تغییر چشمگیر چالش های فرا روی مدیران طی سال های اخیر است ) براتون]

یکی از وظایف مهم مدیریت رهبری است . اولین وظیفه رهبری بیان دور نما و ارزش ها در یک سازمان است .  

رهبری در مفهوم سازمان آن به عنوان جزئی مجزا و مستقل از مدیریت طرح نبوده ، بلکه یکی از وظایف عمده و  

 ( 138:  13۷4اصلی آن به شمار می آید ) الوانی ، 

نیاز جامعه به رهبران و عملکرد آنان امری بدیهی است . تاثیر رهبران اثر بخش ، بارها و بارها در مقیاس ملی در  

تاریخ هر کشور و در مقیاس محلی در گذشته هر سازمان به وضوح نمایش داده می شود ، سازمان بدون رهبری  

[ ،  3اثر بخش با مشکل روبه روست . از اینجاست که اهمیت رهبری خوب ، همیشه مورد نظر بوده است )فیدلر]

 .(۹: 13۷2ترجمه فارسی، 



 
مرسوم   چارتهای  در  کاملاً  مدیران  این  هستند.  سازمانی  مدیران  از  جدیدی  شکل  دانش  رهبران  شک  بدون 

سازمانی نمی گنجند. این دسته از مدیران اغلب در نقاط اتصال درون سازمان ها و درست در مرز اشتراک بخش  

نوع   این  از  خالی  معمولاً  نیز  سازمان  کنترل  و  فرماندهی  های  پست  شوند.  می  یافت  سازمانی  واحدهای  و  ها 

 مدیران نیستند 

ارائه تعریفی برای رهبر دانش مستلزم پذیرش و داشتن درک واقع بینانه از این عنوان است. همچنین مستلزم آن  

بر توسعه   است که یک فرد فرهیخته به هنگام شنیدن این اصطلاح، مسؤولیت های مدیریت دانش را متمرکز 

 کارکردها و راه حل های مدیریت دانش در نظر آورد  

 :  از  عبارتند  دانش  رهبری ابعاد  که داد  نشان تجزیه و تحلیل رهبری دانش 

  گروهی   سطح  در   یادگیری   فرآیند   از  حمایت راهنمایی جهت یادگیری ایجاد جوی برای کمک به یادگیری   < >

  بر   علاوه .   است  خود  واحد   در  یادگیری   کننده   تسهیل  عنوان  به   رهبر   یک   اصلی  ونقش  اصلی   وظایف.    فردی   و

 یک رهبر در نظر گرفت   فعالیتهای  هدایت در  اصلی اهداف عنوان  به توان می را  دانش  رهبری ابعاد این،

فرایندی   یک  عنوان  به  دانش    فرایند   در   را  گروه   اعضای  دیگر   فرد   یک  آن  در  که  است   شده  تعریف  رهبری 

 کند  می  حمایت سازمانی یا و  گروه  اهداف به  رسیدن برای  نیاز مورد یادگیری 

منابع انسانی ارزشمندترین و مهمترین دارایی یک سازمان است نیروی انسانی را باید به عنوان مهمترین سرمایه  

 یک سازمان دانست که نقش کلیدی و مهمی در دستیابی سازمان به اهدافش دارد  

با توجه به مطالب ذکر شده این تحقیق بر آن است که مشخص کند که بین سبک رهبری دانشی با میزان به  

 . دارد  وجود رابطه  نسانی منابع اطلاعات سیستم کارگیری 

  به   تواند   می  اطلاعات  پردازش   برای   "[  ۹]اطلاعات  کانال" به طور خاص ، فن آوری اطلاعات در تمرکز خود روی  

 شود  دیده  دانش رهبری  از تابع  یک عنوان  به و  ابزار یک  عنوان

[ می گوید : » اهمیت رهبری چیزی نیست که در بحبوحه سازمان گم شود . شرکت های سهامی ،  11رابینز]

سازمان های دولتی ، سیستم های آموزشی و انواع موسسات هر سال میلیارد ها دلار خرج می کنند تا افرادی را  

گزینش کنند تا به آن ها آموزش دهند و برای پست های رهبری آماده سازند . ولی بهترین مدرکی که می توان  

درباره اهمیت رهبر در سازمان ارائه کرد میزان حقوقی است که به این افراد پرداخت می شود . به طور معمول به  

قدر مسئولیت رهبری   . هر  پرداخت می شود  افراد غیر رهبر  برابر حقوق  بیست  تا  ده  از  بیش  رهبران حقوقی 

بیشتر باشد پول بیشتری دریافت خواهند کرد . حال این پرسش مطرح است اگر در سازمان ها باور نداشتند که  

 رهبرانشان واقعاً با سایر اعضای سازمان متفاوتند ، آیا حاضر بودند چنان پول زیادی به آنان پرداخت کنند ؟  



 
امروزه نقش مدیر به عنوان رهبر ، به قدری اهمیت پیدا کرده است که در همه زمینه ها برای یافتن اشخاصی که  

به موسسات   تنها   ، . کمبود رهبری  آید  به عمل می  ، کوشش مستمر  باشند  برای رهبر داشته  توانایی لازم را 

. بنابراین وقتی که به کمبود استعداد   خصوصی محدود نمی شود و در سازمان های دولتی نیز محسوس است 

رهبری در جامعه اشاره می شود ، مراد فقدان افرادی نیست که مقامهای اجرائی و اداری را اشغال می کنند ،  

بلکه کمبود افرادی است که آماده پذیرش نقش های رهبری در جامعه باشند و بتواند وظیفه خود را به طور موثر  

 . انجام دهند 

جوهره بسیاری از اسطوره ها و افسانه های ملل مختلف حضور ، کاردانی و قدرت تصمیم رهبرانی شجاع و زیرک  

بوده است که توانسته اند در لحظاتی حساس ملتها ،گروه ها و سازمان هایی را از لبه پرتگاه حوادث به سلامت  

عبور داده و به سر منزل مقصود برسانند . تاثیر رهبری آنچنان قاطع و پر اهمیت است که اغلب در ذهن آدمی  

 جایی برای اندیشیدن به سایر علل و عوامل توفیق یا شکست باقی نمی گذارد  

به هر حال یکی از مسائل قابل توجه رهبری ، ایجاد انگیزه در کارمندان برای همکاری در جهت نیل به اهداف  

است چرا که در صورت عدم تمایل به همکاری کارکنان اهداف سازمانی تامین نخواهد شد و بی شک قدرت نفوذ  

رهبری و ایجاد انگیزه های موثر در زیر دستان به تحقق اهداف و مقاصد مورد نظر در هر سازمانی کمک مهمی  

نیاز های روانی و اجتماعی زیر   باید  از این ضرورت نشأت می گیرد که مدیر  می کنند و اهمیت نقش رهبری 

 .دستان را با اهداف سازمانی مطابقت دهد و از این طریق زمینه تحقیق اهداف سازمانی را مساعد سازد

در یک بررسی چند جانبه که توسط گروه دلفی صورت گرفت، روشن شد که در عمل رهبر دانش طیف گسترده  

و شامل کارکردها و   بر می گیرد  در  پذیرفته شده سازمانی  به عنوان  توجه  بدون  را  از پست های سازمانی  ای 

ویژگی های مشابهی است برجسته ترین ویِژگی عبارت است از تجربه ترکیبی تجارت و فناوری اطلاعات، چیزی  

 .که حداقل به ده سال تجربه کاری در هر دو حوزه نیازمند است

 

 انسانی  منابع در رهبری برای کلیدی هایمهارت

به  شدن  برجسته  مهارت برای  از  ترکیبی  به  نیاز  انسانی  منابع  متخصصان  بزرگ،  رهبر  یک  و  عنوان  ها 

 .های مختلف دارند صلاحیت

رسند،  نظر می ها چگونه به رهبری و چند نمونه از اینکه این مهارت در اینجا یک مرور کلی از سه دسته مهارت  

 :آمده است

 سازمانی رهبری هایمهارت. ۱



 
وکار در بالاترین سطح مشارکت داشته باشد. این به این معناست که  های کسبگیری منابع انسانی باید در تصمیم 

های رهبری مهمی نظیر  رهبران منابع انسانی باید قادر باشند در کنار سایر مدیران اجرایی قرار بگیرند و ویژگی

 :موارد زیر را داشته باشند 

 .های دقیقهای معتبر و تحلیل توانایی اتخاذ تصمیمات مؤثر بر اساس داده : گیریتصمیم 

 .هدایت سازمان در مسیر تغییرات و کمک به کارکنان برای انطباق با شرایط جدید : تغییر مدیریت

 افراد رهبری هایمهارت. ۲

درستی هدایت  برای اینکه رهبر باشید، باید افرادی داشته باشید که بخواهند از شما پیروی کنند. افرادی که به 

های زیر برای رهبری  وکار را به دستاورد تبدیل کنند. مهارتشوند، احتمال بیشتری دارند که اهداف کسب می 

 :دیگران ضروری هستند 

 .برقراری ارتباط مؤثر، همدلی و ارائه بازخورد سازنده: فردیبین هایمهارت

 .ایکمک به کارکنان برای رشد و توسعه فردی و حرفه : گریمربی هایمهارت

 خود  رهبری. ۳

اگر در رهبری خود دچار مشکل باشید، همکاران شما توانایی شما در رهبری دیگران را زیر سوال خواهند برد.  

با   مؤثر  رهبر  می یک  جلب  را  دیگران  اعتماد  خود  دانش  و  عادات  رفتار،  با  الگو  دادن  اصلی نشان  ترین  کند. 

 .های رهبری خود شامل موارد زیر استمهارت

 .دهی و آمادگیحفظ تعادل بین زندگی شخصی و کاری، سازمان: خود مدیریت

 .ایبرای پیشرفت حرفه  امن منطقه های یادگیری و خروج از جستجوی فرصت: فردی توسعه

سازی دانش توسط افراد منجر به دوباره کاری و به اصطلاح اختراع مجدد چرخ می شود، ضرورت غلبه بر  پنهان

تا در این مقاله تاثیر سبک رهبری، ساختار سازمانی و   باعث شده است  معضل پنهان سازی دانش در سازمان 

اقدامات مدیریت منابع انسانی بر مخفی کردن دانش باتوجه به نقش عدالت سازمانی بررسی گردد. نتایج حاصل  

نشان داد طراحی سازمانی، اقدامات مدیریت منابع انسانی و عدالت سازمانی بر پنهان سازی دانش تاثیر معنی  

داری دارد ولی تاثیر معنی داری بین سبک رهبری و پنهان سازی دانش وجود نداشت. طراحی سازمانی بر پنهان  

سازی دانش با نقش میانجی عدالت سازمانی تأثیر معنی داری ندارد، ولی سبک رهبری بر پنهان سازی دانش با  

نقش میانجی عدالت سازمانی تأثیر دارد و همین طور شیوه های مدیریت منابع انسانی بر پنهان سازی دانش با  

 .نقش میانجی عدالت سازمانی تأثیر دارد
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همواره سیستم های مدیریت دانش درصدد توسعه و شیوه ها و راهکارهایی جهت حفظ اطلاعات و مهارت های  

شوند. تحقق مدیریت دانش مستلزم تمایل فرد به  مهم سازمانی است که به عنوان حافظه سازمانی محسوب می 

انتقال دانش است، حال آنکه به دلایل متعددی افراد حاضر به تسهیم دانش خود در سازمان نیستند و گاهی پا  

های  کنند. دانش در حیطه شرکت را فراتر گذاشته و به طریق گوناگون دانش خود را انباشت، پنهان یا انکار می 

ویژه  اهمیت  محور  سازمانها فناوری  در  دانش  سازی  پنهان  رفتارهای  که  است  شده  اثبات  نکته  این  و  دارد  ای 

 .تاثیرات نامطلوبی بر یادگیری سازمانی، اثربخشی مدیریت دانش و نهایتاً بهره وری سازمانی دارد

تمام این موارد موجب شده است تا توجه محققان به دلایل و علل این بی میلی در کارکنان جلب شود. لذا علاوه  

انباشت  و چه  پنهان سازی  دانش، چه  دریغ  با  مرتبط  عوامل  دانش،  تسهیم  عوامل تسهیل کننده  بر  تمرکز  بر 

درصد از سازمانها دسترسی به دانش ضمنی مشکل می    85-80دانش را نیز مورد توجه قرار داده اند. تقریبا در  

  شرکتهای  به  مبتلا  مسائل  از  یکی.  رسد   نمی                باشد و دسترسی به دانش آشکار نیز از این آسانتر به نظر  

دارند را به جای اینکه با  ن  تخصص   زمینه   آن  در  همه  که  را  جدید   دانش  کارکنان  که  است  این  اطلاعات  فناوری

افراد معتقدند که پنهان کردن این دانش همچون گنجی  بقیه   تسهیم کنند، پنهان می سازند. در برخی موارد 

 .است که سایرین به آن دسترسی ندارند. این امر موجب قدرتمند شدن فرد و تضعیف سازمان می شود

سازی دانش خود از فرد دیگری که آن را  پنهان سازی دانش را »تلاش عمدی فرد جهت دریغ داشتن یا پنهان 

هایی تمرکز دارد که درخواست دانش از  کنند. سازه پنهان سازی بر موقعیت درخواست نموده است«، تعریف می 

سوی یک فرد صورت گرفته و این تعامل میان دو فرد اتفاق بیافتد. به عنوان مثال، یک کارمند ممکن است از  

می  کارمند  درخواست،  این  به  پاسخ  در  دهد،  قرار  اختیارش  در  را  گزارش  یک  کپی  بخواهد  به  همکارش  تواند 

البته پنهان شیوه  سازی های مختلفی هیچ اطلاعاتی ندهد یا اطلاعات ناقص و ناکارآمد در اختیار وی قرار دهد. 

 .تواند با قصد یا نتیجه مثبت صورت بگیرد که حفظ اطلاعات محرمانه از آن دست استمی 

اندیشیم، ضروری است در نظر داشته باشیم که برخی از کارکنان  زمانیکه به علل و دلایل پنهان سازی دانش می 

گیرند. احساس تملک بر  دانش را به عنوان دارایی منحصر به فرد شخصی که آن را در تصرف دارد، در نظر می

به   لذا برای سازمانها دشوار است که کارکنان خود را  افراد در مقابل تسهیم دانش است،  دانش منشاء مقاومت 

تسهیم دانش خود وادار سازند. ممانعت از انتقال دانش یک بخش روزانه از زندگی سازمانی است. سوالات درباره  

شود و تصمیم افراد در  اینکه چه دانشی برای چه کسی آشکار شده و از چه کسی پنهان شود مکررا مطرح می

سازی، حائز اهمیت است چرا که بر روابط سازمانی، رضایت کارکنان و اثربخشی سازمانی اثرگذار  تسهیم یا پنهان

 .است



 
ضرورت این موضوع برای سازمانهای فناوری اطلاعات بدین سبب است که این سازمان ها جهت تحقق اهداف  

پروژه های خود که ماهیتی موقتی دارند، به درجه بالایی از دانش تخصصی نیازمند هستند که در زمره دانش  

لذا صاحبان   دارد،  عملیات سازمان  پیشبرد  در  نقش حیاتی  دانش،  از  نوع  این  قرار می گیرند.  و ضمنی  صریح 

دانش آن را منبع قدرت خود دانسته و تمایلی به تسهیم آن ندارند. از سوی دیگر، پیاده سازی انواع استراتژی  

نبوده و مشاهده می شود که همچنان اطلاعات، دانش، اسناد و   این زمینه راهگشا  نیز در  های مدیریت دانش 

 .استانداردها پنهان، احتکار می شود

روبرو   اساسی  چالشی  با  ها  سازمان  لذا  است،  دولتی شدیدتر  های  سازمان  در  دانش  سازی  پنهان  معضل  بروز 

افراد منجر به دوباره کاری و به اصطلاح اختراع مجدد چرخ می شود، به  شوند و پنهانمی  سازی دانش توسط 

گردد. این  فردی پنهان شده تبدیل به دانش سازمانی نشده و چرخه یادگیری سازمانی مختل می عبارتی دانش  

 .ای و پراکنده بودن تیم ها، تشدید می گرددهای پروژه مسئله با توجه به موقت بودن تیم 

 پنهان سازی دانش 

تواند    می  است،  نموده  درخواست  دیگری  فرد  که  دانشی  کردن  پنهان  یا  مضایقه  برای  فرد  یک  تلاش عمدی 

 .اطلاعات، اندیشه ها و مهارت انجام وظایف باشد که افراد در سازمان فرا می گیرند 

اگرچه به نظر می رسد یک اشتراک مفهومی میان پنهان سازی دانش با سایر رفتارهای سازمانی وجود داشته  

باشد، اما پنهان سازی دانش یک سازه منحصر به فرد است. به عنوان مثال در رابطه با تفاوت پنهان سازی دانش  

با انباشت دانش می توان گفت که انباشت دانش عمل جمع آوری دانش است که می تواند در آینده تسهیم شود.  

اگرچه هردو سازه را می توان در مجموعه نگهداشت دانش طبقه بندی کرد ولی برخلاف پنهان سازی دانش، که  

قصد عمدی است بر مخفی داشتن دانشی که از سوی فردی تقاضا شده است، انباشت دانش اجتماع دانشی است  

  از   تری  وسیع      که لزوما توسط فردی درخواست نشده است و طبیعت عمدی پنهان سازی دانش و دایره ی  

انباشت    مفهوم   این  بین  بنیادی  های   تفاوت   دهنده  نشان  دانش   سازی   پنهان  در  درگیری   ممکنِ  های   روش  و 

نفع   با  ناسازگار  منفعت  یا  بدخواهانه  نیت  نماید  می  دانش  انباشت  به  اقدام  که  فردی  نهایت  در  است.  دانش 

سازمان نداشته و ممکن است با نیت پسندیده ای مانند انجام کار به بهترین شکل ممکن و انجام تعهد اجتماعی  

 .خود نسبت به سازمان، همکاران یا مشتریان اقدام به انباشت دانش نماید 

لزوما   تفاوت دوم بین مفاهیم، تمایز بین پنهان سازی دانش و تسهیم دانش است، این که پنهان سازی دانش 

نبود تسهیم دانش نیست، اگرچه با مقایسه بین پنهان سازی دانش و تسهیم دانش ممکن است تصور شود فرد  

متفاوت   اساسا  دو سازه  پنهان سازی دانش و کمبود تسهیم دانش  ولی  یا تسهیم می کند  و  پنهان  را  دانشش 

انگیزه های کمبود تسهیم   با  انگیزه های پشت پنهان سازی دانش بطور قابل توجهی  از لحاظ رفتاری  هستند، 



 
ابزاری رخ می دهد، در حالیکه   و  تنبلی  اجتماعی،  با دلایلی همچون: نفع  دانش  پنهان سازی  متفاوتند.  دانش 

کمبود تسهیم دانش فقط به علت نبود خود دانش ایجاد می شود. به عنوان مثال فردی را در نظر بگیرید که در  

قادر به تسهیم   نیاز  اما به دلیل نداشتن دانش مورد  انتقال دانش می گیرد  به  مقابل درخواست دانش، تصمیم 

دانش کامل نیست. بنابراین، این فرد عمداً دانش را پنهان نساخته بلکه نتوانسته تسهیم دانش را بصورت کامل  

انجام دهد. لذا پنهان سازی شامل مواردی که فرد موفق به تسهیم دانش نمی شود، نیست مواردی نظیر اشتباه،  

تصادف و بی خبری. در مقابل اگر فردی در مقابل درخواست دانشی اقدام به مخفی کردن آن با مثلا اظهار بی  

 .اطلاعی کردن کند، پنهان سازی رخ داده است

می توان انتظار داشت نگهداشت دانش منجر به تعدادی پیامدهای منفی و مثبت شود. اگرچه گاهی مواقع، مانند  

حفاظت اطلاعات، لازم است انجام شود. به هر حال در سایر موقعیت ها، کارکنانی که دانش خود را پنهان می  

آنها آسیب رساند. این به   به رابطه میان فردی  و این  نیز مورد پنهانی دانش واقع شوند  امکان دارد خود  کنند 

خاطر وجه بارز معامله به مثل کردن در تصمیمات کارکنان برای تسهیم یا پنهان سازی دانش از همکاران خود  

 .است

 مدیریت منابع انسانی

هایی است که رفتار، طرز فکر و عملکرد کارکنان  ها، اقدامات و سیستممدیریت منابع انسانی معطوف به سیاست

ها و اقدامات مورد نیاز برای اجرای بخشی از  دهند. مقصود از مدیریت منابع انسانی سیاسترا تحت تأثیر قرار می 

هائی از فعالیت کارکنان بستگی دارد، به ویژه برای کارمندیابی، آموزش دادن به  وظیفه مدیریت است که با جنبه

 .کارکنان، ارزیابی عملکرد، دادن پاداش و ایجاد محیطی سالم و منصفانه برای کارکنان سازمان

 عدالت سازمانی

از این رو،   بلندمدت است؛  بقای سازمان و حفظ سلامت آن در  بر  از مهمترین عوامل مؤثر  رعایت عدالت یکی 

مفهوم عدالت در سیر نظریه های سازمان مورد توجه ویژه ای قرار گرفته. رعایت عدالت یکی از الزامات اساسی  

به   افراد  اعتماد  و  وفاداری،  خاطر،  تعلق  احساس  افزایش  موجب  عدالت  رعایت  زیرا  شود.  می  سازمانی  رفتار 

 .سازمان شده، بر سرمایه انسانی و اجتماعی سازمان می افزاید 

عدالت سازمانی به طور گسترده ای در رشته های مدیریت، روانشناسی کاربردی و رفتار سازمانی مورد تحقیق و  

مطالعه قرار گرفته است. تحقیقات نشان داده اند که فرایندهای عدالت نقش مهمی را در سازمان ایفا می کنند.  

دهد. رفتار  چگونگی برخورد با افراد در سازمانها باورها، احساسات، نگرشها و رفتار کارکنان را تحت تاثیر قرار می 

عادلانه از سوی سازمان با کارکنان عموما منجر به تعهد بالاتر آنها نسبت به سازمان و رفتار شهروندی فرانقش  



 
شود. از سوی دیگر افرادی که احساس بی عدالتی کنند، به احتمال بیشتری سازمان را رها می کنند یا  آنها می 

سطوح پایینی از تعهد سازمانی را از خود نشان می دهند و حتی ممکن است شروع به رفتارهای ناهنجار مثل  

انتقام جویی کنند. بنابراین درک اینکه چگونه افراد در مورد عدالت در سازمانشان قضاوت می کنند و چطور آنها 

 .به عدالت یا بی عدالتی درک شده پاسخ می دهند، از مباحث اساسی خصوصا برای درک رفتار سازمانی است

با آن  تا احساس کنند  با کارکنان چگونه رفتار شود  اینکه  به  عدالت سازمانی یعنی  ها عادلانه رفتار شده است؛ 

عدالت   رعایت  است.  کار  محیط  در  عدالت  نقش  توضیح  و  تشریح  برای  تلاش  سازمانی،  عدالت  دیگر  عبارت 

سازمانی توسط مدیران، موجب ابداع و نوآوری و ماندگاری آنان در سازمان، افزایش اثربخشی و بهره وری سازمان  

شود و  و احساس رضایت، تعلق، وابستگی کارکنان به سازمان و در نهایت موجب موفقیت و پیروزی سازمان می 

می  مند  بهره  کارکنان  تلاش  و  سازمان  منفعت  از  را  راولز  جامعه    سلامتی   شاخص  مهمترین  را   عدالت نماید. 

 .داند می  اجتماعی مؤسسات

 

 

 طراحی سازمانی

طراحی سازمانی روشی است که یک سازمان برای نظم دادن به افراد و کارها در پیش می گیرد تا بتواند از این  

طریق وظایف را به بهترین شکل انجام دهد و به اهدافش برسد. اگر وسعت کار کم باشد به طوری که افراد هر  

روز به صورت رو در رو یکدیگر را ببینند، در این صورت نیاز چندانی به ساختار سازمانی نیست، اما در سازمانهای  

 .شود گیری  تصمیم بزرگتر لازم است برای سپردن کارهای مختلف به افراد 

کاهش   موجب  صورتی  در  سازمانی  طراحی  و  رهبری    سازمانی   عدالت  که  شوند   می  دانش  کاریپنهان سبک 

  قصد   توانند می   انسانی  منابع  مدیریت   رویکردهای   عدالت،  از   بالایی  سطح   وجود  صورت  در   همچنین.  یابد   توسعه 

به طوری که چنین رفتاری در یک محیط کاری بسیار رقابتی    دهند،   کاهش   را   دانش  سازی  پنهان   برای   کارکنان 

تقویت می شود. رفتارهای مدیریت کیفیت به طور مثبت بر تخصص، رسمی سازی، روابط اجتماعی غیر رسمی و  

مکانیزم پیوند، تاثیر می گذارد مدیریت کیفیت همچنین تاثیر مثبتی بر هزینه و تمایز رقابتی دارند علاوه بر این  

  تا  کند   می          در این مقاله نقش طراحی سازمانی بر مزیت رقابتی را پیش بینی می کند و به مدیران کمک  

 .کنند  ریزی برنامه  را  کیفیت مدیریت  های،  برنامه

 سبک رهبری 



 
در تعاریف مدرن، رهبری عبارتست از فرآیند نفوذ در دیگران و برانگیختن آنان برای همکاری با یکدیگر در جهت  

تحقق اهداف سازمانی، رهبر کسی است که افرادی را انتخاب و تجهیز نموده، آنها را آموزش داده و بر آنها تأثیر  

می گذارد. او کسی است که استعدادها، توانایی ها و مهارت های گوناگونی دارد و به منظور دستیابی به مأموریت  

و اهداف سازمان بر زیر دستانش تمرکز می کند تا با میل و علاقه و شور و شوق، انرژی فکری، عاطفی و جسمی  

های   فعالیت  در  نفوذ  هنگام  مدیر  رفتاری  الگوی  را  رهبری  گیرند. سبک  بکار  هماهنگ  تلاش  یک  در  را  خود 

دیگران و بر اساس برداشت دیگران از رفتار وی تعریف می کنند . همچنین مدیران با توجه به ابعاد انسان گرایی  

 .و وظیفه گرایی نوع سبک رهبری خویش را رقم می زنند 

مدیر در نقش رهبری سازمان، می تواند سبک های متفاوتی را در هدایت نیروی انسانی انتخاب کند. الگوهای  

میزان   و  شود  می  کارکنان  در  قوی  انگیزش  و  روحیه  آمدن  بوجود  باعث  سازمان  هر  در  مدیر  مناسب  رفتاری 

توانند   از سبک رهبری صحیح می  افزایش می دهد. مدیران با استفاده  از شغل و حرفه خویش را  آنها  رضایت 

 .رضایت شغلی و تعهد سازمانی کارکنان و بهره وری سازمان خود را افزایش دهند 

های مورد استفاده جهت اعمال نفوذ و جهت دادن  از دیگر تعاریف سبک یا رفتار رهبری عبارت است از تکنیک 

فعالیت دیگران. سبک رهبری شخص الگوی رفتاری است که شخص هنگامی که سعی دارد بر فعالیت دیگران  

نفوذ کند از خود نشان میدهد آن گونه که به چشم دیگران می آید. به عبارت دیگر، رهبری اثربخش، وابسته به  

 .سازگار بودن انگیزش رهبر و موقعیتی است که در آن رهبر نقش خود را ایفا می کند 

 گیری  نتیجه

  و   سازمانی  یادگیری:  از  عبارتند   ها­سازمان  در  رقابتی  مزیت  کسب  جهت  دانش  مدیریت  ی ­عمده  بعد   دو

  انجام   سازمانی  یادگیری   و  دانش   مدیریت  ی­ زمینه  در  که  زیادی   بسیار   تحقیقات  رغم ­علی .  سازمانی  فراموشی

 است نگرفته  انجام  زیادی بررسی  و  مطالعه آن  مدیریت و  سازمانی  فراموشی ی­زمینه  در  تاکنون   است، گرفته

مقاله حاضر تاثیر سبک رهبری، طراحی سازمانی و اقدامات مدیریت منابع انسانی بر مخفی کردن دانش با توجه  

بر   تاثیر سبک رهبری را  و  بر پنهان سازی دانش تأثیر ندارد  باشد. سبک رهبری  به نقش عدالت سازمانی می 

 .ارتباطی ندارد دانش سازی  پنهان و  رهبری  سبک بین اما دهد  می    پنهان سازی دانش مورد تایید قرار 

فکر   نحوه مدیریت شان  درباره  آگاهانه  به طور  که  است  مهم  آنها  برای  باشند،  موثر  نقش خود  مدیران در  اگر 

کنند. همچنین بااهمیت است بدانند چه نوع سبک مدیریتی برای آنها مناسب تر است و در تیم و سازمانشان  

خواهد   عمل  بین  خوب  در  احترام  و  اعتماد  ارتباط،  برقراری  برای  مدیر  به  مناسب  سبک  یک  پذیرش  کرد. 

در   و  کارکنان  نارضایتی  به  منجر  مدیریت  نادرست  سبک  انتخاب  برعکس  کرد.  خواهد  زیادی  کمک  کارکنان 



 
نهایت شکست سازمان خواهد شد. در قرن بیستم سبک مدیریت به عنوان اولویت اول در مورد چگونگی عملکرد  

 .مدیران دیده شده است

با انتخاب بهترین روش از میان انواع سبک  توان به بهترین نتایج در هر شرایطی رسید.  های رهبری می درواقع 

رسید. سبک مدیریت به صورت فرماندهی بود و این سبک کنترلی خیلی عادی به نظر می   1۹80پیش از دهه  

مربیگری  بعدها، سبک و  رویکرد  کا  میان  تعامل   و   انگیزه  ترویج   برای های همکاری  رکنان شروع به کار کردند. 

شده  مطرح  او  مدیریت  کتاب  در  مینتزبرگ  هنری  توسط  که  چند مفیدی  هر  که  است  این    و   مدیریت   است 

 .شود می  دشوارتر  روز به روز کردنشان جدا اما هستند، متمایز مفهومی  رهبری

سبک  می انواع  را  اطمینان  این  دارند  اختیار  در  مدیران  که  رهبری  در  های  نظر  مورد  اهداف  به  که  دهد 

شان خواهند رسید. بر اساس سبک رهبری اقتضائی، در صورتی که موقعیت بسیار مطلوب یا نا مطلوب  سازمان

ای مطلوب  باشد رهبری وظیفه گرا و آمرانه بسیار اثر بخش است. زمانی که موقعیت در حد میانه باشد )تا اندازه

 .یا نا مطلوب( سبک رهبری انسان گرا و روابط انسانی اثر بهتری دارد

 

می توان گفت، طراحی سازمانی بر پنهان سازی دانش تأثیر دارد و ارتباط بین طراحی سازمانی و پنهان سازی  

دانش را مورد تاکید قرار می دهد. با توجه به اینکه طراحی سازمانی بر پنهان سازی دانش تاثیر مثبت و معنی  

گردد می  پیشنهاد  که  دارد  تازه  انعط    داری  پذیرش  راسـتای  در  حـاکم  فـرهنگ  و  ساختار  کردن  پذیرتر  اف 

بازه های   تیم ها در  ترویج فرهنگ گفت وگو و مذاکره برای حل مشکلات، تغییر ساختارهای عملیاتی  واردها، 

لازم برای ذخیره سازی داده ها و  مشخص برای کاهش انسجام غیرضروری گروه ها و فراهم کردن زمینه های  

 .اطلاعات سازمانی و در دسترس بودن اطلاعات ذخیره شده مورد بررسی قرار گیرد

های قبل و  تحریر شده است و نتایج آن قابل تعمیم به سال  1400-1401این مقاله در محدوده زمانی در سال  

و   مثبت  ارتـباطات  تـقویت  دانش،  کردن  پنهان  بر  انسانی  منابع  مدیریت  اقدامات  تاثیر  به  توجه  با  نیست.  بعد 

تشویق   بـه صـورت جمعی،  کـار  از محیط  و خارج  برنامه  فوق  فعالیتهای  از طریق  کارکنان  میان  در  صمیمی 

کارکنان   آموزشی  های  دوره  برای  لازم  های  زمینه  کردن  فراهم  و  درسازمان  تجربه  و  دانش  تسهیم  فرهنگ 

  سازی   پنهان          وآموختن مهارتهای جدید به کارکنان پیشنهاد می شود. با توجه به تاثیر عدالت سازمانی بر  

  جهت   موجب   عوامل   این )  افراد  منافع   اصطکاک  از   جلوگیری   و   گروه   در   افـراد  حـقوق  تطابق   و   برابری  حفظ   دانش

  با   متناسب  تشویقی   های  برنامه  کارگیری   به   و  کارکنان  ارزیابی   و (  شود  مـی   یکـدیگر  به   نسبت   افراد   گیری 

 .ارگیری دانش پیشنهاد می گرددبک و کسب زمینه  در  کارکنان  عملکرد
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