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و شکوفایی کارکنان و همچنین نقش میانجی   رابطه منفی بین سندرم خودویرانگری رهبرهدف بررسی این پژوهش با  هدف:

 انجام شده است. در تضعیف این شکوفایی سازی دانشپنهان

نفر از کارکنان دانشگاه  ۱۸۶پیمایشی انجام شد. نمونه شامل -پژوهش حاضر با رویکرد کمی و از نوع توصیفی :شناسیروش 

های استاندارد خودویرانگری رهبری )کلانس و ایمز، ها با استفاده از پرسشنامهصورت تصادفی انتخاب شدند. دادهلرستان بود که به
گردآوری گردید. روایی ( ۲۰۱۲و شکوفایی در محل کار )پورات و همکاران، ( ۲۰۱۶سازی دانش )سرنکو و بونتس، ، پنهان(۱۹۸۷

ها نیز با استفاده از روش ابزار تأیید شد. تحلیل داده( ۰.۷لارکر( و پایایی )آلفای کرونباخ و ترکیبی بالای -همگرا و واگرای فورنل)

 .انجام گرفت SPSS و SmartPLS افزارهایو نرم (PLS-SEM) سازی معادلات ساختاریمدل

( B=-0.547 ,T=6.467رهبری بر شکوفایی کارکنان در محیط کار ) سندرم خودویرانگرینتایج حاکی از آن است که  ها:یافته

( تأثیر مثبت و B=0.935, T=5.798تأثیر منفی و معنی داری دارد و سندرم خود ویرانگری در رهبری بر پنهان سازی دانش )
منفی و معنی ( B=-0.334, T=2.523)معناداری دارد. همچنین، پنهان سازی دانش بر شکوفایی کارکنان در محیط کار تأثیر 

سازی دانش نقش میانجی را در رابطه بین سندرم خود ویرانگری پنهانآزمون نقش میانجی نشان داد که متغیر نهایت  داری دارد و در
 کند.رهبری و شکوفایی کارکنان در محیط کار ایفا می

دهد و از سطح روابط دانشی صرف، زی دانش ارائه میساشناختی پنهانهای روانای تازه در فهم ریشه، زاویهوهشپژاین  نتیجه:

ها در این است که شکوفایی کارکنان )شامل معنا، شایستگی، پردازد. اهمیت یافتهفراتر رفته و به منشأهای درونی رهبری نامناسب می
رو نتایج این پژوهش از این هاست؛تنها یک مفهوم انسانی بلکه منبعی راهبردی برای مزیت رقابتی سازمانسرزندگی و تعلق( نه

 های رشد منابع انسانی قرار گیردهای توسعه رهبری و برنامهتواند مبنای طراحی سیاستمی
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 مقدمه 
ها و تعاملات پیچیده خود، همواره با الگوهای رفتاری و ساختاری خاصی مواجه هستند که در صورت تداوم، ها در جریان فعالیتسازمان

نامند می« سندرمهای سازمانی»کند. پژوهشگران علوم سازمانی این الگوهای ناهنجار و مکرر را ها را مختل میسلامت و عملکرد آن
؛ ۱۳۹۹شوند )یدالهی، های جدی محسوب میهای ارتباطی و سطح عملکرد کلی، از جمله آسیبل در فرهنگ، شیوهکه با ایجاد اختلا

 .(۱۴۰۱حبیبی و همکاران، 
تواند منجر به کاهش کارایی، اثربخشی و در نهایت زوال سازمانی ها میدهد که اثرات سوء این سندرمشواهد پژوهشی نشان می

پیامدهای مخرب  ( بر Aguinis & Oboyle, 2020; Krasikova et al., 2024 مانندای )لعات گستردهگردد. در این میان، مطا
 فردی را به دنبال داشته باشدهای بینتواند فرسودگی شغلی و تنشاختلالات رهبری و عوامل ناسازگار سازمانی تأکید دارند که می

(Montani et al., 2020; Jiang et al., 2023). 
کنند، اختلالات رفتاری دهی به فضای روانی، تبادل دانش و انگیزش کارکنان ایفا میآنجا که رهبران نقش محوری را در شکلاز 

سندرم »یکی از این اختلالات، . (Wang & Noe, 2010) ای بر فرآیندهای سازمانی داردو شناختی در سطح آنان پیامدهای گسترده
نفس های خود، دچار اضطراب، کاهش اعتمادبهکه در آن فرد با ادراکات منفی نسبت به شایستگی است؛ وضعیتی« خودویرانگری رهبری

های این ویژگی (Bravata et al., 2020; Neureiter & Traut-Mattausch, 2016) شودو رفتارهای اجتنابی می
ی رفتارهای مخرب دانشی فراهم کند. برای نمونه، رهبرانی تواند بستر را براشناختی در تعاملات رهبر با زیردستان آشکار شده و میروان

کنند، تمایل دارند از تعاملات فعال اجتناب وپنجه نرم میگیری، احساس شرم یا اضطراب با سندرم خودویرانگری دستکه با ترس از مچ
 ;Rhee & Choi, 2017) شودسازمان میسازی و انبار کردن دانش در ورزند که این امر مستقیماً منجر به افزایش رفتارهای پنهان

Bravata et al., 2020). 

شناختی در مدیریت مدرن مطرح است. ترین پیامدهای روانبه عنوان یکی از حیاتی "شکوفایی در کار"در این زنجیره از پیامدها، 
، عامل (Rai et al., 2024) کار استها در محیط کارگیری مهارتشکوفایی که به معنای داشتن انرژی مثبت، یادگیری مداوم و به

با این حال، زمانی که سندرم  (Liang et al., 2024) شوداصلی بروز رفتارهای خلاقانه و شهروندی سازمانی محسوب می
کند، بستر رشد گذاری را تضعیف میسازی دانش، فضای اشتراکیابد و از طریق سازوکار پنهانخودویرانگری در سطح رهبری رواج می
 .شوندقدرتی و رکود مواجه میها با احساس بیو کنجکاوی کارکنان از بین رفته و آن

گیرد. تری به خود میهای اصلی گسترش علم و فرهنگ هستند، ابعاد بحرانیها که شریاناین چالش در نهادهایی مانند دانشگاه
با این حال، وجود رهبرانی با (. ۱۴۰۳وآوری هستند )فتحی، ها نیازمند فرهنگ سیال و مشارکتی برای ارتقای سطح علمی و ندانشگاه
سازی شود که در آن پنهانهایی میکنند، منجر به ایجاد محیطهای خودویرانگر که روابط را محدود و فضای گفتگو را ناامن میویژگی
اهش خودکارآمدی و اعتماد، شکوفایی کارکنان و کند، بلکه با کتنها جریان یادگیری را مختل مییابد. این پدیده نهها رواج میدانسته

 .کنداعضای هیئت علمی را که عامل پویایی علمی دانشگاه است، به شدت تهدید می

توجهی در رغم اهمیت موضوع، شکاف نظری و عملی قابلبا توجه به ملاحظات فوق و با مرور ادبیات پژوهش، مشخص شد که علی
سازی دانش های محدودی به بررسی همزمان این سه متغیر )سندرم خودویرانگری رهبری، پنهانهشاین حوزه وجود دارد. تاکنون پژو

سازی دانش در پیوند میان اختلالات شناختی رهبر و شکوفایی ویژه، بررسی نقش میانجی پنهاناند و بهو شکوفایی کارکنان( پرداخته
ه است. بنابراین، پژوهش حاضر با هدف تبیین این سازوکار میانجی، به بررسی های ایران مورد غفلت واقع شدکارکنان در بستر دانشگاه

پردازد. سؤال می« سازی دانش در دانشگاه لرستانتأثیر سندرم خودویرانگری رهبری بر شکوفایی کارکنان با نقش میانجی پنهان»
تواند شکوفایی کاری دانش، میفضای پنهان اصلی تحقیق حاضر این است که چگونه سندرم خودویرانگری رهبری، از طریق ایجاد

 کارکنان را در محیط دانشگاهی تحت تأثیر قرار دهد؟
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 پژوهش نظری پیشینه

 رهبری سندرم خودویرانگری

شود که با وجود های شخصیتی مطرح شد و بیشتر در افرادی دیده میعنوان یکی از سازهبار بهسندروم خودویرانگری برای نخستین
های خود را حاصل فریب، شانس یا برداشت نادرست های بالا، احساس شایستگی درونی ندارند. این افراد موفقیتها و موفقیتتوانایی

 (.۱۴۰۲اصلانی و همکاران، ) شان برملا شوداند که ناتوانیدانند و نگراندیگران می
توانند به آن انتظارات ها نمیها دارند و آنهای آنرات بالاتری از تواناییبر این باورند که دیگران انتظا خودویرانگری دچار سندرم افراد

های خود را به دلیل برخی اشتباهات به عوامل هایشان افشا شود. مردم تمایل دارند که شکستترسند که ناتوانیبرسند. افراد از این می
 (Kark et al, 2022)خارجی نسبت دهند 

؛ زیرا فرد نگران است دیگران او را فاقد توانایی واقعی یا حتی متقلب احساس شرم و ترس مرتبط بوده استبا  در رهبری این سندرم
  .(Hutchins et al, 2018). بدانند

هایش را در رهبران، این حالت ممکن است زمانی بروز کند که فرد احساس کند مهارت، دانش یا استعداد کافی برای انجام مسئولیت
 .(Landry et al, 2021) ترسدهمواره از افشا شدن این ناتوانی میندارد و 

 

 شکوفایی در محیط کار

شناسی مثبت است که به تجربه یک زندگی خوب اشاره دارد و در محیط کار نیز برای کارکنان و سازمان شکوفا شدن، مفهومی در روان
شود، زیرا وقتی سازمان زمینه شکوفایی آنان را ت از سازمان میسودمند است. این حالت موجب افزایش انگیزه کارکنان برای حمای

آورد. به همین دلیل، مدیریت شکوفایی کارکنان راهکاری برای ارتقای سلامت سازمان و فراهم کند، موفقیت بیشتری به دست می
 (.۱۴۰۱حکاک و همکاران، ) شودحفظ عملکرد بلندمدت آن محسوب می

شکوفایی را در دو بعد سرزندگی و یادگیری توضیح دادند؛ سرزندگی به احساس انرژی و میل به کار ( ۲۰۰5)سپریتزر و همکاران ا
شود. بنابراین، فرد شکوفا نفس مربوط میکارگیری دانش و مهارت برای افزایش توانایی و اعتمادبهاشاره دارد و یادگیری به کسب و به

 (.۱۴۰۱رستگار و همکاران، ) شد و پیشرفت نیز هستتنها زنده و فعال است، بلکه در حال رنه

ها را دهد و آنامروزه شکوفایی در محیط کار اهمیت زیادی دارد، زیرا سازگاری، کارایی و قابلیت توسعه کارکنان را افزایش می
های محیط کار و منابع موجود ویژگیکند. با این حال، تحقق آن به برای بهبود مستمر و انجام وظایف با شور و انرژی بیشتر آماده می

  .(Abid et al, 2019) در آن نیز وابسته است

 

 پنهان سازی دانش

تواند بر افراد و سازمان اثر منفی بگذارد و موجب کاهش اعتماد، بروز احساسات منفی و تضعیف کاری دانش رفتاری است که میپنهان
 پیامدهای عاطفی، نگرشی و رفتاری :دهدسه حوزه اصلی را تحت تأثیر قرار میدهند این پدیده ها نشان میعملکرد شود. پژوهش

(Shen et al, 2025) 
کاری دانش به معنای خودداری عمدی از ارائه یا آشکارسازی دانشی است که از فرد درخواست شده و از موانع مهم رشد، پنهان

شوند زمان زیادی را دانش در سازمان مختل شود، کارکنان ناچار میرود. وقتی اشتراک بهبود و خلق ارزش در سازمان به شمار می
وری و از شود؛ این مسئله موجب اتلاف منابع، کاهش بهرهصرف یافتن دانشی کنند که در واقع در اختیار دیگران هست اما منتقل نمی

 ان و مشتریان نیز پیامد منفی داشته باشدنفعتواند برای ذیشود و در نهایت میبین رفتن دانش ضمنی در صورت ترک سازمان می
 (۱۴۰۳عارف نژاد و همکاران، )
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شده )ارائه کاری عقلانیپنهان (اطلاعیتظاهر به بی)وانمود کردن به نادانی  :شودکاری دانش به سه روش اصلی انجام میپنهان
های این ریشه (.Koon, 2022) (عمل برای آیندهه بیارائه اطلاعات نادرست یا وعد)کاری گریز از پاسخ دلیل برای امتناع( و پنهان

گذاری و تلاش رفتار در سازمان معمولاً شامل ترس از دست دادن جایگاه، نگرانی از ارزیابی منفی، تصور نادرست از سختی اشتراک
 (.۱۴۰۴آقابابایی، ) برای یافتن محیطی مساعدتر است

کارکنان برای دستیابی به اطلاعاتِ موجود اما پنهان، دچار اتلاف وقت و کاهش وقتی جریان دانش درون سازمان مختل شود، 
ترین ریسک این پدیده، خروج افراد از سازمان است؛ زیرا در صورت عدم انتقال یا مستندسازی دانش، سرمایه شوند. بزرگوری میبهره

 (.۱۴۰۴جمالی و همکاران، ) ان و مشتریان خواهد شدنفعفکری سازمان از بین رفته و پیامدهای منفی آن مستقیماً متوجه ذی

 

 پیشینه تجربی پژوهش
های مطالعات اخیر نشان پژوهش حاضر با هدف شناسایی خلاءهای تحقیقاتی و با تکیه بر مطالعات پیشین انجام شده است. یافته

 :دهدمی
Zhuang et al(2025) سازی پنهانکه  افتندیدر زاشکوفایی در کار و عوامل استرس برسازی دانش پنهانتاثیر  در پژوهشی با عنوان

سازی زای بازدارنده، رابطه میان سرزندگی و پنهانشود؛ در حالی که عوامل استرسدانش موجب کاهش یادگیری و افزایش سرزندگی می
 .کنندبرانگیز، اثر استرس بر یادگیری را تضعیف میرا تقویت و عوامل چالش

Nauman et al(2024)  سازی دانش از سوی سرپرست بر خلاقیت کارکنان: پیامدهایی برای تأثیر پنهاندر پژوهشی با عنوان
طرد شدن از سوی “گریِ سازی دانش از سوی سرپرست، از طریق میانجیپنهاندریافتند  شکوفایی در محیط کار و مسیر شغلی آینده

 .ها داردثیر منفی بر خلاقیت آن، تأ”سازی توسط خودِ کارکنانپنهان“و ” سرپرست
Wang et al (2024)  عنوان مکانیزم کاری دانش: اجتناب از دلبستگی بهو پنهان سندرم ایمپاستر رهبریدر پژوهشی با عنوان 

صورت خاص به ستوراپردازند. با این حال، رهبران ایمپکاری دانش در زیردستان میستر به ترویج پنهاناکه رهبران ایمپ دریافتند بنیادی
ستر و رفتارهای ای بین رهبر ایمپدهند. اجتناب از دلبستگی رابطهشده را در زیردستان به شدت ترویج میکاری توجیهرفتار پنهان

 ستر و رفتار وانمود کردن به نادانی دراگری بین یک رهبر ایمپکند. با این حال، بالاترین رابطه میانجیگری میکاری را میانجیپنهان
 .زیردستان وجود دارد

های فردی و میانجیگری رهبری اخلاقی و بهزیستی کارکنان با تعدیل گری ویژگی( در پژوهشی با عنوان ۱۴۰۴) شرعی و ابوالحسینی 
طور غیرمستقیم بر بهبود سازی دانش، بههبری اخلاقی علاوه بر اثر مستقیم، از طریق کاهش پنهاندریافتند  پنهان سازی دانش

 .های فردی )خودافزایی و درگیری شغلی( در این مدل تأیید نشدگر ویژگیگذارد؛ هرچند نقش تعدیلبهزیستی کارکنان اثر می
سازی نقش شفقت، کامیابی و رفتار شهروندی جهت کاهش اثرات منفی پنهان( در پژوهشی با عنوان ۱۴۰۲) دهقانی زاده و ترابی زاده

تأثیر منفی بر شفقت در محیط کار دارند؛ در حالی که شفقت در محیط کار،  "سازی دانشپنهان"و  "بازی خاموش"که  افتندیدر دانش

همچنین تأثیر مثبت شفقت بر  .کندنقش میانجی ایفا می "رفتار شهروندی سازمانی"و  "شکوفایی"در رابطه بین این دو متغیر با 
 .شکوفایی و رفتار شهروندی نیز تأیید شد

 رابطه سندرم ایمپاستر و سندرم استکهلم سازمانی و رفتارشهروندی سازمانی با توسعه منابع انسانی در پژوهشی با عنوان (۱۴۰۱) طویلی
های ایمپاستر و استکهلم سازمانی با ضریب منفی بر توسعه منابع انسانی اثرگذارند؛ به طوری که افزایش نشان داد که سندرمدریافت که 
 .شودهش توسعه منابع انسانی میها منجر به کااین سندرم

سازی سازی دانش، یا پیامدهای پنهانهای رهبری بر پنهانهای پیشین که عمدتاً بر روابط دوتایی )مانند تأثیر سبکبرخلاف پژوهش
اند، درک روشنی از سازوکار تأثیر الگوهای رفتاری مخرب رهبری بر شکوفایی کارکنان از طریق فرآیندهای بر عملکرد( تمرکز داشته

سازی دانش و ژوهش حاضر با تمرکز بر خلأ موجود، زنجیره تأثیرگذاری میان سندرم خودویرانگری رهبری، پنهاندانشی وجود ندارد. پ
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عنوان جامعه هدف، با توجه به فضای رقابتی و فشارهای علمی این کند. انتخاب دانشگاه لرستان بهشکوفایی کارکنان را بررسی می
آورد تا از این طریق، راهکارهایی ر رهبران خودویرانگر بر رفتارهای دانشی فراهم مینهاد، بستری مناسب برای شناسایی نحوه تأثی

 .جهت تقویت فرهنگ اشتراک دانش و ارتقای محیط کاری ارائه شود

 توسعه فرضیه ها

 رهبری و شکوفایی  کارکنان در محیط کار سندرم خودویرانگری

شده همراه است، مانع رشد و شکوفایی کارکنان دی پایین و فریبکاری ادراکرهبری خودویرانگر که با ترس، ترس از شکست، خودکارآم
کنند و چنین رهبرانی معمولاً تعامل خود را با زیردستان و همکاران محدود می (.Dyer & Starbird, 2024) شوددر محیط کار می

ین رفتارها  (.Hudson et al, 2021) سازندپنهان میهای خود را ها و ضعفبا اجتناب از ارتباطات اجتماعی و حفظ فاصله، ناتوانی
گرفتن مداوم کارکنان، معنا و ارزش شغل را نادیده. دهدها را کاهش میتدریج در کارکنان ناامیدی ایجاد کرده و انگیزه درونی آنبه

ی و کاهش حمایت از کارکنان گیرکند؛ همچنین رفتارهای ناشیانه، عدم قاطعیت و ترس رهبر باعث محدود شدن تصمیمتضعیف می

طور کلی، به (.Cook et al, 2013) .گیرداعتماد شکل میشود. در نتیجه، محیطی سرد، غیرفعال و بیهای بحرانی میدر موقعیت
 ها در روابط کاری خود نیز پاسخشود و آناین شرایط باعث کاهش توانمندی، تعهد، رضایت شغلی، یادگیری و سرزندگی کارکنان می

ترتیب، کارمند اینبه (.Shahid et al, 2020) کنددهند؛ بنابراین انرژی مثبت و انگیزه در محیط کار افت میمنفی مشابهی نشان می
 کنیم:کند. بنابراین، ما فرضیه زیر را مطرح مینه تجربه سرزندگی و نه یادگیری را در محل کار حس نمی

 .داری داردسازی دانش در محیط کار رابطه مثبت و معنیهبری با پنهانسندرم خودویرانگری ر :فرضیه تحقیق اول  

 سندرم خود ویرانگری رهبری بر پنهان سازی دانش

 شودشناخته می” چهره شایسته“سندرم خودویرانگری رهبری که با اجتناب از تعامل، ترس از افشاگری و تلاش برای حفظ 
(Margo,2022،) گذارد. رهبران مبتلا به این سندرم، از ترس آشکار گذاری دانش تأثیر میطور مستقیم بر تمایل رهبران به اشتراکبه

 Wang et)کنند گذاری کامل اطلاعات خود با زیردستان و همکاران اجتناب میهای احتمالی، از اشتراکها یا عدم کفایتشدن ضعف

al.,2024شود، بلکه ولیه توسط رهبر، نه تنها مانع از جریان روان اطلاعات حیاتی برای عملکرد سازمان میکاری ا(. این رفتار پنهان
 تری نیز برای کارکنان در پی دارد.پیامدهای روانشناختی عمیق

نظریه تبادل اجتماعی، رفتار افراد تابعی از دریافت و پردازش متقابل است. زمانی که رهبر به جای ایجاد فضای باز، رفتاری  طبق
شود کارکنان نیز برای کند. این عدم تقارن باعث میارسال می« عدم اعتماد»کاری دارد، سیگنالی مبنی بر محتاطانه و مبتنی بر پنهان

در  (.Gardner et al.,2019) داعتماد، به رفتاری مشابه روی آورده و دانش خود را پنهان کننحیطی غیرقابلمحافظت از خود در م
تدریج به یک فرهنگ سازمانی تبدیل شود که بهسازی فعالانه دانش میرهبر برای حفظ وجهه خود، منجر به پنهان رفتارنهایت، 

 دشوتلقی می« استراتژی بقای شغلی»گذاری، به عنوان یک شتراکگردد؛ جایی که پنهان کردن اطلاعات به جای امی
(Margo,2022 .)سازی دانش در محیط کار رود که هرچه سندرم خودویرانگری رهبری شدیدتر باشد، سطح پنهانبنابراین، انتظار می

 نیز افزایش یابد.
 .داری داردمحیط کار رابطه مثبت و معنیسازی دانش در سندرم خودویرانگری رهبری با پنهان :رضیه تحقیق دومف

 پنهان سازی دانش بر شکوفایی کارکنان در محل کار

سازی دانش مرتبط هستند وجود ر حالی که شواهد قابل توجهی در ادبیات موجود برای حمایت از عوامل متعددی که با رفتار پنهاند
شماری از مطالعات تجربی، تأثیرات دانش انجام شده است. تنها تعداد انگشتسازی دارد، مطالعات اندکی در مورد پیامدهای رفتار پنهان

سازی دانش را تأیید کردند. اند؛ همه این مطالعات پیامدهای منفی پنهانسازی دانش بر محیط کار را بررسی کردهبار پنهانزیان
کند، تمایل به سازی دانش متقابل را تحریک میپنهان دهد، رفتارهایسازی دانش خلاقیت و رفتار کاری نوآورانه را کاهش میپنهان

 کندرا کم می دهد و شکوفایی شغلیشناختی را کاهش میزند، ایمنی رواندهد، به روابط آسیب میترک داوطلبانه کار را افزایش می
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(Jeang et al, 2019.) های لازم برای رشد اجتناب کنند، پذیریریسکها، پرسشگری و شود کارکنان از بیان ایدهباعث می مری که ا
رود و در نهایت، این فرسودگی ناشی از کمبود منابع و تخریب که لازمه شکوفایی هستند، از بین می و اهمیت در نتیجه احساس تسلط

و عملکرد مؤثر در  وفاییشکروابط، تمایل به ترک سازمان را افزایش داده و مانع اصلی برای دستیابی کارکنان به بالاترین سطح از 
 (.Koon, 2022) محیط کار خواهد بود
 .داری بر شکوفایی کارکنان در محیط کار داردسازی دانش تأثیر منفی و معنیپنهان :فرضیه تحقیق سوم

 کاری دانشنقش میانجی پنهان

 هستند ،ها نظارت دارندها و افرادی که بر آنگذاری اطلاعات با زیردستان، تیممسئول به اشتراک ،دهند که رهبرانمطالعات نشان می
(Wang et al, 2024 .)ها ممکن است شود. اما سازمانگذاری اطلاعات منجر به چندین نتیجه مثبت سازمانی و فردی میاشتراک

 (.Castaneda & Cuellar, 2020)برو شوند های متعددی نیز روگذاری دانش با چالشهنگام عدم اشتراک
ترسند، مانع تبادل دانش بین واحدهای مختلف کنند و همزمان از افشای خود به عنوان فردی متقلب میرهبرانی که از تعامل اجتناب می

گذاری دانش خود ی به اشتراکطور متقابل تمایلشوند. طبق نظریه مبادله اجتماعی، کارکنان نیز با مشاهده این رفتار، بهو همکاران می
 (.Connelly & Zweig, 2015) دهندنشان نمی

کاری همزمان رهبر و کارکنان(، با ایجاد احساس طرد اجتماعی و انزوا، باعث کاهش شکوفایی شغلی این تعامل متقابل منفی )پنهان
های یادگیری و انرژی مثبت برای مواجهه با ر، فرصتهایی نظیر تعهد سازمانی، همکاری، عملکرد مؤثشود. در نتیجه، مؤلفهافراد می

کند؛ بدین معنا که سندرم کاری دانش به عنوان یک عامل میانجی عمل میطور خلاصه، پنهانیابند. بهشدت کاهش میها، بهچالش

 .گرددکاری دانش، منجر به کاهش شکوفایی کارکنان میخودویرانگری رهبری، از طریق افزایش پنهان
کاری دانش، نقش میانجی در رابطه بین سندرم خودویرانگری رهبری و شکوفایی کارکنان در محیط کار پنهان :فرضیه تحقیق چهارم  

 .دارد

 های نظریسهم مطالعه و نوآوری

ی( نخست، برخلاف مطالعات پیشین که پیامدهای سندرم خودویرانگری رهبری را صرفاً در ابعاد منفی )مانند استرس و فرسودگ
مند، نقش کند. دوم، با نگاهی نظاممحور بررسی میعنوان یک سازه مثبترا به« شکوفایی کارکنان»جستند، این تحقیق تأثیر آن بر می

کند. در در انتقال اثر رفتارهای مخرب رهبری تبیین می« سازوکار میانجی»عنوان جای یک متغیر مستقل، بهسازی دانش را بهپنهان
ژوهش با ارائه نخستین مدل یکپارچه از این سه متغیر در بافت دانشگاهی، از تمرکز سنتی بر رفتارهای مثبت رهبری نهایت، این پ

 .دهدفاصله گرفته و پیامدهای منفی رفتارهای مخرب در محیط آموزش عالی را مورد واکاوی قرار می
 نشان داده شده است ۱در این راستا مدل تحقیق در شکل 

 

 

 . مدل مفهومی تحقیق1شکل 
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 شناسی پژوهش روش

نفر از کارکنان  ۳۶۰پیمایشی و با رویکرد قیاسی و استراتژی کمی انجام شده است. جامعه آماری شامل -این پژوهش با هدف توصیفی
صورت ها بهدرصد تعیین گردید. نمونه ۹5نفر در سطح اطمینان  ۱۸۶دانشگاه لرستان بود که با استفاده از فرمول مورگان، حجم نمونه 

دلیل انتخاب  .سال سابقه کار بود 5تصادفی انتخاب شدند. معیارهای ورود به نمونه شامل داشتن حداقل مدرک کارشناسی و حداقل 
جامعه آماری این است که با توجه به موضوع پژوهش باید از افرادی استفاده مـی شـد که با محیط کار و رفتارهای کارکنان در محیط 
کار، از حیث نظری و عملی آشنایی داشته و آنهـا را از نزدیک لمس کرده باشند تا بتوانند به دقت و درستی به سـوالات پرسشـنامه 

محدوده زمانی  .عنوان اعضای نمونـه انتخـاب شـدند ای از کارکنان دانشگاه لرستان بهبنابر آنچه گفته شد، مجموعهپاسـخ دهنـد. لـذا 
 بوده است. ۱۴۰۴این تحقیق نیمه دوم سال 

ادی معیارهای اصلی ورود به نمونه شامل داشتن حداقل مدرک تحصیلی کارشناسی و سابقه کار پنج سال یا بیشتر بود؛ لذا کلیه افر
ها، اصول اخلاقی پژوهش شامل تضمین محرمانگی آوری دادهپیش از جمعکه فاقد این شرایط بودند، از تحلیل نهایی کنار گذاشته شدند. 

 .کنندگان تبیین گردیدشناسی برای شرکتو عدم نیاز به هویت
: کاملاً ۱ای لیکرت )از گزینهبر اساس طیف پنجدر این پژوهش است که تمامی آن ها ها، پرسشنامه استاندارد ابزار گردآوری داده

 اند. مشخصات ابزارها به شرح زیر است:گذاری شده: کاملاً موافقم( نمره5مخالفم تا 

(، پایایی ۱۴۰۲گویه. در پژوهش اصلانی و همکاران ) ۲۰( شامل ۱۹۷۸تهیه شده توسط کلانس و ایمز ) خودویرانگری رهبری:

 به دست آمد. ۰.5۸و روایی همگرای.  ۰.۹۶گزارش شده بود؛ در پژوهش حاضر، پایایی  ۰.۷۷و روایی همگرای  ۰.۸5

(، ۱۴۰۰گویه. در پژوهش سعیدپور سرچشمه و همکاران ) ۳( شامل ۲۰۱۶تهیه شده توسط سرنکو و بونتس ) سازی دانش:پنهان

 حاصل شد.۰.۷۷و روایی همگرای ۰.۹۶گزارش شده بود؛ در پژوهش حاضر، پایایی  ۰.5۷و روایی همگرای  ۰.۸۲پایایی 

(، ۱۴۰۱گویه. در پژوهش عباسی و همکاران ) ۱۰( شامل ۲۰۱۲تهیه شده توسط پورات و همکاران ) شکوفایی در محل کار:

 به دست آمد. ۰.۶۱و روایی همگرای  ۰.۹۲گزارش شده بود؛ در پژوهش حاضر، پایایی ۰.5۲و روایی همگرای ۰.۸۴پایایی 
شرط )، روایی همگرا (بررسی هماهنگی با ادبیات موضوع و نظرات خبرگان)برای ارزیابی روایی ابزار، از سه مؤلفه روایی محتوا 

AVE≥0.5)  و روایی واگرا( مقایسه جذرAVE  استفاده شد. تحلیل دادهبا همبستگی )افزارهای ها با استفاده از نرمهای بین متغیرها

SPSS  وSmartPLS   پایایی مرکب ( و 0.70<آستانه پذیرش  )باگرفت. جهت سنجش پایایی، دو شاخص آلفای کرونباخ انجام 

( (CR)  مطابق با نظر Fornell & Larcker, 1981  0.70<و آستانه  ) به کار گرفته شد؛ لازم به ذکر است که پایایی مرکب
 .ه آلفای کرونباخ برخوردار استها، از دقت بالاتری نسبت ببه دلیل عدم فرض تساوی وزن شاخص

 های پژوهشیافته
در جدول  SPSS ۱۹شناختی پاسخگویان از نمونه آماری با بکارگیری نرم افزار های جمعیتدر این بخش، ابتدا آمار توصیفی و ویژگی

 .شود( ارائه شده است و سپس به بررسی برازش و آزمون فرضیات پژوهش در قالب آمار استنباطی پرداخته می1)
 

 های جمعیت شناختی پاسخگویانویژگی. 1جدول 

درصد  فراوانی جنسیت

 فراوانی

درصد  فراوانی تحصیلات

 فراوانی

درصد  فراوانی سابقه کار

 فراوانی

 ۳۰ 5۴ سال  ۱۰کمتر از  ۳۰ 5۶ لیسانس ۴۳ ۸۰ زن

 5۰ ۹5 سال ۲۰تا  ۱۰بین  ۴۸ ۹۰ فوق لیسانس 5۷ ۱۰۶ مرد
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 ۲۰ ۳۷ سال ۲۰بالای  ۲۲ ۴۰ دکتری   

 

 درصد( ۴۳) نفر ۸۰مرد و  درصد( 5۷) نفر ۱۰۶نفر در پژوهش حاضر شرکت کردند که از این تعداد  ۱۸۶. در  مجموع ۱مطابق جدول
بود و بیشترین فراوانی در متغیر سابقه درصد(  ۴۸)نفر  ۹۰زن بودند. بیشترین فراوانی در متغیر تحصیلات مربوط به کارشناسی ارشد با 

 سال بود ۲۰تا  ۱۰مربوط به سابقه بین درصد(  5۰)نفر  ۹5کار 
سازی معادلات ساختاری به روش حداقل مربعات ها با استفاده از مدلدر این پژوهش، تحلیل استنباطی دادههمانطور که اشاره شد، 

گیری متمرکز بود تا فرآیند تحلیل در گام نخست بر اعتبارسنجی مدل اندازه انجام شد. SmartPLSافزار و نرم (PLS-SEM) جزئی
های های پنهان و شاخصگرایی و واگرا، کیفیت ارتباط میان سازهاز طریق بررسی معیارهای پایایی )آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی(، هم

)میانگین واریانس  AVE گرایی و واگرا، به ترتیب از شاخصمهمچنین برای تعیین روایی ه .ها مورد ارزیابی قرار گیردآشکار آن
 .( ارائه شده است۴( و )۳که نتایج آنها در جداول ) دش گرفته بهره لارکر–اشتراکی( و روش فورنل

 
 گیریروایی همگرا و پایایی ابزار اندازه. 2جدول

 AVE روایی همگرا  پایایی ترکیبی آلفای کرونباخ متغیرها

 ۰.5۸۳ ۰.۹۶۹ ۰.۹۶۰ رهبریخود ویرانگری 

 ۰.۶۰۶ ۰.۹۳۷ ۰.۹۲۴ شکوفایی در محل کار

 ۰.۷۷۴ ۰.۸5۲ ۰.۸5۴ پنهان سازی دانش

 

بیشتر است،  ۷/۰( همه متغیرها از حداقل قابل قبول یعنی CRنشان داد، مقدار ضریب آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی ) ۲نتایج جدول 
بیشتر  5/۰از مقدار  AVEبنابراین مدل اندازه گیری از پایایی مناسبی برخوردار است. همچنین مقدار میانگین واریانس استخراج شده 

 شود.است و روایی همگرای متغیرها تأیید می
 

 روایی واگرا به روش فورنل و لاکر .3جدول 

 پنهان سازی دانش شکوفایی کارکنان در محل کار رهبریخود ویرانگری  متغیرها

   ۰.۷۶۳ رهبریخود ویرانگری 

  ۰.۷۷۸ ۰.۷5۰ شکوفایی در محل کار

 ۰.۸۸۰ ۰.۷۴۸ ۰.۶۳5 پنهان سازی دانش

 

اند حاضر که در قط اصلی ذکر شدهنتایج ازمون فورنل و لارکر نشان داد مقدار جذر میانگین واریانس استخراج شده متغیرهای پژوهش 
( بیشتر است؛ ۰.۷۴۸، ۰.۶۳5، ۰.۷5۰( از مقدار همبستگی متغیرها که در خانه های زیرین قطر اصلی قرار دارند )۰.۸۸۰، ۰.۷۷۸، ۰.۷۶۳)

های شتر با شاخصتوان اظهار داشت متغیرهای مکنون پژوهش حاضر تعامل بیبنابراین روایی واگرای پژوهش تأیید گردید. از این رو می
در دومین گام از رویکرد حداقل مربعات جزئی به بررسـی و تفسـیر روابـط موجـود در بخـش مدل  خود دارند تا با متغیرهای دیگر.

برای تعیین برازش مدل ساختاری بکار گرفته شـده کـه    2R بدین منظور در پژوهش حاضر، ضریب تعیین .شودساختاری پرداخته می
 ( ارائـه شده است5مقـادیر آن در جـدول ) 

 برازش مدل ساختاری. 4جدول

 R Square R Square Adjusted متغیرها
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 ۰.۹5۹ ۰.۹۶۳ شکوفایی در محل کار

 ۰.۸۶۸ ۰.۷۸۴ پنهان سازی دانش

 

دهد برای متغیرهای پزوهش حاضر در سطح مناسبی قرار دارد و نشان می  2R. می توان اظهار داشت مقادیر ۴با توجه به نتایج جدول 
 قدرت پیش بین مدل در حد مطلوبی است.

 

گیری و مدل ساختاری در چارچوب روش حداقل مربعات جزئی، ارزیابی صحت کل پس از تأیید صحت سازگاری مدل اندازهدر نهایت 
های اعتبار و تناسب مناسب، امکان کنترل درست بودن برازش کل مدل را فراهم کارگیری شاخصگردد. بهانجام میمدل پژوهش 

ی اصـل ضـرب میـانگین مقـادیر اشـتراکح   GOF(، از مجـذور۱. محاسـبۀ ایـن معیـار طبـق رابطـه ) آوردمی
(Communalitiesه )ـر سـازه و میـانگین مقـادیر R Squares (۱ه )رابط .آیدازه های درونزای مدل بدست میس 

Communalities باشدیا مقادیر اشتراکی در رویکرد حداقل مربعـات جزئـی برابـر بـا میانگین واریانس استخراج شده هر سازه می. 

𝑐𝑜𝑚𝑚𝑢𝑛𝑎𝑙𝑖𝑡𝑦 میانگین√                                                                           (۱رابطه ) ×  𝑅 2    =  GOF میانگین

 

 GOF آزمون. 5جدول
2R  communality متغیرها 

 رهبریخود ویرانگری  ۰.5۸۳ .

 شکوفایی در محل کار ۰.۶۰۶ ۰.۹۶۳

 پنهان سازی دانش ۰.۷۷۴ ۰.۷۸۴

 
 GOF نتایج آزمون .6جدول

GOF 2 میانگینR  میانگین communality 

۰.۷55 ۰.۸۷۳ ۰.۶5۴ 

 

، برازش کلی مدل تایید شد و امکان آزمون فرضیات فراهم گردید. هدف این پژوهش، بررسی اثر (۰.5 بیش از GOFار )با توجه به مقد
 .( گزارش شده است۶طور مختصر در جدول )، بهسازی دانش استخودویرانگری رهبری بر شکوفایی محیط کار با نقش میانجی پنهان

و جهت تعیین شدت اثرات، از ضرایب  %(95سطح اطمینان  و در  1.96شبا آستانه پذیر Tر )روابط، از مقادیجهت تعیین معناداری 
  .استفاده شد (Path Coefficients) استاندارد مسیرها

 هاآزمون فرضیه .7جدول

 نتیجه آزمون T value P value ضریب مسیر مسیر

 تایید فرضیه ۰.۰۰۰ ۶.۴۶۷ -۰.5۴۷ شکوفایی در محیط کار  -رهبری   خود ویرانگری

 تایید فرضیه ۰.۰۰۰ 5.۷۹۸ ۰.۹۳5 پنهان سازی دانش  - رهبری خود ویرانگری 

 تایید فرضیه ۰.۰۰۰ ۲.5۲۳ -۰.۳۳۴ شکوفایی در محیط کار -پنهان سازی دانش  
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تأثیر منفی و معنی داری  -۰.5۴۷مسیر و ضریب  T ،۶.۴۶۷ که سندرم خود ویرانگری رهبری با آماره ،حاکی از آن بود ۷نتایج جدول 

تأثیر مثبت و معنی داری بر  ۰.۹۳5و ضریب مسیر   T ،5.۷۹۸ بر شکوفایی کارکنان در محیط کار دارد. خود ویرانگری رهبری با آماره

کوفایی کارکنان تأثیر منفی و معنی داری بر ش -۰.۳۳۴و ضریب مسیر  T ،۲.5۲۳پنهان سازی دانش دارد. پنهان سازی دانش با آماره 
 در محیط کار دارد.

( و ۲که در جدول فوق و همچنین در شکل ) Smart Plsافزار نتایج بدست آمده از مدلسازی معـادلات سـاختاری بـا اسـتفاده از نرم
 .باشدپژوهش حاضر می سومدهندة تأیید آزمون فرضیات اول تا ( بطور خلاصه ارائه شـده است، نشان۳)

 
 . مدل تحقیق همراه با مقادیر ضرایب مسیر 2شکل
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 T value. مدل تحقیق همرا با مقادیر3شکل

 

 میانجی متغیر اثر بررسی

استفاده شد  Smart Plsدر نرم افزار  استرپینگبوتروش  در این مطالعه برای تعیین شدت اثر غیرمستقیم از طریق متغیر میانجی، از
 ارائه گردید. ۸و نتایج حاصل شده در جدول 

 
 حاصل از روش بوت استرپ برای بررسی اثر میانجی گری پنهان سازی دانش. نتایج 8جدول 

 Original میانگین نمونه انحراف معیار بازه اطمینان Tآماره معناداری

Sample 
خودویرانگری 

 <رهبری

سازی پنهان

شکوفایی <دانش

 در محیط کار

 حد پایین حد بلا

0.005 2.978 0.514 0.078 0.098 0.275 0.291 

 

فاصله اطمینان شامل صفر  است و ۱.۹۶و اماره تی بالای  ۰.۰5و کوچکتر از  ۰.۰۰5جدول فوق سطح معناداری برابر با توجه به 
دانش، نقش میانجی در رابطه بین سندرم خودویرانگری  سازیپنهان بنابراین فرض پژوهش پذیرفته است. بدین معنا که باشد؛نمی

 .رهبری و شکوفایی کارکنان در محیط کار دارد

 نتیجه  و بحث
شوند، زیرا نقش حیاتی در سازگاری، تداوم، رشد و برتری رقابتی طور قطع ارزشمندترین سرمایه هر سازمان محسوب میمنابع انسانی به

بخش بالاترین سطح تعهد و عملکرد کارکنان است، مستلزم یک محیط حمایتی کنند. شکوفایی این سرمایه، که تجلیها ایفا میسازمان
متأسفانه، در برخی موارد، رفتارهای مدیریتی ناکارآمد، به ویژه در قالب سندرم خودویرانگری رهبری، (. ۱۴۰۱طویلی، )گر است. و تسهیل
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سازد. این سندرم، که ناشی از رفتارهای رهبر در تخریب مسیر توسعه شغلی خود و سازمان است، پیامدهای این محیط را مسموم می
رسان در این میان، تشویق یا تقویت های آسیبترین کانالیکی از مهم (.۱۴۰۲صلانی و همکاران، ا) عمیقی بر روانشناسی کارکنان دارد

گذاری و سازی دانش توسط خود مدیران و در نتیجه الگوبرداری توسط کارکنان است. هنگامی که رهبران به جای اشتراکپنهان
تار به عنوان یک سیگنال منفی تلقی شده و منجر به افزایش رفتارهای کنند، این رفتوانمندسازی، دانش و اطلاعات حیاتی را مخفی می

شود، بلکه به طور مستقیم شود. این وضعیت نه تنها مانع توسعه و شکوفایی فردی کارکنان میسازی دانش در میان کارکنان میپنهان
مأموریت اصلی  .سقوط سازمانی را در پی داشته باشدتواند وری و نوآوری کل سازمان را نیز به شدت کاهش داده و در بلندمدت میبهره

را زیر  دانشگاه، نه تنها اعتبار علمی آن هایی از سوی مدیرانچنین رفتار .و بنیادین هر نهاد دانشگاهی، تولید، حفظ و اشاعه دانش است

 لذا، این پژوهش .نمایده را تضعیف میهای آیندبرد توانایی دانشگاه در ایفای نقش محوری خود در توسعه علم و تربیت نسلسؤال می
 سازی دانش در این فرآیندبررسی جامع تأثیر سندرم خودویرانگری رهبری بر شکوفایی کارکنان با تمرکز بر نقش میانجی پنهان با هدف

  انجام شده است. در میان کارکنان دانشگاه لرستان

درصد، سندرم خودویرانگری  ۹5نشان داد که در سطح اطمینان   ۶.۴۶۷و مقدار آماره معناداری-۰.5۴۷ ضریب مسیربا  :نتایج فرضیه اول
گرایی گیری غیرمنطقی یا کمالرهبری تأثیر منفی و معناداری بر شکوفایی کارکنان دارد. رهبرانی که دچار رفتارهای مخرب، تصمیم

کنند. در این شرایط، کارکنان به ایجاد می( ۱۴۰۲)همسو با اصلانی و همکاران، افراطی هستند، محیطی از ناامنی روانی و عدم قطعیت 
کنند که منجر به جای تمرکز بر اهداف سازمانی و توسعه فردی، انرژی خود را صرف مدیریت رفتار رهبر و حفظ موقعیت شغلی می

های راستا است که نشان داد سندرمهم( ۱۴۰۱یلی )شود. این یافته با پژوهش طوها میفرسودگی و از بین رفتن منابع شناختی آن

 .یابدها، میزان توسعه منابع انسانی کاهش میایمپاستر با ضرایب منفی بر توسعه منابع انسانی اثرگذارند و با افزایش آن

درصد، سندرم  ۹5نتایج نشان داد که در سطح اطمینان  5.۷۹۸و مقدار آماره معناداری  ۰.۹۳5 ضریب مسیربا  :نتایج فرضیه دوم

سازی دانش دارد. این ارتباط ناشی از ناامنی درونی رهبران است که برای خودویرانگری در رهبری تأثیر مثبت و معناداری بر پنهان
کاری، اعتماد را از بین فرهنگ پنهانکنند. این رفتار با ایجاد گذاری دانش اجتناب میهای خود، از اشتراکحفظ ظاهر یا پوشاندن ضعف

 Wang et al سازد. این یافته با پژوهشهای سازمانی را با اطلاعات ناقص مواجه میگیریبرده، نوآوری را مختل کرده و تصمیم

رهای وانمود به کاری دانش و رفتاویژه از طریق اجتناب از دلبستگی، پنهانراستا است که دریافتند رهبران ایمپاستر، بههم (2024)

 .دهندشدت ترویج مینادانی را در زیردستان به

درصد،  ۹5نتایج حاکی از آن است که در سطح اطمینان  ۲.5۲۳مقدار آماره معناداری  و -۰.۳۳۴با ضریب مسیر :نتایج فرضیه سوم
سازی دانش تأثیر منفی و معناداری بر شکوفایی کارکنان دارد. از آنجا که کارکنان برای رشد و انگیزه خود نیازمند دسترسی شفاف پنهان

به اطلاعات و بازخورد هستند، پنهان شدن دانش حیاتی باعث مسدود شدن مسیر یادگیری و کاهش شدید سرزندگی و احساس کنترل 
شود که در آن با خاموش شدن موتور نوآوری )شکوفایی(، استعدادها سازمان را این امر منجر به یک چرخه مخرب میشود. ها میآن

مبنی بر نقش  Zhuang et al (2025) گردد. این یافته با پژوهشتفاوتی گرفتار میترک کرده و سازمان در عدم اطمینان و بی
که تأثیر منفی  Nauman et al (2024) سازی دانش، و نیز پژوهشه شکوفایی و پنهانزای بازدارنده بر رابطگر عوامل استرستعدیل
اند، سازی توسط کارکنان تایید کردهسازی دانش از سوی سرپرست بر خلاقیت را از طریق نقش میانجی طرد شدن و پنهانپنهان

 .راستا استهم

قش میانجی میان سندرم خودویرانگری رهبری و شکوفایی کارکنان را سازی دانش، ننتایج نشان داد که پنهان :نتایج فرضیه چهارم
کاری، این اثرات کند؛ بدین معنا که رفتارهای مخرب رهبران، پیش از تأثیر مستقیم بر شکوفایی، از طریق ایجاد فرهنگ پنهانایفا می

های سازمانی غیرمؤثر، درک گیری محیطچگونگی شکل کنند. این یافته با تبیینمنفی را تشدید و سدی در برابر رشد کارکنان ایجاد می
های پیشین در این راستا، این یافته جنبه نوآوری دهد. شایان ذکر است که با توجه به عدم وجود پژوهشتری از این پدیده ارائه میعمیق

 .کندو خلاقیت تحقیق را برجسته می
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 کاربردهای عملی پژوهش برای مدیران دانشگاهی

 "رهبری خودویرانگر"های برای شناسایی زودهنگام نشانهیکی از کاربردهای کلیدی این تحقیق، توانمندسازی مدیران دانشگاهی  -
کند. تشخیص پیش از وقوع این رفتارها، از تبدیل نفس( فراهم میگرایی افراطی، خودانتقادی مزمن و عدم اعتمادبه)مانند کمال

 .کندبه فرهنگ سازمانی و سلامت روانی کارکنان جلوگیری می ایهای زنجیرهها به آسیبآن

دهند که رهبری خودویرانگر، عناصر ها نشان مییافته ؛کندتأکید می "شکوفایی کارکنانارتقای "این پژوهش بر جنبه حیاتی  -
کند تا شکوفایی را نه فقط کند. این درک به مدیران کمک میشکوفایی )معنا در کار، شایستگی، سرزندگی و تعلق( را تضعیف می

 .های حفظ آن را طراحی کنندبرای سازمان در نظر گرفته و استراتژی "مزیت رقابتی پایدار"یک هدف اخلاقی، بلکه یک 

. آوردیفراهم م رانگریخودو یرهبر یجهت مقابله با اثرات منف یتیریمد یهابرنامه یطراح یبرا یعلم ییمبنا ق،یتحق نیا جینتا -
 نیدارند، تضم یکار و عملکرد کل طیرا در بهبود مح ریتأث نیشتریکه ب ییمنابع را به سمت راهکارها نهیبه صیتخص کرد،یرو نیا
 .کندیم

 پژوهش عملیاتی پیشنهادهای

پیشنهاد سازی دانش، با توجه به یافته کلیدی پژوهش مبنی بر وجود رابطه مثبت و معنادار میان سندرم خودویرانگری رهبری و پنهان
  :شودمی

برگزاری جلسات منظم )ماهانه( با حضور تسهیلگران متخصص برای رهبران، جهت فراهم  :ایجاد فضاهای گفتمان باز و امن -

گرایی افراطی. این امر با کاهش حس انزوا، ها، اشتباهات و مدیریت کمالگذاری چالشکردن محیطی غیرقضاوتی برای اشتراک
 .شوددانش میکاری مانع از پنهان

تمرکز « زدارفتارهای شفافیت»طور مشخص بر هایی که بهطراحی ارزیابی :استقرار سیستم بازخورد چندوجهی و شفاف -

گذاری اطلاعات پروژه و پاسخگویی به تیم( تا از طریق بازخوردهای محرمانه، به اصلاح رفتارهای دارند )مانند میزان اشتراک
 .خودویرانگر کمک شود

های خودویرانگری )مانند تمرکز بر کوچینگ فردی و گروهی برای شناسایی ریشه: های کوچینگ تخصصیبرنامهاجرای  -

  .گذاری آگاهانهکاری با اشتراکهای ارتباطی باز جهت جایگزینی پنهانترس از قضاوت یا مقایسه اجتماعی( و آموزش مهارت

دهی ناشناس )دیجیتال یا فیزیکی( برای شناسایی الگوهای ی گزارشهاایجاد کانال: های دیجیتال امناستفاده از پلتفرم -

 .های پنهان در سازمان، بدون ترس از تبعیض یا قضاوترفتاری و چالش

درجه و طراحی  ۳۶۰های دانشی از طریق بازخورد شناسایی شکاف :سازی مدیریت دانش مبتنی بر شایستگیپیاده -

شده که در آن اشتراک دانش )از طریق مستندسازی و تالارهای گفتگو( بخشی از فرآیند توسعه سازیمسیرهای یادگیری شخصی
 .فردی باشد

هایی که نیازمند همکاری اجباری اما سازنده میان واحدهای تعریف پروژه :افزاییواحدی با هدف همهای بیناجرای پروژه -

  .در سازمان اثبات شود« دانش مشترک»کاری، قدرت با شکستن دیوارهای پنهان مختلف است تا

های عملی و سناریوهای مبتنی بر همکاری )مانند طراحی تمرین: های نرم و دانش ضمنیهای مهارتبرگزاری کارگاه -

 .تجربه ملموس برای کارکنان حل مسئله تیمی( با تمرکز بر استخراج دانش ضمنی و تقویت خلاقیت، جهت تبدیل همکاری به یک

های آموزشی جامع برای افزایش احساس توانمندی و تشویق اجرای برنامه :گذاری بر آموزش و تفویض اختیارسرمایه -

 .پذیری در کارکنان تقویت شودرهبران به تفویض اختیار معنادار همراه با حمایت منابع، تا حس مالکیت و مسئولیت

های منظم از میزان رضایت و تعهد کارکنان و انجام نظرسنجی :(KPIs) های کلیدیشاخصارزیابی مستمر و پایش  -

 .وری و کیفیت کار برای شناسایی زودهنگام هرگونه روند منفی ناشی از رفتارهای رهبریهایی نظیر نرخ خروج، بهرهپایش شاخص
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 پیشنهادات آتی

 :کننده/میانجی جدید تمرکز کنندهای خاص، یا معرفی متغیرهای تعدیلتوانند بر تقویت روابط علی، بررسی زمینهآتی می گرانپژوهش

 آوری سازمانیکننده تابتأثیر سندرم خودویرانگری رهبری بر فرسودگی شغلی کارکنان: نقش تعدیل 

 طراحی مدل مقابله با خودویرانگری رهبری در سازمان ها 

 موانع در مسیر شکوفایی کارکنان در محیط کار با رویکرد آمیخته شناسایی 

 

 های پژوهشمحدودیت

 بدون شک هر پژوهشی با محدودیت هایی روبه روست،که پژوهش حاضر از این نظر مستثنی نیست ازجمله محدودیت ها شامل:

 توانند به کل نهادهای آموزش عالی تعمیم نتایج ن، ممکن است بنابراین است گیری صرفاً از یک دانشگاه خاص صورت گرفتهنمونه

 .دیاب

 های بسته، ممکن است تحت تأثیر ترس از بازخورد ویژه در محیطهایی درباره رفتار رهبران خود، بهدهی کارکنان به پرسشنامهاسخپ
 . قرار گرفته باشد  نمایی اجتماعییا تمایل به مطلوب

 

 منابع
ویرانگری بر مشارکت شغلی با نقش میانجیگری توانمندسازی ساختاری تأثیر سندروم خود(. ۱۴۰۲)یعیان ناهید. اصلانی فرشید، مهتری محمد، رف

 ۹۰-۷۷( :۱) ۸. راهبردهای مدیریت در نظام سلامتکارکنان دانشگاه علوم پزشکی اصفهان. 
معلمان شهر کاشان: نقش میانجی اجتماع یادگیری حرفه ای و تاثیر رفتارهای رهبری هم افزا بر پنهان سازی دانش (. ۱۴۰۳) آقابابایی، راضیه

 28- 11 ، ص ۳ه، شمار۷، دوره دانش سازمانی مدیریت راهبردیفصلنامه  آوای سازمانی،

ترویج  .سازی دانشنقش شفقت، کامیابی و رفتار شهروندی جهت کاهش اثرات منفی پنهان (.۱۴۰۲سارا  )، ترابی زاده ؛مرضیه؛ دهقانی زاده
 -203  226(،۱)۱۴،علم

بررسی تاثیر استرس فناوری بر پنهان سازی دانش با نقش میانجی خستگی شغلی و ( ۱۴۰۴جمالی، حسین؛ کبیری نائینی؛ مهدی؛ الهی، زینب )
 ۱۳۴-۱5۲صفحات  ،۲شماره  ،۸دوره  ،دی دانش سازمانیمدیریت راهبر، ل کاریلاتعدیل گری استق

راهکارهای مقابله با سندرومهای سازمانی در مدارس ایران از دیدگاه (. ۱۴۰۰حبیبی دوست، محسن؛ فدوی، محبوبه سادات؛ فرهادی، هادی )
 .5۴5-5۳۰. ص پاییز ۳شماره ، ۶دوره،، متلای با محوریت سلامپژوهشی سبک زندگی اس-فصلنامه علمی، پرورش و متخصصان آموزش

 ،رفاه اجتماعی فصلنامۀ علمی ـ پژوهشی ، طراحی مدل شکوفایی کارکنان در زندگی سازمانی(. ۱۴۰۱) حکاک محمد، فعلی راضیه، بازگیر افشین
۲۲ (۸۴: )۳۹۶-۳۶۳ 

، مطالعات مدیریت راهبردی(. پیشایندهای راهبردی شکوفایی کارکنان در سازمان. ۱۴۰۱رستگار، عباسعلی، علی کرمی، سجاد، و جباری، اقبال )

۱۳(5۰  ،)۱۳5-۱۴۸. 
رکنان با نقش میانجی (. تاثیر سیاست سازمانی بر خلاقیت کا۱۴۰۰سعیدپور سرچشمه، مونا، حاجی انزهایی، زهرا، نیک آئین، زینت، و زارعی، علی. )

)پیاپی  ۳)۸ ، پنهان کردن دانش و نقش تعدیل گر ویژگی های شغلی در وزارت ورزش و جوانان. مطالعات مدیریت رفتار سازمانی در ورزش

۳۱ ،))۸5-۹5. 
جیگری پنهان سازی های فردی و میان(. رهبری اخلاقی و بهزیستی کارکنان با تعدیل گری ویژگی۱۴۰۴شرعی. زهره و ابوالحسینی. هاشم )

 .۳۲-۱( ۲) ۳۲ ،شناختیآوردهای رواندست .دانش

مدیریت "مجله علمی  .(. رهبری اقتدارگرا و بی تفاوتی سازمانی کارکنان: تبیین نقش میانجی فرهنگ دیوان سالار۱۴۰۳فتحی چگنی. فریبرز . )
 307-293.فرهنگ سازمانی

https://civilica.com/l/162660/
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کنفرانس ملی یافته  ،سندرم استکهلم سازمانی و رفتارشهروندی سازمانی با توسعه منابع انسانی(. رابطه سندرم ایمپاستر و ۱۴۰۱طویلی، نسرین. )

 .های نوین در مدیریت، روانشناسی و حسابداری
 ۱۰ عباسی حمیده، حسینی بروجنی محمود. تأثیر شخصیت فعال بر سازگاری شغلی با نقش میانجی شکوفایی در کار کارکنان. مجله ارگونومی.

(۴: )۲۸۹-۲۹۸ 
کاری دانش با تبیین نقش میانجی سرمایه بررسی تأثیر رهبری اخلاقی بر پنهان(. ۱۴۰۳. )مریمزاده، ، و موسویضوان، منتّی، رحسننژاد، معارف

 ۱۹۰-۱5۷، (۱)۷، مدیریت راهبردی دانش سازمانیای و تفکر ابزاری )مورد مطالعه: کارکنان دانشگاه لرستان(. اجتماعی رابطه

تا  ۶از  - صفحه 10) ۶۴شماره-۱۳۹۹تحول اداری زمستان ، آثار فردی و سازمانی سندرو م های سازمانی(. ۱۳۹۹، ) یدالهی مائده ، ماریه؛یدالهی

۱5 ) 
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