
 

 

همکارانو رحمت االله مرزوقی   
مت

سلا
ت 

یری
مد

13
95

(19؛
64(

 

19 

 
سنجش روابط عل ی تخط ی نظارتی، ادراك از عدالت سازمانی و رفتار 
 تسهیم دانش (مطالعه موردي کارکنان دانشگاه علوم پزشکی شیراز) 

 
 

  2الهام حیدري/ 1مرزوقی اله رحمت 
  چکیده

  

تسهیم دانش مکانیزمی است که با انتشار و کمک به کاربرد دانش، کارکنان را در تحقق وظایف شغلی خود یاري  مقدمه:
تواند تحت تأثیر عوامل مختلف فردي و سازمانی باشد. در این راستا، پژوهش حاضر به ارائه الگوي  کند. این مکانیزم می می

نظارتی، ادراك از عدالت سازمانی و رفتار تسهیم دانش در بین کارکنان دانشگاه علوم پزشکی شیراز پرداخته  عل ی تخط ی
  است. 

روش پژوهش توصیفی از نوع همبستگی با استفاده از روش مدل معادلات ساختاري بود. نمونه تحقیق شامل  روش کار:
نفر از  700با استفاده از روش نمونه گیري تصادفی از بین تقریبا   نفر از کارکنان دانشگاه علوم پزشکی شیراز بود، که 215

نظارتی، رفتار تسهیم دانش و ادراك از  هاي سنجش تخط ی کارکنان انتخاب شدند. ابزارهاي مورد استفاده شامل مقیاس
ضریب آلفاي کرونباخ  ها و با بکارگیري عدالت سازمانی بود که با استفاده از ضریب همبستگی اسپیرمن روایی پرسشنامه

  ها بود. ها محاسبه گردید و نتایج حاکی از روایی و پایایی مطلوبی پرسشنامه پایایی آن
تخط ی نظارتی بر ادراك از عدالت سازمانی و رفتار تسهیم دانش کارکنان تأثیر منفی و معناداري دارد. به علاوه  ها: یافته

  نظارتی و رفتار تسهیم دانش کارکنان ندارد.  ابط بین تخط یادراك از عدالت سازمانی سهم واسطه گري در رو
هاي سلامت محور جهت افزایش تسهیم دانش در بین کارکنان خود باید مراقب رفتارهاي  مدیران سازماننتیجه گیري: 

سازمان  از وظایف نظارتی خود، باعث افزایش تسهیم دانش و در نتیجه موفقیت نظارتی خود باشند و با پرهیز از تخط ی
 خود گردند. 

  نظارتی، تسهیم دانش، عدالت سازمانی تخط ی :کلیدواژه ها
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توانـد بـه    نظارت به عنوان یکی از کارکردهـاي مـدیریت، مـی   
ها در جهـت بهبـود کیفیـت     هاي افراد و سازمان هدایت فعالیت

]. امـا گـاهی   2، 1خدمات و تحقق اهداف سازمانی منجر شود [
هـا شـاهد پدیـده     شـود و سـازمان   نظارت به درستی انجـام نمـی  

ی نظارتی بـه  ]. تخط 3نامرئی و غیرعلنی تخط ی نظارتی هستند [
میــزان رفتارهــاي مســتمر ادراك نظــارت شــوندگان از «معنــی 

است که ناظران به صورت  کلامی و غیرکلامی خصومت آمیز
]. برخـی از مصـادیق ایـن    4باشـد [  ، مـی »دهنـد  مستمر انجام می

ــا خشــونت، تهمــت، خــودداري از هــدایت صــحیح       رفتاره
ت. نظارت هاس هاي ناصحیح و مانند این کارکنان، ارائه گزارش

سـوء اســتفاده گرایانــه و تخط ی گرایانـه تحــت تــأثیر شــرایط     
]. تیپر و همکاران بر ایـن باورنـد کـه    5شود [ مختلفی ایجاد می

هاي گزافی بـراي   هاي مختلف هزینه تخط ی نظارتی در سازمان
هـاي شـغلی،    کنـد. زیـرا بـا ایجـاد اسـترس      ها ایجاد می سازمان

ي شـهروندي سـازمانی،   کاهش تعهد، رضایت و حتی رفتارهـا 
هـا را   دهد و در نتیجـه افـراد و سـازمان    بهره وري را کاهش می

سازد. نتیجه طبیعی چنین وضعیتی نه تنهـا نارضـایتی    متضرر می
کارکنان، بلکه متعاقبا  نارضایتی ارباب رجوعان را نیز بـه دنبـال   

توانـد عواقـب    ]. بنابراین، تخط ی نظـارتی مـی  6خواهد داشت [
ته باشـد شـاید بتـوان گفـت کـه یکـی از عواقـب        مختلفی داش ـ

احتمــالی آن کــاهش احســاس عــدالت ســازمانی در کارکنــان  
ــرد،     ــر عملک ــارت ب ــدیریت و نظ ــونگی م ــه چگ ــت. چراک اس

تواند ادراك کارکنان از وجود انصاف در سازمان را تحت  می
  ].8، 7تأثیر قرار دهد [

بــه طــور کلــی عــدالت ســازمانی اشــاره بــه ادراکــات ذهنــی و  
، 9احساسـات افـراد از وجــود انصـاف در دورن ســازمان دارد [   

هـا و یـا    ]، که از قضـاوت کارکنـان دربـاره میـزان دریـافتی     10
منصفانه بودن آن، و همچنین برخوردهـا و رفتارهـاي افـراد بـه     

]. در رابطـه بــا  11ویـژه مـدیران ســازمان نشـأت گرفتـه اســت [    
ن ادراك بـه  ادراك از عدالت سازمانی باید بیـان نمـود کـه ای ـ   

شدت تحت تأثیر عاطفه و احساسی است که افراد در تجـارب  
انـد و حاصـل آن    قبلی خود در رابطه با مسـائل مختلـف داشـته   

قضاوتی است که افراد درباره وجود عدالت سـازمانی کـرده و   
تواند پیامدهاي مثبت و یا منفی رفتاري و عملکردي داشـته   می

فی را براي عـدالت سـازمانی   ]. محققان ابعاد مختل13، 12باشد [
اند. یکی از این ابعاد عدالت سـازمانی بعـد رویـه اي     ذکر کرده

هـا، فراینـدها و    است که به میزان انصـاف در قـوانین، سیاسـت   
]. بنـابراین، وجـود ایـن نـوع     14هـا اشـاره دارد [   تصمیم گیـري 

عدالت، بر تصیمات اتخاذي توسط کارکنـان، تعهـد، اعتمـاد،    
]. بعد دیگر 13ها تأثیر مثبتی دارد [ عملکرد آنرضایت و بهبود 

عدالت سازمانی، عدالت توزیعی است که اشاره دارد به وجـود  
هـا بـه افـرادي     ها و تشویق رفتار منصفانه و برابر در ارائه پاداش

]. بعـد  14دهنـد [  که در موقعیت یکسان، کار یکسانی انجام می
انصـاف در   سوم عدالت سازمانی، عدالت تعاملی اسـت کـه بـر   

]. 16، 15کنـد [  زمینه نحوه برخورد دیگران با فـرد دلالـت مـی   
تـرین ابعـاد و خصیصـه عـدالت      عدالت توزیعی و تعاملی مهـم 

باشند. احساس فقدان این دو نوع عدالت به متضرر  سازمانی می
]. 20، 19، 18، 17، 9شـود [  هـا منجـر مـی    شدن افراد و سـازمان 

هـاي   سـازمانی در محـیط   لازم به ذکر است که وجـود عـدالت  
سلامت محور، از اهمیت زیادي برخوردار است. زیـرا ادراك  
از عدالت سازمانی با تحت تأثیر قرار دادن عملکرد کارکنان و 

توانـد سـلامت افـراد جامعـه را      هاي سلامت محور، مـی  سازمان
]. با این توصیف، شاید 21ارتقاء بخشد یا با تهدید روبرو کند [

د که یکی از اثرات احساس بی عدالتی بر رفتار و بتوان بیان نمو
هـا بـه تسـهیم دانـش خـود بـا        عملکرد افراد، کاهش تمایل آن

  دیگران است. 
هـا، از جملـه    دانش به عنـوان منبـع قـدرت بـراي همـه سـازمان      

توانـد بـه کسـب مزیـت رقـابتی       هاي سلامت محور، می سازمان
طلاعـات  هـا، ا  ]. دانـش شـامل تجـارب، ارزش   22منجر گردد [

هایی است که در نتیجه تجـارب افـراد شـکل     زمینه اي و بینش
ها، بایـد از طریـق    ]. مضافا  دانش در درون سازمان23گیرد [ می

خرده فرآیندهایی ماننـد خلـق دانـش، ذخیـره دانـش، تسـهیم       
دانش و به کارگیري دانش مدیریت گردد. از بین فرآینـدهاي  

ــوان عنصــر اصــلی   ــه عن ــش ب ــت  مــذکور تســهیم دان در موفقی
]. ایجاد زمینه تسهیم 24، 22مدیریت دانش شناخته شده است [

 مقدمه
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 روش کار 

دانش براي بهبود عملکرد و تحقق اهـداف سـازمان از اهمیـت    
ــاتی برخــوردار اســت [  ــانیزمی  25، 24حی ــش مک ]. تســهیم دان

رســمی و یــا غیررســمی اســت کــه جهــت اشــتراك، ادغــام و  
چیسـتی،  یکپارچگی، تفسیر و به کـارگیري اطلاعـات دربـاره    

چرایی و چگونگی هر چیز که فرد یا گروه از آن اطلاع دارد، 
تواند به انجام بهتـر وظـایف شـغلی در     شود و می به کاربرده می

توان دو بعد دریافت  ]. تسهیم دانش می26سازمان کمک کند [
]. بـا ایـن حـال صـرف ارتبـاط و      27و ارائه دانش داشته باشـد [ 

کننـده نیسـت و تنهـا وقتـی      تعامل اجتمـاعی بـین افـراد تعیـین    
توان گفت که تسهیم دانش اتفـاق افتـاده اسـت کـه دانـش       می

ــل کــاربرد باشــد [  ــده شــده و قاب ]. در 28انتقــالی درك و فهمی
در مـدل  نوناکـا و تـاکوچی   نوناکـا و تـاکوچی   ارتباط با چگونگی تسهیم دانـش،  

پیشنهادي خود به توضیح ایجاد، خلق و انتقال دانش پرداختنـد  
فرایند اجتماعی کردن، آشکار سـازي،   و معتقدند که در چهار

یکپارچه سازي و درونی کردن دانش که بـه صـورت پنهـان و    
گیـرد   آشکار جاري و ساري است، تسهیم دانـش صـورت مـی   

] که نتیجه آن حل مسائل و مشـکلات فـردي و سـازمانی و    29[
]. 30بهبــود ســطح عملکــرد کارکنــان و ســازمان خواهــد بــود [

ثیر عوامـل بـی شـمار و پیچیـده     چراکه تسهیم دانش تحـت تـأ  
موقعیتی قرار دارد که بر کیفیت و تحقـق تسـهیم دانـش تـأثیر     

  ].  28گذارد [ می
هـاي   دهـد کـه پـژوهش    هاي پژوهشی نشـان مـی   بررسی پیشینه

گرفته در حـوزه متغیرهـاي پـژوهش، تنهـا بـه بررسـی       صورت 
ــه  ــین هــر یــک از متغیرهــاي پرداخت ــد. مــثلا  برخــی  رابطــه ب ان

انــد کــه تخط ی نظــارتی تــأثیر منفــی و    نشــان دادههــا  پـژوهش 
ــش دارد [   ــهیم دان ــر تس ــاداري ب ــه 35، 34، 33، 32، 31معان ]. ب

علاوه برخی نیز به تـأثیر مثبـت و معنـادار عـدالت سـازماي بـر       
]. همچنـین محققـان در   38، 37، 36تسهیم دانش اشاره دارنـد [ 

رتی بر ها به این نتیجه دست یافتند که تخط ی نظا برخی پژوهش
، 39ادراك از عدالت سـازمانی تـأثیر منفـی و معنـاداري دارد [    

]. با ایـن حـال تـا کنـون پژوهشـی بـه بررسـی         43، 42، 41، 40
رابطه هم زمـان متغیرهـاي پـژوهش و نقـش واسـطه گـري اي       
عدالت سازمانی در رابطه بین تخط ی نظـارتی و تسـهیم دانـش،    

نقش واسـطه   نپرداخته است. لذا، هدف پژوهش حاضر بررسی

گري ادراك کارکنان از عدالت سازمانی در رابطه بین تخط ی   
نظارتی و تسهیم دانش در بین کارکنان دانشگاه علوم پزشـکی  

  باشد. شیراز می
  
  

روش تحقیق حاضـر توصـیفی (غیـر آزمایشـی) از نـوع      
همبستگی و از نوع مدل معادلات ساختاري است که به بررسی 

یم و غیر مستقیم متغیرها و با اسـتفاده  رابطه ساختاري عل ی مستق
پردازد. این مدل یـک فـن نیرومنـد     از یک طرح همبستگی می

هـاي   تحلیل چند متغیره با متغیرهـاي نهفتـه اسـت و در تحلیـل    
همبستگی آزمایشی و غیر آزمایشی کاربرد دارد. دران مدل بـا  

شـود   متغیرهاي مکنون یا نهفته اي سروکار دارد که فـرض مـی  
شـود.   هـا در مـدل وارد و کنتـرل مـی     رند و خطاهاي آنخطا دا

ــین در مــدل معــادلات ســاختاري روابــط علــی و نظــري   همچن
زیادي که پژوهشگر در مورد فرایندهاي علی و روابط متغیرهـا  

کند و بسـیاري از معایـب رگرسـیون     مدنظر دارند را آزمون می
). در مـدل مـذکور متغیـر تخط ی      44رسـاند (  را به حـداقل مـی  

شود و متغیر  ظارتی به عنوان متغیر مستقل یا برون زا مطرح مین
ادراك از عدالت سازمانی به عنوان متغیر میـانجی فـرض شـده    

  گذارد.  که بر متغیر رفتار تسهیم دانش اثر می
جامعه آماري شامل کلیه کارکنان ستادي دانشگاه علـوم  

 هـا بـا   نفـر) اسـت کـه از میـان آن     700پزشکی شیراز (حـدودا   
نفـر بـه    215استفاده از روش نمونه گیري تصادفی ساده، تعداد 
نفر زن  127عنوان نمونه تحقیق انتخاب شدند. از بین این تعداد 

نفـر   19نفر مرد بودند. به علاوه از نظـر سـابقه کـاري نیـز      88و 
نفر نیز بیش  133نفر بین پنج تا ده سال و  63کمتر از پنج سال، 

اشتند. لازم به ذکـر اسـت کـه پـس از     از ده سال سابقه کاري د
هـا بـه وسـیله دو نـرم افـزار مـورد       جمع آوري اطلاعـات، داده 

جهت محاسبه  22نسخه  SPSSتحلیل قرار گرفت. از نرم افزر 
آمارهاي توصیفی مانند میانگین (مجموع نمرات افراد نمونـه از  
هر پرسشنامه تقسیم بر تعداد کل نمونه) و انحراف معیار و آمار 

تنباطی ماننـد همبسـتگی پیرسـون اسـتفاده شـد و نـرم افـزار        اس
LISREL ،50/8        که نرم افـزاري جهـت بررسـی روابـط عل ی

)، بــه 44اسـت (  سـاختاري در قالـب مـدل معـادلات سـاختاري     
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منظور بررسی مدل معـادلات سـاختاري پـژوهش بکـار گرفتـه      
شــد. ابزارهــاي مــورد استفـــاده در ایـــن پژوهـــش شــامل       

  باشد:زیر می هاي پرسشنامه
 2000ایـن مقیـاس در سـال    مقیاس تخط ی نظارتی: 

توسط تیپر تهیه شده است. روایی این ابـزار مطلـوب گـزارش    
باشد. در این پژوهش روایی  می 90/0شده و ضریب پایایی آن 

و پایایی این مقیاس محاسبه شد و نتایج نشـان داد کـه ضـریب    
ــین   ــاس ب ــی مقی ــاداري  67/0 -43/0روای ــطح معن  >0001/0س

ــایی آن بــر اســاس ضــریب آلفــاي کرونبــاخ    87/0اســت و پای
  باشد که نشان از پایایی مطلوب این مقیاس است. می

جهـت سـنجش عـدالت     مقیاس عـدالت سـازمانی:  
] که سه بعد عـدالت  45[نیهوف و مورمن نیهوف و مورمن سازمانی از پرسشنامه 

سنجد استفاده  رویه اي، عدالت تعاملی و عدالت توزیعی را می
نتایج حاصل از بررسی روایی و پایایی مقیاس نشان داد  گردید.

ــین     ــی آن ب ــریب روای ــه ض ــاداري   72/0- 28/0ک ــطح معن س
باشــد کـه حــاکی از   مـی  90/0و ضـریب پایــایی آن   >0001/0

  روایی و پایایی مطلوب این مقیاس است. 
 دودو بربر مشتملمشتمل مقیاسمقیاس ایناینمقیاس رفتار تسهیم دانش: 

 رفتاررفتار سنجشسنجش قصدقصد بهبه کهکه بودبود دانشدانش دریافتدریافت وو دانشدانش ارائهارائه بعدبعد

توسط سلیمی و توسط سلیمی و ون و ریدر ون و ریدر پژوهش پژوهش  ازاز اقتباساقتباس بابا دانشدانش تسهیمتسهیم
اسـت. روایـی ایـن ابـزار مطلـوب و      اسـت. روایـی ایـن ابـزار مطلـوب و       شـده شـده  ] تهیـه ] تهیـه 2727همکاران [همکاران [

گزارش شده است. نتایج حاصل از بررسی گزارش شده است. نتایج حاصل از بررسی   00//8181پایایی آن نیز پایایی آن نیز 
روایی و پایایی این مقیاس در پژوهش حاضر نیز نشان داد کـه  روایی و پایایی این مقیاس در پژوهش حاضر نیز نشان داد کـه  

 >0001/0سـطح معنـاداري    76/0- 56/0 ضریب روایی آن بین
باشـد. بنـابراین، روایـی و پایـایی      می 78/0و ضریب پایایی آن 

  این پژوهش مطلوب است. 
لازم به ذکر است که جهـت رعایـت اخـلاق پـژوهش پـس از      

هـا بـین افـراد نمونـه توزیـع       کسب مجوزهـاي لازم، پرسشـنامه  
ــه آن  ــد و ب ــات    گردی ــدن اطلاع ــه مان ــه محرمان ــبت ب ــا نس و  ه

  ها اطمینان داده شد.   هاي آن پاسخ
  
  

ــل  ــاس تحلی ــر اس ــادلات    ب ــدل مع ــط م ــه توس ــایی ک ه
ساختاري صورت گرفت روابط علـی بـین متغیرهـاي پـژوهش     

ي مدل و بـرازش آن،  مورد بررسی قرار گرفت. اما قبل از ارایه
دهـد کـه    همبستگی بین متغیرها محاسبه گردید. نتایج نشان می

و عدالت تعاملی، عدالت تـوزیعی، عـدالت   تخط ی نظارتی بین 
رویه اي، دریافت دانش و ارائه دانش رابطه منفـی و معنـاداري   
وجــود دارد. در حــالی کــه بــین دیگــر متغیرهــاي پــژوهش بــه 
استثناي دریافت و ارائه دانش و عدالت رویه اي رابطه مثبـت و  

   شود (جدول یک). معناداري مشاهده می

  

  ماتریس همبستگی بین متغیرهاي پژوهش: 1جدول 
انحراف   میانگین  متغیر

  معیار
تخط ی 
  نظارتی

عدالت 
  توزیعی

عدالت 
 رویه اي 

عدالت 
 تعاملی

دریافت 
  دانش

ارائه 
  دانش

              69/8  03/53  تخط ی نظارتی
            -42/0**  82/3  74/13  عدالت توزیعی

ايعدالت رویه   73/15  28/4  **53/0-  **43/0          
41/0**  -64/0**  22/6  22/24 عدالت تعاملی  **68/0        
27/0**  -31/0**  25/2  06/7  دریافت دانش  02/0  **14/0      

36/0**  -38/0**  96/2  20/9  ارائه دانش  11/0  **25/0  **53/0    
                                                                                                        *٠٥/٠P< ،**٠١/٠   P<  

  
  

با  ها آنپس از بررسی روابط همبستگی متغیرها روابط علی بین 
بکارگیري مدل معادلات ساختاري بررسی شد. نتـایج حاصـل   

 t- valueاز مدل ساختاري متغیرهاي پژوهش بر اساس مقادیر 
     نشان داده شده است. لازم به ذکر اسـت کـه   یکدر شکل 

t- value کـدامیک از ضـرایب    دهد میاست که نشان  ضریبی
معنادار و کدام غیر معنادار است. بر اساس این ضـریب مقـادیر   

  ].44باشد [ می دوغیرمعنادار کمتر از 

 یافته ها
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  t- valueهاي اصلی بر اساس مقادیر  مدل ساختاري با مؤلفه: 1شکل 
  

تأثیر منفـی و معنـاداري بـر    تخط ی نظارتی بر اساس شکل یک 
) و رفتار تسهیم t- value= =  -53/7ادراك از عدالت سازمانی (

ــان ( ــش کارکن ــین  t- value= =  -08/2دان ــه ب ــا رابط ) دارد. ام
ادراك از عدالت سازمانی و رفتار تسهیم دانش مثبت، اما غیـر  

باشـد. در شـکل دو نیـز روابـط      ) میt- value= =  20/1معنادار (
ساس ضرایب معناداري نشان داده شده است کـه  ساختاري بر ا

و ادراك از عدالت تخط ی نظارتی حاکی از روابط معنادار بین 
باشـد. لازم بـه ذکـر     سازمانی و رفتار تسهیم دانش کارکنان می

اســت کــه بــین ابعــاد عــدالت تــوزیعی و رویــه اي و همچنــین  

و  13و نهایتـا    11و  9، 9و  7، 13و  2، 12و  2، 10و  1سؤالات 
پرسشنامه کواریانس گرفتـه شـد. کواریـانس یـک کنتـرل       15

آماري است کـه معمـولا  جهـت کنتـرل روابـط احتمـالی بـین        
تواند بـر روابـط بـین متغیرهـاي پـژوهش       برخی متغیرها که می

نیـز   LISRELشـود. در نـرم افـزار     تأثیر گـذارد، اسـتفاده مـی   
شود  ائه میهاي پیشنهادي به محقق ار کواریانس به عنوان گزینه

تا روابط واقعی بـین متغیرهـا بررسـی و کـاهش خطاهـا، مـدل       
  ].44متناسبی حاصل شود [

  هاي اصلی بر اساس ضرایب معناداري دل ساختاري با مؤلفه: م2شکل 

Chi-Square= 06/429   DF= 140    P-value= 000/0   RMSEA= 098/0  

Chi-Square= 06/429   DF= 140    P-value= 000/0   RMSEA= 098/0  

 تخط ی نظارتی

 ادراك از عدالت سازمانی

 رفتار تسهیم دانش

08/2- 

53/7- 

20/1 

Q1 
Q2 
Q3 
Q4 

Q5 

Q6 
Q7 
Q8 

Q9 
Q10 
Q11 

Q12 

Q13 
Q15 

 تخط ی نظارتی

 عدالت سازمانی

 تسهیم دانش

43/0 

45/0 

43/0 

40/0 

67/0 

65/0 

42/0 

59/0 

47/0 

63/0 

67/0 

61/0 

36/0 

33/0 

28/0- 

76/0- 

15/0 

 ارائه دانش

 دریافت دانش

 توزیعی

اي رویه  

 تعاملی

98/0 

62/0 

62/0 

70/0 

86/0/0 
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هاي برازش مدل علی پژوهشی حـاکی   بررسی شاخص
هاي بـرازش   از برازش مناسب مدل است. به طور کلی شاخص

ها برازش دارد یا خیر؟. بر این  دهد که آیا مدل با داده نشان می
اساس نسبت کاي دو به درجه آزاد باید کمتر از سـه باشـد. بـه    

 NNFIو  IFI ،CFIو کمتــر از آن و  RMSEA 09/0عـلاوه  
تر باشد و یا بیش از آن باشـد مـدل از    نزدیک 9/0نیز هر چه به 

]. بر ایـن اسـاس بایـد بیـان     44تناسب مطلوب برخوردار است [
)، 6/2نمودکه در این پژوهش نسبت کـاي دو بـه درجـه آزاد (   

RMSEA )09/0 ،(IFI )9/0 ،(CFI )91/0 ،(NNFI )88/0 (
 می باشد.

 

 
  
  
 

تواند عواقـب مختلفـی داشـته باشـد.      تخط ی نظارتی می
تواند عملکرد کارکنان را در ابعاد  چراکه چگونگی نظارت می

]. بر این اساس در این پژوهش 8مختلف تحت تأثیر قرار دهد [
هـاي عملکـردي    به بررسی تاثیرات این پدیده بـر برخـی جنبـه   

شـد.  در  کارکنان ستادي دانشگاه علوم پزشکی شیراز پرداخته 
نظر گرفتن کارکنان ستادي این دانشـگاه تنهـا جهـت محـدود     

گـرفتن کلیـه   کردن حجم نمونـه بـوده اسـت. چراکـه در نظـر      
کارکنان صف و ستادي نیازمند مدت زمان بیشتري براي انجام 
پژوهش بود. لذا، نوع شغل افراد ممکن است در نتایج به دست 

این پژوهش قابل تعمیم آمده تأثیر چندانی نداشته باشد و نتایج 
به دیگر کارکنان نیز باشد. لازم بـه دکـر اسـت کـه بـه منظـور       

روابـط عل ی بـین متغیرهـا بـه وســیله        پیگیـري هـدف پـژوهش   
مدلسازي معادلات ساختاري مورد بررسی قـرار گرفـت. نتـایج    

تـأثیر منفـی و معنـاداري بـر رفتـار      تخط ی نظارتی نشان داد که 
ن دارد این یافته بیـانگر ایـن اسـت    تسهیم دانش در بین کارکنا

که با کاهش رفتارهاي منفی و خصومت آمیز ناظران و مدیران 
در حین نظارت بر فعالیـت کارکنـان ماننـد خشـونت، تهمـت،      

هــاي  خــودداري از هــدایت صــحیح کارکنــان، ارائــه گــزارش
هـایی   ] و در قبـال آن انجـام فعالیـت   26ها [ ناصحیح و مانند این

شود رفتار تسـهیم دانـش در    رت محسوب میکه از وظایف نظا
یابد. دلیل احتمالی این یافته این است  بین کارکنان افزایش می

که تسهیم دانش به عنوان رفتاري که اجباري براي انجام آن در 
هـاي فـردي و انگیـزه     سازمان وجود ندارد، تحت تأثیر ویژگی

ن بـر  کنـد. اگـر کارکنـا    افراد براي تمایل به این کار، رشد مـی 
ــز   اســاس شــرایط ســازمانی و رفتارهــاي مثبــت و حمایــت آمی
مدیران و ناظران به این نتیجه برسند که تسهیم دانش بـر بهبـود   
شرایط سازمان تأثیر دارد و مورد حمایت ناظران و مدیران قرار 

شـود، تبـادلات    گیرد و این عمل با بی تفـاوتی روبـرو نمـی    می
نـد. در غیـر ایـن صـورت،     کن دانشی خود را با دیگران زیاد می

هـاي کـیم و    یابد. این یافته با پـژوهش  تسهیم دانش کاهش می
]، 33[سـون و همکـاران   سـون و همکـاران   ]، 32[  ]، کیم وهمکـاران 31همکاران [

باشد. چراکـه ایـن    و می] همس35[  ]، مکنیل34[  باچ و همکاران
هاي خود دریافتند کـه تخط ی نظـارتی      محققان نیز در پژوهش

  تأثیر منفی و معناداري بر تمایل کارکنان به تسهیم دانش دارد.
تخط ی نظـارتی    یافته دیگر این پژوهش این است کـه  

تأثیر منفی و معناداري بر ادراك کارکنان از عـدالت سـازمانی   
این است کـه اگـر نـاظران و مـدیران در      دارد. این یافته بیانگر

نظارت بر فعالیت کارکنان به صورت مستمر رفتارهاي منفـی و  
]، کارکنان احساس بی انصافی 25خصمانه از خود نشان دهند [

کننـد کـه    کنند و در نتیجـه احسـاس مـی    در محیط سازمان می
ــا آن  ــاملات و ارتباطاتشـــان بـ ــاظران در تعـ ــا،  مـــدیران و نـ هـ

دهنـد و همچنـین در    ها مـی  هایی که به آن پاداش ها و پرداخت
] جانـب انصـاف را   15فرایندهاي کاري و تصمیمات اتخاذي [

کنند. دلیل احتمالی این یافته این است که نظـارت   رعایت نمی
فعالیتی است که با هدایت، ارزیابی، رشدحرفه اي کارکنـان و  

ید بـا افـراد   ها سروکار دارد و براي انجام این کارها با نظایر این
تعامل نمود و مقوله ارتباط در آن از اهمیت زیـادي برخـوردار   
است. اگر در انجام این وظایف تخطی صورت گیرد و سیستم، 

تواند منجر  نظارت رفتارهاي تخط ی گرایانه در پیش بگیرد، می
به این شود که کارکنان احساس کنند که در ارزیابی، هـدایت  

هـا   هـا و ماننـد ایـن    فـه اي آن و راهنمایی، کمـک بـه رشـد حر   
مساوات رعایت نشـده اسـت و ارزیـابی آنـان در هـر سـه بعـد        
عدالت رویه اي، تعاملی و تـوزیعی پـایین اسـت. ایـن یافتـه بـا       

ونـگ و  ونـگ و  ]، 40[ هوبلر و جیاهوبلر و جیا]، 39هاي ونگ و جیانگ [ پژوهش

 بحث و نتیجه گیري
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باشد. زیـرا   ] همسو می43[ هوبلرهوبلر] و 42[ لیونگلیونگ]، 41[ همکارانهمکاران
نیز تأثیر منفی و معنـادار تخط ی نظـارتی بـر       ها در این پژوهش

  احساس وجود عدالت در سازمان نشان داده شده است.
ــه  ــین یافت ــدالت    همچن ــه ادراك از ع ــان داد ک ــا نش ه

سازمانی تأثیر معناداري بر رفتار تسهیم دانش کارکنان ندارد و 
گرایانه بر تسهیم دانش به صورت مسـتقیم  تخط ی نظارتی تأثیر 

   ]،37[ یسـیل و دریلـی  یسـیل و دریلـی  هـاي   فتد. این یافته با پژوهشا اتفاق می
] همسـو نیسـت.   38[ایبراگیمـوا  ایبراگیمـوا  ] و  36[ایبراگیموا و همکـاران  ایبراگیموا و همکـاران  

دلیل ایـن نـا همسـویی ایـن اسـت کـه در ایـن پـژوهش متغیـر          
ادراك از عدالت سازمانی به عنوان متغیر واسطه گر در روابـط  

و تسهیم دانـش قـرار گرفتـه اسـت و تـأثیر      تخط ی نظارتی بین 
بر تسهیم دانش باعث کمرنگ شدن تأثیر تخط ی نظارتی شدید 

ادراك از عـدالت ســازمانی بــر تسـهیم دانــش شــده اســت. در   
تواند این  حالیکه اگر به طور مستقل این رابطه بررسی شود، می

تأثیر معنادار باشد. دلیل این ادعا رابطه معناداري است کـه بـین   
این دو متغیر بر اساس جـدول یـک جـود دارد. در تبیـین ایـن      

توان بیان نمود که رفتارهاي منفی و خصومت آمیـز و   یافته، می
یــا رفتارهــاي حمایــت آمیــز نــاظران و مــدیران در نظــارت بــر  
ــان خــود بــه طــور مســتقل بــر ادراك و انگیــزه   فعالیــت کارکن

دریافـت و   هـا بـه   گذارد که تمایـل آن  کارکنان آنقدر تأثیر می
دهد. لذا، کارکنان با مشاهده  ارائه دانش را تحت تأثیر قرار می

گیرنـد کـه تبـادل     و بررسی رفتار ناظران و مدیران تصمیم مـی 
دانش داشته باشند یا خیر؟، بدون آنکه ابعاد این قضیه را از نظر 

  منصفانه بودن یا نبودن مدنظر قرار دهند.
توان نتیجـه گرفـت کـه     ، میهاي به دست آمده با توجه به یافته

توانـد   رفتارهاي منفی نظارتی به ویژه از نوع تخط ی گرایانه مـی 
بر تسهیم دانش و ادراك از عدالت سازمانی تأثیر منفی داشـته  

ها به دنبال کاهش این نوع نظارت باشـند کـه    باشد. اگر سازمان
هـا اسـت،    اغلب نامحسـوس، امـا گریبـان گیـر اغلـب سـازمان      

فتار تسهیم دانش کارکنان و ادراك آنان از عدالت توانند ر می
سازمانی را ارتقاء بخشند که نتیجه آن چیزي جز بهبود کیفیت 
عملکرد و ارائه خدمات مناسب به ارباب رجوعان نخواهد بـود  
و ماحصل آن افزایش اثربخشـی، بهـره وري و پاسـخگویی بـه     

ورد توانـد م ـ  محیط خواهد بود. نتایج این پژوهش نـه تنهـا مـی   

استفاده مسئولان دانشگاه علوم پزشکی شیراز قرار گیرد، بلکـه  
  توانند از آن استفاده نمایند.  ها نیز می مسئولان سایر سازمان

  
  

ي ي کارکنـان دانشـگاه علــوم پزشـکی شـیراز و کلیـه      از کلیه
عزیزانی که با مشـارکت و همراهـی خـود، پژوهشـگران را در     

ــد صــمیمانه ســپاس انجــام ایــن  ــاري نمودن ــژوهش ی گــزاري پ
  شود. می
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

 تشکر و قدردانی
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A Causal Model of Abusive Supervision, Perception of 
Organizational Justice and Knowledge Sharing 

Behavior: Case Study of Staff of Shiraz University of 
Medical Sciences 

 

 
 

  Marzooghi R1/ Haidari E2 

Abstract  
 

 

Introduction: Knowledge sharing is the mechanisms that contribute to the dissemination and 
application of knowledge, will help employees to fulfill their job duties. This mechanism can be 
affected by many individual and organizational factors. In this regard the aim of this study was 
Offer the causal model of abusive supervision, perception of organizational justice and knowledge 
sharing behavior among Shiraz University of Medical Sciences. 
Methods: the method of this study was descriptive - correlational with use of structural equation 
model. The sample includes 215 employees of Shiraz Medical Sciences University that they were 
selected among the approximately 700 employees with using random sampling. The research 
instrument were measurement of abusive supervision, knowledge sharing behavior and perception 
of organizational justice that using the Spearman correlation coefficient, validity and using 
Cranach’s alpha coefficient, reliability was calculated and the results showed that the 
questionnaires had good reliability and validity. 
Results: The results showed that abusive supervision has a significant negative impact on 
perception of organizational justice and knowledge sharing behavior of employees and the 
perception of organizational justice doesn’t have a mediation role in the relationship between 
abusive supervision and employees' knowledge sharing behavior. 
Conclusion: the managers of health organizations to increase knowledge sharing between their 
employees must take care of their supervisory actions and by avoiding abuses of their supervisory 
duties, increased knowledge sharing and success of their organization. 
Keywords: Abusive Supervision, Knowledge Sharing, organizational justice. 
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