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 چکیده

 

فردی در  نقش میانجی انحرافات بین با هدف بررسی پژوهش حاضر

 نمونته . انجام گرفت   سازمانی با قصد تسهیم دانش نزاکتی بیرابطه 

 ی فارس در شهر شیرازا منطقهنفر از کارکنان اداره آب  401 پژوهش

جه  تحلیل . انتخاب شدند دسترس در گیری روش نمونه که به بود

کته   دادنشتان  هتا   افتته ی. استفاده شتد  Smart PLS2ها از روش  داده

انحرافتات   بتا  و منفیرابطه  تسهیم دانش قصد باسازمانی  نزاکتی بی

نفتی انحرافتات   مرابطته   همچنتین نتایج . داردمثب  رابطه ی فرد نیب

انحرافتات   میانجینقش  .تأیید کردتسهیم دانش  قصدبا  را یفرد نیب

متورد   تستهیم دانتش   قصتد  باسازمانی  نزاکتی بیدر رابطه ی فرد نیب

 .حمای  واقع شد
  

تستهیم دانتش  انحرافتات     قصتد ستازمانی    نزاکتی بی :کلیدواژگان

 یفرد نیب

 
 

Abstract 
 

The purpose of this study was to investigate the 
mediating role of interpersonal deviance on the 
relationship of organizational incivility and knowledge 
sharing intention. The participants were 104 employees 
of Fars regional water department in Shiraz, who 
were selected by convenience sampling method. 
Smart PLS2 was used for data analysis. Findings 
showed that organizational incivility negatively 
related to knowledge sharing intention, and positively 
related to interpersonal deviance. Results also 
revealed that interpersonal deviance had negative 
relationship with knowledge sharing intention. The 
mediating role of interpersonal deviance on the 
relationship between organizational incivility and 
knowledge sharing intention was confirmed. 

 
Keywords: organizational incivility, knowledge 
sharing intention, interpersonal deviance 
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 مقدمه
کته بته منتابع عبیوتی و      هتا بتیش از آن     ستازمان اس که پایه آن مبتنی بر دانش در عصر جدید 

 (.Elianto & Wulansari, 2016)   دانش و خلاقی  متمرکز هستتند ها فیزیکی تکیه داشته باشند  بر ایده

گترا  مشتارکتی     گترا  پاستخگو  کیفیت     محور  رقابتی  مشتتری  های امروزی که در جو دانش سازمان

عنتوان ابتزار    نیروی انسانی توانمند به کنند  مستلزم دستیابی سریع به گرا فوالی  می کارآفرین و تحول

گتااری دانتش    به اشتترا  (. Madhoshi, Tabibi, & Noornejad Venus, 2015)باشند  رقابتی می

نیت   تأثیر  در یک سازمان تح  4دانش تسهیمواقع   در. مؤثر دانش اس  یک مؤلفه حیاتی مدیری 

تمایتل بته   (. Ali & dominic, 2018) گیترد  کارکنتان بترای بته اشتترا  گااشتتن دانتش قترار متی        

گااری دانش توسط یک فرد با دیگران  گااری دانش بیانگر چگونگی احتمال به اشترا  اشترا 

محتیط کتار  محتل بتروز رفتارهتایی      (. Hosseini, Bathaei, & Mohammadzadeh, 2014) دارد

 & ,Pasha, Shakirinia) موته دارای پیامتدهای مهمتی است     هتا و جا  اس  که برای افراد  سازمان

Abolqasemi, 2017) .هتای کتاری    اند کته محتیط   اظهار داشتههای گاشته افراد مختلفی  عی دهه

چنتین   .دنشتو  اداره متی  نیت  احترامی و عدم حستن   ای با رفتارهای نامناسب  بی عور فزاینده به

نفس  کنتترل و داشتتن    عزتبرای تولق  را های اجتماعی مضر اس  زیرا نیازهای کارکنان  محرومی 

کته متردم بتر     اند دادهنتایج چندین نظرسنجی نشان (. Williams, 2007) گاارد هوی  بدون پاسخ می

دهنتده   در محتل کتار نشتان    نزاکتتی  بی. در حال افزایش اس  2ی سازمانیها نزاکتی بیاین باورند که 

نادیتده  ارزش کتردن  محتروم کتردن      رود همچتون بتی   رفتارهای مخالف با هنجارها بته شتمار متی   

بایتد توجته   (. Wu, Zhang, Chiu, Kwan, & He, 2013)و یا تحقیرکردن دیگتران است     انگاشتن

 3تستهیم دانتش   قصتد آن بتا   رابطهتواند کاملاً حاف شود  اما  در محیط کار نمی نزاکتی بی داش  که

 ,Sguera)تواند در  شود و درنهای  با توجه به واکنش افراد نسب  به بدرفتاری  تودیل گتردد   می

Bagozzi, Huy, Boss, & Boss, 2016 .)کنند   دانش خودداری میکه افراد از ارائه و تسهیم  زمانی

عنوان یتک نیتروی    فراد بهکه اشترا  دانش در میان ا رغم این علی. گردد هایی ایجاد می دشواری

مثب  برای بقای یک سازمان شناخته شده اس   عواملی که باعث ترویج یا نادیده گرفتن قصد 

                                                           
1-  knowledge sharing  
2-  organizational incivility 
3-  knowledge sharing intention  
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 Jolaee, Md Nor, Khani, & Md) اند شوند  هنوز ناشناخته اشترا  دانش در زمینه سازمانی می

Yusoff, 2014 .)پیشتینه توانتد بترای پرکتردن شتکاف موجتود در       متی  های این پتژوهش  یافته 

 4فتردی  بین انحرافاتورهای متقابل منفی  سازمانی  با نزاکتی بیها و در  بهتر  مدیری  سازمان

سازمانی را  نزاکتی بیتأثیر  تا اس  درصدد حاضر پژوهش لاا  .تسهیم دانش مفید باشد قصدو 

برای این منظور ابتدا هر کدام . فردی بسنجد بین انحرافاتتسهیم دانش با نقش میانجی  قصدبر 

 .شود می ارائهمفهومی پژوهش  الگویها و  از این متغیرها تشریح و سپس فرضیه

کند که قابلی  ستازمان در   محور به این مهم اشاره می امروزه دیدگاه دانش .تسهیم دانش قصد

 Farhadi)رقابتی پایدار هر سازمان است   ترین منبع مزی   ایجاد و کاربرد دانش منابع انسانی مهم

Mahalli, Mosakhani, & Tabari, 2016 .)   عنتوان تبتادل دانتش     گتااری دانتش بته    بته اشتترا

 گتتااری  بتته اشتتترا . شتتود صتتورت ضتتمنی یتتا صتتریح  بتتین اعضتتای ستتازمان توریتتف متتی  بتته

محصولات  ختدمات  ها   منجر به همکاری سازنده میان کارکنان و سپس نوآوری در ایدهدانش 

 یگااری دانش عتامل  به اشترا (. Samadi, Wei, Seyfee, & Yusoff, 2015)د شو و فناوری می

مورد بررسی قترار   س بای میف سازمانی اهداعنوان نوعی توانایی دستیابی به  حیاتی اس  که به

هتای امتروزی    برخی از مدیران سازمان .(Ngah, Tuan Mansor, & Abu Hassan, 2017)گیرد 

اشتترا    قصتد  را بتا نگترش   و کنان  خودکارآمدی  هنجارهای ذهنتی کار اترابطه بین احساس

را بترآورده   در ستازمان انتظتارات ختود    افراد که وقتی در حالی(. Roth, 2016)دانند  دانش نمی

گااری دانش افزایش خواهد یافت    به اشترا  قصد خواهند داش  و رضای  بیشتری بینند  می

(Cheung, Lee, & Lee, 2013.) (2010) Shim  ای نشتتان داد  شتترک  کتتره 22بتتا بررستتی 

. دانتش وجتود دارد  گتااری   اشتترا  به  قصدسازمانی و  نزاکتی بیبین  داری مونیرابطه منفی و 

(2011) Joseph and Jacob       کته عوامتل اجتمتاعی      نددیدر پتژوهش ختود بته ایتن نتیجته رست

 هتای پتژوهش   یافتته . گتاارد  متی تتأثیر   تسهیم دانش کارکنان قصدو جو سازمانی بر  شناختیروان

(2016) Roth    هتای  نیت  رابطه بین احساس خودکارآمدی کارکنان  هنجارهای ذهنتی  نگترش و 

نفتر   22ای از  با بررسی نمونته  را شخصی برای به اشترا  گااشتن دانش با دیگر اعضای سازمانی

 . ادندفروشی شمال شرق ایالات متحده مورد تأیید قرار د توزیع عمده از کارکنان

 سازمانی نوعی رفتار انحرافی مبهم با شتدت کتم است  کته      نزاکتی بی .سازمانی نزاکتی بی
 

                                                           
1-  interpersonal deviance  

http://ijmas.iraj.in/author.php?author=Tuan%20Mastiniwati%20Tuan%20Mansor
http://ijmas.iraj.in/author.php?author=Mohd%20Faizal%20Abu%20Hassan
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رفتارهای مبتنی . قصد آسیب رساندن به هدف و نقض هنجارهای کاری برای عمل متقابل دارد

ادبانته و بتدون رعایت  احتترام بته دیگتران است          عور مشخص گستاخانه و بی هب نزاکتی بیبر 

(Shim, 2010 .)توانتد غیرکلامتی    ی نیس  و متی کلامهای  سازمانی محدود به توهین نزاکتی بی

گترفتن همکتاران     خیره نگاه کردن و نادیتده   آمیز توهین کلامیرفتارهای غیراز جمله . نیز باشد

عنوان رفتارهای انحرافی با شدت کتم و   به نزاکتی بی(. Lim, Cortina, & Magley, 2008)اس  

(. Bavik & Bavik, 2015)شتود   متی  توریتف   رستاندن را دارد  مبهم که قصد آسیببه صورتی 

عنتوان   سازمانی ممکن اس  با نتتایجی کته بته    نزاکتی بیرغم شدت کم و ماهی  مبهم آن   علی

 ,Hershcovis, Neville, Reich)مترتبط باشتد   شتود    تلقتی متی   کتار   انواع شدیدتر تنش در محتل 

Christie, Cortina, & Shan, 2017 .)شتامل بیتان نظترات     ستازمان  نزاکتتی  بتی هتای مومتول    نمونه

کتردن   های نامناسب و محتروم  لطیفه  بیان غیرمحرمانهناخوشایند در مورد دیگران  استفاده از زبان 

در میتان بتیش از   (. Morrow, McElroy, & Scheibe, 2011)هاست    همکاران از انجتام فوالیت   

گزارش دادنتد   درصد یکتنها   Porath and Pearson(2010) مورد مطالوه توسط کنانکار 1000

توانتد   ستازمانی متی   نزاکتتی  بیپیامدهای . ه اس دنشدیده هرگز در محل کارشان  نزاکتی بیکه 

 نتتایج پتژوهش  . دباشت و کتاهش ستلام  جستمانی     بالاشغلی پایین  استرس  خشنودیشامل 

(2014. )et al Wu اس فردی  سازمانی بر انحرافات بین نزاکتی بیدار  یمثب  و مونتأثیر  بیانگر .

(2012 )Moosakhani, Hajizadeh, Eyni and Sarfarazi در محتیط  نزاکتتی  بتی تأثیر  با بررسی 

نفر از کارکنان بیمارستان ناظمی شیراز نشان دادند کته   445اشترا  دانش در میان  قصدکار بر 

  .داردمنفتتی رابطتته  داری مونتتیعتتور  ش بتتهاشتتترا  دانتت قصتتدکتتار بتتا   در محتتیط نزاکتتتی بتتی

(2011) Morrow et al. شتغلی و اثربخشتی    خشتنودی ستازمانی بتر    نزاکتتی  بیکه  ندنشان داد

 داری مونتی منفتی  تتأثیر   های کیفی  با هدف کار تیمی  تمرکز بر مشتری و بهبود مستتمر  برنامه

 . داش 

دهنده اقتدام عمتدی است  کته مختالف بتا        نشان کار انحراف در محل .فردی انحرافات بین

های متفتاوتی از انحرافتات    نمونه. هنجارهای سازمان اس  و برای عملکرد سازمانی مضر اس 

  سترق   نافرمتانی    در  دیگران  تلاشبرای مانع ایجاد کار وجود دارد که عبارتند از   در محل

کته   هتا  ترین پاستخ  برجسته (.Holtz & Harold, 2013) کلامیتورض فیزیکی و سوءاستفاده 
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هنجار اس  که کارکنان در هنگام استتفاده از  بفردی اس   نوعی رفتار نا بیانگر انحرافات بین

رساندن به منافع مشتروع همکتاران ختود     های کلامی برای آسیب اساس یا توهین شایوات بی

از رفتارهتای   فتردی شتکلی   انحرافتات بتین  (. Jahanzeb & Fatima, 2017)کننتد   اعمال متی 

ایتن  انحرافی اس  که در آن کارکنانی که مشغول به کار هستند افراد دیگتر را متورد هتدف    

د کته  نت ده تحقیقات نشان می(. Berry, Ones, & Sackett, 2007)دهند  قرار میگونه رفتارها 

شتود   هتا شتناخته متی    بر برای ستازمان  عنوان مشکلی رایج و هزینه کار به  انحرافات در محیط

(Colbert, Mount, Harter, Witt, & Barrick, 2004 .)(2007)Berry et al.   ای  در مطالوته

 .داری وجتود دارد  یفردی رابطه مثب  مون نشان دادند میان انحراف سازمانی و انحرافات بین

های مبتنی بر عدال  بر  کننده ارزش به بررسی اثر تودیل Holtz and Harold( 2013) پژوهش

هتای   که کارکنان بتا ارزش داد نتایج نشان . اند پرداختهشده   ادراعدالتی    به بیواکنش نسب

. فتردی ندارنتد   فردی قوی یا متمایل به عدال   تمایلی بته ایجتاد انحرافتات بتین     عدال  بین

کته استتبداد  ستکوت دفتاعی و خستتگی       دادنشان  Jahanzeb and Fatima (2017) مطالوه

 . داردتأثیر  فردی انحرافات بین ارتکاببه کارکنان  قصدعاعفی بر 

متغیتر  الگو در این . اس  ی پژوهشدهنده روابط بین متغیرها مفهومی پژوهش نشان الگوی

فتردی   متغیر انحرافتات بتین  متغیر وابسته و تسهیم دانش  قصد مستقل سازمانی متغیر  نزاکتی بی

 . قابل مشاهده اس  4مفهومی پژوهش در شکل  الگوی. اند منظور شده عنوان متغیر میانجی به
 

 

 

 

 
 

 مفهومی پژوهش الگوی. 1 شکل
 

 روش

 گیری جامعه آماری، نمونه و روش نمونه

 ای فتارس در شتهر    کارکنان ستازمان آب منطقته  تمامی  شامل پژوهشجاموه آماری در این 
 

 
 سازمانی نزاکتی بی

 

 تسهیم دانش قصد

 

 فردی انحرافات بین
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گیری در  با استفاده از روش نمونهنفر  445با استفاده از فرمول کوکران  از این جاموه. بودشیراز 

عتدد قابتل    401 هشتد  پرسشنامه توزیتع  445از . عنوان نمونه پژوهش انتخاب شدند بهدسترس 

به لحاظ سنی   همچنین. نددرصد متأهل بود 5/25 درصد مرد و 1/55 این نمونهدر . بود تحلیل

 . بودندسال  35-11 افراد در فاصله سنی این درصد 5/35
 

 پژوهش ابزار

 ستازمانی از پرسشتنامه   نزاکتتی  بتی  برای سنجش. استفاده شدپرسشنامه در این پژوهش از 

(2017)Tarraf   (2010) تستتهیم دانتتش از پرسشتتنامه  قصتتد بتترای ستتنجش Shim  رای بتتو

. شتد  استتفاده  Bennett and Robinson (2000) فتردی از پرسشتنامه   انحرافات بتین  گیری اندازه

بترای پرسشتنامه   یب آلفای کرونبتا   اشد؛ ضر کنترلتوسط برخی از اساتید ها  پرسشنامهسؤالات 

فتردی   و برای انحرافتات بتین   13/0سازمانی  نزاکتی بیبرای پرسشنامه  25/0قصد تسهیم دانش 

 .دس  آمد به 10/0

 .استفاده شد Smart PLS 2 افزار از نرمدر این پژوهش ها  به منظور تحلیل داده
 

  ها یافته
 .نشان داده شده اس  2نتایج مربوط به ضرایب مسیر الگوی پژوهش در شکل 

 

 

 

 

 
 

 به همراه ضرایب مسیر مفهومی پژوهش الگوی. 2 شکل

 

نتتایج  مربتوط بته مستیر     . داری تمتامی مسیرهاست    بیانگر مونی 2ضرایب مسیر در شکل 

فتردی متورد تأییتد     سازمانی به قصد تسهیم دانش از عریق انحرافات بتین  نزاکتی بیغیرمستقیم 
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 فردی بین انحرافات

 

57/0  22/0-  

 

72/0-  



 ... نزاکتی بیفردی در رابطه  نقش میانجی انحرافات بین

 

169 

 گیری بحث و نتیجه
ستازمانی   نزاکتتی  بیفردی در رابطه  نقش میانجی انحرافات بین هف پژوهش حاضر بررسی

تستهیم   قصد باسازمانی  نزاکتی بیدار  یو مون رابطه منفی پژوهشهای  یافته. بود با قصد تسهیم دانش

 Shim( 2010) و .Moosakhani et al (2012) هتای پتژوهش   مورد تأیید قرار داد که با یافتهرا دانش 

ستازمانی در   نزاکتتی  بتی توان نتیجه گرف  کته هتر چقتدر میتزان      بنابراین می. مطابق  دارد

 ترتیب زمتانی کته   به هر. تسهیم دانش کاسته خواهد شد قصد  از میزان افزایش یابدکارکنان 

نسب  به کسب دانش و  مواجه باشند  ها شدن گرفته  ها  نادیده ها  خشون  کارکنان با بدزبانی

 نشتان داد هتای پتژوهش حاضتر     همچنتین یافتته  . شتد میل خواهنتد   آن بیگااری  اشترا به 

 پتژوهش  .دار است   مونتی و دارای رابطته مثبت    فتردی   انحرافات بتین  ابسازمانی  نزاکتی بی

(2014) Wu et al.  سازمانی در بتین   نزاکتی بی چهبنابراین هر . را تأیید نموده اس  یافتهاین

زمانی که کارکنتان  . فردی نیز افزایش خواهد یاف  د  انحرافات بینشوکارکنان بیشتر مشاهده 

رفتارهتای مخترب و مبهمتی از ختود نشتان       و هنجارهای کاری را در سازمان رعای  نکنند

های کلامتی در   فردی همچون پرخاشگری  تلافی  انتقام و توهین بیندهند  عبیوتاً انحرافات 

تسهیم دانش نیتز   قصدفردی با  دار انحرافات بین یمنفی و مونرابطه . یابد سازمان افزایش می

. سویی دارد هم Elianto and Wulansari (2016) مورد تأیید قرار گرف  که با نتایج پژوهش

برای تسهیم دانش کم خواهد ها  آن قصدزمانی که کارکنان انحرافات بیشتری را تجربه کنند  

سال بودند   5تا  4دهندگان دارای سابقه  نیمی از پاسخ که در این پژوهش با توجه به این. شد

ورت کامتل  صت  سازی و آشنایی با فرهنگ سازمان به که فرآیند اجتماعی توان انتظار داش  می

 .دشتو  و میزان توارضات و انحرافات زیادتری در ستازمان مشتاهد متی    باشد صورت نگرفته

 . کارکنان تمایل چندانی به تسهیم دانش در این شرایط نخواهند داش   بنابراین

گیرنتد  بنتابراین    از آنجا که کارکنان در بسیاری از موارد از رفتتار متدیران ختود الگتو متی     

گیتری   گیتری و عتدم شتکل    توان گف  مدیران و سرپرستان نقتش بستیار متؤثری در شتکل     می

ها پیشتنهاد   بنابراین به مدیران و رؤسای سازمان. فردی دارند سازمانی و انحرافات بین نزاکتی بی

از آنجتا کته   . آمیتز بتا کارکنتان رفتتار نماینتد      ای احتترام  ا گفتاری صحیح و با شیوهشود که ب می

هتای دانشتی    های امروزی در راستای دستیابی به جایگاهی برتر  نیازمند دانش و سرمایه سازمان

هتای ستازمان    هستند  باید تلاش کنند تا از وقوع این رفتارهتای انحرافتی و مختالف بتا ارزش    
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اشترا  دانش در میان  قصدی شود برای ارتقا رو  به مدیران پیشنهاد می از این .نمایندجلوگیری 

فرآینتد بته    ست  بای متی علاوه بتر ایتن  متدیری     . بالاترین تلاش خود را مباول دارندکارکنان 

توان با دادن نوع خاصی از پاداش به افترادی   می این امر را. تر کند را بسیار سادهگااری  اشترا 

هنگتامی کته کارکنتان بتا تجربته      . انجام داد  گاارند را با همکاران به اشترا  می که دانش خود

و سایر کارکنان باشد  روبرو هستند  دانتش را  ها  آن دانش که مشوقگااری  اشترا مثبتی از به 

به خاعر دوستان خود و بترای حمایت  از ستازمان و دستتیابی بته اهتداف ختود بته اشتترا           

شود با ایجاد فضای اعتماد و احترام  بتر   مدیران و سرپرستان پیشنهاد میهمچنین به . گاارند می

بته  . نماینتد همبستگی و همکاری کارکنان تأکید کنند و به این عریق به اشتترا  دانتش کمتک    

. انجتام دهنتد  بته اثترات علتی     بررستی عولی بترای   مطالوهشود یک  تحقیقات آتی پیشنهاد می

نمونه خاصی از افراد شتاغل در شتهر شتیراز صتورت گرفتته است         رویاین مطالوه  همچنین

این روابتط را در شتهرها  کشتورها و ادارات نیتز      شود توصیه میآینده  به پژوهشگران بنابراین 

 .کنند بررسیدیگر 
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