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چکیده 

زمینه و هدف: نظام سلامت برای تحقق ماموریت خود نیازمند اصلاح و تحول در بخش های مختلف از جمله حوزه های نظارتی 
است. چراکه کیفیت نظارت می تواند پیامدهای گوناگونی مانند افزایش یا کاهش خودکارآمدی نوآورانه به واسطه تاثیر عوامل 
مختلف داشته باشد. لذا هدف کلی پژوهش تبیین نقش واسطه گری ادراک از عدالت سازمانی در روابط بین تعدّی نظارتی و 

خودکارآمدی نوآورانه کارکنان دانشگاه علوم پزشکی شیراز بوده است. 

روش بررسی: روش پژوهش توصیفی- تحلیلی از نوع همبستگی است. نمونه ی تحقیق شامل 225 نفر از کارکنان دانشگاه علوم 
پزشکی شیراز بود، که با استفاده از روش نمونه گیری تصادفی، انتخاب شدند. ابزارهای این پژوهش شامل پرسشنامه های تعدّی 
نظارتی، رفتارهای نوآورانه ی کارکنان و ادراک از عدالت سازمانی بود که پس از محاسبه ی روایی و پایایی آن ها، بین نمونه 

توزیع گردید. 

یافته ها: یافته ها نشان داد که تعدّی نظارتی تاثیر منفی و معناداری بر ادراک از عدالت سازمانی و خودکارآمدی نوآورانه ی کارکنان 
دارد. به علاوه ادراک از عدالت توزیعی بر خودکارآمدی نوآورانه ی کارکنان تاثیر مثبت و معنادار دارد، و سهم واسطه گری در 

روابط بین تعدّی نظارتی و خودکارآمدی نوآورانه ی کارکنان ندارد. 

نتیجه گیری: سازمان های سلامت- محور به منظور برخورداری از مزایای نوآوری در سازمان خود باید تعدّی های نظارتی را در 
رفتار مدیران و ناظران خود کاهش دهند، تا بتوانند با افزایش احساس خودکارآمدی نوآورانه ی کارکنان منجر به تحقق ماموریت 

این سازمان ها گردند. 

واژه های کلیدی: تعدّی نظارتی، ادراک از عدالت سازمانی، خودکارآمدی نوآورانه
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عملکـرد کارکنـان و سـازمان هـا داشـته باشـد، و منجـر بـه دزدی، 
کلاهبـرداری، سـرپیچی از اهـداف و اجرای وظایف محولـه گردد)4(. 
 بدیهـی اسـت کـه بـروز ایـن نـوع نظـارت، عواقـب مختلفـی بـرای 
نظـام هـای مختلـف از جملـه نظـام سـلامت در پـی دارد و ماحصـل 
نهایـی آن نیـز متضـرر شـدن افـراد، نظام سـلامت و در نهایـت جامعه 
خواهـد بـود. افـزون بـر ایـن بـه نظـر می رسـد که ایـن نـوع نظارت 
نیـز  از عدالـت موجـود در سـازمان  ادراک کارکنـان  توانـد در   مـی 

تاثیر گذار باشد)7(. 

معنـی  بـه  و همـکاران عدالـت سـازمانی   Gillet دیـدگاه  از 
اداراک کارکنـان از وجـود عدالت و انصـاف در برخوردها و رفتارهای 
موجـود در سـازمان اسـت)Colquitt .)11 بـه نقـل ازKaynak  و 
همـکاران معتقـد اسـت که عدالـت سـازمانی چارچوب مفیـدی برای 
بررسـی رفتـار و عملکـرد افـراد بـر مبنـای ادراک آنهـا از عدالـت و 
اخیـر  هـای  سـال  در  اسـت)12(.  کاری  هـای  محیـط  در   انصـاف 
 یافته های پژوهشی ابعاد گوناگونی را برای مفهوم عدالت سازمانی ذکر 
کـرده انـد. در ابتـدا Macfaelen  و  Kooini بـه نقـل ازKaynak  و 
همـکاران و Khan و همـکاران دو بعـد "توزیعـی" و "فرآینـدی" را 
بـرای آن برشـمرده انـد، پـس از آن بـا افزایـش علاقـه به بررسـی این 
موضـوع، بعـد "عدالـت تعاملـی" نیـز بـه آن افـزوده شـده اسـت. بـه 
همیـن دلیـل هـم اکنون عدالت سـازمانی به سـه دسـته عمـده عدالت 
عدالـت  شـود)13و12(.  مـی  تقسـیم  تعاملـی  و  فراینـدی  توزیعـی، 
توزیعـی اشـاره بـه احسـاس انصـاف در زمینـه دریافتـی هـای خـود 
از سـازمان بـر اسـاس تجـارب قبلـی دارد. عدالـت فرآینـدی اشـاره 
 بـه میـزان رعایـت انصـاف در فرایندهـای کاری بـه ویـژه فرایندهـای 
تصمیـم گیـری مربوط می شـود، و عدالت تعاملی نیز اشـاره به کیفیت 

روابط و تعاملات در جریان فرایندهای سازمانی دارد)15و14(.

مـورد  موضوعـات  جملـه  از  عدالـت  موضـوع  هرحـال،   بـه 
علاقـه ی همـه افـراد در همـه زمینـه هـا بـه ویـژه مسـائل شـغلی و 
سـازمانی اسـت. تحقیقـات در ایـن حـوزه بـه عنـوان بررسـی ادراک 
کارکنـان از انصـاف درون سـازمان ها، عمدتاً تمرکز بـر دو چیز دارند. 
 اول، اینکـه افـراد چـه چیزهایـی را منصفانـه و یـا غیرمنصفانـه تلقـی 
مـی کننـد؟ و دوم، اینکـه نتایـج و عواقب ایـن ادراکات چیسـت؟. در 
ارتبـاط بـا اینکه افـراد چه چیز را منصفانـه می دانند، بایـد اذعان نمود 
کـه افـراد بـا بررسـی منصفانـه بـودن یـا نبـودن قوانیـن و هنجارهای 
مربـوط بـه اصـول تصمیـم گیـری، و نحـوه ی برخـوردی که بـا آنان 
صـورت مـی گیرد، در زمینـه ی وجود عدالـت در سـازمان اظهار نظر 
مـی کننـد)16(. علاوه بر ایـن، در زمینه عواقب ادراک افـراد از عدالت 
سـازمانی بایـد گفت که افراد در سـازمان ها به طور مـداوم در همه ی 

مقدمه
نظـام سـلامت به عنـوان یکـی از مهمترین نظام هـای اجتماعی 
از اجـزای مختلفـی تشـکیل شـده اسـت که کیفیـت عملکـرد هر یک 
 از آنهـا، تضمیـن کننـده ی نهایـی موفقیـت و تحقق رسـالت این نظام 
می باشـد. در واقع نظام سـلامت بـرای تحقق ماموریت خـود، نیازمند 
اصـلاح و تحـول در بخـش هـای مختلف اسـت. یکـی از بخش های 
مهـم نظـام مذکـور، حـوزه هـای نظارتی اسـت که بـر کارکنان شـاغل 
در نظـام سـلامت، نظـارت و عملکرد آنهـا را ارزیابی مـی کند. بدیهی 
اسـت کـه چگونگـی و کیفیـت نظارت در نظام سـلامت نیز مـی تواند 

نتایـج و عواقـب گوناگونی در پی داشـته باشـد. 

Paulsen بـر اسـاس نظـر Goldhammer و همـکاران، اعتقاد 

دارد نظـارت نوعـی مداخلـه ی هدفمند و عمـدی در فرایندهای کاری 
بـه منظـور بهبـود کیفـت خدمـات اسـت، و از ایـن طریـق زمینـه ی 
رشـد فـردی و حرفـه ای کارکنـان فراهم می گـردد. امری کـه مآلاً نیز 
منجـر بـه رفع نیازهای سـازمان و موفقیت آن می گـردد)Olsen .)1 و 
Kowalski بـه نقـل از Kaiser اعـلام کردند که نظـارت باید از طریق 

انجـام وظایفی مانند: بررسـی مسـتمر امکانـات، ارزیابـی توانایی ها و 
مهـارت های افراد، زمینه سـازی رشـد و بهسـازی حرفـه ای کارکنان، 
بررسـی چگونگـی انجـام فعالیـت هـا، هشـدار دربـاره ی انحرافات و 
خطـا در فعالیـت هـا و هدایت افـراد، زمینه بهبود سـطح عملکرد افراد 

و سـازمان ها را فراهم سـازد)2(.

مواقـع  برخـی  در  کـه  دهـد  مـی  نشـان  پیشـین   مطالعـات 
سیسـتم هـای نظارتی بـه وظایف خـود به درسـتی عمل نمـی نمایند؛ 
بـه عبـارت دیگـر از موقعیـت خـود تعدّی مـی کنند، کـه بنا بـه تعبیر 
تعـدّی  در  افتـد)3(.  مـی  اتفـاق  نظارتـی"  "تعـدّی  نوعـی   Tepper

نظارتـی، رفتارهایـی بـر خـلاف عـرف و هنجارهـای سـازمان از خود 
نشـان مـی دهنـد و دسـت بـه اعمالـی مـی زننـد کـه باعـث متضـرر 
شـدن سـازمان و اعضـای آن می شـود)5و4(. ایـن نوع نظارت اشـاره 
بـه ادراک کارکنـان از رفتارهـای منفـی کلامـی و غیرکلامـی ناظـران 
دارد)6(. دامنـه ی ایـن رفتارهـا از مبادلات و تبادلات غیـر قانونی بین 
فـردی گرفتـه، تـا پرخاشـگری هـای نا بـه جـا در برابر گـزارش های 
صحیـح، مـی باشـد. بدیهـی اسـت کـه نتیجـه ی چنیـن امـری ایجـاد 

انحرافـات کاری و تخلفـات سـازمانی خواهـد بـود)9-7و5و4(.
Tepper معتقـد اسـت کـه ایـن نـوع تعـدّی نظارتی بـه عنوان 

یـک تهدیـد اجتماعـی و از نـوع ارزیابانـه ی آن محسـوب می شـود، 
کـه بـا رفتارهـای ارزیابـی ناکارآمـد مانند تحقیـر و سـرزنش به خاطر 
اشـتباهات همـراه اسـت)10(. اینگونـه نظـارت هـا می توانـد عواقب 
منفـی ماننـد کاهـش سـطح تعهـد و در نتیجـه تنـزل سـطح کیفیـت 
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تبیین نقش واســطه گری ادراک از عدالت ســازمانی در...
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رحمت اله مرزوقی و همکار

مجله دانشکده پیراپزشکی دانشگاه علوم پزشکی تهران )پیاورد سلامت) دوره 11 خرداد و تیر  1396 144

زمینـه هـا مقایسـه ای بین خـود و دیگران انجـام می دهنـد، و حاصل 
آن احسـاس عدالـت یـا نبود عدالـت اسـت، و چنین احساسـی نیز بر 
نگـرش و رفتـار آنهـا تاثیر مـی گـذارد)17و16(. بنابرایـن، کارکنان بر 
اسـاس ادراک خـود از کیفیـت عدالـت سـازمانی بـه آن واکنش نشـان 
مـی دهنـد؛ به گونـه ای که اگر احسـاس کنند کـه عدالتی در سـازمان 
آنهـا وجـود نـدارد، ممکـن اسـت اقـدام بـه کـم کاری نمـوده و حتی 
تنـش ایجـاد کننـد. امـا اگر احسـاس عدالـت نماینـد، نه تنهـا وظایف 
خـود را بـه خوبـی انجام مـی دهنـد، بلکه ممکن اسـت بیشـتر از حد 

معمـول و وظیفه خـود فعالیت کننـد)19و18(. 

بـه همیـن دلیل عدالـت سـازمانی در محیـط های سـازمانی به 
ویـژه سـلامت - محـور مـی تواند بـه واسـطه تاثیراتی که بـر عملکرد 
کارکنـان مـی گـذارد کیفیت خدمات بـه مراجعان را افزایـش یا کاهش 
دهـد. لـذا وجـود عدالت سـازمانی مـی توانـد در برتری سیسـتم ها و 
سـازمان هـای فعـال در ایـن حـوزه موثر باشـد)20(. به نظر می رسـد 
کـه یکـی از مهمتریـن حوزه های عملکـردی کارکنان که مـی تواند در 
بهبـود کیفیـت خدمـات نظام سـلامت و اثربخش بودن آن موثر باشـد، 
و در عیـن حـال از ادراک کارکنـان از عدالـت سـازمانی تاثیـر پذیـرد، 
ارائـه ی نـوآوری اسـت که بروز آن بـه وجود احسـاس خودکارآمدی 

در زمینـه نوآوری در کارکنان، وابسـته اسـت.
نـوآوری در برگیرنـده ی کشـف فرصـت ها و تولیـد ایده های 
جدیـد اسـت)21(، کـه مـی تواند منجـر بـه رفتارهایـی ماننـد اجرای 
تغییـر، بـه کارگیری دانش نـو و بهبود فرایندها به منظور ارتقای سـطح 
عملکـرد فردی و سـازمانی شـود)22(. نوآوری سـاختاری چند بعدی 
دارد کـه ابعـاد مختلفـی بـرای آن ذکـر گردیـده اسـت. اما ابعـادی که 
اکثـر صاحـب نظـران و محققان بـر آن توافق دارند شـامل چهـار بعد: 
تولیـد ایـده، بهبود سـطح ایـده، تعهد بـه ایـده نوآورانه و کاربـرد ایده 
مـی باشـد)24و23و21(، کـه تحقـق آنهـا مسـتلزم توانمنـدی کارکنان 
و احسـاس خودکارآمـدی نوآورانـه اسـت. در واقـع سـاختارهایی که 
فراهـم کننـده ی فرصـت هـای یادگیـری و آمـوزش بـرای کارکنـان 
سـازمان هسـتند، مـی تواننـد در رشـد قابلیـت و احسـاس کارآمـدی 
کارکنـان تاثیـر داشـته باشـند و بروز نـوآوری را تسـهیل نماینـد)25(. 
بـه طورکلـی خودکارآمـدی نوآورانه به معنی احسـاس افـراد در زمینه 

قابلیـت خلـق و اجـرای ایـده هـای جدید می باشـد)24(.

مهمتریـن عنصـر در نـوآوری، "تازگی ایـده" و "خطر پذیری" 
اسـت. لـذا هنگامـی نـوآوری رخ مـی دهـد کـه افـراد تـلاش کننـد 
تـا ایـده جدیـدی ایجـاد و ارائـه کننـد. تازگـی یـک ایـده ی در ابتـدا 
بـا ریسـک زیـاد همـراه اسـت، امـا تدریجـاً با تکـرار آن و مشـخص 
 شـدن منافـع حاصـل، میزان ریسـک کمتـر و اطمینان بیشـتری حاصل 
مـی شـود)26(. بـرای توسـعه و رشـد نـوآوری در سـازمان، کارکنـان 

بایـد بـه ایـن موضـوع واقـف باشـند کـه شـرط موفقیت آن اسـت که 
شکسـت هـای احتمالـی و نپذیرفتـن ایـده ها را بایسـتی تحمـل کنند، 
و مطمئـن باشـند کـه شکسـت ها نیـز تنبیهـی در پی نخواهد داشـت. 
بنابرایـن، اعتمـاد سـازی و ایجـاد فرهنگـی متناسـب با بـروز نوآوری 
از اهمیـت زیـادی برخـوردار اسـت)27(. از دیگـر نـکات مهـم قابـل 
 ذکـر دربـاره توسـعه نوآوری آن اسـت که کسـانی کـه درگیـر این امر 
مـی شـوند و تمایـل بـه ارائـه ایـده هـای نـو و کاربـری کـردن آن 
دارنـد، اغلـب ممکـن اسـت بـا مخالفـت هـا و تنـش هـای مختلفـی 
 روبـرو شـوند و بـا دیگران دچـار تعارض شـوند. لذا در این شـرایط، 
حمایـت هـای سـازمانی و مدیریـت مـی توانـد کارسـاز باشـد تـا بـه 
تـداوم جریـان نوآوری در سـازمان کمـک نمایند. در غیـر این صورت 
سـازمان بایـد شـاهد خـروج و ترک سـازمان افـراد نوآور خود باشـد 
کـه حاصـل آن نیـز چیزی جـز رکـود نخواهـد بـود)28(. بنابراین، در 
فرآینـد ارائـه ی نـوآوری، کارکنان ممکن اسـت با مسـائل، مشـکلات 
و چالـش هـای مختلفـی مواجـه شـوند. تنهـا چیزی کـه مـی تواند به 
آنهـا در ادامـه ی مسـیر خـود جهـت ارائـه ی ایده هـای نـو و کاربرد 
آن کمـک نمایـد، داشـتن انگیـزه ی درونـی و توانایـی و احسـاس 
خودکارآمـدی بـرای ایـن کار اسـت، کـه بخشـی از آن تحـت تاثیـر 

عوامـل زمینـه ای و شـرایط موجـود اسـت)29(. 

محققـان متعـددی نیـز بـه بررسـی ارتبـاط بیـن هـر یـک از 
متغیرهـای پژوهـش بـا یکدیگـر پرداختـه انـد. بـه طـور کلی آنـان در 
پژوهـش هـای خـود دریافتنـد کـه بیـن تعـدّی نظارتـی و ادارک از 
عدالـت سـازمانی رابطه ی منفـی و معناداری وجـود دارد)32-30و7(. 
همچنیـن برخـی پژوهـش های دیگر نشـان داده اسـت که بیـن ادراک 
افـراد از عدالـت سـازمانی و نـوآوری رابطـه ی مثبـت و معنـاداری 
وجـود دارد)35-33(، بـه عـلاوه محققان در پـاره ای از پژوهش ها به 
ایـن نتیجـه دسـت یافتند که تعـدّی نظارتـی تاثیر منفی و معنـاداری بر 
نـوآوری و خلاقیت کارکنان دارد)38-36(. اما دیگر بررسـی ها نشـان 
مـی دهـد کـه تاکنـون هیچ پژوهشـی به بررسـی ارتبـاط همزمـان این 
سـه متغیر و به ویژه نقش واسـطه گری ادراک از عدالت سـازمانی در 
روابـط بین تعـدّی نظارتی و احسـاس خودکارآمدی نـوآوری کارکنان 
بـه ویـژه در یک سـازمان سـلامت- محـور نپرداختـه اند. لـذا با توجه 
بـه اهمیـت موضوع، هـدف پژوهش حاضـر تعیین نقش واسـطه گری 
ادراک از عدالـت سـازمانی در روابـط بیـن تعـدّی نظارتی و احسـاس 
 خودکارآمـدی نوآورانـه ی کارکنـان دانشـگاه علـوم پزشـکی شـیراز 

می باشد. 

روش بررسی
روش پژوهـش توصیفـی- تحلیلـی و از نـوع همبسـتگی بـود 
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جدول 1: اطلاعات جمعیت شناختی پاسخ دهندگان

کـه بـه بررسـی رابطـه ی سـاختاری علّـی مسـتقیم و غیـر مسـتقیم 
متغیرهـا مـی پـردازد. در این پژوهـش متغیر تعـدّی نظارتی بـه عنوان 
متغیـر مسـتقل، متغیـر خودکارآمـدی نوآورانه بـه عنوان متغیر وابسـته 
و عدالـت سـازمانی بـه عنـوان متغیـر واسـطه ای درنظـر گرفتـه شـد. 
جامعـه آمـاری شـامل کلیـه کارکنـان سـتادی دانشـگاه علوم پزشـکی 
شـیراز بـود. جهـت انتخـاب اعضـای نمونـه از روش نمونـه گیـری 
تصادفـی سـاده اسـتفاده گردیـد کـه در آن هر یـک از اعضـای جامعه 

یعنـی کارکنـان دانشـگاه علـوم پزشـکی شـیراز بـه صـورت تصادفـی 
انتخاب و شـانس برابر و مسـتقلی بـرای قرار گرفتن در نمونه داشـتند 
و همیـن عامل شـانس نماینـده بودن نمونه را افزایش مـی داد. بنابراین 
بـا اسـتفاده از ایـن روش و بـر اسـاس جـدول مـورگان از بیـن تقریباً 
700 نفـر تعـداد 250 نفر انتخاب شـدند که در نهایت 225 پرسشـنامه 

یعنـی %90 پرسشـنامه هـای توزیعـی تحلیـل گردید. 

تعدادمتغیر
135زنجنسیت

90مرد

21کمتر از 5 سالسابقه

563 تا 10 سال

10141 سال به بالا

اطلاعـات دموگرافیـک افـراد نمونـه در جـدول 1 ارائـه شـده 
اسـت. ایـن اطلاعـات که شـامل جنسـیت و سـابقه اسـت بـا توجه به 
اهمیـت درنظر گرفتـن آنها در برخی پژوهش ها، مـد نظر قرار گرفت. 
اطلاعـات گـردآوری شـده از طریق پرسشـنامه ها به وسـیله نـرم افزار 
SPSS نسـخه 22 تحلیل گردید. ابزار پژوهش شـامل سـه پرسشـنامه 

بـود. مقیـاس اول، مقیـاس تعـدّی نظارتی بـا 15 گویه از نـوع لیکرت 
پنـج گزینـه ای)از بسـیار کـم)1( تـا بسـیار زیـاد)5(( بود کـه با هدف 
سـنجش رفتارهـای تعدّی گرایانـه ی ناظران توسـط Tepper)3( تهیه 
شـده اسـت. روایـی ایـن ابـزار توسـط سـازنده آن مطلـوب و ضریب 
پایایـی آن بـر حسـب آلفـای کرونبـاخ 0/90 گزارش شـده اسـت. در 
ایـن پژوهـش روایـی و پایایـی این مقیاس محاسـبه گردید. با اسـتفاده 
از ضریـب همبسـتگی اسـپیرمن، روایـی همگرایـی ابزار بررسـی شـد 
کـه بـر اسـاس آن همبسـتگی آیتـم هـای مربـوط بـه یـک حیطـه بـا 
خـود آن حیطـه بررسـی مـی شـود و اگـر ایـن ضریـب بالاتـر از 0/4 
باشـد ابـزار مـورد نظر از روایـی مطلوبی برخـوردار اسـت)39(. نتایج 
نشـان داد کـه ضریـب روایـی ایـن مقیـاس بـر حسـب آزمـون آماری 
همبسـتگی اسـپیرمن بین 0/67 - 0/43، و سـطح معناداری آن کمتر از 
0/0001 اسـت. همچنیـن پایایـی آن بر اسـاس ضریب آلفـای کرونباخ 
محاسـبه گردیـد. بـر اسـاس ایـن ضریـب اگر ضریـب به دسـت آمده 
کمتـر از 0/5 باشـد غیرقابـل قبـول، بیـش از 0/7 قابـل قبـول، بیـش 
از 0/8 خـوب و بیـش از 0/9 باشـد، عالـی محسـوب مـی شـود)40(. 
ضریـب پایایـی ایـن مقیـاس 0/87 و نشـان از پایایـی مطلـوب ایـن 
مقیـاس بـود. مقیـاس دوم، مقیـاس عدالـت سـازمانی بـود کـه بـرای 
سـنجش ادراک افراد از میزان عدالت سـازمانی درون سـازمان توسـط 

Moorman و Neihoff)41(، تهیـه شـده اسـت. ایـن مقیـاس دارای 

 20 گویـه بـا طیـف لیکـرت 5 گزینـه ای بـوده کـه سـه بعـد عدالـت 
رویـه ای)6 گویـه(، عدالـت تعاملـی)9 گویـه( و عدالـت توزیعـی)5 
گویـه( را مـی سـنجد. در این پژوهـش نتایج حاصل از بررسـی روایی 
و پایایـی مقیـاس نشـان داد کـه ضریـب روایـی آن بـر حسـب آزمون 
آمـاری همبسـتگی اسـپیرمن بیـن 0/72 - 0/28 و سـطح معنـاداری 
0/0001<، و ضریـب پایایـی آن بـر اسـاس ضریـب آلفـای کرونبـاخ 
0/90 مـی باشـد که این حاکـی از روایی و پایایی مطلـوب این مقیاس 
بـود)40(. مقیاس سـوم نیـز مقیاس خودکارآمـدی نوآورانه بـود که از 
دو بعـد خلـق ایده و اجرای ایده تشـکیل شـده اسـت. بعـد خلق ایده 
توسـط Tierny  و Farmer و بعد اجرای ایده توسـط Dorner ساخته 
شـده اسـت)24(. ایـن مقیاس شـامل نه گویـه بوده که 5 گویـه آن بعد 
 خلـق ایـده و 4 گویـه آن بعـد اجرای ایده را می سـنجد. بررسـی های 
 سـازنده ی ابزار نشـان داده اسـت که ضریب روایی این پرسشنامه بین

 0/84 – 0/66 بـوده، و پایایـی آن بـر اسـاس ضریـب آلفـای کرونباخ 
0/85 مـی باشـد. در ایـن پژوهـش نیـز روایـی و پایایـی ایـن مقیـاس 
محاسـبه شـد و نتایـج نشـان داد کـه ضریـب روایی مقیاس بر حسـب 
سـطح  و   0/49  –  0/74 بیـن  اسـپیرمن  همبسـتگی  آمـاری  آزمـون 
معنـاداری 0/0001< مـی باشـد، و پایایـی آن بر اسـاس ضریب آلفای 
کرونبـاخ 0/84 اسـت کـه ایـن نشـان از پایایـی مطلـوب ایـن مقیاس 
بـود)40(. لازم بـه ذکـر اسـت کـه ملاحظـات اخلاقـی ایـن پژوهـش 
شـامل رعایـت صداقـت و امانـت علمـی در ارائـه ی مطالـب و نتایج 
حاصـل و کسـب رضایـت افراد نمونه جهت پاسـخ به پرسشـنامه ها و 
محرمانـه نگـه داشـتن اطلاعات آنها می باشـد. در ایـن پژوهش جهت 
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تحلیل داده های گردآوری شـده، از همبسـتگی پیرسـون و رگرسـیون 
سـاده و چنـد گانه اسـتفاده شـد.

یافته ها
اطلاعـات بـه دسـت آمـده نشـان مـی دهـد کـه از 225 نفـر 
نمونـه پژوهـش، 135 نفـر زن و 90 نفـر مـرد بـوده انـد کـه از بیـن 

آنهـا 21 نفـر کمتـر از 5 سـال، 63 نفـر بیـن 5 تـا 10 سـال و 141 نفر 
نیـز بیـش از 10 سـال سـابقه کاری دارنـد. بـر اسـاس نتایج به دسـت 
آمـده میانگیـن تعـدّی نظارتـی 92/ 52 )انحراف معیـار 9/63(، عدالت 
نوآورانـه  خودکارآمـدی  و   )5/95 معیـار  53/73)انحـراف  سـازمانی 

19/51)انحـراف معیـار 12/91( بـوده اسـت.

جدول 2: ماتریس همبستگی بین متغیرهای پژوهش

خودکارآمدی نوآورانهعدالت تعاملیعدالت رویه ایعدالت توزیعیتعدّی نظارتیمتغیر
تعدّی نظارتی

**0/49-عدالت توزیعی

**0/48**0/60-عدالت رویه ای 

**0/72**0/44**0/70-عدالت تعاملی

0/0050/02**0/32**0/20-خودکارآمدی نوآورانه

بـه منظـور تحلیل داده هـای پژوهش در ابتدا میزان همبسـتگی 
بیـن متغیرهـای پژوهش بررسـی گردیـد. نتایج جدول 2 نشـان داد که 
بیشـترین همبسـتگی بیـن عدالـت توزیعـی و عدالـت رویه ای اسـت 
کـه یـک همبسـتگی مثبـت و معنـادار مـی باشـد)**0/72( و کمتریـن 
همبسـتگی بیـن خودکارآمـدی نوآورانـه و عدالـت رویـه ای اسـت 
کـه یـک همبسـتگی مثبـت امـا غیرمعنـادار اسـت)0/005(. همچنیـن 
 بیـن تعـدّی نظارتـی و کلیـه ابعـاد عدالـت سـازمانی و خودکارآمـدی 
نوآورانـه ی کارکنـان رابطـه ای منفـی و معنـادار وجـود دارد و بیـن 
 عدالـت رویـه ای و توزیعـی، عدالـت تعاملـی و توزیعـی، عدالـت 
تعاملـی و همچنیـن عدالـت توزیعـی و خودکارآمـدی  رویـه ای و 
نوآورانـه رابطـه مثبـت و معناداری وجـود دارد. اما بیـن خودکارآمدی 
نوآورانـه بـا عدالـت رویـه ای و تعاملـی رابطـه ی معنـاداری وجـود 

ندارد.

لازم بـه ذکر اسـت که برای بررسـی روابط علّـی بین متغیرهای 
پژوهـش از رگرسـیون چنـد متغیـره بـه روش متوالی همزمان اسـتفاده 
شـد. نتایـج تحلیـل رگرسـیون بر اسـاس سـئوالات پژوهش به شـرح 

زیر اسـت:
1- آیـا تعدّی نظارتی پیش بینـی کننده ی معنادار خودکارآمدی 

باشد؟  می  نوآورانه 
بـر اسـاس نتایـج تحلیـل رگرسـیون بـه دسـت آمـده، تعـدّی 
،ρ>0/002(نظارتـی اثـر معنـاداری بـر خودکارآمـدی نوآورانـه دارد 
F=9/96(. همچنیـن نتایـج تحلیـل رگرسـیون حاکـی از آن بـود کـه 
تعـدّی نظارتـی)β= -0/12 ،ρ>0/002(، بـه نحـو منفـی و معنـاداری 

می کنـد.   پیش بینـی  را  نوآورانـه  خودکارآمـدی 

2- آیـا تعـدّی نظارتـی پیـش بینـی کننـده ی معنـادار ادراک 
کارکنـان از عدالـت سـازمانی اسـت؟

بـرای پاسـخ بـه این سـوال سـه تحلیـل رگرسـیون چندگانه به 
شـیوه ی همزمـان اجرا گردید. نتایج نشـان داد که تعـدّی نظارتی تأثیر 
 .)ρ>0/0001(معنـاداری بـر ادراک کارکنـان از عدالـت سـازمانی دارد
نتایـج رگرسـیون حاکـی از آن اسـت کـه تعـدّی نظارتـی پیـش بینـی 
 ،β= -0/20 ،ρ>0/0001(کننـده ی منفـی و معنـادار عدالـت توزیعـی
F=71/58(، عدالـت رویـه ای)F=129/1 ،β=-0/28 ،ρ>0/0001( و 

عدالـت تعاملـی)F=216/49 ،β= -0/48 ،ρ>0/0001( مـی باشـد. 

3- آیـا تعـدّی نظارتـی بـا کنتـرل ادراک کارکنـان از عدالـت 
سـازمانی، خودکارآمـدی نوآورانـه را بـه صـورت معنـاداری پیش بینی 

می کنـد؟
نتایـج رگرسـیون نشـان داد کـه تعـدّی نظارتـی پیـش بینـی 
 ،ρ>0/002(کننـده ی منفـی و معنـادار خودکارآمـدی نوآورانـه اسـت
β= -0/17(. بـه عـلاوه ادراک کارکنـان از وجـود عدالـت توزیعـی 
پیـش بینـی کننـده ی مثبت و معنـادار تمایل کارکنان بـه خودکارآمدی 
نوآورانـه اسـت)β= 0/55 ،ρ>0/001(. امـا در مـورد سـایر مولفه های 
عدالـت سـازمانی چنیـن تاثیـر معنـاداری مشـاهده نگردیـد. لازم بـه 
ذکـر اسـت کـه تعـدّی نظارتـی و ادراک کارکنـان از عدالت سـازمانی 
0/41 از واریانـس کل خودکارآمـدی نوآورانـه را به صـورت معناداری 

می کنـد. پیش بینـی 

4- آیـا ادراک کارکنـان از عدالت سـازمانی نقش واسـطه ای در 
ارتبـاط بیـن تعدّی نظارتـی و خودکارآمـدی نوآورانه ایفـا می کند؟  

بـا بررسـی ضرایـب رگرسـیون تعـدّی نظارتـی در مرحلـه ی 
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اول و مرحلـه ی سـوم، مشـخص گردیـد که ضریب رگرسـیون تعدّی 
نظارتـی از 0/12- بـه 0/17- افزایش یافته اسـت، در ایـن مورد ادراک 

کارکنـان از عدالـت سـازمانی نقـش واسـطه گری کامـل بیـن متغیـر 
تعـدّی نظارتـی و خودکارآمـدی نوآورانـه ندارد.

شکل 1: مدل نهایی خودکارآمدی نوآورانه کارکنان

بـر  معنـاداری  و  مسـتقیم  تاثیـر  نظارتـی  تعـدّی  بنابرایـن 
خودکارآمـدی نوآورانـه دارد. بـر اسـاس نتایـج بـه دسـت آمـده و بـا 
حـذف مسـیرهای غیـر معنادار، مـدل نهایی بـه صورت شـکل 1 ارائه 

شـده اسـت.

بحث
نظـام سـلامت بـه عنـوان یکـی از نظـام هـای مهـم در جوامع 
مأموریـت حفـظ و ارتقـای سـطح سـلامت جامعـه را بـر عهـده دارد. 
 ایـن نظـام جهـت انجـام ماموریـت خـود بایـد ماننـد دیگر نظـام ها با 
اسـتفاده ی درسـت و مناسـب از نـوآوری هـا خلـق ارزش نمـوده و 
خدمتـی متناسـب و متمایز ارائه کنـد تا بتواند به تغییـر نیازهای محیط 
پاسـخ مناسـب دهـد)42(. بروز نوآوری در سـازمان نیازمنـد انگیزه ی 
درونـی و توانایـی و احسـاس خودکارآمـدی کارکنـان بـرای نـوآوری 
اسـت، کـه بخشـی از آن از عوامـل گوناگونـی تاثیـر مـی پذیـرد)29(. 
بـه نظـر می رسـد کـه یکی از ایـن عوامـل، نحـوه ی نظـارت مدیران 
 و چگونگـی انجـام ایـن وظیفـه مدیریتـی اسـت)36(. البتـه ایـن تاثیر 
مـی توانـد به صورت مسـتقیم و یا به واسـطه ی عوامل مختلفی باشـد 
کـه یکـی از ایـن عوامل احسـاس عدالت سـازمانی اسـت)18(. لذا در 
ایـن راسـتا، پژوهـش حاضـر بـرای تبییـن نقش واسـطه گـری ادراک 
از عدالـت سـازمانی در روابـط بیـن تعـدّی نظارتـی و خودکارآمـدی 

نوآورانـه ی کارکنـان دانشـگاه علوم پزشـکی شـیراز انجام شـد.

نتایـج حاصـل از تحلیـل هـای آمـاری نشـان داد کـه تعـدّی 
نظارتـی تاثیـر منفـی و معناداری بـر احسـاس خودکارآمـدی نوآورانه 
کارکنـان)β= -0/12 ،ρ>0/002( دارد. ایـن یافتـه بیانگـر آن اسـت که 
اگـر مدیـران و ناظـران در انجـام وظایـف نظارتـی خـود بـه آمـوزش 
و حمایـت از اعضـای زیـر نظـر خـود، تشـویق افـراد در اسـتفاده از 
شـیوه هـای رسـمی و غیر رسـمی در انجـام فعالیت ها، ایجـاد روحیه 

امیـد و خودبـاوری و تأمیـن اسـتقلال توجه داشـته باشـند)44و43( و 
رفتارهای منفی و خصومت آمیز)3( نداشـته باشـند، کارکنان احسـاس 
خودکارآمـدی نوآورانـه ی بیشـتری کـرده و بـا افزایـش قابلیـت های 
نـوآوری آنهـا احسـاس توانمنـدی در خلـق و تولیـد ایده هـای جدید 
در آنهـا ایجـاد مـی شـود)24(. دلیـل احتمالـی ایـن یافتـه ایـن اسـت 
کـه احسـاس خودکارآمـدی نوآورانـه از نگـرش و تمایـلات افـراد و 
همچنیـن رشـد توانایـی های آنان تاثیر مـی گیرد. بنابرایـن اگر نظارت 
کـه وظیفـه آن حمایـت از رشـد حرفـه ای افـراد اسـت بـه درسـتی 
انجـام شـود)41( و در حیـن انجـام آن رفتارهـای منفـی و خصومـت 
آمیـز توسـط فـرد یا گـروه متولی نظارت صـورت نگیـرد)3(، انگیزه و 
احسـاس توانمنـدی افـراد برای ارائـه و اجرای ایده های جدید بیشـتر 
مـی شـود. این یافته بـا پژوهش های Zhang و همـکاران)Liu ،)36 و 

همـکاران)37( و Lee و همـکاران)38( همراستاسـت. 

از دیگـر یافتـه هـای پژوهـش تاثیـر منفـی و معنـادار تعـدّی 
 ،)F=71/58  ،β=  -0/20

 

،ρ>0/0001(توزیعـی عدالـت  بـر  نظارتـی 
عدالـت  و   )F=129/1  ،β=  -0/28  ،ρ>0/0001(ای رویـه  عدالـت 
تعاملـی)F=216/49 ،β= -0/48 ،ρ>0/0001( اسـت. ایـن یافته حاکی 
از آن اسـت کـه اگـر کارکنـان ادراک منفـی از رفتارهـای کلامـی و 
غیرکلامـی ناظـران و مدیـران در حیـن انجـام وظایـف نظارتـی خـود 
داشـته باشـند)6(، احسـاس عـدم رعایـت انصـاف در زمینـه ی روابط 
و تعامـلات، فرایندهـای کاری بـه ویـژه فرایندهـای تصمیـم گیـری 
 و نهایتـاً دریافتـی هـای خـود از سـازمان)15و14( در آنهـا تشـدید 
مـی شـود. در تبییـن ایـن یافتـه مـی تـوان بیـان نمـود کـه از آنجا که 
کارکنـان در تعییـن میـزان رعایـت انصـاف در محیـط هـای کاری بـه 
تجـارب خـود و شـواهد موجـود مراجعـه مـی کننـد، و ادراکات آنهـا 
در تاثیـر از همیـن تجـارب و شـواهد شـکل مـی گیـرد، لـذا شـواهد 
نظارتـی  رفتارهـای  ی  زمینـه  در  آنـان  قبلـی  تجـارب  ویـژه  بـه  و 
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سرپرسـتان و مدیـران مـی توانـد بر نگـرش و ادراک آنـان در زمینه ی 
مسـائل مختلـف بـه ویـژه وجـود عدالـت و انصـاف در سـازمان تاثیر 
 بگـذارد. ایـن یافتـه بـا پژوهـش هـای Hoobler و Wang  ،)7( Hu و 
30( Jiang(، Wang)31( و Aryee و همکاران)32( همسو می باشد. 

نتایـج در مرحلـه ی سـوم تحلیـل رگرسـیون همچنیـن نشـان 
داد کـه از بیـن ابعـاد مختلـف عدالـت سـازمانی تنها عدالـت توزیعی 
تاثیـر مثبـت و معنـاداری بر رشـد احسـاس خودکارآمـدی نوآورانه ی 
کارکنـان)β=0/55 ،ρ>0/001( دارد. همچنیـن تعـدّی نظارتی نیز تاثیر 
منفـی و معنـاداری بـر خودکارآمـدی نوآورانـه کارکنـان داشـته، و این 
تاثیـر از مرحلـه اول تـا سـوم بیشـتر نیز مـی شـود. بنابراین مـی توان 
دریافـت کـه تعـدّی نظارتـی تاثیـر مسـتقیم و معنـاداری بـر احسـاس 
خودکارآمـدی نوآورانـه ی کارکنـان دارد و ادراک از عدالـت توزیعـی 
بـا وجـود داشـتن تاثیر معنادار سـهم واسـطه گـری در روابـط بین این 
نـوع نظـارت و خودکارآمـدی نوآورانـه کارکنـان نـدارد. شـاید دلیـل 
احتمالـی ایـن یافتـه آن باشـد کـه رفتارهـای خصومـت آمیـز و منفی 
 ناظـران، و یـا بـه عکـس رفتارهـای حمایتـی آنهـا بـه انـدازه ای بـر 
انگیـزه ی کارکنـان تاثیـر گـذار اسـت کـه فـارغ از اینکـه بـه موضوع 
عدالـت و انصـاف در سـازمان فکـر کننـد، تمایـل و احسـاس اعتمـاد 
بـه نفـس و خودکارآمـدی آنهـا بـرای ارائه ی ایـده های نـو و اجرای 
آن کـه مـی توانـد بـرای سـازمان مفید باشـد و منجـر به اثربخشـی آن 
شـود، تاثیـر مـی پذیـرد. در ایـن راسـتا بایـد افزود کـه شـیوه نظارتی 
مدیـران مـی تواند جوی سرشـار از اسـترس و یـا درمقابـل آرام ایجاد 
 کنـد. در چنیـن شـرایطی احسـاس امنیت روانـی کارکنـان و در نتیجه 
انگیـزه هـای کاری آنـان تحـت تاثیـر قـرار گیـرد و مـی توانـد منجـر 
 بـه افزایـش و یـا کاهـش سـطح خلاقیـت و نـوآوری در کارکنـان 

گردد)45(. 

پژوهـش حاضـر بـا محدودیـت هایـی همچـون مقطعـی بودن 
روبـرو بـود. جهـت شـفافیت بیشـتر تاثیـر متغیرهـای پژوهـش بـر 
یکدیگـر، مـی طلبـد کـه پژوهـش هـای طولـی انجـام گیـرد. از دیگر 
محدودیـت ها بررسـی صرف این پژوهـش بر روی کارکنان دانشـگاه 
علوم پزشـکی شـیراز اسـت. قابلیـت تعمیم آن بـه کلیه کارکنـان علوم 
 پزشـکی و یـا حتـی کارکنـان سـایر سـازمانها کـم اسـت. لذا پیشـنهاد 
مـی گـردد کـه ایـن پژوهـش در دیگـر دانشـگاه ها و سـازمان هـا نیز 

انجـام و مطالعـات بیشـتری صـورت گیرد. 

نتیجه گیری
بـا توجـه بـه یافتـه هـای پژوهش مـی تـوان نتیجـه گرفت که 
تعـدّی نظارتی به صورت مسـتقیم بر احسـاس خودکارآمـدی نوآورانه 
کارکنـان را تاثیـر مـی گـذارد. بـه عـلاوه، ایـن نـوع نظارت بـر ادراک 
کارکنـان از عدالـت سـازمانی نیز تاثیـر دارد. همچنیـن ادراک کارکنان 
از عدالـت توزیعـی بـر رشـد قابلیـت هـا و احسـاس خودکارآمـدی 
نوآورانـه ی آنـان تاثیـر معنـاداری دارد؛ بـا ایـن حـال ایـن متغیر نقش 
واسـطه گـری در روابط بیـن تعدّی نظارتـی و رفتار نوآورانـه کارکنان 
ایفـا نمـی کنـد. لـذا تعـدّی نظارتـی از چنـان تاثیـر زیادی برخـوردار 
اسـت کـه مـی تواند بدون واسـطه متغیر عدالت سـازمانی بر احسـاس 
خودکارآمـدی نوآورانـه کارکنـان موثـر باشـد. پژوهـش حاضـر برای 
مسـئولان دانشـگاه علوم پزشـکی ایـن پیام را بـه همـراه دارد که یکی 
از مهمتریـن راه هـای افزایـش خودکارآمـدی نوآورانـه ی کارکنـان 
کاهـش سـطح تعـدّی نظارتـی و افزایـش رفتارهـای حمایـت آمیـز 

سیسـتم نظـارت از کارکنان اسـت. 
لـذا، پیشـنهاد مـی گـردد کـه در تحقیقـات آتـی بـا توجـه بـه 
اهمیـت تعـدّی نظارتـی در دسـتاوردهای مختلـف سـازمان از جملـه 
احسـاس عدالـت و نـوآوری، بـه بررسـی عوامـل زمینـه سـاز و موثر 
بـر رشـد رفتارهـای تعـدّی گرایانـه در نظـارت، و همچنیـن بررسـی 
پیامدهـای دیگـر ایـن نـوع نظـارت پرداختـه شـود. همچنین پیشـنهاد 
مـی شـود کـه دیگـر عوامـل موثـر بـر ایجـاد خودکارآمـدی نوآروانه 
نیـز بررسـی شـود. بـه علاوه پیشـنهاد مـی گردد کـه ایـن پژوهش در 
سـایر سـازمان هـا نیز انجام شـود. در راسـتای یافته هـای پژوهش نیز 
پیشـنهاد مـی گردد که بـا برگزاری کارگاه های آموزشـی مدیـران را با 
پدیـده ی تعـدّی نظارتـی و عواقـب فـردی و سـازمانی آن آشـنا نمود 
و از طریـق افزایـش حمایـت هـای سـازمانی، رشـد اعتمـاد در درون 
سـازمان و همچنیـن انعطـاف بیشـتر در فرایندهـا و رویـه هـا زمینه را 

بـرای رشـد قابلیـت نـوآوری در افـراد فراهـم کرد.

تشکر و قدردانی
نویسـندگان مقالـه بـر خـود لازم مـی داننـد کـه از مسـئولان 
و کارکنـان دانشـگاه علـوم پزشـکی شـیراز کـه در انجـام ایـن مطالعه 

همـکاری نمودنـد تشـکر و قدردانـی بنماینـد.
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Background and Aim: To fulfill its mission, the health system needs reform 
in various sectors including supervisory areas. That is because the quality of 
supervision can have various consequences such as increase or decrease of innovative  
self-efficacy through various factors. Therefore, the aim of this study was to explain 
the mediator role of perception of organizational justice in the relationship between 
abusive supervision and innovative self-efficacy.
Materials and Methods: This is a correlational descriptive-analytical study. The 
sample included 225 employees of Shiraz University of Medical Sciences, who were 
selected through random sampling. The research instruments were questionnaires 
of abusive supervision, innovative self-efficacy and perception of organizational 
justice, which were distributed among the sample after calculating their reliability 
and validity. 
Results: The results showed that abusive supervision had a significant negative 
impact on the perception of organizational justice and employee’s innovative  
self-efficacy. Also, the perception of distributive justice has a significant positive 
impact on innovative self-efficacy and a mediation role in the relationship between 
abusive supervision and innovative self-efficacy.
Conclusion: In order to enjoy innovation, health-oriented organizations should 
reduce abusive supervision in managers’ and supervisors’ behavior; therefore, with 
the increase of employees’ feeling of innovative self-efficacy, they can lead to the 
realization of the mission of these organizations.
Keywords: Abusive Supervision, Perception of Organizational Justice, Innovative 
Self-Efficacy
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