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Abstract 
Purpose: The phenomenon of knowledge concealment within organizations has only recently 

garnered the attention of researchers, despite being a potentially common behavior in the 

workplace. Emerging research findings suggest that concealing knowledge is not necessarily a 
negative practice with harmful consequences. Why do employees conceal their knowledge? What 

strategies can organizations implement to promote knowledge sharing in the workplace? Therefore, 

the aim of the current study was to examine the impact of abusive supervision on knowledge 
sharing and concealment, with the mediating influence of Islamic work ethics. 

Method: The current study was applied with a specific purpose and utilized a descriptive 

approach to collect correlational data. The statistical population for this research comprised all the 
employees of Chaharmahal and Bakhtiari universities, totaling 2255 people. A sample size of 660 

people was selected using Cochran's formula, and the sample was chosen using the stratified 

sampling method, based on the size of each region. They were selected based on the floor area of 
each level. The research utilized several standard questionnaires, including the abusive supervision 

questionnaire, Teper's (2000) questionnaire, Pang's (2012) knowledge sharing questionnaire, Hoff 

and De Ridder's (2004) questionnaire on knowledge hiding, and Ali's (1992) questionnaire on 
Islamic work ethics. The validity of the questionnaires was assessed based on content, form, and 

structural validity. After making the necessary adjustments, the validity was confirmed. On the 

other hand, the reliability of the questionnaires was found to be 0.85, 0.85, 0.75, and 0.75, 
respectively, using the Cronbach's alpha method. An estimated value of 0.77 was obtained, and 

data analysis was conducted at the inferential level using structural equation modeling in Warp 

software. 
Findings: The research results revealed that abusive supervision, in the context of Islamic 

work ethics, has a negative and significant impact on knowledge sharing, with a coefficient of 0.22. 
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Additionally, abusive supervision, within the framework of Islamic work ethics, has a positive and 

significant impact on knowledge hiding. The coefficient for this effect is 0.11, and the direct effect 

of abusive supervision on knowledge sharing is also significant and negative. The coefficient for 
this effect is 0.66, and the direct impact of abusive supervision on knowledge concealment is 

significant and positive. The coefficient for this effect is 0.55. 
Conclusion: Most previous studies have focused solely on one aspect of knowledge sharing 

and knowledge concealment. Influential variables such as abusive supervision, which impact both 

knowledge sharing and knowledge concealment, with the mediating role of Islamic work ethics, 

have received less attention. These two central constructs of motivations and antecedents are 

distinct and cannot be considered as two ends of the same continuum. Therefore, the current study 

is one of the few that seeks to investigate the positive effects of abusive supervision on hidden 
knowledge behaviors and the negative effects of abusive supervision on knowledge sharing. 

According to the findings, abusive leadership has a significant impact on many organizations, 

leading to negative effects such as reduced profitability. The organizations most affected are 
knowledge-based institutions, including universities. Such organizations are likely to fall victim to 

toxic behavior. Employees intentionally withhold knowledge due to abusive supervision and other 

forms of interpersonal hostility. Some organizations at risk for the negative effects of abusive 
monitoring include universities that heavily rely on in-depth knowledge to make real-time 

decisions based on information or data. As a result, having incorrect information or dealing with 
employees who withhold vital information can have serious consequences. Universities that 

experience abusive control over knowledge are likely to lose competitiveness because they are 

deprived of critical knowledge needed to excel over their competitors. They are also impacted by 
abusive control over knowledge sharing, leading to a decrease in knowledge exchange. Given the 

anticipated high number of losses, it is imperative for busy supervisors to take their responsibility 

seriously and ensure fair treatment of employees. Their involvement in decision-making processes 
should be restricted when any indications of abusive behavior are observed in the workplace. If 

such situations occur, supervisors should receive training to develop their abilities to build positive 

relationships with subordinates. To enhance the culture of knowledge sharing in organizations, 
employees should be provided with the opportunity to take part in decision-making processes. The 

current research has several important implications for management theory and practice. First, by 

examining business ethics from the perspective of Islamic work ethics, it offers valuable insights 
that aid in understanding how the detrimental effects of abusive leadership can be mitigated in 

organizational settings. Although Islamic work ethics are based on the teachings of Islam, which 

encourage people to acquire knowledge, share it with others, and respond to bad deeds with 
constructive behavior, the consequences of these teachings regulate moral and ethical work 

behavior. This can be considered universal. 

 

Keywords: Abusive Supervision, Knowledge Sharing, Knowledge Hiding, Islamic Work 
Ethics. 
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 چکیده

عنوان یک پدیده سازمانی، تنها در دهه اخیر توجه پژوهشگران را به خود جلب کرده است،  سازی دانش به پنهان هدف:
دهد که پنهان کردن دانش  های پژوهشی در حال ظهور نشان می اگرچه ممکن است یک رفتار رایج در محیط کار باشد. یافته

و  کنند؟ بار نیست. در پاسخ به این سوال که چرا کارکنان دانش خود را پنهان می دهای زیانلزوماً یک عمل منفی با پیام
بررسی پژوهش حاضر به  توانند انجام دهند؟ گذاری دانش در محیط کار، چه کاری می ها برای تشویق به اشتراک سازمان

 .یانجی اخلاق کار اسلامی پرداخته استسازی دانش با نقش م گذاری و پنهان آمیز بر اشتراک اثرات سرپرستی توهین
پژوهش حاضر از نظر هدف کاربردی بوده و از نظر نحوه گردآوری اطلاعات، توصیفی از نوع همبستگی بود.  روش:

نفر بود.  0055ها  های استان چهارمحال و بختیاری بودند که تعداد آن جامعه آماری این پژوهش شامل کلیه کارکنان دانشگاه
نفر به عنوان حجم نمونه انتخاب شد. نمونه مورد پژوهش با  662حجم هر منطقه، با استفاده از فرمول کوکران،  با توجه به

نامه استاندارد  ها پرسش ای، متناسب با حجم هر طبقه نتخاب شدند. ابزار گردآوری داده  گیری طبقه استفاده از روش نمونه
سازی  نامه استاندارد پنهان پرسش (،0230پنگ ) دانش گذاری اشتراکتاندارد نامه اس پرسش (،0222تپر ) آمیز سرپرستی توهین

ها براساس  نامه ( بود که روایی پرسش3220علی ) اخلاق کار اسلامینامه استاندارد  پرسشو  (0222هوف و دی ریدر )دانش 
ابزار مورد تایید قرار گرفت. از  روایی محتوایی، صوری و سازه مورد بررسی قرار گرفتند و پس از اصطلاحات لازم، روایی

تجزیه و تحلیل برآورد شد و  77/2و  2/ 75،  85/2،  85/2ها با روش آلفای کرونباخ به ترتیب  نامه سوی دیگر، پایایی پرسش
ها به کمک معادلات  تجزیه و تحلیل دادهو  سازی معادلات ساختاری انجام گرفت ها در سطح استنباطی مشتمل بر مدل داده
 افزار وارپ انجام شد.  تاری در نرمساخ
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تاثیر منفی گذاری دانش،  اشتراکبر  اخلاق کار اسلامی،از طریق  آمیز سرپرستی توهیننتایج پژوهش نشان داد  ها: یافته
 سازی دانش، پنهانبر  اخلاق کار اسلامی،از طریق  آمیز سرپرستی توهینبود.  -00/2و معناداری دارد که ضریب این تاثیر 

نیز گذاری دانش  اشتراکبر  آمیز سرپرستی توهیناست. تاثیر مستقیم  33/2یر مثبت و معناداری داشت که ضریب این تاثیر تاث
نیز معنادار و  سازی دانش پنهانبر  آمیز سرپرستی توهینبود. تاثیر مستقیم  -66/2معنادار و منفی بود که ضریب این تاثیر 

 د.بو 55/2مثبت بود که ضریب این تاثیر 
گذارد، ازجمله تأثیر منفی بر سودآوری یک سازمان  ها تأثیر می آمیز بر بسیاری از سازمان سرپرستی توهین گیری: نتیجه

ها(. چنین  محور هستند )ازجمله دانشگاه هایی هستند که دانش گیرند، سازمان هایی که بیشتر تحت تأثیر قرار می سازمان.
های  ی کارکنان در پنهان کردن عمدی دانش، به دلیل نظارت سوء و سایر خصومتهایی احتمالاً طعمه رفتار سمّ سازمان

ها نیز  گیرند، شامل دانشگاه ها که در معرض خطر تأثیرات منفی نظارت سوء قرار می شوند. برخی از سازمان فردی می بین
ور واضح به دانش شدید وابسته است. های بلادرنگ، به ط گیری، با در نظر گرفتن اطلاعات یا داده شود که برای تصمیم می

کنند، عواقب ناگواری را به همراه  بنابراین، داشتن اطلاعات نادرست یا برخورد با کارکنانی که اطلاعات حیاتی را پنهان می
گیرند، به دلیل محرومیت از دانش  سازی دانش قرار می آمیز بر پنهان هایی که تحت تأثیر سرپرستی توهین دارد. دانشگاه

آمیز بر  حیاتی، برای برتری نسبت به رقبای خود، ناگزیر به کاهش رقابت هستند. همچنین تحت تأثیر سرپرستی توهین
 های زیادی خواهند شد، لذا گذاری دانش، دچار ضرر و زیان گیرند، و به دلیل کاهش اشتراک گذاری دانش قرار می اشتراک

ها در فرآیندهای  ار منصفانه با کارکنان پاسخگو باشند. مشارکت آنسرپرستان پرمشغله باید به طور جدی در قبال رفت
شود، محدود گردد. اگر چنین  آمیز در محیط کار مشاهده می ای از رفتار توهین گیری باید زمانی که هرگونه نشانه تصمیم
با زیردستان آموزش ببینند. های خود برای ایجاد روابط مثبت  هایی رخ دهد، سرپرستان باید از نظر توسعه توانایی موقعیت

. گیری شرکت کنند برای تقویت فرهنگ تسهیم دانش در سازمان ها باید به کارکنان فرصت داد تا در فرآیندهای تصمیم
پژوهش حاضر چندین پیامد مهم برای تئوری و عمل مدیریت دارد: اول، با مشاهده اخلاق تجاری از دریچه اخلاق کار 

آمیز در تنظیمات سازمانی  دهد، که به درک زمانی که اثرات مضرّ سرپرستی توهین ارائه می اسلامی، بینش قابل توجهی
شوند تا  های اسلام است که در آن افراد تشویق می کند. اگرچه اخلاق کار اسلامی براساس آموزه یابد، کمک می کاهش می

ها در  فتار سازنده پاسخ دهند، اما پیامدهای این آموزهدانش را کسب کنند و با دیگران به اشتراک بگذارند و به اعمال بد با ر
 توان جهانی دانست. تنظیم رفتار کاری اخلاقی را می

 

 سازی دانش، اخلاق کار اسلامی، مدیریت دانش. گذاری دانش، پنهان آمیز، اشتراک سرپرستی توهین ها: کلیدواژه
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 . مقدمه1

ادراک  که به عنوان 1زیآم نیورد سرپرستی توهر یک جنبش فزاینده پژوهشی در میهای اخ در دهه
زان استفاده مداوم رهبران از رفتارهای خصمانۀ کلامی و غیرکلامی، که البته این رفتارهای یکارکنان از م

ز یآم نی( به راه افتاده است. سرپرستی توه2111 ،2زیکی نیست )تپریخصمانه شامل اقدام و تماس ف
، 3کووا و همکارانیرز ظهور رهبری مخرب شناخته شده است )کرسهای با که به عنوان یکی از شکل

؛ تپر، 2179، 4نکو و همکارانی(، دارای اثرات زیانباری بر سازمان و زیردستان است )مارت2179
(. طی دهه گذشته، پژوهشگران بر جنبه تاریک یا مخرب سرپرستی که رفتارهای مختلفی 2111

ترین  زیکی، که به عنوان رایجیکی و اعمال خصمانه غیرفزییهمچون آزار و اذیت جنسی، خشونت ف
(. رشد فزاینده علائق 2171، 5خان و همکاران(اند  شوند، تمرکز کرده شکل تخریب شناخته می

ات رهبری به جای توجه صرف یها، منجربه جابجایی تمرکز ادب پژوهشی به رفتارهای منفی در سازمان
های  (. پژوهش2111 ،6جنبه مثبت و منفی رهبری گردید )ووبر رفتارهای اثربخش رهبری به هر دو 

ن و تمسخر یکند که یک کارمند با توه دا مییز زمانی ظهور پیآم نین نشان دادند که سرپرستی توهیشیپ
کننده،  نی(. سرپرستان توه2179، 7رو شود )اشفق و همکاران س خودکامه خود، روبهیاز جانب رئ

اشتباهات و قصورهای گذشته، مورد سرزنش و اذیت و آزار قرار داده و یا همواره زیردستان را به خاطر 
های متعددی نشان داده است که  (. پژوهش2111 کنند )تپر، ر مییزیردستان را در مقابل دیگران تحق

(، کاهش 2111، 8های روانشناختی )هاروی و همکاران بیها و آس ز به پریشانییآم نیسرپرستی توه
(، رفتارهای انحرافی 2110 (، کاهش تعهد شغلی )تپر و همکاران،2111 )تپر،سطح رضایت شغلی 

(، کاهش سطح عملکرد فردی و گروهی )پریسموز و 2172 ،9ان و همکارانیدر سازمان )ل
( و 2172 ،12ت )لیو و همکارانی(، کاهش سطح خلاق2172، 11؛ ژو و همکاران2170 ،10همکاران
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2. Tepper 
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4. Martinko 
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6. Wu 
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. شود ( منجر می2127، 1سازی دانش )آنسر و همکاران گذاری دانش و پنهان کاهش سطح اشتراک
میلیارد  1/29ز، سالانه حدود یآم نی(، اثرات منفی و مخرب سرپرستی توه2111زعم تپر و همکاران ) به

ز یک مشکل یآم نیطور مشخص، سرپرستی توه کند. به های آمریکایی هزینه ایجاد می دلار برای سازمان
تواند  های کاری و سازمان وجود داشته و می طیهمواره در مح ده محسوب شده ویچیاجتماعی پ

های روحی و روانشناختی( بر سازمان و کارکنان  بیهای زیادی را از بُعد مالی و غیرمالی )آس هزینه
هر سازمانی نیاز به دانش دارد؛ زیرا رقابت پایدار را در دنیای پیچیده، مبهم، نامطمئن و  .ل نمایدیتحم

کند. کارکنان باید دانش را در بین خود به دست آورند و به اشتراک بگذارند )هان  ی فراهم میثبات کنون بی
های متنوع و با ظرفیت بیشتر، بر پذیرش ترکیب استراتژیک مختلف،  (. سازمان2127، 2و همکاران

به درستی دانش   کند تا اشتراککمک می  ها به سازمان تاکید دارند. مدیریت دانش مانند مدیریت دانش
ها را افزایش دهند. در طراحی و اجرای خدمات و کالاهای  صورت گیرد و دوام و مزیت رقابتی فعالیت

وکار  وکار در محیط کسب به عنوان یک مؤلفه حیاتی برای مدیریت روش کسب نوآورانه، مدیریت دانش
دهند )کومار  ادامه می به اجرای آن  ها مدرن در نظر گرفته شده است. به همین دلیل است که سازمان

بر اطمینان از وجود محیطی  رود که علاوه ها انتظار می (. بنابراین، از سازمان2171، 3جاها و وارکی
دهد، در ایجاد یک  گذاری یکپارچه دانش ارتقاء می مساعد که حُسن نیّت و اعتماد را برای به اشتراک

های متعدد، انتقال دانش از یک کارمند  هشگذاری کنند. طبق پژو سیستم مدیریت دانش جامع سرمایه
(. بیشتر 2173، 4شود )سینگ به کارمند دیگر، باعث افزایش عملکرد و اثربخشی سازمانی می

کند. این  اند که انتقال روان دانش را در بین کارکنان تضمین می کار گرفته ها راهبردهایی را به سازمان
فردی در  دهد، و تقویت روابط بین کارکنان پاداش می هایی است که به اقدامات شامل معرفی سیستم

(. 2173، 5)ژیائو و کوک دهد، است گذاری دانش را افزایش می ایجاد فرهنگی که اشتراکمحیط کار و 
اند بخشی از دانش انتقادی خود را با دیگران به اشتراک  با این وجود، برخی از کارکنان تصمیم گرفته

زدایی از اهمیت اشتراک دانش انجام شده است،  ی متعددی که برای ابهامها رغم پژوهش نگذارند. علی
، 6گیر هستند و به احتکار دانش علاقه دارند )دی وایو و همکاران بسیاری از کارکنان هنوز سخت

                                                           
1. Anser  

2. Han 

3. Kumar Jha & Varkkey 
4. Singh 
5. Xiao & Cooke 
6. Di Vaio 
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سازی دانش، هنوز کشف  عواملی که در رفتارهای معکوس دانش نقش دارند، مانند پنهان (.2127
سازی دانش به عنوان یک  (. پنهان2171، 2؛ سرنکو و بونتیس2172، 1اراناند )کانلی و همک نشده

کنند، تعریف  تصمیم عمدی برای پنهان کردن انواع دانش و اطلاعاتی که دیگران درخواست می
سازی  (. یک تصور غلط رایج وجود دارد، مبنی بر اینکه پنهان2172شود )کانلی و همکاران،  می

های  (. پژوهش2172، 3انش در دو طرف یک پیوستار قرار دارند )پنگگذاری د دانش و به اشتراک
ها و نتایج زیربنایی متفاوت در  ها ساختارهای مرتبط، اما متمایز با مکانیسم دهد که آن اخیر نشان می

قبلی  های پژوهش(. 2179؛ پنگ، 2171، 4پاسخ به پیشایندهای همگن هستند )کانلی و زوایگ
سازی دانش نقش  ه عوامل بین فردی و مرتبط با دانش، در رفتارهای پنهاننشان داده است که چگون
اعتمادی، پیچیدگی دانش، ارتباط با وظیفه دانش، عدم مالکیت روانشناختی  دارند. به طور خاص، بی

؛ پنگ، 2172سازی دانش مرتبط است )کانلی و همکاران،  دانش، با رفتارهای پنهان و جو اشتراک 
کند،  سازی دانش کمک می ال، رفتارهای ناکارآمد سرپرستان که به رفتارهای پنهان(. با این ح2172

رسد؛ زیرا سرپرستان  هنوز مورد بررسی قرار نگرفته است. این امر یک غفلت جدی به نظر می
تواند عامل مهمی در  گیرندگان اصلی هستند. در نتیجه، اقدامات آنها می نمایندگان سازمانی و تصمیم

، 5سازی دانش باشد )سریواستاوا و همکاران ری بر رفتارهای اختیاری زیردستان، مانند پنهانتأثیرگذا
(. پنهان کردن دانش تحت تأثیر عوامل سازمانی، محتوای دانش و عوامل فردی است. براساس 2111

سازی دانش شامل ارزش دانش درک شده، برخورداری روانشناختی از  عوامل شخصی، عوامل مخفی
براساس عوامل شخصی، عوامل پنهان کردن دانش شامل ارزش دانش  تعهد به دانش است. دانش و

زعم  (. به2122، 6)نگوین و همکاران است درک شده، برخورداری روانی از دانش و تعهد به دانش
های پاداش و رهبری ممکن است بر  ( عواملی مانند قوانین سازمان، سیستم2172کانلی و همکاران )

گذاری اطلاعات در محیط کار تحت تأثیر روابط  شدن اطلاعات تأثیر بگذارد. به اشتراک نحوه پنهان
گیرد. پژوهش حاضر در مورد اینکه چگونه رهبری  بین فردی و نحوه برخورد سرپرستان با فرد قرار می

. در گذارد، متمرکز است ناکارآمد بر انتخاب کارکنان برای پنهان کردن اطلاعات از دیگران تأثیر می
                                                           

1. Connelly  
2. Serenko & Bontis 
3. Peng 
4. Connelly & Zweig 
5. Srivastava 
6. Nguyen 
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مورد عوامل مرتبط با دانش، پیچیدگی دانش و مرتبط بودن دانش با کار، شناسایی شد. سایر عوامل 
 مشیءها، گیری هدف، خط شوند، عبارتند از سیاست، جهت سازمانی که منجربه پنهان کردن دانش می

(. 2122، 1های رهبری )میمینوشویلی و سرن های مدیریت دانش، فرهنگ سازمانی و سبک سیستم
هایی که شامل  خواهند دانش را به اشتراک بگذارند و از فعالیت در نتیجه، کارکنانی هستند که نمی
( رفتارهای 2121) 2زعم خورووا و وچلر کنند. همچنین، به اشتراک دانش است، اجتناب می

ه، چنین کند. اگرچ آمیز نشان داده شده توسط سرپرستان، رفتار پنهان کردن دانش را تسهیل می توهین
که چگونه  های زیادی در مورد این موضوعی مورد توجه پژوهشگران قرار نگرفته است؛ زیرا پژوهش

، 3شود، انجام نشده است )آنسر و همکاران می سازی دانش پنهانمنجربه  آمیز سرپرستی توهین
پردازد که  دانش در میان کارکنان می سازی  (. پژوهش حاضر تا حدی به بررسی رفتارهای پنهان2127

اند. با این حال، این رفتارها اثرات نامطلوبی بر عملکرد مناسب یک سازمان مانند  اغلب کشف نشده
(. با توجه به ماهیت نوآورانه 2173وری دارند )ژیائو و کوک،  نوآوری، پایداری، سودآوری و بهره

اساسی و شرایط مرتبط های  از نیاز به کشف مکانیسم پژوهش،، انگیزه اصلی برای این پژوهش حاضر
به ادراک کارکنان  آمیز سرپرستی توهینشود.  و رفتارهای پنهان دانش ناشی می آمیز سرپرستی توهینبا 

(. اگرچه ارتباط 2111، 4ها اشاره دارد )تپر ادبانه و خصمانه سرپرستان آن در مورد میزان رفتارهای بی
سازی دانش( به خوبی تایید شده است،  )پنهان با رفتارهای ناکارآمد زیردستان آمیز سرپرستی توهین

سازی دانش مرتبط است،  چگونه با رفتارهای پنهان آمیز سرپرستی توهیناما هنوز مشخص نیست که 
سازی  ، رفتارهای پنهانآمیز سرپرستی توهینو چرا برخی از زیردستان، برخلاف دیگران، در پاسخ به 

 (.2171 ،5دانش بیشتری دارند )خالد و همکاران

، نظریه 6، از ادبیات مربوط به تئوری پرخاشگری جابجا شدهپژوهشبرای پاسخ به این سؤالات 
تبادل اجتماعی و اخلاق کار اسلامی استفاده شده است. این فرضیه مطرح است که رفتارهای 

ز عدالت آمیز رهبران، مانند تمسخر عمومی، انتقاد و ارعاب زیردستان، ادراک زیردستان آنها را ا توهین
(. ادراک پایین از عدالت بین فردی، با 2177، 7کند )رافرتی و رستوبو  بین فردی تضعیف می

                                                           
1. Miminoshvili & Cerne 
2. Khoreva & Wechtler 
3. Anser   
4. Tepper 
5. Khalid 
6. Displaced aggression theory 

7. Rafferty & Restubog 



 333 ...گذاری وبر اشتراک میزآسرپرستی توهینثرات ا

 

 /h
ttp

://stim
.q

o
m

.ac.ir 

 
/h

ttp
://stim

.q
o
m

.ac.ir 

 
/h

ttp
://stim

.q
o
m

.ac.ir 

 
/h

ttp
://stim

.q
o
m

.ac.ir 

گیری اخلاق کار اسلامی که کار را به عنوان یک فضیلت  سازی دانش، و نیز جهت رفتارهای پنهان
یط برای عنوان یکی از شرا (. اخلاق کار اسلامی را به2111، 1بیند، مرتبط است )راگاب ریزک می

سازی دانش مورد بررسی قرار داده است. کارکنانی  با رفتارهای پنهان آمیز سرپرستی توهینارتباط بین 
سازی  که دارای سطح بالایی از اخلاق کار اسلامی هستند، تمایل دارند که کمتر در رفتارهای پنهان

ار اسلامی ممکن است اثر رو، اخلاق ک شرکت کنند. از این آمیز سرپرستی توهیندانش، در پاسخ به 
ها، به  گذاری دانش در سازمان اشتراکسازی دانش را کاهش دهد.  بر پنهان آمیز سرپرستی توهین

وکار شناخته شده است )کرمر و  عنوان یک عامل موفقیت حیاتی برای بهبود عملکرد و پایداری کسب
فتارهای فردی مربوط به به گذاری یک فرآیند دوطرفه است که شامل ر (. اشتراک2173، 2همکاران
های مربوط به کار با همکاران و سرپرستان، برای انجام  گذاری و یادگیری اطلاعات و ایده اشتراک

گذاری  های زیادی بر اهمیت اشتراک (. پژوهش2171، 3مؤثر اهداف سازمانی است )کیم و همکاران
آمیز مزیت  برای به دست آوردن موفقیت کنند؛ زیرا چنین رفتارهایی با توانایی سازمان دانش تاکید می

گذاری دانش بر  (. به همین ترتیب، اثرات مثبت اشتراک2171رقابتی، مرتبط است )کیم و همکاران، 
این امر اهمیت  (.2173، 4خلاقیت تیم و نوآوری تجاری نیز گزارش شده است )جهانزب و همکاران

کند. در  انش در بین کارکنان را برجسته میگذاری د بررسی متمرکز عوامل مؤثر بر رفتار اشتراک
کنند، گذاری دانش را ترویج می که ادبیات موجود پژوهش عوامل فردی و سازمانی را که اشتراک حالی

گذاری دانش  های پیشین در مورد موانع اشتراک (. پژوهش2171، 5اند )جیانگ و گو بررسی کرده
(. به عنوان 2171؛ کیم و همکاران، 2171، 7؛ جاوید و همکاران2171، 6محدود است )وو و لی

گذاری دانش تاکید  های رهبری مثبت در بهبود اشتراک ها بر تأثیر سبک مثال، بسیاری از پژوهش
که تنها  (، در حالی2173، 10؛ یاداو و همکاران2171، 9؛ لی و لی2171، 8کنند )هان و همکاران می

اند )به عنوان مثال: فنگ و  دانش را بررسی کرده گذاری چند پژوهش تأثیر رهبری مخرب بر اشتراک
                                                           

1. Ragab Rizk 

2. Kremer 
3. Kim  
4. Jahanzeb  
5. Jiang & Gu 
6. Wu & Lee 
7. Javed   
8. Han 
9. Le & Lei 
10. Yadav 
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تنها مستلزم درک عمیق  (. پیشرفت در مدیریت دانش، نه2171، 2؛ خالد و همکاران2173، 1وانگ
شوند نیز  کند، بلکه شامل عواملی که مانع آن میگذاری دانش را تقویت می عواملی است که اشتراک

نوعی  آمیز سرپرستی توهیناند که  های اخیر نشان داده هشاست. در رابطه با عوامل بازدارنده، پژو
 (.2173شود )فنگ و وانگ،  گذاری دانش می طور جدی مانع اشتراک رهبری مخرب بوده و به

ادبانه و  ها در رفتارهای بی به ادراک کارکنان در مورد میزانی که سرپرستان آن آمیز سرپرستی توهین
یک مشکل رایج در  آمیز سرپرستی توهین (.2111)تپر، د دهند، اشاره دار خصمانه انجام می

سازی دانش در محیط کار مرتبط است )فنگ و  های معاصر است که به طور مثبت با پنهان سازمان
سرپرستی (. در این پژوهش تأثیر 2171، 3؛ زوایگ و اسکات2171؛ خالد و همکاران، 2173وانگ، 
آمیز در  سرپرستی توهین. شود یق اخلاق کار اسلامی ارائه میگذاری دانش، از طر بر اشتراک آمیز توهین

رو مهم است که  گیرندگان سازمانی هستند. از این زیرا سرپرستان اغلب تصمیموجود دارد؛  ها سازمان
گذاری  ها بر رفتارهای مثبت و اختیاری در محیط کار )مانند اشتراک بررسی شود چگونه اقدامات آن

گذاری دانش، روی این دو عامل)فردی و  بر اشتراک آمیز سرپرستی توهین. تأثیر گذارد دانش( تأثیر می
های فردی خاص،  گیری دهد که جهت ها نشان می سازمانی( متمرکز شده است؛ زیرا نتایج پژوهش
؛ کیم و همکاران، 2173کند )جهانزب و همکاران،  تأثیر عوامل سازمانی را بر رفتار کاری تعدیل می

نوان مثال، زیربنای نظری اخلاق کار اسلامی تاکید دارد که افراد به طور کلی انگیزه کسب (. به ع2171
؛ مرتضی و 2171؛ خالد و همکاران، 2171دانش و همکاری با همکاران را دارند )جاوید و همکاران، 

ید و های جد (. به زعم بندورا، کسب دانش، تمایل عمومی فرد را برای یادگیری ایده2171، 4همکاران
(. در چنین 7311، 5دهد )بندورا های جدید در یک محیط اجتماعی توضیح می کسب مهارت

 گذاری دانش متفاوت خواهد بود. بر اشتراک آمیز سرپرستی توهینشود که تأثیر  شرایطی، استدلال می
له تواند نتیجه یک پژوهش تجربی را ارائه بدهد؛ زیرا فرهنگ فاص تر، پژوهش حاضر می به طور خاص

کند. پژوهش حاضر به کاهش اثرات  تر می را محتمل آمیز سرپرستی توهینقدرت بالا در ایران، 
تر گرایش افراد به اخلاق کار  از طریق درک عمیق گذاری دانش، اشتراک بر آمیز سرپرستی توهین

 کند.  اسلامی و یادگیری کمک می
                                                           

1. Feng & Wang 
2. Khalid  

3. Zweig & Scott 
4. Murtaza 
5. Bandura 
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 حاضر با سه هدف انجام شده است: پژوهش
های استان  سازی دانش را در دانشگاه و پنهان آمیز سرپرستی توهینطه بین حاضر راب پژوهش( 7

سازی  توان برای کاهش پنهان های این پژوهش را می کند. یافته چهارمحال و بختیاری بررسی می
های این پژوهش به دانش در  یک متغیر متمایز است. یافته گذاری دانش اشتراکدانش به کار برد؛ زیرا 

 کند. کمک می آمیز سرپرستی توهینسازی دانش و نتایج ، پنهانگذاری دانش اشتراکد مورد پیشاین
در پژوهش حاضر ادبیات مربوط به تئوری پرخاشگری جابه جا شده و نظریه تبادل اجتماعی، ( 2

های مرتبط با رابطه  ادغام شده است، تا بینش جدیدی در مورد مکانیسم اخلاق کار اسلامیبا ادبیات 
 سازی دانش ارائه شود.  ، و پنهانگذاری دانش اشتراکو  آمیز پرستی توهینسربین 

 های های استان چهارمحال و بختیاری انجام شده است، در سازمان پژوهش حاضر، در دانشگاه (9
های بزر   ایرانی فرهنگ فاصله، نسبتاً با قدرت بالا مستقر است که اغلب به عنوان حامی نابرابری

هایی،  (. احترام به اقتدار مرتبط با چنین فرهنگ2117شود )هافستد،  صیف میقدرت و ثروت تو
 کمتر حساس کند.  آمیز، سرپرستی توهینممکن است مردم را نسبت به 

 ها و چارچوب مفهومی پژوهش . فرضیه4

 سازی دانش گذاری و پنهان آمیز با اشتراک سرپرستی توهین. رابطه 4-1

 به عنوان یک عنصر کلیدی گذاری دانش اشتراکسازمانی و  دانش به عنوان یک منبع حیاتی

های  (. تا به امروز، تلاش2173، 1و همکاران شود )چوی برای موفقیت سازمانی شناخته می
ها نشان  انجام شده است. نتایج پژوهش گذاری دانش اشتراک ای برای درک پیشایندهای گسترده

 و اعتماد در سطح فردی از پیشایندهای مهمهای شخصیتی، تعهد سازمانی  دهد که ویژگی می
های پشتیبانی و  (. سیستم2171، 3؛ کیم و همکاران2171، 2هستند )وو و لی گذاری دانش اشتراک

؛ وو و لی، 2177اند )لیو و لیو،  شناسایی شده گذاری دانش اشتراک پاداش به عنوان پیشایندهای
 تا حد زیادی به نحوه برخورد همکاران انش،گذاری د اشتراک(. تصمیمات کارکنان در مورد 2171

 (. در نتیجه، تعدادی2173و به خصوص رهبران در محیط کار بستگی دارد )چوی و همکاران، 

اند  متمرکز شده گذاری دانش اشتراکهای رهبری به عنوان پیشایندهای  ها بر سبک از پژوهش
                                                           

1. Choi 
2. Wu & Lee 
3. Kim  
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های مخرب  اخیراً یکی از شکل(. 2121، 2؛ بشیر و همکاران2111، 1)سریواستاوا و همکاران
گذاری  اشتراکعنوان عنوان پیشایندهای  شود، به شناخته می آمیز سرپرستی توهینرهبری که به عنوان 

در  آمیز سرپرستی توهین(. 2173، 3؛ فنگ و وانگ2173شناخته شده است )چوی و همکاران،  دانش
(. این نوع سبک رهبری، رفتارهای 2111، 4ها در سراسر جهان رایج است )آری و همکاران سازمان

دهد، و رفتارهایی مانند رفتار شهروندی سازمانی  اختیاری کارکنان را به میزان قابل توجهی کاهش می
گاروال (، و جابجایی کارکنان و رفتار انحرافی کاری را افزایش می2171، 5)لیو و همکاران ، 6دهد )آ

؛ پرادان و 2171، 8؛ جاوید و همکاران2171 ،7؛ هان و همکاران2111؛ آری و همکاران، 2173
ها و با برانگیختن اَشکال دیگر نگرش آمیز سرپرستی توهین (.2173، 10؛ یانگ و همکاران2171، 9ینا

شناختی و خستگی عاطفی همراه است )مارتینکو و  رفتارهای منفی در کارکنان مانند پریشانی روان
 های (. از آنجایی که سرپرستان عموماً مسئولیت2173، 13؛ پلتوکرپی2111، 12؛ تپر2179، 11همکاران

دهند، بررسی اینکه چگونه رفتار آنها بر  ها انجام می گیری را در سازمان مهمی ازجمله تصمیم
توان در پرتو هنجار  گذارد، مهم است. این تأثیر را می در محیط کار تأثیر می گذاری دانش اشتراک

آن، هنگامی که فرد نسبت به دیگران رفتار خوبی دارد، انتظار عمل متقابل بررسی کرد، که براساس 
(. با تکیه بر این دیدگاه، 7311، 14دارد در اِزای آن، رفتاری مشابه از دیگران دریافت کند )گولدنر

( مفهوم رفتار متقابل منفی را در مورد رفتار نامطلوب در محیط کار 2111) 15کروپانزانو و میچل
کنند. پژوهش حاضر این مفهوم را برای درک رابطه بین  ( مطرح میآمیز سرپرستی توهین)مانند 

                                                           
1. Srivastava  
2. Bashir  
3. Feng & Wang 
4. Aryee  
5. Lyu  
6. Agarwal  
7. Han  
8. Javed  
9. Pradhan & Jena 
10. Yang 
11. Martinko  
12. Tepper 
13. Peltokorpi 
14. Gouldner 
15. Cropanzano & Mitchell 
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برد، تا نشان دهد کارکنانی که در معرض  کار می به گذاری دانش اشتراکو  آمیز سرپرستی توهین
قرار دارند، ممکن است با عدم به اشتراک گذاشتن دانش، پاسخ منفی به این  آمیز سرپرستی توهین

به آن دلیل است که واکنش منفی مستقیم رفتارها و اقدامات سرپرست برای  رفتار دهند. این امر
برانگیز خواهد بود )کروپانزانو و میچل،  کارکنان مورد نظر، به دلیل اختیارات برتر سرپرست چالش

(. در چنین شرایطی، کارکنان بیشتر درگیر انحرافات سازمانی هستند )جاوید و همکاران، 2111
ازمانی نمونه رفتارهایی مانند خرابکاری در کار، غیبت، دروغگویی، دزدی و (. انحراف س2171

گاروال،2173 ،1انتشار شایعات بدخواهانه است )کیران و همکاران (. به طور مشابه، 2173 ؛ آ
گذاری اطلاعات و  تری داشته باشند. به اشتراک کارکنان ممکن است با انصراف، واکنش منفعلانه

گذارند تا از درد و رنجی که  نفعان سازمان است را به اشتراک نمی ع کارکنان و ذیدانش مهمی که به نف
شود، این است که:  ای که در اینجا مطرح می کنند، بکاهند. فرضیه خود در اثر سوءاستفاده تجربه می

 گذاری کارکنان تأثیر دارد. بر رفتارهای اشتراک آمیز سرپرستی توهین
به عنوان یک تصمیم عمدی برای پنهان کردن اطلاعاتی که توسط پنهان کردن دانش ممکن است 

(. رفتارهای پنهان کردن دانش 2172، 2شود، تعریف شود )کانلی و همکاران دیگران درخواست می
ممکن است ماهیت جزئی داشته باشند، به عنوان مثال، نادیده گرفتن یک درخواست کوچک یا عمده، 

(. گاهی اوقات پنهان کردن 2171، 3ا استراتژیک )سرنکو و بونتسمانند پنهان کردن اطلاعات مهم ی
دانش ممکن است هدفی مانند حفظ اسرار یا پنهان کردن اطلاعات محرمانه داشته باشد )کانلی و 

، رفتارهای پنهان کردن آمیز سرپرستی توهین(. بعید است که کارکنان در پاسخ به 2172همکاران، 
هدف پنهان کردن دانش لزوماً آسیب مستقیم به سایر اعضای سازمان عقلایی منطقی داشته باشند. 

است.  آمیز سرپرستی توهیننیست. معمولًا این یک واکنش منفعلانه به یک موقعیت خاص، مانند 
توان با نظریه سرخوردگی و  سازی دانش را می و رفتارهای پنهان آمیز سرپرستی توهینرابطه بین 

(. تئوری سرخوردگی و پرخاشگری معتقد است 7393، 5د و همکارانتوضیح داد )دلار 4پرخاشگری
دهند و نسبت به محرک پرخاشگری  که کارکنان قربانی، نسبت به سرپرست بدرفتاری نشان نمی

ها واکنش خود را به سمت قربانیان یا  دهند، و در عوض آن )یعنی سرپرست(، پرخاشگری انجام نمی
                                                           

1. Kirrane  
2. Connelly  
3. Serenko & Bontis 
4. Frustration and Aggression 

5. Dollard 
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شوند که سرپرست با آنها  دهند. وقتی کارکنان متوجه می می اهداف مناسب )یعنی همکاران( نشان
کند، ممکن است با خودداری از به اشتراک گذاشتن دانش خود، به دنبال انتقام باشند  خوب رفتار نمی
(. کارکنان به دلیل میزان اقتدار و کنترلی که 7331، 2؛ اسکارلیکی و فولگر2111، 1)میچل و آمبروز

کنند )وانگ و  کنند، واکنش خود را به سمت سرپرستان هدایت نمی ات اعمال میها و ترفیع بر پاداش
بر رفتارهای  آمیز سرپرستی توهینگیرد که:  (. بر این اساس، این فرضیه شکل می2171، 3نوئه

 سازی دانش کارکنان تأثیر دارد. پنهان
انند تأثیر منفی را تعدیل تو ، بررسی عواملی که میآمیز سرپرستی توهینبا توجه به پیامدهای شدید 

 (. 2173 یا خنثی کنند، مهم است )کیران و همکاران،

 اخلاق کار اسلامی. نقش میانجی 4-4

گذاری  سازی دانش و اشتراک اخلاق کار و پیوند آن با تعهد سازمانی، رضایت شغلی، پنهان
های مدیریتی مورد  ای در پژوهش طور قابل ملاحظه دانش و همچنین متغیرهای سازمانی و فردی، به

؛ 7313، 6؛ بلید7311، 5؛ بوتل و برنر7311 ،4؛ آلد  وبریف7331 توجه قرار گرفته است )ابوشی،
؛ 7311، 10؛ کیدرون2113، 9؛ جونز7332، 1؛ فارنهام و راجامانیکام7337 و همکاران، 7الیزور
 الکاظمی،؛ به نقل از: علی و 7331، 13؛ یاواس7313، 12؛ وین7313؛ پوتی، 7331، 11الیور

اند، در غرب بوده و تمرکز  هایی که درباره اخلاق کار صورت گرفته علاوه، بیشتر پژوهش (. به2111
براساس رابطه علّی  14آنها نیز بر اخلاق کار پروتستانی بوده است. مفهوم اخلاق کار پروتستانی را وبر

                                                           
1. Mitchell & Ambrose 

2. Skarlicki & Folger 
3. Wang & Noe 

4. Aldag & Brief 
5. Beutell & Brenner 
6. Bleed 

7. Elizur 

8. Furnham & Rajamanickam 

9. Jones 

10. Kidron 

11. Oliver 

12. Wayne 

13. Yavas 

14. Weber 
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فقیت در تجارت را با اعتقادات داری ارائه کرد. نظریه وبر، مو بین اخلاق کار و بهبود نظام سرمایه
دهنده معنوی، در نظام  های پروتستانی، نیروی جهت مذهبی پیوند زده است. به عقیده کالونیست

داری وجود دارد و این نیرو مبتنی بر فرضی است که بر پایه آن موفقیت مالی و کاری، ابزاری  سرمایه
ر دستیابی به اهداف مذهبی نیز است های شخصی، بلکه به منظو تنها برای دستیابی به هدف نه

 براساس اخلاقی یها ارزش و قوانین مجموعه توان می را کار اسلامی اخلاق(. 2111 )یوسف،
 کار محیط در فرد رفتار به توجهبا مذهبی، انتظارات شامل )ع(بیت اهل و سیره قرآن یها آموزه

های اخلاقی براساس  عه ارزشهای اخلاق کار اسلامی عبارت است از مجمو کرد. ارزش تعریف
بیت)ع( است که برای انجام کارها از منظر اسلام ضروری است. توجه  اهل و سیره قرآن یها آموزه

ای از ارتباطات که هر دو عامل  به بُعد ارتباطات انسانی در اخلاق کار اسلامی، عبارت است از جنبه
ها در یک فرایند ارتباطی با هم دارای تعامل  د. آنایجاد ارتباط یعنی فرستنده و گیرنده پیام، انسان هستن

بوده و این ارتباط در اسلام یعنی تعامل و تفاهم کارکنان در سازمان. از نظر اسلام، سستی و تنبلی در 
 شود و توجه به توانایی فرد در سازمان، مورد توجه است بین کارکنان، رفتاری ناپسند و گناه تلقی می

( در حوزه روانشناسی معرفی کرد. او تعبیری از 7317) 1وبر را مک لولند(. نظریه 2110 )عباس،
داری ارائه کرد. همچنین  روانشناسی اجتماعی را برای ایجاد پیوند میان مذهب پروتستان و سرمایه

سان یک بُعد اساسی  مفهوم اخلاق کار پروتستانی را در داخل مفهوم نیاز به موفقیت جای داد، که به
قرار گرفت. با وجود این، سرچشمه اخلاق کار اسلامی، قرآن و گفتار و اعمال  شخصی مدنظر

«. کار سخت موجب آمرزش گناهان است»پیامبر)ص( است. پیامبر اسلام)ص( فرموده است: 
هیچ خوراک و روزی بهتر از آن نیست که انسان از ماحصل دسترنج خود به »همچنین فرموده است: 

 (. 2110 )عباس،« دست آورده باشد
از اخلاق کاری پدید آمده « بینانه جامع، معتدل و واقع»ای  اخلاق کار اسلامی به عنوان شاخه

کند )بن  است و از دین برای شناسایی رفتار اخلاقی استفاده می« نظریه فرمان الهی»بر  است که مبتنی
دگاه اخلاقی اسلام (. به طور خاص، اخلاق کار اسلامی مبتنی بر دی2171، 2الدین و همکارانصلاح

، دیدگاهی متمایز به حوزه اخلاق «داری صنعتی سرمایه»است که در مقایسه با دیدگاه غربی مبتنی بر 
(، پژوهشگران 2111(. به زعم علی و الاویهان )2111، 3گیری دارد )علی و الاویهان کاری و تصمیم

                                                           
1. mac Lvlnd  

2. bin Salahudin 

3. Ali & Al-Owaihan 
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اخلاق کاری براساس دین  پرداختند، به سمت جهان غرب که به پژوهش در مورد اخلاق کاری می
کنند که دیدگاه غربی در مورد اخلاق کاری، تا حد گرایش پیدا کردند. پژوهشگران خاطرنشان می

داری صنعتی  هایی است که با سرمایه ویژه آن ها و باورهای جامعه اروپایی، به زیادی تحت تأثیر ارزش
ها این مفهوم را بیشتر با تأمل در  است. آنها و باورهای سایر جوامع متفاوت  مرتبط هستند، و با ارزش

ها  دهند، جایی که انباشت و اشتراک دانش در طول قرن های کنفوسیوس و اسلامی نشان می تمدن
دیدگاه این جوامع را نسبت به کار و تجارت شکل داده است. به عنوان مثال، اخلاق کار اسلامی منشأ 

)ص( دارد، که موعظه کرد کار سخت باعث پاک خود را در قرآن، سخنان و عملکرد حضرت محمد
که این دیدگاه معنای مثبتی به کار در قرن هفتم  (. در حالی2117، 1شود )یوسف شدن گناهان می

های قرن بیست و یکم نیز همسو است. قرآن  داد، با تفکر معاصر درباره کار معنادار در سازمان می
کند و بر کسب و  ها تشویق می را در برخورد انسانها را در رعایت، انصاف و عدالت  کریم انسان

مان یای کسانی که ا»فرماید:  اشتراک علم تأکید دارد. قرآن کریم در آیه هشتم سوره مائده می
گران، شما را به ظلم و ید؛ و مبادا کراهت دیقدم بوده و به عدالت گواه باش د، برای خدا ثابتیا آورده

تر است و از خدا بترسید، همانا ادل باشید؛ که به عدالت نزدیکانحراف از عدالت رهنمون کند. ع
دهید، آگاه است و نیکوکار و بد مساوی نیستند. بدی را با آن )عمل( که  خداوند به گناهی که انجام می

)حج، « کنند دهیم و بدی را با نیکی دفع می و ما به آنان روزی می»(، 07 )سبا،« بهتر است، دفع کن
سخاوتمندترین مردم بعد از من، کسانی هستند »ن حضرت محمد)ص( آمده است: (. در سخنا79

ها در روز قیامت منفرد و مانند فرمانروایی خواهند  که علم را کسب کرده و سپس آن را تقسیم کنند. آن
 (.2171، 2)خالد و همکاران« آمد

کنند که  اس مینظارت نادرست، نقض اصول عدالت است؛ زیرا در چنین شرایطی کارکنان احس
دیدگاه منفی ها  رو آن (. از این2171، 3شود )احمد توسط سرپرستان خود با آنها ناعادلانه رفتار می

دهند  گذاری دانش، واکنش نشان میبا خودداری از اشتراک دارند و آمیز نسبت به سرپرستی توهین
به عنوان  کار اسلامیاخلاق  (. با این حال، پنهان کردن دانش تحت نظارت2173)فنگ و وانگ، 

همانا کسانی که آنچه را از دلائل روشن و »فرماید:  شود. قرآن کریم می یک نفرین در نظر گرفته می
کنند، لعنت خدا بر آنها  هدایت نازل کردیم، پس از آنکه در کتاب برای مردم بیان کردیم، کتمان می

                                                           
1. Yousef 
2. Khalid 
3. Ahmad 
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داند و بر  م وقف به کار را فضیلت می(. اصول اخلاقی اسلا2)آل عمران، « کنند است، که نفرین می
های کاری تأکید دارد. طبق نظر اخلاق کار  همکاری و مشورت به عنوان ابزاری برای غلبه بر چالش

اسلامی، همکاری و توسعه روابط اجتماعی خوب در محیط کار، رویکردی برای ایجاد هماهنگی در 
اسلامی همچنین با مسئولیت کاری (. اخلاق کار 2117زندگی فردی و اجتماعی است )یوسف، 

کند تا دانش و تجربیات خود را با همکاران به اشتراک  بالاتری همراه است، که افراد را تشویق می
(. کلمات رایج در ادبیات اخلاق کار اسلامی شامل عباراتی 2171 ،1بگذارند )حسن و همکاران

 (.2173 ،2هستند )کلمچی و توزون« دیرگذاری و م کارکنان، سازمان، دانش، رابطه، اشتراک»مانند 

برانگیز کنار بیایند و از اقدامات  های چالش کند که افراد باید با موقعیت اخلاق کار اسلامی تأکید می
 (.2171منفی خودداری کنند )جاوید و همکاران، 

 آمیز، سرپرستی توهین( نشان دادند که 2171) 3( و مرتضی و همکاران2171جاوید و همکاران )
دهد.  دهد و اخلاق کار اسلامی چنین انحرافی را کاهش می رفتارهای انحرافی سازمانی را افزایش می

( نیز نشان داد که زیردستان، با اخلاق کار اسلامی، دانش خود را در 2171پژوهش خالد و همکاران )
ق کار اسلامی شود که اخلا کنند. براین اساس، استدلال می پنهان نمی آمیز سرپرستی توهیننتیجه 

گذاری حفظ کند. در این راستا فرضیه سوم  را بر اشتراک آمیز سرپرستی توهینتواند اثر منفی  می
با  آمیز سرپرستی توهینشود: اخلاق کار اسلامی، در رابطه بین  پژوهش به این صورت مطرح می

 کند. گذاری دانش، نقش میانجی ایفا می رفتارهای اشتراک
 فرمود: سخاوتمندترین)ص( چنین بر کسب و انتشار دانش تأکید دارد. پیامبرهم اخلاق کار اسلامی

آورند را به اشتراک بگذارند؛ آنها در روز  مردم بعد از من کسانی هستند که دانشی که به دست می
بهترین وصیت و میراثی که »فرمایند:  آیند. همچنین پیامبر اکرم)ص( می قیامت مانند فرمانروایی می

وقفه و علم و حکمت است که پس از خود از  گذارد، فرزند مطیع و صدقه بی جا می خود به انسان از
سازی  دهد که اسلام به شدت پنهان (. این امر به وضوح نشان می2177، 4)حمید« برند آن بهره می

ایل تم آمیز سرپرستی توهین کند. دانش را ممنوع کرده و افراد را به انتشار و اشتراک دانش تشویق می
احترامی خود از بین ببرد  دارد که ادراکات منصفانه کارکنان را با رفتارهای گستاخانه، متکبرانه و بی

                                                           
1. Hassan 

2. Kalemci & Tuzun 
3. Murtaza 
4. Hamid 
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(. اما کارکنانی که سطح بالایی از اخلاق کار اسلامی را دارند، در برابر 2117، 1)فولگر و کروپانزانو
اهداف و مقاصد کاری، شوند. طبق اخلاق کار اسلامی،  رفتارهای منفی سرپرستان، محافظت می

های عادلانه وجود ندارد، باید انجام  های منفی که رویه وظایف اخلاقی هستند که حتی در موقعیت
دانش و همکاری میان مردم در محیط  (. اسلام به وضوح بر اشتراک 2171، 2شوند )خان و همکاران

هل کتاب( که آیات واضحه و آن گروه )از علمای افرماید:  کار تاکید دارد. خداوند به صراحت می
هدایتی را که فرستادیم، کتمان نمایند، بعد از آنکه آن را برای )هدایت( مردم در کتاب آسمانی بیان 

(. 713)بقره، « کنند کنندگان )از جن و انس و ملک( نیز لعن می ها را خدا و تمام لعن کردیم، آن
رفتارهای پنهان کردن دانش ماهیت معکوس  کند، اما اگرچه اسلام حفظ اسرار دیگران را تشویق می

دارند؛ زیرا قصد پنهان کردن دانشی را دارند که به طور خاص، توسط همکاران درخواست شده است 
(. این اقدام رد درخواست ممکن است به دلیل 2171، 4؛ کانلی و زوایگ2171، 3)سرنکو و بونتیس

ای باشد که در سازمان با  یا برخوردهای ناعادلانهها  جویانه از رویه نفرت شخصی یا یک واکنش انتقام
جویانه منع  های انتقام (. قرآن از اعمال شیطانی و واکنش2171شوند )سرنکو و بونتیس،  آن مواجه می

خیر و شرّ مساوی نیستند. بدی را با آنچه بهتر است، دفع کن؛ »فرماید:  طور که می کند. همان می
(. این 90 فصلت،« )ی دشمن تو بود، عزیزترین دوست تو شده استآنگاه خواهی دید، کسی که زمان

جویانه به  کند، حتی اگر واکنش تلافی دهد که اسلام رفتارهای ضدّ مولد را منع می نکته نشان می
های ناعادلانه باشد. بنابراین، کارکنانی که دارای سطح بالایی از اخلاق کار اسلامی هستند،  محرک

سازی دانش را انجام ندهند؛ زیرا این  ، رفتارهای پنهانآمیز سرپرستی توهین ممکن است در پاسخ به
ها در تضاد است. در این راستا، فرضیه چهارم پژوهش به این صورت  های اعتقادی آن امر با سیستم

سازی دانش،  با رفتارهای پنهان آمیز سرپرستی توهینشود: اخلاق کار اسلامی رابطه بین  مطرح می
 کند. ی ایفا مینقش میانج

 . پیشینه پژوهش4-3

سازی  پنهانبر  آمیز سرپرستی توهینچگونه »(، در پژوهشی با عنوان 2122) 5ما و همکاران
                                                           

1. Folger & Cropanzano 
2. Khan  
3. Serenko & Bontis 
4. Connelly & Zweig 

5. Ma 
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، که با روش توصیفی از نوع «های رقابت و همسالان گذارد: نقش کارکنان فروش تأثیر میدانش 
ین انجام دادند، به این نتیجه نفر از کارکنان بخش فروش در چ 219همبستگی، و با نمونه آماری 

 بر پنهان کردن دانش کارکنان فروش تأثیر مثبتی دارد. آمیز سرپرستی توهینرسیدند که 
و تأثیر آن بر رفتار  آمیز سرپرستی توهین»(، در پژوهشی با عنوان 2127) 1گل و همکاران

تگی و با نمونه آماری که با روش توصیفی از نوع همبس ،«در میان کارکنان فروشسازی دانش  پنهان
 انجام دادند، به این نتیجه رسیدند که های بیمه شاغل در پاکستان فروش شرکتنفر از کارکنان  901

 کارکنان رابطه مثبتی دارد.سازی دانش  پنهانبا رفتارهای  آمیز سرپرستی توهین
گذاری دانش:  و اشتراک آمیز سرپرستی توهین»در پژوهشی با عنوان (، 2127) 2اسلام و همکاران

که با روش توصیفی از نوع  ،«کننده اخلاق کار اسلامی و گرایش هدف یادگیری نقش تعدیل
انجام دادند، به این در پاکستان نفر از کارکنان یک پروژه اجرایی  191همبستگی و با نمونه آماری 

دارد. با این حال،  تأثیر مخربی بر اشتراک دانش در محیط کار آمیز سرپرستی توهین نتیجه رسیدند که
  کند. گرایش هدف یادگیری کارکنان و اخلاق کار اسلامی به کاهش این اثر مخرب کمک می

سازی دانش:  پنهانو  آمیز سرپرستی توهین» در پژوهشی با عنوان (،2121) 3غنی و همکاران
مونه آماری که با روش توصیفی از نوع همبستگی و با ن ،«نقش نقض قرارداد روانی و مالکیت روانی

نقض قرارداد  انجام دادند، به این نتیجه رسیدند کهدر چین نفر از کارکنان یک پروژه اجرایی  990
نقش میانجی دارد و مالکیت روانی سازی دانش  پنهانبا  آمیز سرپرستی توهینارتباط بین  روانی در

 را تعدیل کرد. سازی دانش پنهانو  آمیز سرپرستی توهینارتباط بین 
سازی دانش و  اطلاعاتی در مورد پنهان»(، در پژوهشی با عنوان 2121) 4ویگه و همکارانگرون

این حوزه  2121تا  2171های  ، که با روش فراتحلیل، مقالات بین سال«آمیز سرپرستی توهین
نزاکتی در محیط کار، و  آمیز، بی موضوعی را بررسی کردند، به این نتیجه رسیدند که سرپرستی توهین

های فریبنده تأثیرگذار است.  سازی دانش با انگیزه شدگی از محیط کار، به طور مثبت بر پنهان طرد
آمیز، قلدری در محیط کار، و عدالت سازمانی، به طور مثبت بر  بر این، سرپرستی توهین علاوه
 های فریبنده تأثیر دارد. سازی دانش بدون نیّت پنهان

                                                           
1. Gul  
2. Islam 

3. Ghani 
4. Groenewegen 



 1204، 3شماره ، 9دوره ، اطلاعاتعلوم و فنون مدیریت  333

 

 /h
ttp

://stim
.q

o
m

.ac.ir 

 
/h

ttp
://stim

.q
o
m

.ac.ir 

 
/h

ttp
://stim

.q
o
m

.ac.ir 

 
/h

ttp
://stim

.q
o
m

.ac.ir 

ها: مروری بر  در سازمانسازی دانش  پنهان»با عنوان (، در پژوهشی 2121) 1چوبیسا روپارل و
این  2171-2111های  که با روش فراتحلیل مقالات بین سال ،«نگر و راه رو به جلو روایت گذشته

آمیز یکی از عوامل بوجود آورنده  حوزه را بررسی کردند، به این نتیجه رسیدند که سرپرستی توهین
 سازی دانش است. ر اسلامی یکی از راهبردهای مقابله با پنهانسازی دانش بوده و اخلاق کا پنهان

همیشه کارکنان را به  آمیز سرپرستی توهینآیا »(، در پژوهشی با عنوان 2173) 2فینگ و وانگ
با روش  نظریه واکنش و تئوری حفاظت از منابع و، از دو دیدگاه «کند؟ پنهان کردن دانش تشویق می

آموزان صنایع آموزشی و تولیدی، نشان  نفر از دانش 711نمونه آماری  توصیفی از نوع همبستگی و با
طور  سازی دانش ارتباط معناداری ندارد، بلکه به طور مستقیم با پنهان به آمیز سرپرستی توهین دادند که

با جو تسلّط، با پنهان کردن  آمیز سرپرستی توهینغیرمستقیم از طریق ناامنی شغلی مرتبط است. 
 ه منفی دارد، اما جو عملکرد، رابطه مثبتی با پنهان کردن دانش نشان داد.دانش رابط

بر رفتارهای  آمیز سرپرستی توهینچگونه تأثیر »(، در پژوهشی با عنوان 2173) 3لیو و همکاران
جایی شغل  شده در مورد تمایل به جابه گری تعدیلگذاشت: بررسی میانجی غیراخلاقی کارکنان تأثیر 

نفر از کارکنان  113که با روش توصیفی از نوع همبستگی، و با نمونه آماری  ،«یو جو مراقبت
رابطه بین جایی شغل،  تمایل به جابه های دولتی در چین انجام دادند، به این نتیجه رسیدند که سازمان

گری کرده و جو سازی دانش( را میانجی و رفتار غیراخلاقی زیردستان )پنهان آمیز سرپرستی توهین
سازی دانش( را  و رفتار غیراخلاقی زیردستان )پنهانجایی شغل  تمایل به جابهراقبتی رابطه مثبت بین م

بر موفقیت  آمیز سرپرستی توهینتأثیر »در پژوهشی با عنوان  (،2173) 4زاهد و خطککند.  تعدیل می
توصیفی از نوع  که با روش ،«کننده ماکیاولیسم پروژه: نقش میانجی پنهان کردن دانش و نقش تعدیل

های دولتی در پاکستان انجام دادند، به این  نفر از کارکنان سازمان 011همبستگی، و با نمونه آماری 
سازی دانش واسطه  تأثیر منفی بر موفقیت پروژه دارد. پنهان آمیز، سرپرستی توهین نتیجه رسیدند که

و  آمیز سرپرستی توهیناولیسم رابطه بین و موفقیت پروژه بوده، و ماکی آمیز سرپرستی توهینارتباط بین 
 کند.  سازی دانش را تعدیل می پنهان

به  آمیز چه زمانی و چگونه سرپرستی توهین»در پژوهشی با عنوان  (،2171) 5خالد و همکاران
                                                           

1. Ruparel & Choubisa 
2. Feng & Wang 

3. Liu 
4. Zahid & Khattak 

5. Khalid 
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که با روش توصیفی از نوع  ،«شود: دیدگاه اخلاق کار اسلامی سازی دانش منجر می رفتارهای پنهان
نفر از کارکنان صنعت گردشگری پاکستان انجام دادند، به این  220نمونه آماری  همبستگی، و با

سازی دانش مرتبط بوده و  به طور مثبت با رفتارهای پنهان آمیز سرپرستی توهین نتیجه رسیدند که
 . سازی دانش نقش میانجی دارد با رفتارهای پنهان آمیز سرپرستی توهین، رابطه اخلاق کار اسلامی

کند تا در قالب یک مدل معادلات ساختاری،  ه به پیشینه پژوهش، تحقیق حاضر تلاش میبا توج
 اخلاق کار اسلامی،و  آمیز سرپرستی توهینروابط بین متغیرها را مورد ارزیابی قرار داده و براساس 

ی بینی نماید. چنین الگویی در تبیین رفتارها پیش سازی دانش را گذاری و پنهان اشتراکرفتارهای 
تاکنون مدنظر قرار نگرفته است، بلکه تمامی متغیرها بیشتر بر  سازی دانش، گذاری و پنهان اشتراک

اند.  های اثربخشی رهبری متمرکز بوده بر مبنای سبک سازی دانش گذاری و پنهان اشتراکرفتارهای 
تر هستند  و مبناییتر  ، متغیرهای بنیادیاخلاق کار اسلامیو  آمیز سرپرستی توهینحال آنکه متغیرهای 

را تحلیل کرد و پژوهش حاضر از  سازی دانش گذاری و پنهان اشتراکتوان رفتارهای  که بر مبنای آن می
کند،  های استان چهار محال و بختیاری بررسی می این جهت که این متغیرهای مبنایی را در دانشگاه

شده است و بیشتر در سازمان های های آموزشی انجام  که تا به حال چنین پژوهشی کمتر در سازمان
 تولیدی انجام شده، دارای نوآوری است.

 

 مدل مفهومی پژوهش -1شکل 

 پژوهش. روش 3

 یاز نوع همبستگ یفیها، توص حاضر از نظر هدف کاربردی و از نظر تحلیل داده پژوهش
های  دانشگاهن پژوهش شامل کارکنان شاغل در یجامعه آماری ااست.  (یمعادله ساختار یساز مدل)
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ای، انجام  گیری با روش تصادفی طبقه است که نمونهنفر  2211 به تعداداستان چهارمحال و بختیاری 
نفر از جامعه آماری را انتخاب کرد و واریانس نمونه را  91گیری، پژوهشگر ابتدا  شد. برای نمونه

اده از فرمول کوکران، بدست آمد. سپس با استف 117/1محاسبه کرد، که بیشترین مقدار واریانس 
 حجم نمونه محاسبه شد. 

 گیری جامعه محدود  نمونه -7فرمول 

  
 (    )

   

(   )   (    )
    

  
     (    ) (      )

(      )(   )  (    ) (     )
     

نمونه استخراج گردید و سپس متناسب  111گیری کوکران، برای کل مناطق براساس فرمول نمونه
ها استخراج شد. در این پژوهش با توجه  با حجم هر منطقه، زیرمجموعه نمونه لازم برای آن دانشگاه

( 7به حجم نمونه محاسبه شده از طریق فرمول کوکران، متناسب با هر طبقه، که در جدول شماره )
 گیری انجام شد.  آمده است، نمونه

 ات مربوط به جامعه آماریاطلاع -1جدول 

 حجم نمونه تعداد پرسنل منطقه

 072 3222 دانشگاه دولتی شهرکرد شهرکرد

 382 722 دانشگاه آزاد اسلامی واحد شهرکرد

 82 122 دانشگاه پیام نور استان

 62 022 دانشگاه علمی و کاربردی استان 

 32 55 موسسه غیرانتفاعی

 622 0055 جمع کل 

سوالات نامه استفاده شده است.  های مورد نیاز، از ابزار پرسش برای گردآوری دادهدر این پژوهش 
 در طیف لیکرت بوده، و ترکیب سوالات پرسشنامه به شرح زیر است. یتخصص

 ب سوالات پرسشنامهیترک -2جدول 

 نگارنده پرسشنامه شماره سوالات در پرسشنامه ها مولفه

 (0222تپر ) 3-35 آمیز سرپرستی توهین

 (0230پنگ ) 12-36 گذاری دانش اشتراک

 (0222هوف و دی ریدر ) 22-13 سازی دانش پنهان

 (3220علی ) 57-23 اخلاق کار اسلامی
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د و خبرگان یها قبل از اجرا، با استفاده از نظرات اسات به منظور بررسی روایی محتوایی، پرسشنامه
ها ابتدا  ها، این پرسشنامه  وایی صوری پرسشنامهقرار گرفتند. همچنین به منظور بررسی ر یمورد بررس

نفر از جامعه آماری پژوهش تکمیل شدند، و پس از ویرایش مفهومی برخی از سوالات،  71توسط 
گیری به لحاظ روایی صوری تایید شد. نتایج تحلیل عاملی تاییدی نشان داد که تمامی  ابزار اندازه

ها است.   دهنده مورد قبول بودن گویه هستند و این نشان 3/1های بالای   های برازش، سوال  شاخص
 ( آمده است.9نتایج تحلیل عاملی تاییدی در جدول شماره )

 نتایج تحلیل عاملی تاییدی ابزارهای پژوهش -3جدول 

 گیری نتیجه نتایج تحلیل عاملی تاییدی پرسشنامه سوالات

 آمیز سرپرستی توهین 35تا  3سوالات 
/df = 25/2 , GFI=2 25/ , 

AGFI = 25/2  , RMSEA= 21/2  
 برازش مدل مناسب است

= df/ گذاری دانش اشتراک 12-36سوالات  26/2 , GFI= 26/2 ,  
AGFI = 22/2 , RMSEA= 20/2  

 برازش مدل مناسب است

= df/ سازی دانش پنهان 22-13سوالات  22/3 , GFI= 27/2/2 , 

AGFI= 22/2 , RMSEA= 21/2  
 برازش مدل مناسب است

 اخلاق کار اسلامی 57-23ت سوالا
/df = 22/3 , GFI= 20/2/2 , 

AGFI= 22/2 , RMSEA= 23/2  
 برازش مدل مناسب است

ن ییها تع پرسشنامه ییایو پا ییزان رواید تا میپرسشنامه، تلاش گرد ین طرح مقدماتیپس از تدو
ن یبدده است. کرونباخ استفاده ش یآزمون، از روش آلفا ییاین پایین پژوهش به منظور تعیشود. در ا

به دست  یها د و سپس با استفاده از دادهیآزمون گرد شیپرسشنامه پ 91ه شامل یک نمونه اولیمنظور 
 یب اعتماد با روش آلفایزان ضری، مSPSS یافزار آمار ها و به کمک نرم ن پرسشنامهیآمده از ا

ن اعداد یباشد. ا  میکرونباخ محاسبه شد، که عدد بدست آمده برای هر ابزار به شرح جداول ذیل 
 ییایگر از پایا به عبارت دیت اعتماد و یهای مورد استفاده، از قابل آن است که پرسشنامه ۀنشان دهند

 .لازم برخوردار هستند
 ضرایب آلفای کرونباخ برای پرسشنامه پژوهش -4جدول 

 ضریب آلفای کرونباخ شماره سوالات در پرسشنامه ها مولفه

 85/2 3-35 آمیز سرپرستی توهین

 85/2 12-36 گذاری دانش اشتراک

 75/2 22-13 سازی دانش پنهان

 77/2 57-23 اخلاق کار اسلامی

2

2

2

2
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 های پژوهش . یافته2

با نقش میانجی  سازی دانش، گذاری و پنهان اشتراکبر  آمیز سرپرستی توهیناثرات  فرضیه اصلی:
 تاثیر دارد.اخلاق کار اسلامی، 

 
  مدل اصلی پژوهش -2شکل 

 برازش مدل -5جدول 

 گیری نتیجه مقدارمدل مقداراستاندارد های مورد بررسی شاخص

AVIF .برازش مدل مناسب است 22/0 آل در حالت ایده 1/1کمتر از  ا.وی.آی.اف 

GOF .برازش مدل مناسب است 77/2 05/2مقدار مناسب بیشتر از  جی.او.اف 

SPR .اسب استبرازش مدل من 3 3آل  حالت ایده اس.پی.آر 

RSCR .برازش مدل مناسب است 3 3آل  حالت ایده آر.اس.سی.آر 

SSR .برازش مدل مناسب است 3 7/2بیش از  اس.اس.آر 

NLBCDR .برازش مدل مناسب است 3 7/2بیش از  آن.ال.بی.سی.دی.آر 

ا آلی دارد. لذا، برازش مدل معنادار است. ب (، مدل وضعیت مناسب و ایده1با توجه به جدول )
گذاری و  اشتراکبر  آمیز سرپرستی توهینتوجه به جدول و مدل ارائه شده در بالا، ضرایب تأثیر 

 به شرح زیر است: اخلاق کار اسلامی،با نقش میانجی  سازی دانش، پنهان

 میبا نقش میانجی اخلاق کار اسلا سازی دانش، گذاری و پنهان اشتراکبر  آمیز سرپرستی توهینضرایب تأثیر  -6جدول 

 
سرپرستی 

 آمیز توهین

اخلاق کار 

 اسلامی

گذاری  اشتراک

 دانش

سازی  پنهان

 دانش

     آمیز سرپرستی توهین

    11/2 اخلاق کار اسلامی

   25/2 -66/2 گذاری دانش اشتراک

   -15/2 55/2 سازی دانش پنهان
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 داری روابط مدل بررسی معنی -7جدول 

 معناداری میزان اثر رابطه

 222/2 -66/2 گذاری دانش اشتراک -آمیز وهینسرپرستی ت

 223/2 -00/2 گذاری دانش اشتراک -اخلاق کار اسلامی -آمیز سرپرستی توهین

 223/2 33/2 سازی دانش پنهان -اخلاق کار اسلامی -آمیز سرپرستی توهین

 222/2 55/2 سازی دانش پنهان -آمیز سرپرستی توهین

گذاری دانش  اشتراکبر  اخلاق کار اسلامی،از طریق  آمیز هینسرپرستی تو(، 1با توجه به جدول )
اخلاق از طریق  آمیز سرپرستی توهیناست.  -22/1تاثیر منفی و معناداری دارد که ضریب این تاثیر 

است.  77/1تاثیر مثبت و معناداری دارد که ضریب این تاثیر  سازی دانش، پنهانبر  کار اسلامی
نیز معنادار و منفی بوده که ضریب گذاری دانش  اشتراکبر  آمیز تی توهینسرپرسهمچنین تاثیر مستقیم 

نیز معنادار و مثبت بوده  سازی دانش پنهانبر  آمیز سرپرستی توهیناست. تاثیر مستقیم  -11/1این تاثیر 
 است. 11/1و ضریب این تاثیر 

 همبستگی بین متغیرهای مکنون و خطا -8جدول 

 سازی دانش پنهان گذاری دانش اشتراک کار اسلامی اخلاق آمیز سرپرستی توهین 

 57/2 52/2 58/2 (85/2) آمیز سرپرستی توهین

 52/2 57/2 (88/2) 58/2 اخلاق کار اسلامی 

 56/2 (88/2) 55/2 50/2 گذاری دانش اشتراک

 (85/2) 53/2 50/2 51/2 سازی دانش پنهان

 :فرضیات فرعی
 پژوهش های فرعی مدل آزمون فرضیه -9جدول 

 ها فرضیه 
 میزان

 اثر

مقدار 

 معناداری

خطای 

 معیار

نتیجه 

 فرضیه

 تأیید 215/2 <222/2 -66/2 تأثیر دارد.گذاری دانش  اشتراک آمیز بر سرپرستی توهین فرضیه اول

 تأیید 211/2 <222/2 55/2 تأثیر دارد.سازی دانش  پنهان آمیز بر سرپرستی توهین فرضیه دوم

 تأیید 215/2 <222/2 -15/2 آمیز بر اخلاق کار اسلامی تأثیر دارد. توهین سرپرستی فرضیه سوم

 فرضیه چهارم 
سرپرستی  گری بین اخلاق کار اسلامی نقش میانجی

 دارد.گذاری دانش  اشتراک آمیز و توهین
 تأیید 215/2 <222/2 -00/2

 فرضیه پنجم
سرپرستی  گری بین اخلاق کار اسلامی نقش میانجی

 سازی دانش دارد. پنهان وآمیز  توهین
 تأیید 215/2 <222/2 33/2

 تأیید 211/2 <222/2 25/2 دارد.تاثیر گذاری دانش  اشتراک اخلاق کار اسلامی بر فرضیه ششم

 تأیید 215/2 <222/2 -15/2 دارد.تاثیر سازی دانش  پنهان اخلاق کار اسلامی بر فرضیه هفتم
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 گیری . نتیجه5

 سازی دانش، گذاری و پنهان اشتراکبر  آمیز سرپرستی توهیناثرات  تعیینپژوهش حاضر با هدف 
های  تایید گردید. این نکته با یافتهها  تمام فرضیهو  انجام شد اخلاق کار اسلامیبا نقش میانجی 

غنی و (، 2127اسلام و همکاران )، (21727گل و همکاران )(، 2122ما و همکاران )پژوهش 
(، فینگ و وانگ 2121) چوبیسا  روپارل و(، 2121و همکاران )گرونویگه ، (2121همکاران )

خالد و و  (2173زاهد و خطک ) (،2173، لیو و همکاران )(2173سعدیا و همکاران )(، 2173)
رفتارهای  باآمیز  سرپرستی توهینها نشان داد که  یافتههمسویی مستقیم دارد.  (2171همکاران )

ها را به انجام رفتارهای  زیردستان، آن نسبت بهآمیز  سرپرستی توهین سازی دانش رابطه مثبتی دارد. پنهان
کند. این رفتارها محدود به یک گروه کاری یا نمونه  سازی دانش متمایل می جویانه مانند پنهان تلافی

احترامی را  آمیز یا رفتار بی های تحقیرآمیز، زبان توهین کارکنان نگرش خاص نیست، بلکه هر کجا
دهند. کارکنان، پایه  جویانه یا منفی، واکنش نشان می در قالب برخی رفتارهای تلافی د،تجربه کنن

دانند و احساس بدرفتاری یا عدم احترام به کارکنان  ارزشمند بودن خود در سازمان را دانش خود می
د که همچنین نتایج نشان دا آنها نسبت به رفتارهای پنهان دانش تمایل پیدا کنند. شود تا باعث می

کند،  سازی دانش را وساطت می رفتارهای پنهان باآمیز  سرپرستی توهینرابطه بین  اخلاق کار اسلامی
 اهداف اخلاق کار اسلامی دهد. سازی دانش را کاهش می و پنهانآمیز  توهینرابطه مثبت بین  که طوری به

 ف نیز باید رعایت شوند.بیند که حتی در غیاب انصا مرتبط با کار را به عنوان تعهدات اخلاقی می
منجربه تعهد و انصاف در  اخلاق کار اسلامی، حاکی از آن است که حضور  نتایج پژوهش

کنند، کمتر به رفتارهای پیروی می اخلاق کار اسلامیشود. کارکنانی که به شدت از  محیط کار می
کنند. در  کار غلبه میشده در محیط  عدالتی درکزنند؛ زیرا بر رنجش نسبت به بی نامطلوب دست می

سرپرستی شود آنها در برابر تأثیر مثبت  در کارکنان باعث می اخلاق کار اسلامینتیجه، وجود 
بر رفتار پنهان کردن دانش کارکنان محافظت شوند. اگرچه کارکنان در برابر اقدامات  آمیز توهین

جه به اختیار و کنترل سرپرستان دهند و با تو جویانه بروز می خصمانه سرپرستان خود رفتارهای تلافی
تواند برای آنان  جویانه کارکنان می های کارکنان، هرگونه رفتار تلافی بر پیشرفت شغلی و پاداش

گیری مرتبط با دانش خود مستقل  جایی که کارکنان به طور کلی از نظر تصمیم ساز باشد. از آن مشکل
کنند،از  کار می آمیز سرپرستی توهینه تحت های پژوهش حاضر نشان داد کارکنانی ک هستند، یافته

با رفتار پنهان کردن  آمیز سرپرستی توهیندر محیط کار خودداری خواهند کرد.  گذاری دانش اشتراک
 همچنانآمیز،  سرپرستی توهینشود. برخی از کارکنان با وجود  دانش در محیط کار جبران می

این پژوهش پیامدهای متعددی برای مدیران های  کنند. یافته شرکت می گذاری دانش اشتراک در
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 های استان چهار محال و بختیاری دارد: دانشگاه
ها دارد. از  ای پرهزینه است که اثرات مخربی بر سودآوری دانشگاه پدیدهآمیز  سرپرستی توهین (7

نابراین، ها در ایجاد نوآوری مرتبط است، ب سازی دانش با توانایی دانشگاه آنجایی که رفتارهای پنهان
ها تبدیل شود. این رفتارها  چنین رفتارهایی ممکن است به تهدیدی برای اهداف استراتژیک دانشگاه

 های استان چهار محال و بختیاری کنترل شود.  در دانشگاهآمیز  سرپرستی توهینممکن است با کاهش 
را به طور آمیز  وهینسرپرستی تتوانند  های استان چهار محال و بختیاری معمولًا نمی دانشگاه (2

گاهی اوقات به دلایل استراتژیک است. با این حال، آمیز  سرپرستی توهینکامل حذف کنند؛ زیرا 
های  طور که یافته بر رفتار کارکنان، ممکن است به حداقل برسد. همانآمیز  سرپرستی توهینتأثیر 

ها به  محافظی در برابر واکنشتوانند به عنوان  ها و باورهای کارکنان می پژوهش نشان داد، ارزش
توانند روی ایجاد  های استان چهار محال و بختیاری می عمل کنند و دانشگاهآمیز  سرپرستی توهین

های اخلاقی در نیروی کار خود کار کنند. شواهد زیادی در ادبیات پژوهش وجود دارد که نشان  ارزش
توانند  های استان چهار محال و بختیاری می هتوان به مدیران آموزش داد. دانشگا دهد اخلاق را می می

تر اسلامی طراحی کنند؛ زیرا اسلام تنها  های آموزشی را برای مدیران، پیرامون اصول گسترده برنامه
های آموزشی ممکن است سطح  کند. برنامهای از زندگی راهنمایی می دینی است که ما را در هر زمینه

 های استان چهار محال و بختیاری افزایش دهد.  ان دانشگاهاخلاق کار اسلامی را در بین کارکن
سازی  های استان چهار محال و بختیاری باید بر درک علل رفتارهای پنهان مدیران دانشگاه (9

پذیر است که کارکنان  دانش در میان کارکنان تمرکز کنند. انتشار و مبادله دانش تنها زمانی امکان
شود که آنها احساس  شود. در واقع، این نکته باعث می ایت میاحساس کنند عدالت سازمانی رع

بدهی کنند و به جای دریغ نکردن، با به اشتراک گذاشتن دانش خود، پاسخ دهند. توزیع عادلانه 
تواند فرآیند تبادل دانش  فردی می طرفانه و معاملات عادلانه بین های بی های سازمانی، سیاست پاداش

های پولی  های استان چهار محال و بختیاری باید بر پاداش بر این، مدیران دانشگاه را ارتقاء دهد. علاوه
 و غیرپولی تمرکز کنند تا رفتار اشتراک دانش در بین کارکنان را ارتقاء دهند.

دهد که  اخلاق کار اسلامی، بینش قابل توجهی را ارائه می با مشاهده اخلاق تجاری از دریچه (0
یابد، کمک  در تنظیمات سازمانی کاهش میآمیز  سرپرستی توهینت مضرّ به درک زمانی که اثرا

شوند تا  های اسلام است که در آن افراد تشویق می براساس آموزه اخلاق کار اسلامی کند. اگرچه می
دانش را کسب کنند و با دیگران به اشتراک بگذارند و به اعمال بد با رفتار آموزنده پاسخ دهند، اما 

توان جهانی دانست. برمبنای ادبیات اخلاق  ها در تنظیم رفتار کاری اخلاقی را می ین آموزهپیامدهای ا
های  آن را به ابزاری قدرتمند برای بررسی تفاوت اخلاق کار اسلامی، کار اسلامی، کاربرد جهانی
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 کند. ها تبدیل می کاری و تعهد در بین فرهنگ
تنها باید برای بهبود عملکرد،  چهارمحال و بختیاری نه های استان  ها نشان داد که دانشگاه یافته (1

روی کارکنان تمرکز کنند، بلکه باید روی نظارت بر آنها نیز تمرکز داشته باشند؛ زیرا اقدامات خصمانه 
تواند این تلاش را مختل کند. این نکته بدان معناست که سرپرستان پرمشغله باید به طور  آنها می

گیری، باید  صفانه با کارکنان پاسخگو باشند. مشارکت آنها در فرآیندهای تصمیمجدی در قبال رفتار من
شود، محدود شود. اگر چنین  آمیز در محیط کار مشاهده می ای از رفتار توهین زمانی که هرگونه نشانه

های خود، برای ایجاد روابط مثبت با  هایی رخ دهد، سرپرستان باید از نظر توسعه توانایی موقعیت
ها باید به کارکنان فرصت داد تا  ردستان آموزش ببینند. برای تقویت فرهنگ تسهیم دانش در سازمانزی

 گیری شرکت کنند.  در فرآیندهای تصمیم
 شود:های پژوهش پیشنهاد می با توجه به یافته

توصیه سازی دانش را اصلاح کرد، یا در سازمان بهبود داد،   ( برای آنکه بتوان نگرش نسبت به پنهان7
شود منشور اخلاقی کاملی در سازمان تنظیم گردد و این منشور اخلاقی در سازمان اجرایی شود.  می

ها و قواعدی باشد تا اخلاق کار اسلامی را در ابعاد مختلف  منشور اخلاقی باید حاوی اصول، رویه
 صول کلیدی اجرایی کرد.ازجمله کار و تلاش، انضباط کاری و... مد نظر قرار داده و آنها را به عنوان ا

های استان چهارمحال و بختیاری، خود به اجرای اصول و  گردد مدیران در دانشگاه( توصیه می2
مفاهیم ارزشی منطبق با اخلاق کار اسلامی بپردازند. لذا ابتدا همه مدیران باید به صورت دقیق و 

ا کنند، گفتمان صوری و ظاهری در کامل، در حوزه اخلاق کار اسلامی توجیه شده و به آن اعتقاد پید
کند، بلکه صحبت کردن صوری مورد اخلاق کار اسلامی چندان مطلوب نبوده و مشکلی را حل نمی

شود تا افراد نسبت به اصول اخلاق کار اسلامی بدبین شده و یا حتی از آن و ظاهری تنها باعث می
 برای رسیدن به اهداف خود سوءاستفاده کنند.

 با و کنند برگزار اسلامی کار اخلاق اصول با آشنایی ۀزمین در آموزشی های دوره ید( مدیران با9

 دارند. آموزشی های برنامه فعالی در مشارکت کارکنان ۀکه هم شود حاصل اطمینان تمهیداتی، اتخاذ

های گروهی و آموزشی، روحیه تلاش و کار در افراد تقویت شود. برای  ( از طریق انجام فعالیت0
تنها  هایی نمود که نه توان بخشی از ارزیابی عملکرد پرسنل را منوط به شاخص منظور حتی میاین 

 کاربردی و اجرایی باشد، بلکه با اعتقاد به آن امور انجام شود.

 انجام ۀزمین در سازمانی عدالت برقراری برای لازم و تمهیدات ها سیاست ایجاد با ( مدیران1

اخلاق کار اسلامی را در سازمان  بتوانند ها، سیاست این اجرای ۀنحو بر نظارت و دانشگاه امور
 .را کاهش دهند سازی دانش پنهانتقویت نمایند و انگیزه 
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