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• Organizational justice has a positive 

and significant effect on knowledge 
sharing behavior  

• Organizational commitment has a 
positive and significant effect on 
knowledge sharing behavior   

• Using structural equation modeling to 
analyze data. 
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Medical staff, with their specialized knowledge and practical experiences, 
have a direct impact on treatment and health outcomes. This study 
investigated the effect of commitment and perception of organizational 
justice on the motivations for knowledge sharing of medical staff at Abolfazl 
Hospital in Kashmar. The main objective of the study was to investigate the 
effect of organizational commitment and perception of organizational justice 
on the motivations for knowledge sharing at Abolfazl Hospital in Kashmar. 
This is an applied study, in which the statistical population consisted of 112 
medical staff at the hospital, and the questionnaire was distributed among all 
members as a census, and finally 98 usable questionnaires were collected. 
Data analysis and hypothesis testing were performed using the 
bootstrapping technique and structural equation modeling in SPSS and 
Smart PLS software, which focused especially on the effects existing at 
Abolfazl Hospital. The content validity of the questionnaires was confirmed 
by experts, and their reliability was calculated using Cronbach's alpha 
coefficient. The results showed that organizational commitment with an 
impact coefficient of 0.377 and perceived organizational justice with an 
impact coefficient of 0.470 have a positive and significant effect on 
knowledge sharing motivation. In particular, increasing organizational 
commitment and a sense of justice in the workplace significantly increase the 
motivation of medical staff to share knowledge. This study emphasizes the 
importance of strengthening organizational commitment and justice and 
suggests that hospital managers focus on these factors to help improve the 
quality of medical services and increase the efficiency of medical teams.  
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1.  Introduction 

In healthcare settings, the quality of services 
depends largely on the organization's ability to 
effectively utilize the knowledge and experiences of 
its healthcare staff. Knowledge sharing not only 
helps improve individual and team performance, but 
can also increase patient satisfaction and reduce 
medical errors. However, employees' willingness to 
share knowledge is not limited to technical skills or 
knowledge alone, but is also influenced by 
behavioral and organizational factors such as 
employees' commitment to the organization and 
their perceptions of organizational justice. 
Examining these factors can provide a deeper 
understanding of the motivations for knowledge 
sharing in hospitals. This study aimed to investigate 
the effect of organizational commitment and 
perceived organizational justice on the motivation 
for knowledge sharing of medical staff in Hazrat 
Abolfazl Hospital, Kashmar County. The research 
focused on showing which dimensions of these two 
variables play the greatest role in shaping employees' 
motivation for knowledge sharing. 

2.  Methodology 

This research is applied in terms of purpose and 
descriptive-correlational in terms of method. The 
statistical population included all 112 medical staff of 
Hazrat Abolfazl Hospital, among whom the 
questionnaire was distributed as a census and finally 
98 valid questionnaires were collected. The data 
collection tools included standard organizational 
commitment questionnaires (Meyer & Allen, 1991), 
organizational justice (Colquitt et al., 2001; Wu et al., 
2022; Yeganeh, 2024), and knowledge. The validity 
of the tools was confirmed by experts and their 
reliability was reported with Cronbach's alpha 
higher than 0/84 SPSS and Smart PLS software were 
used for data analysis, and structural equation 
modeling with bootstrapping technique was applied. 

3.  Results and Discussion  

Data analysis showed that both organizational 
justice and organizational commitment variables 
have a positive and significant effect on knowledge 
sharing motivation. The impact coefficient of 
organizational justice was calculated to be 0.470 and 
the impact coefficient of organizational commitment 
was calculated to be 0.377 Among the dimensions of 
organizational commitment, continuance 
commitment had the highest impact 0.800 on 
knowledge sharing behavior. Also, among the 
dimensions of organizational justice, procedural 
justice showed the highest impact 0.795 These 
findings indicate that employees who feel that they 
are treated fairly in the organization and consider 
themselves committed to continuing cooperation are 
more inclined to share knowledge. The results of this 
study, consistent with previous studies, show that 
strengthening the sense of justice in the organization 

and improving the level of employee commitment, 
especially in healthcare settings, can pave the way 
for the development of a knowledge sharing culture. 
In practice, organizational justice increases 
employee trust and job satisfaction, and 
organizational commitment leads to the formation 
of a sense of belonging and responsibility. The 
combination of these two factors creates a strong 
incentive for employees to actively participate in the 
transfer of knowledge and experience. 

4.  Conclusions 

This study emphasizes the importance of hospital 
managers' attention to organizational justice and 
employee commitment. Implementing policies such 
as fair distribution of rewards, transparency of 
decision-making processes, holding training 
programs, and strengthening employees' sense of 
belonging to the organization can lead to promoting 
knowledge sharing and ultimately improving the 
quality of medical services and increasing the 
efficiency of medical teams. 
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  یدرمان  جیبر نتا  ی میمستق  تأثیرخود،    یعمل  يهاو تجربه  یکادر درمان با دانش تخصص
بهبود خدمات بهداشت به بررس  ن یا  .دارند  یو  ادارك عدالت    تأثیر  یپژوهش  و  تعهد 

انگ  یسازمان ب  يهازه یبر  درمان  کادر  دانش  (ع)    مارستانیاشتراك  ابوالفضل  حضرت 
است پرداخته  اص  .شهرستان کاشمر  و    یتعهد سازمان  تأثیر  یبررس  ق،یتحق  یلهدف 

حضرت ابوالفضل (ع)    مارستانیاشتراك دانش در ب  يهازه یبر انگ  یادارك عدالت سازمان
  112شامل    يبوده که جامعه آمار   يپژوهش از نوع کاربرد  نیا  .شهرستان کاشمر است 

  عضاا  هیکل  نی ب  يصورت سرشمارمذکور بود که پرسشنامه به  مارستانیکادر درمان ب
ها و  داده  لی تحل  .شد    يآوراستفاده جمع پرسشنامه قابل  98  تیدرنهاو    د،یگرد  عیتوز

  ي معادلات ساختار   يسازو مدل   نگیاستراپبوت  کیبا استفاده از تکن  هاهیآزمون فرض
  راتیتأث  يبر رو  ژهیوبه  ها لیتحل  نیانجام شد که ا  Smart PLSو    SPSS  يافزارهادر نرم

ها  پرسشنامه   ییمحتوا  ییروا  .حضرت ابوالفضل (ع) متمرکز است  مارستانیموجود در ب
متخصصان   همچن  دیگرد  تأییدتوسط  از ضر  هاآن   ییایپا  نیو  استفاده    ي آلفا  بیبا 

  377/0  تأثیر  بیبا ضر  ینشان داد که تعهد سازمان  جینتا  .کرونباخ محاسبه شده است
  ي ها زه یبر انگ  يو معنادار   بتمث  تأثیر  470/0  تأثیر  بیبا ضر  یو ادراك عدالت سازمان

کار    طیو احساس عدالت در مح  یتعهد سازمان  ش یافزا  ژه،یوبه  .اشتراك دانش دارند
مطالعه    نیا   .دهدیم  شیاشتراك دانش افزا  يکادر درمان برا   زهیانگ  یتوجهطور قابل به

اهم سازمان  تیتقو  تیبر  عدالت  و  پ  دیتأک  یتعهد  و    ران یمد  کندیم  شنهادیدارد 
  شیو افزا  یخدمات درمان   تیف یعوامل تمرکز کنند تا به بهبود ک  نیبر ا  هامارستان یب

 . ندیکمک نما  یدرمان  يهامیت  ییکارا
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  مقدمه -1

برا  يهاسازمان پ   يموفق،  و  مح  شرفتی بقا  و    ا یپو  طیدر 
رو  ،یرقابت ن  ییکردهایبه  منعطف  و  د  دارن  ازیهوشمندانه 

)Okhravi et al., 2022(.  يریگبهره  کردها،یرو  نیاز ا   یکی 
استراتژ است  يهاي از  دانش  ا  .اشتراك  که    نیاز  روست 

ت  در حال توسعه اس  تیریدانش و مد   نهیدر زم  ها پژوهش
)Balouchi & Hosseini, 2022(.    یی دارا  کی  عنوانبهدانش  

محور نقش  توانمندساز  يارزشمند،  براسازمان  يدر    يها 
چالش با  دستمقابله  و  ا  ی اب یها  اهدافشان  د  کنیم  فایبه 

)Faizolahy et al., 2023(.   دن عصر    يایدر  به  که  امروز 
  ي هاطیاطلاعات و دانش معروف است، اشتراك دانش در مح

خدمات   تیفیدر بهبود ک  يدیعامل کل  کی  عنوانبه  یدرمان
کارا م  یدرمان  يهامیت  یی و  حوزه    .شودیشناخته  در 

  ي اژهیو  تیکادر درمان از اهم  نیسلامت، اشتراك دانش ب
سطح دانش و    يبه ارتقا  تنهانه  ندیفرا  نیا  .برخوردار است

م  يفرد  يهامهارت ک  کند، یکمک  بهبود  به   تیفیبلکه 
گروه  تیتقو  ،يوربهره  شیافزا  ،یدرمان  خدمات و    یکار 

 . )Ghaffari et al., 2019(  شود یمنجر م  زین  ينوآور  جیترو
ب در    يدیکل  ی عامل  عنوانبه  ها مارستانیاشتراك دانش در 

شناخته   مارانیخدمات و بهبود مراقبت از ب  تیفیک  يارتقا
امر   نیا  .)Abolghasem Mosalman et al., 2022(  شودیم
نتا  بهمنجر    تواندیم   تیرضا  شیافزا  ،ی درمان  جیبهبود 
خطاها  مارانیب کاهش  و  کارکنان    جاد یا.شود  یپزشک  يو 

از موضوعات و مسائل    یکی و تعهد کارکنان    زشیاعتماد، انگ
ارتباط با    يدیکل   . دانش  کارکنان است  يگذاراشتراك در 
برا  زه یانگ  جادیا درمان  کادر  دان  يدر  مستلزم   ش اشتراك 

تحل  یی شناسا م  ی عوامل  قیدق  لیو  که  بر    توانند یاست 
که احساس عدالت    یطیمح  .باشند  رگذاریآنان تأث  يرفتارها

سازمان تعهد  تقو  یو  آن  م  تیدر  افزا  تواندیشود،    شیبه 
 . کمک کند  تیریکارکنان و مد   انیاعتماد و تعامل مثبت م

و عدالت    یاند که تعهد سازماننشان داده  ریاخ  يهاپژوهش
م  یعوامل  ازجمله  ی سازمان که   طوربه  توانندیهستند 

انگ  يمعنادار دانش    يهازهیبر    بگذارند   تأثیراشتراك 
)Colquitt et al., 2001; Abolghasem Mosalman et al., 

 ياو حرفه  ی عاطف  یوابستگ  يبه معنا  ی تعهد سازمان .)2022
به   م  سازمانکارکنان  و  است   رات یتأث  تواندیخود 

رفتارها  یتوجهقابل گروه  يفرد  يبر  مح  ی و  کار    طیدر 
باش ( داشته  وزارت   قاتیتحق  .)Meyer & Allen, 1991د 

ن کارکنان    د یتأک  زیبهداشت  در  بالا  تعهد  که  است  کرده 
نارضا  تواندیم کاهش  افزا  یشغل  ی تیبه  به    ل یتما  شیو 

به    ی عدالت سازمان  گر، ید  ياز سو  . داشتراك دانش منجر شو
برابر و  انصاف  مح  ياحساس  م  طی در  مربوط  و    شودیکار 

کارکنان    ي و رفتارها  زهیانگ  ، یشغل   تیبر رضا  یمثبت  راتیتأث
پ   .دارد داده  نیشیمطالعات  نشان  بهداشت  که وزارت  اند 

اشتراك دانش در    زهیانگ  ش یبه افزا  تواند یم  ی عدالت سازمان
  ی خدمات درمان  تیفیمختلف کمک کرده و ک  يهازمانسا

 ن،یبنابرا  .)Wu et. al., 2022د (را ارتقاء ده  مارانیب  تیو رضا
عم چگونگ   قیدرك  سازمان  تأثیر  یاز  عدالت    ی تعهد  و 

انگ  یسازمان مد  زهیبر  به  دانش  و    رانیاشتراك 
م  گذاراناستیس راهکارها  کندیکمک   يبرا  يمؤثر  يتا 

توسعه   ی درمان  يهاط یدانش در مح  تراكارتقاء فرهنگ اش
در نظام    يدیکل  ينهادها  عنوانبه  هامارستانیب  رایز  .دهند

به توجه   ازیمواجه هستند که ن  یخاص  يهاسلامت، با چالش
نبه  ی درمان  يهاطیمح  . دارند  ژهیو خاص    ازمند ی طور 

هستند،    يبرا  یی راهکارها دانش  اشتراك  فرهنگ  ارتقاء 
ک  چراکه کارا  خدمات  تیفیبهبود    ی درمان  يهامیت  ییو 

نتا   یمیمستق  تأثیر  تواندیم داشته   مارانیب  ی درمان  ج یبر 
  ی تعهد و عدالت سازمان  راتیحال، مطالعه تأث  ن یبا ا  . دباش

در مناطق    ژه یوبه  ها، مارستانیاشتراك دانش در ب  زهیبر انگ
شهرستان   یخاص نمانند  هنوز    ي های ررسب  ازمندیها، 

بررس  نیا  .است  يترقیدق دنبال  به  تعهد    تأثیر  یپژوهش 
رفتار اشتراك دانش در    زهیبر انگ  ی و عدالت سازمان  ی سازمان

حضرت ابوالفضل (ع) شهرستان   مارستانیکادر درمان ب  نیب
است داده  نیشیپ   قاتیتحق  .کاشمر  تعهد  نشان  که  اند 

بر   ينادارمع  راتیتأث  توانندیم  یو عدالت سازمان   یسازمان
  ن یبا ا  ).Wu et al., 2022( د  کارکنان داشته باشن  يرفتارها
ب  نهیزم  درحال،   بر    نیا  تأثیرو    هامارستانیخاص  عوامل 

  د ی تأک  .انجام شده است  ياشتراك دانش، مطالعات محدود
خاص   مارستانیب  کیدر    یسازمان   عدالت  وبر مطالعه تعهد  

خاص    يهایژگیو و  اتیکه به جزئ  دهد یم  اامکان ر  نیبه ما ا
مح تأث  میبپرداز  طیآن  بر    نیا  یواقع  راتیو  را  عوامل 
درمان  يرفتارها رابطه  علاوه به  میکن  لیتحل  ی کادر   خرده، 

قبل  م یمفاه  نیا  ابعاد مطالعات  بررس  طوربه  یدر    یجامع 
ن است،  که   کیبه    ازینشده  دارد  وجود  جامع  مطالعه 

را برطرف کند    می مفاه  نی ا  راتیتأث  با مرتبط   يهایدگیچیپ 
 حیتوض  یچارچوب شفاف و کل  کیرا در    هاآن   نیو رابطه ب

  زمان هم  یپژوهش در بررس  نیا  يجهت نوآور  نیدهد از هم
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انگ  ی ابعاد تعهد و عدالت سازمان  تأثیر رفتار   زهیبر موانع و 
م در  دانش  در    ان یاشتراك  و   مارستانیب  ک یکادر درمان 

  يکاربرد  يبه ارائه راهکارها  تواندیم   کردیرو  نیا.خاص است
کمک کند و در    طیمح  نیبهبود اشتراك دانش در ا  يبرا
  زین  ها مارستانیب  گریآن ممکن است به د  جیحال نتا  نیع 

شکاف    نیبه دنبال پر کردن ا  قیتحق  نیباشد ا  میقابل تعم
نتا  یعلم م  نیا  جیاست  مد  تواندیپژوهش   رانیبه 

حوزه سلامت کمک کند تا    گذاراناستیو س  ها مارستان یب
شناسا  برنامه  مؤثرعوامل    ییبا  دانش،  اشتراك    ي هابر 

فرهنگ اشتراك دانش در    جیترو  يرا برا  يمؤثر  يامداخله
  ی علم  اتیادب  يسازیکنند و به غن  یطراح  يکار  يهاطیمح

 . بهداشت کمک کند  يهادانش در سازمان  تیریدر حوزه مد

  ي نظر یمبان  -2

 ی تعهد سازمان -1- 2

  ت یریدر مد  يدیکل  میاز مفاه  یکیعنوان  به  یسازمان  تعهد
 موردتوجهگذشته    يهااز دهه  ، یو رفتار سازمان   ی منابع انسان

مد  ژهیو و  است  رانیپژوهشگران  گرفته  مفهوم    نیا  .قرار 
کارکنان نسبت   يو وفادار  یدلبستگ  زانیطور خاص به مبه

دارد اشاره  آن  اهداف  و  خود  سازمان                                      به 
)Salehi-Kordabadi & Zad-Dosti, 2020  .(ی و نقش مهم  

تع رضا   تیفیک  نییدر  و  ا  ی شغل  تیعملکرد    فا یکارکنان 
  ی تعهد سازمان    ، یو درمان   یبهداشت  يهاستمیسدر  .کند می
کارکنان    يو وفادار  يبندیپا  زانیعنوان مبه  یطور عمومبه

م  یتقس  ی و  به سه بعد اصل  شودیم  فیبه سازمان خود تعر
 .يدار، و تعهد هنجارتعهد ادامه ،ی شود: تعهد عاطف

ایعاطف  تعهد دلبستگ  نی:   به  به    یعاطف  یبعد  کارکنان 
دارد اشاره  عاطف  .سازمان  تعهد  با  به  ی کارکنان    ل یدلبالا، 

تما  یاحساس دارند،  سازمان  به  نسبت  به   يشتریب  لیکه 
م  ماندنیباق  نشان  سازمان  انگ  باعلاقهو    دهندیدر    زه یو 

  .ندپردازیخود م فیبه انجام وظا يشتریب
اادامه  تعهد به دلا  نیدار:  اقتصاد  یمنطق  لیبعد   يبرا  يو 

م  مربوط  سازمان  در  کار  تعهد    .شودیادامه  با  کارکنان 
دلادامه  به  معمولاً  سازمان    يها نهیهز  لیدار  عدم    ای ترك 

فرصت جستجو  یشغل   يهاوجود  در  در    يبهتر  ماندن 
 . )Meyer & Allen, 1991( سازمان خود هستند

مسئول  نیا  :يهنجار  تعهد احساس  به  وظ  تیبعد   فهیو 
  ي کارکنان با تعهد هنجار .شودینسبت به سازمان مربوط م

م دل  کنندیاحساس  به  اخلاق  لیکه  احساسات    یاصول  و 
همکار  ،یشخص ادامه  به  هستند   يموظف  سازمان    با 

)Meyer & Allen, 1991(. 

 یدرمان يهاطی در مح ی تعهد سازمان - 2- 2

سازمان  ،ی درمان  يهاط یمح  در و  یتعهد  در    ياژهینقش 
ک  يرگذاریتأث درمان  تیفیبر  رضا  ی خدمات    مارانیب  تیو 

  ی اند که کارکنان با تعهد سازمان مطالعات نشان داده  .دارد
دارند و    ی در ارائه خدمات درمان  يبالا معمولاً عملکرد بهتر

 يوربهره  نیو همچنند  دهیم  شیرا افزا  مارانیب  تینرخ رضا
  در سازمان دارند   يبه ماندگار  شتریب  لیدارند و تما   يبالاتر

)Falaki Koluri et al., 2020 (.  به  نیا در    ژه یوامر 
 تیفیکه ک  یی مهم است  جا  یو مراکز بهداشت  ها مارستان یب

  ی درمان  جیبر نتا  میطور مستقبه  یخدمات و تعاملات انسان
که تعهد    کنندیم   د یتأک  ریاخ  يهاپژوهش  . گذاردیم  تأثیر

کل  کیعنوان  به  تنهانه  یسازمان افزا  يدیعامل    شیدر 
عامل مهم در    کیعنوان  کارکنان، بلکه به  تیعملکرد و رضا

کل عملکرد  ن  یبهبود  م  زیسازمان                       شودیشناخته 
)Meyer & Allen 1991  ؛Danlami, 2011(.  در    ژهیوبه

منجر   تواند یم  ی تعهد سازمان  ، یو درمان  یبهداشت  يهاطیمح
کادر    نیتعامل مثبت ب  شیخدمات و افزا  تیفیبه ارتقاء ک
در    یعنصر اساس  کی  یتعهد سازمان .  شود  مارانیدرمان و ب

  يهاط یدر مح  .کارکنان است  یشغل  تیبهبود عملکرد و رضا
سازمان   تیتقو  ،ی درمان ک  تواندیم  یتعهد   تیفیبهبود 

 . داشته باشد دنبال به ار مارانیب تیخدمات و رضا

 یعدالت سازمان -2-3

 ي ادراك کارکنان از انصاف و برابر  يبه نحوه  ی سازمان  عدالت
دارد اشاره  سازمان  اصل  نیا  .در  بعد  سه  شامل    یمفهوم 

توز رو  ،ی عیعدالت  تعامل   ياهیعدالت  عدالت  که    ی و  است 
فرآ  یکل  طوربه و  تعاملات  سازمان    يندهایبر   تأثیردرون 
  ی مانابعاد عدالت ساز  نیا   ،ی درمان  يهاطیدر مح  .گذاردیم
توجه  راتیتأث  تواندیم انگ  یقابل  برا  زهیبر    يکارکنان 

همکار و  دانش  باشد   یگروه   ياشتراك                         داشته 
)Colquitt et al., 2001( . 

توز یعیتوز  عدالت در  انصاف  به  پاداش  ج ینتا  عی:   در  و  ها 
را درك    یعیعدالت توز  یکارکنان زمان   .سازمان اشاره دارد

عادلانه   طوربه  ها ه یها و تنبکه احساس کنند پاداش  کنندیم
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م اعمال  عملکردشان  با  متناسب                            د شویو 
)Mubashar et al., 2022(. 

  ج یکه نتا   ییهاهیو رو  ندها ی:  به انصاف در فرآياهیرو  عدالت
اگر کارکنان    .شودیاطلاق م  شود،یم  نییتع  هاآن   قیاز طر

با احترام   ها آنمشارکت داشته باشند و با    ندها یفرآ  نیدر ا
نباشند، عدالت    یراض  جهیاگر از نت  یو انصاف رفتار شود، حت

 . )Mubashar et al., 2022د (کننیرا درك م ياهیرو
کی تعامل  عدالت به  ب  تیفی:  رفتار  و  در    يفرد  نیتعاملات 

را درك    یعدالت تعامل   یکارکنان زمان   . کار اشاره دارد  طیمح
با   هاآنو همکارانشان با  رانیکه احساس کنند مد  کنندیم

همدل  م  یاحترام،  رفتار  متقابل  درك                  د کننیو 
)Mubashar et al., 2022(. 
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  دا یپ   ياژهیو ت یاهم ی عدالت سازمان  ، یدرمان ي هاطیمح در
روبرو هستند    ی خاص  يهابا چالش  ها طیمح  ن یا  رایز  کند یم

فشارها و    ازین  ،يکار  د یشد  يکه شامل  مکرر  تعاملات  به 
تصم  نیبکینزد لزوم  و  درمان  و    عیسر  يهاي ریگمیکادر 

است سازمان  .مؤثر  بر   میمستق   طوربه  تواندیم  یعدالت 
  تأثیر  یدرمان  يهاطیکارکنان در مح  زهیو انگ  یشغل  تیرضا

کارکنان  عنوانبه  .بگذارد م  ی مثال،  احساس   کنندیکه 
و   يریگمیتصم  يندهایفرآ است  منصفانه  سازمان  در 

توز  طوربهها  پاداش رضا  شود،یم  عیعادلانه   تیمعمولاً 
انگ  يشتریب و  دارند  خود  شغل    ي برا  يشتریب  زهیاز 

همکار  يگذاراشتراك  و  د  يدانش  دارند    گرانی با 
)Masterson et al., 2000(. یی جا  ،ی درمان  يهاط یدر مح  

همکار و  اعتماد  اهم  نیب  يکه  دارد،     يادیز  تیکارکنان 
سازمان  تیرعا تقو  تواند یم  ی عدالت  و    نیا  تیبه  اعتماد 

در محل   زیآمتعاملات منصفانه و احترام  .کمک کند   يهمکار
م اف  تواندیکار  به    لیتما  شیزاموجب  کارکنان 
تجرب  يگذاراشتراك  و  د   اتیدانش  با  و    گرانیخود  شود 

ت عملکرد  داشت  یمیبهبود  دنبال  به  باشند    را        ه 
)Konovsky, 2000(.  سازمان کاهش    تواندیم  ی عدالت  به 

تعارض  یتینارضا  کند کمک  یسازماندرون  يهاو 

)Hosseini & Koneshloo, 2024(.  کار    طیمح  کی  جادیا
کارکنان    زهیبه انگ  تواندیم   یعدالت سازمان  تیمثبت و رعا

  ی گروه  يندهایاشتراك دانش و مشارکت فعال در فرآ  يبرا
از    یناش  يهایتینارضا  ،ی درمان   يهاطیدر مح  .کمک کند

  تیفیها و کاهش کبه تعارض  تواندیاحساس عدم عدالت م

شود منجر  سازمان   تیرعا  ن،یبنابرا  .خدمات    ی عدالت 
ها  تعارض  شمثبت و کاه   يکار  طیمح  کی  جاد یبه ا  تواندیم

اشتراك دانش    يکارکنان برا  زهیکمک کند و به نوبه خود انگ
افزا را  فعال  مشارکت  به   .)Bies, 2015(  دهد   شیو  توجه 

سازمان  انگ  تواندیم  یعدالت  بهبود  افزا  زهیبه  سطح   شیو 
م در  دانش  درمان  انیاشتراك  کند   ی کادر    جاد یا  .کمک 

و تعاملات    ععادلانه مناب  عی منصفانه و شفاف، توز  ي ندهایفرآ
ا  تواندیم  زیآماحترام  و    یتیحما  يکار  طیمح  ک ی  جادیبه 

انگ و  کرده  کمک  برا  زهیمثبت  و    يهمکار  يکارکنان 
 . دهد شیدانش را افزا يگذاراشتراك 

 اشتراك دانش  -2-5

معنا  اشتراك به  اشتراك  يدانش  به  و   يگذارانتقال 
مهارت تجرباطلاعات،  و  در  گروه  ا ی افراد    انیم   اتیها  ها 

  .)Karimi Zarachi et al., 2023(  ها و جوامع استسازمان
دهه  ژه یوبهمفهوم،    نیا اصول   ی کیبه    ر،یاخ  ي هادر  از 

در ارتقاء    ی و نقش مهم  شدهلیتبددانش    ت یریدر مد  يدیکل
فرآسازمان  کردعمل بهبود  و    . کند یم  فا یا  يکار  يندهایها 

دانش   تعر  ندیفرآ  عنوانبه اشتراك  فعال  و    ف یداوطلبانه 
خود را   اتیها، و تجربکه در آن افراد دانش، مهارت   شودیم

د اشتراك  گرانیبا                                              گذارند    می به 
)Karimi Zarichi et al., 2023(.  سازمان  ندیفرآ  نیا ها  به 

م دارا  کند یکمک  از  خود   يکرف  يهاییتا  نامشهود  و 
طر  يبرداربهره از  و  همکار  يریادگیارتقاء    قیکنند    ،يو 

و    1960  يهادر دهه  .دسازمان را بهبود بخشن  یعملکرد کل
مد 1970 ظهور  با  علم  کی  عنوانبهدانش    تیری،    یحوزه 

تحق زم  قاتیمجزا،  ب  نهیدر  شتاب  دانش   يشتریاشتراك 
به    نیا  .گرفت ناش  اشتراكتوجه  اهم  ی دانش   تیاز درك 

 ت یآن بر موفق  تأثیرها و جوامع و  انتقال دانش در سازمان
اقتصاد    يایدر دن  ژهیوبه  .ها بودسازمان به عصر  مدرن که 

تبد  یمبتن دانش  مد  ل یبر  است،  و    حیصح  تیریشده 
به   دانش  کل  کیاشتراك  توسعه    يدی عامل  و  رشد  در 

تبدسازمان است   ل یها                                                      شده 
)Darabi Tehrani & Rabiee, 2024  ؛Yeganeh, 2024(. 

  ع، یارسال، توز يهاتیاشتراك دانش شامل فعال يندهایفرآ
  ا یسازمان به فرد، گروه    ا یفرد، گروه    کیو تبادل دانش از  

  یبه شکل رسم  توانندیم   ندهایفرآ  ن یا  .است  گری سازمان د
  افتهی سازمان  ،)Davenport & Prusak, 1998(  یررسمیغ   ای
شوند   افتهی   رسازمانیغ   ای دانش    .انجام  به    تنهانهاشتراك 
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ا م   طلاعات انتقال  تقو  کند یکمک  به  و    يهمکار  تیبلکه 
ت  ی هماهنگ سازمان  هامیدر  نو  اشتراك  .دپردازیم  زیها 
داوطلبانه و فعال    تیفعال  کی  عنوانبهعمده    طوربهدانش  

م گرفته  نظر  افراد    شود یدر  آن  در  و    طوربهکه  آگاهانه 
م  يارگذاشتراك  بهاقدام    زهیباانگ خود    نیا  . کنندیدانش 
 اتیتجرب  گرانیکه با د  دهدیامکان را م  نیبه فرد ا  ندیفرآ

و دانش    اتیو اطلاعات خود را به اشتراك بگذارد و از تجرب
 .کند يبرداربهره گرانید

بر   ی و عدالت سازمان  ی تعهد سازمان  تأثیر  -6- 2
 اشتراك دانش 

  ی و عدالت سازمان   ی اند که تعهد سازماننشان داده  مطالعات 
کل عامل  تسه  يدیدو  دانش هستند  لیدر  تعهد    .اشتراك 

و تعهد فرد به سازمان خود است    زه یانگ  ي به معنا  ی سازمان
  . باشد  رگذاریاو به اشتراك دانش تأث  ل یبر تما  تواند یکه م

سازمان   طوربه عدالت  توز  یمشابه،  عدالت  شامل    ، ی عیکه 
و رفتار اشتراك   زهیبر انگ  تواندیاست، م   ی و تعامل  ياهیرو

کارکنان   مح  . بگذارد  تأثیردانش    ، یدرمان   يهاطیدر 
م  یکارکنان  احساس    طیدر مح  ی عدالت سازمان  کنندیکه 
به اشتراك دانش   يشتریب   لیمعمولاً تما   شود، یم  تیکار رعا 

که    نداها نشان دادهمثال، پژوهش  يبرا   . دارند  يو همکار
به اشتراك   يشتریب  لیکارکنان با تعهد بالاتر به سازمان تما

  ت یرعا  یکه در آن عدالت سازمان  ییهاطیدانش دارند و مح
                                   شوند یاشتراك دانش م  يبرا  زهیانگ  شیموجب افزا  شود،یم
و منصفانه، که    یتیحما  يکار  طیمح  کی  جادیا  ،جهیدرنت .

  تواند یشود، م  تیرعا  یخوببه  یدر آن تعهد و عدالت سازمان
ارتقاء فرهنگ اشتراك دانش و بهبود عملکرد سازمان    ی به 

 . کمک کند

 ق ی تحق  نهیشیپ  -3

بررس  يمتعدد  قاتیتحق سازمان  راتیتأث  یبه  و    یتعهد 
سازمان رفتارها  ی عدالت  پرداخته  ي بر  تعهد    .اندکارکنان 

کل  یکی  عنوانبه  ی سازمان عوامل  موفق  يدیاز    ت یدر 
را    ی شغل  تیرضا  شیها، بهبود اشتراك دانش و افزاسازمان

دارد داده  .به همراه  نشان  تعهد سازمانمطالعات  که     ی اند 
افزا  تواندیم به  برا  زه یانگ  شیمنجر  اشتراك   يکارکنان 

شود رو  یی هاپژوهش  ژه،یوبه   .دانش  بر    ي هاطیمح  يکه 
کرده  یدرمان تأثتمرکز  سازمان   راتیاند،  تعهد  بر    یمثبت 

را    يهازهیانگ دانش                                اند کرده  تأیید اشتراك 
)Meyer & Allen, 1991  ؛Wu et al., 2022(.   ی عدالت سازمان  

  تیفیاشتراك دانش و بهبود ک  زهیانگ  شیافزادر    ینقش مهم
 Colquitt etا (همارستان یدر ب ژهیودارد، به  یخدمات درمان

al., 2001(  عامل مؤثر بر رفتار    کی  عنوانبه  ی عدالت سازمان
ا به  دانش،  کمک    ی طیمح  جادیاشتراك  شفاف  و  عادلانه 

انگ  کند یم ارتقاء  اشتراك    يبرا  کارکنان  زهیکه موجب  به 
م دانش  تحق  ن یا  با  . شودیگذاشتن  نشان    قاتیحال، 

و    ی عدالت سازمان  ، یتعهد سازمان  نیکه ارتباط ب  دهندیم
 .دارد  يشتریب  ي های به بررس  ازیاشتراك دانش هنوز ن  زهیانگ
زم  ژهیوبه مانند    هامارستان یب  نهیدر  خاص  مناطق  در  و 

  . دوجود دار  يامحدود و پراکنده  يهاها، پژوهششهرستان 
شماره   جدول  و    قاتیتحق  1در  مقاله  موضوع  با  مشابه 

است  هاآن  ي دیکل  ي هاافتهی قصد    قیتحق  نیا  .ارائه شده 
حضرت ابوالفضل   مارستانیارتباطات در ب  نیا  یدارد با بررس

حوزه کمک    نی(ع) شهرستان کاشمر، به گسترش دانش در ا
راهکارها و  اشتراك  يبرا  ی عمل  يکند   ارائه  دانش  بهبود 

 . دهد

 پژوهش  یشناسروش  -4

به  نیا کاربرد  کیعنوان  پژوهش  شده    یطراح  يمطالعه 
بررس به  که  ب  یاست  تحل  رهایمتغ  ن یروابط    راتیتأث  ل یو 

ممتقابل آن اصل   .پردازدیها    ریتأث  یبررس  ق، یتحق  یهدف 
عدالت سازمان  یتعهد سازمان ادراك  اشتراك   یو    يگذاربر 

کاشمر حضرت ابوالفضل (ع) شهرستان    مارستانیدانش در ب
ا تحق  زنظراست.  توص  نیا  ق،یروش  نوع  از    - یفیپژوهش 

  ریمستقل بر متغ  يرهایمتغ   ریاست، چراکه تأث  یهمبستگ
  ل یها را تحلآن  ان یو روابط ماست.کرده    یوابسته را بررس

  ی لیتحل-یفیتوص  پژوهش حاضر از نوع   ن،ی.  همچنکند یم
م جمع   رایز  شود،ی محسوب  و داده  يآوربه  پرداخته  ها 
ک داده  ی فیاطلاعات  به   کند یم  لیتبد  یکم  يهارا 

)Neuman, 2014.( 
آمار ب  نیا  يجامعه  درمان  کادر  شامل   مارستانیپژوهش 

که تعداد    باشدیحضرت ابوالفضل (ع) شهرستان کاشمر م
اعضا روش    112آن    يکل  به  پرسشنامه  که  است  نفر 
توز  نیب  يسرشمار اعضاء    98  تیدرنهاو    د یگرد  عیکل 

برادیگرد  يآورجمع پرسشنامه     ي هاداده  يآورجمع   ي. 
  ی از منابع متنوع   ق،یتحق  نهیشیو پ   ينظرمرتبط با چارچوب  
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پاکتاب  ازجمله علم  ها،نامهانی ها،    ي هاگاهیپا  ،ی مقالات 
سا   ی اطلاعات است  ینترنتیا  ي هاتیو  شده    استفاده 

)Neuman, 2014.(  از   ه،یاول  يهاداده   يآوردر مرحله جمع

عنوان استاندارد بهره گرفته شده است که به  يهاپرسشنامه
 ها در نظر گرفته شده است. داده يآورجمع  یابزار اصل

 پیشینه تحقیق   .1جدول  
Table 1.  Research background 

 نتایج کلیدي  هدف تحقیق مرجع  عنوان مقاله/تحقیق  ردیف 
نقش میانجی حمایت سازمانی   1

رضاادراك  و  یت  صشده 
کارکنان در رابطه بین عدالت  

 سازمانی و اشتراك دانش 

Vu, et.al.2024   حمایت نقش  بررسی 
سازمانی و رضایت کارکنان  
عدالت   بین  رابطه  در 

 سازمانی و اشتراك دانش 

رضایت   و  سازمانی  حمایت 
در  را  میانجی  نقش  کارکنان 
و   سازمانی  عدالت  بین  رابطه 

 .کننداشتراك دانش ایفا می 
بر   2 سازمانی  عدالت  تأثیر 

عملکرد کارکنان در واحدهاي  
 بخش عمومی هند

Pattnaik & Tripathy, 
2022 

عدالت   تأثیر  بررسی 
عملکرد   بر  سازمانی 
شناسایی   نقش  و  کارکنان 

 سازمانی 

رویه  تأثیر عدالت  توزیعی  و  اي 
مثبت مستقیمی بر عملکرد دارد  
نقش   سازمانی  شناسایی  و 

 . تعدیلی دارد
به   3 بر  عدالت  تأثیر 

و    يگذار اشتراك  اطلاعات 
عملکرد نوآوري: دیدگاه نظریه  

 تبادل اجتماعی 

Huo et al., 2023   به بر  عدالت  تأثیر  بررسی 
و    يگذار اشتراك  اطلاعات 

 عملکرد نوآوري 

اي اشتراك  عدالت تعاملی و رویه
افزایش   را  اطلاعات  محتواي 

درحالمی عدالت    کهی دهند، 
 .دهدکاهش می  توزیعی آن را

رفتار   4 و  سازمانی  عدالت 
محیط در  دانش  هاي  اشتراك 

 بهداشتی 

Wu, et. al.2022   عدالت تأثیر  تحلیل 
اشتراك   رفتار  بر  سازمانی 

 دانش  

افزایش   باعث  سازمانی  عدالت 
در   دانش  اشتراك  انگیزه 

 . شودکارکنان می
نقش   5 چندسطحی  تحلیل 

عدالت در ترویج رفتار اشتراك  
میانجی  نقش  با  گري  دانش 

 تعهد سازمانی 

Li et al., 2017   بررسی نقش عدالت و تعهد
 سازمانی در تسهیم دانش 

 

 

عدالت سازمانی رابطه مثبتی با 
رفتار تسهیم دانش دارد و تعهد  
ایفا   را  میانجی  نقش  سازمانی 

 .کندمی
بررسی ارتباط عدالت سازمانی   6

با   کتابداران  دانش  اشتراك  و 
 نقش میانجی تعهد سازمانی 

Ghaffari et al., 2019   عدالت ارتباط  بررسی 
دانش   اشتراك  و  سازمانی 
میانجی   نقش  با  کتابداران 

 تعهد سازمانی 

و  مثبت  تأثیر  سازمانی  عدالت 
معناداري بر اشتراك دانش دارد  

در سازمانی  تعهد  رابطه   و  این 
 . است  رگذاریتأث

سازمانی   7 عدالت  تأثیر  بررسی 
اشتراك  در  بر  دانش  گذاري 

آموزشی محیط  - یک 
 دانشگاهی

Amirhasani et al., 2020   عدالت انواع  تأثیر  بررسی 
اشتراك  بر  گذاري  سازمانی 

 دانش 

معناداري   رابطه  توزیعی  عدالت 
با اشتراك دانش ندارد، اما سایر  
و   مثبت  رابطه  عدالت  ابعاد 

 . معنادار دارند
بررسی تأثیر رفتارهاي مخرب   8

با  دانش  تسهیم  بر  نظارتی 
میانجی   نقش  به  توجه 
نقش   و  عاطفی  خستگی 

 تعدیلی عدالت سازمانی

Sabzi, et.al., 2019   رفتارهاي تأثیر  بررسی 
تسهیم   بر  نظارتی  مخرب 
عدالت   نقش  و  دانش 

 سازمانی 

بر  منفی  تأثیر  عاطفی  خستگی 
عدالت   و  دارد  دانش  تسهیم 
تعدیل   را  تأثیر  این  سازمانی 

 کند.می

بر   9 سازمانی  عدالت  تأثیر 
تسهیم دانش در بین کارکنان  

 هاي مخابراتی چینشرکت 

Akram et al., 2020   عدالت تأثیر  بررسی 
دانش   تسهیم  بر  سازمانی 

شرکت مخابراتی  در  هاي 
 چین 

باعث   عدالت  از  مثبت  ادراك 
دانش   اشتراك  به  تشویق 

 شود. می
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  لیمربوط به تحل  ي هاداده  يآورجمع  يها براپرسشنامه  نیا
به  کاررفتهبه   قیتحق  اتیفرض مو  روش  در   یدانیعنوان 
ها، از  پرسشنامه  یی ا یپا  یاب یارز  يبرا  .شودیمطرح م  قیتحق
کرونباخ استفاده    يآلفا  بیمحاسبه ضر  يبرا  SPSSافزار   نرم
   .است هشد

مورد   یی ایپا ب یحداقل ضر ، یعلم  يبا توجه به استانداردها
 ,Cronbachاست (  84/0  یپژوهش  يهاپرسشنامه  يبرا  ازین

 يکرونباخ برا  يآمده از محاسبات آلفا  دستبه    جینتا  .)1951
و    یی ای پا  دهندهنشانحد بوده و    نیبالاتر از ا  رهایمتغ  یتمام

ارائه   2  که در جدول    ستا  قیتحق  ياعتبار مطلوب ابزارها
 . شده است

 متغیرهاي پژوهش  .2جدول  
Table 2.  Research variables 

 سؤالتعداد  کرونباخ  متغیر 
 9 91/0 تعهد سازمانی 

 9 89/0 عدالت سازمانی 
 13 86/0 اشتراك دانش 

پژوهش مانند  مشابه  براي   هايمطالعات  روش  این  از  نیز 
کرده استفاده  تحقیق  ابزارهاي  اعتبار                                  اند بررسی 

)Hosseini & Koneshloo, 2024(.  کمی  داده هاي 
از پرسشنامهآوري جمع  از نرمشده     افزارهايها با استفاده 
SPSSوPLS    Smart    ویژه  ها بهو این تحلیلشده است  تحلیل

ابوالفضل   حضرت  بیمارستان  در  موجود  ارتباطات  روي  بر 
است متمرکز  تحلیل  تحلیل  .(ع)  شامل  آماري  هاي 

مدل و  رگرسیون  تحلیل  معادلات  همبستگی،  سازي 
این    .براي بررسی روابط بین متغیرها خواهد بود ساختاري

میان  روش ساختاري  و  علیّ  روابط  دقیق  تحلیل  به  ها 
تأثیرات  از  بهتر  به درك  متغیرهاي تحقیق کمک کرده و 

   .)Leguina, 2015د (پردازمی ها آنمتقابل 
رضایت آگاهانه    .پژوهش حاضر به اصول اخلاقی پایبند است

تمامی شرکت حریم  از  و  تحقیق کسب شده  در  کنندگان 
با    .حفظ شده است  ها آن   خصوصی تمامی مراحل تحقیق 

کنندگان  رعایت اصول اخلاقی و با احترام به حقوق شرکت 
هاي علمی و  این پژوهش با استفاده از روش  .شودمیانجام  

به بررسی تأثیرات عدالت سازمانی و تعهد    ،ابزارهاي معتبر
تواند  سازمانی بر رفتار اشتراك دانش پرداخته و نتایج آن می

پیشنهاد ارائه  محیط   هايبه  بهبود  براي  هاي  کاربردي 
 . کند درمانی کمک 

 پژوهش  يهاهیفرض -5

ادراك  تعهد سازمانی و    تأثیربررسی    منظوربهدر این تحقیق،  
بر   سازمانی  در    يگذاراشتراكعدالت  درمان  کادر  دانش 

کاشمر،   شهرستان  (ع)  ابوالفضل  حضرت    دوبیمارستان 
 این  . مطرح شده است  و شش فرضیه فرعی  فرضیه اصلی

تحقیق موجود  فرضیه  پیشینه  و  نظري  مبانی  اساس  بر  ها 
اند و به هدف شناسایی روابط میان متغیرهاي  توسعه یافته 

 . اندکلیدي تحقیق طراحی شده

 اصلی:  يهاهیفرض -5-1

دانش  • اشتراك  رفتار  بر  سازمانی  در    عدالت 
ابوالفضل (ع)    و    مثبت  تأثیربیمارستان حضرت 

 .دارد يمعنادار
دانش • اشتراك  رفتار  بر  سازمانی  در    تعهد 

ابوالفضل (ع)    و    مثبت  تأثیربیمارستان حضرت 
 .دارد يمعنادار

 : فرعی  يهاهیفرض -5-2

رفتار   • و  سازمان  به  کارکنان  عاطفی  تعهد  بین 
دانش   حضرت    هاآن اشتراك  بیمارستان  در 

 .ابوالفضل (ع) رابطه مستقیم و مثبت وجود دارد
رفتار   • و  سازمان  به  کارکنان  هنجاري  تعهد  بین 

دانش   حضرت   هاآن اشتراك  بیمارستان          در 
 .ابوالفضل (ع)  رابطه مستقیم و مثبت وجود دارد

ادامه • تعهد  رفتار  بین  و  سازمان  به  کارکنان  دار 
دانش   حضرت   هاآن اشتراك  بیمارستان     در 

 .ابوالفضل (ع)  رابطه مستقیم و مثبت وجود دارد
ها و  بین ادراك کارکنان از عدالت توزیعی پاداش •

در بیمارستان حضرت   هاآن رفتار اشتراك دانش  
 .ابوالفضل (ع) رابطه مستقیم و مثبت وجود دارد

کارکنان   • ادراك  عدالت  بین  رفتار    ياهیرواز  و 
دانش   حضرت    هاآن اشتراك  بیمارستان  در 

 .ابوالفضل (ع)  رابطه مستقیم و مثبت وجود دارد
از   • کارکنان  ادراك  تعاملی  بین  رفتار  عدالت  و 

دانش   حضرت    هاآن اشتراك  بیمارستان  در 
 .ابوالفضل (ع)  رابطه مستقیم و مثبت وجود دارد
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سازمان  سازمانی   ی:تعهد  به   عنوانبهتعهد  مستقل    متغیر 
  . میزان وابستگی و وفاداري کارکنان به سازمان اشاره دارد

اندازه پرسشنامهبراي  از  سازمانی  تعهد  رد استاندا گیري 
)Allen & Meyer, 1993   ؛Jaros, 2007  (استفاده شده است .  

است    91/0با آلفاي کرونباخ    سؤال  9این پرسشنامه شامل  
و   طوربهکه   مستمر  عاطفی،  تعهد  بعُد  سه  به  مساوي 

 . شودهنجاري تقسیم می
 متغیر مستقل به   عنوانبهعدالت سازمانی  : عدالت سازمانی 

احساس کارکنان از انصاف و عدالت در سازمان اشاره دارد 
از . پژوهش  این  در  سازمانی  عدالت  سنجش  براي 

طراحی شده است،    )2001(اي که توسط کالکیت  پرسشنامه
با آلفاي    سؤال  9این پرسشنامه شامل    .استفاده شده است

عدالت   طوربهاست که    89/0کرونباخ   بعُد  به سه    مساوي 
 .شودمربوط می اي و تعاملی توزیعی، رویه

هایی  رفتار اشتراك دانش به فعالیت :رفتار اشتراك دانش 
انتقال دانش و تجربیات  اطلاق می براي  شود که کارکنان 

 عنوانبهرفتار اشتراك دانش    . دهندخود به دیگران انجام می
پرسشنامه  از  استفاده  با  وابسته  توسط متغیر  که  اي 

وانوانده و  است،   )2004(وینن    هوف  شده  طراحی 
میاندازه شامل    .شودگیري  پرسشنامه  با    سؤال  13  این 

کرونباخ   مختلف   861/0آلفاي  ابعاد  بررسی  به  که  است 
اشتراك دانش پرداخته و تأثیرات آن بر عملکرد سازمانی را 

 . کند تحلیل می

 مدل مفهومی  -6

مفهوم بررس  نیا  یمدل  هدف  با  م  یپژوهش    ان یروابط 
در   یتعهد سازمان  ،یعدالت سازمان  دانش  اشتراك  رفتار  و 

مدل بر اساس    نیا  .شده است  یطراح  یمارستانیب  طیمح
پژوهش  ينظر  اتیادب و    افتهیتوسعه    نیشیپ   يهاو  است 

م سازمان   میمستق  تأثیر  کندیتلاش  تعهد    یعدالت  و 
اش  ی سازمان رفتار  تب  تراكبر  را  اساس    .کند  نییدانش  بر 

پ  سازمان  ن،یشیمطالعات  توز  ی عدالت  عدالت    ، یعی(شامل 
رو تعامل   ياهیعدالت  عدالت  عوامل   ی کی  عنوانبه)  یو  از 

ا  یاساس همکار  جادیدر  انگ  ي اعتماد،  اشتراك   يبرا  زهیو 
اند که  متعدد نشان داده  قاتیتحق  .دانش شناخته شده است

  ی مثبت تأثیرعادلانه در سازمان،   يهادرك کارکنان از رفتار
  ن،یعلاوه بر ا  .دانش دارد  يگذاربه اشتراك   هاآن  لیبر تما

سازمان  ادامه  ي هنجار  ، ی(عاطف  ی تعهد  نو  عنوان به  ز یدار) 

رفتارها  يهاشرطشیپ   از  یکی کارکنان    یمشارکت  يمهم 
است شده  که    دیتأک  نیشیپ   قاتیتحق  .شناخته  دارند 

  احتمالبهبه سازمان دارند،    يشتریب  خاطر تعلقکه    یکارکنان 
د  يشتریب با  را  خود  م  گرانیدانش  اشتراك    با .گذارندیبه 

فرض   نیپژوهش بر ا یمدل مفهوم ها،افتهی  نیا يبندجمع 
سازمان عدالت  که  است  سازمان  یاستوار  تعهد  دو    یو  هر 

  . گذارندیم  تأثیربر رفتار اشتراك دانش    میصورت مستقبه
م  نیا ابعاد مختلف عدالت  به  کندیمدل تلاش  طور جامع 

  ار  کیهر    تأثیررا پوشش دهد و    یو تعهد سازمان  ی سازمان
بررس دانش  اشتراك  رفتار  مدل    ر،یز  ریتصو  در  .کند  یبر 

و چارچوب   نیشیپ   يهاافتهی  ب یپژوهش که از ترک  یمفهوم
 :شودیشده است، ارائه م یطراح ينظر

 
 . مدل مفهومی پژوهش .1شکل  

Figure 1.  Conceptual model of the research. 

 هاافته ی -7

 ویژگی جمعیت شناختی  -1- 7

به دادهدستنتایج  تحلیل  از  به  آمده  پژوهش  این  در  ها 
ویژگی توزیع  جمعیتبررسی  پاسخهاي  دهندگان  شناختی 

شده به تفکیک جنسیت، آوري هاي جمعداده  .پرداخته است
  ارائه   3 و جدول شماره  گروه سنی و سطح تحصیلات تحلیل

زن و    )1/55(نفر    54دهنده،  پاسخ  98از مجموع    . اندشده
بود  )9/44(نفر    44 نشان   .همرد  توزیع  نسبت  این  دهنده 

است  یتوجهقابل نمونه  در  زنان  سن    ازنظرهمچنین    .از 
سنی   گروه  در  کارکنان  و    39تا    30بیشتر    ازنظرسال 

تحصیلات بیشتر در سطح تحصیلی کارشناسی ارشد قرار 
توزیع  .دارند ویژگیاین  درباره  را  مهمی  اطلاعات  هاي  ها 

پاسخجمعیت  فراهم میشناختی  و میدهندگان  تواند  آورد 
کمک    ها آنهاي اجتماعی و تحصیلی  به درك بهتر از زمینه



 اشتراك دانش  زهیبر انگ یو ادراك عدالت سازمان یتعهد سازمان ریتاث یبررس 104

 

 1شماره  /5دوره  /1404سال  /وريمهندسی سیستم و بهره

 

هاي بعدي براي بررسی ها همچنین در تحلیلاین داده  .کند
پیشنها پژوهش و  تواند  عملی می  دهايتأثیرات متغیرهاي 

شود واقع  تحلیل   منظوربههمچنین    .مفید  نوع  تعیین 
                  مناسب، نرمال بودن متغیرهاي پژوهش با استفاده از آزمون 

نتایج  -کولموگروف اسمیرنوف مورد بررسی قرار گرفت که 
نتیجه آزمون،  بر اساس  .ارائه گردیده است  4آن در جدول  

در  مقدار ازپایین موارد تمام معناداري  خطا   سطح تر 
شده  )05/0( نرماداده  توزیع  جهیدرنت  .است حاصل  ل  ها 

از  بنابراین نمی  .نیست معادلات ساختاري   يسازمدلتوان 
ا جهت  همین  از  نمود  استفاده  کوواریانس  بر  ز مبتنی 

د  شوبراي آزمون مدل استفاده می  PLSساختاري   معادلات
)Hashemi Fard et al, 2024(. 

 هاي پژوهشآزمون فرضیه  -8

فرضیه پژوهش  این  با    صورتبهها  در  و  علی  ساختار  یک 
که  شده  آزمون  جزئی  مربعات  حداقل  تکنیک  از  استفاده 

شکل   در  پژوهش  کلی  مدل    t-valueآماره  و    2مدل 
استراپینگ بوت  تکنیک  با  شکل  کلیپژوهش  و    3  در 

از تکنیک   Tهمچنین براي سنجش معناداري روابط آماره  
نتایج آزمون    تیدرنها و    .بوت استراپینگ استفاده شده است 

شمارهفرضیه  شکل  در  پژوهش  فرعی  -tآماره  و    4  هاي 

value  تکنیک بوت استراپینگ     با فرعی پژوهش    يهاهیفرض 
 .ارائه شده است  5در شکل 

براي دو متغیر اصلی بیشتر  Tبا توجه به اینکه مقدار آماره  
هاي اصلی مدل در سطح اطمینان  باشد، فرضیهمی  96/1از  
همچنین از بین دو متغیر اصلی   .شوند درصد تأیید می  95

اشتراك  بر  را  تأثیر  عدالت    يگذاربیشترین  متغیر  دانش، 
 نتایج آزمون فرضیه  . دارد     470/0سازمانی با ضریب تأثیر  
با توجه به اینکه  . ارائه شده است  4اصلی پژوهش در شکل 

باشد،  می  96/1  تر از  براي تمامی روابط بزرگ  Tمقدار آماره  
درصد   95هاي فرعی مدل در سطح اطمینان  کلیه فرضیه 

بین مؤلفه   .شوندتأیید می از  تعهد سازمانی  همچنین  هاي 
دار دانش، بعد تعهد ادامه  يگذاربیشترین تأثیر را بر اشتراك 

تأثیر   ضریب  مؤلفه  800/0با  بین  از  و  عدالت  دارد  هاي 
اشتراك  بر  را  تأثیر  بیشترین  بعد    يگذارسازمانی  دانش، 

تأثیر    ياهیعدالت رو آزمون    .دارد  795/0با ضریب  نتایج 
 .ارائه شده است 5ل اصلی پژوهش در شک فرضیه 

 گیري بحث و نتیجه  -9

بر  د تأثیر عدالت سازمانی و تعهد سازمانی  این پژوهش،  ر 
حضرت   بیمارستان  در  درمان  کادر  دانش  اشتراك  رفتار 
گرفت.   قرار  بررسی  مورد  کاشمر  شهرستان  (ع)  ابوالفضل 
نتایج این تحقیق نشان داد که هر دو متغیر عدالت سازمانی  
و تعهد سازمانی تأثیر مثبت و معناداري بر رفتار اشتراك 

یافتهدا این  با مطالعات قبلی همسو بوده که  نش دارند.  ها 
هاي اصلی در افزایش اشتراك  عنوان محركاین دو عامل به

شوند و اهمیت این دو عامل را در تقویت دانش شناخته می
سازمان در  دانش  اشتراك  مفرهنگ  تأیید                                 کند یها 

)Wu, et. al., 2022(.  هاي اصلی را  نتایج این پژوهش فرضیه
تأیید کرد و نشان داد که احساس عدالت سازمانی و تعهد  

می سازمان  به  اشتراك کارکنان  به  دانش  تواند  گذاري 
طور خاص، کارکنانی که در محیط کاري خود  بینجامد. به
شود و نسبت به  صورت عادلانه رفتار میکنند بهاحساس می

تعلق خود  به  سازمان  بیشتري  تمایل  دارند،  خاطر 
 گذاري دانش خود دارند.  اشتراك 

ابعاد مختلف عدالت سازمانی  که    ها  با تحقیقاتاین یافته
رویه آن(توزیعی،  مثبت  تأثیر  و  تعاملی)  و  رفتار  اي  بر  ها 

داده قرار  بررسی  مورد  را  دانش،                                 انداشتراك 
)Mubashar et al, 2022  ؛Masterson et al., 2000(    و

تحقیقات با  ابعاد    )Meyer & Allen, 1991(  همچنین  که 
دار) و تأثیر  مختلف تعهد سازمانی (عاطفی، هنجاري و ادامه

موردبررسآن  را  دانش  اشتراك  رفتار  بر  دادند   یها  قرار 
دهد که عدالت سازمانی و تعهد  مطابقت دارد و نشان می

اشتراك   براي  انگیزه  ایجاد  در  کلیدي  عوامل  از  سازمانی 
عدالت    دانش هستند. ابعاد مختلف  تأثیر  پژوهش،  این  در 

اي و تعاملی) بر رفتار اشتراك دانش  سازمانی (توزیعی، رویه
بررسی شد که  نتایج نشان داد که همه این ابعاد تأثیر مثبت 

ویژه، کارکنان  به  و معناداري بر رفتار اشتراك دانش دارند. 
ها حساس هستند،  ها و فرصت تنها به توزیع عادلانه پاداشنه

فرآیندهاي تصمیم در  به شفافیت  به بلکه  احترام  و  گیري 
کند که عدالت  ند. این نتایج تأکید مینظراتشان نیز توجه دار

کننده در ایجاد  عنوان یک عامل تسهیلتواند بهسازمانی می
اشتراك دانش در نظر گرفته شود. همچنین  براي  فضایی 
تحقیق نشان داد که ابعاد مختلف تعهد سازمانی (عاطفی،  

طور معناداري بر رفتار اشتراك دار) نیز بههنجاري و ادامه
 دانش تأثیر دارند. 
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 هاي توصیفیآماره .3جدول  
Table 3.  Descriptive statistics 

 فراوانی نسبی  یفراوان مؤلفه متغیر
 1/55 54 زن  جنسیت

 9/44 44 مرد
 1/3 3 سال  30کمتر از  گروه سنی 

 4/69 68 سال   30 - 39بین 
 3/14 14 سال   40- 49بین 

 3/13 13 سال  50بیش از 
 1/4 4 کاردانی  تحصیلات 

 3/17 17 کارشناسی 
 0/52 51 ارشد کارشناسی 

 5/26 26 و بالاتر  يدکتر

 آزمون کولمگروف اسمیرنوف .4جدول  
Table 4.  Kolmogorov-Smirnov test 

 اشتراك دانش  عدالت تعاملی  ياهیعدالت رو عدالت توزیعی تعهد هنجاري  دار تعهد ادامه تعهد عاطفی ردیف 

N 98 98 98 98 98 98 98 
 628/47 886/10 144/11 824/10 319/11 092/11 412/12 میانگین 

 439/5 362/2 700/2 485/2 451/2 669/2 019/2 انحراف معیار 
 KS 202/0 202/0 202/0 158/0 158/0 158/0 084/0آماره 

 129/0 001/0 001/0 001/0 000/0 000/0 000/0 معناداري 
 583/29 581/5 291/7 42/6 011/6 127/7 078/4 واریانس 

 هاي اصلی مدلنتایج آزمون فرضیه   .5جدول  
Table 5.  Results of testing the main hypotheses of the model 

 نتیجه آزمون  Pآماره  Tآماره  ضریب تأثیر فرضیه
 تأیید فرضیه  008/0 713/2 377/0 تعهد سازمانی بر رفتار اشتراك دانش تأثیر مثبت و معناداري دارد. 

 تأیید فرضیه  000/0 856/3 470/0 عدالت سازمانی بر رفتار اشتراك دانش تأثیر مثبت و معناداري دارد.

 هاي فرعی مدل نتایج آزمون فرضیه ):6(جدول  
 نتیجه آزمون  pآماره  Tآماره  ضریب تأثیر فرضیه

ها رابطه  بین تعهد عاطفی کارکنان به سازمان و رفتار اشتراك دانش آن
 مستقیم و مثبت وجود دارد 

 تأیید 003/0 585/4 575/0

ها رابطه  بین تعهد هنجاري کارکنان به سازمان و رفتار اشتراك دانش آن
 مستقیم و مثبت وجود دارد 

 تأیید 000/0 956/7 714/0

ها رابطه  دار کارکنان به سازمان و رفتار اشتراك دانش آنبین تعهد ادامه
 مستقیم و مثبت وجود دارد 

 تأیید 000/0 391/14 800/0

پاداش توزیعی  از عدالت  ادراك کارکنان  دانش  بین  اشتراك  رفتار  و  ها 
 ها رابطه مستقیم و مثبت وجود دارد آن

 تأیید 000/0 472/8 741/0

ها رابطه  و رفتار اشتراك دانش آن  ياهیبین ادراك کارکنان از عدالت رو
 مستقیم و مثبت وجود دارد 

 تأیید 000/0 780/9 795/0

ها رابطه  بین ادراك کارکنان از عدالت تعاملی و رفتار اشتراك دانش آن
 مستقیم و مثبت وجود دارد 

 تأیید 000/0 317/9 711/0
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 . تکنیک حداقل مربعات جزئی مدل کلی پژوهش .2  شکل

Figure 2.  Partial least squares technique of the overall research model . 

 
 .مدل کلی پژوهش با تکنیک بوت استراپینگ t-valueآماره  .3شکل  

Figure 3.  T-value statistic of the overall research model with the bootstrapping technique . 
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 . فرعی پژوهش هاي فرضیه تکنیک حداقل مربعات جزئی  .4  شکل
Figure 4. Partial least squares technique of research sub-hypotheses . 

 

 . فرعی پژوهش با تکنیک بوت استراپینگ هايفرضیه t-valueآماره  .5  شکل
Figure 5.  T-value statistics of the research's secondary hypotheses using the bootstrapping technique . 
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اند که تعهد سازمانی با افزایش  تحقیقات متعدد نشان داده
اي مثال، مطالعه  عنوانبه  .اشتراك دانش ارتباط مثبت دارد

می نشان  شد،  انجام  میکه  سازمانی  تعهد  که  تواند  دهد 
محرکی براي ارتقاء اشتراك دانش در کادر درمان    عنوانبه

دهنده این واقعیت است نتایج تحقیق ما نیز نشان  .عمل کند
انگیزه سازمان،  به  کارکنان  تعهد  سطح  افزایش  هاي  که 

کارکنانی که به سازمان    . بخشداشتراك دانش را بهبود می
اخلاقی خود را موظف   ازنظردارند،    خاطرتعلقخود احساس  

اشتراك  میبه  دانش  سازمان  گذاري  در  ماندن  به  و  دانند 
دارند بیشتري  یافته  .تمایل  اهمیت  این  بر  تعهد ها  تقویت 

یک عامل مهم در ایجاد فرهنگ اشتراك   عنوانبهسازمانی  
می تأکید  انگیزشی  برنامه  .کنددانش  و  آموزشی  هاي 

این تعهد کمک کنند و  توانند به شکلمی   تیدرنهاگیري 
نتایج این پژوهش    .موجب بهبود رفتار اشتراك دانش شوند

کند  هاي مطالعات قبلی همخوانی دارد و تأکید میبا یافته
در   کلیدي  عوامل  از  سازمانی  تعهد  و  سازمانی  عدالت  که 

دانش هستند اشتراك  نیز    .رفتار   عنوانبهعدالت سازمانی 
شده   شناسایی  دانش  اشتراك  تسهیل  در  کلیدي  عاملی 

می  .است نشان  تحقیق  در  نتایج  عدالت  احساس  که  دهد 
براي اشتراك دانش را   هاآنتواند انگیزه  میان کارکنان می

دهد شده    .افزایش  انجام                                ط توسمطالعات 
)Wu, et. al., 2022(  می  وضوحبه عدالت  نشان  که  دهد 

در  دانش  اشتراك  انگیزه  افزایش  به  منجر  سازمانی 
میمحیط بهداشتی  است    .شودهاي  ممکن  حال،  این  با 
هاي  هاي موجود در نتایج مطالعات مختلف به زمینهتفاوت

نمونه مطالعه،  اندازهمتفاوت  ابزارهاي  و  آماري  گیري هاي 
توانند به فهم بهتري از شرایط  ها میاین تفاوت  . مربوط باشد

به   و  کنند  کمک  دانش  اشتراك  رفتار  بر  مؤثر  عوامل  و 
شود که در طراحی مطالعات خود به  پژوهشگران توصیه می
ها باید  همچنین مدیران بیمارستان   .این عوامل توجه کنند

تمرکز   سازمانی  تعهد  و  سازمانی  عدالت  عوامل  تقویت  بر 
ایجاد   براي کادر درمان  انگیزشی  و  تا فضایی مثبت  کنند 

پاداش  .کنند عادلانه  توزیع  نظیر  فرصتاقدامات  و  ها،  ها 
تصمیمافشف فرآیندهاي  نظرات  سازي  به  احترام  گیري، 

فرصت ایجاد  و  کارکنان،  فردي،  توسعه  و  یادگیري  هاي 
تواند به افزایش  تشویق و قدردانی از رفتار اشتراك دانش می

  . ها کمک کنداین رفتار در سازمان
در  تیدرنها سازمانی  عدالت  و  تعهد  بهبود  به  توجه   ،

تواند به بهبود رفتار اشتراك  تنها میهاي بهداشتی نهمحیط

می بلکه  کند،  کمک  خدمات  دانش  کیفیت  بهبود  تواند 
باشد داشته  همراه  به  نیز  را  بیماران  رضایت  و  با    . درمانی 

کیفیت خدمات   ارتقاء  در  دانش  اشتراك  اهمیت  به  توجه 
می پیشنهاد  بیماران،  رضایت  و  مدیران  درمانی  شود 

طور خاص بر ایجاد سازوکارهاي شفاف براي  ها بهبیمارستان 
پاداش عادلانه  توزیع  و  فرصتارزیابی  و  ها،  شغلی  هاي 

کنند تمرکز  کارکنان  کانال  . مزایاي  ایجاد  هاي  همچنین، 
و   کارکنان  از  بازخورد  دریافت  براي  باز  و  مؤثر  ارتباطی 

هاي آموزشی در خصوص عدالت سازمانی و  برگزاري کارگاه
این    .تواند به تقویت این عوامل کمک کند تعهد سازمانی می

تواند به ایجاد محیطی مثبت و انگیزشی براي کادر امر می
به بهبود نتایج درمانی کمک    تیدرنهادرمان منجر شود و  

بیمارستان . کند این،  بر  میعلاوه  سیستمها  هاي  توانند 
هاي مشاوره شغلی را  پشتیبانی روانی براي کارکنان و برنامه

احساس   تا  کرده  کارکنان    خاطرتعلقایجاد  در  انگیزه  و 
تواند به بهبود تعهد کارکنان  این اقدامات می .تقویت شود

اشتراك  انگیزه براي  افزایش  گذاري دانش در  به سازمان و 
شود منجر  درمانی  یافته  .محیط  میاین  مبناي  ها  تواند 

استراتژي گیري متصمی توسعه  و  مدیریتی  منابع  هاي  هاي 
باشد درمان  و  بهداشت  حوزه  در  مدیران   . انسانی 

ها باید به این نکته توجه کنند که ایجاد فضایی  بیمارستان 
ارزیابی   براي  منظم  جلسات  برگزاري  طریق  از  عادلانه 

ویژه از طریق رضایت شغلی کارکنان و تقویت تعهد آنان به
عنوان تواند بهسازي و ارتقاء معناي کاري میهاي تیمفعالیت

یک استراتژي کلیدي براي بهبود عملکرد سازمانی و ارتقاء  
تواند این امر می  .خدمات بهداشتی مورد استفاده قرار گیرد

به ایجاد محیطی مثبت و انگیزشی براي کادر درمان منجر  
کند  کمک  درمانی  نتایج  بهبود  به  نهایت  در  و                       شود 

)Vu et al., 2024; Akram et al., 2020(.  یافته ها  این 
تصمیممی مبناي  توسعه  گیريتواند  و  مدیریتی  هاي 

  . و درمان باشد  هاي منابع انسانی در حوزه بهداشتاستراتژي 
ها باید به این نکته توجه کنند که ایجاد مدیران بیمارستان 

یک    عنوانبهتواند  فضایی عادلانه و تقویت تعهد کارکنان می
ارتقاء   و  سازمانی  عملکرد  بهبود  براي  کلیدي  استراتژي 

 .خدمات بهداشتی مورد استفاده قرار گیرد

 هاي تحقیق محدودیت  -10

حضرت  بیمارستان  درمان  کادر  روي  بر  تنها  تحقیق  این 
است شده  انجام  کاشمر  شهرستان  (ع)  نتایج    . ابوالفضل 
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بیمارستان سایر  به  است  محیطممکن  یا  درمانی  ها  هاي 
تعمیم تعمیمدیگر  براي  و  نباشند  به پذیر  نیاز  پذیري 

  .ها وجود داردها و مکانهاي بیشتري در دیگر زمینهپژوهش
نفر از کادر درمان بیمارستان    98حجم نمونه این تحقیق  

تر هاي بزرگبوده که لازم است در تحقیقات آینده، از نمونه
 .تر استفاده شودو متنوع

 براي تحقیقات آینده  هاییپیشنهاد -11

می بررسی  پیشنهاد  به  آتی  تحقیقات  عدالت    تأثیرشود 
سازمانی و تعهد سازمانی در چندین بیمارستان و سازمان  

تعمیم قابل  نتایج  و  پرداخته  دهندمختلف  ارائه   .تري 
فرهنگ سازمانی بر    تأثیرهمچنین، تحلیل تغییرات زمانی و  

می متغیرها  باشداین  داشته  همراه  به  جالبی  نتایج    . تواند 
روش به مصاحبهکارگیري  نظیر  کیفی،  تحقیق  هاي  هاي 

تواند به درك بهتري از تجربیات کارکنان کمک  عمیق، می
و    تأثیربررسی    .کند جنسیت  و  سن  مانند  فردي  عوامل 

هاي جدید براي بررسی روابط پیچیده همچنین توسعه مدل
می پیشنهاد  نیز  متغیرها  این  تحقیقات    .شودبین  این 

بمی به  کیفیت  توانند  ارتقاء  و  دانش  اشتراك  رفتار  هبود 
 . ها کمک کنندخدمات سازمان

 نویسندگان هايمشارکت

 .اندداشته سانکیدر مقاله نقش و سهم  سندگانیهمه نو

 منافع  تضاد

  تضاد منافع مرتبط   گونهچیهکه    کنندیماعلام    سندگانینو
و بدون    طرفانهی ب  صورتبه  جیحاضر ندارند و نتا   قیبا تحق

   . است آمدهدست به ياحرفه ا ی یدخالت منافع شخص

 قدردانی 

اجرایی  ازنویسندگان   و    نشریه  عوامل  سیستم  مهندسی 
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