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 نقش انسجام سازمانی در تبیین رابطه بین تعدی نظارتی و بروز رفتار نوآورانه در کارکنان 

 شیراز پزشكی علوم دانشگاه

 

‌2الهام‌حیدری،‌1اله‌مرزوقی‌رحمت

‌
 

  چكيده
تواند تحت تأثیر عوامل مختلفی صورت گیرد. بر این اساس، هدف از انجام پژوهش حاضر، تعیین  نوآوری، به تمایل افراد و بروز رفتار نوآورانه بستگی دارد که میارایه  مقدمه:

 .نقش انسجام سازمانی در تبیین رابطه بین تعدی نظارتی و بروز رفتار نوآوری در کارکنان دانشگاه علوم پزشکی شیراز بود

نفر از کارکنان دانشگاه علوم پزشکی شیراز در سال  224همبستگی بود. جامعه تحقیق را  -روش این پژوهش از لحاظ هدف، کاربردی و از دسته مطالعات توصیفی :بررسيروش 

ظارتی، رفتارهای نوآورانه کارکنان و سنجش انسجام سازمانی های تعدی ن گیری تصادفی، انتخاب شدند. ابزارهای پژوهش شامل مقیاس تشکیل داد که با استفاده از روش نمونه 1394

( مورد تأیید قرار گرفت. جهت تجزیه و تحلیل 70/0)بیشتر از  Cronbachs alphaها با استفاده از ضریب  و پایایی آن Spearmanها بر اساس ضریب همبستگی  بود که روایی آن

 .ها از آمارهای استنباطی و به طور مشخص مدل معادلات ساختاری استفاده گردید داده

ا بر رفتار نوآورانه کارکنان نشان داد. بنابراین، داری ر داری بر انسجام سازمانی داشت. علاوه بر این، انسجام سازمانی تأثیر مثبت و معنی تعدی نظارتی تأثیر منفی و معنی ها: يافته

 . گری در روابط بین تعدی نظارتی و رفتار نوآورانه کارکنان ایفا کرد انسجام سازمانی سهم واسطه

عملکرد و کمک به بالندگی سازمان را رشد دهند تا ها، بهبود  محور باید با رفتارهای خود، میزان تمایل کارکنان به ماندن در این سازمان های سلامت  مدیران سازمان گيري: نتيجه

 .ها افزایش یابد انگیزه بروز نوآوری در آن

 سازمانی ؛ انسجام؛ کارکنانسازمانی نظارت؛ نوآوری هاي کليدي:  واژه

 
 31/1/1395 پذیرش مقاله: 29/1/1395 اصلاح نهایی: 1/4/1394 مقاله: دریافت

. شیراز پزشكی علوم نقش انسجام سازمانی در تبیین رابطه بین تعدی نظارتی و بروز رفتار نوآورانه در کارکنان دانشگاه .حیدری الهام، اله رحمت مرزوقی ارجاع:

 286-291: (4) 13؛ 1395مدیریت اطلاعات سلامت 

 

‌مقدمه
نظارت در هر سازمانی از اهمیت حیاتی برخوردار است. نتایج پژوهشی بیانگر این 

است که از همان ابتدا که مفهوم نظارت مطرح شد، هدف آن مدیریت، اداره، 

(، اما در برخی موارد 1آموزش و حمایت از اعضای تحت نظارت بوده است )

نظارتی انجام  ناظران به وظایف خود به درستی عمل نکردند و نوعی تعدی

ادراک نظارت شوندگان از میزان »دهند. نظارت تعدی گرایانه به معنی  می

آمیز کلامی و غیر کلامی به استثنای رفتارهای  رفتارهای مستمر خصومت

(. اگر 2باشد ) ، می«دهند فیزیکی است که ناظران به صورت مستمر انجام می

تواند به سرعت  این پدیده میهای نظارتی در سازمانی وجود داشته باشد،  تعدی

رشد کند و اغلب کارکنان را به طور مستقیم و یا غیر مستقیم درگیر رفتارهای 

تعدی گرایانه کند. نتیجه این وضعیت، ایجاد جوی منفی در سازمان خواهد بود 

های  که در آن افراد به راحتی پشت سر یکدیگر بدگویی نموده، از موفقیت

کنند، از یکدیگر  ، به یکدیگر کمک و راهنمایی نمیشوند یکدیگر خوشحال نمی

(. بنابراین، به نظر 3دهد ) نمایند و اعتماد معنی خود را از دست می حمایت نمی

 تواند انسجام سازمانی را متأثر سازد.  رسد که تعدی نظارتی می می
Li  وZhang ند که انسجام سازمانی به معنی وابستگی افراد به هست معتقد

سازمان و وجود ارتباطات گسترده بین افراد سازمان و همچنین، بین افراد و 

ای که آنان فراتر از مسؤولیت خود فعالیت نموده، برای  باشد؛ به گونه سازمان می

(. احتمال دارد که وجود انسجام در 4کنند ) تحقق اهداف سازمان تلاش می

سازمان باعث بروز رفتارهای شهروندی؛ یعنی رفتارهای فراتر از وظایف تعیین 

ر سازمان شود که این امر شده گردد و تا حدود زیادی مانع از بروز تعارض د

وری را افزایش  تواند برای هر سازمانی نتایج سودمندی را به بار آورد و بهره می

های  به همین دلیل، انسجام سازمانی در پویایی سازمان، افراد و گروه(. 5دهد )

ها دشوار  . با این حال، ایجاد انسجام در اغلب سازمان(6)موجود در آن نقش دارد 

رود. اگر سازمانی بتواند بر این چالش فایق آید،  اصلی به شمار می و یک چالش

تواند عملکرد خود را  نه تنها به رشد و پیشرفت پایدار دست خواهد یافت، بلکه می

(. 7به طور مستمر بهبود بخشد و در جهت پاسخگویی به محیط گام بردارد )

های افراد جهت  تلاش تواند باعث افزایش همان گونه که بیان گردید، انسجام می

 رسد که یکی از  بهبود عملکرد و تحقق اهداف سازمانی شود. به نظر می
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 پیامدهای آن، رشد انگیزه افراد در جهت بروز رفتارهای نوآورانه باشد. 

های  هایی نو و هدفمند در زمینه نقش نوآوری سازمانی به معنی ارایه ایده
نتایج (. 8شود ) سازمانی است که باعث افزایش منافع فردی، گروهی و سازمانی می

های انسانی است. از  نوآوری در درجه اول وابسته به سرمایهپژوهشی نشان داد که 
دادهای کلیدی در فرایند خلق  وان درونرو، رفتارهای کارکنان در حین کار به عن این

(. در این راستا، باید بیان نمود که شرایط محیط بیرونی، عوامل 9باشد ) ارزش می
ها، ساختار و فرهنگ سازمانی و عوامل فردی  سازمانی مانند قابلیت پویایی، استراتژی

آوری و یا عدم مانند نگرش، توانایی کارکنان و میزان تعهد مدیران در تمایل به بروز نو
های  های مختلف از جمله سازمان (. نوآوری در سازمان10بروز آن تأثیر فراوانی دارد )

تواند باعث ایجاد خلق ارزش و ارایه خدماتی گردد که سازمان را در  محور می سلامت 
(. با توجه به 11، 12پاسخ به تغییرات جامعه و تحقق اهداف سازمانی یاری رساند )

، تحقیقات مختلفی در ارتباط با روابط بین هر یک از متغیرهای اهمیت موضوع
و  Montani(، 13و همکاران ) Chenپژوهش انجام شده است. به عنوان مثال، 

( به این نتیجه دست یافتند که بین 15) Kamalanabhanو  Arora( و 14همکاران )
داری  رابطه معنی های ناظر از نظارت شوندگان و رفتارهای نوآورانه کارکنان حمایت

( نتیجه گرفتند که تعدی 17و همکاران ) Lee( و 16و همکاران ) Zhangوجود دارد. 
های  ژوهشنظارتی، تأثیری منفی بر خلاقیت و نوآوری کارکنان دارد. علاوه بر این، پ

Chou ( و 18و همکاران )Montes ( نشان داد که انسجام گروهی 19و همکاران )
و همکاران نیز بیانگر  Wangهای  شود. یافته ها در سازمان می باعث افزایش نوآوری

های سازمانی است  دار انسجام گروهی در اجرا و موفقیت نوآوری تأثیر مثبت و معنی
( نشان 22) Ambroseو  Mitchell( و 21) Schmidtهای  های پژوهش (. یافته20)

داری بر انسجام گروهی دارد. نتایج یک  داد که تعدی نظارتی تأثیر منفی و معنی
تواند تأثیرات منفی تعدی نظارتی را بر  بود که انسجام گروهی می پژوهش حاکی از آن

و  Wendt(. نتایج مطالعه 23دادها و دستاوردهای سطح فردی کاهش دهد ) برون
همکاران بیان کرد که اگر رفتارهای نظارتی مدیر به صورت حمایت گرایانه باشد، 

 (.5یابد ) انسجام درون سازمان افزایش می
های مهم پاسخگویی به نیازها و  های پژوهش، یکی از راه ینهبا توجه به پیش

رسد که شرایط درون  تغییرات محیطی، به کارگیری نوآوری است. به نظر می
سازمان در تمایل و توانمندی افراد در بروز نوآوری اهمیت زیادی دارد. شاید 

تارهای بتوان گفت که یکی از این شرایط، چگونگی رفتارهای مدیران به ویژه رف
نظارتی است که اغلب باید با هدف کمک به بهبود عملکرد افراد انجام شود؛ چرا 

تواند دلبستگی، تمایل به کار و  که رفتارهای ناصحیح و تعدی گرایانه نظارتی می
فعالیت جهت تحقق اهداف سازمانی را در افراد کاهش دهد و همین کم شدن 

رانه آنان گردد و برعکس. در این راستا، انسجام سازمانی، مانع رشد رفتارهای نوآو
باید بیان نمود که تحقیقات صورت گرفته به بررسی روابط بین هر یک از 

گری انسجام سازمانی در رابطه بین  متغیرهای تحقیق پرداخته و نقش واسطه
رو، هدف کلی از انجام  اند. از این تعدی نظارتی و رفتار نوآوری را بررسی نکرده

تعیین نقش انسجام سازمانی در تبیین رابطه بین تعدی نظارتی و  تحقیق حاضر،
 .بروز رفتار نوآوری در کارکنان دانشگاه علوم پزشکی شیراز بود

 

‌روش‌بررسی
این پژوهش از لحاظ هدف، کاربردی و از دسته مطالعات توصیفی از نوع 
همبستگی بود. جامعه آماری مطالعه شامل کلیه کارکنان ستادی دانشگاه علوم 

گیری تصادفی بر  نفر( بود که با استفاده از روش نمونه 700پزشکی شیراز )حدود 
ها توزیع گردید  نامه بین آن نفر انتخاب و پرسش Morgan ،250اساس جدول 

نامه به دست آمده، مورد تحلیل قرار گرفت.  پرسش 224ها  که از بین آن
های استانداردی بود که  نامه ابزارهای مورد استفاده در این پژوهش شامل پرسش

 اند. در ادامه به تفصیل معرفی شده
به صورت  Tepperتوسط  2000این مقیاس در سال  مقیاس تعدی نظارتی:

(. روایی این ابزار، مطلوب گزارش شده 2از نوع لیکرت تهیه شد )عبارت  15
به دست آمد. در پژوهش حاضر، روایی و پایایی  90/0است و ضریب پایایی آن 

این مقیاس محاسبه شد و نتایج نشان داد که ضریب روایی مقیاس بر اساس 
  داری در سطح معنی 43/0-67/0بین  Spearmanضریب همبستگی 

001/0 > P  بود و پایایی آن بر اساس ضریبCronbachs alpha ،87/0 
 است، پایایی آن مطلوب بود. 70/0جا که این ضریب بالای  محاسبه شد و از آن

گیری انسجام سازمانی، از مقیاس  جهت اندازه مقیاس انسجام سازمانی:
ها ضریب پایایی این  (. آن23استفاده شد ) Hallerو  Nievesقابلیت انسجام 

گزارش  92/0محاسبه و  Cronbachs alphaیاس را با استفاده از ضریب مق
(. در 23گزارش گردید ) 72/0-92/0نمودند. همچنین، ضریب روایی آن نیز بین 

پژوهش حاضر روایی و پایایی این مقیاس محاسبه شد و نتایج نشان داد که 
در  52/0-74/0بین  Spearmanضریب روایی آن بر اساس ضریب همبستگی 

جا که این  بود و از آن 72/0و ضریب پایایی آن  P < 001/0داری  سطح معنی
 به دست آمد، پایایی آن مطلوب بود. 70/0ضریب بالای 

این مقیاس شامل دو بعد است که بعد خلق  مقیاس رفتارهای نوآورانه:
ساخته  Dörnerو بعد اجرای نوآوری توسط  Farmerو  Tiernyنوآوری توسط 

نامه  دهد که ضریب روایی این پرسش های وی نشان می (. بررسی24شده است )
 Cronbachs alpha ،85/0و پایایی آن بر اساس ضریب  66/0-84/0بین 

باشد. در پژوهش حاضر روایی و پایایی این مقیاس محاسبه شد و نتایج نشان  می
بین  Spearmanداد که ضریب روایی مقیاس بر اساس ضریب همبستگی 

به دست آمد و پایایی آن بر  P < 001/0داری  در سطح معنی 74/0-49/0
جا که این ضریب بالای  بود و از آن Cronbachs alpha ،84/0اساس ضریب 

 است، پایایی آن مطلوب بود. 70/0
لازم به ذکر است که جهت اجرای پژوهش حاضر پس از کسب مجوزهای 

ها ارایه  یع و توضیحات لازم به آنهای مورد نظر توز ها بین نمونه نامه لازم، پرسش
های مشارکت  گردید. همچنین، به آنان در زمینه محرمانه ماندن هویت و پاسخ

های آمار  های به دست آمده با استفاده از روش کنندگان اطمینان داده شد. داده
یابی معادلات ساختاری در  و مدل Pearsonاستنباطی مانند ضریب همبستگی 

 LISRELو  (version 22, SPSS Inc., Chicago, IL) 22نسخه  SPSSافزار  نرم
 .مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفت 5/8نسخه 
 

‌ها‌يافته
  نفر زن و 134نفر نمونه پژوهش،  224توصیف جمعیت شناختی نشان داد، از 

  تا 5نفر بین  63سال،  5نفر کمتر از  21ها  نفر مرد بودند که از بین آن 90
سال سابقه کاری داشتند. به منظور بررسی  10نفر نیز بیش از  140سال و  10

هدف پژوهش حاضر، در ابتدا ارتباط بین متغیرها مورد بررسی قرار گرفت. نتایج 
 نشان داد که بین تعدی نظارتی و هر یک از متغیرهای انسجام سازمانی 

 
 

http://jom.sagepub.com/search?author1=Hongping+Zhang&sortspec=date&submit=Submit
http://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S0166497204000914?np=y
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‌
 tهای‌اصلی‌بر‌اساس‌مقادير‌‌مدل‌ساختاری‌با‌مؤلفه:‌1شکل‌

 

(46/0-  =R( خلق ایده ،)17/0-  =R( و اجرای ایده )20/0-  =R رابطه منفی )
داری وجود داشت؛ در حالی که بین انسجام سازمانی و هر یک از  و معنی

( و همچنین، بین R=  35/0)( و اجرای ایده R=  31/0متغیرهای خلق ایده )
داری مشاهده گردید. پس از  ( رابطه مثبت و معنیR=  64/0خلق و اجرای ایده )

ها به وسیله مدل  بررسی روابط همبستگی بین متغیرهای پژوهش، روابط علی آن
 .معادلات ساختاری مورد بررسی قرار گرفت

 1در شکل  tیر نتایج حاصل از مدل ساختاری متغیرهای پژوهش بر اساس مقاد
داری بر  تعدی نظارتی تأثیر منفی و معنی 2نشان داده شده است. با توجه به شکل 

(. انسجام سازمانی کارکنان نیز دارای تأثیر t=  77/4انسجام سازمانی کارکنان داشت )
 (.t=  14/4داری بر رفتارهای نوآورانه کارکنان بود ) مثبت و معنی

مدل پژوهش نشان داده شده است و بیانگر داری  ضرایب معنی 2در شکل 
لازم به ذکر است که اثرات  باشد. دار بین متغیرهای پژوهش می روابط معنی

به دست آمد  12/3و  77/4مستقیم و غیر مستقیم متغیر برونزای مدل به ترتیب 
نشان داده  1های برازش مدل پژوهش در جدول  شاخص بود. 89/7و اثر کل نیز 

های این مدل نشان دهنده  شود، شاخص گونه که مشاهده می شده است. همان
 برازش مناسب مدل است.

 

 
‌داری‌های‌اصلی‌بر‌اساس‌ضرايب‌معنی‌:‌مدل‌ساختاری‌با‌مؤلفه2شکل‌
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‌های‌برازش‌مدل‌نهايی‌:‌شاخص1جدول‌
2 df df/2 RMSEA IFI CFI NNFI 

66/517 179 89/2 092/0 90/0 90/0 89/0 
df: Degree of freedom; RMSEA: Root mean square error of approximation; IFI: Incremental fit indices;  

CFI: Comparative fit index; NNFI: Non-normed fit index 

 

‌بحث
سازمانی در تبیین رابطه بین هدف از انجام پژوهش حاضر، بررسی نقش انسجام 

تعدی نظارتی و بروز رفتار نوآوری در کارکنان دانشگاه علوم پزشکی شیراز بود. 

های به دست آمده نشان داد که تعدی نظارتی بر انسجام سازمانی تأثیر  یافته

ها در  داری داشت. این یافته حاکی از آن است که اگر نظارت منفی و معنی

ام شود، سیستم نظارت به وظایف خود به درستی عمل سازمان به درستی انج

کند و رفتارهای ارزیابی ناکارامد مانند تحقیر و سرزنش به خاطر اشتباهات، 

ها وجود  خشونت، خودداری از دادن اطلاعات مورد نیاز، اتهامات نابجا و مانند این

سازمان و  (، افراد تمایل بیشتری به داشتن ارتباطات گسترده با25نداشته باشد )

کنند تا اهداف سازمان  ماندن در آن دارند و فراتر از مسؤولیت خود فعالیت می

(. دلیل احتمالی این یافته آن است که انسجام سازمانی، متغیری 4محقق گردد )

رو، اگر کیفیت  (. از این26است که عنصر ارتباطات در آن اهمیت زیادی دارد )

ب و سوء استفاده گرایانه همکاران از جمله ارتباطات به دلیل رفتارهای نامناس

مدیران و ناظرانی که وظیفه انجام نظارت را بر عهده دارند، کم باشد، خود به 

خود میزان علاقه افراد به ماندن در سازمان، ارتباط با سازمان و همکاران کم 

آید. این یافته با نتایج برخی  شود و سطح انسجام سازمانی پایین می می

 باشد. ( همسو می5، 21-23ها ) پژوهش

دار انسجام سازمانی بر  های پژوهش حاضر، تأثیر مثبت و معنی از دیگر یافته

بروز رفتارهای نوآورانه کارکنان دانشگاه علوم پزشکی شیراز بود. این یافته به 

شود، افراد  است که هرچه تمایل افراد برای بقا در سازمان بیشتر می  این معنی

های  ها همکاری شوند و با آن برای افراد سازمان خود قایل می ارزش بیشتری

کنند که مانع بروز تعارض در سازمان  سازنده بیشتری دارند. در نتیجه، تلاش می

(. نتیجه چنین وضعیتی، پویایی بیشتر 5گردند تا اهداف سازمانی محقق گردد )

وظایف و رفتارهای های موجود در آن و تلاش برای انجام  سازمان، افراد و گروه

(. یکی از این رفتارها که به تحقق 6های تعیین شده خواهد بود ) فراتر از نقش

کند، رفتارهای نوآورانه است. بنابراین، دلیل  اهداف سازمانی نیز کمک می

باشد که به وسیله بالا رفتن  هایی می احتمالی این یافته در ارتباطات و حمایت

شود. در واقع، از آن جا که داشتن انگیزه و  می سطح انسجام در سازمان ایجاد

رود، انسجام سازمانی با  توانمندی کارکنان، عنصر اصلی بروز نوآوری به شمار می

های همه همکاران از جمله ناظران و مدیران، تسهیل  فراهم نمودن حمایت

تواند  انتقال دانش و آگاهی از طریق ایجاد ارتباطات گسترده بین افراد، می

ها را از نتایج آن منتفع  ساز بروز نوآوری در کارکنان شده، افراد و سازمان ینهزم

و همکاران  Chou(. لازم به ذکر است که این یافته با نتایج تحقیقات 27سازد )

(18 ،)Montes ( و 19ن )و همکاراWang ( همسو می20و همکاران ) .باشد 

های به دست آمده از مطالعه حاضر، انسجام سازمانی نقش  با توجه به یافته

گری در روابط بین تعدی نظارتی و رفتار نوآورانه کارکنان داشت. وقتی  واسطه

ها به  افراد احساس عدالت و انصاف در رفتار ناظران و مدیران کنند، تمایل آن

شود و در  ماندن در سازمان و تلاش برای تحقق اهداف سازمانی بیشتر می

چنین وضعیتی، تلاش افراد یابد. نتیجه  نتیجه، سطح انسجام سازمانی افزایش می

برای صرف تمام انرژی خود در راه تحقق اهداف سازمانی از طرق مختلف از 

 جمله ارایه نوآوری بود. 

محدودیت اصلی تحقیق حاضر، انجام آن در دانشگاه علوم پزشکی شیراز 
ها باید با احتیاط  ها و دانشگاه رو، تعمیم نتایج آن به دیگر سازمان است. از این

 .ت گیردصور
 

‌گیری‌نتیجه
توان نتیجه گرفت که انسجام سازمانی نقش  های به دست آمده، می با توجه به یافته

گری در روابط بین تعدی نظارتی و تمایل به بروز رفتارهای نوآورانه کارکنان  واسطه
توان دریافت که افزایش  کند. بنابراین، می دانشگاه علوم پزشکی شیراز ایفا می

های نظارتی،  گری گرایانه ناظران و مدیران و کاهش تعدی ارتی حمایترفتارهای نظ
توان  تواند منجر به افزایش سطح انسجام سازمانی شود و در این شرایط می می

انتظار داشت که رفتارهای نوآورانه کارکنان افزایش یابد. ایجاد چنین وضعیتی 
ز جمله دانشگاه علوم ها ا تواند به رشد و پیشرفت هرچه بیشتر همه سازمان می

رسانی آن، این دانشگاه  پزشکی شیراز کمک کند و با بهبود سطح عملکرد و خدمات
 .رساند را به جایگاهی برتر و پاسخگو به نیازهای محیط می

 

‌پیشنهادها
در راستای نتایج به دست آمده از تحقیق، مواردی به عنوان پیشنهاد ارایه 

های آموزشی برای مدیران جهت شناخت  کارگاهگردد که شامل برگزاری  می
بیشتر وظایف، اهداف نظارت، آشنایی با پدیده تعدی نظارتی و عواقب آن جهت 

های انگیزشی مختلف مانند مشارکت بیشتر  کاهش این پدیده، ایجاد مکانیزم
گیری جهت افزایش تمایل افراد به تحقق اهداف سازمانی و  کارکنان در تصمیم

تواند انسجام سازمانی را افزایش دهد. به کارگیری  د که این امر میبهبود عملکر
های مناسب انگیزشی و آموزشی جهت ارتقای سطح توانمندی افراد به  برنامه

منظور رشد قابلیت افراد جهت ارایه نوآوری و ارتقای سطح شرایط کاری 
 .باشد کارکنان جهت افزایش سطح انسجام و نوآوری می

 

‌قدردانیتشکر‌و‌
از کلیه افرادی که در انجام پژوهش حاضر همکاری نمودند، به ویژه کارکنان و 

 . آید مدیران محترم دانشگاه علوم پزشکی شیراز تشکر و قدردانی به عمل می
 
 

http://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S0166497204000914?np=y
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The Role of Organizational Cohesiveness in the Relationship between Abusive Supervision 

and Innovative Behavior in Staff of Shiraz University of Medical Sciences, Iran 

 

Rahmatallah Marzooghi1, Elham Heidari2 

 

Abstract 
Introduction: Innovation depends on people's willingness towards innovative behavior and can be affected by various factors. 

Therefore, the aim of this study was to Explanation the role of organizational cohesiveness in explaining the relationship between 

abusive supervision and employees’ innovative behavior. 

Methods: This study is a descriptive-survey based on the method with applied goal. The sample included 224 employees of 

Shiraz University of Medical Sciences in 2015 who were selected using random sampling method. The research tool was the 

scales of abusive supervision, innovative behavior and measurement of organizational cohesiveness whose validity was 

significant based on Spearman correlation coefficient and their reliability was calculated using Cronbach's alpha coefficient to be 

higher than 0.70. To analyze the data, descriptive and inferential statistics especially the structural equation model, were used. 

Results: Abusive supervision has a significant negative impact on organizational cohesiveness. In addition, organizational 

cohesiveness has a significant positive impact on employees’ innovative behavior. Therefore, the organizational cohesiveness has 

an intermediary role in the relationship between abusive supervision and employees’ innovative behavior. 

Conclusion: Managers of health-based organizations must increase the willingness of their employees to stay with the 

organization, improve their performance and contribute to the development of the organization with their behavior in order to 

increase motivation for innovation in the staff. 

Keywords: Supervision; Organizational Innovation; Personnel; Organizational Cohesiveness 
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