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 چكيده 
هاي منفي رفتارسازماني در بروز رفتارهاي ناكارآمد شغلي  پژوهش حاضر با هدف تبيين نقش جنبه

كاركنان به شيوه توصيفي از نوع همبستگي و در بين تمامي مديران و كاركنان سازمان هاي دولتي شهر 
نفر به  360تعداد ) 1997(از جدول كرجسي و مورگان  با استفاده. نفر صورت گرفت 5000ايلام به تعداد 

هاي ها از پرسشنامهجهت گردآوري داده. اي به عنوان نمونه انتخاب شدندگيري تصادفي طبقهشيوه نمونه
پردازش و با استفاده از  PLSو  SPSSها با استفاده از نرم افزار داده. استاندارد روا و پايا استفاده شد

هاي پژوهش نشان يافته. ت ساختاري الگوهاي مفروض آزمون ومورد مقايسه قرار گرفتندالگويابي معادلا
سوءنظارت ادراك شده بر دو . داد سوءنظارت مديران بر رفتارهاي ناكارآمد شغلي تاثير معناداري دارد

متغير رفتارنوروتيك و خستگي عاطفي تاثير مثبت و معناداري دارد كه ضريب تاثير آن بر رفتار 
همچنين سوء نظارت ادراك شده بر . است) β=35/0( بيشتر از خستگي عاطفي )β=55/0(نوروتيك

بر دو متغير  رفتار نوروتيك نيز. تاثير منفي و معكوس دارد) β= -390/0(هاي فرا اجتماعي كاركنان واكنش
ر آن بر انسداد سازماني و رفتارهاي ناكارآمدشغلي تاثير مثبت و معناداري دارد كه ضريب تاثي

تاثير رفتار نوروتيك بر . است) β= 36/0(بيشتر از رفتارهاي ناكارآمدشغلي) β= 51/0(انسدادسازماني
ها نشان داد كه يافته. به لحاظ آماري رد شده و تاثير معناداري ندارد) β=07/0(هاي فرا اجتماعي واكنش

لي تاثير مثبت و معناداري دارد كه خستگي عاطفي بر دو متغير انسدادسازماني و رفتارهاي ناكارآمد شغ
خستگي . است) β= 22/0(بيشتر از رفتارهاي ناكارآمد شغلي) β= 31/0(ضريب تاثير آن بر انسداد سازماني

انسدادسازماني بر رفتارهاي . تاثير منفي و معكوس دارد) β= -28/0(هاي فرااجتماعي  عاطفي بر واكنش
هاي فرا اجتماعي بر انسداد همچنين واكنش. اداري داردتاثير مثبت و معن)β=21/0(ناكارآمد شغلي 

 .تاثير منفي و معناداري دارد) β= -65/0(سازماني
 

سوءنظارت مديران، رفتارهاي ناكارآمدشغلي، انسدادسازماني، رفتارهاي نوروتيك،  :واژگان كليدي
 خستگي عاطفي
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 مقدمه
ً به تلاش ها اقدامات ست چراكه آنهاي كاركنان آن متكي اموفقيت يك سازمان عمدتا

). 1992؛ رايت و مك ماهان،1996اشنايدر، بريف و گازو،(آورند استراتژيك را به اجرا در مي
گيري تاثيرات رفتار در سطح فردي كاركنان قبل از تاثير تجمعي آن در سطح بنابراين اندازه

رفتارهاي كاركنان و با اين حال، تحقيقات موجود توجه كمي به ارتباط بين . سازمان مهم است
 ؛ شان و اولريچ،1997لامپكين و كوين، دس،(اند  نقش آنان در عملكرد كلي سازمانها داشته

هاي تاريك سازماني شوندكه جنبهاين دسته از رفتارها زماني از اهميت برخوردار مي). 2004
 ). 1395، ياسيني(يا همان رفتارهاي خارج از عرف و قوانين سازماني در سازمان پديد آيند 

هاي تاريك رفتارهاي سازماني از آن جهت مهم هستند كه بر عملكرد سازماني مطالعه جنبه
پژوهشگران و . گذارنداي مي و بروندادهاي ناكارآمدشغلي كاركنان تاثير قابل ملاحظه

اند تا جنبه تاريك حيات و زندگي سازماني را درك نمايد و انديشمندان همواره تلاش داشته
منظور بر رفتارهاي ناكارآمد و انحرافي در محل كار بيش از ساير رفتارها تمركز بدين 
؛ دوفي، 2000؛ بن نت و روبينسون، 1994؛ آشفورد، 1999اندرسون و پتروسون، (اند  نموده

هاي مديريت، نظارت، هدايت، در اين راستا اغلب پژوهشگران شيوه). 2002گانستر، و پاگن، 
عاملي مهم و موثر در بروز رفتارهاي كارآمد و يا ناكارآمد شغلي و مديريت كاركنان را 

3Fآراي، سان، چن، و دبرا(اند كاركنان قلمداد كرده

با فرض نمودن محوريت مدير ). 2008، 1
سازمان در كانون بروز رفتارهاي شغلي كاركنان و وجود قدرت نامتوازن در فرآيند ارتباطي 

ا بر سوء نظارت مديران و رفتارهاي تيراني آنها در محل همديران ـ كاركنان، برخي از پژوهش
4F؛ هوبلر و براس2007آراي، چن، سان، و دبرا، (اند كار متمركز شده

؛ تپر، 2007؛ تپر، 2006، 2
5Fدوفي، هنل، لامبرت

3 ،2006 .( 
 

 بيان مساله
در سازمان از نظر مطالعات اخلاق رفتاري در دهه گذشته، از  مديران سوءنظارتمفهوم 

6Fبراون و ميچل(است  شدهوجه زيادي برخودار ت

سوءنظارت يك شكل  ).2007؛ تپر، 2010، 4
آن را به عنوان درك كاركنان ) 2000(معمولي از رفتار رهبري مخرب است به نحوي كه تپر 
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 . ها تعريف كرده استن از رفتارهاي كلامي و غيركلامي مستمر و خصمانه مديران سازما
اشاره  كاركنان توجه داشته وبر  مخرب سوءنظارت مديرانبه اثر  اينسبتاً پراكندهشواهد 

تعهد  و كاهش سطح رضايت شغليمواردي از قبيل شامل  پيامد و نتيجه سوءنظارتاند كه كرده
7Fهاروي، استونر، هاچوارتر، وكاكمار(، مقاصد گردش مالي )2000تپر، (سازماني 

، مسائل )1،2007
8Fآراخبامبرگر و باخ(كاركنان  مربوط به سلامت جسمي

، و سطوح بالاتر از خشونت و )2006، 2
9Fتائوو ميچل ؛2007ميچل و آمبروز، (انحراف 

هاي افزايش هزينه وري، ، كاهش بهره)2010، 3
10Fوبراون فلك، ليان،(وكاهش كارمند خوب  قانوني،

4، 2012a،2012b،و همكاران، ؛تپر،2000 ؛تپر 
 باشد ي، سكوت و واداركردن ديگران مي؛ داشتن صداي بلند و عصباني، انتقادعموم)2006

 ؛تپر،كار، بروكس، جيدر، هو،2000 ؛تپر،2006 ؛ هوبلروبرس،2007 آريه، چن، سان،وديبراه،(
 خانوادگي بر زندگي تاثير را ترينمخرب سوءنظارت كه  همچنين ثابت شده ).2009 وهوآ،

 هوبلروبرس،(دارد  نوادهكار ـ خا و تعارض خانواده رابطه، عملكردپايين كاركنان، مانند تنش
 به كه را برانگيخته منفي، محققان پيامدهاي اين ).2011  كارلسون، فرگوسن، پريووويتن، ؛2006
آريو،چن،سان، (مدير در سازمان، بپردازند يك بدرفتاري از تابعي عنوان به سوءنظارت مفهوم
 ،هوبلر،وين،ومارينوا،؛ موريتز،ماير2012 ؛ ليو،ليائو، ولوي،2006 ؛ هوبلروبرس،2007 ودبرا،
2012.( 

اوريلي و (دهد  كه بدرفتاري به ندرت در انزوا رخ مي انددادهزيادي نشان  هايپژوهش
11Fآكينو

و احساس و  سوءنظارت سازمانيبنابراين، تمركز بر ). 2010؛سارليكيو راپ، 2011، 5
كرد سازماني اي بر عملسوءنظارت به طور قابل ملاحظه .لازم و ضروري است مديرانعملكرد 

هريس، (گذارد و درجه اين تاثير منفي است و بروندادهاي ناكارآمد شغلي كاركنان تاثير مي
12Fكاكمار و زيونوسكا

؛ شوس، ايزنبرگر، رستوبوگ، و 2009؛ جونز، 2007؛ چن و دبرا، 2007، 6
پژوهش حاضر نيز با هدف ارائه الگوي . )2013؛ ويلر، هابسليبن، وايتمن، 2013و ژاگنس، 

يين كننده تاثير سوء نظارت سازماني بر بروندادهاي ناكارآمد شغلي كاركنان صورت گرفته تب
 . است

اند كه سوءنظارت مديران به طور غيرمستقيم بر عملكرد سازماني و ها نشان دادهپژوهش
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بروندادهاي عملكرد شغلي تاثير معنادار دارد و اين تاثير بواسطه متغيرهاي درون و برون 
اين تاثيرگذاري غيرمستقيم بوده و از طريق تاثير سوءنظارت مشاهده . شودايجاد ميسازماني 

13Fليائو و راپ(شده از سوي مديران بر متغيرهايي مانند عدالت تعاملي 

؛ وانگ، مائو، وو، 2005، 1
14Fو ليو

، فاصله قدرت )2006؛ تانگيرالا و آلگا، 2000؛ تپر، 2003؛ بن نت و روبينسون، 2012، 2
15F؛ وانگ، مائو، وو، و ليو2000؛ پيلوتلا و لاو، 2006لائو، گيبسون،  كيركمن،(

 ،)؛2012، 3

يو (عاطفي ، تعهد)2000تپر، (، نگرش نامطلوب نسبت به شغل)2000تپر، (استرس روانشناختي 
؛ چت و 2002؛ دوفي، گانستر، و پاگن، 2007 وديبراه، سان، چن، ؛ آريه،2016و همكاران، 

؛ تپر و 2000؛ تپر، 2013لين و همكاران، ( ، رضايت شغلي)2000؛ تپر، 2006همكاران، 
16Fهوي و ميسكل(، تمايل كاركنان به ماندگاري در سازمان)2004همكاران، 

، انسداد )2008، 4
17Fسازماني

18Fبراندس و ويتي( 5

 ، انسداد اجتماعي)2002؛ چن، 2004؛ پرهار و كروپانزانو، 2004، 6

 ؛2009وو و هو، ؛ 2008، و دبرا، آراي، سان، چن(خستگي عاطفي؛ )1381گرپ، ( اجتماعي
، )2010؛تائوو ميچل، 2009تپر، كار، بروكس، گيدر، هو، و هوآ، ؛ 2006بامبرگر و باچاراچ، 

19Fرفتار شهروندي سازماني

هاي ، واكنش)2002، زيلارز، تپر و دافي؛ 2005ليائو و راپ، ( 7
20Fاجتماعي

21Fپريسموت( 8

، كاكمار و هريس(، معناداري در كار)2002؛ اسكيتكا، 2012، 9
كننده بروندادهاي تبيينشناسايي الگوي بنابراين . گيردصورت مي) 2007، زيونوسكا

دارد و از آنجايي كه ي دولتي ها، نقش مهمي در اثربخشي سازمانناكارآمدشغلي كاركنان
به عنوان (مناسب نظارتهاي سبكو بكارگيري اتخاذ  در هاي دولتيو رؤساي سازمانمديران 

عدم انگيزش شغلي همواره با مشكلاتي نظير  ،)كننده رفتار سازماني غيرهاي مهم تعيينيكي از مت
و به طور كلي  كاركنان، نارضايتي خدمتغيبت كاركنان ناخشنود، ترك و متعاقب آن، 
 هستند، بنابراينروبرو مطلوب و كاهش افت در عملكرد شغلي كاركنان  كاهش عملكرد

 امري استدر پرتوي ادراك و مشاهده سوءنظارت مديران بروندادهاي عملكرد شغلي  بررسي
با توجه به تشريحي كه از ماهيت سوءنظارت و متغيرهاي . كه نياز به بررسي و تفحص دارد
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هاي نظارت مديران به نوبه خود بديع توان گفت كه اين برداشت از شيوهپيامدي آن شد، مي
هاي دولتي امروز كه داراي ساختار زماناست و همچنين تناسب زيادي با بافت و مقتضيات سا

با توجه به موارد فوق پژوهش حاضر با هدف ارائه الگوي تبيين  .بوروكراتيك هستند، دارد
كننده بروندادهاي ناكارآمد شغلي كاركنان با توجه به سوءنظارت مشاهده شده مديران از 

د ذكر شده فوق، مسئله در اين راستا و با توجه به موار. سوي كاركنان صورت گرفته است
بررسي تاثير سوءنظارت ادراك شده بر «اصلي پژوهش نبود الگوي عليّ مناسب براي

بر اين اساس پژوهش حاضر قصد دارد تا . است» بروندادهاي ناكارآمد شغلي كاركنان
نشانگرهاي سوءنظارت ادراك شده را بر اساس مطالعات داخل و خارج احصاء نمايد و با 

گيري بروندادهاي قالب يك الگوي عليّ، يك الگوي تبيين كننده براي شكلبررسي آن در 
 .ناكارآمد شغلي كاركنان فراهم آورد

هايي كه به اي ممكن است فردي يا سازماني باشند و پژوهشاز آنجا كه متغيرهاي واسطه
براين بنا. باشندطور همزمان روي متغيرهاي فردي و سازماني تمركز داشته باشند، محدود مي

شكاف دانشي و بينشي در مورد ارتباط ميان متغيرهاي فردي و سازماني با بروندادهاي عملكرد 
با اين وجود اهميت بررسي اين متغيرها . تواند مسئله پژوهش را قوت ببخشدشغلي كاركنان مي

 .نمايددر قالب يك الگوي علي ضرورت مي
اط بين سوءنظارت ادراك شده و علاوه بر وجود شكاف دانشي و بينشي در خصوص ارتب

ي ها و تلاش در جهت يافتن رابطهتوان عدم توسعه پژوهشبروندادهاي ناكارآمد شغلي، مي
رفتارهاي (بين سوءنظارت ادراك شده و بروندادهاي عملكرد شغلي) مستقيم يا غيرمستقيم(علي

هر چند كه ادبيات . ودرا بخشي ديگر از مسئله پژوهش قلمداد نم) سازماني و رفتارهاي خلاقانه
گردد و مرور ها قبل بازميهاي نظارت در اثربخشي سازماني، به سالمربوط به نقش شيوه

اي بر عملكرد توانند اثر قابل ملاحظهدهد كه شيوه نظارت رهبران ميادبيات اين دوره نشان مي
ختلف سازمان هاي مسازماني داشته باشد، اما تاثير آنها به مراتب توسط جوانب و جنبه

بر اين اساس در دهه اخير، ادبيات مديريت و . شودمخصوصاً شيوه فعاليت كاركنان تعديل مي
عليرغم وفور . رهبري سازمان بر مطالعه مفاهيم، الگوها، و تجارب رهبري تمركز نموده است

ها، مطالعات اندكي تلاش هاي نظارت مديران سازمانمطالعات صورت گرفته در مورد شيوه
 . اند تا تاثير سوءنظارت ادراك شده را بر بروندادهاي عملكرد شغلي بررسي نمايندنموده

هنگاهي كه شواهد حاكي از تاثير غيرمستقيم شيوه نظارت مديران سازمان بر بروندادهاي 
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ترين عمده. گيردمسأله اصلي پژوهش شكل مي. گيردناكارآمدشغلي در كنار هم قرار مي
هاي اينست كه مسير و چگونگي تاثير سوءنظارت ادارك شده در سازمانمسأله پژوهش حاضر 

دولتي بر بروندادهاي ناكارآمد شغلي و اينكه چه متغيرهايي نقش واسطه را ميان اين دو متغير 
هاي مختلف به نحوي از انحاء، متغيرهاي هر چند پژوهش. كنند، مشخص نيستايفا مي

اند، اما نياز است، متغيرهاي قش ميانجي عنوان كردهمتعددي را به صورت مجزا به عنوان ن
مختلفي رابا لحاظ نمودن پشتوانه نظري و تجربي براي شناسايي و پي بردن به ارتباط بين 

 .سوءنظارت ادراك شده و بروندادهاي ناكارآمد شغلي مورد مطالعه قرارگيرند
توان استدلال داشت كه يبا توجه به مسائل پژوهش و نيز بر اساس مطالعات انجام شده، م

سوءنظارت ادراك شده از طريق تاثيرگذاري بر متغيرهاي ميانجيگر مانند انسداد اجتماعي و 
عاطفي كاركنان؛ و رفتارهاي نوروتيك در سازمان  هاي فرااجتماعي؛ خستگيسازماني؛ واكنش

ژوهش حاضر عبارت بر اين اساس مسأله ديگر پ. تواند بر عملكرد شغلي كاركنان تاثير بگذاردمي
توانند به عنوان متغير هاي دولتي شهر ايلام مياز اينست كه آيا متغيرهاي مذكور، در سازمان

ميانجيگر رابطه بين سوءنظارت ادراك شده و بروندادهاي ناكارآمدشغلي را بصورت معناداري 
 تبيين نمايند؟

 
 روش شناسي

ها به روش  دآوري دادهروش پژوهش به لحاظ هدف،كاربردي وبه لحاظ شيوه گر
همبستگي مي باشد و از نوع همبستگي و به طور مشخص مبتني بر مدل معادلات  -توصيفي 

هاي دولتي شهر ايلام  جامعه آماري اين پژوهش مديران وكاركنان سازمان. ساختاري است
نفر  360با استفاده از جدول مورگان تعداد . باشندنفر مي 5000هستند كه تعداد آنها حدودا

روش نمونه گيري در اين تحقيق نمونه گيري طبقه اي . براي نمونه انتخاب گرديده است
باشد كه اطلاعات مربوط به پرسشنامه ابزار گردآوري اطلاعات نيز پرسشنامه مي. تصادفي است

 .                    مورد استفاده در اين تحقيق در جدول زير آمده است
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 عات پرسشنامه تحقيقجدول اطلا: 1جدول شماره
 شماره سوال ابعاد متغير

 44-48 - سوءنظارت
 21-43 - رفتارهاي نوروتيك سازماني

 
 واكنشهاي فرااجتماعي

 1-7 بعد سازماني
 8-14 تعييين كننده رفتار

 15-20 رفتار فردي
 74-79 - خستگي عاطفي

 
 انسدادسازماني ادراك شده

 49-52 اهداف شخصي
 53-55 اي اهداف حرفه

 56-73 - رفتارهاي ناكارآمد شغلي
 

براي . نفر از خبرگان استفاده شده است10جهت ارزيابي روايي پرسشنامه ها از ديدگاه 
آمده  2پايايي پرسشنامه نيز از آلفاي كرونباخ استفاده شده است كه نتايج آن در جدول شماره 

 :است
 

 پايايي پرسشنامه: 2جدول شماره

 يه هاتعداد گو متغيرها
ضريب آلفاي 

 كرونباخ
 824/0 20 هاي فرااجتماعيواكنش

 875/0 23 رفتار نوروتيك
 837/0 5 سوء نظارت مديران

 955/0 7 انسداد سازماني
 804/0 6 خستگي عاطفي

 794/0 18 بروندادهاي ناكارامدي شغلي
 

هستند كه  70/0شود ضرايب آلفاي كرونباخ همه متغيرها بزرگتر ازهمانطور كه مشاهده مي
 نشانگر تاييد پايايي بالاي پرسشنامه است
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 يافته هاي پژوهش
براي تجزيه تحليل اطلاعات از معادلات ساختاري با استفاده از نرم افزار ويژوال پي ال اس 

 .استفاده شده كه نتايج آن در ادامه گزارش شده است
 

 هاي تحقيق در سطح فرديمدل ساختاري فرضيه

 
 تاري فرضيه هاي تحقيقمدل ساخ: 1شكل

 

به منظور . باشد كليه روابط ميان متغيرهاي مكنون معنادار مي 3با توجه به جدول شماره 
22Fميانگين واريانس استخراج شده  ي روايي همگرا از معيار محاسبه

1)AVE(استفاده شده است .
عني كه يك به اين م. ها روايي همگرايي مناسبي دارند باشد شاخص 50/0بزرگتر از  AVEاگر 

خود را بطور ) متغيرهاي آشكار(هاي  متغير پنهان قادر است بيش از نيمي از واريانس شاخص
براي تمامي متغيرهاي  AVEبا توجه به اينكه در اين تحقيق شاخص . متوسط توضيح دهد

در دو ستون آخر . شود هاي تحقيق تاييد مي است لذا روايي همگراي سازه 50/0تحقيق بالاي 
23Fپايايي تركيبي مارهجدول ش

براي متغيرها نشان داده شده كه تمامي اين ضرايب از مقدار  2
 . باشد باشد و نشان از پايايي و اعتبار ابزار اندازه گيري مي بالاتر مي70/0

                                                                                                                                           
1. Average Variance Extracted(AVE) 
2. Competitive Reliability(C.R) 
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 ماتريس همبستگي بين متغيرهاي پنهان:   3جدول شماره
 AVE C. R 6 5 4 3 2 1 متغيرهاي تحقيق

سوء نظارت -1
 ادراك شده

1      64/0 93/0 

رفتارهاي -2
 نوروتيك

580/0 1     66/0 87/0 

 91/0 59/0    1 588/0 403/0 خستگي عاطفي-3
واكنش هاي -4

 فرااجتماعي
428/0 - 324/0 - 431/0 - 1   67/0 89/0 

 85/0 62/0  1 -652/0 626/0 552/0 620/0 انسداد سازماني-5
بروندادهاي -6

 عملكرد شغلي
370/0 381/0 - 299/0 - 376/0 269/0 1 60/0 90/0 

 
24Fهايي از قبيل  شاخص

1NFI ،GFI25F

26Fو  2

3AGFI در اين . هاي تناسب مدل هستند شاخص
شامل مهمترين  4جدول شماره . ها هرچه ارزش بيشتر باشد، مدل تناسب بهتري دارد شاخص
ناسب ها حاكي از ت دهد كه تمامي اين شاخص باشد و نشان مي هاي برازش مدل مي شاخص

، شاخص 3باشد زيرا نسبت كاي دو بر درجه آزادي كمتر از  هاي مشاهده شده مي مدل با داده
RMSEA  به بيان ديگر مدل تحقيق . ها نيز قابل قبول هستند و مابقي شاخص 0 /08كمتر از

 . معنادار و قابل قبول است
 هاي برازش مدل شاخص: 4جدول شماره 

 نام شاخص
 مقدارهاي به دست آمده

 حد مجاز مقدار به دست آمده
 3كمتر از  2 /183 كاي دو بر درجه آزادي

 %90بالاتر از  GFI( 94/ 0(نيكويي برازش 
 ريشه ميانگين مربعات خطاي برآورد

)RMSEA ( 
 %08كمتر از  0 /068

 %90بالاتر از  CFI( 96/ 0(برازندگي تعديل يافته  
 %90لاتر از با AGFI( 93/ 0(نيكويي برازش تعديل شده 

                                                                                                                                           
1. Normed Fit Index 
2. Goodness of Fit Index 
3. Adjusted Goodness of Fit Index 
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استفاده شده  )PLS(هاي تحقيق از روش كمترين توان دوم جزئي  به منظور آزمون فرضيه
 . نشان داده شده است 5است كه نتايج آن در جدول شماره 

 
 هاي تحقيق بررسي فرضيه:  5جدول شماره 

 نتيجه فرضيه tآماره  ضريب مسير تحقيق يه هاي فرض
اي رفتاره ←نظارت ادراك شده  سوء

 نوروتيك
 تائيد 602/5 545/0

 تائيد 4/ 666 0/ 346 خستگي عاطفي ←سوء نظارت ادراك شده 
واكنش هاي  ←سوء نظارت ادراك شده 

 فرااجتماعي
390/0- 

484 /
3- 

 تائيد

 تائيد -139/3 -653/0 انسداد سازماني ←واكنش هاي فرا اجتماعي 
 تائيد 517/6 517/0 انسداد سازماني ←رفتارهاي نوروتيك 

 رد 982/0 070/0 واكنش هاي فرااجتماعي ←رفتار نوروتيك 
 تائيد 4/ 005 318/0 انسداد سازماني ←خستگي عاطفي 

رفتارهاي ناكارآمد  ←رفتارهاي نوروتيك 
 شغلي

 تائيد 502/3 0/ 367

 تائيد 895/2 0/ 221 شغليرفتارهاي ناكارآمد  ←خستگي عاطفي 
 تائيد 396/2 0/ 214 شغليكارآمد رفتارهاي نا ←انسداد سازماني 

واكنش هاي فرا   ←خستگي عاطفي 
 اجتماعي

 تاييد -199/2 -285/0

 
دهد كه سوء نظارت ادراك شده بر دو متغير رفتار نوروتيك و خستگي نتايج نشان مي

بيشتر از  β=545/0(عاطفي تاثير مثبت ومعناداري دارد كه ضريب تاثير آن بر رفتارنوروتيك
است بدين معنا هرچه ميزان سوءنظارت ادراك شده  در بين )β=346/0(طفيخستگي عا

. يابد كاركنان و سازمان افزايش پيدا كند ميزان رفتار نوروتيك نيز افزايش مي
تاثير منفي ) β= -390/0(هاي فرااجتماعي كاركنانسوءنظارت ادراك شده بر واكنش همچنين

سوء نظارت ادراك شده افزايش پيدا كند به همان  و معكوس دارد به اين معنا كه هر چه ميزان
بر دو متغير انسداد  رفتار نوروتيك نيز. كند هاي فرااجتماعي كاهش پيدا ميميزان واكنش



...هاي منفي رفتار سازماني اي نقش جنبهمطالعه مقايسه  75 
 

سازماني و رفتارهاي ناكارآمدشغلي تاثير مثبت و معناداري دارد كه ضريب تاثير آن بر انسداد 
است بدين معنا هرچه )β= 367/0(دي شغليبيشتر از رفتارهاي ناكارآم) β= 517/0(سازماني

ميزان رفتار نوروتيك در بين كاركنان و سازمان افزايش پيدا كند ميزان  انسدادسازماني  نيز 
به لحاظ آماري ) β=070/0(تاثير رفتار نوروتيك بر واكنش هاي فرااجتماعي. يابد افزايش مي

كه خستگي عاطفي بر دو متغير انسداد  دهدها نشان مييافته. رد شده و تاثير معناداري ندارد
سازماني و رفتارهاي ناكارآمد شغلي تاثير مثبت و معناداري دارد كه ضريب تاثير آن بر انسداد 

است بدين معنا هرچه )β= 221/0(بيشتر از رفتارهاي ناكارآمد شغلي) β= 318/0(سازماني
د ميزان انسدادسازماني نيز ميزان خستگي عاطفي در بين كاركنان و سازمان افزايش پيدا كن

تاثير منفي و ) β= -285/0(هاي فرااجتماعي خستگي عاطفي بر واكنش. افزايش مي يابد
معكوس دارد به اين معنا كه هرچه ميزان خستگي عاطفي افزايش پيدا كند به همان ميزان 

انسداد سازماني بر رفتارهاي ناكارآمد . كندهاي فرااجتماعي كاهش پيدا ميواكنش
تاثير مثبت و معناداري دارد بدين معنا هرچه ميزان  انسداد سازماني در بين ) β=214/0(شغلي

. يابد كاركنان و سازمان افزايش پيدا كند ميزان رفتارهاي ناكارآمد شغلي نيز افزايش مي
تاثير منفي و معناداري دارد، بدين ) β= -653/0(هاي فرااجتماعي بر انسداد سازمانيواكنش

 .شود هاي فرااجتماعي بيشتر شود انسداد سازماني به همان ميزان كمتر ميه هرچه واكنشمعنا ك
 

 مدل ساختاري فرضيه هاي تحقيق در سطح سازماني

 
 مدل ساختاري سازمان هاي رفاهي:2شكل

 
 مدل ساختاري سازمان هاي آموزشي:3شكل
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 مدل ساختاري سازمانهاي سياسي :4شكل

 
 انهاي اقتصاديدل ساختاري سازمم :5شكل

 
استفاده شده  )PLS(هاي تحقيق از روش كمترين توان دوم جزئي  به منظور آزمون فرضيه

 . نشان داده شده است  6است كه نتايج آن در جدول شماره
 

 هاي مورد مطالعهبررسي فرضيه هاي تحقيق در سازمان: شماره6جدول

سازمانهاي  
 رفاهي

سازمانهاي 
 آموزشي

سازمانهاي 
 سياسي

سازمانهاي 
 اقتصادي

 β t β t β t β t هاي تحقيق فرضيه
سوء نظارت ادراك 

رفتارهاي  ←شده 
 نوروتيك

72/0 69/15 52/0 47/7 68/0 06/20 81/0 59/21 

سوء نظارت ادراك 
خستگي  ←شده 

 عاطفي
67/0 58/13 617/0 65/8 70/0 02/17 46/0 82/5 

-سوء نظارت ادراك
واكنش  ←شده

 هاي فرااجتماعي
42/0- 89/6- 72/0- 14/8- 19/0 47/3- 49/0- 46/0 

واكنش هاي 
 ←فرااجتماعي 

 انسداد سازماني
25/0- 95/3- 16/0- 52/2- 10/0 44/1 43/0- 31/6- 

رفتارهاي نوروتيك 
 48/2 34/0 86/3 35/0 12/5 31/0 32/12 64/0 انسداد سازماني ←
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 ←خستگي عاطفي 
 انسداد سازماني

43/0 34/6 48/0 81/8 36/0 61/3 67/0 85/11 

رفتارهاي نوروتيك 
رفتارهاي  ←

 شغليناكارآمد 
16/0 69/2 04/0 92/0 09/0 51/1 37/0 48/4 

 ←خستگي عاطفي 
رفتارهاي ناكارآمد 

 شغلي
26/0 56/3 30/0 59/3 11/0 08/1 27/0 32/2 

 ←انسداد سازماني 
رفتارهاي ناكارآمد 

 شغلي
43/0 47/6 44/0 14/5 49/0 62/3 52/0 22/5 

 ←خستگي عاطفي
هاي  واكنش

 فرااجتماعي
24/0- 46/3- 18/0- 29/2- 60/0- 47/9- 31/0- 95/2- 

 ←رفتار نوروتيك
هاي  واكنش

 فرااجتماعي
080/0 400/1 02/0- 63/0- 17/0 55/3 12/0 79/1 

 
دهد كه سوءنظارت ادراك شده بر دو متغير رفتار نوروتيك و خستگي  نتايج نشان مي

بيشتر از ) β= 72/0(ير مثبت ومعناداري دارد كه ضريب تاثيرآن بر رفتارنوروتيكعاطفي تاث
است بدين معنا هرچه ميزان سوءنظارت ادراك شده  در بين ) β= 67/0(خستگي عاطفي

همچنين . يابد كاركنان و سازمان افزايش پيدا كند، ميزان رفتار نوروتيك نيز افزايش مي
تاثير منفي و معكوس دارد به اين ) β= -42/0(ماعي كاركنانهاي فرااجتسوءنظارت بر واكنش 

معنا كه هر چي ميزان سوء نظارت افزايش پيدا كند به همان ميزان واكنش هاي فرااجتماعي 
رفتار نوروتيك نيز بر دو متغير انسداد سازماني، رفتارهاي ناكارآمدشغلي و . كند كاهش پيدا مي

بيشتر از رفتارهاي ) β= 64/0(ب تاثير انسداد سازمانيتاثير مثبت و معناداري دارد كه ضري
است بدين معنا هرچه ميزان رفتار نوروتيك در بين كاركنان و ) β= 16/0(ناكارآمدي شغلي

يابد و همچنين رفتار نوروتيك بر  سازمان افزايش پيدا كند ميزان انسدادسازماني نيز افزايش مي
 .آماري رد شده و تاثير معناداري  ندارد به لحاظ)  β= 08/0(هاي فرااجتماعيواكنش

خستگي عاطفي بر دو متغير انسداد سازماني و رفتارهاي ناكارآمد شغلي تاثير مثبت 
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بيشتر از رفتارهاي ناكارآمد ) β= 43/0(ومعناداري دارد كه ضريب تاثير آن بر انسداد سازماني
ن كاركنان و سازمان بدين معنا هرچه ميزان خستگي عاطفي در بي. است) β=26/0(شغلي

افزايش پيدا كند ميزان انسدادسازماني نيز افزايش خواهد يافت و همچنين خستگي عاطفي بر 
تاثير منفي و معكوس دارد به اين معنا كه هرچه ميزان )β= -24/0(هاي فرااجتماعيواكنش

. كندهاي فرااجتماعي كاهش پيدا مي خستگي عاطفي افزايش پيدا كند به همان ميزان واكنش
تاثير مثبت و معناداري دارد، بدين معنا )β= 43/0(انسداد سازماني بر رفتارهاي ناكارآمد شغلي

هرچه ميزان  انسداد سازماني در بين كاركنان و سازمان افزايش پيدا كند ميزان رفتارهاي 
 هاي فرااجتماعي بر دهد كه واكنشنتايج نشان مي. ناكارآمد شغلي نيز افزايش خواهد يافت

هاي  تاثير منفي و معناداري دارد، بدين معنا كه هرچه واكنش) β= -25/0(انسداد سازماني
 .فرااجتماعي بيشتر باشد انسداد سازماني به همان ميزان كمتر مي شود

دهد كه سوءنظارت ادراك شده بر دو متغير رفتار نوروتيك و خستگي  نتايج نشان مي
بيشتر از ) β=61/0(آن بر خستگي عاطفي ريب تاثيرعاطفي تاثير مثبت ومعناداري دارد كه ض

است بدين معنا هر چه ميزان سوءنظارت ادراك شده در بين ) β=52/0(رفتارنوروتيك 
سوءنظارت . كاركنان و سازمان افزايش پيدا كند ميزان خستگي عاطفي نيز افزايش مي يابد

منفي و معكوس دارد به اين تاثير )β= -72/0(ادراك شده بر واكنش هاي فرااجتماعي كاركنان
هاي معنا كه هر چي ميزان سوءنظارت ادراك شده افزايش پيدا كند به همان ميزان واكنش

تاثير )β= 318/0(بر متغير انسداد سازماني رفتار نوروتيك. كند فرااجتماعي كاهش پيدا مي
ناكارآمدشغلي   هاي فرااجتماعي و رفتارهايرفتار نوروتيك بر واكنش. مثبت و معناداري دارد

 .اند  و تاثير معناداري  ندارند  به لحاظ آماري رد شده
خستگي عاطفي بر دو متغير انسداد سازماني و رفتارهاي ناكارآمد شغلي تاثير مثبت و 

بيشتر از رفتارهاي ناكارآمد ) β= 48/0(معناداري دارد كه ضريب تاثير آن بر انسداد سازماني 
معنا هرچه ميزان خستگي عاطفي  در بين كاركنان و سازمان بدين . است)  β= 30/0(شغلي

هاي  خستگي عاطفي نيز بر واكنش. يابد افزايش پيدا كند ميزان انسدادسازماني نيز افزايش مي
تاثير منفي و معكوس دارد به اين معنا كه هرچه ميزان خستگي ) β= -18/0(فرااجتماعي 

انسداد . هاي فرااجتماعي كاهش پيدا مي كند شعاطفي افزايش پيدا كند به همان ميزان واكن
تاثير مثبت و معناداري دارد بدين معنا هرچه )β= 44/0(سازماني بر رفتارهاي ناكارآمد شغلي

ميزان انسداد سازماني در بين كاركنان و سازمان افزايش پيدا كند ميزان رفتارهاي ناكارآمد 
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هاي فرااجتماعي بر انسداد  كه واكنش دهد يافته ها نشان مي. يابد شغلي نيز افزايش مي
تاثير منفي و معناداري دارد، بدين معنا كه هرچه واكنش هاي فرااجتماعي ) β= -16/0(سازماني

 .شود بيشتر باشد انسداد سازماني به همان ميزان كمتر مي
نظارت ادراك شده بر دو متغير رفتار نوروتيك و خستگي دهد كه سوء نتايج نشان مي

بيشتر از ) β= 70/0(عاطفي تاثير مثبت ومعناداري دارد كه ضريب تاثيرآن بر خستگي عاطفي 
است بدين معنا هرچه ميزان  سوءنظارت ادراك شده در بين ) β= 68/0(رفتارنوروتيك

نيز سوءنظارت .  يابد نيز افزايش مي كاركنان و سازمان افزايش پيدا كند ميزان خستگي عاطفي
تاثير مثبت  و معكوس دارد به ) β= 19/0(هاي فرااجتماعي كاركنان  ادراك شده بر واكنش

هاي اين معنا كه هر چي ميزان سوءنظارت ادراك شده افزايش پيدا كند به همان ميزان واكنش
هاي  داد سازماني و واكنشبر دو متغير انس رفتار نوروتيك. كند فرااجتماعي كاهش پيدا مي

بيشتر ) β= 353/0(فرااجتماعي و تاثير مثبت و معناداري دارد كه ضريب تاثير انسداد سازماني 
است بدين معنا هرچه ميزان رفتار نوروتيك در بين )β= 170/0(هاي فرااجتماعي  از واكنش

اثير رفتار نوروتيك نيز بر ت. يابد كاركنان افزايش پيدا كند ميزان انسداد سازماني نيز افزايش مي
ها يافته. به لحاظ آماري رد شده و تاثير معناداري ندارد) β= 095/0(رفتارهاي ناكارآمدشغلي 

تاثير مثبت و معناداري ) β= 36/0(دهد كه خستگي عاطفي بر متغير انسداد سازماني نشان مي
ن افزايش پيدا كند ميزان دارد بدين معنا هرچه ميزان خستگي عاطفي در بين كاركنان و سازما

) β= -60/0(هاي فرااجتماعي خستگي عاطفي بر واكنش. يابد انسداد سازماني نيز افزايش مي
تاثير منفي و معكوس دارد به اين معنا كه هرچه ميزان خستگي عاطفي افزايش پيدا كند به همان 

ز بر رفتارهاي تاثير خستگي عاطفي ني. كندهاي فرااجتماعي كاهش پيدا ميميزان واكنش
انسداد سازماني بر . به لحاظ آماري رد شده وتاثير معناداري ندارد) β= 11/0(ناكارآمدي شغلي

تاثير مثبت و معناداري دارد بدين معنا هرچه ميزان انسداد ) β= 49/0(رفتارهاي ناكارآمد شغلي 
آمد شغلي نيز افزايش سازماني در بين كاركنان و سازمان افزايش پيدا كند ميزان رفتارهاي ناكار

به ) β= 10/0(هاي فرااجتماعي بر انسداد سازمانيدهد كه واكنشها نشان مييافته. يابدمي
 .لحاظ آماري رد شده و تاثير معناداري ندارد

دهد كه سوءنظارت ادراك شده بر دو متغير رفتار نوروتيك و خستگي  نتايج نشان مي
بيشتر از ) β= 81/0(ريب تاثير آن بر رفتارنوروتيكعاطفي تاثير مثبت ومعناداري دارد كه ض

سوءنظارت ادراك شده در بين  است بدين معنا هرچه ميزان) β= 46/0(خستگي عاطفي
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همچنين . كاركنان و سازمان افزايش پيدا كند ميزان رفتار نوروتيك نيز افزايش مي يابد
تاثير منفي و ) β= -49/0(هاي فرااجتماعي كاركنان سوءنظارت ادراك شده بر واكنش

نظارت ادراك شده  افزايش پيدا كند به همان  معكوس دارد به اين معنا كه هر چي ميزان سوء
نيز بر دو متغير رفتارهاي  رفتار نوروتيك. كند هاي فرااجتماعي كاهش پيدا ميميزان واكنش

ثير رفتارهاي ناكارآمد شغلي و انسداد سازماني و تاثير مثبت و معناداري دارد كه ضريب تا
است بدين معنا هرچه ميزان  )β= 34/0(بيشتر از انسداد سازماني) β= 37/0(ناكارآمدي شغلي 

رفتارنوروتيك در بين كاركنان و سازمان افزايش پيدا كند ميزان رفتارهاي ناكارآمدي شغلي 
به ) β= 12/0(همچنين تاثير رفتار نوروتيك بر واكنش هاي فرااجتماعي . نيز افزايش مي يابد

دهد كه خستگي عاطفي نيز  ها نشان مي يافته. لحاظ آماري رد شده است و تاثير معناداري ندارد
بر دو متغير انسداد سازماني و رفتارهاي ناكارآمد شغلي تاثير مثبت و معناداري دارد كه ضريب 

. است )β= 27/0(بيشتر از رفتارهاي ناكارآمد شغلي) β= 67/0(تاثير آن بر انسداد سازماني
بدين معنا هرچه ميزان  خستگي عاطفي در بين كاركنان و سازمان افزايش پيدا كند ميزان 

 -31/0(هاي فرااجتماعي  خستگي عاطفي نيز بر واكنش. يابدسازماني نيز افزايش مي   انسداد
=β ( تاثير منفي و معكوس دارد به اين معنا كه هرچه ميزان خستگي عاطفي افزايش پيدا كند به
انسداد سازماني بر رفتارهاي ناكارآمد . كندهاي فرااجتماعي كاهش پيدا مي مان ميزان واكنشه

تاثير مثبت و معناداري دارد بدين معنا هرچه ميزان انسداد سازماني در بين ) β= 52/0(شغلي 
. كاركنان و سازمان افزايش پيدا كند ميزان رفتارهاي ناكارآمدي شغلي نيز افزايش مي يابد

تاثير منفي و معناداري دارد، بدين معنا ) β= -43/0(هاي فرااجتماعي بر انسداد سازماني  نشواك
 .شود هاي فرااجتماعي بيشتر باشد انسداد سازماني به همان ميزان كمتر مي كه هرچه واكنش

 
 گيريبحث و نتيجه

 هاي منفي رفتارسازماني در بروز رفتارهاي پژوهش حاضر با هدف تبيين نقش جنبه
ناكارآمد شغلي كاركنان به شيوه توصيفي از نوع همبستگي و در بين تمامي مديران و كاركنان 

با استفاده از جدول كرجسي . نفر صورت گرفت 5000سازمان هاي دولتي شهر ايلام به تعداد 
اي به عنوان نمونه انتخاب گيري تصادفي طبقهنفر به شيوه نمونه 360تعداد ) 1997(و مورگان 

ها با داده. هاي استاندارد روا و پايا استفاده شدها از پرسشنامهجهت گردآوري داده. شدند
پردازش و به استفاده از الگويابي معادلات ساختاري الگوهاي  PLSو  SPSSاستفاده از نرم افزار 
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هاي پژوهش نشان داد كه سوءنظارت مديران يافته. مفروض آزمون و مورد مقايسه قرار گرفتند
در ارتباط مستقيم . دارد β= -39/0هاي فرااجتماعي كاركنان تاثيرمعناداري به اندازه واكنشبر 

بين اين دو متغير، نقش ميانجي رفتار نوروتيك مورد بررسي قرار گرفت و نتايج نشان داد كه 
 -11/0سوء نظارت بر واكنش هاي فرااجتماعي از طريق رفتار نوروتيك داراي تاثيري برابر با 

=β بايست و بلند صحبت «با عنوان ) 2012(در تاييد يافته فوق نتايج پژوهش پريسموت. است
نشان داد كه » هاي اجتماعي كاركنان با سوءنظارت مشاهده شدهبررسي واكنش: كن

تحقيق ديگري روي سوابق . هاي اجتماعي رابطه معناداري داردسوءنظارت مديران با واكنش
محققان، تاثير . انجام گرفت) 2011(كات و اگنتريك سوءنظارت توسط روستوباگ، اس

اگر هنجارهاي . هنجارهاي پرخاشگر مديران را در محيط كار روي سوءنظارت بررسي كردند
، كاركنان تمايل دارند اين  پرخاشگر از سوي مديران در محل كار وجود داشته باشد

ها رفتار توهين آميز را در سازمانتواند هنجارهاي منفي را الگو قرار دهند و تطبيق دهند كه مي
؛ تپر، كار، بروكس، گيد، )2010(؛ تائو و ميشل )2010(يافته پژوهش هاي بيرون . تقويت كند

نشان داد كه سوءنظارت مديران به رفتارهاي كاري منحرف و متقابل كاركنان ) 2009(هو، هوا 
ل منبع بي عدالتي و بد زباني شود كه بروز چنين رفتارهاي انحرافي كاركنان در مقابمنجر مي

از نظر انها سوءنظارت نوعي پرخاشگري و بدرفتاري بين فردي است كه . شودمديران ايجاد مي
در توجيه رابطه بين دو متغير . كنداز سوي مديران سازمان شروع و به ساير كاركنان سرايت مي

ا اشاره دارند و بر اين هبه نظريه مديريت عدم قطعيت) 2009(فوق الذكر، تائو و همكاران
از اين رو، درك عدالت . تر است باورند كه توجه فرد به عدالت در وضعيت عدم قطعيت، قوي

تر است، كه وجود چنين امري رابطه بين  و مدير بدزبان در شرايط عدم قطعيت، نمايان
 .كند سوءنظارت و انحراف را تقويت مي

هاي فرا از طريق خستگي عاطفي بر واكنشنتايج پژوهش نشان داد كه سوءنظارت مديران 
نتيجه اين فرضيه . است) β= -39/0(اجتماعي كاركنان تاثيرمعناداري دارد و اين تاثير برابر با 

)  2015(كائو كاي وو، كيواينگ و سان) 2009(هو چنگيا و وو يو هاي سونگبا نتيجه پژوهش
 و نظارت سوء بين رابطه روي بر ودخ مطالعه در) 2009(هو چنگيا و وو يو سونگ. همراستاست

 در دارد، نظارت سوء با منفي ارتباط ارزيابي خود هسته كه دريافتند كاركنان عاطفي خستگي
 بامبرگر و باچاراچدر اين خصوص . دارد عاطفي خستگي با مثبت ارتباط نظارت سوء كه حالي

. ن تاثير معناداري داردنيز دريافتند كه سوءنظارت مديران برخستگي عاطفي  كاركنا) 2006(
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 و  نظارت سوء بين رابطه در عاطفي سرايت قابليت و همكاران از سوي شده ادراك حمايت
 شده اداراك حمايت گر تعديل اثر انگيزي شگفت بطور. دارند گر تعديل نقش عاطفي خستگي

 گيخست و نظارت سوء ميان قوي ارتباط كه  داد نشان منتظره غير الگوي همكاران سوي از
 همچنين سان .است بالا همكاران سوي از شده ادراك حمايت كه وقتي دارد وجود عاطفي

: خانواده -كار تعارض و نظارت پژوهشي تحت عنوان سوء) 2015(كائو  كاي وو، كيواينگ
 و نظارت سوء بين مستقيم و غير مستقيم رابطه عاطفي انجام دادن خستگي گري ميانجي نقش

نظارت تاثير  نتايج نشان مي دهدكه سوء .قرار دادند بررسي وردم خانواده -كار تعارض
 مرتبط حدي تا عاطفي خستگي گري ميانجي نقش با و خانواده -تعارض كار بر دارد معناداري

 .است
ريه مبادله اجتماعي، نظريه محافظه كاري منابع توان از نظدر توجيه و تببين رابطه فوق مي

)COR(رفتار فرا اجتماعي . استفاده كرد نظريه قرارداد روانشناختي ، نظريه وابستگي قدرت، و
كه از آن با عنوان رفتار احتياطي هم ياد مي شود به رفتارهايي اشاره دارد كه بطور مستقيم يا 

شود اما بطور كلي به خدمات با كيفيت بالاتر و ارتقاي رود يا پاداش داده نميصريح انتطار نمي
گيري اين رفتار، شود كه به لحاظ نظري اين فرآيند و شكلمنجرميها عملكرد موثر سازمان

طبق اين نظريه، كاركنان براي مقابله با كساني كه به آنها . ي تبادل اجتماعي داردريشه در نظريه
رفتار فرااجتماعي همچنين رفتاري است كه ممكن است به . رسانند، درتكاپو هستندسود مي

درنگاه اول ممكن است . شود شده، نمايش داده زآنها سود بردها كساني كه منظور پاداش به
ها تلقي شوند در حاليكه علاوه ها يا شركتذينفعان اصلي چنين رفتارهايي تنها سازمان

بر اين ) 2013(فاولر . ها، كاركنان و مشتريان در چنين رفتاري ذينفع هستندها وشركتبرسازمان
در صورتيكه تحت تاثير ناكامي يا سوء مديريت قرار  باور است كه رفتارهاي فرا اجتماعي

از . هاي سازمان و كاهش كيفيت خدمات آن منجر شودگيرد ممكن است به افزايش هزينه
فراهم كردن پيشتهادات براي : آنجاييكه رفتار فرااجتماعي كاركنان شامل رفتارهايي از قبيل

 پاترسون و همكاران، ؛2009 اران،باو و همك ؛2008 يي و همكاران،(بهبود كيفيت خدمات 

باو و  ؛2008يي و همكاران،(، تشويق دوستان و خانواده به استفاده از خدمات سازمان)2003
رساني به سازمان از  ، اطلاع)2003 پاترسون و همكاران، ؛1997 بتنكورت، ؛2009 همكاران،

 بتنكورت، ؛2009 باو وهمكاران، ؛2008يي وهمكاران،(هايي در عملكرد خدماتيوجود ضعف

 يي و همكاران،(هاي غيرمنتظره در ارائه خدمات پذيري در مقابل شكستو انعطاف). 1997
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باشد بروز هر گونه عامل منفي از قبيل سوء مي) 1997؛ بتنكورت،2009؛ باو و همكاران،2008
 هاي مختلف رفتارنظارت مديران و رفتارهاي خارج از عرف آنها موجب آسيب زدن به جنبه

فرا اجتماعي كاركنان در سازمان مي شود و تا جاييكه ممكن است كاركنان خلاف 
در تاييد نقش مديريت در بروز رفتارهاي فرااجتماعي، . هاي اصلي سازمان اقدام نمايد فعاليت

تواند رفتار كارفرما مي -اذعان دارد كه وضعيت و شرايط ارتباط كاركنان) 1394(وليخاني 
در صورتيكه تبادل اجتماعي . سازمان را ترغيب كرده يا مانع آن شود) عيفرااجتما(فرانقشي 

مثبت، تعيين هويت با اهداف سازماني و توانمندي سازي كاركنان از سوي مديريت سازمانها 
صورت نگيرد، رفتارهاي مخرب كاري از قبيل رفتار نورتيك و ضد رفتار فرااجتماعي شكل 

منفي مانند  رفتاري هاي رفتارهاي سوء مديران واكنش )1978( به زعم  اسپكتور. مي گيرد
فردي را  ميان هاي خشونت و سازماني تهاجم ، غيبت ، شغلي ضعيف سازماني، عملكرد اميدي نا

 .در بين كاركنان به همراه دارد
توان رابطه بيان مي دارند كه بر مبناي نظريه قرارداد روانشناختي مي) 2006(هوبلر و براس 

بر اساس نظريه قرارداد . ر و بروندادهاي عملكردي كاركنان را مورد تحليل قرار دادرفتار مدي
كند قرارداد روانشناختي او نقض شده است، نسبت روانشناختي وقتي يك كارمند احساس مي

با توجه به منطق پرخاشگري متقابل، كسي كه با نقض . كندبه سازمان احساس خيانت مي
تر روي آورد شود احتمال بيشتري دارد كه به يك هدف ضعيفه ميقرارداد روانشناختي مواج

بنابراين نقض قرارداد رواني با رفتارهاي غيرمولد مانند رفتارهاي . تا خشم خود را خالي كند
 .نوروتيك و رفتارهاي ضد اجتماعي رابطه دارد

ان مي دارد با تلفيق نظريه تعامل اجتماعي و نظريه محافظه كاري منابع اذع) 2007(هريس 
العمل نشان دهند، بلكه منابع  كند عكسكه سوءنظارت مدير نه تنها كارمندان را ترغيب مي

همچنين . دهدرا هدر مي) زمان براي انجام كار كه تاثير منفي روي بازده فردي دارد(فردي 
زيعي ارتباط بين سوء نظارت مدير و رفتارهاي منفي را بر اساس عدالت تو) 2010(تائو و ميشل 

آميز خود باعث  از نظر آنها مدير سازمان با بروز رفتارهاي توهين. و مراوده اي تبيين كرده اند
بنابراين تحت شرايط عدالت . مي شود موقعيت و منافع شخصي اش نزد كاركنان از بين برود

شود و اين امر موجب ممكن است اطلاعات نامتناسب توسط فرد دريافت مي توزيعي بالا،
دهد و بنابراين رابطه مثبت بين سوءنظارت و انحراف محل ود، مدير منابع خود را هدر ميش مي

 .كندكار را تقويت مي
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با تلفيق نظريه تعامل اجتماعي و نظريه وابستگي قدرت ادعا كرده كه كارمندان ) 2009(تپر
براي  كنند وابستگي كمتري به سازمان و مديريت دارند، آمادگي بيشتريوقتي احساس مي

اين عدم وابستگي براساس مقاصد فردي براي ترك سازمان، . نشان دادن رفتار انحرافي دارند
 .شودارزيابي مي

هاي در بررسي ارتباط بين رفتار نوروتيك و انسداد سازماني با نقش ميانجي واكنش
اثير فرااجتماعي يافته هاي پژوهش حاضر نشان داد كه رفتار نوروتيك بر انسداد سازماني ت

هاي فرااجتماعي نقش همچنين در اين ارتباط واكنش. دارد β= 51/0ي معناداري به اندازه
 انسداد سازماني به. تر استميانجي مي تواند داشته باشد اما مقدار آن از مسير مستقيم ضعيف

كننده  خصـوص ميزاني است كه سازمان مانع، بازدارنده و دخالت مثابـه ادراك كاركنـان در
ت و به طور خاص به ادراك كاركنان از هسـاي اهداف فردي و حرفهرسيدن آنها به  در

بنابراين جهت توجيه ارتباط بين رفتارهاي نورتيك و . گرددآنان با سازمان بر مي كيفيت روابط
ارتباط بين كارمند و كارفرما را شرح توان از نظريه مبادله اجتماعي كه انسداد سازماني مي

دراك انسداد سازماني، نوعي جدايي شناختي در هويت سازماني و ا. ستفاده كرد، ادهد مي
كند؛ چراكه افرادي كه حس بدي نسبت به خودشان دارند، اگر منشأ اين فردي ايجاد مي

با توجه به اين امر، . پي جداكردن هويت خود از سازمان هستند احساس را سازمان بدانند، در
يكي . شود، اهميت زيادي داردادراك انسداد سازماني منجر مي شناسايي عواملي كه به كاهش

گذارد، سوء نظارت مديران و به تبع آن از عواملي كه بر انسداد سازماني ادارك شده تاثير مي
بر اساس نظريه مبادله اجتماعي زماني كه . بروز رفتارهاي نوروتيك از سوي كاركنان است

تار و بد رفتاري را مشاهده نمايند در وهله نخست كاركنان از سوي مديريت نوعي سوء رف
گيرد كه به تدريج منجر مجموعه اي از رفتارهاي نوروتيك و بيمارگونه در كاركنان شكل مي

يا همان پيدايش انسداد سازماني ادراك شده  هويت سازماني و فردي ازجدايي شناختي به 
را از سازمانهايي كه نياز آنها براي ارتقاي دين معنا كه كاركنان از نظـر شناختي، خود ب. شودمي

هاي منفي سازمانها به بنابراين تمامي مسائل و جنبه. دكننـگيرد، جدا ميفردي را ناديده مي
 .سبك مديريت و رهبري مديران مرتبط و وابسته است

هاي فرااجتماعي بر انسداد سازماني تاثيرمعناداري به كه واكنش پژوهش نشان داد نتايج
 هاي فرااجتماعي و انسدادهمچنين نتايج نشان داد كه بين واكنش. دارد  β= -65/0ندازه ا

در راستاي نتايج فوق، . سازماني با نقش ميانجي خستگي عاطفي ارتباط معناداري وجود دارد
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در پژوهشي تحت عنوان مطالعه رابطه بين رفتار شهروندي ) 2016(صادقي، حسين زاده، داودي
سودگي شغلي دبيران نشان دادند كه رفتار شهروندي سازماني بر فرسودگي شغلي سازماني با فر

بدين معني كه هر قدر ميزان . دبيران مقطع متوسطه دوره اول ارتباط مثيت و معناداري دارد
يابد ولي بر دو رفتار شهروندي سازماني دبيران افزايش يابد، فرسودگي شغلي آنان افزايش مي

فقدان موفقيت فردي ارتباط منفي دارد به اين معني كه هرچه رفتار بعد خستگي عاطفي و 
 . يابدشهروندي سازماني افزايش يابد خستگي عاطفي و فقدان موفقيت فردي كاهش مي

كه رفتار نوروتيك بر رفتار ناكارآمد شغلي تاثيرمعناداري به اندازه  پژوهش نشان داد نتايج
36/0 =β كه رفتار نوروتيك بر رفتارهاي ناكارآمدي شغلي با  همچنين نتايج نشان داد. دارد

همچنين خستگي عاطفي بر رفتار . نقش ميانجي انسدادسازماني ارتباط معناداري وجود دارد
دارد و در اين ارتباط متغير انسدادسازماني  β= 22/0ناكارآمد شغلي تاثيرمعناداري به مقدار 

نظارت مديران بر رفتارهاي  داد كه سوء در نهايت نتايج پژوهش نشان. نقش ميانجي دارد
اين ميزان تاثير از طريق رفتار نوروتيك . دارد β= 55/0ناكارآمد شغلي تاثيرمعناداري به اندازه 

، و از طريق انسداد سازماني برابر با β= 35/0؛ از طريق خستگي عاطفي برابر با β= 37/0برابر با 
22/0 =β دهد سوءنظارت مديران بر رفتارهاي ميبنابراين مدل ساختاري نشان . است

 .ناكارآمدي شغلي تاثير معناداري دارد
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