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Abstract
Introuduction: Organizational citizenship behaviors are extra-role behaviors that improve the 
effectiveness of the organization. The aim of this study was to determine the effect of abusive 
supervision on nurses' organizational citizenship behaviors with the mediating role of emotional 
exhaustion, in Khorramabad Shohadaye Ashayer Hospital.
Methods: The present study is a descriptive research in the field of field studies in terms of applied 
purpose and in terms of data collection, the method of which was survey. The statistical population of 
the study was 230 nurses working in Khorramabad Shohadaye Ashayer Hospital in 1401-1402, and 
Based on Krejcie and Morgan table, a sample size of 140 people was selected by stratified random 
sampling method. To measure the variables of the research, questionnaires of abusive supervision 
(Tepper, 2000), emotional exhaustion (Maslach and Jackson, 1981) and organizational citizenship 
behaviors (Podsakoff et al., 1990) have been used. The reliability of the questionnaire was confirmed 
using Cronbach's alpha method and its validity was confirmed using convergent validity. For data 
analysis, structural equation modeling and Spss 21 and PLS 3 software have been used.
Results: The results show that at the 95% confidence level, abusive supervision has a negative and 
significant effect on nurses' organizational citizenship behaviours and emotional exhaustion has a 
mediating role in relation to abusive supervision and nurses' organizational citizenship behaviours.
Conclusions: According to the findings, it can be said that abusive supervision directly disrupts 
the supervisor-nurse relationship, which leads to an increase in nurses' emotional exhaustion and a 
decrease in the level of organizational citizenship behaviors.
Keywords: Abusive supervision, Emotional exhaustion, Organizational citizenship behaviors, 
Nurses.
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چکیده
مقدمــه: رفتارهــای شــهروندی ســازمانی رفتارهــای فرانقشــی هســتند کــه باعــث بهبــود اثربخشــی ســازمان مــی شــوند. هــدف پژوهش 
ــا نفــش میانجــی خســتگی عاطفــی در  حاضــر تعییــن تاثیــر سرپرســتی توهیــن آمیــز بــر رفتارهــای شــهروندی ســازمانی پرســتاران ب

بیمارســتان شــهدای عشــایر خــرم آبــاد بــود.
روش کار: پژوهــش حاضــر از لحــاظ هــدف، کاربــردي و از حیــث جمــع آوري داده هــا از نــوع تحقیقــات توصیفــي از شــاخه مطالعــات 
میدانــی بــه شــمار مــی آیــد کــه روش انجــام آن بــه صــورت پیمایشــي بــود. جامعــه آمــاری پژوهــش تعــداد 230 نفــر از پرســتاران شــاغل 
در بیمارســتان شــهدای عشــایر خــرم آبــاد در ســال 1402-1401 بــود کــه بــر اســاس جــدول کرجســی و مــورگان حجــم نمونــه ای بــه 
تعــداد 140 نفــر بــه روش تصادفــی طبقــه ای از میــان آن هــا انتخــاب گردیــد. بــرای ســنجش متغیرهــای پژوهــش از پرسشــنامه هــای 
سرپرســتی توهیــن آمیــز )تپــر، 2000(، خســتگی عاطفــی )ماســاچ و جکســون، 1981( و رفتارهــای شــهروندی ســازمانی )پودســاکف 
ــزار Spss 21 و   ــه  و تحلیــل داده هــا از مدل ســازی معــادلات ســاختاری و نرم اف ــرای تجزی و همــکاران، 1990(، اســتفاده  شــده اســت. ب

PLS3 اســتفاده  شــده اســت.

یافته هــا: نتایــج نشــان دهنده ایــن اســت کــه در ســطح اطمینــان 95 درصــد سرپرســتی توهیــن آمیــز اثــر منفــی و معنــی داری بــر 
رفتارهــای شــهروندی ســازمانی پرســتاران دارد و خســتگی عاطفــی در رابطــه سرپرســتی توهیــن آمیــز و رفتارهــای شــهروندی ســازمانی 

پرســتاران نقــش میانجــی دارد.
نتیجــه گیــری: بــا توجــه بــه یافتــه هــا مــی تــوان گفــت سرپرســتی توهیــن آمیــز بــه صــورت مســتقیم روابــط سرپرست-پرســتار را 
مختــل کــرده کــه بــه دنبــال ایــن اختــال خســتگی عاطفــی پرســتاران افزایــش یافتــه و ســطح انجــام رفتارهــای شــهروندی ســازمانی 

در آنهــا کاهــش مــی یابــد.
کلیدواژه ها: سرپرستی توهین آمیز، خستگی عاطفی، رفتارهای شهروندی سازمانی، پرستاران.

مقدمه
امــروزه نیــروی انســانی گرداننــدگان اصلــی ســازمان هــا هســتند 
ــد ســازمان هــا تحقــق اهــداف  ــه کالب ــا جــان بخشــیدن ب کــه ب
آنهــا را میســر مــی ســازند. در واقــع بــدون انســان، ســازمان بــی 
معنــی اســت بــه ویــژه در ســازمان هــای خدماتــی کــه کارکنــان 
ــاب رجوعــان در ارتبــاط  ــا مشــتریان و ارب ــه صــورت مســتقیم ب ب

هســتند. یکــی از مهــارت هایــی کــه مــی توانــد بــه کارکنــان در 
ارائــه اثربخــش خدمــات کمــک کنــد، رفتــار شــهروندی ســازمانی 
ــار  ــتین ب ــازمانی نخس ــهروندی س ــار ش ــوم رفت ــت )1(. مفه اس
ــد. ارگان  ــرح ش ــال 1983 مط ــکاران، در س ــط ارگان و هم توس
ــردی و  ــاری ف ــازمانی، رفت ــهروندی س ــار ش ــت رفت ــد اس معتق
داوطلبانــه اســت کــه مســتقیما بــه وســیله سیســتم هــای رســمی 
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ــن  ــا ای ــا ب ــه در ســازمان طراحــی نشــده اســت ام ــاداش و تنبی پ
ــازمان                                            ــرد س ــی عملک ــی و کارآی ــای اثربخش ــث ارتق ــود باع وج
مــی شــود )2(. نیــروي انســانی وفــادار و ســازگار با اهــداف و ارزش 
هــاي ســازمانی کــه حاضــر باشــد فراتــر از وظایــف مقــرر در شــرح 
شــغلش فعالیــت کنــد عامــل مهمــی در اثربخشــی ســازمان بــوده 
ــی از آرزوهــا و آرمــان هــای  ــا آنجــا کــه وجــود چنیــن کارکنان ت
هــر ســازمانی محســوب مــی شــوند. رفتــار شــهروندی ســازمانی از 
عمــده عواملــي اســت کــه مــي توانــد نگــرش، رفتارهــا و تعامــات 
پرســتاران را در جهــت ارائــه هــر چــه بهتــر کیفیــت خدمــات تغییر 
دهــد )3(. رفتارهــای شــهروندی ســازمانی هــم در ســطح فــردی و 
هــم در ســطح ســازمانی دارای پیامدهــای مطلوبــی مــی باشــند. در 
ســطح فــردی کارکنانــی کــه چنیــن رفتارهایــی انجــام مــی دهنــد 
مســتعد دریافــت پــاداش و ارزیابــی عملکــرد مطلــوب تری هســتند 
ــه  ــر ب ــا منج ــه رفتاره ــن گون ــام ای ــز انج ــازمانی نی ــطح س در س
عملکــرد بهتــر ســازمان شــده و بــا افزایــش هماهنگــی و انســجام 
بیــن فــردی، ســرمایه اجتماعــی را در ســازمان افزایــش مــی دهــد 
ــت  ــر فعالی ــان درگی ــه کارکنانش ــی ک ــازمان های )4(. برعکــس س
هــای فرانقشــی نمــی شــوند و فقــط بــه انجــام وظایــف قانونــی 
خــود مــی پردازنــد، محکــوم بــه زوال هســتند )5(. در چنــد ســال 
اخیــر نیــز پژوهــش هایــی در خصــوص رفتارهــای کاری انحرافــی 
و ضــد تولیــد صــورت گرفتــه اســت، کــه اکثــر ایــن پژوهــش هــا 
ــن  ــا برخــی از ای ــته ام ــز داش ــا تمرک ــگاه آنه ــان و جای ــر کارکن ب
تحقیقــات ایــن انحرافــات را بــه لبــه تاریــک جایــگاه مدیریتــی و 
سرپرســتی مرتبــط دانســته انــد )6(. سرپرســتی توهیــن آمیــز یکی 
از ســاختارهای منفــی مدیریتــی اســت کــه بــه رفتارهــای ناکارآمــد 
ــرا در  ــه زیردســتان اشــاره دارد و اخی ــدار سرپرســتان نســبت ب پای
بســیاری از ســازمان هــا ظهــور یافتــه اســت کــه بــر ســطح تعهد و 
رفتارهــای شــهروندی ســازمانی کارکنــان تأثیر دارد )7(. سرپرســتی 
توهیــن آمیــز بــه عنــوان ادراک کارکنــان از میــزان اســتفاده پایــدار 
رهبــران از رفتارهــای خصمانــه کامــی و غیرکامــی بــه اســتثنای 
اقــدام و تمــاس فیزیکــی تعریــف شــده اســت )8(. خشــونت، کــج 
خلقــی، عیــب جویــی عمومــی و اقدامــات بــی پــروای افــراد نمونــه 
ــن  ــتی توهی ــتند. سرپرس ــز هس ــن آمی ــتی توهی ــی از سرپرس های
آمیــز در محــل کار یــک منبــع بالقــوه اســترس و تنش زای شــغلی 
ــز طیــف  ــن آمی ــان مــی باشــد )9(. سرپرســتی توهی ــرای کارکن ب
ــر جنبــه هــای  وســیعی از پیامدهــای منفــی را در پــی دارد کــه ب
مختلــف حــوزه کاری از جملــه کاهــش رضایــت شــغلی، کاهــش 

ــرد  ــان و کاهــش عملک ــش انحــراف کارکن ــان، افزای ــاه کارکن رف
آنهــا تأثیرگــذار اســت )9(. در همیــن راســتا کاظمــی و زارع )1398( 
در پژوهــش خــود نشــان دادنــد کــه کــه سرپرســتی توهیــن آمیــز 
دارای رابطــه منفــی و معنــادار بــا رفتــار شــهروندی ســازمانی، تعهد 
عاطفــی ســازمانی و ادراک کارکنــان از عدالــت تعاملــی اســت )10(. 
ــن  ــه ای ــز در پژوهــش خــود ب اســکندرپور و همــکاران )1400( نی
نتیجــه دســت یافتنــد کــه سرپرســتی توهیــن آمیــز رابطــه مثبــت 
و معنــی داری بــا نقــض قــرارداد روانشــناختی و بدبینــی ســازمانی 
ــازمانی دارد  ــار شــهروندی س ــا رفت ــی دار ب ــی و معن و رابطــه منف
)7(. محســنی کبیــری و موســوی کاشــی )1400( نیــز در پژوهشــی 
ــر رفتارهــای کاری  ــز ب ــد کــه سرپرســتی توهیــن آمی نشــان دادن
ضــد تولیــد، رفتارهــای پنهــان ســازی دانــش و فرســودگی شــغلی 
تأثیــر مثبــت دارد ولــی بــر اصالــت و رفتــار شــهروندی ســازمانی 
ــز در  ــگ و همــکاران )2019( نی ــر منفــی مــی گــذارد )11(. ژان تأثی
ــز از  ــن آمی ــتی توهی ــه سرپرس ــد ک ــان دادن ــود نش ــش خ پژوه
طریــق عدالــت ســازمانی و اســترس کاری اثــر منفــی و معنــاداری 
بــر رفتارهــای شــهروندی ســازمانی و اثــر مثبــت و معنــی داری بــر 
ــی  ــر از عوامل ــی دیگ ــد دارد )12(. یک ــد تولی ــای کاری ض رفتاره
کــه مــی توانــد بــه صــورت مســتقیم یــا میانجــی بــر رفتارهــای 
شــهروندی ســازمانی تأثیرگــذار باشــد، خســتگی عاطفــی اســت. 
احســاس خســتگی عاطفــی در فــرد مــی توانــد بــر عملکرد شــغلی 
ــم  ــیار مه ــدی و بس ــل کلی ــی از عوام ــد و یک ــذار باش وی تأثیرگ
ــد )13(.  ــازمانی باش ــهروندی س ــای ش ــن رفتاره ــق نیافت در تحق
خســتگی عاطفــی بــه عنــوان خســتگی روانــی، کمبــود انــرژی و 
احســاس کاهــش یافتگــی منابــع روانــی و عاطفــی فــرد توصیــف 
ــه و  ــد یافت ــش از ح ــیله کار، گســترش بی ــه وس ــه ب ــد ک شــده ان
ســبب خســتگی فــرد مــی شــوند )14(. درواقــع خســتگی عاطفــی 
نوعــی حالــت تحلیــل رفتگــی و خســتگی اســت کــه جــزء اولیــه 
فرســودگی شــغلی اســت بــه گونــه ای کــه ماســاچ و همــکاران 
)2001( آن را مؤلفــه اصلــی »فرســودگی شــغلی« دانســته و 
معتقدنــد هــر وقــت کــه افــراد در مــورد فرســودگی شــغلی خــود 
صحبــت مــی کننــد منظورشــان تجربــه خســتگی عاطفیمی باشــد 
)15(. خســتگی عاطفــی نوعــی تنیدگــی ناشــی از شــغل بــوده کــه 
موجــب نارضایتــی شــغلی شــده و تأثیــر منفــی بــر زندگــی فــردی، 
اجتماعــی و خانوادگــی افــراد دارد. عبــارت خســتگي عاطفــي، براي 
توصیــف پاســخ هایــي اســت کــه فــرد در برابــر فشــارهاي روانــي 
از خــود بــروز مــي دهــد، ایــن پدیــده، حالتــي از ناکامي، دلســردي، 
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بــي تفاوتــي، کســالت، خســتگي مــی باشــد کــه منجــر بــه کاهش 
اثربخشــي در کار مــی شــود )16(. در همیــن راســتا جعفریــان فــرد 
و عریضــی )1392( در پژوهــش خــود نشــان دادنــد کــه خســتگی 
ــهروندی  ــای ش ــا رفتاره ــاداری ب ــی و معن ــه منف ــی رابط عاطف
ســازمانی دارد )17(. مالمیــر و همــکاران )1398( نیــز در پژوهــش 
ــغلی  ــودگی ش ــای فرس ــه ه ــن مؤلف ــه بی ــد ک ــان دادن ــود نش خ
)خســتگی عاطفــی، مســخ شــخصیت و فقــدان موفقیــت فــردی( 
بــا رفتــار ضدشــهروندی ســازمانی رابطــه مثبــت و معنــاداری وجود 
دارد )18(. سســن و همــکاران )2011( نیــز در پژوهــش خود نشــان 
دادنــد کــه فرســودگی شــغلی بــا کاهــش رضایــت شــغلی موجــب 
ــان مــی شــود  کاهــش رفتارهــای شــهروندی ســازمانی در کارکن
ــان  ــدم اطمین ــک و ع ــود ریس ــه وج ــه ب ــا توج ــی ب )19(. از طرف
ــع و  ــه موق ــش ب ــه واکن ــاز ب ــی و نی ــات درمان ــه خدم ــالا در ارائ ب
مناســب پرســتاران و وجــود شــرایطی کــه ممکــن اســت در نقــش 
ــن انتظــارات  رســمی پرســتاران ماحظــه نشــده باشــد و همچنی
بــالای بیمــاران از کیفیــت ارائــه خدمــات بــه دلیــل شــرایط روحــی 
ــای  ــه رفتاره ــه ب ــت توج ــد، اهمی ــه دارن ــژه ای ک ــمی وی و جس
شــهروندی ســازمانی در پرســتاران دوچنــدان مــی شــود. درواقــع 
ــا اقدامــات  ــد کــه ب پرســتاران نقــش حیاتــی در تیــم درمــان دارن
دقیــق و مناســب خــود مــی تواننــد باعــث نجــات جــان بیمــارن 
ــارت  ــر داشــتن مه ــاوه ب ــتاران ع ــل پرس ــن دلی ــه همی ــوند ب ش
ــش  ــرد و دان ــس در عملک ــه نف ــاد ب ــی، اعتم ــی در کار گروه کاف
و آگاهــی تخصصــی، بایســتی از خصوصیــات دیگــری همچــون، 
نــوع دوســتی، وجــدان کاری و جوانمــردی کــه بــا ویژگــی هــای 
رفتــاری شــهروندی ســازمانی همخوانــی دارنــد، برخــوردار باشــند. 
از همینــرو پژوهــش حاضــر بــه دنبــال بررســی رابطــه سرپرســتی 
ــا  ــتاران ب ــازمانی پرس ــهروندی س ــای ش ــا رفتاره ــز ب ــن آمی توهی
ــؤال  ــع س ــد. درواق ــی باش ــی م ــتگی عاطف ــی خس ــش میانج نق
اصلــی پژوهــش حاضــر بــه ایــن صــورت اســت کــه آیا سرپرســتی 
ــا  ــتاران ب ــازمانی پرس ــهروندی س ــای ش ــا رفتاره ــز ب ــن آمی توهی

میانجــی گــری خســتگی عاطفــی رابطــه دارد یــا خیــر؟

روش کار
ــع  ــث جم ــردي و از حی ــدف، کارب ــاظ ه ــر از لح ــش حاض پژوه
آوري داده هــا از نــوع تحقیقــات توصیفــي و از لحــاظ ارتبــاط بیــن 
ــي اســت. روش انجــام پژوهــش  ــوع عل متغیرهــاي پژوهــش از ن
بــه صــورت پیمایشــي اســت کــه مهــم تریــن مزایــاي آن قابلیــت 

ــه ی  ــامل کلی ــاری پژوهــش ش ــه آم ــج اســت. جامع ــم نتای تعمی
ــاد در  ــرم آب ــایر خ ــتان شــهدای عش ــاغل در بیمارس ــتاران ش پرس
ســال 1402-1401 بــه تعــداد 230 نفــر مــی باشــند کــه با اســتفاد 
ــوان اعضــای  ــه عن ــا ب ــر از آنه ــداد 140 نف ــورگان تع از جــدول م
ــه  ــن پژوهــش ب ــری در ای ــه انتخــاب شــدند. روش نمونه گی نمون
ــتاران:  ــتخدامی پرس ــت اس ــه ای )وضعی ــی طبق ــورت، تصادف  ص
شــرکتی، قــراردادای، پیمانــی و رســمی( می باشــد، بدیــن صــورت 
ــت  ــه وضعی ــه ب ــا توج ــتاران ب ــه از پرس ــر طبق ــان ه ــه از می ک
اســتخدامی آنهــا، بــه صــورت تصادفــی افــرادی انتخــاب شــدند. 
بــراي جمــع آوري داده هــا و اطاعــات از دو روش کتابخانــه 
ــراي  ــه اي ب ــتفاده  شــده اســت. از روش کتابخان ــی اس اي و میدان
تدویــن مبانــی نظــري پژوهــش و از روش میدانــی براي گــردآوري 
ــز  ــی نی ــزار روش میدان ــه اســتفاده  شــده اســت. اب داده هــاي اولی
ــنامه  ــامل پرسش ــا ش ــنامه ه ــود. پرسش ــتاندارد ب ــنامه اس پرسش
ــه  ــامل 8 گوی ــه ش ــر )2000( )8( ک ــز تپ ــن آمی ــتی توهی سرپرس
ــود، پرسشــنامه خســتگی عاطفــی ماســاچ و جکســون )1981(  ب
)20( کــه شــامل 9 گویــه بــود، و پرسشــنامه رفتارهــای شــهروندی 
ســازمانی پودســاکف و همــکاران )1990( )21( کــه شــامل 5 بعــد 
ــردی  ــه(، جوانم ــی )5گوی ــه شناس ــه(، وظیف ــتی )6گوی نوعدوس
)4گویــه(، رفتــار مدنــی )4گویــه( و نزاکــت )3گویــه( بــود، اســتفاده 
ــه صــورت  ــق ب ــود محق ــط خ ــا توس ــنامه ه ــت. پرسش ــده اس ش
ــذاری  ــره گ ــد، نم ــع گردی ــه توزی ــای نمون ــن اعض ــوری بی حض
ــدی  ــه بن ــا 5 درج ــرت از 1 ت ــف لیک ــاس طی ــر اس ــنامه ب پرسش
ــع شــد.  ــاری توزی ــه آم ــراد نمون ــن اف شــد. ســپس پرسشــنامه بی
ــون  ــراي آزم ــرا و ب ــي همگ ــي از روش روای ــنجش روای ــراي س ب
ــي  ــي ترکیب ــاخ و پایای ــاي کرونب ــیوه آلف ــنامه از ش ــي پرسش پایای
اســتفاده شــد کــه ضریــب پایایــي بــراي متغیرهــاي پژوهــش در 
ــا،  ــنامه ه ــع پرسش ــگام توزی ــت. در هن ــده اس ــه ش ــدول 1 ارائ ج
ــور  ــه ط ــدگان ب ــارکت کنن ــرای مش ــش ب ــام پژوه ــدف از انج ه
کامــل توضیــح داده شــد و از آنهــا رضایــت کتبــی و آگاهانــه بــرای 
شــرکت در پژوهــش اخــذ شــد و محرمانگــی اطاعــات شــرکت 
کننــدگان نیــز حفــظ شــد. ضمنــاً ایــن مطالعــه از نظــر اخاقــی در 
بیمارســتان شــهدای عشــایر خــرم آبــاد مــورد تاییــد قــرار گرفتــه 

ــت شــده اســت. ــی در آن رعای ــوارد اخاق ــام م اســت و تم

یافته ها
در ایــن پژوهــش ابتــدا بــه بررســی متغیرهــای جمعیــت شــناختی 
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ــه  و  ــل از تجزی ــج حاص ــه نتای ــت ک ــده اس ــه  ش ــق پرداخت تحقی
ــاری پژوهــش در  ــه آم ــه  دســت آمده از نمون ــات ب ــل اطاع تحلی

ــه  شــده اســت. جــدول 1 ارائ

ــخگویان  ــر پاس ــد اکث ــان می ده ــدول 1 نش ــه ج ــور ک همان ط
دارای جنســیت زن بــوده و دارای ســن بیــن 36-45 ســال و نیــز 

ــد. ــا 20 ســال بودن بیشــتر پاســخگویان دارای ســابقه کاری 10 ت

جدول2. میانگین و انحراف معیار متغیرهای پژوهش

انحراف معیارمیانگینمتغیر

3/80/3سرپرستی توهین آمیز
3/60/2خستگی عاطفی

3/10/2رفتارهای شهروندی سازمانی

در ایــن پژوهــش بــرای بررســی بــرازش مــدل مفهومــی پژوهــش 
 PLS و آزمــون فرضیه هــا از الگوریتــم تحلیــل مــدل هــا درروش
اســتفاده شــده اســت. بــرای بــرازش مــدل اندازه گیــری؛ ابتــدا بــه 
ــتفاده از ســه  ــا اس ــری ب ــدازه گی ــای ان ــدل ه ــرازش م بررســی ب
معیــار پایایــی شــاخص )ضرایــب بارهــای عاملــی، ضرایــب آلفــای 
کرونبــاخ و پایایــی ترکیبــی یــا CR(، پرداختــه می شــود. ابتــدا بــار 

عاملــی ســؤالات یــا آیتــم هــا مــورد بررســی قــرار گرفتنــد. نتایــج 
نشــان داد کــه بــار عاملــی تمامــی ســؤالات بیشــتر از 0/4 اســت 
کــه نشــان از مناســب بــودن ایــن معیــار دارد. ســایر نتایــج مربــوط 
بــه ضرایــب آلفــای کرونبــاخ، پایایــی ترکیبــی و روایــی همگــرا در 

جــدول3 ارائــه  شــده اســت.

جدول 3. برازش مدل های اندازه گیری

میانگین واریانس استخراج شده پایایی ترکیبیآلفای کرونباخمتغیر
)AVE(

0/8130/8440/677سرپرستی توهین آمیز
0/7690/8040/627خستگی عاطفی

0/8560/8930/760رفتارهای شهروندی سازمانی

جدول 1. اطاعات جمعیت شناختی اعضای نمونه

تعدادمتغیر

جنسیت
59مرد
81زن

سن

3540-25 سال
4555-36 سال
5528-46 سال

17بالای 55 سال

سابقه کاری
45کمتر از 10 سال

2067-10 سال
3028-21 سال
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بررسی مدل مفهومی تحقیق و آزمون فرضیه ها

 
شکل1. مدل ترسیم شده همراه با مقادیر P-value و ضرایب استاندارد

T شکل 2. مدل ترسیم شده همراه با مقادیر آماره

ــب  ــر T و ضرای ــش از مقادی ــای پژوه ــی فرضیه ه ــرای بررس ب
مســیر )بتــا( یعنــی اعــداد روی مســیر و معنــی داری ضریــب مســیر 
)شــکل 1و 2( اســتفاده  شــده اســت. در ســطح اطمینــان 95%  اگــر 
مقــدار آمــاره T بیشــتر از 1/96 و ســطح معنــی داری کمتــر از 0/05 

ــه تائیــد می شــود.  باشــد فرضی

در فرضیــه اول کــه بــه بررســی اثــر سرپرســتی توهیــن آمیــز بــر 
رفتارهــای شــهروندی ســازمانی پرســتاران مــی پــردازد بــا توجــه 
ــه اینکــه مقــدار آمــاره t بدســت آمــده )3/004( از 1/96 بیشــتر  ب
ــده )0/000( از  ــی داری بدســت آم ــن ســطح معن اســت و همچنی

0/05 کمتــر مــی باشــد، لــذا ایــن فرضیــه تأییــد مــی شــود.
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در فرضیــه دوم کــه بــه بررســی نقــش میانجــی خســتگی عاطفــی 
در رابطــه سرپرســتی توهیــن آمیــز و رفتارهــای شــهروندی 
 t ــاره ــدار آم ــه مق ــه اینک ــه ب ــا توج ــردازد ب ــی پ ــازمانی م س
بدســت آمــده )3/113( از 1/96 بیشــتر اســت و همچنیــن ســطح                        
معنــی داری بدســت آمــده )0/000( از 0/05 کمتــر مــی باشــد، لــذا 

ــد مــی شــود. ــه هــم تأیی ــن فرضی ای

بحث 
هــدف از پژوهــش حاضــر  بررســی اثــر سرپرســتی توهیــن آمیــز 
بــر رفتارهــای شــهروندی ســازمانی پرســتاران بیمارســتان شــهدای 
عشــایر خــرم آبــاد بــا نقــش میانجــی خســتگی عاطفــی بــود. بــه 
همیــن منظــور دو فرضیــه مطــرح گردیــد اول اینکــه آیا سرپرســتی 
توهیــن آمیــز بــر رفتارهای شــهروندی ســازمانی پرســتاران شــاغل 
در بیمارســتان شــهدای عشــایر خــرم آبــاد تاثیــر دارد و دوم اینکــه 
آیــا خســتگی عاطفــی پرســتاران در رابطــه سرپرســتی توهیــن آمیز 

و رفتارهــای شــهروندی ســازمانی نقــش میانجــی دارد یــا خیــر؟
ــان  ــش نش ــای پژوه ــل داده ه ــه و تحلی ــل از تجزی ــج حاص نتای
دهنــده تاییــد فرضیــه اول )سرپرســتی توهیــن آمیــز بــر رفتارهــای 
ــهدای  ــتان ش ــاغل در بیمارس ــتاران ش ــازمانی پرس ــهروندی س ش
عشــایر خــرم آبــاد تأثیــر دارد( بــود. در همیــن راســتا گریگــوری و 
همــکاران )2013( در پژوهــش خــود نشــان دادنــد کارکنــان زمانــی 
کــه مــورد رفتارهــای توهیــن آمیــز بــرای مــدت طولانــی از جانــب 
ــت  ــه رضای ــی ک ــن زمان ــد و همچنی ــی گیرن ــرار م ــتان ق سرپرس
شــغلی پاییــن دارنــد ســطح رفتارهــای شــهروندی ســازمانی خــود 
ــز در  ــکاران )2002( نی ــد )23(. زلارس و هم ــی دهن ــش م را کاه
ــن  ــاداری بی ــی و معن ــه رابطــه منف ــد ک پژوهــش خودنشــان دادن
سرپرســتی توهیــن آمیــز و رفتارهــای شــهروندی ســازمانی وجــود 
دارد )24(. عزیــز و همــکاران )2017( نیــز در پژوهــش خــود نشــان 
دادنــد کــه سرپرســتی توهیــن آمیــز بــا افزایــش بدبینی ســازمانی و 
نقــض قراردادهــای روانشــناختی از جانــب ســازمان موجــب کاهش 

رفتارهــای شــهروندی ســازمانی کارکنــان مــی شــود )25(. 
در تحلیــل ایــن فرضیــه مــی تــوان گفــت کــه رفتارهــای 
ــث  ــه باع ــتند ک ــاری هس ــای اختی ــازمانی رفتاره ــهروندی س ش
بهبــود اثربخشــی ســازمان مــی شــوند بــرای مثــال کمــک کــردن 
بــه همــکاران در رمینــه مشــکات کاری، داشــتن رفتــار مؤدبانــه 
بــا همــکاران و گایــه نکــردن از مشــکات جزیــی همگــی جــز 
رفتارهــای شــهروندی ســازمانی محســوب مــی شــوند ولــی نکتــه 
ای کــه بایــد بــدان توجــه نمــود ایــن اســت کــه خــودداری از انجام 
چنیــن رفتارهایــی مجازاتــی در پــی نخواهــد داشــت چــرا کــه جزء 

ــوان  ــی ت ــند در نتیجــه م ــی باش ــرد نم ــده ف ــف ش ــف تعری وظای
انتظــار داشــت کارکنانــی کــه هــدف رفتارهــای توهیــن آمیــز قــرار 
مــی گیرنــد از انجــام چنیــن رفتارهایــی خــودداری کننــد. مطابــق 
ــان و  ــر )1960( )22( کارکن ــی گولدن ــه اجتماع ــه مبادل ــا نظری ب
ســازمان هــا دارای یــک رابطــه دوجانبــه هســتند. درواقــع کارکنان 
از ســازمان خــود انتظــار ایجــاد شــرایط کاری مناســب همــراه بــا 
جــوی احتــرام آمیــز و عادلانــه دارنــد، زمانــی کــه چنیــن شــرایطی 
از جانــب ســازمان مهیــا نباشــد و بــه واســطه رفتارهــای مســتبدانه 
ــای  ــی و رفتاره ــای دریافت ــت ه ــتان، حمای ــده سرپرس و آزاردهن
سرپرســتان خــود را مناســب و مطلــوب ارزیابــی نکننــد، احســاس 
تعهــد آنهــا نســبت بــه ســازمان کاهــش پیــدا مــی کنــد. درواقــع 
ــا،  ــی ه ــی احترام ــند، ب ــای ناپس ــران رفتاره ــرای جب ــان ب کارکن
تمســخرها و نادیــده گرفتــه شــدن از جانــب سرپرســتان حداقــل 
ــای  ــازات ه ــورد مج ــد و م ــام دهن ــد انج ــی توانن ــه م کاری ک
قانونــی از جانــب ســازمان قــرار نگیرنــد، کاهــش انجــام رفتارهــای 

شــهروندی شــان در ســازمان مــی باشــد. 
در رابطــه بــا فرضیــه دوم )خســتگی عاطفــی پرســتاران در رابطــه 
سرپرســتی توهیــن آمیــز و رفتارهــای شــهروندی ســازمانی نقــش 
میانجــی دارد( نیــز نتایــج حاصــل از تجزیــه و تحلیــل داده هــای 
پژوهــش نشــان دهنــده تاییــد ایــن فرضیــه بــود. در همیــن راســتا 
ــه  ــد ک ــن و همــکاران )2005( )27( در پژوهــش خــود دریافتن لپی
عوامــل تنــش زای مختلــف اثــرات ویــژه ای بــر انگیــزه کارکنــان 
دارد کــه همــه ی آنهــا منجــر بــه فرســودگی شــغلی مــی شــوند 
ــی و  ــد. ل ــی دهن ــرار م ــی ق ــر منف ــرد را تحــت تأثی و عملکــرد ف
همــکاران )2018( )28( نیــز در پژوهــش خــود نشــان دادنــد کــه 
رابطــه مثبتــی بیــن سرپرســتی توهیــن آمیــز و خســتگی عاطفــی 
وجــود دارد کــه در ایــن رابطــه عدالــت ســازمانی نقــش میانجــی 
را ایفــا مــی کنــد. لیــم و همــکاران )2021( )29( نیــز در پژوهــش 
ــش  ــا افزای ــز ب ــن آمی ــتی توهی ــه سرپرس ــد ک ــان دادن ــود نش خ
ــازمانی  ــد س ــه کاهــش تعن ــان منجــر ب ــی کارکن خســتگی عاطف
ــه  ــت ب ــود. درنهای ــی ش ــا م ــی آنه ــره روی اینترنت ــش طف و افزای
ــا  ــه ب ــود ک ــی ش ــنهاد م ــتان پیش ــتان بیمارس ــران و سرپرس مدی
احتــرام و خوشــرویی بــا پرســتاران برخــورد کننــد، بــرای نظــرات 
ــا  ــودن ب ــف ب ــی در صــورت مخال ــند حت ــل باش ــرام قائ ــا احت آنه
آنهــا، در خصــوص تصمیمــات ســازمانی کــه بــه پرســتاران 
ــات لازم را  ــد و اطاع ــا مشــورت کنن ــا آنه ــود ب ــی ش ــوط م مرب
در اختیــار آنهــا قــرار دهنــد. پیشــنهاد مــی شــود جهــت پشــتیبانی 
ــز  ــن آمی ــتی توهی ــروز سرپرس ــری از ب ــتاران و جلوگی لازم از پرس
ــن  ــزارش دهــی تســهیل و تشــویق شــود. همچنی ــای گ فراینده
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ــای  ــا و دوره ه ــزاری کارگاهه ــا برگ ــه ب ــود ک ــی ش ــنهاد م پیش
آموزشــی بــرای سرپرســتان، مهارتهــای بیــن فــردی آنهــا را بهبــود 
داد. در تحلیــل ایــن فرضیــه مــی تــوان گفــت مطابــق بــا تئــوری 
»رویدادهــای عاطفــی« ویــس و کورپانزانــو )1996( )26( وقایــع و 
ــر روز در محــل کار  ــان ه ــه کارکن ــف کاری ک ــای مختل رویداده
تجربــه مــی کننــد بــر وضعیــت عاطفــی آنهــا تأثیــر گــذار اســت، 
ایــن تجربیــات عاطفــی نیــز بــه صــورت مســتقیم بــا رفتارهــای 
فــرد در ارتبــاط اســت. از آنجایــی کــه سرپرســتی توهیــن آمیــز نیز 
ــده رفتارهــای منفــی طولانــی مــدت و مــداوم از جانــب  دربرگیرن
ــداد کاری  ــک روی ــد، ی ــی باش ــازمان م ــران س ــتان و مدی سرپرس
منفــی محســوب مــی شــود. کــه مــی توانــد منجــر بــه افزایــش 
اســترس، اظطــراب، حالــت هــای عصبــی، افســردگی و در نهایــت 
خســتگی عاطفــی در میــان افــراد مــورد توهیــن قــرار گرفته شــده، 
ــا اســترس و اضطــراب ناشــی از  ــه ب ــی ک ــع کارکنان شــود. درواق
سرپرســتی توهیــن آمیــز مواجــه هســتند مطابــق بــا نظریــه »حفظ 
منابــع« ابتــدا تــاش مــی کننــد کــه بــا توجــه بــه منابــع و توانایــی 
ــد  ــرل نماین ــراب را کنت ــترس و اضط ــن اس ــد ای ــه دارن ــی ک های
ــف هســتند  ــراد در موضــع ضع ــن اف ــه اینکــه ای ــا توجــه ب ــا ب ام
توانایــی و منابــع لازم بــرای پاســخگویی بــه سرپرســتان خــود را 
ندارنــد بنابرایــن بــا رفتارهــای منفــی همچــون کاهــش رفتارهــای 
شــهروندی ســازمانی آن هــم بــه گونــه ای کــه مــورد مجــازات و 

ســرزنش قــرار نگیرنــد در صــدد جبــران بــر مــی آینــد. 

نتیجه گیری
بــه عنــوان نتیجــه کلــی پژوهــش مــی تــوان گفــت که سرپرســتی 
توهیــن آمیــز بــا میانجیگــری خســتگی عاطفــی نقــش بــارزی در 
ــتاران در  ــازمانی پرس ــهروندی س ــای ش ــام رفتاره ــش انج کاه
بیمارســتان ... دارد. سرپرســتی توهیــن آمیــز بــه صــورت مســتقیم 
روابــط سرپرســت - پرســتار را مختــل کــرده کــه بــه دنبــال ایــن 

ــش       ــتاران کاه ــغلی پرس ــرد ش ــت و عملک ــطح رضای ــال س اخت
ــود  ــی خ ــای منف ــا رفتاره ــتان ب ــن سرپرس ــع ای ــد. درواق ــی یاب م
ــه دور از  ــه و ب ــی ماحظ ــای ب ــع، رفتاره ــاد درجم ــون انتق همچ
ــونت،  ــازی، خش ــی ب ــه، پارت ــاب مآبان ــن ارب ــتفاده از لح ادب، اس
ــاظ نامناســب، تمســخر در جمــع و اســتفاده از  ــری الف ــه کار گی ب
رفتارهــای خصمانــه کامــی و غیرکامــی باعــث افزایش اســترس 
ــه  ــان منجــر ب ــرور زم ــا م و اضطــراب در محــل کار شــده کــه ب
خســتگی عاطفــی پرســتاران مــی شــود، از طرفــی پرســتاران نیــز 
ــرس از  ــود و ت ــاع از خ ــرای دف ــع لازم ب ــتن مناب ــل نداش ــه دلی ب
ــازات  ــرای مج ــه ب ــد ک ــی دهن ــح م ــان ترجی ــت دادن شغلش دس
ــن رفتارهــای نادرســت از ســوی سرپرســتان  ــران ای نشــدن و جب
ــد.  ــازمانی را کاهــش دهن ــای شــهروندی س ــود، انجــام رفتاره خ
ــه  ــوان ب ــی ت ــش م ــن پژوه ــای ای ــت ه ــوص محدودی درخص
زمــان بــر بــودن جمــع آوری اطاعــات، عــدم اطمینــان برخــي از 
پاســخ دهنــدگان بــه پژوهــش هــای دانشــگاهي و محافظــه کاری 
ــه ســوالات اشــاره  ــدگان در پاســخ دهــي ب برخــي از پاســخ دهن
نمــود. همچنیــن جامعــه آمــاری ایــن پژوهــش پرســتاران شــاغل 
در بیمارســتان شــهدای عشــایر خــرم آبــاد بودنــد، لــذا در تعمیــم 
ــاط را رعایــت  ــب احتی ــد جان ــه ســایر بیمارســتانها بای ــج آن ب نتای
کــرد. بدیــن ترتیــب بررســی مــدل در محیــط بیمارســتان هــای 

مختلــف ممکــن اســت نتایــج متفاوتــی داشــته باشــد.

سپاسگزاری
ــف بیمارســتان  ــران و پرســتاران بخــش هــای مختل ــه مدی از کلی
ــکاری  ــش هم ــام پژوه ــه در انج ــاد ک ــرم آب ــایر خ ــهدای عش ش

ــد. ــه عمــل مــی آی ــر و تشــکر ب داشــتند کمــال تقدی

تعارض منافع
بین نویسندگان هیچ گونه تعارضی در منافع وجود ندارد.
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