
  
 

The Effect of Destructive Supervisory Behaviors on Knowledge 
Sharing on the Role of Mediator of Emotional Exhaustion and the 

Moderating Role of Organizational Justice  
 

Atieh Sabzi 
*Corresponding author, MSc., Department of Business Management, Attar Institute of Higher 
Education of Mashhad, Iran. E-mail: sabziatieh@gmai.com 

Usef Ramzani 
Assistant Prof., Department of Management, Attar Institute of Higher Education, Mashhad, 
Iran. E-mail: d.ramezani@attar.ac.ir 

Atefeh Sajjad 
Ph.D. Candidate, Department of Public Administration, Faculty of management, Kharazmi 
University, Tehran, Iran. E-mail: Atefeh.sajjad@yahoo.com 
 

Abstract 

Objective: To investigate the effect of supervisory destructive behaviors on knowledge sharing 
concerning the mediating role of emotional exhaustion and the moderating role of 
organizational justice among the employees of the power company in Mashhad. 

Methods: The following research is a descriptive-survey methodologically and applied research 
in terms of purpose. The statistical population of this research was the 150 employees of the 
Mashhad city power company who were selected by simple random sampling method. To 
collect the data, a questionnaire was used and SPSS and Smart-PLS were used to analyze the 
information for testing hypotheses. 

Results: Supervisory destructive behaviors have a positive effect on emotional exhaustion 
(t=10.357) and negative effect on knowledge sharing (t=4.164) and emotional exhaustion on 
knowledge sharing (t=3.202). It has also been found that emotional exhaustion mediates the 
effect of supervisory destructive behaviors on knowledge sharing (z=3.059) and organizational 
justice moderates the effect of supervisory destructive behaviors on knowledge sharing 
(T=2.231). 

Conclusion: The results of this research emphasize that although many companies always have 
policies and procedures to inspire employees to share knowledge, for example, through 
developing a knowledge-sharing culture or knowledge management tools, all of these 
procedures and policies will fail as long as supervisory behavior is destructive and inaccurate. 
Therefore, organizations should be aware of the importance and consequences of destructive 
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supervisory behaviors that can prevent employees from establishing quality relationships with 
supervisors and sharing knowledge. 
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  چكيده
اين پژوهش بررسي تأثير رفتارهاي مخرب نظارتي بر تسهيم دانش با توجه به نقش ميانجي خسـتگي عـاطفي و نقـش     اجراي هدف از :هدف

  .تعديلي عدالت سازماني در ميان كاركنان شركت برق در شهرستان مشهد است
 ني ـا يآمـار  هجامع ـ. شـي اسـت  پيمايـ   هاي توصـيفي  رو از نظر هدف كاربردي و از نظر ماهيت و روش، از نوع پژوهش پژوهش پيش :روش
نفـر   150بين  يهاي استاندارد نامه پرسش، گيري تصادفي ساده با استفاده از روش نمونه. هستندكاركنان شركت برق شهرستان مشهد  ،پژوهش

منظـور   تأييد رسـيد و بـه  ترتيب از طريق تحليل عاملي تأييدي و ضريب آلفاي كرونباخ به  ها به نامه روايي و پايايي پرسش. شد توزيعاز كاركنان 
  .اس استفاده شد.ال.افزار اسمارت پي سازي معادلات ساختاري و نرم ها از مدل تحليل داده

 و بـر تسـهيم دانـش اثـري منفـي     ) t=  537/10( نتايج پژوهش نشان داد، رفتارهاي مخرب نظارتي بر خسـتگي عـاطفي اثـر مثبـت    : ها يافته
)164/4 =t (تسهيم دانش اثر منفي دارد و خستگي عاطفي نيز بر )202/3  =t (هـاي پـژوهش حـاكي از آن بـود كـه       همچنـين يافتـه  . گذاد مي

و علاوه بر اين نيز، عدالت سـازماني تـأثير   ) z= 059/3(كند  گري مي خستگي عاطفي تأثير رفتارهاي مخرب نظارتي بر تسهيم دانش را ميانجي
  ). t= 231/2( كند رفتار مخرب نظارتي بر تسهيم دانش را تعديل مي

بخشـيدن بـه    هايي بـراي الهـام   ها و رويه ها همواره سياست كند كه بسياري از شركت مي كيدأنتايج اين پژوهش بر اين موضوع ت: گيري نتيجه
مديريت دانش، افزاري  مثال از طريق توسعه فرهنگ اشتراك دانش يا اقدامات سخت براي ،اند گذاشتن دانش داشته به اشتراك منظور بهكاركنان 

هـا بايـد از    بنابراين سازمان. به نتيجه نخواهد رسيدها  ها و سياست اين رويهصحيح باشد،  مخرب و نا ،اما تا زماني كه رفتارهاي نظارتي سرپرست
گذاشتن دانـش منـع   تواند كاركنان را از ايجاد روابط با كيفيت با سرپرستان و به اشتراك  اهميت و عواقب مضر رفتارهاي نظارتي مخرب كه مي

هـا اشـاره    آن در اين پژوهش به پيشنهادهايي كه اجراي و با پيگيري كننداز سوي سرپرستان  را و همواره علت بروز اين رفتارها باشندكند، آگاه 
  .به تسهيم دانش كمك كنند ،شده است

  .تسهيم دانش، خستگي عاطفي، رفتارهاي مخرب نظارتي، عدالت سازماني: ها كليدواژه
  

بررسي تأثير رفتارهاي مخرب نظارتي بر تسهيم دانش با توجه به نقش ميانجي ). 1398( سجاد، عاطفهرمضاني، يوسف؛ سبزي، عطيه؛ : استناد
   .354 -339، )2(11، مديريت دولتي .خستگي عاطفي و نقش تعديلي عدالت سازماني
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  مقدمه
بهبـود كيفيـت    هـا در جهـت   هاي افراد و سـازمان  تواند به هدايت و سرپرستي فعاليت يكي از كاركردهاي مديريتي كه مي

كساني كه امر نظارت و ). 2012، 1گودن(شود، مبحث نظارت است  هاي مربوطه و تحقق اهداف سازماني منجر مي فعاليت
بخشند و با كم كردن ارتباطات سازماني، روابط بين افراد را  هاي سازمان سرعت مي سرپرستي را بر عهده دارند، به فعاليت

بـا ايـن حـال، در برخـي از       .)2017، 2لـي، كـيم و يـوآن   (كنند تا افراد بهتر حرف همديگر را درك كننـد   سازي مي ساده
سـمت رفتارهـاي    توانند به وظايف خطير نظارت و هدايت افراد بپردازند، به رغم اينكه مديران و ناظران مي ليها ع سازمان

شود و ممكن است بازتـاب   آورند كه باعث ايجاد وضعيت نامناسب براي افراد و سازمان مي اي رو مي منفي و تعدي گرايانه
برخـي از ايـن   . رهاي منفي از سوي كاركنان بـه سـاير همكـاران باشـد    گرايانه ناظران، بروز رفتا اين نوع رفتارهاي تعدي

آميز شامل تخريب افراد در برابر ديگران، بدنام كردن افراد و پرخاشگري و طغيـان ناگهـاني و    رفتارهاي منفي و خصومت
  ). 2007، 3تيپر(شديد افراد است 

ناپذيري به وجـود   هاي جبران ها هزينه در سازمان بر اين باورند كه رفتارهاي نظارتي مخرب) 2011( همكاران و تيپر
هاي شغلي، كـاهش تعهـد سـازماني، كـاهش رضـايت و رفتارهـاي شـهروندي سـازماني و          زيرا با ايجاد استرس. آورد مي

رو است و در نتيجـه افـراد و    وري و در نهايت فرسودگي شغلي و خستگي عاطفي افراد سازمان روبه همچنين كاهش بهره
رجوعـان   طبع در چنين وضعيتي نه تنها كاركنان رضايت ندارنـد، بلكـه مشـتريان و اربـاب     به. كند را متضرر مي ها سازمان

شـايد بتـوان گفـت    . تواند عواقب مختلفي داشـته باشـد   بنابراين، رفتارهاي نظارتي مخرب مي. سازمان نيز ناراضي هستند
جتماعي و افزايش خستگي عـاطفي و فرسـودگي شـغلي    تواند شامل كاهش احساس عدالت ا عواقب چنين رفتارهايي مي

هاي كار، با پيامدهاي كاري، سازماني و فـردي   ماهيت و شدت ادراكات كاركنان از حضور عدالت در محيط. كاركنان باشد
بـا  ها، پيامدها و رفتارهاي مديران، سرپرستان و سازمان  هرچه كاركنان بيشتر احساس كنند كه شيوه. متعددي ارتباط دارد

سعي در جبران و تلافي آن ) نظير مقابله به مثل( تر است، به همان ميزان از طريق فرايندهاي مبادله اجتماعي آنها عادلانه
هـا كارمنـدان و    بـا ايـن حـال برخـي از سـازمان     ). 1390پرور، كرمي و جواديان،  گل(كنند  از طريق رفتاري و نگرشي مي
از طرفـي كاركنـان معمـولاً قـادر بـه      . دهد اي زياد مديران و سرپرستان قرار ميها و فشاره كاركنان را در معرض خواسته

هاي بيش از حد مديران نيستند كه اين امر ايراد و رفتارهاي مخرب نظارتي مـديران و سرپرسـتان    برآورده كردن خواسته
ن با چنين رفتارهايي از جانب مديران مواجه شدن كاركنا). 2008، 4آرييه، سان، چن و دبراه(همراه دارد  براي كاركنان را به

آورد كه تداوم ايـن امـر موجـب از هـم گسـيختگي روانـي و        و سرپرستان، نوعي فشار رواني شديد براي آنها به وجود مي
  ).2010، 5كول، برنرث، والتر و هلت(شود  جسماني فرد مي

و نوعي تأثير منفي بر زندگي فردي،  فشارهاي ناشي از شغل، نوعي فشار رواني است كه باعث نارضايتي شغلي شده

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Godden 2. Lee, Kim & Yun 
3. Tepper 4. Aryee, Sun, Chen & Debrah 
5. Cole, Bernerth, Walter & Holt 
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عبـارت   .)2017لي و همكـاران،  (توان با عنوان خستگي عاطفي ياد كرد  گذارد كه از آن مي اجتماعي و خانوادگي افراد مي

دهـد و پديـده خسـتگي     هايي است كه فرد در برابر فشارهاي رواني از خود بروز مـي  خستگي عاطفي، براي توصيف پاسخ
دهـد   تفاوتي، كسالت، خستگي و كاهش اثربخشي در كار است كه به فرد دست مي از ناكامي، دلسردي، بيعاطفي، حالتي 

شود  هاي مربوط به شغل و محيط كار توأم مي و در واقع نوعي از فرسودگي شغلي است كه با فشارهاي رواني و با استرس
هاي كـاري و اداري   همچنين خستگي عاطفي، در محيطهر دو عامل ادراك از عدالت سازماني و ). 2016، 1فريد و فيشر(

تواننـد سـلامت افـراد     از اهميت بالايي برخوردار هستند، زيرا اين دو عامل با تحت تأثير قرار دادن عملكرد كاركنان، مـي 
  ).2014، 2آرچيدرا، بريونس، ليند و ارتيز(سازمان و خود سازمان را ارتقا داده يا با تهديد مواجه كنند 

عدالتي و همچنين خسـتگي عـاطفي بـر     توجه به مطالب ذكر شده، شايد بتوان گفت يكي از اثرهاي احساس بيبا  
دانـش يكـي از عـواملي    . رفتار و عملكرد افراد، كاهش تمايل آنان به تسهيم دانش در سازمان و بين ساير كاركنان اسـت 

دانـش  . اند به كسب مزيت رقابتي براي آنها منجر شودتو ها شناخته شده و مي عنوان منبع قدرت براي سازمان است كه به
كيم، لي، پارك و (گيرد  هايي است كه در نتيجه تجارب افراد شكل مي اي و بينش ها، اطلاعات زمينه شامل تجارب، ارزش

، همچنين دانش در درون هر سازماني، بايد از طريق خرده فرايندهايي ماننـد خلـق دانـش، ذخيـره دانـش     ). 2015، 3يوآن
عنـوان عنصـر اصـلي در     از بين فرايندهاي ذكرشده، تسـهيم دانـش بـه   . كارگيري دانش، مديريت شود تسهيم دانش و به

  ). 2014، 4نشيم و گرسگارد(موفقيت مديريت دانش شناخته شده است 
يم تسـه . ايجاد زمينه تسهيم دانش براي بهبود عملكرد و تحقق اهداف سازمان از اهميـت بـالايي برخـوردار اسـت    

كـارگيري اطلاعـات دربـاره     دانش مكانيزمي رسمي يا غيررسمي است كه براي اشتراك، ادغام و يكپارچگي، تفسير و بـه 
تواند به انجام بهتـر وظـايف    شود و مي كار برده مي چيستي، چرايي و چگونگي هر چيز كه فرد يا گروه از آن اطلاع دارد به

هـا   از ايـن رو سـازمان  ). 2014، 5آلميدا و سوآرس(سازمان را بهبود بخشد شغلي در سازمان كمك كند و در واقع عملكرد 
بايستي براي كنترل عوامل تأثيرگذار بر تسهيم دانش تلاش كنند تا تسهيم دانش و عملكرد سازماني و در نهايت تحقـق  

ز كاركنان متخصص و شركت برق استان خراسان رضوي با برخورداري ا .درستي و سهولت انجام پذيرد اهداف سازماني به
هـاي   دليل وجود الزام يادگيري و اشتراك دانش ميان اعضـاي ايـن سـازمان، متناسـب بـا توسـعه زيرسـاخت        متعهد و به

راستا با دستاوردهاي نوآورانه، بستر مناسبي براي سنجش متغيرهـاي ايـن   افزاري در سطح كشور و هم افزاري و نرم سخت
اين تحقيق با بررسي مؤلفه نظارت و سرپرسـتي مخـرب بـر اشـتراك دانـش در ميـان       از اين رو، . آورد تحقيق فراهم مي

طور كلي دسـتيابي بـه    منظور بهبود عملكرد سازمان و به كاركنان شركت برق استان خراسان رضوي در تلاش است تا به
  .هاي توسعه در اين صنعت، نتايج سودمندي كسب كند شاخص
  

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Fried & Fisher 2. Arechaederra, Briones, Lind, Ortiz 
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 پژوهشنظري پيشينه 

  )نظارت و سرپرستي غلط(فتارهاي مخرب نظارتي تسهيم دانش و ر
 1نوئـه  و وانـگ . اند بنيان امروزي را كشف كرده كننده تسهيم دانش در اقتصاد دانش بيني متخصصان بسياري، عوامل پيش

انـد و پيشـينه نظـري آن را در قالـب مشخصـات سـازماني و        در رابطه با تسهيم دانش مطالعاتي را بازبيني كرده) 2010(
متخصصان بـر اهميـت   . اند بندي كرده فردي و تيمي، مشخصات فردي و عوامل انگيزشي دسته گي، مشخصات ميانفرهن

جو سازماني تأكيد كرده و دريافتند كه جو سازماني به ارتقاي اعتماد سازماني و يادگيري منجر شده و روند تسهيم دانـش  
، 2شـپرز و وانـدن بـرگ   (ر منفي به تسهيم دانش مرتبط اسـت  طو كند، در حالي كه جو رقابتي در سازمان به را تسهيل مي

. كننـد  تحقيقاتي نيز نقش مهم سرپرستان را در ارتقاي رفتار تسهيم دانش در ميان كاركنان سازمان بررسـي مـي  ). 2007
هيم هايي حيـاتي و مهـم در موضـوع تس ـ    كننده عنوان تسهيل براي مثال، حمايت مديريت و رفتار توانمندسازي رهبران به

عنوان عاملي در جلوگيري از تسهيم دانش در  با اين حال تاكنون مطالعات اندكي نقش رهبري را به. دانش شناسايي شدند
با توجه به اهميت قدرت يك رهبر در محيط كار، احتمـالاً رفتارهـاي مخـرب رهبـران بـر      . اند ميان كاركنان بررسي كرده

علاوه بر اين، مطالعات اندكي از گفتمان نظريه منابع براي توضـيح شـرايطي   . رفتارهاي اختياري كاركنان تأثير منفي دارد
به ايـن دليـل كـه بـه     . اند كه در آن كاركنان ممكن است يا ممكن نيست دانش خود را به اشتراك بگذارند، استفاده كرده

شـوند   حمايـت نمـي   گذاري دانش شامل صرف زمان و تلاش است، زماني كه كاركنان از طرف سرپرسـتان خـود   اشتراك
  ). 2015و همكاران،  كيم(گذارند  دانش خود را به اشتراك نمي

نظارت و سرپرستي غلط كه يكي از اشكال رفتارهاي مخرب رهبران در سازمان است، امروزه در ميان متخصصان و 
درصد نيروي كـار   13از ، بيش )2011( 3و همكاران تيپربر اساس نظر . محققان اين حوزه از اهميت بالايي برخوردار است

علاوه بر . برند ماه در آمريكا رنج مي 12از نظارت و سرپرستي غلط يا خصومت و دشمني غيرفيزيكي سرپرستان خود طي 
ترديـد بـر   دهد اين رفتارهـا بـي   اي كه روي موضوع نظارت و سرپرستي غلط انجام شده، نشان مي اين، تحقيقات گسترده

كلات مربوط به سطوح استرس در ميان كاركنان تأثير منفي دارد و باعث افزايش تمايل بـه  نتايج كاري متفاوتي مانند مش
حمايت سرپرسـت از  . شود رفتاري كاركنان در محيط كار و كاهش سطح رضايت شغلي و تعهد شغلي مي ترك شغل و كج

قرار گرفتن مداوم در . شود ب ميترين و ارزشمندترين منابع اجتماعي سازمان محسو كاركنان خود در سازمان، يكي از مهم
فـردي خـود افـزايش داده و باعـث كـاهش انـرژي        معرض نظارت و سرپرستي غلط، استرس كاركنان را در روابط ميـان 

همچنين باعث عدم تحريك و تشويق آنان به كارهـاي داوطلبانـه يـا رفتارهـاي     . شود منظور تمركز در كار مي كاركنان به
تواند عاملي كليدي در  در واقع، چندين مطالعه مطرح كردند كه حمايت مديريت مي. شود مي اختياري مانند اشتراك دانش

دريافتنـد كـه درك حمايـت    ) 2006( 4براي مثال، كـابررا، كـولينز و سـالگادو   . اشتياق افراد براي اشتراك دانش آنها باشد
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لـي و  (دهـد   دانش با يكديگر افزايش مـي  مشاركت كاركنان را در تبادل شايان توجهيطور  سرپرست از سوي كاركنان به

   .)2017همكاران، 

  خستگي عاطفي، تسهيم دانش و رفتارهاي مخرب نظارتي
همراه رفتارهاي اشتراك دانـش فـردي    خستگي عاطفي احتمالاً مكانيزمي كليدي در ارتباط با نظارت و سرپرستي غلط به

افتد كه تقاضاهاي احساسي فراتر از آنچه  طفي زماني اتفاق ميدريافتند خستگي عا) 2001( 1لايتر و شافلي ماسلاچ،. است
 و روپ كراپـانزانو، مشابه اين نتيجه، . فردي خود در سازمان از عهده آن برآيد، باشند تواند در تعاملات ميان يك كارمند مي

. آيـد  ار به وجود مـي زا در محيط ك كه بر اثر عوامل استرساست دريافتند كه خستگي عاطفي نوعي آسيب ) 2003( 2بيرن
كنند، تمايل دارند وظايف خود در محيط كار را كنار بگذارند و تلاش كننـد فقـط    افرادي كه خستگي عاطفي را تجربه مي

طـور منفـي بـا رفتارهـاي      آنها همچنين اشاره مي كنند كه خستگي عـاطفي بـه  . هاي خاص خود را انجام دهند مأموريت
كنند از بين رفتن منابع  ها، اين افراد تلاش مي بر اساس اين يافته. شهروندي از سوي سرپرستان و سازمان در ارتباط است

و  لـي (تراك دانـش بازگردانـد   خود را به حداقل برسانند و كنترل شرايط را از طريق كاهش اعمال اختياري خود مانند اش ـ
دريافتند كاركناني كه دچار خستگي عاطفي هستند به احتمال زياد تلاش خود ) 2008(آرييه و همكاران  .)2017همكاران، 

از آنجا كه اشتراك دانش منابع اضافي را كـه شـامل   . دهند فردي و تعهد شغلي كاهش مي را در زمينه تسهيل روابط ميان
طلبد، خستگي و فرسودگي احساسي احتمـالاً مكـانيزمي كليـدي در ارتبـاط بـا نظـارت و        ش است، ميزمان، انرژي و تلا
شـناختي منفـي بسـياري در زمينـه نظـارت و       نتـايج روان . همراه رفتارهاي اشتراك دانش فردي اسـت  سرپرستي غلط به

، )2008و همكـاران،   آرييـه (سرپرستي غلط نشان داده كه تأثير مضر اين موضوع فرسودگي و خسـتگي احساسـي اسـت    
، 3ماسـلاچ و جكسـون  (شـود   حسي كه باعث كاهش احساسي افراد و فرسودگي آنها در نتيجه مسائل كـاري مـرتبط مـي   

به اين دليل كه نتيجه نظارت و سرپرستي غلط به احتمال زياد به رنج كاركنان، تمسخر، فرياد كشيدن بر سر آنها ). 1981
هاي عاطفي ناخوشايندي را از سوي سرپرسـتان خـود تجربـه     ن نيز به احتمال زياد خواستهشود، آنا و تحقيرشان منجر مي

رفتارهـاي نظـارت و سرپرسـتي غلـط     ) 2007( 5زيونوسـكا  و كاكمـار  هـريس، بر اساس نظر ). 2009، 4هو و وو(كنند  مي
 ـ از فقدان منابع و مهـم ) كاركنان(سرپرستان به احتمال زياد به افزايش درك زيردستان  ر از آن، فقـدان واقعـي و از بـين    ت

گر برخـورد   دهد افرادي كه با سرپرستان سوءاستفاده از اين رو، گفتمان نظريه منابع پيشنهاد مي. شود رفتن منابع منجر مي
آرييـه و همكـاران،   (برنـد   دارند به احتمال زياد از فرسودگي و خستگي احساسي كه در نتيجه فقدان منابع است، رنج مـي 

 ).2006، 6اگيليو  2008

  رفتارهاي مخرب نظارتي، عدالت سازماني و خستگي عاطفي
زا ماننـد   هاي كاركنـان در شـرايط اسـترس    عنوان يكي از عوامل مهم در فهم تجربه هاي اخير، عدالت سازماني به در سال

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Maslach, Schaufeli & Leiter 2. Cropanzano, Rupp & Byrne 
3. Maslach & Jackson 4. Wu & Hu 
5. Harris, Kacmar & Zivnuska 6. Yagil 



  344  ...بررسي تأثير رفتارهاي مخرب نظارتي بر تسهيم دانش با توجه به نقش ميانجي 

 
دهنـد   همي نشان ميشواهد تجربي م. گيرند، شناخته شده است كه كاركنان تحت نظارت و سرپرستي غلط قرار مي  زماني

  ). 2010كول و همكاران، (گذارد  كه درك كاركنان از عدالت در كاهش استرس كاركنان يك سازمان تأثير مي
و ) فراينـدها (، فراينـدي  )نتايج/ خروجي(شود، اين واژه به سه دسته توزيعي  ميدرك عدالت  ي كهبا توجه به مفهوم

توانند خاستگاه و دليل عدالت را شناسايي كنند و بررسي كننـد كـه    افراد مي. شود ميبندي  طبقه) فردي رفتار بين (تعاملي 
به عدالت تـوزيعي  ). 2007، 1لاول، رپ و براكنر(وسيله سرپرستان برقرار است يا از سوي سازمان  آيا عدالت در سازمان به

در . نوع بيشتر به نتايج سازماني مرتبط هسـتند شود، به اين دليل كه اين دو  عنوان عدالت سازماني توجه مي و فرايندي به
براي مثال، الكانن و ليپـونن  ). 2016، 2زو، لوئي و نگو(حالي كه عدالت تعاملي، شكلي از عدالت از سوي سرپرستان است 

ي اي مثبـت دارد، در حـال   در تحقيق خود نشان دادند كه عدالت فرايندي و عدالت توزيعي با هويت سازماني رابطه) 2006(
طـور   طور مثبتي در ارتباط است و همچنـين عـدالت تعـاملي بـه     كه عدالت تعاملي با هويت واحدهاي كاري در سازمان به

شـود، رابطـه    گري مي معناداري با رفتار شهروند سازماني كه از سوي سرپرستان است و از طريق تغيير عضو رهبر ميانجي
طور مثبت با رفتار سازماني شهروندي كه از طـرف سـازمان    ازماني بهدر حالي كه عدالت توزيعي از طريق حمايت س. دارد

تـوانيم فـرض    به اين دليل كه عدالت تعاملي ارتباط نزديكي با خروجي سرپرستان در سازمان دارد، مـي . است، ارتباط دارد
طوح پاييني از عـدالت  گيرند، به احتمال زياد س كنيم زماني كه كاركنان تحت نظارت و سرپرستي غلط در سازمان قرار مي

  . كنند تعاملي در سازمان را درك مي
طور خاص، درك عدالت به احتمال زياد بـه كـاهش شـكنندگي كاركنـان و جلـوگيري از فرسـودگي و خسـتگي          به

در نتيجـه، بـه   . توانند از سازمان خود، انتظار دريافت نتـايج درسـت را داشـته باشـند     شود، زيرا مي احساسي آنان منجر مي
به بيان ديگـر، كاركنـاني   . شود تمال زياد اثر منفي نظارت و سرپرستي غلط بر فرسودگي و خستگي عاطفي تضعيف مياح

كه تحت حمايت و سرپرستي غلط قـرار بگيرنـد، بـه احتمـال زيـاد        كه نقش برابر عدالت در سازمان را درك كنند، زماني
توانـد بـه كاركنـاني كـه تحـت       عدالت در سازمان مي درك سطوح بالاي. كنند احساس فرسودگي و خستگي كمتري مي

منظور  شناختي و اجتماعي كافي از سازمان خود به اند، كمك كند تا انتظار حمايت روان نظارت و سرپرستي غلط قرار گرفته
در اين بـاره   بنابراين، ما در اين مطالعه .)2017لي و همكاران، (ياري رساندن در برخورد با رفتارهاي غلط را داشته باشند 

كه ممكن است اثر منفي رفتارهاي مخرب نظارتي بر تسهيم دانش از طريق فرسودگي و خستگي عاطفي بـراي افـرادي   
تـر، در ايـن مطالعـه مـدل      طـور خـاص   بـه . كنـيم  تر باشد، بحث مـي  اند، ضعيف كه عدالت سازماني بالايي را تجربه كرده

طور منفي و غيرمستقيم بـا تسـهيم دانـش كاركنـان از      اي مخرب نظارتي بهدهيم كه در آن رفتاره ارائه مي اي شده تعديل
 ايـن بـدين  . طريق متغير فرسودگي و خستگي عاطفي كه مجموع اين رابطه به عدالت سازماني وابسته است، مرتبط است

تسـهيم   ارهـاي رفت بر غلط نظارت و سرپرستي غيرمستقيم اثراهاي قدرت بر مشروط طور به سازماني عدالت كه معنا است
درك  كاركنـان  عـاطفي  خسـتگي  بـر فرسـودگي و   سـازماني  عـدالت  اثر طريق از تأثير شرطي اين. گذارد مي تأثير دانش
   .شود مي
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 پيشينه تجربي

يي صـورت  هـا  پـژوهش در زمينه ارتباط بين متغيرهـاي تحقيـق،   . ارتباط دو به دوي متغيرها در پيشينه نظري بررسي شد
  . شود گرفته است كه به چند مورد اشاره مي

و سرپرسـتي غلـط و    شده در رابطه ميان نظـارت  مدلي تعديلارائه  پژوهشي با عنوان بررسي) 2017(لي و همكاران 
 دهد عدالت سازماني، رابطه مثبت ميان شده نشان مي اين تحقيق با استفاده از چارچوبي تعديل. اشتراك دانش انجام دادند

گري كرده و تأثير غيرمستقيم و منفي نظـارت غلـط بـر رفتـار      سرپرستي غلط و خستگي و فرسودگي احساسي را ميانجي
وقت و  جفت كاركنان تمام 202اي كه شامل  نتايج اين تحقيق از نمونه. كند اشتراك دانش در ميان كاركنان را تضعيف مي

مرزوقـي و  . خص شد بيشتر فرضيات اين تحقيق، تأييد شده اسـت سرپرستان مستقيم آنان بود، منتج شد و در نهايت مش
نيز پژوهشي با عنوان سنجش روابط علي تخطي نظارتي، ادراك از عدالت سازماني و رفتار تسهيم دانش ) 1394(حيدري 

بـر  هاي پژوهش حـاكي از آن اسـت كـه تخطـي نظـارتي       يافته. در بين كاركنان دانشگاه علوم پزشكي شيراز انجام دادند
عـلاوه ادراك از عـدالت سـازماني     به. ادراك از عدالت سازماني و رفتار تسهيم دانش كاركنان تأثير منفي و معناداري دارد

عـلاوه بـر ايـن، مشـيري، آقـايي،      . گري در روابط بين تخطي نظارتي و رفتار تسهيم دانش كاركنـان نـدارد   سهم واسطه
شده با فرسودگي شغلي و  خود با عنوان ارتباط بين عدالت سازماني ادراك، در پژوهش )1391(پورسلطاني زرندي و قرباني 

تمايل به ترك خدمت كاركنان اداره كل ورزش و جوانان استان تهران به اين نتيجه رسيدند كـه هرچـه رعايـت عـدل و     
كاركنان كـاهش  انصاف از سوي مديريت سازمان در مقابل كاركنان بيشتر و بهتر باشد، فرسودگي و ترك خدمت در بين 

نيز پژوهشي با عنوان رابطه عدالت سـازماني  ) 1390(اندكازلكي . يابد و در پي آن عملكرد كاركنان بهبود خواهد يافت مي
عدالت سازماني نتايج حاصل نشان داد . هاي اهواز انجام داد با ابهام و تعارض نقش و فرسودگي شغلي كاركنان بيمارستان

ا ابهام و تعارض نقش و همچنين فرسودگي شغلي دارد و از سوي ديگر بين ابهـام و تعـارض   داري ب رابطه معكوس و معنا
  .نقش و فرسودگي شغلي رابطه مثبت و معناداري وجود دارد

  مدل مفهومي و فرضيات پژوهش
  :هاي پژوهش به شرح زير است با توجه به مدل مفهومي پژوهش، فرضيه

H1. ي تأثير مثبت داردرفتارهاي مخرب نظارتي بر خستگي عاطف.  
H2. رفتارهاي مخرب نظارتي بر تسهيم دانش تأثير منفي دارد.  
H3. خستگي عاطفي بر تسهيم دانش تأثير منفي دارد. 

H4. شود گري مي تأثير رفتارهاي مخرب نظارتي بر تسهيم دانش توسط خستگي عاطفي ميانجي. 

H5. كند يم ليرا تعد ي عاطفيخستگبر  يمخرب نظارت يرفتارها ريثأت ،يعدالت سازمان.  
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  )2017(لي و همكاران از  با اقتباسمدل مفهومي پژوهش  .1 شكل

  شناسي پژوهشروش
 هجامع ـ. هاي توصيفي ـ پيمايشـي اسـت    پژوهش پيش رو از نظر هدف كاربردي و از نظر ماهيت و روش، از نوع پژوهش

پـنج برابـر تعـداد     دي ـحـداقل حجـم نمونـه با   . دادند ليشكت را كاركنان شركت برق شهرستان مشهدپژوهش  نيا يآمار
حجم  نيوجود دارد كمتر قيتحق نيآشكار در ا ريمتغ 24 نكهيبا توجه به ا ن،يبنابرا). 1393، هومن( آشكار باشد يرهايمتغ

بـا اسـتفاده از   نامـه   پرسش 150ها تعداد  نامه پرسش ي ازعدم بازگشت تعداد ينيب شيتوجه به پ با كه نفر است 120نمونه 
علت عدم  به بقيه آنهاو بازگردانده شد و  لتكمي نامه پرسش 130 نيب نيكه از ا دش عيساده توز يتصادف يريگ روش نمونه

در اين پـژوهش بـراي گـردآوري اطلاعـات در     . ندكنار گذاشته شد ل،تكمي عدم برگشت و عدم دهنده، قبول توسط پاسخ
هـا و اطلاعـات بـراي     آوري داده منظـور جمـع   اي و مقالات و به از مطالعات كتابخانهزمينه مباني نظري و ادبيات موضوع، 

گيـري متغيـر خسـتگي عـاطفي،      بـراي انـدازه  ) 1981(نامه استانداردشده ماسـلاچ و جكسـون    و تحليل، از پرسش  تجزيه
مه استاندارد اسريواستاوا، بـارتول  نا گيري متغير عدالت سازماني، پرسش براي اندازه) 2001( 1نامه استاندارد كالكويت پرسش
گيـري متغيـر    بـراي انـدازه  ) 2000(نامـه اسـتاندارد تيپـر     گيري متغير تسهيم دانش و پرسش براي اندازه) 2006( 2و لوكي

شـناختي از قبيـل    نامه مربوط به سنجش متغيرهـاي جمعيـت   بخش نخست پرسش. رفتارهاي مخرب نظارتي استفاده شد
هايي بـود كـه از طريـق آن بـه آزمـون فرضـيات        نامه شامل پرسش كار و بخش دوم پرسش جنسيت، تحصيلات، سابقه

و تحليـل اطلاعـات بـراي     براي تجزيه . اي طيف ليكرت طراحي شدند گزينه ها با مقياس پنج گويه  و همهشد  پرداخته مي
 4اس ال و اسـمارت پـي   3اس هجـده  اس پـي  اس افزار بندي عوامل نيز از معادلات ساختاري و نرم آزمون فرضيات و اولويت

 . استفاده شد

  هاي پژوهشيافته
شناختي پرداخته شده است كه بـا توجـه بـه نتـايج حاصـل از تجزيـه و        در اين پژوهش ابتدا به بررسي متغيرهاي جمعيت

از بين درصد زن و  7/13درصد مرد و  3/86ها  دهندگان به پرسش آمده مشخص شد از بين پاسخ دست تحليل اطلاعات به
 16درصـد بـالاي    8/7سـال و   15تا  11درصد بين  5/74سال، 10تا  6درصد بين  8/9سال،  5تا  1درصد بين  8/7آنها 

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Colquitt 2. Srivastava, Bartol & Locke 
3. SPSS18 4. Smart PLS 

  ــ

  ــ
  ــ

 تسهيم دانش رفتارهاي مخرب نظارتي خستگي عاطفي

 عدالت سازماني

+
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كـه   دهد يمدهندگان نشان  آمده از ميزان تحصيلات پاسخ دست همچنين اطلاعات به. سال سابقه كار در شركت را داشتند

درصـد داراي   5/25درصد داراي فـوق ديـپلم،    0/49اراي مدرك ديپلم، درصد د 6/17ها  دهندگان به پرسش از بين پاسخ
  .درصد داراي مدرك كارشناسي ارشد و دكتري هستند 8/7مدرك كارشناسي و 

  گيري اندازه  الگوي  برآورد
شـده بـراي سـنجش     هاي پژوهش تا چه حد با نشانگرهاي انتخاب در پژوهش حاضر براي بررسي اينكه هر يك از سازه 

داري  آيـد، معنـا   بر مي 1طور كه از جدول  اند، تحليل عاملي تأييدي انجام شد كه نتايج آن همان داراي همسويي بودهآنها 
براي سنجش همساني دروني، ارزيابي پايايي با استفاده از آلفاي كرونباخ انجـام شـد، ضـريب    . تمام نشانگرها را نشان داد

 .ش شده استگزار 7/0آلفا براي همه متغيرها بالاتر از  

 
  نتايج تحليل عامل تأييدي، آلفاي كرونباخ .1 جدول

  ضريب آلفاي كرونباخ tآماره  ضريب استاندارد  نشانگرها
q1 ← 33/733 0/881 خستگي عاطفي 

856/0  

q2 ← 6/296 0/641 خستگي عاطفي 
q3 ← 11/975 0/823 خستگي عاطفي 
q4 ← 10/339 0/75 خستگي عاطفي 
q5 ←  عاطفيخستگي  0/709 7/732 
q6 ← 5/322 0/585 خستگي عاطفي 
q7 ← 7/853 0/725 خستگي عاطفي 
q8 ← 2/177 0/716 عدالت سازماني 

828/0  

q9 ← 2/08 0/634 عدالت سازماني 
q10 ← 1/967 0/609 عدالت سازماني 
q11 ← 1/98 0/598 عدالت سازماني 
q12 ← 2/629 0/528 عدالت سازماني 
q13 ← 2/227 0/726 عدالت سازماني 
q14 ← 2/012 0/84 عدالت سازماني 

q15 ← 13/423 0/805 تسهيم دانش 

922/0  
q16 ← 21/58 0/875 تسهيم دانش 
q17 ← 20/306 0/872 تسهيم دانش 
q18 ← 43/173 0/92 تسهيم دانش 
q19 ← 29/404 0/893 تسهيم دانش 

q20 ← 22/17 0/902 رفتارهاي مخرب نظارتي 

946/0  
q21 ← 19/52 0/904 رفتارهاي مخرب نظارتي 
q22 ← 11/894 0/853 رفتارهاي مخرب نظارتي 
q23 ← 67/671 0/948 رفتارهاي مخرب نظارتي 
q24 ← 37/695 0/928 رفتارهاي مخرب نظارتي 
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 روايي. شد و روايي واگرا استفاده روايي همگراشاخص  دو از  علاوه بر روايي سازهگيري  اندازه ابزار روايي تأييد براي

همگرايي از  اعتبار براي. باشند داشته زيادي همبستگي با يكديگر سازه هر هاي شاخص كه گردد مي بر اصل اين به همگرا
  .شود پذيرفته مي 5/0متغير است كه مقادير بالاتر از  1تا  0مقدار اين ضريب از . شود استفاده مي AVE معيار 

  نتايج اعتبار همگرايي .2 جدول
 )AVE(روايي همگرا  متغيرها

 0/764 تسهيم دانش
 0/542 خستگي عاطفي

 0/824 رفتارهاي مخرب نظارتي
 0/502 عدالت سازماني

  
 .دارند زيادي همبستگي با يكديگر سازه هر هاي توان نتيجه گرفت كه شاخص با توجه به نتايج جدول بالا مي

هاي ديگر اسـت كـه    هاي سازه هاي يك سازه و شاخص هاي جزئي بين شاخص روايي واگرا، بيانگر وجود همبستگي
 كه طور همان .هاي ديگر باشد سازه با همبستگي آن سازه تر از مقادير هر سازه، بزرگ  AVEبايست ريشه دوم مقادير  مي

 در موجـود  هـاي  سازه ساير با ها سازه همبستگي از يشترب ها همه سازه AVE جذر كه آنجا از است مشخص زير جدول در

  .است برخوردار مناسبي روايي از گيري اندازه ابزار است، الگو

  ماتريس همبستگي و بررسي روايي واگرا .3جدول 
 )AVE(جذر  عدالت سازماني رفتارهاي مخرب نظارتي خستگي عاطفي تسهيم دانش 

 0/874    1/000 تسهيم دانش
 0/736   1/000 0/784- عاطفيخستگي 

 0/908  1/000 0/772 0/807- رفتارهاي مخرب نظارتي
 0/709 1/000 0/179- 0/244- 0/200 عدالت سازماني

  
 ، ابـزار 3تـا   1هـاي   اس در جدول ال اسمارت پي افزار نرم هاي خروجي از حاصل نتايج و شده ن عنوا مطالب بر اساس

 .هستند برخوردار مناسب )كرونباخ آلفاي ضريب(پايايي  و)  واگرا همگرا و سازه(روايي  از گيري اندازه

  ساختاري الگوي 
هـاي   انـد، بـا توجـه بـه داده     هاي پنهان با يكديگر كه بر اساس نظريه استخراج شده در الگوي ساختاري، روابط بين سازه

 .شوند هاي پژوهش آزمون مي تحليل مسير، فرضيه در الگوي ساختاري با استفاده از. شوند شده از نمونه تبيين مي گردآوري
ها بايد از مناسب بودن و بـرازش مطلـوب الگـوي سـاختاري اطمينـان       در بررسي هر يك از الگوها، قبل از آزمون فرضيه

 كـه  كلي معيار. شود مي پرداخته مدل برازندگي هاي شاخص بررسي به آن برازندگي و مدل سنجش منظور به. حاصل كرد
 5/0 با مساوي يا تر بزرگ شاخص اين چنانچه. دارد نام) Gof( است، شده گرفته نظر در جزئي مربعات حداقل روش براي
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كه بيانگر مناسـب بـودن    به تصوير كشيده شده 4هاي نيكويي برازش در جدول  ميزان شاخص. مدل مناسب است باشند،

  .مدل است

  تاريميزان شاخص نيكويي برازش مدل معادلات ساخ .4جدول 
 

 
 

  هافرضيه به مربوط t مقدار آماره مسير، ضرايب. 5جدول     
  نتيجه سطح معناداري t-value ضريب مسير  هارابطه

 تأييد  000/0  357/10 749/0  .دارد مثبت تأثير خستگي عاطفي بر نظارتي مخرب رفتارهاي

  تأييد  000/0  164/4 -508/0  .دارد منفي تأثير دانش تسهيم بر نظارتي مخرب رفتارهاي
 تأييد  000/0  202/3  -390/0 .دارد منفي تأثير دانش تسهيم بر عاطفي خستگي

دانـش را   تسـهيم  بـر  نظـارتي  مخـرب  رفتارهـاي  تأثير سازماني، عدالت
  تأييد  008/0  231/2  -335/0  .كند تعديل مي

  خستگي عاطفينتيجه آزمون سوبل براي بررسي نقش ميانجي
  نتيجه  داري سطح معنا zآماره   ضريب مسير 

دانـش توسـط خسـتگي عـاطفي      رفتار مخرب نظارتي بـر تسـهيم   تأثير
 تأييد  002/0  059/3  -292/0  .شود گري مي ميانجي

 

  
 )t-value(مدل تحقيق فرضيات در حالت معناداري ضرايب فرضيات  .2 شكل

  )GOF(ميزان شاخص نيكويي برازش 
653/0  
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 مدل تحقيق فرضيات در حالت ضرايب مسير فرضيات .3شكل 

 تـأثير  خستگي عـاطفي  بر نظارتي مخرب دهد كه رفتارهاي نشان مي 3و  2ها با توجه به شكل  نتايج آزمون فرضيه
  .شود از اين رو فرضيه نخست تأييد مي). بيشتر است 96/1و از  357/10برابر با  tمقدار آماره (دارد  مثبت

بيشـتر اسـت و    96/1و از  164/4برابـر بـا    tمقدار آماره (دارد  منفي تأثير دانش تسهيم بر ظارتين مخرب رفتارهاي
   .شود از اين رو فرضيه دوم تأييد مي). مقدار ضريب مسير منفي است

بيشتر است و مقدار ضريب  96/1و از  202/2برابر با  tمقدار آماره (دارد  منفي تأثير دانش تسهيم بر عاطفي خستگي
  .شود از اين رو فرضيه سوم تأييد مي). سير منفي استم

بـر اسـاس    zمقـدار آمـاره   (شود  گري مي تأثير رفتار مخرب نظارتي بر تسهيم دانش توسط خستگي عاطفي ميانجي
  .شود از اين رو فرضيه چهارم تأييد مي). بيشتر است 96/1و از  059/3آزمون سوبل برابر با 

و از  231/2برابر بـا   tمقدار آماره (كند  دانش را تعديل مي تسهيم بر نظارتي مخرب ايتأثير رفتاره سازماني، عدالت
  .شود از اين رو فرضيه پنجم تأييد مي). بيشتر است 96/1

  گيري و پيشنهادهابحث، نتيجه
و  يعـاطف  يخسـتگ  يانجي ـدانش با توجه به نقـش م  ميبر تسه يمخرب نظارت يرفتارها ريثأتدر اين پژوهش به بررسي 

فرضـيه نخسـت پـژوهش بـه ايـن      . ي در بين كاركنان شركت توزيع برق مشهد پرداخته شـد عدالت سازمان يلينقش تعد
دهنده تأييـد   نتايج پژوهش نشان. مثبت و معناداري دارد ريثأتصورت بود كه رفتارهاي مخرب نظارتي بر خستگي عاطفي 

ن از سوي مديران و سرپرستان جو سازماني را متشنج كـرده و  ترديد، بروز رفتارهاي مخرب در سازما بي. اين فرضيه است
آمده از  دست طبق نتايج به. شود از سوي ديگر به اختلال در انجام وظايف كاري در فرايند كلي عمليات سازماني منجر مي
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نظارت و  طبق تحقيقات،. شود فرضيه نخست، رفتارهاي مخرب نظارتي به خستگي عاطفي در ميان كاركنان نيز منجر مي

سرپرستي ناكارآمد و همراه با رفتارهاي مخرب در بروز تأثيرات منفي بر روان كاركنان و احسـاس و عاطفـه آنـان نقـش     
شود مديران و سرپرستان با اتخاذ تدابير حمايتي از كاركنان، زمينه را بـراي   در اين راستا پيشنهاد مي. كند اي ايفا مي عمده

نظمي و اخلال رواني و فكر و احساسي گسترش داده  يطي سالم به دور از هر گونه بيگسترش فضاي مطلوب و ايجاد مح
فرضيه دوم تحقيـق كـه   . سازگار است) 2001( و همكاران ماسلاچهاي  نتايج حاصل از اين فرضيه با يافته. و تقويت كنند

تحقيقات لي . شود درصد تأييد مي 95به بررسي تأثير رفتارهاي مخرب نظارتي بر تسهيم دانش پرداخته است، با اطمينان 
حمايـت مـديران از   . كننـد  آمده از فرضيه دوم را تأييد مـي  دست نتيجه به) 2006(و كابررا و همكاران ) 2017(و همكاران 
تواند تأثير رو به رشدي در  دليل ايجاد فضاي دوستانه و افزايش اعتماد و دوستي ميان افراد در يك سازمان مي كاركنان به

توانـد بـه    حمايت و سرپرستي مسئولانه و صحيح در برابر كاركنان مي. رفتارهاي مربوط به تسهيم دانش داشته باشد بروز
اي در تغييـر نتـايج عملكـردي خواهـد داشـت و بهبـود        اين مسئله در مجموع نقش عمده. رضايت شغلي آنان منجر شود

كه از بروز رفتارهاي مخرب سازماني جلوگيري كند  عواملي ليهك ديگر، بياني به. وضعيت سازمان را به ارمغان خواهد آورد
تواند  دنبال داشته باشد، مي خصوص از سوي مديران و سرپرستان سازمان به و در عوض رفتارهاي حمايتي و تشويقي را به

خـود در سـازمان   سمت تقويت روابـط   دليل ايجاد فضاي كاري دوستانه و مطلوب كاركنان را به در تمامي ابعاد سازماني به
رود سـبك رهبـري و    بنـابراين انتظـار مـي   . محقق خواهد كـرد نيز دانش در سازمان را  يمامر هدف تسه اين. هدايت كند

گونه مديران و سرپرستان در راستاي افزايش اعتماد متقابل و روابط مؤثر با ساير اعضـاي سـازمان بـوده     رفتارهاي نظارت
فرضيه سوم تحقيق نيز به بررسي تـأثير منفـي خسـتگي    . را بيش از پيش هموار كندباشد تا مسير تحقق اهداف سازماني 

) 2008(در اين زمينه تحقيق آرييه و همكاران . عاطفي بر بروز رفتار تسهيم دانش در ميان كاركنان سازمان پرداخته است
احتمـال زيـاد تـلاش خـود را در     با بررسي اين عوامل دريافتند كاركناني كه دچار فرسودگي و خستگي عاطفي هستند به 

-بنابراين بر اساس نتايج تحقيقات، ضعف در روابـط ميـان  . دهند فردي و تعهد شغلي كاهش مي زمينه تسهيل روابط ميان

از اين . دليل خستگي عاطفي به كاهش بروز رفتارهاي مربوط به تسهيم دانش در ميان كاركنان منجر خواهد شد فردي به
دليل تأثير منفي بر احساسات و عواطف كاركنان و ايجاد خستگي و فرسودگي شـغلي،   رستي غلط بهرو، بايد نظارت و سرپ

هـا و  منظـور تغييـر كـنش    به طور جدي بررسي شود و در صورت بروز چنين رفتارهايي مديران و سرپرستان سـازماني بـه  
نتايجي، مسير تحقق اهـداف سـازماني را بـا    چنين . هاي خود در قبال روحيات افراد، عملكرد خود را بهبود بخشندواكنش

فرضـيه  . دهد افراد در سازمان با حداكثر توانايي در راستاي عملكرد مطلوب حركـت كننـد  اخلال مواجه كرده و اجازه نمي
طبق . چهارم به بررسي تأثير رفتار مخرب نظارتي بر تسهيم دانش با توجه به نقش ميانجي خستگي عاطفي پرداخته است

طور كـه   همان. كند گري مي آمده، خستگي عاطفي تأثير نظارت و سرپرستي غلط بر تسهيم دانش را ميانجي دست هنتايج ب
واسطه تأثير مستقيم نظارت و سرپرستي غلط بر خستگي عاطفي و تأثير مستقيم خستگي عاطفي بر تسهيم  بررسي شد، به

شده، نظارت و سرپرستي غلط،  نتايج تحقيقات و مطالعات انجام بر اساس. دانش، تأييد فرضيه چهارم نيز دور از انتظار نبود
عـلاوه بـر   . كند هايي از قبيل اعتماد متقابل در سازمان نقش مهمي ايفا مي فردي و كاهش سرمايه در تضعيف روابط ميان



  352  ...بررسي تأثير رفتارهاي مخرب نظارتي بر تسهيم دانش با توجه به نقش ميانجي 

 
سرپرسـتان معيـوب   اين، با اثرگذاري منفي بر احساسات و عواطف افراد رابطه آنان را با يكديگر و همچنين بـا مـديران و   

هاي كاركنان با يكديگر را در سازمان دچـار   گذاري اطلاعات و دانسته از اين رو، فرايند تسهيم دانش و به اشتراك. كند مي
شود در انتخاب سبك رهبـري و انجـام    به مديران و كاركنان توصيه مي. شود اخلال كرده و مانع از بروز چنين رفتاري مي

هاي مختلف كاري، ميزان اعتمـاد را افـزايش    گيري در حوزه واگذاري اختيارات قانوني و تصميم واسطه وظايف سازماني به
دهند و با پذيرش خطاهاي فردي و راهنمايي مؤثر كاركنان در سازمان، روابط ميان خود و آنان را بهبود ببخشند تا از اين 

در نهايـت در ايـن   . شده افزايش يابد از پيش تعيينهاي  رهگذر، سهم تحقق اهداف سازماني و مسير دستيابي به مأموريت
مطالعه، فرضيه پنجم تحقيق به بررسي نقش تعديلگري عدالت سازماني در تأثير رفتارهـاي مخـرب نظـارتي بـر تسـهيم      

 اين بدين معناست كه. درصد دلالت بر تأييد آن دارد 95آمده از اين فرضيه با اطمينان  دست نتيجه به. دانش پرداخته است
پـرور و همكـاران    گـل . شـود  واسطه متغير عدالت سـازماني تعـديل مـي    تأثير رفتارهاي مخرب نظارتي بر تسهيم دانش به

ها، پيامدها و رفتارهاي مديران، سرپرستان و سـازمان   كنند، هرچه كاركنان بيشتر احساس كنند كه شيوه بيان مي) 1390(
از طريـق رفتـاري و نگرشـي    ) نظير مقابله به مثل(فرايند مبادله اجتماعي  تر است، به همان ميزان از طريق با آنها عادلانه

. دارد سازي عدالت در هر محيطي، افراد را به بروز رفتارهاي مثبت وا مـي  اجرا و پياده. كنند سعي در جبران و تلافي آن مي
در ميـان  . هبود شرايط كاري ايفا كندتواند نقش مؤثري در حل تعارضات سازماني و ب در اين راستا، عدالت سازماني نيز مي

) 2008(و آرييـه و همكـاران   ) 2003(، كراپـانزانو و همكـاران   )2001(گرفته، تحقيق ماسلاچ و همكاران  تحقيقات صورت
مفهوم عدالت سازماني به دليل ايجـاد برابـري و اعتمـاد در سـازمان،     . كند آمده از فرضيه پنجم را تأييد مي دست نتيجه به
كند و همين امر در فرضيه ذكرشده به بهبود بروز رفتارهاي تسهيم  كاري و روابط ميان افراد را ناگزير تلطيف ميمناسبات 

شـود مـديران و سرپرسـتان بـا شناسـايي و تـلاش در        در اين راستا پيشنهاد مي. دانش از سوي كاركنان منجر شده است
ي دوسـتانه را تقويـت كـرده و بـا كـاهش نظـارت مخـرب و        راستاي اقدام عملي در حوزه برقراري عدالت سازماني، فضا

عنوان يكي از عوامل مهم در افـزايش نـوآوري و ارتقـاي     تضعيف بروز رفتارهاي ناكارآمد، سهم عامل تسهيم دانش را به
 .سازمان افزايش دهند
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شـده بـا    ارتبـاط بـين عـدالت سـازماني ادراك    ). 1391( هـدي ؛ قربـاني، م سـين سلطاني زرندي، ح؛ پورجف؛ آقايي، نيوانمشيري، ك
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