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Introduction: Cyber-loafing, which refers to the use of the Internet for 

personal use at work is a serious challenge for organizations due to the 

disruption in achieving organizational goals. In recent months, with the 

COVID-19 conditions and the fluctuations of various economic 

markets in Iran, cyber-loafing is highly common among the employees 

of Iranian organizations. On the other hand, using Internet resources has 

become necessary for all organizations to do part of their business 

processes. Effective use of Internet resources can lead to various 

positive results, such as reduced operating costs, effective 

communication between employees, and better job performance 

(Anandarajan et al., 2004). Ideally, the Internet is expected to be a tool 

to facilitate the job performance of employees. However, the Internet 

can also be used as an inappropriate tool that leads to reduced 

performance (Moody & Siponen, 2013). According to Kwai and Su 

(2017), employees spend about 20-24% of their working time on the 

Internet (Koay & Soh, 2017). This organizational behavior has led to a 

i30-40% reduction in employee productivity and costs organizations 

$750 annually (Ugrin et al., 2018). Therefore, dealing with deviant 

behaviors in organizations is of considerable importance. 

Many researchers have addressed the causes and roots of cyber-loafing 

and paid attention to the antecedents of this behavior. A review of the 

background of cyber-loafing shows that most of the research in this 

field has mainly focused on organizational attitudes, behaviors and 
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policies (Liberman et al., 2011; Pindek et al., 2018; Soral et al., 2020). 

But there is a theoretical gap to examine the mechanisms of supervision 

and especially abusive supervision in cyber-loafing (Lim et al., 2020). 

Abusive supervision is a type of destructive leadership that has attracted 

the attention of scholars and practitioners in recent years. According to 

Tepper et al. (2011), more than 13% of the workforce suffers abusive, 

insulting, or hostile behavior from their supervisors annually  (Lee et 

al., 2018). In addition, when employees in the organization spend online 

activities unrelated to their jobs or duties, it may be beneficial for them, 

but it is harmful to their organizations because avoiding the Internet is 

considered as an undesirable behavior and is in conflict with 

organizational productivity. Thus, while the hours spent on the Internet 

should be used to advance work responsibilities in line with 

organizational goals, it is spent on personal activities to compensate for 

emotional exhaustion caused by improper supervision (Koay & 

Soh,2017). In this research, we seek to investigate the effect of abusive 

supervision on cyber-loafing with the mediating role of emotional 

exhaustion. Emotional exhaustion can be explained as the mental 

exhaustion and fatigue caused by the pressure of one's private life or 

job demands or a combination of both. It gives signals of the beginning 

of physical or mental collapse (Lim et al., 2020). 

In summary, considering that the research on the mechanisms 

governing abusive supervision and organizational cyber-loafing has not 

been much developed, the present study aims to investigate the issue 

from the theoretical point of view of the social exchange theory (SET) 

and the conservation of resources (COR) theory. Also, the effect of 

abusive supervision on cyber-loafing is studied through the mediating 

role of emotional exhaustion in the context of oil companies. 

Methodology: The main paradigm of this research is descriptive and 

positivistic, and its statistical population included the administrative 

staff members of a company active in the oil industry. In terms of 

orientation, this study is an applied one with a comparative approach. 

The structural equation modeling method and the SmartPLS software 

were used to analyze the data. 

Results and discussion: The findings of this research showed that 

emotional exhaustion plays a mediating role in the relationship between 

abusive supervision and cyber-loafing. That is, abusive supervision 

causes emotional exhaustion in employees and leads to their cyber-

loafing.  
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Conclusion: The results indicate that abusive supervision has a positive 

effect on cyber-loafing, and the mediating effect of emotional 

exhaustion on the relationship between abusive supervision and cyber-

loafing is moderated by commitment. Therefore, the employees who 

are mistreated in the organization suffer emotional exhaustion, pay less 

attention to their work, and spend more time in the cyberspace and the 

Internet. Also, the results show that employees who have higher 

commitment are less likely to experience mismanagement-induced 

emotional exhaustion and show less avoidance. 

Keywords: Abusive supervision, Cyber-loafing, Emotional 

exhaustion, Organizational commitment 
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 چکیده
 به  را هایی چالش  امروزی، های سوووازمان  کارکنان   کاری  زندگی  در اینترنت  پررنگ  حضوووور

  اشاره  اینترنتی رویبا نام طفره یانحراف رفتاربه  توانمی هاآن میان از که است  آورده وجود
تبادل  یتئور یدگاهاز د ینترنتیا رویطفره نوین هاییشه درک ر مقاله، این اصلی  هدف. داشت 
و  ینترنتیا رویطفره بر اثرگذار پیشوووایندهای بررسوووی  و حفاظت از منابع یهو نظر یاجتماع

ست  یرفتار انحراف ینجهت کاهش ا ییارائه راهکارها صلی  پارادایم. ا صیفی،  پژوهش این ا  تو
 نفت صنعت  در فعال هایشرکت  از یکی اداری کارکنان شامل  تحقیق آماری نمونه و گرااثبات
 و تجزیه جهت. گیردمی قرار قیاسی  رویکرد با گیری، کاربردیجهت حیث از مطالعه این. است 

 استفاده .ال.اس. پی اسمارت و نرم افزار  یمعادلات ساختار  سازی از روش مدل ها،داده تحلیل
ست.     شان  پژوهش این هاییافتهشده ا سودگی  که داد ن ستی    میان رابطه در عاطفی فر  سرپر

فاده   نه سووووتاسوووت یانجی  نقش اینترنتی رویطفره و گرا فا  م ند؛ می ای  یسووورپرسوووت یعنی ک
  اینترنت در آنان رویطفره به منجر و شده کارکنان عاطفی فرسودگی باعث گرانهسوتاستفاده 

ست  آن از حاکی نتایج. شود می ستی    که ا ستفاده    سرپر  رویطفره بر مثبت أثیرت گرانهسوتا
و  گرانهسوتاستفاده   سرپرستی   ینبر رابطه ب یعاطف یفرسودگ  میانجیداشته و اثر   ینترنتیا

سازمان  اینترتیرویطفره سازمان با آن  یکارکنان ین،شود. بنابرا یم یلتعد یبا تعهد   هاکه در 
سودگ  شود، می بدرفتاری  و پرداخته خود کاری هایفعالیت به ترشده و کم  یعاطف یدچار فر
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شتر  ضای  در بی شان  نتایج چنینهم. شوند می رویسرگرم طفره  اینترنت، و مجازی ف داد،   ن
ش  یعاطف یدچار فرسودگ  ترکم دارند، بالاتری سازمانی  تعهد که کارکنانی  سرپرستی  از  ینا

 .دهندمی نشان خود از تریکم رویطفره و شده گرانهسوتاستفاده
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 مقدمه 
 اطلاق کار محل در شخصی مصارف برای اینترنت از استفاده به که 1اینترنتی رویطفره

 سازمانی اهداف به دستیابی در اختلال ایجاد دلیل بها هسازمان یچالش جد شود،می
 19یدکوو یماریب یطاز شرا یرفتنپذ تأثیر بارفتارها  این (.2020 پندی، و)سورال  است

 و ارز سکه، طلا، یاز جمله بازارها یران؛در ا یمختلف اقتصاد یو نوسانات بازارها
 یگرد ییاست. از سو مشاهدهقابل شدت به ایرانی هایسازمان کارکنان میان در بورس

از  یبخش رساندن ثمر به جهتها همه سازمان یبرا ینترنتیاستفاده از منابع ا
(. استفاده 2015و توکر،  یاند )باتوراضرورت شده یکبه  یلخود تبد یتجار یندهایفرا

 یهاینهمختلف مثبت مانند کاهش هز یجتواند منجر به نتایم ینترنتثر از منبع اؤم
 دیواین ن،شود )آنانداراجا یکارکنان و عملکرد بهتر شغل ینثر بؤ، ارتباطات میاتیعمل

عملکرد  یلتسه یبرا یابزار ینترنترود ایآل، انتظار میده(. در حالت ا2004، سینرز و
 به منجر که نامناسب یایلهتوان وسیم ینترنتوجود، از ا ینکارمندان باشد. با ا یشغل

 نظرسنجی ین(. چند2013، یپوننو سا یاستفاده کرد )مود یزن شودیعملکرد م کاهش
 صرف را خود کار زمان از درصد 24-20 حدود کارمندان که است داده نشان
 کاهش به منجر سازمانی رفتار این (.2017و سو،  ی)کوا کنندمی اینترنتی رویطفره

 هاسازمان برای دلار 750 ارزش به سالانه و شده کارکنان وریبهره درصدی 30-40
در  یانحراف یرو پرداختن به رفتارها ین(. از ا2018و همکاران،  ین)اوگر دارد هزینه

 .است برخوردار توجهیقابل اهمیت از هاسازمان
 این هایپیشایند و اندپرداخته اینترنتی رویطفره هاییشهبه علل و ر ی،اریبس قاتیتحق

 نشان اینترنتی رویطفره رفتار پیشینه بررسی. اندداده قرار توجه مورد را رفتار
 رفتارها ها،نگرش بر عمده طور به اینترنت روی رویطفره تحقیقات بیشتر که دهدمی

 ؛2011 بوفاردی، و کنا مک سیدمن، لیبرمن،) است بوده متمرکز سازمانی هایسیاست و
 همچنان،اما  (2020 پندی، و کلام آریان سورال، ،2018 اسپکتور، و کراجوسکا پیندک،

 گرانهسوتاستفاده یسرپرست ویژهبه و سرپرستی سازوکارهای یبررس ینظر خلات
 (. 2020و چونگ،  یکوا یم،وجود دارد )ل ینترنتیا رویطفره بر

 توجه اخیر هایمخرب است که در سال یرهبر ی، نوعگرانهسوتاستفاده سرپرستی
 ی. به گفته تپر، ماس و دافاست داشته معطوف خود به رااندرکاران دانشمندان و دست

 یا آمیزاهانت ناپسند، یکار از رفتارها نیروهای از ٪13از  یشب سالانه(، 2011)
که  یزمان یی،(. از سو2018 یان، و کیم لی،بردند )یخود رنج م سرپرستانخصومت 
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کنند یم یشغل یفبا وظا یرمرتبطغ برخط یهایتکارمندان در سازمان صرف فعال
 ،آنها مضر است یهاسازمان یباشد اما برا یمنافع یدارا یشانخود ا یممکن است برا

 محسوب سازمانی یوربهره با تضاد در و نامطلوب رفتار یک ینترنتیا یروطفره یراز
 بردپیش یبرا اینترنت درشده صرف یهااز ساعت یدکه با زمانی یبترت ین. به اشودمی

 فرسودگی جبران برای شود،استفاده  سازمانی اهداف با راستاهم یکار یهایتمسئول
 (. 2018و سو،  ی)کوا شودمی شخصی هایفعالیت صرف نادرست، سرپرستی از ناشی

 سرپرستان گرانهسوتاستفادهنظارت  تأثیر تا داریم سعی تحقیق، این در دیگر سوی از
قرار  بررسیمورد  یعاطف یفرسودگ یانجیم نقش تأثیربا  ینترنتیا رویطفره بر را

از فشار  یناش یو خستگ یروان یاحساس خستگ باتوان یرا م یعاطف ی. فرسودگدهیم
 یکرد. فرسودگ تبییناز هر دو،  یبیترک یا یشغل یهاخواسته یافرد  یخصوص یزندگ
و  یکوا یم،)ل دهدمی افراد به یروح یا یجسم یاز شروع فروپاش علائمی ی،عاطف

 (.2020چونگ، 
 یحاکم بر سرپرست سازوکارهایدر مورد  یقاتکه تحق ینبا در نظر گرفتن ا بنابراین،

با  حاضرمطالعه  ؛است یافتهن یادیتوسعه ز سازمانی، رویطفره و 1گرانهسوتاستفاده
( SET) 2یتبادل اجتماع یتئور ینظر یدگاهاز د ینترنتیا یروطفره رفتار بررسیهدف 
-طفره یبر رو گرانهسوتاستفاده یسرپرست یرتأث ،)COR( 3حفاظت از منابع یهو نظر

 دولتی هایسازمان بستر در را یعاطف یفرسودگ یانجیم نقش یقاز طر ینترنتیا یرو
  .است داده قرار مطالعه مورد

 

 پژوهش یشینۀو پ ینظر مبانی
 هایرفتار بر گرانهسوتاستفاده یسرپرست تأثیرگذاری سازوکارهای بررسی منظور به

 یتبادل اجتماع یتئور ی؛نظر یدگاهاز د کار محیط در کارکنان ینترنتیا یروطفره
(SETو نظر )حفاظت از منابع  یه(COR) یینرا تب یروابط ینچن ییبه لحاظ مبنا 
 . اندشده تشریح ادامه در که نمایندیم

 یو کل یبالتو ت ی( در روانشناس1964( و بلاو )1958هومانس ) .یتبادل اجتماع هینظر
 حیطه در سپسو  کردندرا مطرح  یتبادل اجتماع نظریه ی،شناس( در جامعه1959)

تواند مجموعه یم یهنظر ین(. ا2005، یچل)کروپانزانو و م شد مطرح یزن یریتمد
 ی(. تئور 2018چنگ، هوانگ و تنگ،  ،دهد )هوانگ یحرا توض افراداز رفتار  یاگسترده
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 تبادل باآنها  یرمد یاسازمان  باکارکنان  ینب یرابطه تبادل یانبه ب یتبادل اجتماع
در  یفتعر ین(. طبق ا2019 ین،م یو آ ینستکان)مک پردازدمی یاجتماع یا یاقتصاد

 یزمان مشخص، برا یکشغل مشخص را در  یککارکنان  ی،صرفا اقتصاد تبادل یک
علاوه بر  ی،اجتماع تبادل یکدهند. به علاوه در یمشخص انجام م خدماتی جبران
احساس  یت،هو احساس ی،شغل یتامن نظیر یپولیرغ یایکارکنان مزا مادی، یهاپاداش

 تئوری یاصل هسته علاوه بهکنند. یم یافتخود در مدیرانرا از سازمان و  شایستگی
 یذهن یلو تحل یهبراساس تجز یکه روابط انسان است مفهوم این بیانگر شده برده نام
 دریافت به منجر که یبه تکرار اعمال یلافراد تما ینبنابرا یرد؛گیشکل م یدهو فا ینههز

، یردپاداش بگ یشتررفتار خاص ب یکاست را دارند و هر چه  شدهپاداش در گذشته 
 بنابراین،(. 2018 رابنو،و  یها یاکچرن ؛1958است )هومنز،  یشترن باحتمال تکرار آ

-با استفاده از طفره شانکارکنان دهند،یقرار م خشونتمورد  راسرپرستان که کارکنان 

 یکرده و آورده خود را برا یجادتعادل را ا ینا کنند،می تلاش یمجاز یدر فضا یرو
 (.2020و چونگ،  یکوا یم،سازمان کاهش دهند )ل

 یزهکه انگ دادتوسعه  راحفاظت از منابع  نظریه ،(1989) هابفول .منابع از حفاظت هینظر
 یضرور ی،منابع شخص یت، محافظت و تقویافراد را در به دست آوردن، نگهدار

پر  یهایهاز نظر یکیبه  نظریه، این، گذشته هایسال ی(. ط2019)فنگ و وانگ،  داندمی
 نظریه این شده است. یلتبد یو رفتار سازمان یسازمان یاستناد در روانشناس

زا، یبتا استرس آس یشغل یتنش، از فرسودگ یفط هایحوزهاز  یاریدر بس پرکاربرد،
 (.2018شده است )هابفول، هالبسلبن، نوو و وستمن،  یرفتهپذ

 یاز رفتارها یاریاست که بس یزشیانگ یهنظر یک، منابع از حفاظت نظریه یهسته اصل
انسان  یرفتار یکبه دست آوردن و حفظ منابع در ژنت یتکامل یازانسان بر اساس ن

 ین(. بر اساس ا2018دهد )هابفول، هالبسلبن، نوو و وستمن، یم یحرا توض تبقا یبرا
 یدارا یاحقوق، دستمزد، پاداش و مزا یرنظ یشتر،ب یمنابع سازمان یرهافراد با ذخ یه،نظر

اساس، افراد  ین(. بر ا1397و الفت،  یارهستند )طبرسا، شکوه یشتریب یشغل یترضا
 یدکه در دسترس دارند، محافظت کنند و دوم، منابع جد یدارند که ابتدا از منابع یزهانگ
 کنند کسب یا دهاز اتلاف منابع، بدست آور یریو جلوگ یندهآ هایبرنامه جهترا 

(. ارزش منابع 2017 ین،و ج یکاسنبر هانتر،؛ 2014 آندردال، ینپاست و نوو)هالبسلبن، 
فرد سازگار  یهابا ارزش که شودمی تلقی اهمیت حائزفرد  یک یبرا یدر صورت نیز

بالاتر خواهد بود  یزمنبع ن یمقدار ارزشمند باشد، بالاتر سازگاری این چه هر وباشد 
نظر شخص  ازمنابع  یدتهد کهکند یم یانب یتئور این(.  2020 باجپای،و  یواستاوا)سر

 دربه نفع افراد است که  ین،شود. بنابرا یجسم یا یعاطف یتواند منجر به فرسودگیم
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مکدونالد و  ین،)ج دکمک کن شانرا انجام دهند که به حفظ منابع ییرفتارها یطشرا ینا
 یمنابع روان روی برهم  منابع، از حفاظت یه(. آلن و همکاران معتقدند، نظر2018پارک، 
 منابع(. 2016، رابنستین و پلتوکورپی ،)آلن دارد تمرکز یمنابع جسم روی برو هم 
یم یینکند تعیم یگذاریهسطح و مدت تلاش را که شخص در کار خود سرما ی،عاطف

و  یاکند )شیم یینانجام کار تع یکل فرد را برا یتظرف جسمانی منابعکه  یکند، در حال
 (.2019همکاران، 

د. طفرهکر ابداعرا  رویطفرهاصطلاح  ،2002در سال  یمل یوینو. ینترنتیا یروطفره
شود )اندل یخروج از خدمت محسوب م یبه نوع و یدتولضد رفتارنوع  یکاغلب  روی،

 اقدام، این حین در که است این رودیتر از آنچه انتظار م(. خطرناک2019و همکاران، 
 گونهاین که حالی در هستند خود هایفعالیت مشغول یکارکنان به خوب شودیتصور م

دهد یم یششرکت افزا یرا برا یو دادخواه یتیخطرات امن هاآن اقدام و نبوده
 یباًاطلاعات، تقر ینظر گرفتن نرخ رشد فناور در(. با 2019 یکرمن،)کورونوفسکا و اسپ

لحاظ  ینتلفن همراه خود دارد و از ا یبر رو ینترنتبه ا یشخص یدسترس یهر فرد
 ینترنتبا ا چهکارکنان که  یهایترا فعال رویطفرهتر باشد که ممکن است مناسب

تبلت و  ی،شخص رایانهمانند تلفن همراه،  خود یشخص یهادستگاه با چه و سازمانی
طور  به(. 2020و گونگر،  یباس)آ کرد گذارینام، دهندمیانجام  یدر ساعات کار یرهغ
 استکار  یندر ح ینترنتاز ا یرمجازاستفاده غ ها،سازمان در رویطفره یتفعال ی،کل

مشکلات  یناز ا یکیکه  یدهپد ین(. ا2021 یسفیانادوی،و ا یمعاف یونو،هار یک،)شاد
 رویطفره یا زنیپرسه ،کار است یطدر مح یژهوبه یاستفاده از محصولات فناورسوت

شده  یلتبد یجموضوع را یکبه  یامروز هایکه در سازمان شودیم یدهنام 1ینترنتا
رفتار انجام شده  ینا یکه بر رو ی(. طبق مطالعات2020بسر و کارا، یرام،است )اوتکن، با

 یزمان کار ازکارمندان هر روز تا دو ساعت  که است شده بینییشپ یانگینبه طور م
دلار در  یلیاردم 85ها را تا نکنند که سازمایکار م یطدر مح رویطفرهخود را صرف 

از دو هزار کارمند  یشب ی(. در نظرسنج2016 ی،)زاکرزوسک دکنیم متضررسال 
خود را در  یکار ساعاتاز  یدرصد از کارمندان برخ 62 که شد مشخص یکاییآمر
درصد  30کنند و ده درصد اظهار داشتند که یم یسپر یاجتماع یهاشبکه یهاگاهوب
-یبا کار م یرمرتبطغ یهاوبگاه درخود  یزمان را در روز کار یناز ا یشترب حتی یا

 هاسازمان از بسیاری برای بنابراین(. 2017 دیلچرت، و جوردانوگذرانند )مرکادو، 
 .است وافری اهمیت حائز کارکنان اینترنتی رویطفره

                                                           
1 Cyber loafing 
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 و کلامی رفتارهای پایداری میزان از کارکنان ادراک .گرانهسوءاستفاده یسرپرست
 یفگرانه تعراستفادهتسو سرپرستی بدنی، تماس استثنای به سرپرست غیرکلامی

در  غیرحمایتیو  حمایتی یهارفتا(. ر2020 ی،آگراوال و او ؛178: 2000شود )تپر، یم
 با دیفر بین بطروا توسعة یا فاصله دیجاا ربهمنظورهبران  یمختلف از سو یطشرا

در  که سرپرستانی گوناگون، دلایل به و تقااو گاهیتفاوت است.  یدارا نکنارکا
 بطیروا در رویندارند. از ا بمخر سرپرستی انگیزه گیرند،می قرار یهبرر یهاموقعیت

 دخو رتقداز  انهبرر است ممکن گیردمی شکل نستادیرو ز سرپرست میان که
 (. 1: 2019 ران،همکاو  یدوجا) کنند دهستفااتسو

موضوع انجام شده  یندر مورد ا یراخ های سال در که هاییفراتحلیلها و پژوهش
 یجاز نتا یعیوس یفگرانه با طاستفادهتسو سرپرستیاست، نشان داده است که 

 دارایمحل کار شناخته شده و  یانحراف یکار، از جمله رفتارها یطنامطلوب در مح
، پارک و سیمون تپر،؛ 2017، فرح و اه؛ 2019 آگراوال،) هاستسازمان برای مضراتی

 خود کارکنان با که سرپرستانی سوی از آمیزتوهین یهارفتار ستا ممکن(. 2017
نمود  ادستبدا حتی یاو  ریبکااخر ،جوییمنتقاا ،کلامی تحملا در کنند،می بدرفتاری

 ها( به آن2017) تپر که گرانهسوتاستفاده سرپرستیاز  یکلید یجنبههاکند.  یداپ ینیع
 مندرکا هر) بدرفتاری و بدسرپرستی از هنیذ کیفیت( 1از:  اند رتعبااشاره کرده است، 

 یلگوا اریپایدو  اومتد( 2 ؛(میکند یابیارز وتمتفا رتبهصورا  دخو سرپرست
 ماهیت. 3 ؛نددار ارقر رتقد هجایگادر  که ادیفرا یسواز بدسرپرستی و بدرفتاری

 مطالعات(. 3: 2019 ران،همکاو  یدوجا) یو بدسرپست ریفتاربد هدفمندو  گونهدرأیخو
 یلدلار به دل یلیاردم 23.8سالانه  ،متحده یالاتا یهانشان داده است که سازمان یشین،پ

 از گرفته صورت یورو کاهش بهره یبهداشت یهامراقبت انهگراستفادهتسو یرفتارها
 یقاتعلاوه، تحق(. به 2006، لامبرت و هنله دافی، ،)تپر کنندیم ینههز ها،بدسرپرستی این
 بدسرپرستی و بدرفتاری با خود سرپرستان سوی از که یکارکناناست، دادهنشان  یقبل

به کل سازمان  اندکرده ادراک ودرا که از سرپرستان خ یاغلب رفتار اند،شده روبرو
 در گرانهتاستفادهسو یدارد که مسئله سرپرست یتاهم یبترت یندهند. به ایم یمتعم

)کازنز،  گیرد قرار بررسی مورد موضوعات اهم در و شده گرفته جدی هاسازمان
 (. 2015، همکاران و ینگلهامبر؛ است2019 ینگلهامبر،و است یننگو

 هیجانىو  عاطفى منابع یا ژىنرا فتنر تحلیل ،اطفىوع گىدووفرس. یعاطف یفرسودگ
 هوک دلیل این به. دشومى یمعرف غلىوش گىدووفرس یندافر از بهتر درک اىبر که ستا

 بوغلدارد و ا افراد لامتىوس روی بر جمله از زیادی عواقب عاطفى گىدفرسو
 گىدفرسوروى  بر انهشگروپژ .دشومى گرفته نظردر  گىدفرسو مؤلفه ترینایهسته
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، همکاران و تویتهوف) نداهشد متمرکز است، گىدووفرس از بعد تریناهمیت با که عاطفى
 یبترت ینو به ا شده جسمی و روحی هایرىبیما به منجر عاطفى گىدفرسو(. 7: 2017

 دبعاا یگرد بر نداتومىو  هددمى یشازوفرا ا رىاوبیم دلیل هوب غلوش کروت تدوم لطو
 داده نشان محققان سایر مطالعات هداشو. اردبگذ ییبسزا تأثیر نیز کارکنان ندگىز
 موجب راناوهمکو  نتاوسرپرس ىاوهرفتارتووس دومانن مانىزاوس ملاعو که ستا
 (. 126: 2013 ،گولیانو  ىوچ) دمىشو نکنارکااحساس در  این یشافزا

 ىهاهپدیداز  یکیو  شودیمحسوب م شغلی گیدفرسواز ابعاد  یکی عاطفی گیدفرسو
 یکبه  یراز است، خیرا ىهههاد در سازمانی رفتار حوزه متخصصان توجه ردمو

داشته  تأثیر نفر میلیاردها روی بر و شده مبدل کاری هاییطدر مح یجهان یماریب
 ینکه در ا شغلاز  عاطفی گیدفرسو (.514: 2013 هنگ، و وان بابا، ،ینگىرتو)است 

 هوک است شغل از گرفته نشأت اتخطر جمله، از استمورد نظر محققان  یشترپژوهش ب
 ندگیز دبعاا متماو  ستا یافته یشافزا نکنارکا نمیاآن در  عشیو خیرا ىاوهلاوسدر 

 پدیده به توجهیبی(. 2018 ران،همکاو  ست)دا گیردمی روبرا در  ایشان شغلی
 هایجابهجایی ،شغلی ىغیبتها یشافزا موجب سو یک از هاسازمان در فرسودگی

 چنینو هم رىمولدکا وىنیر کاهش موجب دیگر سویشده و از  ایتیوضرنا و کاری
 یب،ترت ین(. به ا2018 ر،ستاو ا ینکادوتروس)ا دوومیشسازمان  درورى هبهر کاهش

و  روگلاس) دویکنوم هوجامو روخط اوب داوبعا هوهمرا در  هانمازسابرده شده  نام هپدید
 (.2013 ،توهچ

قرار  ی، مورد توجه روانشناسان سازمان1960از دهه  یتعهد سازمان. نیسازما تعهد
مفهوم تعهد  ،(1997و آلن ) یر( و سپس ما1960(. ابتدا بکر )2020گرفته است )لوان، 

 یاز محققان در مورد تعهد سازمان یاریو پس از آن بس کردند یگذاریهپا را یسازمان
فرد با سازمان  یذهن یوندرا  پ یسازمان تعهد، 2017در سال  یوسفاظهار نظر کردند. 

شود  یفتوص یتیتواند وضعیم ی(. تعهد سازمان2017، یوسف) داندمی شمحل کار
خود را در  یتخواهد موقعیو م تاس یسازمان یفبه انجام وظا یلما ،کارمند یککه 

و  تلاش یبرا فرد یطلبجاه یگر،د ی(. از سو2021سازمان حفظ کند )احد و همکاران، 
ارزش و  یقسازمان و تصد یتمورأانداز و مبا چشم ییسخت کار کردن جهت همسو

 یجایاو ی،اصبر یتاسری،)ناو رساندیا مر یاز تعهد سازمان یهدف سازمان مفهوم کامل
دهنده است که نشان یهر نگرش ی، تعهد سازمانیگرعبارت د به(. 2020 یوونو،و 

، لوتانزباشد ) پایدار یشرفتو پ یتبه موفق یدنرس یکارمند به سازمان برا یوفادار
 (.2020 یوونو، و ویجایا اصبری، ناویتاسری، ؛2005
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دارند  یلتما ،مافوق یکه کارکنان هنگام بدرفتار یافتند( در2017) و همکاران یمک
پرخاشگرانه به همکارانشان منتقل کنند. علاوه بر  یرفتارها یقخود را از طر یتعصبان

 رویطفرهکه  یافتنددر فراتحلیل پژوهش انجام با( 2017و همکاران ) مرکادو، ینا
مرتبط است )ورنر،  یدضد تول یکار رفتارهایبه شدت و به طور مثبت با  ینترنتیا

کند،  یجادا یادیز یدر محل کار ممکن است عواقب منف یتحال، آزار و اذ ین(. با ا2020
در  جویانهیممکن است به اقدامات تلاف ینوع از بدسرپرست ینا یانکه قربان یناز جمله ا

بدسرپرست  شود که کارکنانیمطالعه استدلال م ینرو، در ا ینسازمان اقدام کنند. از ا
 را کار محل در خود هایتلاش ،سرپرست خود یانتقام از بدرفتار جهت در یراه برای

 هاییهاز فرض یکی، ینشوند. بنابرایم ینترنتیا یرواحتمالاً مشغول طفره و داده کاهش
 :گرفت شکل یرپژوهش حاضر به صورت ز

H1: دارد. ینترنتیا یروطفره بر یتوجهمثبت قابل یرگرانه تأثاستفادهتسو یسرپرست 
تواند باعث صدمه و یم گرانهاستفادهتسو ی(، سرپرست2016و همکاران ) یوبه گفته ل

کمتر  ناشایست، سرپرستی بامنابع مختلف ارزشمند سازمان شود. کارکنان  یبآس
 گیریشکل و عملکرد کاهش باعثامر  ینکه ا یرند؛گیسرپرست خود قرار م یتتحت حما
 دهدمی نشان ها(. پژوهش2019)فنگ و وانگ ،  شودمی فرد در اجتماعی ضد رفتارهای

 یخود، سرپرست یتدر طول فعال یکاییآمر هایشرکت کارکنان %90 از بیش که
 کارکنان روی پیش جدی مشکلات از یکی مسئله این و کرده تجربه را گرانهاستفادهتسو
مشارکت در سازمان و  تعامل خود  یوهتا ش شودمی منجر که است کارشان محل در

گرانه، استفادهتسو ی، سرپرستینچن(. هم2018 ی،را با سرپرست کاهش دهند )پلتوکورب
 یکاهش و فرسودگ رانفس عزت ی،جمله خودکارآمد ازکارکنان  یمنابع روانشناخت

 یو اخلاق یاجتماع هاییتحمادر صورت عدم یبترت ینا به. دهدیرا شکل م یعاطف
دارند. مطالعات گذشته نشان  بیشتری یعاطف یبه فرسودگ یلتما ارکنانسرپرست، ک

و تنش  یعاطف یبر فرسودگ یتوجهقابل یمنف یرتأث گرانهاستفادهتسو یداد که سرپرست
 و بریس هاروی، مارتینکو،؛ 2020، تانووا و بایقوموگ عناصری،کارکنان دارد ) یشغل
 یربه صورت ز یگرد یایهرو، فرض ین(. از ا2018، پرو و مکی یستر،؛ مک آل2013، مکی
 :گرفت شکل
H2: دارد. یتوجهمثبت و قابل یرتأث یعاطف یبر فرسودگ گرانهاستفادهتسو یسرپرست 

 یتا منابع شخص کندمی تلاشفرد جهت کاهش استرس  یک، منابع از حفاظت یهطبق نظر
که از نظر  یدر مطالعه حاضر، کارکنان یتئور ین. در استفاده از ایابدخود را باز

اند را که از دست داده یکنند تا منابعیتلاش م شوند،می یدچار فرسودگ یاحساس
 هایمحرومیت دچار که ی(،  کارکنان2018) یکوا یهاکنند. بر اساس پژوهش یابیباز
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یخود را گسترش م یسرپرست خود شدند، منابع ذهن هایبدرفتاری درنتیجه اجتماعی
محل کار کنار  درخود  اجتماعی تعاملات از ناشی هایمحرومیت با طریق این ازدهند تا 

، خود یعاطف یفرسودگ تعدیلمنابع و  یشتراز اتلاف ب یریجلوگ یبرا یجه،در نت .یایندب
 رویطفره(، 2018) اوراوک مطالعات نتایج برطبقکنند. یم ینترنتیا یرواقدام به طفره

 یکاهش استرس و احساسات منف جهتتواند به کارمندان یاست که م یتیفعال ینترنتیا
 ی، برااندشده فرسودگی دچار یکه از نظر احساس یکارکنان ،رو ین. از اکند کمک هاآن

 ین،. بنابراشوندمی سازمان در انحرافی رفتار این درگیر یشترب ،کنار آمدن با استرس
  شود که:یمطالعه فرض م یندر ا
H3: دارد. ینترنتیا رویطفره درمثبت  یرتأث یعاطف یفرسودگ 

 یبانیپشت(، عدم 2019و همکاران ) ادموندسون یلفراتحل مطالعه یها یافتهتوجه به  با
 دهدیم افزایش را یعاطف یهافرسودگی، سطح مدیران و سرپرستان یشترب

کارمندان بدسرپرست مجبورند منابع  زیرا(. 2019 آمبروز، و متیو)ادموندسون، 
 اوراوک، هدر دهند. طبق گفته ناشایست سرپرستانکنار آمدن با  یرا برا یضروریرغ
تواند به کارمندان کمک کند تا از استرس و یاست که م یتیفعال یرو(، طفره2018)

 نظر از فرسودهکه کارکنان  یمکنی، ما فرض مینفرار کنند.  بنابرا یاحساسات منف
کنار آمدن با استرس،  یگرانه، برااستفادهتسو یسرپرست یجهدر نت احساسی، و عاطفی

 شکل پژوهش این بعدی فرضیهرو،  ین. از اشوندمی ینترنتیا یرواحتمالاً سرگرم طفره
 :گرفت

H4: ینترنتیا یروو طفره گرانهاستفادهتسو یسرپرست ینرابطه ب در یعاطف یفرسودگ 
 .کندیم یفاا یانجیم نقش
 سازمان با را خود هویت کارکنان، واسطه به که است نگرش از نوعی سازمانی تعهد

کند که یم یشنهاد(. مطالعه حاضر پ1396 یان،نداف و صفر ی،)محمد داندمی مأنوس
. کندیم ایفا ینترنتیا یروو طفره یعاطف یفرسودگ ینب گریلتعد نقش ی،سازمان تعهد

 مرتبه 12خود حدود  یشغل یردر مس یانگینطور م بهکارمندان  یشترب ،در حال حاضر
 یهادر سال یادتعداد به احتمال ز ین(. ا2017، استاتیکسدهند )یم ییرشغل خود را تغ

که نگه داشتن کارکنان با مهارت بالا در اقتصاد  است آن از حاکی و یافته یشافزا یندهآ
(، 2020) یترپالمونو ر یلیسهارات ااساس اظ برشده است.  دشوار یعشغل سر ییرتغ

 یشغل یت، رضایشغل یتموفق از فرد ادراک شاملشغل نقش دارند  ییرکه در تغ یموارد
 یررود که تأثیانتظار م ی(. از طرف2020 یترپالمون،و ر یلیس)ا است یو تعهد سازمان

 یاز تعهد سازمان ییکه سطح بالا یدر افراد ینترنتیا یروبر طفره یعاطف یفرسودگ
باشد.  یفضع ی،عملکرد خوب سازمان سطحو  بالا شغلی خاطر تعلق یلبه دل ،دارند
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مخرب  یراتکمک به کارکنان جهت مقابله با تأث یمنبع مهم برا یک، تعهد ینبنابرا
 کارکنان ترتیب، ین(. به ا1982است )کوباسا،  یشانهانقش یاسترس و تمرکز بهتر رو

خواهند داشت و تلاش  یترمثبت یتر، تجربه روانشناختیقو یعاطف یوابستگ با
به سازمان  ین،. بنابرادهندمی نشان خود از یبه اهداف سازمان یابیدست یبرا یشتریب

استدلال  توانی(. پس م2020و ها،  یکنند )لیمستمر کمک م یتبه موفق یابیدر دست
 یبرا یایلهوس عهدسازمانیت ویژگیاگر  یعاطف فرسودگی دارایکارکنان  درکرد که 

رو،  ین. از ایرندگیقرار م ینترنتیا یروباشد، کمتر در معرض طفره یمجدد انرژ ینتأم
 که: شودیفرض م

H5: یلرا تعد ینترنتیا یروو طفره یعاطف یفرسودگ ینرابطه مثبت ب یتعهد سازمان 
 .شودمیتر یرابطه قو ین، ااستکم  یتعهد سازمان یکه وقت یطوربه ؛کندیم

 
 پژوهش مفهومی مدل. 1 شکل

 

 پژوهش یشناسروش
 فلسفه توصیفی؛: هدف نظر از پژوهش، پیاز مدل اساس بر پژوهش این شناسیروش

 کمّی؛: پژوهش شیوه پیمایش؛: استراتژی کاربردی؛: گیری جهت گرا؛ اثبات: پژوهش
 است نامهپرسش: داده آوریجمع روش و رویه نظر از و مقطعیتک: زمانی قلمرو
 نهایی، نامهپرسش یممطالعه به منظور تنظ ین(. در ا1391و آذر،  یفرد، الوان یی)دانا

 ینا یمبنا قرار گرفت. جامعه آمار ،(2020) همکاران و لیم استاندارد نامهپرسش
 یستمس یکسازمان فعال در صنعت نفت که حداقل  یک یپژوهش کارکنان ادار

 تصادفی پژوهش، این در گیرینمونه روش. استسرپرست دارند،  یکو  کامپیوتری
و  هاداده یلو با استفاده از جدول مورگان بوده است. در این پژوهش برای تحل ساده

معادلات ساختاری و  سازیلمد استنباطی، آمار هایروش از هافرضیهآزمون 
 افزار نرم از تحقیق هایفرضیه یبررس یمدل استفاده شده است. برا یبرازندگ

 یقبرازش مدل تحق یبررس یعنی یقروش تحق یدو مرحله اصل در. ال. اس. پی اسمارت
 . شودمی ارائه آن نتایج ادامه در که است شده استفاده هافرضیهو سپس آزمودن 

 فرسودگی عاطفی

 سرپرستی

گرانهاستفادهءسو  

سازمانی تعهد   

روی اینترنتیطفره  
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 پژوهش هاییافته تفسیر و هاتحلیل داده
نفر  321 نامهپرسش یهاداده یاز گردآور یشناختیتجمع یرهایمتغ پژوهش، این در

 شده یآورجمع یمیشرکت فعال در صنعت نفت، گاز و پتروش یک یاز کارکنان ادار
درصد  یت،کارکنان، در شاخص جنس ینا یفیتوص هاییژگیاز و یاست. در بررس

است. در شاخص  8/31و کارکنان زن،  2/68تعداد  ینا یانکارکنان مرد از م یفراوان
درصد  9/20سال، با  30-21کارکنان  ی،درصد فراوان 3/0سال با  20 یرسن، کارکنان ز

 8/21سال با  50-41کارکنان  ی،فراوان درصد 9/48سال با  40-31کارکنان  ی،فراوان
سال  60 یو کارکنان بالا یدرصد فراوان 5/7با  سال 60-51 کارکنان فراوانی، درصد

 یافراد دارا یندرصد از ا 2/6 یلات،. در شاخص تحصهستند یدرصد فراوان 6/0 یدارا
 یدرصد دارا 8/17و  لیسانسدرصد فوق 1/46 یسانس،درصد ل 9/29 یپلم،د یلاتتحص

 یندرصد افراد مورد مطالعه، ب 8/35 یانه. درآمد ماههستند یدکتر یلیمدرک تحص
 15-11 یندرصد، ب 6/19تومان،  یلیونم 10-6 ینب درصد، 8/30تومان،  یلیونم 1-5

کارکنان  یندرصد از ا 4/37. استتومان  یلیونم 16 یدرصد بالا 7/13تومان و  یلیونم
 4/17سال،  16-9سابقه خدمت  یدارا درصد 6/34سال،  8-1سابقه خدمت  یدارا

 24 یسابقه خدمت بالا یدرصد دارا 6/10سال و   24-17سابقه خدمت  یدرصد دارا
 . هستندسال 

 مؤلفههر  یهمگرا برا ییو روا یبیترک یاییپا کرونباخ، آلفای هایشاخص ،(1) جدول در
 .است شده ارائه

 تحقیق متغیرهای ترکیبی پایایی و کرونباخ آلفای ضرایب. 1جدول

 AVE ترکیبی پایایی کرونباخ آلفای مؤلفه نام

 53/0 7/0 71/0 سازمانی تعهد

 507/0 93/0 92/0 گرانهسوتاستفاده سرپرستی

 62/0 83/0 72/0 اینترنتی رویطفره
 85/0 94/0 91/0 عاطفی فرسودگی

 1 1 1 تعدیلگر متغیر

 

 مناسب یایینشان از پا 6/0از مقدار  یبیترک یاییکرونباخ و پا یآلفا ضرایب بودن بالا
 AVE یرمقاد نتایج، براساس و دارد گیری اندازه هایمدل قبولقابل برازش و

 دارند.  یمناسب یهمگرا ییبوده و روا 4/0بالاتر از  یقتحق یرهایمتغ
که هم  است یمدل نظر یک یافتن ی،معادله ساختار سازیمدل بکارگیری از اولیه هدف

روش  یبرا یکل یارمعنا و مفهوم باشد. مع یدارا ی،و هم از نظر کاربرد یبه لحاظ آمار
 معیار، این هایشاخص. دارد نام GOF یاردر نظر گرفته شده، مع یحداقل مربعات جزئ
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 و درونی مدل نسبی، مطلق،: شاخص چهار به و دارند بر در را یک تا صفر از کرانی
 (.1394 ی،)هرندشوندمی تقسیم بیرونی مدل

شاخص به  ینا افزار،نرم یخروج تعیین ضرایب و 1اشتراکات مقادیر به توجه با
 :شودیمحاسبه م یرصورت ز

𝐺𝑂𝐹 = √AVE میانگین × 𝑅2میانگین 

= √0/7 × 0/28 = 0/44 
 یمناسب مدل کل اری، برازش بس36/0از  GoFبودن مقدار  شتریباتوجه به ب نیبنابرا

 .شودیم دییتأ
سه  است، پنهان متغیرهای بین روابط همان که ساختاری مدل برازش بررسی برای

 و اولین. اندشده یبررس Q2 اری، مع  𝑅2مقادیر ،t اداریمعن یبشامل ضرا یارمع
 سؤالات معناداریهمان آماره آزمون  یا معناداری یبضرا یرمقاد یار،مع تریناساسی
 96/1از  یدبا یب( ارائه شده است. ضرا2است که در شکل ) یرهامتغ ینو روابط ب تحقیق

 .کرد تأییدبودن آنها را  معنادار 95% ینانباشند تا بتوان در سطح اطم یشترب

 
 پژوهش ساختاری مدل برازش. 2 شکل

 
 
 
 
 

                                                           
1 communality 
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 .دهدیرا نشان م پژوهش یهاهیفرض میمستق یهاریمس بررسی جینتا ،(2) جدول
 فرضیات مستقیم هایمسیر. 2 جدول

 مستقیم مسیر
 ضریب
 مسیر

 آماره
 آزمون

 نتیجه معناداری

 رویطفره           گرانهسوتاستفاده سرپرستی
 اینترنتی

 شودمی تأیید 0001/0 968/2 193/0

 یفرسودگ             گرانهسوتاستفاده سرپرستی
 یعاطف

 شودمی تأیید 000/0 643/11 517/0

 شودمی تأیید 0001/0 441/2 458/0 اینترنتی رویطفره               عاطفی فرسودگی

است و با توجه به مقدار احتمال معناداری که  193/0ضریب مسیر  اول، فرضیه در
 ضریب این که گرفت نتیجه توانمی بوده،05/0شده است و کمتر از  0001/0برابر 
 بر گرانهسوتاستفاده ییعنی سرپرست است؛ معنادار ،05/0 خطای سطح در مسیر
با توجه به اینکه مقدار  دوم، فرضیه در. دارد مثبتی و معنادار تأثیر اینترنتی رویطفره

 بنابراین است، 517/0بوده و ضریب مسیر آن  05/0کمتر از 000/0احتمال معناداری 
 گرانهسوتاستفاده یبه این معنا که سرپرست گیرد؛می قرار تأیید مورد نیز فرضیه این
 458/0ضریب مسیر  سوم، فرضیه در. دارد معنادار و مثبت تأثیر عاطفی فرسودگی بر

کمتر 05/0شده است و از  0001/0است که با توجه به مقدار احتمال معناداری که برابر 
 است؛ معنادار ،05/0 خطای سطح در مسیر ضریب این  که گرفت نتیجه توانمی بوده،
 و مثبتی دارد.  معنادارتأثیر  ینترنتیا رویطفره بر عاطفی فرسودگی یعنی

 چهارم فرضیه بررسی و مستقیمغیر هایمسیر. 3 جدول

 نتیجه مسیر ضریب متغیر طریق از غیرمستقیم مسیر

 رویطفره                گرانهسوتاستفاده سرپرستی
 اینترنتی

 فرسودگی
 عاطفی

 شودمی تأیید 518/0*458/0=236/0

از ضریب مسیر مستقیم  غیرمستقیم مسیر ضریب کهبا توجه به این چهارم، فرضیه در
 یمعنادار و مثبت سرپرست تأثیر معنی به و شودمی تأیید فوق فرضیه است،بزرگتر 

 .است ینترنتیا رویطفره بر عاطفی فرسودگی طریق از گرانهسوتاستفاده
 گرتعدیل متغیر گذاریتأثیر تحلیل. 4 جدول

 گرتعدیل ورود تأثیر غیرمستقیم مسیر
 ضریب
 تأثیر

 نتیجه

 تأیید 16/0 گرتعدیل متغیر ورود از قبل اینترنتی رویطفره                          عاطفی فرسودگی
 15/0 گرتعدی ورود از بعد اینترنتی رویطفره                          عاطفی فرسودگی شودمی

 مسیر
 ضریب
 مسیر

 آماره
 آزمون

 نتیجه معناداری

 فرسودگی در سازمانی تعهد: )حاصلضرب گرتعدیل متغیر
 اینترنتی رویطفره بر عاطفی فرسودگی تأثیر       (  عاطفی

 شودمی تأیید 032/0 44/2 167/0
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 44/2 گر،تعدیل متغیر t معناداری یب( مشخص است، ضر4که از جدول ) گونههمان
 اطمینان سطح در دهدمی نشان 96/1 از بودن بیشتر دلیل به که است شده محاسبه

 از. کرد تأیید گرتعدیل متغیر یکمنظر  ازرا  یتعهد سازمان متغیر تأثیر توانمی 95%
 ورود از بعد عاطفی فرسودگی تأثیر یبضر شود،می مشاهده که همانگونه دیگر طرفی
 است معنا بدان این و است کرده پیدا کاهش اینترنتی، رویطفره بر سازمانی تعهد متغیر

 تعدیل را اینترنتی رویطفره بر عاطفی فرسودگی تأثیرات تواندمی سازمانی تعهد که
 .کند

 

 گیری و پیشنهادها نتیجه
 بر توجهیقابل و مثبت تأثیر گرانهسوتاستفاده یاول نشان داد که سرپرست فرضیه

(؛ 2019) یمطالعه آگاروال و او یجکه با نتا یهفرض این یجدارد. نتا ینترنتیا رویطفره
کارکنان درصدد  منابع، از حفاظت تئوری به توجه با که دهدینشان م است،همسو 

 منابع نظیر خود ارزشمند منابع از نوعی به مجازی فضای در رویهستند با طفره
که  یکارکنان کلی، طور به. کنند حفاظت و دفاع خود اثربخش اقدامات و زمانی شخصی،

 سازمانی، هاییتفعال ینههم در زم اند،گرفته قرار گرانهسوتاستفاده یمورد سرپرست
خود  ییتوانا جسمی، لحاظ از هم و روحی لحاظ از هم خانوادگی، مسائل زمینه در هم

 یزظاهر شده و در سازمان ن ضعیفجامعه  درخود  هاینقش دررا از دست داده و 
 ییشناسا رو، این از. کرد خواهند عمل تولیدضد کار نیروی یکقالب  درگشته و  یمنزو

 ینترنتیا رویطفره بر آن أثیراتو ت گرانهسوتاستفاده یبر سرپرست ؤثرعوامل م
 یینبه آن پرداخته شد و مورد تب یهفرض یناست که در ا یفراوان یتاهم یکارکنان دارا

( در 2020و همکاران) یممطالعه ل یجبا نتا یهفرض این یجنتا یگرقرار گرفت. از طرف د
که از  اینتیجه به یابیدست(، 2020و همکاران ) یم. طبق اظهارات لیستهمسو ن ی،زمال

 تبیین گونهینرا بد یجهنت ینبوده و ا یرمنتظرهغ است، شده استخراج هاآن مطالعات بطن
که مورد پژوهش قرار  یافراد مالزیایی، هایسازمان میان در احتمالا که کنندمی

 و سرپرستان هم یعنی طرف دو هر نیازهای اجتماعی، تبادل تئوری طبق بر اندگرفته
 ینبه ا و شده برقرار تبادلی رابطه این و شده تأمین یکدیگر سوی از زیردستان هم
 ،در پژوهش حاضر یندارند. ول یستناشا یبه جبران رفتارها یلیکارکنان تما یبترت

 یردرگ سرپرستان، هاییجبران بدسرپرست یبرا یرانیمشخص شد که کارکنان ا
 اجتماعی تبادل تئوری طبق که گرفت نتیجه توانمی رو این از و شده رویطفره یتفعال

 .شودنمی مرتفع سازمان در هاآن نیازهای
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مطالعه با مطالعات اکرم و  این یجاشاره کرد که نتا توانیم دوم، فرضیه تبیین در
 بودهو همکاران همسو  ینکو( و در مطالعات مارت2018) ی( و  پلتوکورپ2019همکاران )
نظارت  یشو با افزا گذاردمی منفی أثیربر رفتار کارکنان ت گرانهسوتاستفادهو نظارت 

 یکی که آنجایی از. برندمی رنج عاطفی فرسودگی از بیشتر کارکنان گرانهسوتاستفاده
 آن مستقیم رابطه و گرانهسوتاستفاده سرپرستی ،در محل کار استرس ظهور عوامل از
 فرسودگی از عمیقی ادراک خود کاری محیط درکه  یکارکنان است؛ یعاطف فرسودگی با

رساندن  یبآس یاز خود نشان داده و در پ یشتریب یانحراف یرفتارها دارند، یعاطف
به امور شرکت و  یافته اختصاصکاهش زمان  یاسازمان و  هایییبه دارا آگاهانه

نوع از رفتار  ین. چرا که با ااندسازمان در یشخص هایفعالیت انجام جهتزمان  یشافزا
و  یخودباور یابیسرپرستان را جبران کرده و به دنبال باز یرفتار تهاجم یبه نوع

 .هستند است، شدهآنها  یعاطف یخود که منجر به فرسودگ یدهد آسیبنفس عزت
 که کرد اشاره توانیم ،سوم یهفرض نتایجپژوهش و با توجه به  یناساس ا بر

 هاییافته با تحقیق این یجدارد. نتا ینترنتیا رویطفره بر مثبت تأثیر عاطفی فرسودگی
 از ناشی است ممکن هایافته در تضاد این و است تضاد در( 2020) همکاران و لیم

 با که باشد ایرانی کارکنان جدید هاینسل در ویژهبه قدرت، فاصله پذیرش عدم ویژگی
 یلبه دل یاییکارکنان مالز تر،ساده زبان به. دارد مغایرت مالزی در فرهنگی ویژگی این

نحوه تعامل  قدرت، فاصله پذیرش و سازمان مدیریتی فرایندهای در بیشتر هاییتشفاف
 حتی و نداده تغییر کنندمی بدرفتاری هاکه با آن یسرپرستان یخود را با سازمان و حت

 با تحقیق این یجنتا یگرد یشوند. از سو یم رویطفره دچار ترکم نیز شرایط این در
 یشترب ،مطالعه مشخص شد یندر ا یبترت ین. به ااست همسو شیخ و آغاز هاییافته

کاهش  یلبه دل اند،شده یعاطف یفرسودگ یکه در سازمان گرفتار حالت روح یکارکنان
هستند که در کاهش  بازیگریشده و  یانحراف یدچار رفتارها یمنابع روانشناخت

 .پردازندمی نقش ایفای به سازمان وریبهره
منجر به  گرانهسوتاستفاده یچهارم نشان داد که سرپرست یهدر فرض یقتحق ینا نتایج

و همکاران همسو  یممطالعه ل یجکه با نتا یافته ین. بر اساس اشودیم یعاطف یفرسودگ
 یدر معرض فرسودگ یشترب گرانهسوتاستفاده یبود، کارکنان با تجربه سرپرست

ممکن  هاسازمان در سرپرست هاییکه بدرفتار یی. از آن جاگیرندیقرار م یعاطف
 یشکه پ مذکور مواردبه  توجهبماند و ضمن  یاست تا زمان خروج کارکنان پنهان باق

 کند، دارخدشه نیز را سازمان برندکارفرماییامر ممکن است  این ،از نظر گذشت یناز ا
گزارش  یرا برا یریمس رتبه،یعال یرانو مد یمنابع انسان یانضرورت دارد تا متول

در صورت  یراکنند. ز یدگیکرده و به آن رس یجاددر سازمان ا ییرفتارها ینکردن چن
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 منجر هایتینارضا ینممکن است ا سازمان، در ضمنی رفتارهای این به رسیدگیعدم
 قرار اهانت و بدرفتاری مورد که کارکنانی نهایت در و شده جویانهتلافی اقدامات به

 داوطلبانه خروج به اقدام جهت حتی وشوند  یانحراف هاییتدچار فعال اند،گرفته
 .کنند گیریتصمیم

 فرسودگی بین مثبت رابطه سازمانی تعهد که داد نشان مطالعه این پنجم فرضیه نتایج
کم  یتعهد سازمان یکه وقت یطور به کند؛می تعدیل را اینترنتی رویطفره و عاطفی
 2020 سال در همکاران و لیم مطالعه با که نتیجه این. شودمی ترقوی رابطه این است،

بالا به حرفه و  یوفادار یهروح یکه دارا یاز آن است که کارکنان یحاک بوده، همسو
 اند،شده مأنوس آن با و کرده درک خوبی به را سازمان هویت و هستندسازمان خود 

افراد  ینکند. ا یجادا یسازمان وجهه نامناسب یندارند که برا یبه انجام اقدامات یلیتما
 شرایط در حتی دارند که تعهدی با و پنداشته سازمانی خانواده از عضویخود را 
 وظایف انجام و سازمان از حمایت به و کرده حفظ را خود روحیه نیز نامطلوب
 ،دارند یکم یکه سطح تعهد سازمان یکارکنان دیگر، سوی از. پردازندمی خود سازمانی

به سازمان لطمه وارد کرده  یقیدارند تا از طر یلتما یشترب ی،عاطف یدر هنگام فرسودگ
قائل  یتیسازمان اهم یافراد برا ینا یرازشوند.  ینترنتدر ا رویو گرفتار اقدامات طفره

 .هستندبه ترک سازمان  یلنبوده و هر زمان ما
 منظر از هم و تئوریک لحاظ به هم توجهیقابل دستاوردهایمطالعه  یناگرچه ا 

 مواجه هم هایییتبا محدود یگراما همانند هر پژوهش د است، داشته همراه به کاربردی
 پژوهش. نماید ترسیم آتی تحقیقات برای مسیرهایی تواندمی هاآن توجه که بوده

 صورت پتروشیمی و گاز نفت، صنعت در فعال دولتی هایدر بستر سازمان حاضر،
 هایشرکت جمله از دیگر صنایع در سازمان سایر به آن گسترش و بسط و است گرفته
 این که شودیم یشنهادپ رو، این از و کند ایجاد تریمتفاوت نتایج تواندیم یخدمات
مطالعه،  ینا ینتکرار شود. همچن یخدمات هایشرکت در متغیرها همین با تحقیق

 فرسودگی میانجی نقش بر تأکید با اینترنتی رویطفره بر گرانهسوتاستفاده یسرپرست
 آتی، مطالعات انجام جهت شودمی پیشنهاد و است داده قرار بررسی مورد را عاطفی

 اوگرین و( 2017) همکاران و مرکادو مطالعات در که ایزمینه و شخصیتی هاییژگیو
 .به مدل اضافه شود شد، اشاره آن به( 2018) همکاران و
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