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 چکیـده 

ادهضا  ی نقض  رراردآمیز بر هویت سازمانی با تأکید بر نقش میانجتحلیل تأثیر سرپرستی توهینهدف این پژوهش 
 ظر هدف کاربرد  و از نظضر ماهیضت و رو ،نپژوهش حاضر از . باشدمی آمیزگر  جو تعصبشناختی و تعدیلروان

ینی )ره( استان نفر از کارکنان کمیته امداد امام خم 400وهش را تعداد جامعه آمار  این پژ پیمایشی است. -توصیفی 
هضا،   دادهابضزار گضردآورنفر انتخضا  شضدند.  196شود. که با استفاده از فرمول کوکران خراسان جنوبی را شامل می

و  آمیضزجضو تعصضب، سضازمانیهویضت ، زیآمنیتوهسرپرستی که شامل  Arasli et al, (2021)ها  نامهپرسش
روایی  استفاده شد. ،یاجتماع  رراردادهانق  در  Robinson & Morrison, (1995)نامه همچنین پرسش
بار عاملی، ضریب )گیر  از روایی )همگرا و واگرا( و پایایی ندازهاکه ابزارها   بودها حاکی از آن نامهو پایایی پرسش

افضزار وسض  نرمنتضای  حاصضل از آزمضون فرضضیا  ت .خ(،خوبی برخضوردار هتضتندپایایی مرکب، ضریب آلفا  کرونبا
SMART-PLS  و با استفاده از آماره آزمونt ( و ضرایب متیرβنشان دا ،)آمیز بر نقض  د که سرپرستی توهین

رضرارداد باشضد. همچنضین نقض  شناختی دارا  اثرا  متتقیم و غیرمتتقیم، مثبت معنادار و متوس ؛ میررارداد روان
باشد. همچنین نقش میانجی نق  ررارداد شناختی بر هویت سازمانی دارا  متتقیم، منفی معنادار و متوس ؛ میروان
مذبور، اگضر  ر اساس نتای ، مدیران و تصمیم گیرندگان ادارهب آمیز تأیید شد.گر جو تعصبشناختی و نقش تعدیلروان

ازمانی خواهنضد ن بر هویت سضاداره مهار کنند، باعث افزایش اثرا  این توهیآمیز را در نتوانند رفتار سرپرستی توهین
شان ضضعی  خواهضد داده است، بیشتر هویتشناختی نیز رخشد و اگر کارکنان حس کنند که نق  رراردادها  روان

توانند اثرا  ید ماهش دهنکآمیز را در کار شد، در پایان نیز خاطرنشان خواهیم کرد که اگر مدیران بتوانند جو تعصب
 شناختی و هویت سازمانی را تا حدود  کاهش دهند.آمیز بر نق  ررارداد روانسرپرستی توهین
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Abstract 

The purpose of this research is to analyze the effect of abusive supervision on 

organizational identity, emphasizing the mediating role of Psychological Contract 

Violations and moderating a Climate of Favoritism. The current research is applied in 

terms of purpose and descriptive survey in terms of nature and method. The statistical 

population of this research includes 400 employees of Imam Khomeini (RA) Relief 

Committee of South Khorasan Province when 196 people were selected using Cochran's 

formula. Data collection tools, questionnaires by Arasli et al, (2021) including abusive 

supervision, organizational identity, Climate of Favoritism,  and also a questionnaire by 

Robinson & Morrison, (1995) in Psychological Contract Violations,  were used. The 

validity and reliability of the questionnaires indicated that the measurement tools have 

good validity (convergent and divergent) and reliability (factor loading, composite 

reliability coefficient, Cronbach's alpha coefficient). The results of hypothesis testing by 

SMART-PLS software and using t-test statistics and path coefficients (β) showed that 

Abusive supervision on Psychological Contract Violations has direct and indirect effects, 

positive significance, and medium; Also, the Psychological Contract Violations on the 

organizational identity has a direct effect, negative significant and moderate; Also, the 

mediating role of psychological contract violation and the moderating role of Climate of 

Favoritism was confirmed. Based on the results, the managers and decision-makers of the 

department, if they are unable to curb the abusive management behavior in the department, 

will increase the effects of this insult on the organizational identity, and if the employees 

feel occurred of psychological contract violation, more identity of employees will be 

weakened, and in the end, we will note that if managers can reduce the biased atmosphere 

at work, they can reduce the effects of abusive supervision on psychological contract 

violation and organizational identity to some extent. 

 

Keywords: Abuse- Abusive Supervision, Organizational Identity, Psychological Contract 

Violation, Climate of Favoritism. 
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 مقدمه
شده شناخته یی که دارد، ها و عملکردها  پرتقاضاها  خدماتی همچون کمیته امداد، توس  نقشسازمان
علاوه دوچندان کرده، . این عملکردها معمولاً فشار و استرس کار را برا  کارکنان درون این سازمان، است

. با چنین فشار ، باشد کافی داشته توجه ش،ه کارکنانبر این، ماهیت این سازمان طور  است که، بایتتی ب
شان هتتند، که برخی رفتارها  سوء و به دنبال اخراج بهترین کارکنان مدیرانجا  تعجب نیتت که 

گرانه نظار  سواستفاده Tepper et al, (2011)دهند. به گفته نامناسب از خود در محل کار، نشان می
تواند شامل بوده که می مدیراندرک ذهنی زیردستان از رفتار خصمانه مداوم شامل  زآمینیتوه یسرپرستیا 

با . آمیز  ناشی از برخورد فیزیکی وارعی باشدتحقیر، محرومیت و سرزنش آشکار و هرگونه رفتار توهین
بق ها، تعداد زیاد  از محققان به دنبال بررسی سواتوجه به نقش منفی این رفتار در توسعه پایدار سازمان

سرپرستی که  مطالعا  نشان دادند. (Li et al, 2020)بودندمنظور کاهش اثرا  مضر آن به متئلهاین 
 ,Hussain et al)هاستکار  آن دارا  تأثیر زیاد  بر رفاه روانی کارکنان و رصد گرد  آمیزتوهین

2020) .Kim et al, (2000)  یک تهدید جد   عنوانبه آمیزسرپرستی توهیننیز پیشنهاد کردند که
 /بین رهبر  سازمانیی . ارتباط نزدیکهدف ررار داده است را، هاسلامتی کارکنان و توسعه پایدار سازمان
عنوان مثال، ها نیز توس  چندین رویکرد مشهور به اثبا  رسید. بهنظار  سازمانی و توسعه پایدار سازمان

توجهی را پیشنهاد تأثیر رابل Haskett et al, (1994)توس   1یافتهمدل زنجیره سود خدما  توسعه
منظور دستیابی به محققان استدلال کردند که به گردد.ها میکه منجر به عملکرد پایدار سازمان ندکرد

رهبر بوده که بتوانند کارکنان شایتته  یاها  خدماتی ابتدا نیازمند داشتن یک ناظر عملکرد پایدار، سازمان
ان نقش مهمی در ارائه خدما  با کیفیت نایجاد انگیزه در کارک، چرا که کند انگیزه جادای هارا حفظ و در آن

 Parasuraman et al, (1985/1988) 2سروکوالمدل . (Arasli et al, 2020) کندایفا می
. محققان پیشنهاد کردند که بودرابطه بین عملکرد کارکنان و درک کیفیت خدما  مشتریان حاکی از نیز 

رجوع و در نتیجه وفادار  آنان است. هر دو  این رضایت اربا   ازهاینشیپترین از جمله مهمکیفیت 
کند. از دیدگاه می تأییدها و مزیت ررابتی نتبت به رربا رویکردها این فرایند را با ارزیابی سودآور  سازمان

تواند رسد و میها به اتمام میپایدار ، این فرایند با نظار  سالم شروع شده و با عملکرد مالی سازمان
ها  خدماتی مورد استفاده ررار گیرد. بدین معنا که رهبر یا ناظر نقطه ارزیابی توسعه پایدار سازمان منظوربه

 3ها  خدماتی هتتند. به همین ترتیب، دیدگاه مبتنی بر منابعشروع تضمین کننده توسعه پایدار سازمان
Barney, (1991)  بند  منابع سازمانی )یعنی منابع با توسعه یک مدل مفهومی اولویتنیز به این بحث

                                                 
1 Service Profit Chain Model Developed 

2 SERVQUAL 

3 Resource-based view 
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 و . کردا  جهت دستیابی به مزیت ررابتی پایدار کمک شیوه عنوانبهمالی، منابع انتانی و منابع فیزیکی( 
ابل ها )نادر، ارزشمند، غیررپیشنهاد کرد که منابع سازمانی مانند ناظران و کارکنان باید دارا  برخی ویژگی

 تأییدسازمان باشند. به عبار  دیگر، این نظریه در تقلید، غیر رابل جایگزین( باشند که مشوق توسعه پایدار 
-ترین منابع داخلی سازمان جهت دستیابی به عملکرد پایدار میکند که ناظران و کارکنان از جمله مهممی

آمیز بر کارکنان و رابطه با اثرا  سرپرستی توهینباشند. بنابراین، مطالعه ما دارا  امکان ارائه اطلاعاتی در 
 ها در بخش خدما  است. توسعه پایدار سازمان

ساز  و منابع ظهور کرده که ارائه دهنده زمینه مبتنی بر یک حوزه فعال در نظریه عنوانبهرهبر  
 60ش از کند. طی بیشواهد علمی بوده که به توسعه توجه محققان و متخصصان این مفهوم کمک می

ها  رهبر  که منجر به بهبود عملکرد ساز  ویژگیروشن منظوربههایی تلا  ،سال، محققان رهبر 
(. تحقیقا  Chon & Zoltan, 2019اند )، انجام دادهرا شوددر بخش خدما  می ژهیوبهسازمان، 

ها  رهبر  خی سبکاست که چرا و چگونه بر متئلهگذشته به دنبال اثبا  این  ررننیمصور  گرفته در 
هنوز روشن نشده و محققان همچنان به  متئلهها  دیگر رهبر  هتتند، اما جوا  این از سبک کارآمدتر

(. بتیار  از Gordon &Yukl, 2004باشند )دنبال روشن ساختن متائل متعدد در این زمینه می
مان و سطح کارکنان مورد را بر نتای  در سطح ساز آن را یتأثو  را ها  رهبر  مثبتمحققان سبک
(. مطالعا  ربلی به بررسی Cavazotte et al, 2020؛ Anser et al, 2021اند )بررسی ررار داده

 ,Tracey & Hinkin؛ Kara et al, 2013گرا )ها  رهبر  مثبت مانند رهبر  تحولسبک

 (، رهبر Koyuncu et al, 2014؛ Chon & Zoltan, 2019(، رهبر  خدمتگزار )1994
 & Bayighomog(، رهبر  معنو  )Tuan, 2019(، رهبر  کاریزماتیک )Aric, 2018 ااصیل )

Araslı, 2019( و رهبر  اخلاری )Schwepker & Dimitriou, 2021 خدما ( در بخش 
ها تضمین توسعه پایدار سازمان منظوربهپرداخته است. علاوه بر این، بتیار  از محققان مبنا  رهبر  را 

( به دلیل ماهیت پیچیده و پویا  آن پیشنهاد کردند Huang et al, 2016) دما بخش خ در
(Arasli et al, 2019 محققان دیگر پیشنهاد کردند که رهبر  بر عملکرد شغلی .)است  رگذاریتأث
(Elbaz & Haddoud, 2017 ؛Walumbwa et al, 2017 به طور خاص، سبک رهبر ، به .)

 & Epitropakiها  کارکنان است. متتقیمی بر عملکرد و نگر  ریتأثشکل مثبت یا منفی دارا  

Martin, (2005)  یابی گرا بر هویتها  رهبر  تحولرابل توجه سبک ریتأثبه  یقاتیتحقنیز طی
نشان داد که رهبر  خدمتگزار دارا    Vondey, (2010)به طور مشابه، مطالعه. پرداختندسازمانی 

بر رابطه مهم بین رهبر   Fallatah et al, (2017)، راً یاخازمانی است. یابی سمهمی بر هویت ریتأث
ها بر ها  رهبر  و اثرا  آن. چندین محقق نیز به بررسی سبکپرداختندیابی سازمانی اصیل و هویت

ا  پی طی مطالعه Leitão et al, (2019)اند. ها پرداختهعملکرد کارکنان و کیفیت زندگی کار  آن
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کنند توس  سرپرستان خود تحت حمایت ررار دارند، بیشتر احتاس خواهند نانی که حس میبردند کارک
 منظوربهها  رهبر  منفی نیز ور  سازمان کمک کنند. از طرف دیگر، سبکتوانند به بهرهکرد که می

ی پ Decoster et al, (2013)ها بر کارکنان مورد بررسی ررار گرفت. در این زمینه، تتت اثرا  آن
. با توجه به این پیش زمینه، تیابی سازمانی اسدارا  تاثیر مهمی بر هویت آمیزسرپرستی توهینبردند که 
بر پیامدها  رفتار  و روانی  آمیزسرپرستی توهینها  خدماتی از اثرا  منفی رود که سازمانانتظار می

، که معتقد مؤثرا  عاطفی و (. بر اساس نظریه رویدادهMa et al, 2021) آگاه شوند ،کارکنان خود
شوند در حالی که ها، توس  افراد، به طور شناختی ارزیابی میدر داخل سازمان رگذاریتأثاست رویدادها  

 ,Weiss & Cropanzano) ها بر رفاه شخصی خود را مورد ارزیابی ررار دهندکنند تاثیر آنسعی می

منفی نتبت دهند.  نمرهسرپرست خود،  آمیزینرفتار توه(، کارکنان بخش خدما  ممکن است به 1996
ها و رفتارها  شغلی ، بحث و استدلال اصلی نظریه رویدادها  عاطفی این است که نگر نیبر اعلاوه 

گیرند. اخیراً پژوهشی با در نظر گرفتن سندروم ررار می ریتأثتحتها  احتاسی و عاطفی توس  واکنش
در ارزیابی کیفیت زندگی کار  کارکنان و احتاس  کنندهلیدتعیک متغیر  عنوانبهفرسودگی شغلی 

ها  احتاسی و عاطفی کارکنان را مورد بررسی ررار ور  سازمان، واکنشها در بهرهمشارکت آن
  (.Leitão et al, 2021)داد

آید که یکی از طرفین ها  درک نشده است و زمانی به وجود میمبتنی بر وعده اجتماعیرراردادها  
طبق . (Rousseau, 1995)تقد است که طرف دیگر موظ  به انجام اعمال و رفتارها  خاصی استمع

این است که یک کارمند تصور  اجتماعینق  ررارداد  Morrison & Robinson, (1997)نظر 
طور که همان. خود را انجام دهد اجتماعیها نتوانتته به طور مناسب ررارداد آن ،کند که سازمانمی
و نق  آن ریشه در اصول رواب   اجتماعیاند، مفهوم ررارداد نشان داده گذشته   از مطالعا بتیار

ان را به دنبال خواهد داشت. ناجتماعی دارد: تحقق یا عدم انجام ررارداد، واکنش یا رفتار متناسب کارک
 ,Dutton & Dukerich)شودهویت، یک مفهوم متقابل است که با تعامل با دیگران ساخته می

صور  اساسی و متمایز و دائمی تلقی طورکلی از نظر ماهیت یک سازمان، بههویت سازمانی، به. (1991
پژوهش در زمینه ادبیا  رفتار . (Araslı, 2019 & Arıcı) (.Gioia et al, 2000)شودمی

. در (Fiol & O’Connor, 2002) سازدرا برجتته می سازمانییابی سازمانی، ارتباط و اهمیت هویت
ها با شناسایی شوند( و رواب  آن) ها ارتباط برررار کنندها  سازمانی، کارکنان ممکن است با سازمانزمینه

 ها را شکل دهد زیرا سرپرستان، نماینده سازمان هتتندتواند هویت آنسرپرستان یا رهبران می
(Eisenberger et al, 2002نقش سرپرستان در هویت .)ندر به خدما دبیا  یابی کارکنان در ا 

ها  زیاد  بحث زیآمنیتوه یسرپرستررار گرفته است. اگرچه در مورد سوابق و پیامدها   موردمطالعه
بر نتای  کارکنان، مانند  زیآمنیتوه یسرپرستشده است، اما پژوهش در مورد این که چه زمانی و چگونه 

تیار اندک است بنابراین، ما با تمرکز بر نقش گذارد، بمی ریتأثو هویت سازمانی،  نق  ررارداد روانی
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-نیتوه یسرپرستبالقوه  ریتأث، آمیزتبعی جو  کنندهلیتعدو نقش  یشناختروانمیانجی نق  رراردادها  
 .خواهیم کردتحلیل بر هویت سازمانی را  زیآم

ار  کع فشار ونها  خدماتی به علت سازمان کمیته امداد امام خمینی )ره( نیز همچون دیگر سازمان
 معتقدو  نددامیکنان و نومید  کار  دلتردموجب را  زیآمنیتوه یسرپرستد، کنکه در سازمان احتاس می

کرد که  ویت سازمانی خواهنده. کارکنان در صورتی احتاس دهدرا کاهش میور  سازمان بهرهاست که 
ادها  ین رراردبر این دن درک کنند. را از جانب مدیران سازما آور تعصببتوانند رفتار عادلانه و غیر 

نان مشاهده بین کارک عدالتی و نابرابر اجتماعی که در سازمان وجود دارد باید به نحو  طراحی شود تا بی
 با مانیساز ویته بر زآمینیتوه یسرپرستنشود. در این راستا سؤال اصلی پژوهش حاضر این است که 

 چه تأثیر  دارد؟ دار طرف جو گر تعدیل و جتماعیا رراردادها  نق  میانجی نقش بر تأکید
 پرداخته خواهد شد. پژوهش و پیشینه مبانی نظر در ادامه به 

 & Weissطبق نظر : 2و تئور  سرایت هیجانی )احتاسی( 1تئور  رویداد عاطفی

Cropanzano, (1996) صوربهکند که افراد، رویدادها  عاطفی را رویداد عاطفی بیان می  تئور  
کنند. بدین معنا شناختی ارزیابی کرده و ارتباطا  و اهمیت این رویدادها را برا  رفاه فرد  خود بررسی می

 ریتأثها  عاطفی ها  عاطفی هتتند، جایی که این واکنشکه رویدادها  سازمانی، علل اصلی واکنش
منجر به  معمولاًها ارزیابی(. نتای  این Pirola-Merlo, 2002) ها دارندمتتقیمی بر رفتارها و نگر 

(. اصل اساسی Lin et al, 2017) شودها  رفتار  و احتاسا  مجزا مانند خشم یا شاد  میواکنش
ها  احتاسی ررار واکنش ریتأثها و رفتارها  شغلی، تحت تئور  رویدادها  عاطفی این است که نگر 

 ,Volmer) و شناخته شده است متتند یخوببهگیرند. کاربرد آن در درک رهبر  در ادبیا  مدیریتی می

(. همچنین این تئور  بیشتر تغییرا  حالت عاطفی در یک فرد، و چگونگی ریشه این تغییرا  در 2012
 .دهددر رفتار مربوط به عملکرد افراد را شرح می زمانهمها بر تغییرا  آن را یتأثرویدادها  منظم و 

ها یا کند که احتاسا  گتتته در تیمبیان می یجانیهیه سرایت همانند تئور  رویدادها  عاطفی، نظر
یابد. احتاساتی مانند شاد ، لذ ، یک سازمان از طریق یک فرایند سرایت در سراسر تیم گتتر  می

 ناراحتی و عصبانیت ممکن است از طریق فرایند  خاص، از ناظر یا سرپرست به زیردستان منتقل شود
(Cropanzano et al, 2017 .)Hatfield et al, (2014)  استدلال کردند که احتاسا  در یک

یابد. تئور  رویدادها  عاطفی یا افزایش می "گرفتار شده"فرایند سرایت هیجانی در بین اعضا  تیم، 
نگرشی و رفتار  داشته باشند که در این مطالعه  را یتأثکند که تجربیا  عاطفی ممکن است ادعا می

اند که شمار ، سودمند  درک این موضوع را بیان کردهرفته است. مطالعا  متعدد بیمورد توجه ررار گ

                                                 
1 Affective Event Theory  

2 Emotional Contagion Theory 
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تواند بر تجار  نگرشی و رفتار  پیروان در شرای  و مورعیت بازخورد یک رهبر سازمانی چگونه می
نقش  ریتأث د. در ادبیا  مربوط به رهبر  و احتاسا ، تحقیقا  تجربی زیاد  بهباش رگذاریتأثشکتت، 

به این نتیجه رسیدند که  Engle & Lord, (1997)هبر  بر زیردستان، در حال گتتر  است. ر
شود، زیرا سطح اعتماد را گرایش مثبت عاطفی یک رهبر باعث تبادل نظر رهبر و اعضا با کیفیت بالاتر می

د سرایت شود که احتاسا  رهبر به پیروان، گتتر  یابد. مطالعا  در موردهد و باعث میافزایش می
رهبر گروه بر وضعیت عاطفی همه   وخوخلقاند که ها  مدیریتی به این نتیجه رسیدهدر تیم  وخوخلق

(. اگر احتاسا  رهبر مثبت باشد، احتاسا  Totterdell et al, 1998) گذاردمی ریتأثاعضا  گروه 
ها و عملکرد بر بر نگر ره ریتأثشود. از سو  دیگر، برخی از تحقیقا  بر اعضا  گروه نیز مثبت می

تر اند. مطالعا  سازمانی نشان دادند که هر چه نگر  عاطفی رهبر مثبتکار  زیردستان، متمرکز شده
 ,Newcombe & Ashkanasy) باشد، عملکرد گروه در ارائه خدما  به مشتریان، بهتر خواهد بود

تواند موجب ت گروه مینیز نشان داد که لحن عاطفی مثب George, (2000). تحقیقا  (2002
مشارکت بیشتر اعضا  گروه در رفتارها  سازمانی اجتماعی شود. مطابق با این نظریه، این مطالعه فرض 

تواند برا  پیامدها و نتای  روانی کارکنان مضر باشد، که به نوبه خود کند که رفتار منفی سرپرست میمی
 ذارد.منفی بگ ریتأثبر هویت سازمانی کارکنان  تواندیم

 تأثیرگذار رویدادها  نظریه در اساسی اصل یک: 2شناختیو نق  ررارداد روان 1آمیزسرپرستی توهین
رگذار تأثی کارکنان رفتارها  و هانگر  برتواند می کار محی  شرای این است که گفته شده،  عاطفی()

 مؤثرن رویداد عاطفی و با چندی رگذاریتأثممکن است یک رتمت عاطفی و  زآمینیتوه یسرپرست .باشد
-نیتوه(. هر رویداد Nielsen et al, 2017) دهدباشد که در یک دوره و بازه زمانی معین رخ می

ممکن است سطح  زیآمنیتوهشود. حوادث ، مانند تجاوز کلامی، منجر به یک واکنش احتاسی می زآمی
. سرپرستان اغلب توس  زیردستان خود اند را افزایش دهنداحتاسا  منفی که زیردستان آن را تجربه کرده

ها  مدیریت از شوند، زیرا اکثر تصمیما  و دستورالعملنمایندگان سازمان در نظر گرفته می عنوانبه
 نتبت یا باشند داشته ا خصمانه رفتار سرپرستان اگر شود. بنابراین،طریق سرپرستان به کارکنان ابلاغ می

 کند،می تأیید را رفتارهایی چنین که سازمانی عنوانبه را آن توانمی کنند، بدرفتار  خود زیردستان به
، از ژهیوبهشود.  تقویت است ممکن روانی ررارداد نق  بنابراین، درک .(Ford et al, 2018کرد) تفتیر

 سوءاستفادهکه مورد بدرفتار  و ) آن جایی که نق  ررارداد روانی یک ارزیابی ذهنی است، برا  کارکنان
 ها  خود عمل نکرده استاند( آسان است که به این نتیجه برسند که سازمان به وعدهر گرفتهررا
(Kraak et al, 2017 از آن جایی که اجرا و تحقق ررارداد روانی برا  ثبا  عاطفی کارکنان و به .)

                                                 
1 Abusive Supervision  

2 Psychological Contract Violation 
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اجتماعی، د ها در عملکرد سازمانی حائز اهمیت است، باید از نق  ررارداطور غیرمتتقیم، برا  نقش آن
 اجتنا  شود. بنابراین، فرضیه زیر ارائه شد:

 معنادار دارد. و تبشناختی تأثیر مثبر نق  ررارداد روان زآمینیتوهسرپرستی . 1فرضیه
شود. ذا  و جوهر یک فرد یا گروه تعری  می عنوانبههویت : 1نق  ررارداد روانی و هویت سازمانی

ها هویت ا و عقاید و باورها  خود با یکدیگر تفاو  دارند که همه آنها، هنجارهها از نظر آرمانسازمان
 ،سازمانی هویت عناصر این (.Thomas, 2017) دهندمنحصر به فرد  را برا  یک سازمان شکل می

 مدیریت برا  بنابراین، .است حاکم هاسازمان عملکرد و عملیا  و فرایندها ها،سیتتم بر همچنین
 طراحی را هاییمکانیتم که است مهم کنند، متمایز گروه از را خود خواهندمی هک خدماتی ها سازمان
 رتبه کارکنان به هتتند، ارشد مدیران اغلب که بینندگان و ناظران، از سازمانی هویت آنها طریق از که کنند
در بین سایر ابزارها، انجام و  .(Robinson & Wolfe Morrison, 2000) شود منتقل ترپایین
تواند کارکنان خود را به پذیر  هویت حقق ررارداد روانی، راهی است که از طریق آن مدیریت میت

ادراک  عنوانبه یشناختروان در ادبیا  ند. در مقابل، نق  ررارداد روانی که معمولاًنسازمان خود ترغیب ک
(، Baer et al, 2018) شودتعری  می هاآنها  سازمان به و تصور کارکنان مبنی بر عدم تحقق وعده

ها اصالت تعهد سازمان به خود را شود تا آنو موجب می شدهباعث ایجاد احتاسا  منفی در بین کارکنان 
 حس اساس بر کارکنان، زمانی که یابی آنها به سازمان کاهش یابد.ببرند و در نتیجه، حس هویت سؤالزیر 
 به که دارد احتمال کمتر است، شده نق  آنها روانی درراردا که کنندمی احتاس انصافی،بی یا عدالتیبی

 :شد ارائه بعد  فرضیه امر، این به توجه با .باشند پایبند سازمان ها سنت و هاآلدهیا هنجارها،
 .شناختی بر هویت سازمانی تأثیر منفی و معنادار دارد. نق  ررارداد روان2فرضیه

، هویت سازمانی و نق  ررارداد روانی آمیزتی توهینسرپرس: شناختینقش واسطه نق  ررارداد روان
 ریتأثها بر یکدیگر رود که همزیتتی آنها یا ادراکا  ذهنی افراد هتتند. بنابراین انتظار میهمگی ارزیابی

از سو  سرپرست خود دارد،  سوءاستفادهمثال، کارمند  که تصور و ادراک بالایی از  عنوانبهبگذارد. 
نق  ررارداد روانی را احتاس کرده و حس بیگانگی از سازمان داشته باشد. در حالی که احتمال دارد که 
منفی بگذارد، نق  ررارداد  ریتأث ،ممکن است بر احتاس همبتتگی و تعلق کارکنان آمیزسرپرستی توهین
ه نق  ا  بین این دو ساختار عمل کند، به طور  که پس از تجربمیانجی عنوانبهتواند روانی نیز می

 بود، داده نشان ربلی مطالعا  که طورهمان شود.یابی کارکنان با سازمان تضعی  میررارداد روانی، هویت
  پندارهمذا  سازمان با و هتتند متعهد بتیار کارکنان که کنند حاصل اطمینان باید خدماتی ها سازمان
 بنابراین، .کنند استفاده مشتر  رضایت جلب برا  آنها کامل پتانتیل از تا یابند(و با آن هویت می) دارند

                                                 
1 Organizational Identification 
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شود. بنابراین، درک مکانیزمی که  جلوگیر به کارکنان،  نیتوه از هاییسازمان چنین در که است ضرور 
 شود، مهم و حیاتی است.یابی کارکنان میمانع از هویتآمیز سرپرستی توهیناز طریق آن 
نی نقش بر هویت سازما زیآمنیوهت یسرپرستذار  شناختی در تأثیرگ. نق  ررارداد روان3فرضیه
 میانجی دارد.

شود که رفتار عادلانه و برابر با کارکنان باعث می: آمیز()جو تعصب1نقش تعدیل کننده جو داوطلبانه
 ,Flood et al) هتتنددرک و تصور کنند که سازمان آنها به ررارداد روانی خود پایبند  طورنیاآنها 

 نق  است، نکرده عمل خود ها وعده به دیگر طرف شود متوجه طرف یک اگر دیگر، سو  (. از2001
 رفتار برا  طرف دو ناگفته توافق شامل یا روانی یشناختروان (. رراردادCohen, 2013) شودمی ایجاد
 و هابدهی به نتبت طرفین یکتان نگر  صور  (. درPayne et al, 1998) است یکدیگر با عادلانه
 کرد جلوگیر  توافق این نق  یا گرفتن نادیده از توانمی دیگر، طرف از توافق این انفصال نحوه از آگاهی

(Ward et al, 2007با این حال، در فضا  کار  که تبعی  را تقویت می .)ها  توان شیوهکند، نمی
برخی از کارکنان  ( زیراChrisman et al, 2017) عادلانه و شفاف انجام داد صور بهمنابع انتانی را 

 ممکن است نه به دلیل عملکرد خو  بلکه به دلیل مورد پتند بودن کارفرما، پادا  دریافت کنند
(Caroline, 2015این نوع رفتار می .)ها  خانوادگی را مختل نمایدتواند درک برابر  در شرکت 
(Neckebrouck et al, 2018بنابراین، درک نق  ررارداد روانی .)  احتمالی آن بر  ا ریتأثو

نشان  ینق  ررارداد روان زیرا تحقیقا  ربلی در مورد ،، برا  آینده یک سازمان، ضرور  استوکارهاکتب
تواند منجر به برکنار  بیشتر و سطوح کمتر اعتماد و تعهد سازمانی و اند که نق  این توافق میداده

 ,Kraak et al ؛ Baer et al, 2018 ؛Ford et al, 2018) رفتارها  شهروند  سازمانی شود

 کنیم:(. بنابراین، فرضیه زیر را بیان میChrisman et al, 2013 ؛2017
شناختی نقش وانبر نق  ررارداد ر آمیزسرپرستی توهیندر تأثیرگذار   آمیزتعصب . جو4فرضیه

 گر دارد.تعدیل
نق  ررارداد روانی از دیدگاه  تواندشود، میتغییرا  نامطلو  مرتب  با کار که از تبعی  ناشی می

)ایجاد کردن نوع حالتی است که مدیر  آمیزتعصب  جوکارکند. اثرا  مضر میکارکنان را در سازمان ایجاد 
تواند ادراک کارکنان از دیگران را به همراه دارد( همچنین می تعصبشود برا  یک فرد خاص رائل می

 Barnett) فصلی و مهاجر ایجاد کند کارکنانضا  خانواده مانند در بین کارکنان غیراع ژهیوبهنابرابر  را 

& Kellermanns, 2006اند که درک کارکنان از نابرابر  با نق  (. چندین دانشمند بیان کرده
 شودها  مخال  میررارداد روانی مرتب  است و منجر به نتای  منفی کارکنان مانند خروج و نگر 

                                                 
1 Climate of Favoritism 
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(Colquitt et al, 2001؛Cropanzano et al, 2001 علاوه براین، مطالعا  اخیر .)را یتأث 
 & Anderson) اندنق  ررارداد روانی از نظر کاهش رضایت کارکنان و تعهد سازمانی را بیان کرده

Gerbing, 1998 سبکی که  ژهیوبهکار ، سبک رهبر  اتخاذ شده توس  سرپرستان   یمح کی(. در
ها  رهبر  عادلانه مانند نظار  صحیح و معتبر، تعداد نق  ائه شیوهتواند با ارشامل تبعی  است، می

توان اطمینان حاصل کرد که یک سازمان تحت مدیریت هنوز ررارداد روانی کارکنان را کاهش دهد، که می
(. با این حال، اصول غیراخلاری Arasli et al, 2019) رودپیش می  سالارتتهیشا صور بههم 

-در شرکت ژهیوبهممکن است احتاس نق  ررارداد روانی کارکنان  آمیز ستی توهینسرپررهبر  مانند 

(. براساس این استدلال که Mhatre et al, 2012) ها  خانوادگی را به دلیل تبعی ، افزایش دهد
ها  بین نق  ررارداد روانی و هویت سازمانی کارکنان در هنگام اتخاذ شیوه یتوجهرابلارتباط منفی 

 یسرپرستغیرمتتقیم  ریتأثکند که سرپرستان وجود دارد، مطالعه کنونی بیان می آمیزتوهینو  آمیزتعصب
تر و ، رو آمیزتعصبکارکنان از طریق نق  ررارداد روانی در فضا  کار  هویت سازمانی بر  زآمینیتوه

 شود:بیشتر خواهد بود. بنابراین، فرضیه زیر بیان می
 ارد.گر دقش تعدیلن یسازمان تیبر هو زیآمنیتوه یسرپرستر تأثیرگذار  دآمیز تعصب. جو 5فرضیه

 تتهیم بر نظارتی مخر  رفتارها  به ارزیابی Bakhshi et al, (2021): پیشینه تجربی پژوهش
 بتیار  که کندمی تأکید موضوع این بر پژوهش این سازمانی پرداختند. نتای  هویت میانجیگر  با دانش
 گذاشتن اشتراک به منظوربه کارکنان به بخشیدن الهام برا  هاییرویه و هاسیاست وارههم هاشرکت از

 دانش، مدیریت افزار سخت ارداما  یا دانش اشتراک فرهنگ توسعه طریق از مثال برا  اند،داشته دانش
 نتیجه به هاسیاست و هارویه این باشد، ناصحیح و مخر  سرپرست، نظارتی رفتارها  که زمانی تا اما

 تواندمی که مخر  نظارتی رفتارها  مضر عوارب و اهمیت از باید هاسازمان بنابراین. رسید نخواهد
 همواره و باشند آگاه کند، منع دانش گذاشتن اشتراک به و سرپرستان با کیفیت با رواب  ایجاد از را کارکنان
 هویت طریق از ناظران رفتارها  که آنجا از. کنند پیگیر  سرپرستان سو  از را رفتارها این بروز علت

 De کنند. کمک دانش تتهیم به شود،می پیشنهادهایی اجرا  با بوده تأثیرگذار دانش تتهیم بر سازمانی

Clercq et al, (2021)  با غیرمولد کار  رفتارها  ودرک شده  آمیزسرپرستی توهینبه بررسی 
 رفتار و آمیزسرپرستی توهین از کارکنان ادراک بین بطهرا پژوهش سازمانی پرداختند. این هویت واسطه
پاکتتان  در کارمندان از ا نمونه بارا  سازمانی هویت ا واسطه نقش تفصیل با را آنها غیرمولد کار 
 کار  رفتار افزایش به منجر آمیزسرپرستی توهین مورد در باورها که مهمی دلایل از یکیکردند. بررسی 
 نقش این. دارند کمتر  هویت خود کارفرما  نتبت به سازمان کارکنان که است ینا شودمی غیرمولد
 منابع ها شیوه از توانندمی کارکنان که جایی تا حال، این با است، برجتته کمتر سازمانی هویت میانجی
 ا شود. برمی آنها ا حرفه رشد و پیشرفت باعث که کنند استفاده اختیار  و بالا کیفیت با انتانی
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 کارفرما  با کارکنان هویت میزان - کرد مشخص را کلید  مکانیتم مطالعه این مدیریت، اندرکاراندست
 کردن وارد برا  هدفمند ها تلا  به توانندمی سازمانی طرفدار  مورد در باورها آن طریق از که - خود
 با را خطر این توانمی چگونه که دهدمی نشان همچنین. شوند تبدیل آن اعضا  و سازمان به آسیب
به  Xu et al, (2019) .کرد فروکش کند،می حمایت کارکنان مشاغل از فعالانه که اختیار  ها شیوه

سازمانی پرداختند.  هویت کنندهتعدیل ها نقش: زیردستان پیشگیرانه رفتار و آمیزسرپرستی توهینبررسی 
 بین رابطه مثبت، پذیر عاطفه و سازمانی یتهو که کردند پیشنهاد استرس، تعاملی مدل بر تکیه با

 دندانپزشک 165 نمونه از را هاداده ،اول آنها مطالعه در. کندمی تعدیل را فعال رفتار و آمیزسرپرستی توهین
 سرپرست-کارمند زوج 226 از ا نمونه ،2 مطالعه در. شد آور جمع چین بیمارستان دو در سوپروایزر 41 و
 بین تعامل که داد نشان مطالعه دوهر در  نتای . کردند استفاده چینی ونقلملح بزرگ شرکت یک از

 در سازمانی فعال رفتار و 1 مطالعه در شخصی ابتکار) فعال رفتار بر سازمانی هویت و آمیزسرپرستی توهین
به  Zhang & Frenkel, (2018). باشد بالا مثبت عاطفه که دهدمی رخ زمانی تنها( 2 مطالعه
 این سازمانی پرداختند. هدف هویت و آمیزسرپرستی توهین برابر در کارکنان انفعال و تفاوتیی بیبررس
 یک -مالک توس  زآمینیتوه یسرپرست به ورتپاره کارکنان واکنش و درک چگونگی بررسی مقاله

 مد  به تندگاننوی از یکی. شد استفاده نگار روم رویکرد از هاداده آور جمع . برا بود کوچک رستوران
 گروهی بحث سه و مصاحبه 13 این، بر علاوه. کرد کار ، در این پژوهشکنندهشرکت ناظر عنوانبه ماه سه

 بر سازمانی هویت بر مبتنی خنثی شناسایی چگونه که داد نشان هاداده وتحلیلتجزیه و شد انجام متمرکز
 کنار آمیزسرپرستی توهین با تا کندمی کمک هاپیشخدمت به و اندازد،می سایه کارکنان شغلی هویت
 و عاطفی سرکو  خنثی، سازمانی هویت گیر جهت مفهوم کارگیر به و توسعهبه عبارتی بیایند. 
 زآمینیتوه یسرپرست در کارکنان رضایت و تفاوتیبی به منجر که کند،می تشویق را مجدد بند چارچو 
 شوند.

  هش به صورها  پژوهش، الگو  مفهوم پژوی نظر  و فرضیهبا توجه به مبان :مدل مفهومی پژوهش
 (.1زیر تدوین شده است)نمودار
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 . مدل مفهومی پژوهش1شکل

  شناسیروش
ها، از نوع است و از نظر نحوه گردآور  داده "کاربرد  ها پژوهش"از نظر هدف از نوع  مطالعه

 ریتأث تبیین دنبال به اینکه پژوهشگران در این مطالعه و به دلیلاست.  "پیمایشی -توصیفی ها پژوهش"
است. جامعه آمار   "همبتتگی ها پژوهش"از نوع  لذا این تحقیقهتتند،  تحقیقبین متغیرها  

و به  فرمول کوکرانبا بودند که نفر(  400) ی)ره( استان خراسان جنوب ینیامداد امام خم تهیکم پژوهش،
به  Arasli et al, (2021)نامه از پرسشانتخا  شدند. نفر( 196) هتصادفی ساد گیر طریق نمونه

آمیز جو تعصبسؤال،  6مشتمل بر  هویت سازمانی سؤال، 15مشتمل بر  زیآمنیتوهترتیب برا  سرپرستی 
نق  برا   Robinson & Morrison, (1995)نامه از پرسشو در نهایت  سؤال 5مشتمل بر 
 مقیاسبرا  ها استفاده شدند. عنوان ابزار اصلی گردآور  دادهبه؛ سؤال 4 مشتمل بر یاجتماع  رراردادها

و  2، روایی همگرا1محتوا)از سه نوع روایی. استفاده شدا  لیکر  گزینه5طی   از سؤالا گیر  اندازه
د حاصل روایی محتوا توس  نظرسنجی از اساتیاستفاده شد.  گیر اندازه ابزار روایی تأیید برا  3روایی واگرا

باشد. روایی  5/0( بیشتر از AVE) 4ها  خروجیشد. معیار روایی همگرا این است که میانگین واریانس
 AVEها  انعکاسی جذر ( سنجیده شده و برا  هر کدام از سازه2)جدول AVEواگرا نیز از طریق جذر 

نامه از سه معیار ایایی پرسشجهت تعیین پ ها در مدل باشد.باید بیشتر از همبتتگی آن سازه با سایر سازه
پایایی ( استفاده شد. ضرایب 6، ضریب پایایی ترکیبی و ضریب پایایی مرکب 5)ضریب آلفا  کرونباخ

                                                 
1 Content Validity 

2 Convergent Validity 

3 Divergent Validity 

4 Average Variance Extracted 
5 Coefficient of Cronbach's alpha 

6 Coefficient of Composite Reliability 

سرپرستی 

 آمیزهینتو

هویت 

 سازمانی
نقض 

قرارداد 

 شناختیروان

-جو تعصب

 آمیز
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مد ها با یکدیگر . در ضریب پایایی ترکیبی همبتتگی سازهباشد( بیشتر 7/0) ازحدارل  باید تمامی متغیرها 
کند هر شاخص طور ضمنی فرض میکرونباخ که به آلفا ضریب پایایی مرکب بر خلاف در . نظر است

حقیقی هر سازه است؛ و بنابراین معیار بهتر  را برا  پایایی  1وزن یکتانی دارد، متکی بر بارها  عاملی
نتای  پایایی و روایی ابزار سنجش  2و  1. در جدول (Fornell and Larcker, 1981)دهدارائه می

 .طور کامل آورده شده استبه
 

 گیری. روایی همگرا و پایایی ابزار اندازه1ولجد
 متغیرها  پژوهش

 
 میانگین ضریب
 (AVE)استخراج شده واریانس

پایایی  ضریب بارها  عاملی
 مرکب

 پایایی ضریب
 کرونباخ آلفا 

 tآزمون ضریب متیر

 76/0 83/0 - - 51/0 زآمینیتوه یسرپرست

 87/0 90/0 - - 53/0 آمیزتعصب

 81/0 87/0 - - 57/0 نیهویت سازما

 70/0 76/0 - - 52/0 یشناختنق  ررارداد روان

 1000/0 1000/0 -110/1 140/1 1000/0 1گراثر تعدیل

 1000/0 1000/0 -281/0 140/1 1000/0 2گراثر تعدیل

 

 واگرا. ماتریس همبستگی و بررسی روایی 2جدول
 یسرپرست متغیر

 زیآمنیتوه

اثر 

-تعدیل

 1گر

اثر 

 2گرلیتعد

 تیهو

 یسازمان

 تیهو

 یسازمان

نقض 

قرارداد 

-روان

 شناختی

 جذر

(AVE) 

 71/0      66/0 زیآمنیتوه یسرپرست

 1     00/1 -33/0 1گراثر تعدیل

 1    00/1 00/1 -33/0 2گراثر تعدیل

 73/0   73/0 -39/0 -39/0 79/0 آمیزتعصب

 75/0  75/0 84/0 -38/0 -38/0 /87 هویت سازمانی

-ض قرارداد رواننق

 شناختی

70/0 14/0- 14/0- 73/0 76/0 61/0 72/0 

که در جداول  2اسمارت پلاس افزارهای نرمهای فوق و نتایج خروجیبا توجه به گفت

گیری از روایی و پایایی، آورده شده، مشخص است که ابزار اندازه 2و  1های شماره

  مناسب برخوردارند.

 هایافته

                                                 
1 Loadings factors 

2 Smart-PLS 
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 یسازمدل یبرا یاستفاده شده که روش یروش حداقل مربعات جزئپژوهش از  نیدر ا

ه شد آنها آورده لیافزار و تحلحاصل از نرم یهایاست. در ادامه خروج یمعادلات ساختار

 است.

 
 ضرایب مسیر مدل. 2نمودار
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 Tنتایج آزمون  .3نمودار

 

 شتریب 96/1از  t. اگر  مقدار دهدیا مپژوهش ر  رهایبودن اثر متغ داری؛ معنtذکر است که ارز  رابل
+ 96/1 نیب tاگر مقدار  است. زین داریبلکه معن ینه تنها اثر مثبت رهایمتغ نیاست که، ب نیا  باشد به معنا

تر وچکک - 96/1از  tو اگر مقدار  دپژوهش وجود ندار  رهایمتغ نیب  دار-یاثر معن چیباشد ه -96/1تا 
  ، بالاβ ریمت بیضرا اگر  نیاست. و همچن زیبلکه معنادار ن ینه تنها اثر منف رهایمتغ نیب یعنیباشد 
 نی، بβ ریمت بیر ضراوجود دارد، اگ رهایمتغ نیب  رو یاست که ارتباط نیا  باشد به معنا 6/0مقدار  
ارتباط  یعنیباشد  3/0ر مقدا ریوجود دارد و اگر ز رهایمتغ نیب یوسطباشند ارتباط مت 6/0تا  3/0 ریمقاد
ق به آنها اشاره شده ( که در فو3( و )2)  در نمودارها (.Chin, 2003)وجود دارد  رهایمتغ نیب یفیضع

 آورده شده است. 3نشان داده شده است و در ادامه شکل مختصر در جدول  رهایمتغ  نیاست، ارتباط ب
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 : خلاصه نتایج حاصل از آزمون فرضیات3جدول

ضریب  مسیر

 مسیر

ن ارزش آزمو
T 

سطح 

 معناداری

میزان 

 تأثیر

 متوس  مثبت معنادار 259/3 336/0 یشناختنق  ررارداد روان ≤== زیآمنیتوه یسرپرست

 ضعی  منفی و معنادار -672/2 -216/0 یسازمان تیهو ≤== یشناختنق  ررارداد روان

 ----- ----- ----- ----- یشناختواننق  ررارداد ر ی میانجیسازمان تیبر هو زیآمنیتوه یسرپرست

 ضعی  مثبت معنادار 042/2 112/0 زآمیبجو تعص گرتعدیل یشناختبر نق  ررارداد روان زیآمنیتوه یسرپرست

 ضعی  مثبت معنادار 148/2 061/0 آمیزجو تعصب گرتعدیل یسازمان تیبر هو زیآمنیتوه یسرپرست
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صل از تیجه حانکه:  گفتتوان   پژوهش است میکه بر پایه نتای  حاصل از آزمون فرضیا 3جدول  طبق
 زیآمنیتوه یسرپرستدهد که ، نشان میt 259/3و مقدار336/0آزمون فرضیه اول با توجه به ضریب متیر 

تیر ا ضریب مبفرضیه دوم  در آزمون .تاثیر  متوس ، مثبت و معنادر دارد یشناختبر نق  ررارداد روان
  ریأثت یسازمان تیبر هو یشناختتیجه حاصل شد که نق  ررارداد روان، این ن-t 672/2و مقدار -216/0

ه به با توجم چهار فرضیه سوم در بخش چهارم آورده شده است. در فرضیهو معنادار دارد.  یمنف ضعی ،
 یشناخترداد روانبر نق  ررا زیآمنیتوه یسرپرستدهد که ، نشان میt 042/2و مقدار112/0ضریب متیر 
ریب ضتوجه به  بانیز  فرضیه پنجم .تاثیر  ضعی ، مثبت و معنادر دارد، آمیزجو تعصب گردیلبا وجود تع
 گرلبا وجود تعدی یسازمان تیبر هو زیآمنیتوه یسرپرستدهد که ، نشان میt 148/2و مقدار112/0متیر 

ه برا  دارد ک نیابر  فوق گواه  یاساس شرا نیبر هم .تاثیر  ضعی ، مثبت و معنادر دارد، آمیزجو تعصب
تتقیم و ا  کل، ماثر بررسی میزان تأثیر متتقیم و غیرمتتقیم متغیرها  متتقل بر وابتته لازم است تا

 (.4غیرمتتقیم برا  متغیرها  درون زا  مدل ارائه شود )جدول 
 

 تفکیک اثرات کل، مستقیم و غیرمستقیم .4لجدو
اثرا   رواب 

 متتقیم
 اثرا 

 غیرمتتقیم
 اثرا 
 تتقیم ویژهغیرم

 اثرا  کل

 756/0 ------ 42/0 336/0 یشناختنق  ررارداد روان  ← زیآمنیتوه یسرپرست

 -/287 ------ -38/0 -/216 یسازمان تیهو ←ی شناختنق  ررارداد روان

 403/0 -07/0 ------ 473/0 ی شناختوانرنق  ررارداد با میانجی  یسازمان تیهو  ← زیآمنیتوه یسرپرست

 532/0 42/0 ------ 112/0 آمیزجو تعصب رگتعدیل یشناختنق  ررارداد روان  ← زیآمنیتوه یرستسرپ

 271/0 21/0 ------ 061/0 آمیزجو تعصب گری تعدیلسازمان تیهو  ← زیآمنیتوه یسرپرست

 
 & Preacherگر ، شرای  ایجاد شده توس  برا  تتت اثر میانجی: گرو تعدیل نقش میانجیآزمون 

Hayes, (2014) هتتند:( 4و طبق جدول شماره )ها به شرح زیر را اتخاذ نمودیم. دستورالعمل 
  نقاسطه )وانه( و معنادار بین متغیر متتقل )نظار  سوء استفاده گرمثبت و  تاثیر. با فرض وجود 1

 (؛β= 0.336  ،p <0.05، 4( )جدولیشناختررارداد روان
ویت ضض( و متغیر وابتته )هضیشناختنق  ررارداد روانر بین واسطه )معنادامنفی و  تاثیر. برآورد 2
- = b، 2( هنگام کنترل تأثیر متغیر متتقل )مدلβ= -0.216  ،p <0.05، 4جدولزمانی( )اضضس

0.07 ،p <0.05؛) 
( با نتای  آمار  از CIگیر  نفوذ غیرمتتقیم و تعیین فاصله اطمینان ). بو  استریپینگ توزیع نمونه3
 انداز  شده.گیر  خود راهزیع نمونهتو
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ها  نظریه رآورد شد و آزمونب -0.06و  -0.20بین  ضیشناختنق  ررارداد روانتتقیم از طریق متاثیر غیر
له اطمینان هیچ صفر  وجود ( بود. از آنجائیکه در فاصZ=-7.91 ،p<0.05) ٪95اطمینان و نرمال 

 ، تاثیرا ضیشناختنروا نق  رراردادهی بالاتر از صفر بود و نداشت، تأثیرا  غیرمتتقیم به طور رابل توج
 .کندمی، هویت سازمانی را پشتیبانی زیآمنیتوه یسرپرستبین 
-شیپ ریبر متغ گرلیتعد ریو متغ نیشبیپ ریاثر متغ نکهیبر ا علاوهدر مدل،  گرلیتعد ریاثر متغ یبررس  برا
-شیپ ریبر متغ زین (گرلیتعد ری* متغ نیشبیپ ریمتغ) ریمتغدو  نیا یاثر تعامل شود،یم دهیسنج شدهی نیب
با صفر داشته باشد، اثر   تفاو  معنادار ،یتعامل ریمتغ ریمت بی. چنانچه ضرشودیم  ریگاندازه شوندهینیب

 که توس  شودیم استفادهاز شاخص  لگریتعد ریاثر متغ زانیم یابیارز  وجود دارد. برا  گرلیتعد
Cohen, (1998)  شودیمحاسبه م ریاز فرمول ز استفادهارائه شده است و با 

 
-سبه میکلی محا اثر در این فرمول، تفاو  بین ضرایب تعیین در مدل اصلی و مدل تعاملی برا  ارزیابی

فت گ توانلذا می. دهنده تأثیر کم، متوس  و زیاد استترتیب نشان به 25/0و  15/0 ، 02/0شود و مقادیر 
 ت: گر به شرح جدول زیر اس( مشخص است که تأثیر متغیر تعدیل3و  2طبق نمودارها  )

 

 گرحاصل از آزمون تعدیل. مقادیر 5جدول 
  نام متغیر تعدیلگر ردی 
 07/0 یشناختبر نق  ررارداد روان زآمینیتوه یسرپرستدر تأثیرگذار  گر( )تعدیلآمیز جو تعصب 1

 04/0 یسازمان تیبر هو زیآمنیتوه یسرپرستر تأثیرگذار  گر( د)تعدیلآمیز صبجو تع 2

 
 بر زیآمنیتوه یسرپرستی و شناختبر نق  ررارداد روان زیآمنیتوه یسرپرستطبق جدول فوق، متغیر 

 04/0و  07/0ه ترتیب دارا  اثر گر بعنوان تعدیلبهآمیز جو تعصبی با حضور نقش متغیر سازمان تیهو
در رده  Cohen, (1998)باشد و طبق رانون گر  کمی میباشند که با این اوصاف دارا  اثر تعدیلمی

أثیر مثبت تگر  دیلتغیر تعبعد از اعمال م زیآمنیتوه یسرپرستتأثیر کم ررار دارد و این بدان معناست که 
در ادامه ( خواهد داشت. 061/0( و هویت سازمانی )112/0) یشناختنق  ررارداد روانکاهشی ناچیز  بر 

 به براز  مدل پرداخته خواهد شد. 
ها  معادلا  ساختار  است. این یعنی که توس  این معیار، مرتب  به بخش کلی مدل 1GOFمعیار 

گیر  و بخش ساختار  مدل کلی پژوهش خود، براز  تواند پس از بررسی براز  بخش اندازهمحقق می

                                                 
1 Goodness of fit 
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معرفی کردند و از فرمول  Tenenhaus et al, (2004). این معیار را بخش کلی را نیز کنترل نماید

 شود:زیر محاسبه می

GOF =  

نیز  باشد و  نشانگر میانگین مقادیر اشتراکی هر سازه می به طور  که 
 ها در شکل خروجیهمدل است که در داخل دایرزا  ها  درونسازه  R Squaresمقدار میانگین مقادیر 

را به عنوان  36/0و  25/0، 01/0سه مقدار  شود. وتزلس و همکاراننشان داده می Smart PLSافزار نرم
و نزدیک آن به 01/0اند. یعنی اینکه اگر مقدار معرفی کرده GOFمقادیر ضعی ، متوس  و رو  برا  

باید  فی است ونتیجه گرفت که براز  کلی آن مدل در حد ضعیتوان در یک مدل بود، می GOFعنوان 
د، نشانگر شحاصل  GOFبرا   36/0ها  مدل را اصلاح کرد و همچنین اگر مقدار رواب  بین سازه

و  59/0معادل  GOF اریمقدار مع (.Rezazadeh & Davari, 2017)براز  کلی رو  مدل دارد 
 پژوهش است. یمدل کل  رو که نشانگر براز  باشدیم شتریب 36/0از 
 

 GOFنتایج برازش کلی مدل با معیار  -6جدول
GOF Communality    زادرون های متغیر 

GOF = 

= 

0.59 

 آمیزتعصب 63/0 37/0

 هویت سازمانی 84/0 36/0

 شناختیقرارداد نقض روان 60/0 04/0

 زیآمنیتوه یسرپرست - 24/0

-تعدیل یشناختبر نقض قرارداد روان زیآمنیتوه یسرپرست - 1000/0

 آمیزجو تعصب گر

جو  گرتعدیل یسازمان تیبر هو زیآمنیتوه یسرپرست - 1000/0

 آمیزتعصب

 

 گیریو نتیجهبحث 
 دیبا تأک یسازمان تیبر هو زآمینیتوه یسرپرست ریتأث لیتحلطور که گفته شد هدف از این پژوهش، همان

فرضیه . نتای  حاکی از بود زیآمجو تعصب گر لیو تعد یشناختروان  نق  رراردادها یانجیبر نقش م
با  یافتهاین  .مثبت و معنادار دارد ریتأث یشناختبر نق  ررارداد روان زآمینیتوه یسرپرستنشان داد که  اول

د پیشنها. داردهمتویی ؛ Robinson & Morrison, (1995) پژوهش ازآمده  به دستنتای  
ها  شخصیتی ها  مدیریتی از افراد  استفاده شود که تتتشود برا  انتخا  افراد برا  تصد  پتتمی

-همد  و بلندمد  میاستفاده شده باشد چرا که طبق نتیجه پژوهش اثر مثبت بین این دو متغیر در کوتا

ها  شود با برگزار  دورهیتواند اثرا  سویی بر سازمان و رفتار کارکنان خواهد داشت. همچنین پیشنهاد م
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رفتار  مدیریت در سازمان بتوان اخلاق مدیران را به جنبه مثبت آن سوق داد لذا سازمان حتماً باید این 
 ها را در دستور کار ررار دهند.دوره

ادار نفی و معنشناختی بر هویت سازمانی تأثیر منق  ررارداد روانکه  حاکی از آن است، دومفرضیه   ینتا
ست این است اآنچه مشخص  مشابهت دارد. Xu et al, (2019)ها  پژوهش  با نتای یافته. که ددار
مانی زین بیشتر ته باشد، و امنفی بر هویت سازمانی داش ریتأثتواند می ی،شناختنق  ررارداد روان، که

نند و کرایی میاجار  ها و شرایطی که مدیران یک سازمان در محی  کشود که کارکنان از رولمتبلور می
که  ه شرایطیبهبران شود به همین خاطر توصیه بر این است تا رکنند، دیده میهمه را کنتل می بعداً
و هویت  ارکنان شدهکرولی ندهند، چرا که باعث دلخور   ورتچیهتوانند عملیاتی کنند، نمی اصلاً

 رود.می سؤالسازمانی آنان زیر 
بر  زیآمنیتوه یسرپرست  رگذاریدر تأث یشناختنق  ررارداد روانکه  نیز بیان کرد سومفرضیه نتای  
 ,Bakhshi et alها  نتای  پژوهشپژوهش با  نیا ها افتهیکه  ،دارد میانجی را نقش یسازمان تیهو

 Zhang, (2018) & Frenkel ؛Xu et al, (2019)؛ De Clercq, (2021) ؛ (2021)
کنند کارکنان آزرده را وادار می ی،شناختنق  ررارداد روان، ست کهآنچه مشخص است این امشابهت دارد. 

بد  بر هویت  ریتأثتواند که خود می رفتار کنند آمیزتوهین صور بهتا نتبت به همتالان و مشتریان خود 
ن ها  غیرعمد  که در حیباید با اجتنا  از وعده سازمان. بنابراین، مدیریت سازمانی کارکنان داشته باشند

گیر ، ارتقاء، پادا  و ارتباطا  شغلی داده شده است، از تأثیرا  منفی ناشی از رراردادها  انتخا ، جهت
 یخدمات  هاعامل مهم سازمان عنوانبه دیبا زیآمنیتوه یسرپرست. از طرفی نیز ممانعت کند یشناختروان

که به نوبه خود منجر به توسعه  شودنجر کارکنان م  هارفتارها و نگر  رییبه تغ تامدنظر ررار گرفته شود 
ی به عنوان میانجی کاهش یابد، این شرای  بهتر عملی شناختنق  ررارداد روانو اگر ، شود سازمان داریپا

 تیهوالبته چنین شرایطی نیز شاید در کوتا مد  جوابگو بشد و در بلند مد  اثر سویی بر  خواهد شد.
 سازمانی خواهند داشت.

-نیتوه یسرپرست  رگذاریدر تأثآمیز تعصب جوکه  ندبیان کردبه ترتیب نیز  و پنجم چهارمیه فرضنتای  
، که دارد را گرلینقش تعد یسازمان تیبر هو زآمینیتوه یسرپرست و یشناختبر نق  ررارداد روان زآمی
 ,De Clercq et al؛ Bakhshi et al, (2021)، ها ها  این پژوهش با نتای  پژوهشیافته

(2021) ،Xu et al, (2019)؛ Zhang & Frenkel, (2018) جو وجود  لیدلبه . مشابهت دارد
 یشناختنق  ررارداد رواننتوانتته روند  را بر  زیآمنیتوه یسرپرست ،سازماناز طرف مدیران  آمیز یتبع

 ،  کنندتلاشود تا به سازمان مذکور توصیه می نیبنابراو هویت سازمانی، آنچنان متور  کند. 
  یها را از نظر نتارا توسعه دهند و آن ، آموز  و انتصا انتخا  ،استخدام رینظ یمنابع انتان  هااستیس

، به عبارتی افراد  که خواهان رسیدن به درجا  مدیریتی سازمان تر و کارآمدتر کنندشفاف یسازمان
ی کنند. که سازمان در بلند مد  درگیر را به خوبی طها  مدیریتی و رواشناسی هتتند روال رانونی و دوره
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آمیز مدیران هتتند، نشوند، چرا فرسودگی شغلی، جابحایی کارکنان، .. که پیامدها  رفتار سرپرستی توهین
 که حتماً باعث نارضایتی هم کارکنان و بالطبع اربا  رحوع سازمان خواهند شد.

 را پژوهش، مفهومی مدل که گفت توانمی تار ساخ معادلا  مدل از حاصل نتای  به عنایت با و پایان در
 ررار آینده عملی و علمی ها پژوهش برا  مبنایی و راهنما تواندمی که تجربی مدل عنوانبه توانمی
با  پژوهشدر این  پژوهشگرانالبته با توجه به نتای  گفته شده در فوق محدودیتی که  .گرفت نظر در گیرد،

تی و مبر وضع خد ییاثر سو سؤالا ارکنان از ترس اینکه مبادا پاسخ به آن روبرو بودند آن است که ک
  پاسخ داده باشند. کارانهمحافظهرا با دید  سؤالا حقوق آنها داشته باشد، ممکن است 

 

 تعارض منافع/ حمایت مالی
 لیتحلوان عنبا ور پیام ن دانشگاه رد نویتنده سوم مقالهنامه کارشناسی ارشد این مقاله برگرفته از پایان

( و یشناختروان  ادها)نق  ررارد یانجیبر نقش م دیبا تأک یسازمان تیبر هو زیآم نیتوه یسرپرست ریتأث
باشد و یم (ینوبراسان ج)ره( استان خ ینیامداد امام خم تهی: کم ( )مطالعه مورد )جو طرفدار  گرلیتعد

  گر سازمانها ندارد.و هیچگونه تعارض منافعی با دی دبدون حمایت مالی انجام ش
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