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Background & Purpose: A productive and positive culture in the workplace is necessary to 

obtain positive organizational work results. At the same time, deviant behavior in the university 

workplace has been seen as a negative behavior that prevents positive behavior in the workplace. 

Reverse work behavior works against organizational goals and is considered one of the negative 

aspects of organizational behavior. Therefore, the present study was conducted with the aim of 

investigating the effect of abusive supervision on deviant behaviors in the workplace through the 

violation of the psychological contract. 

Methodology: The current research was applied in terms of purpose and descriptive in terms of 

correlational data collection. The statistical population of the present study was made up of all 

the employees of Chaharmahal and Bakhtiari provinces in the number of 2255 people, and 600 

people were selected as a sample through the stratified sampling method proportional to the 

volume through Cochran's sampling formula. The research tools were abusive supervision 

questionnaire by Mitchell and Ambrose (2007), workplace deviant behaviors questionnaire by 

Bennett and Robinson (2000), transactional psychological contract violation by Wang et al. 

(2017) and relational psychological contract violation by Wang et al. (2017). Based on, the 

validity of content, form and structure were examined and then terms validity was confirmed and 

on the other hand, the reliability of the questionnaires was estimated by Cronbach's alpha method 

as 0.90, 0.90, 0.88 and 0.88 respectively. Data analysis was done at two descriptive and 

inferential levels including structural equation modeling. 

Findings: The results of the research showed that abusive supervision had a positive effect on 

deviant behaviors in the workplace, and the coefficient of this effect was 0.55, and also, the 

results showed that the violation of the transactional psychological contract and the violation of 

the relational psychological contract play a mediating role between abusive supervision on 

deviant behaviors in the environment had work. 

Conclusion: For university staff performance, it highlights the need to curb abusive supervision 

to prevent psychological contract violations and deviant behaviors in the workplace. 
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در . آوردن نتايج مثبت كار سـازماني ضـروري اسـت    دست بهبراي  ،يك فرهنگ مولد و مثبت در محيط كار :زمينه و هدف
رفتـار مثبـت در    بـروز  از شده است كهشناخته رفتار منفي  نوعيعنوان  به ،دانشگاهدر  رانحرافي در محيط كاعين حال، رفتار 

هـاي منفـي رفتـار     كند و يكي از جنبـه  رفتار كاري معكوس بر خلاف اهداف سازماني عمل مي. كند جلوگيري ميكار  يطمح
از  ،رفتارهاي انحرافي در محـيط كـار   آميز بر سرپرستي توهين تأثيرپژوهش حاضر با هدف برسي . شود سازماني محسوب مي

  .اجرا شده استرواني  قرارداد نقض طريق
 ةجامع ـ. اسـت  بسـتگي  هـم گردآوري اطلاعات توصيفي از نـوع   ةپژوهش حاضر از نظر هدف كاربردي و از نظر نحو :روش

از  .اسـت  نفـر  2255 اه ـ آن تعـداد  هستند كه هاي استان چهارمحال و بختياري دانشگاهكاركنان  تمام ،آماري پژوهش حاضر
اي متناسـب بـا    طبقـه گيري  عنوان نمونه از طريق روش نمونه به از بين اين افراد نفر 600 ،گيري كوكران طريق فرمول نمونه

رفتارهاي انحرافـي در   نامه پرسش، )2007(و آمبروز  چليمآميز  سرپرستي توهين ةنام پرسشابزار پژوهش . انتخاب شدحجم 
قـرارداد   نقـض و  )2017( وانـگ و همكـاران   اي شـناختي معاملـه   قـرارداد روان  نقـض ، )2000(ينسـون  بنت و راب محيط كار

ها بر اساس، روايي محتـوايي، صـوري و سـازه     نامه پرسشروايي  .ه استبود )2017( وانگ و همكاراناي  رابطهشناختي  روان
ترتيـب   ها با روش آلفاي كرونباخ بـه  نامه پرسشيايي از سوي ديگر پا .به تأييد رسيدروايي  ،و پس از اصطلاحات لازم بررسي

سـازي   هـا در دو سـطح توصـيفي و اسـتنباطي مشـتمل بـر مـدل        وتحليل داده تجزيه. برآورد شد 88/0و  88/0، 90/0، 90/0
  .معادلات ساختاري انجام گرفت

 تـأثير  ارهاي انحرافي در محـيط كـار  رفتبر  55/0با ضريب تأثير آميز  سرپرستي توهينكه نشان داد  پژوهشنتايج  :ها يافته
آميـز   سرپرستي تـوهين بين  ،اي رابطهشناختي  قرارداد روان و نقض اي شناختي معامله قرارداد روان نقضهمچنين،  .داردمثبت 

   .كنند ايفا مي نقش ميانجي رفتارهاي انحرافي در محيط كاربر 

 ياز نقـض قراردادهـا   يريجلـوگ  يبـرا را  آميـز  تي تـوهين سرپرس ـبـه مهـار    ازي ـ، نعملكرد كاركنان دانشگاه :گيري نتيجه
  .كند يبرجسته مرفتارهاي انحرافي در محيط كار و  يشناخت روان

  رواني قرارداد رفتارهاي انحرافي در محيط كار، نقض آميز، سرپرستي توهين :ها كليدواژه

27/04/1403  
01/06/1403  
22/06/1403  
30/06/1403  

  :افتيدر
  : بازنگري
   :پذيرش
   :انتشار

  
  
  

ارزيابي و رشد  .رواني قرارداد نقض رفتارهاي انحرافي در محيط كار از طريق آميز بر سرپرستي توهين تأثير). 1403( زاده، مهسان قائد اميني هاروني، عباس و همتي :استناد
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  مقدمه
 اي از فزاينـده  تعـداد  ،حال نيا با زيادي انجام شده است؛ هاي پژوهش كاركنان رفتار تاريك ةجنبدر زمينة هاي اخير،  در سال
 رفتارهاي انحرافي در محيط كار مـرتبط  با كه است دهش متمركز سازماني رفتار تاريك ةجنب روي حاضر، زمان ها در پژوهش

 داردريشـه   هـا  سازمان داوطلبانه اقدامات درچشمگير،  رويكرد اين). 2021 ،1لودي نواز و بلوچ آويس آلونازي، ،محمود( است
 ،ي در محيط كاررفتارهاي انحراف راستا، اين در. است مضر سازمان مشروع منافع براي و كند مي نقض را ها آن هنجارهاي كه

 چشـمگيري  طور به ،كننده تعيين عامل اين). 2015 ،2بوجارسكا كزارنوتا( دهند مي نشان را آن اعضاي و سازمان ويرانگر رفتار
 را هـا  آن و رسـاند  مي آسيب كاركنان به ،رفتارهاي انحرافي در محيط كار زيرا ؛گذارد مي تأثير سازمان يك كارآمد عملكرد بر
 كوندي، ،كلرك دي( كند مي هدايت شود، مي كاركنان رفاه شامل كه كارآمد موفقيت يها مؤلفه و سازمان موفقيت كاهش به

رفتارهـاي   در كاركنـان  چرا دهد مي نشان كه اند كرده بررسي را عواملي هاي اخير پژوهش از اين رو،. )2021 ،3شاهد و سردار
 افـزايش باعث  كهشناسايي شده است  مختلفي هاي جنبه تجربيي ها پژوهشدر . كنند مي مشاركتكارها انحرافي در محيط 

 سـازماني  فرهنـگ  هـاي  تلقـين  ماننـد  ،)2019 ،5لـي  و مـا  ؛2019 ،4، عطا و ماليـك مخدوم( شود مي كاركنان انحرافي رفتار
 كنـان كار فرهنگـي،  ةزمين ـ اين در. شود مي فرهنگي گيري جهت و موقعيت گيري جهت ،كاهش اعتماد باعث كه ماكياوليايي

، ووو، ژنـگ ( دهنـد  بروز مـي  سازماني يعدالت بي و رواني قرارداد نقض اعتماد، كاهش با راكارها رفتارهاي انحرافي در محيط 
رفتارهـاي انحرافـي در محـيط كـار      با فردي، بين هاي خواسته و كاري  حجم جمله از شغلي، تقاضاهاي). 2017 ،6چن و لين

، رفتارهاي انحرافي در محـيط كـار   روي ها پژوهش اخير رشدبا وجود ). 2011 ،7اكاروليفر و شاوفلي ،بالدوچي( هستند مرتبط
 بـا  همـراه  چارچوب يك در رابطه شناختي، روان قرارداد نقض جمله از كارفرما و كاركنان بين قرارداد نقض بر كمتر پژوهشي

آميز  سرپرستي توهين بين ارتباط ارزيابي با پژوهش حاضربر اين اساس، . است شده رفتارهاي انحرافي در محيط كار متمركز
نقـض قـرارداد    تلقـين  در پـژوهش حاضـر،   اصـالت . پژوهشـي اسـت   شـكاف ايـن   كردن رپ دنبال به غيرمولد، كاري رفتار و

 رفتـار  خصوص در معناداري بينش به بتوان تا است نهفته هم با اي شناختي رابطه نقض قرارداد روان و اي شناختي معامله روان
 افـزايش  را كاركنـان  منفي ادراك معمولاً زيرا ؛است شايان توجهآميز  سرپرستي توهين بنابراين،. يافت دست مولد ضد ريكا
 و راسـيكو  ،كرنـان ( كنـد  مـي  تهديـد  را هـا  آن شخصي منافع و اجتماعي هويت و) 2019 ،8، خو، كين و اسپكتورجو( دهد مي

رفتارهاي انحرافي در محيط كـار   بر آن تأثير و آميز سرپرستي توهين بررسي به ،ها پژوهش از محدودي تعداد). 2016 ،9فيشر
 شود بيشتر مي واقعيت اين به توجه با نياز اين. كند مي برجسته را كننده تعيين عامل اين شناسايي به بيشتر نياز كه اند پرداخته

 ـ در). 2020 ،10دونيـا  و رونـن ( اسـت  مـرتبط  كاركنان نتايج با زيرا ؛است آميز ضروري سرپرستي توهين درك كه  دوم، ةمرحل

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Mahmood, Alonazi, Awais Baloch & Nawaz Lodhi 
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3. De Clercq, Kundi, Sardar & Shahid 
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). 2021 ،1، علي، علي و چنسيد( است ضمني يا صريح طور به كاركنان به تعهد انجام در سازمان ناتواني رواني، قرارداد نقض
 ،شـن ( دارد همـراه  بـه  رفتارهـاي انحرافـي در محـيط كـار را     و ييجا جابه قصد غيبت، مانند منفي و نامناسب پيامدهاي اين

  شـده  سـاخته  عـاطفي  بستگي دل و اعتماد اساس بر كه است تعاملاتي شامل اي رابطه قرارداد). 2019 ،2وو و ژائو شاوبروك،
 ؛2021 ،3چـان ( شـوند  مـي  ايجاد وقفه بدون انتظارات اساس بر كه است مبادلاتي شامل اي معامله قرارداد كه حالي در است؛

 بـه  سـازمان  شـوند  مـي  متوجه افراد كه افتد مي اتفاق زماني قراردادها اين يان توجهشا نقض). 2014 ،4تئو و گريمر ،اودونوگو
 بررسـي  را كاركنان رفتار رواني بر قرارداد نقض تأثير ها پژوهش ).2020، 5، يانگ و چنليو( است نكرده عمل خود هاي وعده
 ،روانـي  قـرارداد  تحقق زيرا ؛است كرده جلب دخو به را پژوهش حاضر توجه سازوكار اين نقض بررسي ،با وجود اين. اند كرده
  ). 2020ليو و همكاران، ( است كاركنان رفتار و عملكرد مهم ةكنند بيني پيش

 ديـدگاه  گذارنـد،  مي تأثير رفتارهاي انحرافي در محيط كار بر كه هايي سازمان مهم هاي بيني پيش بررسي با مجموع در
سرپرستي  پژوهش حاضر،در  دقيق، طور به. شود مي ي انحرافي در محيط كار ارائهرفتارها زمينة در مربوطه ادبيات به جديدي
 آنجـايي  از. شـود  مي بررسي دانشگاه كاركنان رفتارهاي انحرافي در محيط كارِ بر گذاريتأثير مهم عامل عنوان ، بهآميز توهين

رفتارهاي انحرافـي در محـيط    در زياد احتمال هب كند، مي نقض رواني را قرارداد يك اغلب ها آن سازمان ندمعتقد كاركنان كه
 قـرارداد  نقـض ( شـناختي  روان قـرارداد  نقـض  عـد ب دو ةمطالع ـ با. )2015، 6وين و كريمر يانگ، ،استروو( شوند مي كار درگير

 رتبـاط ا بـر  را آن اي واسـطه  تـأثير  تا كوشد مي پژوهش حاضر ،)معاملاتي شناختي روان قرارداد نقض و اي رابطه شناختي روان
 پـژوهش حاضـر   ،موضوعاتاين  ةهم گرفتن نظر در با .كند رفتارهاي انحرافي در محيط كار بررسي آميز با سرپرستي توهين

 ايـن  بـر  تمركـز  بـا . دهـد  مـي  رفتارهاي انحرافي در محيط كار ارائه زمينة در ادبيات گسترش براي را توجهي شايان مفاهيم
 نظـري  مـدل  پـژوهش حاضـر   در. كند مي كمك عملي و نظري هاي زمينه به ،پژوهش حاضر معاصر، دوران در مهم موضوع

 كاركنـان  و گذاران سياست ن،شاغلا به پژوهش حاضر ،عملي ةزمين در. بسط داده شده است رفتارهاي انحرافي در محيط كار
 در را دوسـتانه  كار محيط تا نندك كنترل را سازماني رفتار تاريك ةجنب چگونه كه كند تا دريابند كمك مي ها سازمان مديريتي
  .دنبخش بهبود سازمان

  پژوهشنظري پيشينة 
  رفتارهاي انحرافي در محيط كارو آميز  سرپرستي توهينبين  ةرابط
 عنـوان  سـت و بـه  ها آنشـود، ارزيـابي ذهنـي كاركنـان بازتـابي از رفتـار        مشاهده مي ها پژوهشطور كه در بسياري از  همان

آميـز   مختلف، رفتار تـوهين  يها نهيبسته به زم). 2023، 7كوپر و سريواستاوا ،جين(شود  ن ياد مياز آ »آميز سرپرستي توهين«
سرپرسـتي  بخشـي از   ،شـايان ذكـر اسـت كـه آسـيب فيزيكـي      . متفاوتي تفسير شـود  طور به ،ممكن است توسط افراد ديگر

زيردسـتان صـحبت    بـا كلامـي و غيركلامـي   از نظر رفتارهـاي   ،سرپرست ةرفتار خصمان دربارةبلكه فقط  ؛نيست آميز توهين
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1. Said, Ali, Ali & Chen 
2. Shen, Schaubroeck, Zhao & Wu 
3. Chan 
4. O’Donoghue, Grimmer & Teo 
5. Liu, Yang & Chen 
6. Astrove, Yang, Kraimer & Wayne 
7. Jain, Srivastava & Cooper 
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هاي بارز در  نمونه ،ادبي و همچنين تجاوز به حريم خصوصي صدا، بي اظهار نظر منفي، رفتار بي). 2023، 1كوي و ليم(كند  مي

با چندين  آميز سرپرستي توهينشده است،  بيان )2023( 2، خو و ليسيستماتيك يو پژوهشطور كه در  همان. اين زمينه است
تـرين مسـائلي كـه     مشاهده شـد، يكـي از رايـج    پژوهشطور كه در چندين  همان. شناختي مرتبط است رفتاري و روان ةتيجن

كاري و آزار كلامـي   رفتاري كه شامل خصومت، خراب. است» رفتار انحرافي«شوند،  كار با آن مواجه مي يطها در مح سازمان
، »سـوءرفتار « ،چنين رفتارهايياغلب به . شود معيارهاي اخلاقي شناخته ميعنوان سوءاستفاده از  و همچنين فيزيكي باشد، به

تا آنجـا  . شود مي گفته» كار يطقلدري در مح«و همچنين » رفتار غيراخلاقي«، »پرخاشگري«، »خشونت«، »رفتار انحرافي«
 ،3ديو محمد الس ـ اواد يعل(رند گي قرار مي رفتارهاي انحرافي در محيط كار تحت ها آن ةشود، هم كه به اين شرايط مربوط مي

 .را زير پـا بگذارنـد   اتاستانداردهاي اخلاق و اخلاقي كند كه تمايل دارند اين گونه رفتار، معمولاً در كاركناني بروز مي .)2023
اران و هـا، همك ـ  ، بلكه به مشتريان، مافوقها آنبه تنها  نهاين رفتار . است سازمانبه اعضا و  رساندن بيآس ،ها آنهدف اصلي 

را نقـض  كه استانداردهاي سازمان  اي ، رفتار عمدي)2021( 4لاسانازعم كياني و  به. رساند همچنين زيردستان نيز آسيب مي
هـل و   بـراين  عـلاوه . شـود  ناميـده مـي   رفتارهاي انحرافي در محيط كـار و رفاه اعضاي آن يا سازمان را به خطر اندازد،  كند

زيرا پيامدهاي كاملاً نـامطلوب را بـراي    ؛عنوان رفتاري نامطلوب و داوطلبانه توصيف كردند هاين رفتار را ب) 2018( 5همكاران
  .كند هر سازماني مستعد مي
يكي . هاي پيشين تأييد شده است ، در پژوهشرفتارهاي انحرافي در محيط كارو آميز  سرپرستي توهين ارتباط قوي بين

). 2023، 6، سـنت اونـج و االله  رضـا (كند  اثر منفي ايجاد ميآميز  پرستي توهينسراين است كه  ،ترين دلايل اين رابطه از مهم
شـوند، معمـولاً بـا خشـم، احسـاس خشـم و همچنـين         خود مواجه مي سرپرستانآميز  با رفتارهاي توهين كنانزماني كه كار

كه ممكـن اسـت تـا حـد      ردگي نشئت مياز احساسات منفي  ،فقدان تعهد و تمايل به مقابله به مثل. دهند خصومت پاسخ مي
اين ممكن است به نتايج خاصي مانند رفتارهاي  ).2013 ،7دوميترو و ساوا فيشمن، فاين،، ايسل(زيادي مانع رشد سازمان شود 

ادراك عدالت سازماني . را نشان دهد ها آنمنجر شود تا نااميدي و نارضايتي  هكاري، دزدي يا پخش شايع غيرمولد مانند خراب
سرپرسـتي   دليـل  بـه  ،بـا ايـن حـال، محـيط كـاري خصـمانه      ). 2016، 8آن و وانـگ ( يابد ميكاهش آميز  توهين سرپرستي با

توان گفـت   مي. شود و رضايت شغلي كمتر مشخص مي ضعيف ةشود كه با افزايش سطح استرس، روحي ايجاد ميآميز  توهين
 ةرابط ها پژوهشبسياري از . دارندتمايل  محيط كار رفتارهاي انحرافي در به مشاركت در ،كه كاركنان براي محافظت از خود

بـا  . انـد  كـار نشـان داده  رفتارهاي انحرافي در محيط  و احتمال درگير شدن در آميز سرپرستي توهين بين اي را معنادار و قوي
  .شود مي مطرح نخست پژوهشفرضيه  توجه به آنچه بيان شد،

H1: دارد تأثير در محيط كاررفتارهاي انحرافي  برآميز  سرپرستي توهين.  
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6. Reza, St-Onge & Ullah 
7. Sulea, Fine, Fischmann, Sava & Dumitru 
8. An & Wang 
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  اي نقض قرارداد رواني معامله ميانجي نقش
طـور   بـه توانـد   عوامـل متعـددي مـي    راي ـز ؛استپيچيده  رفتارهاي انحرافي در محيط كار باآميز  سرپرستي توهينارتباط بين 

نقـش  كـه بـين ايـن عوامـل      تهاس ـ آن يكي از ،اي معامله يشناخت نقض قرارداد روان. بگذارد تأثيراين ارتباط  روي مستقيم
 شود كه نقض مي اي شناختي معامله قرارداد روان زماني در كاركنان ).2020، 1كودن و دايك ون ،مورش(كند  ايفا ميميانجي 
با نقض شرايط صريح . كنند عمل نميپاداش و منابع  ةمبادل ةتعهداتشان در زمين به كارفرمايانشانكه كنند  احساسكاركنان 

كاركنان ممكن است . ايفا كند اي شناختي معامله قرارداد روان تواند نقش خود را در نقض ميآميز  سرپرستي توهيناين رابطه، 
رو  روبـه  آميـز  سرپرسـتي تـوهين  زيرا با  ؛شناختي درك كنند عنوان نقض قرارداد روان به اين موضوع راتمايل داشته باشند كه 

تـوان ادعـا كـرد كـه      مي. داشته باشد ها آنبر نگرش اي  فزاينده هايتأثير استممكن ، براين علاوه و )2000، 2تپر( شوند يم
؛ شـود  ميـانجي  رفتارهاي انحرافي در محـيط كـار   باآميز  سرپرستي توهين دلايل زيادي بين به ،اي نقض قرارداد رواني معامله

معمولاً كه عواطف منفي  يا شود درك مينقض قرارداد كه توسط كاركنان  دليل به ،عدالتي احساس بدرفتاري و بي براي مثال،
ايـن   دليـل  به ،رفتارهاي انحرافي در محيط كار. شود عدالتي ادراك شده مانند خشم، عصبانيت و ميل به انتقام ايجاد مي با بي

ان نيز ، ارتباط بين سازمان و كاركندر اين وضعيت). 2010، 3، اوپلند و رايانجنسن( كند بروز ميتلافي  و با نگرش احساسات
ها و كاركنان نيز  همچنين مشاهده شده است كه اعتماد بين سازمان. شود يتضعيف م اي نقض قرارداد رواني معامله واسطة به

شـوند و   اعتمـاد مـي   بـي  سـازمان به كاركنان  ؛ زيرا)2018، 4لي و چن(از بين رفته است  اي نقض قرارداد رواني معامله توسط
رفتارهاي انحرافي در محـيط   كه كاركنان در شود ها باعث مي و همة اين نمانندهاي آن پايبند اهداف و هنجارتمايل دارند تا 

هماننـد  اي  با پرورش احساسات منفي، كاهش اعتماد و كاهش تعهد سازماني، نقض قـرارداد روانـي معاملـه   . دشوندرگير  كار
  .را مطرح كرد دوم ةفرضيتوان  از اين رو مي .كند يانجي عمل ميم

H2 :  نقش ميانجي اي  شناختي معامله نقض قرارداد روان ، عاملرفتارهاي انحرافي در محيط كار باآميز  سرپرستي توهينبين
  .دارد

  اي رابطه يشناخت نقض قرارداد روان ميانجي نقش
كند كه  يفا ميانقش مهمي  رفتارهاي انحرافي در محيط كار باآميز  سرپرستي توهين بين ،اي رابطه يشناخت نقض قرارداد روان

دهد  زماني رخ مياين نقض ، معمولاً شود ياي مربوط م رابطه يشناخت نقض قرارداد روان تا آنجا كه به. را دارد پژوهشارزش 
تواند خشونت از نظر حمايت، اعتمـاد، احتـرام يـا در     اين مي. توسط كاركنان درك شود يا رابطه هايكه خشونت از نظر تعهد

مشاهده شده  .گذارد مي تأثيربر كيفيت روابط بين طرفين  ،اي رابطه يشناخت ، با نقض قرارداد روانحال نيا با. باشد ها آنرابطه 
 يشـناخت  نقـض قـرارداد روان  ). 2008، 5، برديـا و تنـگ  بوگرسـتو ( آن را نقض كنـد تواند  ميآميز  سرپرستي توهين است كه

در . ايفـا كنـد   رفتارهاي انحرافي در محيط كـار  باآميز  رستي توهينرپبين س ميانجيعنوان  تواند نقش خود را به مي ،اي رابطه
ميان اين متغيرها  اي رابطه يشناخت ، مشاهده شده است كه از طريق فرسايش اعتماد، نقض قرارداد روانها پژوهشبسياري از 
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4. Li & Chen 
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بينـد   آسـيب مـي  آميـز   هينسرپرستي تـو شوند با  اعتمادي كه كاركنان به سازمان و سرپرستان خود قائل مي. شود واسطه مي
شـوند، نقـض    مواجـه مـي   زي ـآم نيوقتي با رفتارهاي تـوه  كه ، كاركنان تمايل دارندرو  نيا از ؛)2006رستوبوگ و همكاران، (

محـيط  ). 2020مورش و همكـاران،  (شود  منجرها  آن اي خود را درك كنند و ممكن است به شكست اعتماد رابطه هايتعهد
درگير  رفتارهاي انحرافي در محيط كار كه ممكن است كاركنان را در شود ميعدم اعتماد ايجاد  دليل به كاركنان، ةكار خصمان

كاركنـان  . گيـرد  اي قـرار مـي   رابطـه  يشناخت نقض قرارداد روان تأثير ، باورهاي هنجاري كارفرمايان نيز تحتبراين علاوه. كند
هـاي مختلـف    و خود را درگير فعاليت كند داده شده است، عمل نمي ها آن ي كههايتعهد سازمان به كه كنند تصور ميمعمولاً 
 رفتارهـاي انحرافـي در محـيط كـار     احساسات منفي و پريشاني از طريق. كنند مي رفتارهاي انحرافي در محيط كار مرتبط با

اعتمـاد و روابـط    يقـا توانند اهميـت ارت  ها مي ، سازمانرفتارهاي انحرافي در محيط كار با درك نقش ميانجي. شود يايجاد م
  .را مطرح كرد ة سومفرضيبر اين اساس،  .زيردست را تفسير كنند

H3  :واسطه است رفتارهاي انحرافي در محيط كارو آميز  سرپرستي توهيناي بين  شناختي رابطه نقض قرارداد روان.  

  تجربي ةپيشين
بـر   آميز سرپرستي توهين تأثيردر برابر  يلئعنوان حا به ،يدار نيد«در پژوهشي با عنوان ) 2024( 1فاروق و رينود قاسم، ارشد،

نفـر   70آماري  ةو نمون بستگي همكه با روش توصيفي از نوع  »شده ليتعد يگريانجيمدل م كي: كاركنان يراخلاقيرفتار غ
وجـود   يميمسـتق  و مثبت ةرابط ،كاركنان يراخلاقيو رفتار غ آميز سرپرستي توهين نيببه اين نتيجه رسيدند كه  ،انجام دادند

كـه   يتنهـا در مـوارد   آميـز  سرپرسـتي تـوهين   ،براين علاوه. دارد يانجيم ، نقشيرابطه، عدم مشاركت اخلاق نيكه در ا دارد
   .شدمنجر  يعدم مشاركت اخلاق قيكاركنان از طر در يراخلاقي، به رفتار غبود ضعيف ها آن يدار نيد

نقـش  : يدر صـنعت هتلـدار   يانحراف ـ يو رفتارهـا آميـز   رستي توهينسرپ«پژوهشي با عنوان ) 2023( رضا و همكاران
نفر انجام  800آماري  ةنمونو  بستگي همبا روش توصيفي از نوع  اين پژوهش. انجام داد» ياصل يابيو خود ارز يدرون ةزيانگ
 هـاي تأثيرمقـدم و  كاركنـان خـط    يانحراف ـ يبر رفتارها آميز سرپرستي توهينمخرب  هايتأثير هاي اين پژوهش يافته. شد
  . كرد تأييد را ياصل يابيو خود ارز يدرون ةزيانگ ةكنند ليتعدو  يانجيم

نقـش  : دهـد  يم ـ شيرا افزا يانحراف يرفتارها ،آميز سرپرستي توهينكه  يهنگام«در پژوهشي با عنوان ) 2023(ارشد 
به اين  شد،نفر انجام  120آماري  ةو نمون يبستگ همكه با روش توصيفي از نوع  »يسازمان هويتو  يروان يمنيا ةكنند ليتعد

 ـ  ،يروان يمنيا ضعف كهنتيجه رسيد   .كنـد  مـي  تي ـرا تقو يانحراف ـ يرفتارهـا  و آميـز  سرپرسـتي تـوهين   نيارتباط مثبـت ب
 تي ـرا تقو ينظارت سوءاسـتفاده و انحـراف سـازمان    نيسازمان، ارتباط مثبت ب كيبا  يپندار ذات هم نييسطح پا ،براين علاوه
  . كند مي

 يمبتن ـ دگاهيد: كاركنان يانحراف يبر رفتارهاآميز  سرپرستي توهين تأثير«در پژوهشي با عنوان ) 2018( ليو و همكاران
به اين نتيجـه رسـيدند كـه سرپرسـتي      شد،نفر انجام  182آماري  ةنمونو  بستگي همكه با روش توصيفي از نوع  »تيبر هو
  . كند ميهويت اخلاقي نقش ميانجي ايفا  در اين ميان، و داردمثبت  تأثير نكاركنا يانحراف يبر رفتارهاآميز  توهين
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نقش : كار يطدر مح يانحرافرفتارهاي و آميز  سرپرستي توهين«در پژوهشي با عنوان ) 2017( 1، لي، وانگ و گائووانگ
نفـر   283آمـاري   ةنمونو  تگيبس همكه با روش توصيفي از نوع  »قدرت ةفاصلة كنند ليو نقش تعد يعدالت تعامل يا واسطه

 يطدر مح ـ يانحراف ـرفتارهاي و آميز  سرپرستي توهين نيارتباط ب ،يدرك عدالت تعامل به اين نتيجه رسيدند كه ،انجام دادند
قـدرت   ةكاركنـان در فاصـل   يبرا يبا ادراك عدالت تعامل يتر يقو يمنف ةرابطآميز  سرپرستي توهين و كند ميكار را واسطه 

  .ردقدرت بالا دا ةبه كاركنان با فاصل نسبت نييپا
 پـژوهش تمركـز  . اسـت آميـز   سرپرستي تـوهين  پژوهش، نشان داده شده است، متغير مستقل 1طور كه در شكل  همان

شده  انجامدر كشورهاي غربي آميز  سرپرستي توهين زمينةدر  ها پژوهشزيرا بيشترين  ؛استآميز  سرپرستي توهينبر  ،حاضر
بين  هاي انحراف ةدستبه دو  ،كار يطدر مح يانحراف رفتارهاي. كار است يطدر مح يانحراف رفتارهاي نيز تهمتغير وابس .است

زيـرا   ؛اسـت كـار متمركـز    يطدر مح ـ يانحراف ـ رفتارهايعد بر هر دو ب ،حاضر پژوهش. شود بندي مي فردي و سازماني طبقه
عنـوان   بـه  نيـز  شـناختي  نقـض قـرارداد روان   .نـد ا هزمان استفاده كرد هم طور به ،نيز از هر دو اين ابعاد پژوهشگرانبسياري از 

  .كند نقش ايفا مي كار يطدر مح يانحراف با رفتارهايآميز  سرپرستي توهينبين  ةرابطميانجي 
  

  
  مدل مفهومي پژوهش .1شكل 

  شناسي پژوهش روش
 )سـاختاري  تسـازي معـادلا   مـدل (بستگي  همتوصيفي از نوع  ،ها حليل دادهكاربردي و از نظر ت ،حاضر از نظر هدف پژوهش

. اسـت نفـر   2255 بـه تعـداد   ،هاي استان چهارمحال و بختياري شاغل در دانشگاه كاركنان ،آماري اين پژوهشة جامع. است
كه بيشترين مقدار واريـانس  گيري، پژوهشگر ابتدا يك نمونه مقدماتي گرفت و واريانس نمونه را محاسبه كرد  نمونه منظور به

   .را مشخص كردسپس با استفاده از فرمول كوكران حجم نمونه شد؛ محاسبه  601/0

݊  )1رابطة  = ܰ)ଶݏଶ(ఈ/ଶݐ)ܰ − ଶߝ(1 +  ଶݏଶ(ఈ/ଶݐ)

݊ = 2255 ∗ (1.96)ଶ(0.601	)(2255 − 1)(.05)ଶ + (1.96)ଶ(0.601) = 600 

  
ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  

1. Wang, Li, Wang & Gao 

سرپرستي 
 آميز توهين

رفتارهاي انحرافي در
 محيط كار

 اي  معامله

 اي رابطه
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نمونه لازم براي  ،متناسب با حجم هر منطقه بود كهنمونه  600، ها گيري كوكران براي كل دانشگاه نهفرمول نمو نتايج
بنابراين در اين پژوهش با توجه به حجم نمونه محاسبه شده با توجه به فرمول كوكران، متناسب با . دشآن دانشگاه استخراج 

  .انجام شدگيري  نمونه ،آمده است 1هر طبقه كه در جدول 

  آماري ةاطلاعات مربوط به جامع. 1جدول 
  حجم نمونه  كاركنانتعداد منطقه

  270  1000  دانشگاه دولتي شهركرد 
  180  700  دانشگاه آزاد اسلامي واحد شهركرد

  80  300  دانشگاه پيام نور 
  60  200  دانشگاه جامع علمي و كاربردي 

  10  55  غير انتفاعي ةسسؤم
  600  2255  جمع كل 

تخصصـي در   هـاي  سـؤال . اسـتفاده شـده اسـت    نامه پرسشاز ابزار  ،هاي مورد نياز وهش براي گردآوري دادهدر اين پژ
  .مشخص است 2در جدول  نامه پرسش هاي سؤالتركيب  .بودليكرت  مقياس

  نامه پرسش هاي ؤالتركيب س. 2جدول 
  نگارنده هاسؤالتعداد متغيرهاي مورد بررسي

  )2007(و آمبروز  چليم  15  آميز سرپرستي توهين
  )2000(بنت و رابينسون   21  رفتارهاي انحرافي در محيط كار

  )2017 ( وانگ و همكاران6  اي شناختي معامله نقض قرارداد روان
  )2017 (وانگ و همكاران  6  اي شناختي رابطه نقض قرارداد روان

 منظـور  بـه  .بررسي شـد و خبرگان  استاداناز نظر ها قبل از اجرا با استفاده  نامه پرسشمنظور بررسي روايي محتوايي،  به
و پس از ويـرايش مفهـومي    شدنفر از جامعه آماري پژوهش تكميل  30هاي مذكور توسط  نامه پرسش ،بررسي روايي صوري

 دهـد همـة   نشـان مـي   كـه  بود 9/0ها بالاي  سؤالهاي برازش  تمامي شاخص. آن تأييد شد، روايي صوري ها سؤالبرخي از 
  .نشان داده شده است 3ي در جدول تأييدخلاصه نتايج تحليل عاملي . استقابل قبول ها  گويه

  ي ابزارهاي پژوهشتأييدنتايج تحليل عاملي  .3جدول 
  نتيجه گيري  يتأييدنتايج تحليل عاملي  پرسش نامه  ها سؤال

χ2/df = 99/0  آميز سرپرستي توهين  15تا  1هاي سؤال ,  GFI= 99/0 , 

AGFI = 99/0  , RMSEA= 000/0  

 است مناسب مدل برازش

= χ2/dfرفتارهاي انحرافي در محيط كار  38تا  18 هاي سؤال 98/0 ,  GFI= 97/0 , 

AGFI = 97 /0 , RMSEA= 000/0  

 است مناسب مدل برازش

= χ2/dfاي شناختي معامله نقض قرارداد روان  53تا  39 هاي سؤال 95/0  ,GFI= 95/0 ,  

AGFI= 90/0 ,  RMSEA= 001/0  

 است مناسب دلم برازش

χ2/df = 94/0  اي شناختي رابطه نقض قرارداد روان  57تا  54 هاي ؤالس ,  GFI= 94/0 , 

AGFI = 90/0 , RMSEA= 001/0  

  است مناسب مدل برازش
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  برازش مدل. 6 جدول
  گيري نتيجه  لمقدارمد مقداراستاندارد  شاخص هاي مورد بررسي

AVIF   برازش مدل مناسب است  10/2  ايدئالدر حالت  3/3كمتر از  
GOF    برازش مدل مناسب است  05/1   25/0مقدار مناسب بيشتر از 
SPR     برازش مدل مناسب است  1  1 ايدئالحالت 

RSCR     برازش مدل مناسب است  1  1 ايدئالحالت 
SSR    برازش مدل مناسب است  1  7/0بيش از 

NLBCDR    برازش مدل مناسب است  1  7/0بيش از 
  

  . برازش مدل معنادار است ؛ از اين روي داردايدئالمدل وضعيت مناسب و ، 6با توجه به جدول 

  بين متغيرهاي مكنون و خطا بستگي هم. 7 جدول
سرپرستي  

آميز توهين
رفتارهاي انحرافي در

محيط كار
نقض قرارداد

 اي شناختي معامله روان
داد نقض قرار

 اي شناختي رابطه روان
  60/0  58/0  56/0  )92/0( آميز سرپرستي توهين

  55/0  61/0  )92/0(  65/0 رفتارهاي انحرافي در محيط كار
  58/0  )90/0(  50/0  61/0 اي شناختي معامله نقض قرارداد روان
  )90/0(   59/0  65/0  60/0 اي شناختي رابطه نقض قرارداد روان

  

  هاي پژوهش نتيجه كلّي آزمون فرضيه. 8جدول 
 نتيجه tآماره  β  R٢  هاي پژوهش ادعاي فرضيه  فرضيه

  تأييد   001/0  666/0  550/0 .دارد تأثير رفتارهاي انحرافي در محيط كار بر آميز سرپرستي توهين  اول

  تأييد   001/0  505/0  588/0  .دارد تأثيراي  شناختي معامله بر نقض قرارداد روان آميز سرپرستي توهين  دوم

  تأييد   001/0  405/0  511/0  .دارد تأثير اي شناختي رابطه نقض قرارداد روانبر  آميز سرپرستي توهين سوم

  تأييد   001/0    375/0  .دارد تأثير رفتارهاي انحرافي در محيط كاربر  اي شناختي رابطه نقض قرارداد روان  چهارم

  تأييد   001/0    350/0  .دارد تأثير رفتارهاي انحرافي در محيط كاراي بر  شناختي معامله نقض قرارداد روان  پنجم
  

 روش از اسـتفاده  بـا  روابـط  ايـن  كـه  اسـت  اي واسـطه  مسـيرهاي  وجـود  حاضـر،  پيشنهادي مدل زيربنايي فرض يك
. دكـر  مشاهده 9 جدول در توان مي را مدل پيشنهادي اي واسطه مسيرهاي براي استرپ بوت نتايج. شدند بررسي 1استرپ بوت
 ،اي شـناختي معاملـه   نقض قرارداد روان براي اطمينان ةفاصل پايين حد دهد، مي نشان 8 جدول در مندرج كه نتايج طور همان

 )0208/0( و حـد بـالاي آن   )0958/0( رفتارهاي انحرافي در محيط كـار با آميز  سرپرستي توهين بين ميانجي متغير عنوان به
 اينكـه  بـه  توجـه  بـا . است 5000 استراپ بوت مجدد گيري نمونه تعداد و 95 اطمينان، ةفاصل ينا براي اطمينان سطح. است

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Bootstrap 
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شـناختي   نقـض قـرارداد روان   بنـابراين  اسـت؛  دارامعن ـ اي واسـطه  ةرابط اين گيرد، مي قرار اطمينان فاصله اين از بيرون صفر
 كنـد؛  مي نقش ايفاي متغير ميانجي عنوان به ،ر محيط كاررفتارهاي انحرافي دبا  آميز سرپرستي توهين بين ةرابط در اي معامله

سرپرسـتي   بـين  ميـانجي  متغيـر  عنـوان  بـه  ،اي شـناختي رابطـه   نقض قرارداد روان براي اطمينان فاصله پايين حد همچنين،
 ةفاصـل  ايـن  بـراي  اطمينـان  سطح. است) 0122/0(و حد بالاي آن) 0922/0( رفتارهاي انحرافي در محيط كاربا آميز  توهين

 قـرار  اطمينـان  ةفاصـل  اين از بيرون صفر اينكه به توجه با. است 5000 استراپ بوت مجدد گيري نمونه تعداد و 95 اطمينان،
آميـز   سرپرستي توهين ةرابط بين در ،اي شناختي رابطه نقض قرارداد روان بنابراين است؛ دارامعن اي واسطه ةرابط اين گيرد، مي
  .كند مي نقش ايفاي متغير ميانجي عنوان به ،حيط كاررفتارهاي انحرافي در مبا 

  پيشنهادي اي مدل واسطه مسيرهاي براي استرپ بوت نتايج .9 جدول

خطاي   سوگيري  بوت  مقدار  مسير
  استاندارد

  95/0سطح اطمينان
  حد بالا  حد پايين

شـناختي   نقض قـرارداد روان  ← آميز سرپرستي توهين
  في در محيط كاررفتارهاي انحرا ← اي معامله

0333/0  0303/0  0000/0  0122/0  0958/0  0208/0  

شـناختي   نقض قـرارداد روان  ← آميز سرپرستي توهين
  رفتارهاي انحرافي در محيط كار ← اي رابطه

0222/0  0202/0  0000/0  0101/0  0911/0  0122/0  

  
، شاخص نيكويي بـرازش كلـي،   سيانهايي همچون ميانگين نرخ تورم وار برازش كلي مدل، از شاخص در نهايت، براي

  .ارائه شده است 10 ميانگين ضريب مسير و ميانگين ضريب تعيين استفاده شده است كه نتايج آن در جدول

  اس ال افزار وارپ پي هاي برازش كلي مدل از نرم شاخص. 10 جدول
  تفسير  معناداري  ملاك  ميزان  هاي برازش شاخص

  برازش مطلوب  -  ايدئالقابل قبول،  >5  333/2  1ميانگين نرخ تورم واريانس

  برازش مطلوب  -  عالي <36/0 متوسط، <25/0 ضعيف، <1/0  655/0  2شاخص نيكويي برازش كلي

  برازش مطلوب  >001/0  >05/0  472/0  3ميانگين ضريب مسير

  برازش مطلوب  >001/0  >05/0  522/0  4ميانگين ضريب تعيين

  گيري بحث و نتيجه
رفتارهاي انحرافي در محيط كار با نقش ميـاجي نقـض قـرارداد     آميز بر سرپرستي توهين تأثير يبررسهدف  حاضر با پژوهش
ارشـد و  هاي  هاي پژوهش حاضر با پژوهش يافته. انجام شد هاي استان چهارمحال و بختياري دانشگاه در بين كاركنانرواني 

. سـو اسـت   هم) 2017( ، وانگ و همكاران)2018( ن، ليو و همكارا)2023(، ارشد )2023( ، رضا و همكاران)2024( همكاران
 آميـز بـر   سرپرسـتي تـوهين   نشـان داد كـه   هاي يافته. شدمنجر به تدوين اولين فرضيه  ،موجود هاي پژوهش ةبررسي گسترد

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Average Variance Inflation Factor (AVIF) 
2. Goodness-of Fit Index (GOF) 
3. Average path coefficient (APC) 
4. Average R-squared (ARS) 



  
  

   1403، تابستان 1، شماره 1هاي انساني، دوره  ارزيابي و رشد سرمايه  139 

 
 

 كنـان دهد كه كار ها نشان مي يافته. شود مي تأييداول  ةبنابراين فرضي ؛داردچشمگيري  تأثيررفتارهاي انحرافي در محيط كار 
رفتارهـاي انحرافـي در   بيشـتر درگيـر    رو هسـتند،  روبهآميز  كه با سرپرستي توهين هاي استان چهارمحال و بختياري دانشگاه

دهـد كـه    اول همچنين نشان مـي  ةپذيرش فرضي. دهد يكلي كار كاركنان را كاهش م يور اين امر بهره. شوند مي محيط كار
، در نهايـت  كنند ياستفاده م زيآم نيتوه يها كيرهبراني كه از تاكت. كار دارند يطر محزيادي بر رفتار كاركنان د تأثيررهبران 
 پـژوهش ، بـراين  علاوه. خواني دارد هم) 2021( 1ك و رضوياخت پژوهشيافته با اين . رسانند يكاركنان آسيب م يور به بهره
كـه بـه تـدوين     بررسـي كـرد  را  اي رابطـه اختي شـن  قـرارداد روان  اي و شناختي معاملـه  قرارداد روان ميانجيگرينقش  ،حاضر
 دوم ةفرضي مهم است كه از اي واسطه ،اي شناختي معامله قرارداد روان نشان داد كه ها يافته. شدمنجر دوم و سوم  هاي فرضيه

 ـ  قـرارداد روان  ميـانجيگري معنـادار  . كند را تأييد مياي  شناختي معامله روان ميانجيگري وپشتيباني   اي بـين  هشـناختي معامل

باعث افزايش  ،اي شناختي رابطه دهد كه نقض قرارداد روان نشان مي ،رفتارهاي انحرافي در محيط كار آميز و سرپرستي توهين
معناي نقض اعتماد و انتظارات بـين   به ،يا نقض قرارداد رواني رابطه. شود ميدر محيط كار كاركنان رفتارهاي انحرافي  وقوع

رفتارهـاي  ، ممكن است در نهايت درگير كنند يتجربه م سرپرستكه اين تخلف را توسط  كنانيارك. كاركنان و رهبري است
ممكن است شامل رفتار پنهان كردن دانش كاركنان باشد  ،رفتارهاي انحرافي در محيط كاراين . شوندانحرافي در محيط كار 

  ). 2020، 2ميشرا و سريواستاوا پرادان،(
  :ار پژوهشي حاضر وجود داردپيامدهاي نظري متفاوتي از ك

مربـوط بـه سرپرسـتي     يهـا  هيفعلـي فرض ـ  پژوهش ةمطالع رايز كند؛ يبه ادبيات موجود كمك م پژوهشاين  نخست،
آميز  سرپرستي توهين تأثيررا در مورد چگونگي  ديدگاهياين . كند يم بررسيرا  رفتارهاي انحرافي در محيط كارآميز و  توهين

شـناختي   دهد كـه نقـض قـرارداد روان    همچنين توضيح مي پژوهش حاضر،. كند ارائه ميمحيط كار  رفتارهاي انحرافي دربر 
رفتارهاي انحرافـي در محـيط   آميز و  تواند در رابطه بين سرپرستي توهين مي ،اي شناختي رابطه اي و نقض قرارداد روان معامله

  . كند يوجود كمك مبه ادبيات م پژوهش حاضر،، بيترت  نيا  به. نقش داشته باشدكار 
آميـز و   بين سرپرسـتي تـوهين   ةرابط دررا كه  اي تجربي و كمي، اين مطالعه شواهد تجربي پژوهشيك در قالب دوم، 

  . كند وجود دارد، تقويت ميرفتارهاي انحرافي در محيط كار 
 ةب به نمايش بصري رابطاين چارچو. باشد پژوهشگران ارائة درك بهتر به راهنمايي براي تواند يم پژوهش حاضرسوم، 

 كـاهش  بـراي  توانـد  يهمچنين م ـ. بررسي شدندپردازد كه در اين مطالعه  هايي مي بين همه متغيرهاي موردمطالعه و فرضيه
  . متغيرها كمك كندبين  ةرابط در خصوصايجاد نظريه  هب تواند ياين چارچوب م. مفيد باشدرفتارهاي انحرافي در محيط كار 

عنـوان   بـه  ،رفتارهاي انحرافي در محيط كارعنوان متغير مستقل و از  به ،آميز از سرپرستي توهين حاضرپژوهش چهارم، 
 هـاي  پـژوهش  دركـه   داداين متغيرها ارائـه  ميان  ةرابط خصوصرا در  ديدگاهيمستقيم  طور به كرد ومتغير وابسته استفاده 

  . نبوده است قبلي
عنـوان   اي بـه  شناختي رابطه اي و نقض قرارداد روان شناختي معامله انپنجم، پژوهش حاضر همچنين از نقض قرارداد رو

آميـز و   بين سرپرستي توهين ةاينكه چگونه اين دو متغير رابط بارةپژوهشي اطلاعاتي را در ةمطالع. كرده استواسطه استفاده 

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Khattak & Rizvi 
2. Pradhan, Srivastava & Mishra 
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آميز و  بين سرپرستي توهين ةي رابطپژوهش حاضر به بررس. كند كنند، ارائه مي را واسطه ميرفتارهاي انحرافي در محيط كار 
بر رفتار كاركنـان   تواند يآميز م كه چگونه سرپرستي توهين دهد ينشان م پژوهشاين . رفتار كاري غيرمعمولي پرداخته است

رفتارهـاي انحرافـي در   باعـث ايجـاد    ،آميز كند كه چگونه سرپرستي توهين عمده بررسي مي طور به و داشته باشدمنفي  تأثير
در  ،ها دانشگاهبراي مديران  نخست اينكه. پيامدهاي عملي مستقيم داشته باشد تواند يم قطع يافته به اين. شود مي كار محيط

 ـانتظـار دار  كاركنـان ، موارد خاصي وجود دارد كه دانشگاهمختلف درون  هاي گروهيا حتي در  دانشگاهحين كار در  اگـر در  . دن
 توانـد بـه مـديران    مـي  پـژوهش حاضـر،  . گـذارد  يم تأثير كنانكار يور ر نشود، بر بهرهخوب رفتا كنانبا كار دانشگاهيا  گروه

 ومضر باشد  دانشگاهتواند براي كاركنان و در نهايت براي  آميز تا چه حد مي كمك كند تا بفهمند سرپرستي توهين ها دانشگاه
چگونه بايـد بـا    وري، براي داشتن بهترين بهره هكدر اين خصوص  توانند يم ها دانشگاه مديران. به چنين مواردي توجه كنند

رفتارهاي انحرافـي در  ، بسيار مهم است كه ببينند چگونه ها دانشگاهدوم، براي . هايي ارائه دهند ، ايدهكاركنان خود رفتار كنند
اين . رساند سود مي نيز دانشگاه، بلكه به شود يآسيب فقط به شهرت محدود نم. آسيب برساند دانشگاهبه  تواند يم ،محيط كار
 دانشگاهآميز بر كاركنان داشته باشند كه در نهايت بر  كند تا درك بهتري از سرپرستي توهين كمك مي ها دانشگاهبه  پژوهش

نقـض   ميـانجي نقش در خصوص را  ديدگاهياين پژوهش . دارد كناندر نهايت، پيامدهاي عملي براي كار كه گذارد مي تأثير
  . دهد يارائه م رفتارهاي انحرافي در محيط كار آميز بر پرستي توهينبين سر قرارداد رواني

. وجـود دارد  رفتارهـاي انحرافـي در محـيط كـار    آميـز بـر    شديد سرپرستي تـوهين  تأثيردهد كه  نتايج مطالعه نشان مي
 پـژوهش است، ايـن   هرابط  نيا اي ميانجي مهمي در معاملهو  اي شناختي رابطه دهد كه نقض قرارداد روان همچنين نشان مي

هـاي اسـتان    كنـان دانشـگاه  وري كار و همچنين كـاهش بهـره   كنانباعث خشم كار ،آميز كند كه سرپرستي توهين مي ديتأك
  .شود ميچهارمحال و بختياري 
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