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 آمیز واکاوی پسایندهای سرپرستی توهین

 یابی ساختاری تفسیری مدلبا رویکرد 
 

 ***، مجید رمضان**نژاد مصطفی هادوی، امین زارع

 14/59/96تاریخ دریافت: 

 09/56/97تاریخ پذیرش: 

 چکیده
آميز یکی از دهد؛ سرپرستی توهينرهبری سازمان، همواره روی خوش خود را نشان نمی

پسایندهای آن طب  رویکرد وجوه لبۀ تاریک رهبری در سازمان است که پووه  حاضر به بررسی 
نفر از مدیران اجرایی  10یابی ساختاری تفسيری پرداخته است. جامعه آماری پووه  شامل  مدل

گيری مفهوم و گلوله برفی شناسایی و به همکاری  های نمونه شهرستان ارسنجان بود که با روش
سی ادبيات و پيشينه آميز ازطری  برر دعوت شدند. پس از شناسایی پسایندهای سرپرستی توهين

های مرحله پيشين، از فن دلفی فازی و نظرسنجی از خبرگان  گری داده منظور بربال پووه ، به
منظور  )مدیران اجرایی( استفاده شد. پس از تأیيد اعتبار و صحت این مرحله، در مرحله بعد به
 ر گرفت.کشف مدل ساختاری تفسيری، سنجۀ مربوط طراحی و دراختيار همان خبرگان قرا

عنوان پسایندهای  سطح به 4متغير در  7های اخير، در مجموع  آمده از تحليل داده دست طب  نتایج به
 نگرشی و -آميز شناسایی شدند. سطح اول شامل پسایندهای فردی سرپرستی توهين

رفتاری بود. سطح سوم پسایندهای  –شناختی و سطح دوم شامل پسایندهای فردی  روان -فردی
 سازمانی را شامل شد. سازمانی و برون تنی و سطح  هارم پسایندهای گروهی، درون وانر-فردی 
 

 یابی ساختاری تفسيری آميز؛ پسایند؛ مدل رهبری؛ سرپرستی توهين: کلیدواژه

                                                                                                                                        

 . نویسندۀ مسئول( اشتر، تهران، ایراندانشجوی دکترای مدیریت رفتار سازمانی، دانشگاه صنعتی مالک( 
  Aminzare65@yahoo.com 

 یران)عج(، رفسنجان، ا عصر یو اقتصاد، دانشگاه ول یدانشکدۀ علوم ادار يار،دانش. **

 های نرم، دانشگاه صنعتی مالک اشتر ، تهران، ایراناستادیار مجتمع مدیریت و فناوری. ***
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 مقدمه
عناوان   باه کاه   1آميز های اخير یک جنب  فزاینده تحقيقاتی بر موضوع سرپرستی توهيندر دهه

کاه   -کلامای   زان استفاده مداوم رهبران از رفتارهای خصمانۀ کلامی و بيار ادراک کارکنان از مي"

، 0)تسار  "شاود  ، تعریاف مای  -باشاد البته این رفتارهای خصمانه شامل اقادام و تمااس فيزیکای نمای    

هاای باارز ظهاور رهباری     عنوان یکی از شاکل  آميز که به اند. سرپرستی توهين متمرکز شده(؛ 0555

(، دارای ایارات زیانبااری بار ساازمان و     0513و همکااران،   3کرسيکووامیرخ شناخته شده است )

(. در طی دهه گذشته، محققان بر جنبه 0557؛ تسر، 0513و همکاران،  4باشد )مارتينکوزیردستان می

تاریک یا میرخ سرپرستی که رفتارهای میتلفی همچون آزار و اذیت جنسی، خشونت فيزیکی و 

اناد   شوند، تمرکز کارده  ترین شکل تیری  شناخته میعنوان رایج بهاعمال خصمانه بيرفيزیکی که 

هاا منجار باه     (. رشد فزاینده علائ  تحقيقاتی به رفتارهای منفی در سازمان0515و همکاران،  0)خان

جای توجه صرف بر رفتارهای ایربی  رهبری باه هار دو جنباه     جایی تمرکز ادبيات رهبری به هجاب

آمياز  (. تحقيقات پيشين نشان دادند کاه سرپرساتی تاوهين   0551، 6)وو م بت و منفی رهبری گردید

کند که یک کارمند با تاوهين و تمسایر از جانا  رئايس خودکاماه خاوی        زمانی ظهور پيدا می

خااطر   هکنناده، هماواره زیردساتان را با     (. سرپرستان تاوهين 0513و همکاران،  7)اشف  رو شود هروب

سرزن  و اذیت و آزار قرار داده و یاا زیردساتان را در مقابال    اشتباهات و قصورهای گذشته مورد 

آميز باه  که سرپرستی توهين است (. مطالعات متعددی نشان داده0555)تسر،  کننددیگران تحقير می

(؛ کاه  ساطح رضاایت شاغلی    0557و همکاران،  1شناختی )هارویهای روان ها و آسي پریشانی

و  9(؛ رفتارهای انحرافای در ساازمان )لياان   0555شغلی )تسر،  (؛ کاه  تعهد0554)تسر و همکاران، 

(؛ کااه  ساطح عملکارد    0557، 11؛ ميچال و امباروس   0559و همکاران، 15؛ زائو0510همکاران، 

                                                                                                                                        

1. ABUSIVE SUPERVISION 

2. TEPPER 
3. KRASIKOVA 

4. MARTINKO 

5. KHAN 

6. WU 

7. ASHFAQ 

8. HARVEY 
9. LIAN 

10. THAU 

11. MITCHELL & AMBROSE 
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 (؛ کااه  ساطح خلاقيات   0510و همکااران،   0؛  و0514و همکاران،  1فردی و گروهی )پریسموز

شاود. طبا     ( منجار مای  0556، 4لر و باراس ( و تعارضاات خاانوادگی )هاوب   0510و همکاران،  3ليو)

آمياز ساالانه حادود     (  نين ایرات منفی و میرخ سرپرساتی تاوهين  0556گزارش تسر و همکاران )

آمياز   کند. مشیصاً سرپرساتی تاوهين   مریکایی هزینه ایجاد میاهای  ميليارد دلار برای سازمان 1/03

ای کاری و سازمان وجود داشته و ه یک مشکل اجتماعی پيچيده محسوخ شده و همواره در محي 

شناختی( بر ساازمان   های روحی و روان های زیادی را از بعد مالی و بيرمالی )آسي  تواند هزینه می

 و کارکنان تحميل نماید. 

 ،رو ازاینهای رفتاری تابع محي  نيز هستند. نظر دور داشت که پدیدهتوان این واقعيت را ازنمی

تواننااد بااا شاادت و ضااعف، پياماادهای متفاااوتی را باارای سرپرسااتی   یبسااترهای گوناااگون اولاً ماا

اساس، پووه   است متفاوت باشد. براینآميز رقم بزنند و دوم اینکه رواب  ميان آنها ممکن  توهين

 لیمعلاو و علتآميز و رواب   عنوان یک مطالعۀ بومی، به بررسی پيامدهای سرپرستی توهين حاضر به

های اجرایی ارسنجان اختصاص یافته اسات. بایاد اشااره    رو مکانی سازمانمراتبی آنها در قلمسلسله

 .1دنباال پاسایگویی باه آنهاسات از ایان قارار اسات:        ساؤال اساسای کاه پاووه  باه     نمود کاه دو  

شاده   لی مابين پسایندهای شناساییمعلوو . رواب  علت0آميز  يست؟ و پسایندهای سرپرستی توهين

ت، ابتدا به شناسایی پسایندهای سرپرستی سؤالاسیگویی به این ؟ در راستای پااست ه صورت به 

های ایان مرحلاه باا    گذاری بر یافتهآميز از ادبيات و مبانی نظری پرداخته شده و پس از صحهتوهين

یاابی  پسایندها، از رویکارد مادل   لیمعلوو علتاستفاده از تکنيک دلفی فازی؛ جهت بررسی رواب  

 شد. ساختاری تفسيری بهره برده
 

 مبانی نظری
 آمیزسرپرستی توهین

ادراک کارکنان از ميزان استفاده مداوم رهباران   "عنوان  آميز را به ( سرپرستی توهين0555تسر )

                                                                                                                                        

1. PRIESEMUTH 
2. XU 

3. LIU 

4. HOOBLER & BRASS 
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که البته این رفتارهاای خصامانه شاامل اقادام و تمااس      -کلامی  از رفتارهای خصمانۀ کلامی و بير

)آزار و خشاونت   1ابه مفهوم توهين عاطفیتعریف کرده است. این مفهوم مش " -باشدفيزیکی نمی

( معرفی شده است. 1994( و کشلی و همکاران )1991) 0بار توس  کشلی نیستينعاطفی( است که 

توهين عاطفی به رفتارهای خصمانه کلامی و بيرکلامی به جز تماس فيزیکی اشاره دارد که توس  

(. طب  دیدگاه کشالی و  1994کاران، شود )کشلی و همیک یا  ند نفر نسبت به دیگران اعمال می

آميز یاا   (، گاه ممکن است یک فرد در محل کار در معر  مداوم تمسیرهای طعنه0550هاروی )

آميز گروهی خاصی از همکاران یا سرپرساتان قارار بگيارد. اگر اه ایان رفتارهاای        رفتاهای تحقير

وقتی که ایان رفتارهاا در    شوند،کلامی و بيرکلامی، حملات فيزیکی یا آزار جنسی محسوخ نمی

شاناختی فارد را شاکنجه و آزار دهناد.      توانناد از جهات روان   محل کار پایدار و بایبات شوند، مای 

استفاده شود، زیارا  « 3 توهين»بنابراین، مناس  است که برای وصف این رفتارهای منفی از اصطلاح 

شاوند،   دام و تماس فيزیکای مای  ای که شامل اق تواند خود را از رفتارهای خصمانه این اصطلاح می

تواند شدت و ایرات بلندمدت این شکل از رفتارهای  این، اصطلاح توهين میبر متمایز نماید. علاوه

کننده تجربيات ذهنای قربانياان اسات و لاذا      منفی را وصف نماید. بدین معنا که توهين عاطفی بيان

کشالی و هااروی،   ) ( سانجيده شاود  مبنای دیادگاه تجربای اهاداف )قربانياان    باید بر توهين عاطفی

ساازی و تعریاف سرپرساتی     منظاور مفهاوم   ( باه 0555مطاب  با مفهوم توهين عااطفی، تسار )   (.0550

آمياز نياز    الف( همانند توهين عاطفی، سرپرستی تاوهين  آميز به  ند ویوگی مهم اشاره دارد: توهين

های متفاوتی  ن است دریافتنتيجه کارکنان میتلف ممکدر مرتب  با ادراک ذهنی کارکنان است؛

عناوان   بسا آنچه کاه یاک زیردسات باه      هاز رفتارهایی مشابه از یک مدیر مشیو داشته باشند و 

یاک رفتاار    عنوان گيرد، توس  دیگر زیردستان به نظر میخصمانه از جان  سرپرست دریک رفتار 

بودن  بلندمدتنيز از ماهيت آميز  خ( همانند توهين عاطفی، سرپرستی توهين قبول پذیرفته شود. قابل

آميااز پيوسااته و ناگسسااته اساات.   برخااودار اساات؛ بااا ایاان تفاااوت کااه مظاااهر سرپرسااتی تااوهين  

عناوان یاک    آميز هستند، باه  کنندۀ سرپرستی توهينای که وصف دیگر، رفتارهای خصمانه عبارت به

                                                                                                                                        

1. EMOTIONAL ABUSE 

2. KEASHLY 

3. ABUSE 
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کنناد. ج(   ینماود پيادا ما    ،جزء معمول و متاداول در تعااملات روزاناه باين سرپرسات و زیردسات      

توانند زبانی یا بيرزبانی باشند؛ البتاه ایان رفتارهاا تمااس و اقادام فيزیکای را        رفتارهای خصمانه می

شوند. در  ار وخ مورد نظر تسر، طعنه و تمسایرهای سرپرسات )رفتارهاای زباانی( یاا       شامل نمی

بنادی   آميز دسته نعنوان سرپرستی توهي حرکات بدنی خصمانه و آزاردهنده )رفتارهای بيرزبانی( به

بندی رفتارهای مرتب  باا تاوهين عااطفی )کشالی و همکااران،       بندی مشابه دسته شوند. این دستهمی

دهناده تمایال باه     شاود کاه نشاان   را شامل مای  ( است که فق  رفتارهای خصمانه بيرفيزیکی1994

 گيرد.برنمیررا درسان فيزیکی  رسانی در یک دوره زمانی است و رفتاهای پرگزند و آسي  آسي 

 

 آمیز پسایندهای سرپرستی توهین

هاایی کاه باه بررسای      خاص پاووه  طور و به آميز های مرتب  با سرپرستی توهين با بررسی پووه 

آمياز را در  هاار    توان پسایندهای سرپرستی تاوهين  اند، می آميز پرداخته پيامدهای سرپرستی توهين

بنادی نماود. در اداماه، باه      ساازمانی دساته   بارون  سازمانی و گروه پسایندهای فردی، گروهی، درون

 شود:تشریح این پسایندها پرداخته می

تاوان باه پساایندهای     آمياز را مای   پساایندهای فاردی سرپرساتی تاوهين     .پسایندهای فردی:7

 تقسيم نمود. 1تنی شناختی و پسایندهای روان نگرشی، پسایندهای رفتاری، پسایندهای روان

آمياز بار    سرپرساتی تاوهين   تاأیير هاا باه بررسای     برخای از پاووه    :الف( پساایندهای نگرشای   

و  های کاری مرتب  باا زیردساتان مانناد رضاایت شاغلی، تعهاد ساازمانی، هویات ساازمانی          نگرش

خااطر   هآمياز هماواره زیردساتان را با     اناد. سرپرساتی تاوهين    شاده پرداختاه   حمایت سازمانی ادراک

آزار قارار داده یاا زیردساتان را در مقابال دیگاران      اشتباهات و قصورهای گذشته مورد سارزن  و  

ای در کارهاای   ه(. تجربه ناخوشایند  نين برخوردهای آزاردهند0555کند )تسر، تحقير و ضایع می

؛ 0511، 0بوليناگ و ميشال  ) شاود  روزانه توس  زیردستان، باعر کاه  سطح رضاایت شاغلی مای   

(؛ تسار و همکااران   0555های تسر ) (. پووه 0511و همکاران،  4؛ کرنان0559و همکاران،  3هوبمن

                                                                                                                                        

1. PSYCHOSOMATIC 
2. BOWLING & MICHEL 

3. HOBMAN 

4. KERNAN 
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( 0513و همکااران )  3( و لاين 0551و همکااران )  0(؛ بارکس 0556) و همکااران  1(؛ اسکات0554)

باشاند. همچناين    آمياز و رضاایت شاغلی مای     کننده وجود رابطاه منفای باين سرپرساتی تاوهين     تأیيد

دهاد. هویات    ن را کااه  مای  آميز سطح تعهد سازمانی و هویت سازمانی کارکناا  سرپرستی توهين

بودن با سازمان و شاناخت خاود    های فردی و سازمانی، ادراک یکی سازمانی یعنی همگرایی ارزش

(. 1393زاده، خااطر ساازمان )سالاجقه و احماد     خصوصيات سازمان و تلاش و کوش  باه اساس بر

حسااس تعلا ،   هاا و اهاداف ساازمان، ا    طور سااده، وفااداری باه ارزش    را بههمچنين تعهد سازمانی 

(. 1319پاور و همکااران،    توان تعریف کرد )بلام وابستگی و الزام اخلاقی به ماندن در سازمان، می

، 4گيرناد )لوینساون   نظار مای  ت ساازمان در يّا ای از کلّ ه نمایناده زیردستان همواره رهبران خاود را با  

 ،باشاد  رپرستان میکه از جان  سرا بدرفتارهایی  أ(. به همين علت ممکن است زیردستان منش1960

(؛ زیردساتان ممکان اسات باه     1964) 6بلاو 0به کل سازمان نسبت دهند. طب  نظریه مبادله اجتماعی

آميز سطح تعهد سازمانی و هویت سازمانی خوی  را کاه  دهند یا  علت ادراک سرپرستی توهين

ران و همکاا  1هاای دافای   (. پاووه  0551و همکااران،   7حتی شغل خاود را تارک کنناد )باوریس    

کننده وجاود رابطاه منفای باين سرپرساتی      تأیيد( 0555( و تسر )0556(، اسکات و همکاران )0550)

یافتاه   شده، احسااس و باورهاای تعمايم    حمایت سازمانی ادراکآميز با تعهد سازمانی هستند.  توهين

افراد در این راستاست که سازمان نسبت به همکاری و مساعدت و حمایات اعضاای  ارزش قائال    

طاورکلی مباانی نظاری     (. باه 1916و همکاران،  9ت و نگران خوشبتی و آینده آنهاست )ایزنبرگراس

حمایت سازمانی، نظریه مبادله اجتماعی است. طب  این نظریه، در رواب  اجتماعی وقتای کسای در   

داند که لطف او را جبران کند. هر ه این لطف و  کند، او خود را موظف می ح  دیگری لطفی می

زرگتر باشد، فرد بيشتر تمایل دارد آن را جبران کند. حمایت سازمانی، کارکنان را مطمائن  کمک ب
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سازد که آنان منابع موردنياز سازمان هستند و وقتی که باه کماک نيااز دارناد، ساازمان از آنهاا        می

آميز ادراک زیردستان از ميزان حمایت  (. سرپرستی توهين0515، 1کند )علی و الرحمن حمایت می

( و باه ایان ترتيا     0513و همکااران،   0دهاد )شااس   شده از سوی سرپرستان را کاه  می ریافتد

دهنده منابع شغلی زیردستان و به تبع آن باعار کااه  ساطح ادراک     آميز، تحليل سرپرستی توهين

 حمایت سازمانی از سوی زیردستان است. 

تارهاای انحرافای و تهااجمی    دهناده رف افازای   ،آمياز  سرپرستی توهين ب( پسایندهای رفتاری: 

عنااوان  ( رفتااار انحرافاای در سااازمان را بااه1990) 4. رابينسااون و بنااتاسااتدر سااازمان  3زیردسااتان

نتيجه رفاه سازمانی یا فردی یاا هار   جارهای سازمانی را نقض کرده و درای که هن رفتارهای عامدانه

عناوان   بدرفتارهای سرپرساتان را باه   دليل اینکه بهاند. زیردستان  کنند، تعریف کرده دو را تهدید می

کنند، به رفتارهای انحرافی تمایل پيدا کرده  یک قصور مدیریتی مرتب  با کليت سازمان ادارک می

عناوان شاکلی از    جویاناه باه   ترتيا  رفتارهاای خصامانه تلافای     ایان  ( و باه 0511)بولينگ و ميشال،  

و  0رخ خواهاد داد. در پاووه  اینانس   رفتارهای انحرافی، از جان  زیردستان نسبت به سرپرساتان  

ی هاااآميااز دارای رابطااه م باات بااا خصااومت  ( مشاایو شااد سرپرسااتی تااوهين 0550همکاااران )

. باید متذکر شد کاه گااهی اوقاات افاراد نسابت باه انجاام        استجهت سرپرستان گرفته در صورت

ميل جویانه، بی فیجویانه نسبت به منبع اصلی بدرفتاری به علت ترس از اقدامات تلا رفتارهای تلافی

کاردن ایان    بارای تلافای   تار  دهند که یک هدف و قربانی با قدرت و تهدیاد کام  بوده و ترجيح می

 -ماارکوس  )باشد می 6شده با مفهوم پرخاشگری جایگزین رفتارها پيدا کنند که این موضوع منطب 

ز بدرفتاری نسبت به شده، شکلی ا استفاده یا پرخاشگری جایگزین سوء (.0555و همکاران،  7نيوهال

یک هدف بير از منبع اصلی برانگيیتگای و عامال بادرفتاری باوده و عمومااً در قالا   اار وخ        

ترتي ، زیردساتان   این (. به1910، 1تدسچی و نرمن)پرخاشگری قابل بررسی است  –فرضيه ناکامی 
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آمياز   تاوهين جویانه خود، نسبت به همکاران خاود کاه منباع سرپرساتی      ممکن است در اقدام تلافی

(؛ هاریس و  0511و همکااران )  1هاای هاریس   باشاند، پرخاشاگری داشاته باشاند. در پاووه       نمی

( مشیو شد که رفتارهای 0510و همکاران ) 0( و موریتز0510(؛ ليو و همکاران )0513همکاران )

وح آميز در سط سرپرستی توهينوجود آميز نسبت به زیردستان یا همکاران یکی از پيامدهای  توهين

 بالاتر است.

آميز بار سالامت روانای زیردساتان تاأیير منفای        سرپرستی توهين :3شناختی پسایندهای روانج( 

دادن واقعای مناابع،    کند، تهدیاد و ازدسات  ( بيان می1919، 0)هابفول 4گذارد. نظریه حفظ منابع می

مت کارکناان  رسايدن باه سالا    موج  آساي   خود نوبه فرایند استرس را فعال کرده که این مسئله به

(. براساس نظریه حفاظ مناابع، افاراد در پای یاافتن، حفاظ و       0510و همکاران،  6شود )کارلسون می

که افراد احساس کنند منابع آنها  حمایت از منابع )منابع مادی، اجتماعی و انگيزشی( هستند. هنگامی

و همکااران،   7لاو شاوند )زانتسو خورند، سراسايمه مای   شود، یا در کس  منابع شکست میتهدید می

شناختی زیردستان را  آميز، منابع روان های منفی در محل کار همانند سرپرستی توهين (. پدیده0559

تری برای مقاومت در برابر استرس داشته باشند  شوند زیردستان منابع کم دهند و باعر می تحليل می

آميز باعر خواهد شاد   توهين ترتي ، نمای  و وجود مستمر سرپرستی این (. به0515، 1)تاو و ميچل

(، مشاکلاتی  0513، 9تجربه کنند ) ای و لياناگ   روانی زیردستان مشکلات بيشتری از نظر سلامت

؛ هاریس و  0555(؛ دلواپسای )تسار،   0511و همکااران،   15همچون برآشفتگی و عصانيت )رستوبگ

سار و همکااران،   (؛ افساردگی )ت 0557؛ تسر و همکاران، 0559؛ هوبمن و همکاران، 0550همکاران، 

(؛ کااه  خودکارآمادی )دافای و همکااران،     0551و همکااران،   11(؛ تحليل عااطفی )آری 0557
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 (. 0556؛ یاگيل، 0557و همکاران،  1( و فرسودگی شغلی )گراندی0550

سلامتی انسان همواره تحت تأیير دو عامل جسمی و روانی قارار دارد.   تنی: د( پسایندهای روان

است که   ظهور کرده 0تنی ها تحت عنوان اختلالات روان ع جدیدی از بيماریدر  ند دهه اخير، نو

هاا   تنی، گروه وسيعی از بيماری عوامل هيجانی و روانی در ایجاد آنها دخيل هستند. اختلالات روان

دهند. این مشکلات و اخاتلالات   ها و علائم جسمی مؤلفه اصلی آنها را تشکيل می هستند که نشانه

ای و اخاتلالات   روده –ای  عروقی، تنفسی، معده –انگان جسمانی مانند اختلالات قلبی اشاره به نش

خاوابی و بياره دارناد کاه در آنهاا حاوادث پرمعناای         دیگری نظير سرگيجه، اشکال در تمرکز، بی

 3؛ فينک1391های بدنی مرتب  هستند )صدرایی و همکاران،  طور تنگاتنگی با نشانه شناختی به روان

(؛ باعار  0555عنوان یاک منباع مازمن اساترس )تسار،       آميز به (. سرپرستی توهين0557ان، و همکار

ایجاد یک محي  اجتماعی زهرآگين در سازمان شده و تجربه استرس مزمن توسا  زیردساتان، باه    

(. در پاووه   0510، 4شاود )الکسااندر   مشکلات متعادد در زميناه سالامت و تندرساتی منجار مای      

خوابی تأیياد شاد. همچناين    آميز و بی ( رابطه م بت بين سرپرستی توهين0515و همکاران ) 0رافرتی

(؛ شااکایت از ساالامت 0556( و اسااکات و همکاااران )0550هااای دافاای و همکاااران ) در پااووه 

تاوان اساتدلال    ترتي  مای  این آميز معرفی شد. به عنوان یکی از پيامدهای سرپرستی توهين جسمی به

تنای   شناختی و به تبع آن اختلالات روان های روان ساز بروز آسي  ينهآميز، زم کرد سرپرستی توهين

 گذارد. بوده و درنهایت بر سلامت جسمی افراد تأیير منفی می

 پرخاشگری، حملاه باه عازت نفاس کارکناان، ناسازا و تحقيار آنهاا،         . پسایندهای گروهی:2

آمياز   وس  سرپرستی تاوهين جمله نمونه رفتارهایی هستند که تتمسیر و بازخورد منفی و میرخ از

باعار خواهاد شاد    (. باروز  ناين رفتارهاایی    1390ناواد و کلونادی،    گيرناد )هاادوی   صورت مای 

زیردستان خود را از سرپرستان دور نگه داشته و سطح تعاملات مستقيم خود را با سرپرستان کاه  

کوشاند احتماال باروز     یآمياز، ما   گرفتن از سرپرستان تاوهين  ترتي ، زیردستان با فاصله این دهند. به
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بالقوه بدرفتاری از جان  سرپرساتان نسابت باه خاود را کااه  داده و بناابراین اساترس شاغلی را         

 (.0511و همکاران،  1دهند )یاگيلکاه  می

آميز در ساه بیا     سازمانی سرپرستی توهين پسایندهای درون سازمانی: . پسایندهای درون3

کارکنان و ميزان ادارک عادالت ساازمانی قابال بررسای     های عملکرد، رفتارهای مقاومتی  خروجی

 است.

آمياز و   های متعددی به بررسی رابطه بين سرپرستی توهين پووه  :های عملکرد الف( خروجی 

آميز دارای رابطه منفای   اند که سرپرستی توهين های عملکرد پرداخته و به این نتيجه رسيده خروجی

و رفتاار شاهروندی ساازمانی     0محاور  شهروندی سازمانی فرد )رفتار با رفتارهای شهروندی سازمانی

)تعامال و   0سازمانی )نقطه مقابل سکوت سازمانی(؛ درگيرشدن در کار 4؛ افشاگری( 3محور سازمان

( رفتار شهروندی 0551) 6زهاوی –سامچ و براش باشد. به اعتقاد  پيوند با کار( و عملکرد شغلی می

صاورت   روند و سازمان )بهاجبارهای مشیو شده نق  فراتر می سازمانی، رفتارهایی هستند که از

کناد  ترقای اهاداف ساازمانی هادایت مای      واحد یا گروه( و فرد را به ساوی دساتيابی باه توساعه و    

هااا ور ساازمان مشاارکت و همکاااری کارکناان بارای پيشاابرد اما    (. 0515، 7بلوگالوساکی و ساامچ  (

شاوند. مفهاومی نياز باه ناام      ابتکاار محساوخ مای    ها منباع تغييار، ناوآوری و   ضروری است، زیرا آن

ست که کارکناان آزادناد نقطاه نظارات خاود را بياان       اافشاگری سازمانی وجود دارد که به این معن

قرار دهند. با وجود آنکه افشاگری سازمانی، یکای از مناابع    تأیيرکنند و اقدامات سازمانی را تحت 

نظرات  باً تمایلی به بيان عقاید و نقطه، کارکنان بالشودقدرتمند برای تغييرات سازمانی محسوخ می

( آن را 0555) 1خود ندارند و این نقطه مقابال افشااگری ساازمانی اسات کاه موریساون و ميلايکن       

شادن در کاار را   ( درگير1995) 11کاان (. 0553، 15ناام نهادناد )بارون و بلکمان     9سکوت ساازمانی 
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زمان اش در ساا و تحات امار نقا  کااری     کند کاه در آن فارد خاود را مطياع    وضعيتی تعریف می

آمياز   (؛ سرپرستی تاوهين 1996طب  نظریه مبادله اجتماعی )بلاو،  ندمحققان بر این باورآورد.  میدر

 (0510شود ) و و همکاران،  باعر کاه  کيفيت مبادلات اجتماعی بين زیردستان و سرپرست می

جانا  سرپرساتان کارده و ساطح     عادالتی از   ممکان اسات زیردساتان ادراک بای    و به همين علات  

( و رفتارهای تعاملی و اختياری خوی  را 0513، 1های کاری خود را کم نموده )ليو و وانگ تلاش

(. ازجمله رفتارهای 0551کننده عملکرد سازمانی است، کاه  دهند )آری و همکاران، که تسهيل

؛ 0557آری و همکااران،  تاوان رفتارهاای شاهروندی ساازمانی )     کننده عملکرد سازمانی می تسهيل

کار  در( و درگيرشدن 0511(؛ افشاگری سازمانی )رافرتی و رستوبگ، 0550و همکاران،  0زلارس

 ( را نام برد. 0511)هریس و همکاران، 

تنها بر ساطح رضاایت شاغلی و تعهاد      آميز نه سرپرستی توهين :ب( رفتارهای مقاومتی کارکنان

دهاد )خاان و    ارهاای مقااومتی کارکناان را افازای  مای     سازمانی ماؤیر اسات، بلکاه تمایال باه رفت     

عنوان رفتاار کارکناان کاه باا هادف       ( مقاومت را به1999) 3(. فولگر و اسکارلکی0515همکاران، 

هاا و روابا  قادرت     کاردن مفروضاات بالا ، گفتماان     کردن یاا معکاوس   کشيدن، میتل  ال  به

عنوان یکی از رویکردهای مارتب    به کنند. برمبنای رویکرد شیصيتی گيرد؛ تعریف می صورت می

با پدیده مقاومت در برابر تغييار؛ خاساتگاه مقاومات کارکناان در برابار تغييار، شیصايت آنهاسات         

 (0556) 4( و بامبرگر و با اراچ0551ات تسر و همکاران )(. نتایج مطالع1393نواد و عبادی،  )هادوی

مکان اسات در تعادادی از زیردساتان،     آمياز م  نشان داد، قرارگارفتن در معار  سرپرساتی تاوهين    

رفتارهای مقاومتی ایجاد نماید که البته این رفتارهای مقاومتی با شیصيت زیردستان مارتب  اسات.   

آمياز باا مقاومات ناکارآماد      ( باه ایان نتيجاه رسايدند کاه سرپرساتی تاوهين       0551تسر و همکاران )

ی سرپرساتان( دارای رابطاه م بات    هاا  زیردستان )امتناع زیردستان از انجام دساتورات و درخواسات  

اساات و ایاان رابطااه زمااانی کااه زیردسااتان از وجاادان کاااری بااالا )ماننااد تمایاال بااه پاساایگویی،   

دوستی، همکاری  پذیری بالا )مانند تمایل به نوع کوشی( و تواف  اعتمادپذیری، خودنظمی و سیت
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 شود.  و اعتماد( برخودار باشند، تضعيف می

آمياز کاهناده ادراک زیردساتان از عادالت      سرپرساتی تاوهين   :مانیج( سطح ادراک عدالت سااز 

هاای صاحيح بارای اصالاح      سازمانی است. زیردستان ممکن است سازمان را به علت نبود سياسات 

باادرفتاری سرپرسااتان و نبااود منااابع کااافی باارای حمایاات از شغلشااان مااورد نکااوه  قاارار دهنااد. 

منظاور   ازمانشاان در زميناه انجاام اقادمات لازم باه     که زیردستان احساس کنند س اساس، زمانی براین

هاای   کند؛ تمایل به ادراک ساطح باالایی از رویاه    ها قصور می گونه بدرفتاری حفظ کارکنان از این

هاای  رویاه باودن   معناای عادلاناه   ای باه  (. عدالت رویاه 0555کنند )تسر،  ناعادلانه در سازمان پيدا می

باشد و بيشتر با نتایج و پيامادهای ساازمانی مارتب  اسات      میتیصيو پاداش، تنبيه، حقو  و مزایا 

هاای کااری،    نبود احترام و شایستگی از جان  سرپرستان در زمينه رویاه (. 1390)جزنی و سلطانی، 

، 1دهاد )بالادر و تاایلر    ای در سازمان را کااه  مای   قضاوت کارکنان در مورد وجود عدالت رویه

ک افراد از ميزان رعایت عدالت در توزیع و تیصيو رار اد(. همچنين، عدالت توزیعی بيانگ0559

هایشاان را باا ساایر همکاارانی کاه       (. اگر کارکناان خروجای  1393هاست )رضائيان،  منابع و پاداش

تاری از   اند، مقایسه کنند؛ ممکان اسات ساطح پاایين     تجربه بدرفتاری از جان  سرپرستان را نداشته

در (. همچناين  0557؛ تسار و همکااران،   0511و رستوبگ،  عدالت توزیعی را ادراک کنند )رافرتی

شاود،   عدالت تعاملی، کارکنان عدالت را از برخوردی که در رواب  متقابال شیصای باا آناان مای     

آميز سرپرستان، باعر نقض  (. رفتارهای خصمانه و توهين1390)جزنی و سلطانی، کنند استنباط می

شود سطح پاایينی از عادالت تعااملی توسا  زیردساتان       ترتي  باعر می این اخلا  کاری شده و به

 (.0557؛ تسر و همکاران، 0511ادراک شود )رافرتی و رستوبگ، 

هاا، باه بررسای ایارات ادراک سرپرساتی       برخای از پاووه    ساازمانی:  . پسایندهای بارون 4

جربياات  اند. محققان به این نتيجه رسايدند کاه ت   آميز بر زندگی خانوادگی کارکنان پرداخته توهين

دهاد )ميشال و همکااران،     منفی در محل کار، زندگی خانوادگی کارکنان را تحت تاأیير قارار مای   

و تضاعيف   3خاانواده  –، تعاار  کاار   0آميز بار رضاایت از زنادگی    (. تأیير سرپرستی توهين0511

                                                                                                                                        

1. BLADER & TYLER 

2. LIFE SATISFACTION 

3. WORK-FAMILY CONFLICT 
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معناای   توس  برخی از محققان ماورد بررسای قارار گرفتاه اسات. رضاایت از زنادگی باه         1خانواده

( یا هماان  0515، 0ی فرد از کيفيت زندگی خود، براساس معيارهای شیصی )پيکو و هاموایارزیاب

(. سااطوح میتلااف رضااایت از زناادگی 0510و همکاااران،  3شااده اساات )اوباارین رضااایت ادارک

کننده ارزیابی افراد از زندگی کنونی خود در مقایسه با زندگی دلیواهشان است. همچنين  منعکس

اناد   خانواده را نوعی تعار  بين نقشی تعریف کارده  –( تعار  کار 1910) 4گریس هول و بيوتل

طوری که فعاليت  ها ناسازگارند؛ به که در آن فشارهای ناشی از حيطه کار و خانواده در برخی جنبه

( 0555کناد. تسار )   در یک زمينه، فعاليت در زمينه دیگار را مشاکل و یاا در آن اخاتلال ایجااد مای      

آميز دارای رابطه منفی با رضایت از زنادگی اسات و رابطاه م بتای باا       توهين دریافت که سرپرستی

کننده خانواده به اقادامات پرخاشاگرانه و تهااجمی     دارد. رفتارهای تضعيف خانواده –تعار  کار 

شاود،   فردی م بت بين اعضای خانواده یا شارکای زنادگی مای    که مانع از ایجاد یا حفظ رواب  بين

هاا در   (. شناخت پيشایندهای تضعيف خانواده به ساازمان 0511رگ و همکاران، اشاره دارد )رستوب

سرکوخ بدرفتاری و خشونت نسبت به خانواده و بهبود زندگی خانوادگی کارکنان کمک خواهد 

شاوند،   که کارکنان خشونت و بدرفتاری را از جان  سرپرستان متحمل می کرد. مشیو شد زمانی

(. هاوبلر و باراس   0556کنند )بامبرگر و با اراچ،  ده خود اعمال میخشونت بيشتری نسبت به خانوا

داشاته تاا    آميز رابطاه م بات باا تضاعيف خاانواده      ( به این نتيجه رسيدند که سرپرستی توهين0556)

که کارکنان خشم و عصبانيت مربوط به کار خوی  را بر سار اعضاای خاانواده خاود خاالی       جایی

 کنند.  می

بنادی پساایندهای سرپرساتی     دساته  (1)در جادول  شاده،   و مطالا  ارائاه  برمبنای مباانی نظاری   

باشد  ار وخ کلی پووه  میواقع مبين هيم مرتب  با این پسایندها که درآميز به همراه مفا توهين

 د.شمشیو باشد؛ یابی ساختاری تفسيری میو مبنایی جهت انجام مراحل دلفی فازی و مدل

 

                                                                                                                                        

1. FAMILY UNDERMINING 
2. PIKO & HAMVAI 

3. O'BRIEN 

4. GREENHAUS & BEUTELL 
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 آمیز و مفاهیم مرتبط وهینپسایندهای سرپرستی ت .7جدول 

 نمونه مفاهیم بندی پسایندها دسته

پسایندهای 

 فردی

های نگرشی )نغيير نگرش

 کاری مرتب  به زیردستان(

رضایت شغلی، تعهد سازمانی، ، هویت سازمانی، حمایت 

 شده سازمانی ادراک

رفتاری )رفتارهای 

 تهاجمی و انحرافی(

به زیردستان و  نسبت جویانه و رفتارهای تلافی خشونت

 سرپرستان

شناختی )تهدید  روان

 شناختی زیردستان( روان

آسي  به سلامت روانی)استرس، برآشفتگی و عصانيت، 

دلواپسی، افسردگی، تحليل عاطفی، کاه  خودکارآمدی، 

 تمایل به ترک شغل(، فرسودگی شغلی

تنی )آسي  به  روان

 سلامت جسمی زیردستان

 به علت عوامل روانی(

 خوابی، شکایت از سلامت جسمی بی

 کاه  تعاملات مستقيم زیردستان با سرپرستان پسایندهای گروهی

 سازمانی پسایندهای درون

کاه  خروجی عملکرد )رفتار شهروندی سازمانی، 

افشاگری سازمانی، درگيرشدن در کار، عملکرد شغلی(؛ 

رفتارهای مقاومتی کارکنان؛ کاه  سطح ادراک عدالت 

 ای و تعاملی( عدالت توزیعی، رویهسازمانی )

 خانواده، تضعيف خانواده -رضایت از زندگی، تعار  کار سازمانی پسایندهای برون

 

 پیشینه پژوهش
 .دشوارائه می (0) در ادامه پيشينه پووه  در قال  جدول

 
 پیشینه پژوهش .2جدول 

 نتایج پژوهش محقق )محققان(

اسکات و  (؛2114(؛ تپر و همکاران )2111تپر )

(؛ لین 2111(؛ برکس و همکاران )2112همکاران )

 (2173و همکاران )

آميز و رضایت تأیيد وجود رابطه منفی ميان سرپرستی توهين

 شغلی

 (2111بوریس و همکاران )
آميز و هویت تأیيد وجود رابطه منفی ميان سرپرستی توهين

 سازمانی
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(؛ اسکات و همکاران 2112دافی و همکاران )

 (2111(؛ تپر )2112)

آميز و تعهد تأیيد وجود رابطه منفی ميان سرپرستی توهين

 سازمانی

 (2173شاس و همکاران )
آميز و سطح تأیيد وجود رابطه منفی ميان سرپرستی توهين

 ادراک حمایت سازمانی

 (2117ایننس و همکاران )
آميز و بروز تأیيد وجود رابطه م بت ميان سرپرستی توهين

 اجمیرفتار ته

(؛ هریس و همکاران 2177هریس و همکاران )

(؛ مورینز و همکاران 2172(؛ لیو و همکاران )2173)

(2172) 

آميز و تأیيد وجود رابطه م بت ميان سرپرستی توهين

 رفتارهای انحرافی

(؛ هریس و همکاران 2177رستوبگ و همکاران )

(؛ تپر و 2113(؛ هوبمن و همکاران )2117)

(؛ دافی 2111؛ آری و همکاران )(2117همکاران )

(؛ 2117(؛ گراندی و همکاران )2112و همکاران )

 (2112یاگیل )

آميز و آسي  تأیيد وجود رابطه م بت ميان سرپرستی توهين

 به سلامت روانی

(؛ دافی و همکاران 2171رافرتی و همکاران )

 (2112(؛ اسکات و همکاران )2112)

آميز و آسي  ستی توهينتأیيد وجود رابطه م بت ميان سرپر

 تنیروان

 (2177یاگیل و همکاران )
آميز و سطح تأیيد وجود رابطه منفی ميان سرپرستی توهين

 تعاملات مستقيم زیردستان و سرپرست

(؛ زلارس و همکاران 2117آری و همکاران )

(2112) 

آميز و تأیيد وجود رابطه منفی ميان سرپرستی توهين

 نیرفتارهای شهروندی سازما

 (2177رافرتی و رستوبگ )
آميز و تأیيد وجود رابطه منفی ميان سرپرستی توهين

 افشاگری سازمانی

 (2177هریس و همکاران )
آميز و ميزان تأیيد وجود رابطه منفی ميان سرپرستی توهين

 درگيرشدن در کار

(؛ 2117(؛ تپر و همکاران )2171خان و همکاران )

 (2112بامبرگر و باچاراچ )

آميز و ميزان یيد وجود رابطه م بت ميان سرپرستی توهينتأ

 رفتارهای مقاومتی

(؛ 2177(؛ رافرتی و رستوبگ )2113بلادر و تایلر )

 (2117تپر و همکاران )

آميز و ادراک تأیيد وجود رابطه منفی ميان سرپرستی توهين

 عدالت سازمانی

 (2111تپر )

آميز و ميزان نتأیيد وجود رابطه منفی ميان سرپرستی توهي

رضایت از زندگی و وجود رابطه م بت با افزای  تعار  

 خانواده -کار 

 (2112(؛ هوبلر و براس )2112بامبرگر و باچاراچ )
آميز و سطح تأیيد وجود رابطه م بت ميان سرپرستی توهين

 اعمال خشونت نسبت به خانواده و تضعيف خانواده
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اره نمود که تاکنون پووه  مشیصی به شاکل جاامع باه    در زمينه نوآوری پووه  نيز باید اش

معلولی مابين این پسایندها نسرداخته و آميز و بررسی رواب  علتبررسی پسایندهای سرپرستی توهين

بنادی ایان پساایندها و بررسای      شناسایی پسایندها، اقدام به دستهبر  علاوه است، که در این پووه 

 معلولی ميان آنها شد.و علترواب  

 

 شناسی پژوهش روش
این پاووه ،   ،آميز در بی  دولتیبا توجه به پيامدها و ایرات منفی و زیانبار سرپرستی توهين

های اجرایی شهرستان ارسنجان بود. پووه  حاضر از جهات هادف،    ای موردی در سازمانمطالعه

بااا اساتفاده از   ها  ای گردآوری دادهبرها، پيمایشی است. کاربردی و از حير نحوه گردآوری داده

. خبره عمال آماد ها دعوت به از خبرگان این سازمان و گلولاه برفای 1گيری مفهاوم های نمونه روش

شود که پس از دریافت تعریاف مفهاومی سرپرساتی    در این پووه ، عضوی از سازمان قلمداد می

(، از 0510) 0ولآميز، به شناخت  نين مفهومی و پسایندهای آن اذعان نماید. باه زعام کرسا    توهين

شود. برای شناسایی بهتر خبرگان هر ساازمان،  گيری مفهوم یاد میگيری به نمونه نين روش نمونه

در ایان روش، کاار از افارادی کاه خبرگاان ایان       گيری گلوله برفی نيز استفاده شد. از روش نمونه

تحقيا ، از آنهاا    هاای حوزه بوده و معيارهای لازم را برخوردار باشند، شروع شده و ضمن پرسا  

جز  ند نفر نیست  ، بهنظر در این زمينه معرفی شوند، بنابراین شود تا سایر افراد صاح خواسته می

بار   شاوند، ساایر خبرگاان عالاوه    تیااخ مای  نظر انق  براساس معيارهای موردکه مستقيماً توس  مح

نفار از کارکناان و    10نهایت تعداد شوند. درر خبرگان نيز انتیاخ میمعيارهای خبرگی توس  سای

سازمان اجرایی شهرستان ارسنجان برای مشارکت در پووه  شناسایی و اعلام آمادگی  10مدیرانِ 

منظور  مبنای ادبيات و پيشينه پووه ، بهبر آميز کردند. پس از شناسایی پسایندهای سرپرستی توهين

ساایی پساایندهای پيشانهادی    اعتباار مرحلاه شناساایی و شنا    تأیياد رسيدن به اجماع ميان خبرگان و 

ميلادی توسا  کااافمن  1915 وش دلفی فازی در دههجدید، از تکنيک دلفی فازی استفاده شد. ر
                                                                                                                                        

1. CONCEPT SAMPLING 

2. CRESWELL 
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 های روش دلفی فاازی باا روش دلفای   ترین تفاوت مهم(. 0550 ،0لاين و  نگ) ابداع شد 1گویتا و

خاود را در قالا     خبرگااان نظریااات   است که در تکنيک دلفی فازی معمااولاً  در ایان کلاسيک

 و ميازان اخاتلاف (اعداد ارائه شده)ميانگين نظر خبرگان  دهناد، ساسسمتغيرهای کلامی ارائه مای

برای اخذ نظریاات جدیاد باه خبرگااان      نظر هر فرد خبره از ميانگين محاسبه و آنگاه این اطلاعات

قبل، نظر جدیادی   مرحله مرحله بعد هر فرد خبره براساس اطلاعات حاصل از شاود. درارساال مای

 یابااد کااه  کند. این فرایناد تاا زماانی اداماه ماای  اصلاح می دهاد یاا نظار قبلای خاود رارا ارائه می

هاایی باراین،  نانچه مطالعه زیر نظر گاروه اندازه کافی با یبات شود. عالاوهميانگين اعداد فازی به 

نظریاات خبرگاان را    اسابه فاصااله بااين اعااداد م ل اای،     توان باا مح زم باشد، میلا از خبرگاان نياز

اطلاعاات آنهاا را باه خبرگاان      مورد شناسایی قارار داد و  های مشابهبراساس رواب  فازی در گروه

ل، پرسشانامه دلفای فاازی    به این منظاور در مرحلاه او  (. 1319)آذر و فرجی،  ماوردنظر ارسال کرد

هاای   هاا، مياانگين   نامهآوری و تحليال پرسشا   س از جماع اختيار خبرگان قرار گرفات و پا  تهيه و در

قبلای هار فارد و     نظار  نقطههمراه با  شده محاسبه شد. در مرحله بعد پرسشنامه دوم تهيه و زدایی فازی

آوری و  . پس از جمعدشسایر خبرگان، مجدداً به اعضای گروه خبره ارسال  ميزان اختلاف دیدگاه

شده مرحله دوم محاسبه و اختلاف دیادگاه   زدایی های فازی ينبرگشتی؛ ميانگ های تحليل پرسشنامه

 نظار  اختلافميزان خبرگان در نظرسنجی اول و دوم مشیو و نظرسنجی مربوط به پسایندهایی که 

متوقاف شاد. در مرحلاه بعاد،     بااود،  ( 1/5) تار از حاد آساتانه خيلاای کاام   کمآنها و دوم  مراحل اول

دیادگاه   ها باا ميااانگين قبلی هر فرد و ميزان اختلاف آن نظر نقطه باا هماراهپرسشنامه سوم تهيه شد و 

فقا  در ماورد   د. باا ایان تفااوت کاه در ایاان مرحلااه       شا خبرگان ارسال  به مجدداً، سایر خبرگان

پسایندهای باقيمانده که هنوز در مورد آنها اجماع حاصل نشاده باود، نظرسانجی صاورت گرفات.      

شده مرحلاه ساوم محاسابه و     زدایی های فازی يل آنها؛ ميانگينو تحل ها آوری پرسشنامه پس از جمع

 نظار  اخاتلاف ميازان  باه اینکاه    و باتوجاه اختلاف دیدگاه خبرگان در نظرسنجی دوم و ساوم تعياين   

لاذا نظرسانجی در   ف باود،  (1/5کم ) تار از حاد آساتانه خيلای خبرگاان در مراحال دوم و ساوم کم

یدی به پساایندهای از  لازم به ذکر است که پسایند جدع حاصل شد. شد و اجمااین مرحله متوقف 

                                                                                                                                        

1. KAUFMAN & GUPTA 

2. CHENG & LIN 
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آميز وارد پرسشنامه مربوط  د. در مرحله بعد پسایندهای سرپرستی توهينششده اضافه ن قبل شناسایی

یابی ساختاری تفسيری شدند و در معر  اظهارنظر خبرگان قرار گرفتند. پرسشنامه مزبور به  به مدل

متغيرهاای مرباوط باه پدیاده ماورد مطالعاه در ساطر و ساتون آن قارار           صورت ماتریسی است کاه 

شاود   گيرند. به این ماتریس در اصطلاح ماتریس سااختاری روابا  درونای متغيرهاا اطالا  مای       می

(. آنگااه روابا  زوجای متغيرهاا باه وسايله نمادهاای زیار مشایو          0557و همکااران،   1)آگراوال

 (:0550، 0شوند )روای و شانکار می

V :  عامل سطرi ساز رسيدن به عامل ستون تواند زمينه میj .باشد 
A : عامل ستون j ساز رسيدن به عامل سطر تواند زمينه می i .باشد 
X : بين عامل سطر i  و ستونj ساز رسيدن به  توانند زمينه ارتباط دوطرفه وجود دارد و هر دو می

 همدیگر شوند.

O :  هيچ نوع ارتباطی بين دو عنصرi  وj .وجود ندارد 
س ی اک ریت استحصال و یک ماتریأمبنای قاعده رها بر برآیند نظرات خبرگان از دل پرسشنامه

صورت یکسار ه ایجاد شد. سسس، نمادهاای روابا  ایان مااتریس      ساختار رواب  درونی متغيرها به
همکااران،   و 4قرار گرفت )فيصال  3تبدیل شد و در ماتریس دستيابی 1و  5طب  قواعد زیر به اعداد 

0556:) 

گرفته است، خانه مربوط در مااتریس دساتيابی    V نماد SSIM( در ماتریس i.jالف( اگر خانه )
 می گيرد. 5و خانه قرینه آن عدد  1عدد 

گرفته است، خاناه مرباوط در مااتریس دساتيابی      Aنماد  SSIM( در ماتریس i.jخ( اگر خانه )
 می گيرد. 1و خانه قرینه آن عدد  5عدد 

گرفته اسات، خاناه مرباوط در مااتریس دساتيابی       Xنماد  SSIM( در ماتریس i.jاگر خانه )ج( 
 می گيرد. 1و خانه قرینه آن عدد  1عدد 

گرفته است، خانه مربوط در ماتریس دستيابی عدد  Oنماد  SSIM( در ماتریس i.jد( اگر خانه )
 گيرد. می 5و خانه قرینه آن عدد  5

                                                                                                                                        

1. AGARWAL 
2. RAVI & SHANKAR 

3. REACHABILITY MATRIX 

4. FAISAL 
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شاد.   ه، باید از برقراری ساازگاری درونای آن اطميناان حاصال مای     پاس از ایجااد ماتریس اولي

کردن ماتریس از قوانين ریاضی در سازگاری ماتریس دستيابی استفاده شاد، باه ایان    گاربرای سااز
رسااندن مااتریس طبا      تاوان  (. عملياات باه  K≥1رسايد )  K+1 صورت که ماتریس دستيابی به توان

برای تعياين . 1+1=1و  1×1=1اساس آن ( که بر0550ران، و همکا 0انجام شد )هوانگ 1قاعده بولن
3سطح و اولویت متغيرها، مجموعۀ دستيابی

4نياز و مجموعۀ پي  
برای هر متغير تعيين شد )منادال و   

تاوان (. مجموعۀ دستيابی هر متغير شامل متغيرهایی است که ازطری  این متغير مای1994، 0دشموخ

توان توس  آنها باه ایان متغيار شود که می از، متغيرهایی را شامل میني به آنها رسيد و مجموعۀ پي 
نيااز  از تعيين مجموعۀ دساتيابی و پاي رسيد. این کار با استفاده از ماتریس دستيابی انجام شد. پس 
نياز برای هر متغير شناسایی شاد. ساسس    برای هر متغير، عناصر مشترک در مجموعۀ دستيابی و پي 

شااد   يين سطح متغيرها رسيد. در اولين جدول، متغيری دارای بالاترین ساطح تلقای ماای   نوبت به تع

کاه مجموعۀ دستيابی و عناصر مشترک آن کاملاً یکسان بود. پس از تعيين ایان متغيار یاا متغيرهاا،     
نيز  (0)آنهاا از جدول حذف شدند و با بقيه متغيرهای باقيماندۀ جدول بعدی تشکيل شد. در جدول 

، متغير سطح دوم مشایو شاد و ایان کاار تاا تعياين ساطح هماۀ متغيرهاا اداماه (1)ند جدول همان
و ساطح متغيرهاا، مادل ترسايم شاد.      (. پاس از تعياين روابا     0557یافات )آگاراوال و همکااران،   

ين  يان  و روابا  ميااان آنهااا     ترتيا  از باالا باه پاای     اور، ابتدا متغيرها بر حس ساطح باه  منظ این به

اساتفاده شاد. در ایان     6اسااس مااتریس دستيابی اوليه ترسيم شد. درپایان، از تحليل مياک ماک  بار
تعاداد عناصار مجموعاۀ دساتيابی( و قادرت      (تحليل متغيرهای پووه  بار حسا  قادرت هادایت  

شاوند )آذر و همکااران،    نيااز( به  هار دسته تقسايم مای  تعاداد عناصار مجموعاۀ پاي ( وابساتگی
1319) : 

الف( متغيرهای خودمیتار: متغيرهای دارای قدرت هدایت و وابستگی ضاعيف کاه باه سااب   
 ارتباطات کم و ضعيف با سيستم، نسبتاً به آن نامتصل هستند.

 خ( متغيرهای وابسته: متغيرهای دارای قدرت هدایت کم و وابستگی زیاد.

                                                                                                                                        

1. BOOLEAN 

2. HUANG 

3. REACHABILITY SET 
4. ANTECEDENT SET 

5. MANDAL & DESHMUKH 

6. MICMAC 
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یت و وابستگی زیاد کاه هار نااوع  ج( متغيرهای متصل: متغيرهایی بيرایستا و دارای قدرت هدا

 گذارد.تغييری در آنها در سيستم ایر می

 د( متغيرهای مستقل: متغيرهای زیربنا در مدل که قدرت هدایت زیاد و وابستگی کمی دارند.

 توان فرایند انجام این پووه  را در سه مرحله زیر خلاصه نمود:به طور خلاصه می

 ؛مبنای ادبيات و پيشينه پووه آميز بر رستی توهينپسایندهای سرپ. شناسایی 1مرحله 

اعتبار مرحله شناسایی و شناساایی پساایندهای    تأیيد. رسيدن به اجماع ميان خبرگان و 0مرحله 

 ؛تکنيک دلفی فازی پيشنهادی جدید، با استفاده از

 یابی ساختاری تفسيری. مدلمعلولی ميان پسایندها ازطری  و . بررسی رواب  علت3مرحله 
 

 های پژوهشیافته
 منظاور حصاول اطميناان از صاحت اعتباار      آمياز باه   پسایندهای سرپرساتی تاوهين   تعييناز پس 

اساس نظر خبرگان؛ از تکنيک دلفای فاازی اساتفاده    بر شده و رسيدن به اجماع پسایندهای شناسایی

 در ادامه مراحل و نتایج دلفی فازی ارائه شده است:شد. 

 انی. تعریف متغيرهای زب1گام 
باا هاادف کااس  نظاار      آميز، پرسشنامه دلفی فاازی  سرپرستی توهين پس از تعيين پسایندهای

اختياار خبرگاان   و درطراحای شاد   شده  پسایندهای شناساییها با راجع به ميزان موافقت آن خبرگاان

يفی ک ها ناسبت باه متغيرهاایذهنای آنمتفاوت افراد بر تعابير  کاه خاصوصيات از آنجاقرار گرفت. 

هاا پاسااخ    الؤخبرگان با ذهنيت یکسان به ساا  لذا با تعریف دامنه متغيرهاای کيفای، ،ایرگذار است

 :اند م ل ی تعریف شده به شکل اعداد فازی (3)به جدول  متغيرها باتوجه ایان اناد. داده
 

 (7313فازی مثلثی متغیرهای کلامی )منبع: میرسپاسی و همکاران،  اعداد. 3جدول 

 شده عدد فازی قطعی عدد فازی مثلثی ی کلامیمتغیرها

 9370/5 (00/5,1 ,5) خیلی زیاد

 70/5 (10/5,70/5 ,10/5) زیاد

 0/5 (00/5,0/5 ,00/5) متوسط

 00/5 (10/5,00/5 ,10/5) کم

 5600/5 (5, 00/5,5) خیلی کم
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محاسابه   شده با استفاده از فرمول مينکووساکی باه شاکل زیار     ( اعداد فازی قطعی3)در جدول 

 شده است:

 فرمول مينکووسکی: .1فرمول 

 
  نظرسنجی مرحله نیست .0گام 

شاده و ميازان   شاده، در قالا  پرسشانامه باه خبرگاان ارساال        شناسایی ، پسایندهایگامدر این 

پرسشنامه مرحله نیست و باا اساتفاده از    به نتایج حاصل از اخذ شد. باتوجه ها با پسایندهاموافقت آن

 (.4دست آمد )جدول  ه، ميانگين فازی هر یک از پسایندها ب3و  0های  رابطه

 . 0فرمول 
 .3 فرمول

 

در های خبرگان اسات.   بيانگر ميانگين دیدگاه  ام و iبيانگر دیدگاه خبره  در این رابطه 

شاده و ساسس باا اساتفاده از فرماول      محاسابه   3ميانگين فازی م ل ی با استفاده از فرمول  (4)جدول 

دهناده شادت    آماده نشاان   دسات  باه زدایی شده است. ميانگين قطعای   ( فازی1مينکووسکی )فرمول 

 .استموافقت خبرگان با هرکدام از پسایندها 

 
 های خبرگان حاصل از نظرسنجی مرحله نخست میانگین دیدگاه .4جدول 

 میانگین فازی مثلثی پسایندها
( ) 

میانگین 

 شده زدایی فازی

 715/5 ( 110/5 ، 000/5 ، 1/5 ) فردیپسایندهای  7

 734/5 ( 70/5 ، 0/5 ، 137/5 ) پسایندهای گروهی 2

 614/5 ( 600/5 ، 190/5 ، 104/5 ) سازمانی پسایندهای درون 3

 060/5 ( 060/5 ، 17/5 ، 17/5 ) سازمانی پسایندهای برون 4
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 دوم نظرسنجی مرحله. 3گام 
 قبلی هر فرد و ميازان اخاتلاف آنهاا باا دیادگاه      نظر در این گام، پرسشنامه دوم تهيه و همراه با 

شاده در   هاای ارائاه   نتاایج شامارش پاساخ    د.شا سایر خبرگان، مجدداً به اعضای گروه خبره ارساال  

که نتایج  مورد تحليل قرار گرفت 3و  0و  1های  مرحله دوم همچون مرحله اول با استفاده از فرمول

ه آن با نتایج شده در مرحله اول و مقایس های ارائه به دیدگاه باتوجهشود. مشاهده می (0)در جدول 

( باشاد در  1/5تر از حد آستانه خيلای کام )   که اختلاف بين دو مرحله کم این مرحله، درصورتی

ميازان  ، 4 باه فرماول   باتوجاه (. 0550) نگ و لين، شود  می متوقفاین صورت فرایند نظرسنجی 

 مشیو شده است. (0)محاسبه شد که نتایج در جدول اختلاف بين مراحل اول و دوم 
 

 برگان حاصل از نظرسنجی مرحله دومهای خمیانگین دیدگاه .7جدول 

 میانگین فازی مثلثی پسایندها
( ) 

میانگین 

شده  زدایی فازی

 مرحله دوم

اختلاف 

مرحله اول 

 و دوم

 573/5 103/5 ( 190/5 ، 000/5 ، 501/5 ) فردی پسایندهای .7

 579/5 113/5 ( 14/5 ، 0/5 ، 590/5 ) پسایندهای گروهی .2

3. 
پسایندهای 

 سازمانی درون
( 110/5 ، 017/5 ، 791/5 ) 764/5 10/5 

4. 
پسایندهای 

 سازمانی برون
( 105/5 ، 000/5 ، 775/5 ) 743/5 111/5 

 

عضاای گاروه   ا مورد پساایندهای فاردی و گروهای؛   دهد در  می نشان (0)که جدول  گونه همان

در ماورد پساایندهای    و دوم در مراحال اول  نظار  اخاتلاف اناد و ميازان    وحدت نظر رسيده خبره باه

ایان  خصاوص  نظرسانجی در  بااوده، لااذا  ( 1/5) تار از حاد آساتانه خيلای کام کم فردی و گروهی

  .دشمتوقف  پسایندها

 ه سومنظرسنجی مرحل .4گام 
هاا بااا   فارد و ميازان اخاتلاف آن   قبلی هار   نظر نقطه پرسشنامه سوم تهيه و هماراه باا گام،در این 

 د. با این تفاوت که در ایاان مرحلااه از  شخبرگان ارسال  به مجدداً، دیدگاه سایر خبرگان مياانگين
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و  دهشا قاف  متو نظرسنجی راجع به دو پسایند فاردی و گروهای   موجود در مرحله قبل، پسایندهای

فازی  ميانگين 3و  0، 1به فرمول شماره  اتوجهب. صاورت گرفت ،باقيماناده پسایند 0 نظرسنجی در مورد

های دوم ، ميزان اختلاف مرحله(6)آورده شده است. همچنين در جدول  (6) ها در جدول نتایج شمارش داده

 و سوم نيز مشیو شده است.
 

 اصل از مرحله سوم نظرسنجی های خبرگان ح. میانگین دیدگاه2جدول 

 میانگین فازی مثلثی هامؤلفه
( ) 

میانگین 

شده  زدایی فازی

 مرحله سوم

اختلاف 

مرحله دوم 

 و سوم

7. 
پسایندهای 

 سازمانی درون
( 501/5 ، 054/5 ، 110/5 ) 770/5 511/5 

2. 
پسایندهای 

 سازمانی برون
( 514/5 ، 051/5 ، 104/5 ) 103/5 51/5 

 

خبرگااان در مراحاال دوم و سااوم     نظار  اخاتلاف ميزان  ،دهد نشان می (6)که جدول طور همان
 .شاد نظرسانجی در ایان مرحلاه متوقاف      ،رو باود؛ ازایان   (1/5کام )  تار از حاد آسااتانه خيلاای   کم
ترتيا    ایان  وجاود داشات و باه    که مشیو است در ماورد تماام پساایندها اجمااع نظار      گونه همان

عناوان پساایندهای سرپرساتی     تاوان باه  راجی از ادبياات و پيشاينه پاووه  را مای    پسایندهای اساتی 
آمياز را شاامل پساایندهای فاردی      توان پساایندهای سرپرساتی تاوهين    میدرنظر گرفت.  آميز توهين

ساازمانی و   ی درونتنای(؛ پساایندهای گروهای؛ پساایندها     شاناختی و روان  )نگرشی، رفتاری، روان
 دانست. سازمانی پسایندهای برون
پسایندهای ( بارای 7جدول آمدن مااتریس سااختاری روابا  درونای متغيرهاا ) دست پس از به

ساازگار شاد. در ایان مااتریس،      (1)، ماتریس دستيابی تهيه و به شرح جدول آميز سرپرستی توهين

ساطح  اند، با علامات * نماای  داده شادند. در اداماه،      هایی که پس از سازگاری تغيير کرده سلول
شاامل   (15)جادول  (. 1)شاکل   تعيين و مدل ساختاری تفسيری ترسيم شد (9)متغيرها طب  جدول 

اسات کاه طبا  آن     آمياز  پساایندهای سرپرساتی تاوهين   درجۀ قدرت هادایت و قادرت وابساتگی    
ی، تن شناختی، مستقل؛ پسایندهای روان روان -رفتاری و فردی  -نگرشی؛ فردی  –پسایندهای فردی 

 شوند. سازمانی، وابسته محسوخ می سازمانی و برون یندهای گروهی، درونمتصل و پسا
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 . ماتریس ساختاری روابط درونی7 جدول

 2 3 4 7 2 7 پسایندها ردیف

 V V V V X V نگرشی -فردی 1

  V V V V A رفتاری -فردی 0

   V V V V شناختی روان –فردی  3

    V V V تنی روان –فردی  4

     V X گروهی 0

      X سازمانی درون 6

       سازمانی برون 7

 
 . ماتریس دستیابی پس از سازگاری1جدول 

 7 2 7 4 3 2 7 پسایندها ردیف

 1 1 1 1 1 1 1 نگرشی -فردی 1

 1 1 1 1 5 1 5 رفتاری -فردی 0

 1 1 1 1 1 1 1 شناختی روان –فردی  3

 1 1 1 1 5 5 5 تنی روان –فردی  4

 1 1 1 5 5 5 5 گروهی 0

 1 1 1 5 5 5 5 سازمانی درون 6

 1 1 1* 5 5 5 5 سازمانی برون 7

 
 آمیز . تعیین سطوح پسایندهای سرپرستی توهین3جدول 

 مجموعه دستیابی پسایندها ردیف
مجموعه 

 نیاز پیش
 سطح مجموعه مشترک

 4 3، 1 3، 1 1-7 نگرشی -فردی 1

 3 0 1-3 4-7، 0 رفتاری -فردی 0

 4 3، 1 3، 1 1-7 شناختی نروا –فردی  3

 0 4 1-4 4-7 تنی روان –فردی  4

 1 0-7 1-7 0-7 گروهی 0

 1 0-7 1-7 0-7 سازمانی درون 6

 1 0-7 1-7 0-7 سازمانی برون 7
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 آمیز های هدایت و وابستگی پسایندهای سرپرستی توهین . درجه قدرت71جدول 

 7 6 0 4 3 0 1 ردیف پسایندها

 3 3 3 4 7 0 7 قدرت هدایت

 7 7 7 4 0 3 0 قدرت وابستگی

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 آمیز . مدل ساختاری تفسیری پسایندهای سرپرستی توهین7شکل 

 پسایندهای

 نگرشی –فردی 

 پسایندهای

 شناختی روان –فردی 

 پسایندهای

 رفتاری -فردی 

 سرپرستی

 آمیز توهین

 4سطح 

 3سطح 

 2سطح 

 1سطح 

 پسایندهای

 تنی روان –فردی 

 پسایندهای

 گروهی

 پسایندهای

 سازمانی برون
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 . تحلیل میک مک2شکل 

 

 گیری و پیشنهادها نتیجه
معلاولیِ   و روابا  علات  آمياز و ترسايم    هدف این پووه ، شناسایی پسایندهای سرپرستی تاوهين 

جرایای شهرساتان   هاای ا  مراتبی این پسایندها در قالا  مادل سااختاری تفسايری در ساازمان     سلسله

 تأیياد منظور، پس از شناسایی پسایندها با مراجعه به ادبيات و پيشاينه پاووه  و    ارسنجان بود. بدین

تاایج  طبا  ن ها؛ با رویکارد سااختاری تفسايری روابا  ماابين پساایندها مشایو شاد.          صحت یافته

آمياز شناساایی    عنوان پساایندهای سرپرساتی تاوهين    سطح به 4متغير در  7آمده، در مجموع  دست به

شاناختی؛ و ساطح دوم شاامل     روان -نگرشای و فاردی   -شدند. سطح اول شامل پسایندهای فاردی 

تنی و سطح  هارم پسایندهای  روان -رفتاری بود. سطح سوم پسایندهای فردی  –پسایندهای فردی 

هاای پاووه ، سرپرساتی     منطبا  باا یافتاه    ساازمانی را شاامل شاد.    سازمانی و بارون  ی، درونگروه

نگرشی شده کاه   –شناختی و فردی  روان –طور مستقيم باعر بروز پسایندهای فردی  آميز به توهين

 مستقل

 دمختارخو

 متصل

 وابسته

 3و1
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 7و 6و 5
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4 1 
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7 5 3 2 6 
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نگرشی شامل کاه  رضایت شاغلی،   –این دو پسایندها در هم ایر متقابل دارند. پسایندهای فردی 

درفتاری سرپرساتان و  باشاد. با  شاده مای   نی و حمایت ساازمانی ادراک مانی، هویت سازماتعهد ساز

شدن زیردستان توس  سرپرست، باعر کاه  سطح رضایت شغلی زیردساتان شاده   ضایع و تحقير

ساطح تعهاد ساازمانی     ،مرور ناختی مابين سرپرست و زیردست؛ بهش و با ادراک نقض قرارداد روان

شاناختی   دهناده مناابع روان  تحليال  ،آمياز  د کرد. همچنين سرپرستی توهينزیردستان نيز افول خواه

شاود. سالامت روانای زیردساتان در      زیردستان و سب  افول مقاومت آنها در برابر منابع استرس مای 

نداشته باشند، تهدید شده و در قال  مشکلاتی  عوامل فشارزامواقعی که منابع کافی برای مواجهه با 

نماود پيادا خواهاد کارد. ایار       فبانيت، فرسودگی و کاه  خودکارآمادی همچون اضطراخ، عص

دنباال خواهاد    ایندهای رفتاری را بهنگرشی، پس –شناختی و فردی  روان –متقابل پسایندهای فردی 

یاافتن رفتارهاای انحرافای و تهااجمی زیردساتان       رفتاری شاامل فزونای   –داشت. پسایندهای فردی 

دانند، باروز رفتارهاای    عنوان نماینده کليت سازمان می ، مدیران را بهبه اینکه کارکنان است. باتوجه

آميز از جان  سرپرستان را توهينی باه خاود ادراک کارده و درصادد جباران آن       خصمانه و توهين

 –رو پایداری پساایندهای فاردی    ازطری  اعمال رفتارهای انحرافی و تهاجمی برخواهند آمد. دنباله

های ناشی از بادرفتاری و   تنی بروز خواهد کرد. پایداری استرس روان –ی رفتاری، پسایندهای فرد

بر سلامت جسامی   تنی شده وآميز سرپرستان، در بلندمدت باعر بروز اختلالات روان اعمال تحقير

های پيشين نيز به برخای از اینگوناه پساایندهای     زیردستان ایرات منفی خواهد گذاشت. در پووه 

؛ 0554؛ تسار و همکااران،   0555قبيال کااه  رضاایت شاغلی )تسار،      آميز از فردی سرپرستی توهين

(؛ کااه  هویات   0513؛ لاين و همکااران،   0551؛ برکس و همکااران،  0556اسکات و همکاران، 

؛ اساکات و  0550(؛ کاه  تعهد سازمانی )دافی و همکااران،  0551سازمانی )بوریس و همکاران، 

(؛ 0513ادراک حمایت سازمانی )شااس و همکااران،   (؛ کاه  سطح 0555؛ تسر، 0556همکاران، 

(؛ افزای  رفتارهاای انحرافای )هاریس و همکااران،     0550بروز رفتار تهاجمی )ایننس و همکاران، 

(؛ آساي  باه   0510؛ ماورینز و همکااران،   0510؛ ليو و همکاران، 0513؛ هریس و همکاران، 0511

؛ هااوبمن و همکاااران، 0550اران، ؛ هااریس و همکاا0511رسااتوبگ و همکاااران، ) سالامت رواناای 

؛ گراناادی و 0550؛ دافاای و همکاااران،  0551؛ آری و همکاااران، 0557؛ تساار و همکاااران،  0559

؛ دافای و همکااران،   0515رافرتی و همکاران، ) تنی ( و آسي  روان0556؛ یاگيل، 0557همکاران، 

 ( اشاره شده است.0556؛ اسکات و همکاران، 0550
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آمياز   مرات  مياان پساایندهای فاردی سرپرساتی تاوهين      معلولی و سلسلهو علتدر توجيه رواب  

( رجوع کرد. ایان  1994) 0( و لازاروس و فالکمن1999) 1توان به مدل استرس تبادلی لازاروس می

و پيامدهای استرس وجود دارد کاه شاامل    عوامل فشارزاکند یک حالت شناختی بين  مدل ادعا می

ی محي  کار را مورد ارزیابی اوليه و یانویاه  عوامل فشارزاباشد. افراد  یدو مقوله ارزیابی و مقابله م

عناوان محارک منفای شناساایی شاود باا        دهند.  نانچه در ارزیابی اوليه، یاک محارک باه    قرار می

ای، مواجاه ماداوم باا     های ناخوشایند یا ناراحتی کلی همراه خواهاد شاد. در راهبارد مقابلاه     هيجان

مادت همانناد کااه  رضاایت شاغلی، کااه  ادارک        های کوتااه  واکن  منجر به عوامل فشارزا

عوامال  شادن حضاور ایان     یشناختی شده که استمرار و طولان حمایت سازمانی و تحليل منابع روان

دنباال خواهاد داشات.     تنای را باه   ی بلندمدت همچون مشکلات رفتااری و روان یها ؛ واکن فشارزا

باشاد کاه ایان     های مزمن می یر از استرسأتنی، مت لالات روانتوان استنباط نمود اخت ترتي  می بدین

آمياز   شناختی و رفتاری سرپرستی تاوهين  استرس مزمن نيز منتج از پایداری پيامدهای نگرشی، روان

 .استدر سطح فردی 

 –مساتقيم پساایندهای فاردی     تاأیير ساازمانی تحات    سازمانی و برون پسایندهای گروهی، درون

نگرشای   -شاناختی و فاردی   روان -رفتااری، فاردی   -يرمستقيم پسایندهای فردیب تأیيرتنی و  روان

سازمانی بر هم ایر متقابال   سازمانی و برون ، پسایندهای گروهی، درون1باشند. طب  شکل شماره  می

آميز باعر سرخوردگی زیردستان و افزای  تمایال  دارند. از منظر گروهی، وجود سرپرستی توهين

گارفتن از منباع اساترس شاغلی )بادرفتاری       ت باا سرپرساتان باا هادف فاصاله     عاملاآنها به کاه  ت

عادالتی داشاته و کيفيات     شود. در  ناين وضاعيتی کارکناان ادراک بيشاتری از بای      سرپرستان( می

کنناده   رفتارهاای تساهيل  یاباد. متعاقبااً    مبادلات اجتماعی مابين زیردستان و سرپرساتان کااه  مای   

شاادن در کااار و ساازمانی، افشاااگری سااازمانی، درگير شااهروندی عملکارد سااازمانی شااامل رفتااار  

منطبا  باا نظریاه    طرفای  از یابد. های عملکرد تنزل می شده و سطح خروجی  تضعيف عملکرد شغلی

ساازمانی در   آميز بر پساایندهای بارون   بيرمستقيم سرپرستی توهين تأیيرشده،  پرخاشگری جایگزین

عضای خانواده و تضعيف خانواده قابل توجيه است. بادین  قال  بروز بدرفتاری کارکنان نسبت به ا

                                                                                                                                        

1. LAZAROS 

2. LAZAROS & FOLKMAN 
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شارای  ساازمانی و    آمياز، زیردساتی کاه از    ایارات منفای سرپرساتی تاوهين     تأیيرصورت که تحت 

-زیردساتی کاه بای    ،دیگار  عباارت  جان  سرپرست خود ناراضی است و بهشده از  بدرفتاری اعمال

، تمایل دارد که این درماندگی و استيصال یا کندسای مستقيم خود تجربه میؤعدالتی را از جان  ر

همانند همکاران یاا اعضاای    ،خشم خود را بر سر افرادی که توانایی لازم برای دفاع از خود ندارند

آميز به خارج از سازمان  ترتي  دامنه پيامدهای سرپرستی توهين این و به خانواده خوی ، تیليه کند

( به کااه   0511واهد شد. در پووه  یاگيل و همکاران )و به درون خانواده زیردستان کشيده خ

نظار  گروهای در عناوان پساایند    سطح تعاملات مستقيم زیردستان با سرپرستان که در پووه  ماا باه  

های پيشين باه   آميز اشاره شده است. همچنين در پووه  عنوان پيامد سرپرستی توهين گرفته شد؛ به

قبيال کااه  ساطح    آمياز از  ساازمانی سرپرساتی تاوهين    نسازمانی و بارو  برخی از پسایندهای درون

(؛ کاااه  0550؛ زلارس و همکاااران، 0557آری و همکاااران، ) رفتارهااای شااهروندی سااازمانی 

شادن در کاار )هاریس و    کااه  ميازان درگير  (؛ 0511افشاگری ساازمانی )رافرتای و رساتوبگ،    

؛ 0551؛ تسر و همکاران،0515، (؛ افزای  ميزان رفتارهای مقاومتی )خان و همکاران0511همکاران،

؛ رافرتای و  0559(؛ کاه  سطح ادراک عدالت سازمانی )بلادر و تایلر، 0556بامبرگر و با اراچ، 

(؛ کاه  ميزان رضایت از زندگی و افزای  تعار  کاار  0557؛ تسر و همکاران، 0511رستوبگ، 

و تضاعيف خااانواده   ( و افاازای  ساطح اعمااال خشاونت نساابت باه خااانواده   0555تسار، ) خاانواده  -

 ( پرداخته شده است.0556؛ هوبلر و براس، 0556)بامبرگر و با اراچ، 

ميااز یااا آ مراتباای ميااان پسااایندهای سرپرسااتی تااوهين  وجااود رواباا  سلسااله تأیياادبااه  توجااهبا

آمياز از ساطح فاردی شاروع و      تأیياد شاد پساایندهای سرپرساتی تاوهين     کاه  ازآنجا دیگر عبارت به

د شاو  کنناد؛ پيشانهاد مای    سازمانی نمود پيادا مای   سازمانی و برون ی، دروننهایت در سطح گروهدر

 آميز و مشاهده علائام و پيامادهای   رهبران سازمانی با مشاهده اولين مظاهر رفتاری سرپرستی توهين

جهت رفع این مظاهر و رفاع پيامادهای آن را جادی گرفتاه و     آن در سطوح فردی؛ اقدام عاجل در

سازمانی  ها به سطوح گروهی، درون گيری و رخنه تبعات منفی این بدرفتاریسعی نمایند قبل از فرا

مشای و دساتورالعمل کاه     ایجااد یاک خا    سازمانی؛ آن را در نطفه خفاه نمایناد. همچناين     و برون

قباول در محال    قباول و بيرقابال   آميز را تعریف و تعاریف منطقی از رفتارهای قابل سرپرستی توهين

ه کارکنان و رهبران سازمانی در شناساایی و پيشاگيری و برخاورد مناسا  باا      دهد ب کار را ارائه می
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آميز و کاه  یا حذف  نين رفتارهاایی کماک خواهاد کارد. همچناين پيشانهاد        سرپرستی توهين

آمياز در   شود جهت حمایت از حقو  کارکنان و کاه  یا جلوگيری از بروز سرپرستی تاوهين  می

دهی که درواقع عبارت است از ایجاد فرایندهای  شوی  گزارشدهی و ت سازمان، فرایندهای گزارش

دهاای، رساايدگی و وساااطت باارای رساايدگی بااه شااکایات کارکنااان در مااورد باادرفتاری  گاازارش

 سرپرستان یا دیگر همکاران، ایجاد شود.

پيشاایندهای سرپرساتی    ،د در پاووه  مساتقلی  شو های آتی نيز پيشنهاد می برای انجام پووه 

هاای بیا     د. همچنين بازآفرینی  نين پووهشای در دیگار ساازمان   شوررسی و تعيين آميز ب توهين

گرفتاه در بیا     صاورت هاای   دولتی و خصوصی و بررسی تطبيقی نتایج این پووه  باا پاووه   

 های پووه  بيفزاید. تواند بر بنای یافته دولتی و خصوصی می
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