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Abstract 

Objective:  Abusive supervision, as a clear manifestation of destructive leadership, is a complex social issue 

that has long been present in work environments, imposing significant costs on organizations and employees. 

The present study aimed to investigate the effect of abusive supervision on organizational citizenship behavior, 

with the mediating role of employees' engagement in sports and youth departments. 

Methodology:  This research was a descriptive-correlational study. The research population comprised all 

employees of the sports and youth departments in Chaharmahal and Bakhtiari and Kohgiluyeh and Boyer-

Ahmad provinces. A total population sampling method was used to select 106 participants. Data were collected 

using three standard questionnaires: abusive supervision by Tepper (2000), employee engagement of Shuck et 

al. (2017), and Oregon and Kanowski's citizenship behavior (1996). Structural equations, incorporating the 

variance-based approach, regression, and path analysis, were used to test the research hypotheses. 
Results: The results  showed that abusive supervision has a negative and significant effect on citizenship 

behavior and work engagement. Also, work engagement has a direct and significant effect on citizenship 

behavior. Furthermore, it was shown that work engagement has a mediating role in the effect of abusive 

supervision on citizenship behavior. 

Conclusion: According to the results, abusive and insulting behaviors that managers usually use to pressure 

employees to make them work harder not only do not motivate them to perform the main tasks, but also destroy 

voluntary or extra-role behaviors by reducing work engagement. Therefore, managers/supervisors should refrain 

from such abusive behavior. 
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Extended Abstract 

Summary 

The role of abusive supervision on organizational citizenship behavior, mediated by employees' work 

engagement in sports and youth departments, was investigated. This descriptive-correlational study involved 

106 employees from sports and youth departments in Chaharmahal and Bakhtiari and Kohgiluyeh and Boyer-

Ahmad provinces. Results indicated that abusive supervision negatively and significantly impacts both 

citizenship behavior and work engagement. Furthermore, work engagement directly and significantly affects 

citizenship behavior and plays a mediating role. These findings emphasize the necessity for managers to avoid 

abusive behaviors, as such conduct not only fails to improve performance but also reduces employee 

participation and voluntary behaviors. 

Introduction 

Abusive supervision, as a prominent form of destructive leadership, is a social and costly problem in work 

environments that has always severely affected organizations and employees, reducing productivity (1). This 

research examines the impact of abusive supervision on organizational citizenship behavior, as a vital element 

in organizational effectiveness, with the mediating role of work engagement among employees of sports and 

youth departments. This study aims to clarify research gaps surrounding the mechanisms of abusive 

supervision's influence and achieve a deeper understanding of the consequences of ineffective and destructive 

managerial behaviors, thereby providing new perspectives for improving organizational behaviors and future 

managerial interventions. 

Methodology and Approach 

This research employed a descriptive-correlational design with an applied objective, collecting data through 

field surveys. The study's statistical population comprised all 120 employees of sports and youth departments 

in Chaharmahal and Bakhtiari and Kohgiluyeh and Boyer-Ahmad provinces. Due to the population's limited 

size, questionnaires were distributed to all members (total enumeration), resulting in 106 usable questionnaires 

for analysis. The research instruments consisted of three standard questionnaires. The Abusive Supervision 

Questionnaire, designed by Tepper (2000), included 15 questions on a five-point Likert scale. Its construct 

validity (via factor analysis) and reliability (Cronbach's alpha of 0.89) were confirmed in Tepper's original work 

and later validated in Iran by Eskandarpour et al. (2022) (1, 2). The Employee Engagement Questionnaire, 

developed by Shuck et al. (2017), featured 12 items on a five-point Likert scale, measuring emotional, cognitive, 

and behavioral engagement (3). Its content validity (CVR=0.99), convergent, divergent, and internal consistency 

were all confirmed. The Citizenship Behavior Questionnaire, constructed by Organ and Kanowski (1996), 

contained 15 questions across five dimensions: altruism, conscientiousness, sportsmanship, civic virtue, and 

courtesy. It utilized a Likert scale, with four reverse-scored items (4). To ensure validity, opinions from 10 sports 

management experts were incorporated for the final questionnaire version. Reliability was assessed via a pilot 

study on 30 participants, yielding Cronbach's alpha values of 0.91, 0.88, and 0.88 for the respective 

questionnaires. Data analysis began with checking independent variables for multicollinearity using VIF and 

Tolerance, which confirmed low collinearity (VIFs of 1.79/1.88; Tolerances of 0.69/0.73). Hypotheses and the 

research model were then analyzed using structural equations (Partial Least Squares approach) with SPSS 

(version 23) and Smart-PLS 3.2.8 software. 

Result and Conclusion:  

Inferential data analysis was conducted using structural equations in two sections: measurement model fit and 

structural model fit. In the measurement model section, instrument reliability was confirmed by Cronbach's 

alpha and composite reliability criteria (all above 0.7). Convergent validity was also confirmed, with Average 

Variance Extracted (AVE) values above 0.5 and factor loadings above 0.6 for all items. Discriminant validity 

was further confirmed at the construct level using the Fornell-Larcker matrix. In the structural model section, 

all relationships between variables were significant at the 99% confidence level (significance coefficients above 

1.96). The coefficient of determination (R2) for employee engagement (0.53) and citizenship behavior (0.33) 
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variables indicated strong and moderate predictive power, respectively. The predictive relevance criterion (Q2) 

was reported as 0.19 for employee engagement and 0.24 for citizenship behavior, demonstrating moderate 

predictive power. Finally, the Goodness of Fit (GOF) criterion, with a value of 0.712, confirmed a perfect overall 

fit for the research model. Estimates of direct effects showed that abusive supervision has a negative and 

significant impact on both employee engagement and citizenship behavior. In contrast, employee engagement 

has a positive and significant effect on citizenship behavior. The Sobel test (Z=2.47) also confirmed the 

significant mediating role of employee engagement in the relationship between abusive supervision and 

citizenship behavior. 

Overall, the significant and negative effect of abusive supervision on employee engagement and citizenship 

behavior was consistent with previous studies. Based on social exchange theory (Gouldner, 1960), abusive 

supervisory behaviors reduce employees' motivation and commitment, weakening their willingness to engage 

in extra-role behaviors (5). Furthermore, this type of supervision leads to a decrease in employees' engagement 

and energy in work activities. It should be known that engaged employees create a more positive work 

environment and voluntarily strive for organizational goals, which is crucial for sports organizations, given the 

nature of their tasks and teamwork. Ultimately, abusive supervision, by reducing work engagement, leads to a 

decrease in extra-role behaviors  ,which is also consistent with the results of Alirezaei et al. (2022) and Aghajani 

et al. (2022) (6, 7). The results suggest that abusive leadership not only fails to improve performance but also 

negatively affects an individual's feelings and energy expenditure for their job, eliminating behaviors that 

enhance the work atmosphere. It is recommended that general departments of sports and youth use personality 

tests and 360-degree evaluations for manager selection to identify individuals prone to abusive supervision and 

provide necessary training. Additionally, future longitudinal and qualitative studies are recommended to explore 

the long-term effects of this phenomenon. 
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 چکیده 

هاي کاري وجود  اي است که همواره در محيط هاي بارز رهبري مخرب، مشكل اجتماعي پيچيده عنوان يكي از شكل آميز به سرپرستي توهين  هدف:

شهروندي  بر رفتار  آميز  مطالعه اثر سرپرستي توهين   با هدف  حاضر  هاي زيادي را به سازمان و کارکنان تحميل کند. پژوهشتواند هزينهداشته و مي 

 . سازماني با نقش ميانجي اشتياق کارکنان ادارات ورزش و جوانان اجرا شد

روش پژوهش حاضر با توجه به ماهيت توصيفي از نوع همبستگي بود. جامعه آماري پژوهش شامل کليه کارکنان ادارات ورزش و جوانان    شناسی:روش

نفر به عنوان نمونه انتخاب شدند. ابزار    106تمام شمار تعداد    دو استان چهارمحال و بختياري و کهكيلويه و بوير احمد بودند که با استفاده از روش

استاندارد سرپرستي توهين اشتياق کارکنان شاک و همكاران )2000آميز تپر )تحقيق شامل سه پرسشنامه  اورگان و  2017(،  ( و رفتار شهروندي 

تفاده  هاي رگرسيون و تحليل مسير اسو آزمون هاي پژوهش از معادلات ساختاري با رويكرد واريانس محور ( بود. براي بررسي فرضيه1996کانوسكي )

 شد. 

. همچنين اشتياق کاري بر  شت آميز بر رفتار شهروندي و اشتياق کاري تأثير منفي و معناداري دانتايج پژوهش نشان داد که سرپرستي توهينها:  یافته 

 آميز بر رفتار شهروندي تأييد شد. ، نقش ميانجي اشتياق کاري در تأثير سرپرستي توهينعلاوه. به شترفتار شهروندي تأثير مستقيم و معناداري دا 

دهند تا آنها را  آميزي که مديران معمولاً با هدف فشار آوردن به کارکنان انجام مي پژوهش، رفتارهاي تخريبي و توهين نتايج به توجه با گیری:نتیجه

، بلكه با کاهش اشتياق شغلي، رفتارهاي داوطلبانه يا فرانقشي را  کندوادار به تلاش بيشتر کنند، نه تنها انگيزه انجام وظايف اصلي را از افراد سلب مي

 کنند.   يخوددار  يز يآمنيتوه  ي رفتارها  نياز بروز چن  دي سرپرستان با/رانيمد  ن،يبنابرا  ؛بردنيز از بين مي

 رفتارهاي فرانقشي. ،  ورزشاشتياق کاري، نوع دوستي، کارکنان  :   های کلیدیواژه 

 :د یکن استناد گونهن ی ا مقاله ن یا به

کارکنان ادارات    يشغل  اقياشت  يگريانج يبا م  يسازمان  يشهروند در رفتار    ز يآمنيتوه  ينقش سرپرست.  مرادي احمد، باقري هادي، داروغه عارفي ناهيد

 https://doi.org/10.22044/shm.2025.14911.2667.  391ـ371(:  2)12؛  1404مديريت منابع انساني در ورزش.  ورزش و جوانان.  
 هادی باقری  :مسئول سندهی نو

Email: bagherihadi25@yahoo.com 

 

  

https://doi.org/10.22044/shm.2025.14911.2667
https://doi.org/10.22044/shm.2025.14911.2667


 376 کارکنان ادارات ورزش و جوانان  یشغل  اقی اشت  یگری انجی با م  یسازمان یشهرونددر رفتار   زی آمنی توه ینقش سرپرست  :مرادی و همکاران

 

  Licensed under a Creative Commons Attribution 4.0 International License . 

 مقدمه 

در محيط کارهمراه با تحول اين صنعت و تغييرات جامعه و مردم،    کارکنانمند به صنعت ورزش، مطالعه ابعاد رفتاري  براي محققان علاقه

  . ( 1)آنها در محيط کار آيندۀ اين صنعت را رقم خواهد زد  زيرا عملكرد    ، هستندحياتي  بسيار  ورزش    صنعت  در  تداوم يافته است. کارکنان

از کارکنان  نياز به    عصر جديدي  هاسازمانهاي موجود در  چالش بتوانند   سازمانبراي تحقق اهداف  نه تنها  که    کندرا ايجاب مي نسلي 

هاي فراتر . به اين تلاشداشتي فراتر از وظايف رسمي خود کار کنندبدون هيچ چشموظايف خود را به شكلي کارآمد به انجام رسانند، بلكه  

و فراتر   (2)بر وظايف رسمي افراد  علاوه  رفتارهاي شهروندي    .(2)  شوداطلاق مي  «1شهروندي سازماني   رفتار»از نقش افراد در محيط کاري  

اي مانند کمک کردن به هاي داوطلبانه. رفتارهاي سازنده و تلاش (3)   رود از کارکنان انتظار مي  شغلاز چيزي است که بر اساس شرح  

يكديگر در مشكلات کاري، شكايت نكردن نسبت به مسائل جزئي و معمولي و مؤدبانه رفتار کردن با ديگران از جمله اين اقدامات هستند  

دهند، ارتباط بين همكاران و محيط کار را به شان انجام مي. اين اقدامات که کارکنان به ميل و خواست خود و خارج از وظايف شغلي(4)

 دارات ورزش و جوانان ا  . (5)  دارد هاي ورزشي  سازمانو موفقيت    فردينقش مهمي در عملكرد   و دهد  شكل چشمگيري تحت تأثير قرار مي

بر گذاري و نظارت  ريزي، سياستبرنامه  وظايفي از جمله  ،د ندار فعاليتا هدر تمام استان به عنوان سازمان اصلي متولي ورزش در ايران که 

مستلزم صرف  بسيار وسيع و    ت آنهابر عهده دارند که دامنه فعاليرا  اي  و حرفه  هرماني، قهمگانيورزش    همچونمتنوعي    و  متمايز  هايحوزه

  ي شغل   يفشارها  ل يبه دلهاي ورزشي  سازماندر    پيشبرد امور  به همين دليل است که.  استهاي فني و ارتباطي گوناگون  وقت و مهارت

الزامات  با    را  کارکنان  ،نيروي وظايف محوله و کمبود تعداد  بار اطلاعات  ،مختلفنفعان  ذيگسترده    يهانامنظم، خواسته   يکار  يها، برنامهزياد

  کندو کمک به يكديگر را ايجاب مي  ، ارتباطات مثبتنياز به همكارياين شرايط    . (6)  سازدميانگيزي مواجه  ي و شرايط کاري چالشزمان

 . يابدکه در قالب رفتارهاي شهروندي نمود مي
.  (7)کنند و تمايلي به ترک سازمان ندارند شود که کمتر غيبت ميرفتار شهروندي سازماني منجر به داشتن گروهي از کارکنان متعهد مي

را به   (11)و کاهش انحرافات شغلي    (10)، فرهنگ سازماني غني  (9) ، توسعه و تسهيم دانش  (8)همچنين، کارايي و خلاقيت کارکنان  

،  (12)دنبال دارد. پيامدهاي مثبت رفتار شهروندي سازماني و وجود رابطه مثبت بين اين رفتارهاي فرانقشي و عملكرد سازماني و فردي  

(  2020و همكارانش )  2ئوس دگباعث شده تا مطالعات قابل توجهي به شناسايي علل و عوامل بروز چنين رفتارهايي بپردازند. پژوهش مروري  

  (2018)  و همكاران  3لي   . (7)سازهاي رفتار شهروندي در سازمان شناسايي کرد  سه دسته عوامل فردي، شغلي و سازماني را به عنوان زمينه

. آنها  هاي ورزشي معرفي کردند در سازمانبروز رفتار شهروندي    درمهم    ايمؤلفهرا  رابطه رهبر و کارکنان    با تمرکز بر عوامل سازماني، 

، محرک خوبي  سبک رهبريرسد که  به نظر ميبر همين اساس،    .(13)   دانندميتحت تأثير درک آنها از سبک رهبري  را  رفتارهاي کارکنان  

هايي در بروز رفتارهاي شهروندي حتي  ( نقش چنين محرک2008)  4باشد؛ به اعتقاد جانگ و هونگ  فراتر از نقش کارکنان  براي انگيزش

تواند منجر به بروز رفتارهاي مثبت مي  ،. بنابراين، چنانچه اين ارتباط مطلوب باشد (10)تواند از آموزش و توسعه و يادگيري بيشتر باشد  مي

 5مطالعه چانگ مانع بروز رفتارهاي شهروندي خواهد شد. رفتارهاي منفي و مخرب از سوي کارکنان و  موجب باشد احتمالاً نامطلوب و اگر

ورزشي تأثير مثبت و    هايسازماندهد که رفتارهاي حمايتي مديران بر رفتارهاي شهروندي سازماني در  ( نشان مي2018و همكاران )

ـ هاي رهبري مبتني بر ارتباطات مثبت رهبرعموماً بر سبک  ،اندهايي که در اين حوزه به مطالعه پرداختهاکثر پژوهش   . (14)  معناداري دارد

هاي دولتي و خصوصي مشاهده  . با اين حال، نوعي از رفتار که در سازمان(18-15)اند  پيرو مانند رهبري تبادلي و اخلاقي متمرکز بوده

آميز است که به واسطه آن يک کارمند با تمسخر و توهين از جانب رئيس خودکامه خويش  شود، سبک رهبري يا سرپرستي توهينمي

کننده، همواره زيردستان را به خاطر اشتباهات و قصورهاي پيشين مورد سرزنش و اذيت و آزار قرار توهين  رهبران.  (19)شود  مواجه مي

 
1. Organizational citizenship behavior 

2. de Geus 
3. Lee 

4. Jung and Hong 

5. Chang 



 377 2/ شماره 12/ سال 1404مدیریت منابع انسانی در ورزش/ تابستان 

 

  Licensed under a Creative Commons Attribution 4.0 International License . 

 1وئينکشود، مطالعۀ با هدف بهبود کار انجام ميي  رفتارسبک  . گرچه اين  ( 20)کنند  دهند و يا زيردستان را در برابر ديگران تحقير ميمي

اي کارکنان هاي بسيار کوتاه منجر به بهبود کار و اشتياق وظيفهآميز صرفاً در دورهدهد که سرپرستي توهين( نشان مي2018و همكاران )

ها و  آميز به پريشانيهمچنين، مطالعات فراواني نشان داده است که سرپرستي توهين  ؛ (21)شود، اما در بلندمدت اثر معكوس دارد  مي

، کاهش سطح عملكرد (24,  23)؛ کاهش تعهد شغلي، رفتارهاي انحرافي در سازمان  ( 22)هاي روانشناختي، کاهش رضايت شغلي  آسيب 

  تهي من  (29)اشتياق کاري  و    (28)کاهش خودکارآمدي کارکنان  ،  (27)، کاهش هويت تيمي  (26)، تقليل خلاقيت  (25)فردي و گروهي  

 شود.  مي

تواند  هاي کاري و سازماني وجود داشته است و ميشود که همواره در محيطآميز يک مشكل اجتماعي پيچيده محسوب ميسرپرستي توهين

(  2020و همكاران )  2آيديک   ج ينتاهاي روحي و روانشناختي( زيادي را به سازمان و کارکنان تحميل کند.  هاي مالي و غيرمالي )آسيبهزينه

آميز مواجه سرپرستي توهين  که با   يکارکنان   هاي دولتي نيجريه نشان داد که نه تنها اين رفتار مديران بسيار فراگير است، بلكهدر سازمان

اين نوع رهبري،    پيامدهايبنابراين، اهميت دارد که با شناخت    ؛(30)کنند  ابراز ميرا    يکمتر  يمشارکت کاري رفتارهااشتياق و    شوند،مي

آميز منجر به کاهش سطح رضايت و ( به اين نتيجه رسيدند که رهبري توهين 2020و همكاران )  3کيماثرات مخرب آن شناسايي شود.  

آميز سبب کاهش  ( نيز به اين نتيجه دست يافتند که سرپرستي توهين 2019و همكاران )  4ژانگ  .(31)  شودهاي ورزشي ميتعهد در محيط

که با باشگاه قرارداد دارند،  اي  اي روي ورزشكاران حرفه در مطالعه(  2021)  و همكاران  امرايي(.  47شود )رفتارهاي شهروندي سازماني مي

اي به تحليل اثر سرپرستي  ( در مطالعه2022نظرپوري و همكاران )  .(32) شود  نشان دادند که سرپرستي تحقيرآميز منجر به ترک باشگاه مي

داري آميز اثر منفي و معنيآميز بر رفتارهاي شهروندي سازماني با نقش ميانجي خستگي عاطفي نشان دادند که سرپرستي توهينتوهين

( در پژوهشي به اين نتيجه دست يافتند که 2021کاشي )کبير و موسوي. محسني(33)بر رفتارهاي شهروندي سازماني پرستاران دارد  

شهروندي   گذارد و بر اصالت و رفتارسازي دانش و فرسودگي شغلي ميآميز اثر مثبت بر رفتارهاي غيرمولد مانند پنهانسرپرستي توهين

آميز سرپرست، کارکنان روحيه اند با افزايش رفتارهاي توهين( نيز اذعان داشته 2022. عليرضايي و همكاران )( 3)سازماني تأثير منفي دارد  

را از دست مي انگيزه آن خود  نتيجه  پايين ميدهند در  . همچنين،  (34)يابد  رفتار شهروندي سازماني کاهش ميبه دنبال آن  آيد و  ها 

آميز با نقض قرارداد روانشناختي و بدبيني سازماني رابطه اي نشان دادند که سرپرستي توهين( در مطالعه2021اسكندرپور و همكاران )

رفتارهاي شهروندي سازماني به ندادن  از آنجايي که انجام    .(35)شهروندي سازماني رابطه منفي و معنادار دارد    مثبت و معنادار و با رفتار

اند  آميز بودهخودداري از چنين رفتارهايي توسط کارکناني که هدف سرپرستي توهين  ، عنوان رفتارهاي فرانقشي، مجازاتي به دنبال ندارد

 . (36)تواند به عنوان واکنشي به اين نوع سرپرستي باشد مي

آميز را بر کارکنان بررسي و نشان داد که اين رفتارها با تأثيرگذاري بر انگيزش، اشتياق کاري ( اثرات سمي سرپرستي توهين2020)  5لوگادا

به  هاي مجزا  ( در پژوهش2022)  شعار احدي( و پارسامنش و  2020و همكاران )  7يان   ،(2022)  6اوليويرا و ناجنودل   .(37)برند  را از بين مي

( دريافتند  2019آقاجاني و مهداد )در مقابل،  .(32، 29، 27)گذارد آميز بر اشتياق تأثير منفي مياين نتيجه رسيدند که سرپرستي توهين

اي اشتياق کاري مؤلفه  .(38)  داردبر رفتارهاي شهروندي سازماني  و از طريق آن  اشتياق شغلي    تأثير مثبتي بررهبري مطلوب  سبک  که  

در اين هاي متعدد  سازي خواسته و متعادلهاي سازماني  پيشبرد منطق   ، زيرا(39)  هاي ورزشي استمهم در عملكرد کاري کارکنان سازمان

بالا  حدي  به    بايد   هاي ورزشيسازمان  کارکنان  انگيزش دروني در حقيقت،    . (40)  دارد  ينياز به اشتياق و درگيري شغلي زيادها  سازمان

تجارب   برايذهني سرسخت داشته باشند و    آنها لازم است  اشتياق داشته باشند.  براي انجام آن وزيادي قائل  کار خود ارزش    برايباشد که  
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همراه   مثبت  يحالت ذهندر    ،شودشناخته مياشتياق کاري  . اين وضعيت که با عنوان  (41)  و عملكردهاي کاري خود وقت و انرژي بگذارند

  ،شناختيابعادِ  کارکنان  که    است  وضعيتي  اشتياق   .(42)  انگيزاندمي  تلاش بيشترفرد را براي  که    افتداتفاق ميمندي نسبت به کار  تيرضا  با

درباره  را    مثبتيباورهاي  آنها  بدين معنا که  ؛  (43)  کنندميگيرند و ابراز  ميکار  به  سازماني  نقش  اجرايدر طول  خود را  عاطفي و فيزيكي  

 از روي علاقه  مطلوب است ونسبت به سازمان، رهبران و شرايط کار  شان  نگرش  واحساس    ؛ دهندشكل ميسازمان، رهبران و شرايط کار  

، 1سرزندگي  شاملاشتياق با سه حالت روانشناختي  به طورکلي،    .(44)  دهندبهبود عملكرد خود انجام ميبراي  اي را  هاي آگاهانهتلاش

، شوق . فداکاري به معناي گيرددر بر ميرا آوري ذهني در کار . سرزندگي سطوح بالاي انرژي و تابشودميمشخص  3و شيفتگي 2فداکاري 

، حالت کاري  مقابل اشتياق  در   . (45)  اشاره دارد   هاي کاريور شدن در فعاليتتمرکز کامل و غوطه  بهشيفتگي  و    الهام و افتخار در کار است 

به صورت فيزيكي و    در چنين حالتي، کارکنان .  است  مرتبطکه با فرسودگي شغلي    قرار داردو بي قيد و بندي نسبت به کار  کارگريزي  

کارکنان، بازدهي بيشتر آنان، بهبود عملكرد   اشتياق شغلي با رضايت شغلي   (. 6)  د کشنمي  کنار  را  خود  آگاهانه کاملاً    به صورتاحساسي  

؛ به نحوي که پيامدهاى اشتياق شغلى دوجانبه است  .(46)سازمان، تعهد سازماني بالاتر و عدم تمايل به ترک حرفه ارتباط مستقيم دارد  

نتايج   .(47)  را به دنبال داردت آن  براى موفقي  و تلاشميل به ماندن در سازمان   دهد و هم هم احساس ارزشمندي بيشتري به کارکنان مي 

( نشان داد که اشتياق کارکنان اثر 2018( و نگين تاج )2021(، امراللهي و همكاران )2021(، پارسايي )2023مطالعات وفايي و همكاران )

 . (40) ي را در سازمان ايجاد کند محيط کاري مثبتتواند اشتياق کاري بيشتر مي(. به طور کلي 58ـ55مثبتي بر رفتار شهروندي دارد )

  ت، يحمابه جاي  که    يان کنکار  عبارتي،به.  (33،  27)  تواند معكوس باشدتأثيرات انواع سرپرستي نامطلوب بر اشتياق و رفتارهاي فرانقشي مي

و    ق،يتشو سرزنشپاداشدريافت  منابع  با  مي،  مواجه  خود  مدير  تحقيرآميز  رفتارهاي  و  زشوند،  ها  احتمال   ي برا  يترکم  زهيانگ  اديبه 

به   ياب يدست  يبرا  و کنند  در امور کاري نمي  مشارکت به  آنها خود را متعهد    . (27)  و سازمان دارند   تيري بازگرداندن بازخورد مثبت به مد

تواند داراي اهميت مي  از جمله ادارات ورزش و جوانان  هاي ورزشيمطالعه اين موضوع در سازمانتلاشي نخواهند داشت.  عملكرد بهتر  

اين   ايجاد کند که  سرپرستان  اين تلقي را در  طور ناخودآگاهبه ممكن است  ،  آميزعدم آگاهي از تأثيرات منفي رفتارهاي توهينزيرا،    ؛باشد

 هايمحيط  در  د.نگذارچه اثرات مخربي به جاي ميکنند، بدون آنكه بدانند اين رفتارها  استفاده  ثر  ؤهاي مديريتي معنوان روش را به  رفتارها

تا فشار کاري موجود   است  حياتي   حمايتگر  و   مثبت  جو  وجود  باشند،   داشته  تعامل   ورزشكاران  و  جوانان  با   بايد  کارکنان  که  جايي   ورزشي،

  انگيزه   و   شود مي  کارکنان  در  نارضايتي   و   ارزشيبي  احساس   به  منجر  آميزتوهين  سرپرستي   توان استدلال کرد کهمي  تعديل شود. از سويي، 

 قرار  آميزتوهين  رفتارهاي  از  ناشي  رواني   فشارهاي  تحت  که  کارکنانيعبارتي،  به.  دهد ميکاهش  را    وظايفشان  انجام  براي  هاآن  اشتياق   و

کارکناني    اين ادارات متأثر ازعملكرد    چرا که  . بود  نخواهند  هدف ادارات ورزش و جوانان  جامعه  به  خدمات  بهترين  ارائه  به  قادر  معمولاً  دارند،

 آميزتوهين  سرپرستي  مطالعه  رو،از ايناهميت دهند.    ي نيزرفتارهاي فرانقشه  ب  ،لا مندي از ادراک ذهني و عاطفي باکه ضمن بهره  خواهد بود

 براي  مؤثري  راهكارهاي  تا  کند  کمک  گيرندگانتصميم  و  مديران  به  تواندميو اثرات آن بر اشتياق کاري و رفتارهاي فرانقشي کارکنان  

و    کننده حمايت  محيطي  توانمي  رفتارها،   نوع  اين  با   مقابله  و  شناسايي  با.  کنند  اتخاذ  کارکنان  رواني  سلامت  ارتقاء  و  انگيزش کاري  بهبود

با توجه به .  بود  خواهد  يورزشجوان و    جامعه  راستا با منافعهم  بلكه  ،کارکنان  نفع  به  تنها  نه  اقدامات  اين.  کرد  ايجاد  کارکنان  براي  ترسالم

ادارات ورزش   از سوي مديران  آميزسرپرستي توهينرفتارهاي  است که    پژوهش حاضر به دنبال پاسخگويي به اين سؤال  مطالب ذکرشده، 

 ؟( 1)شكل کند ميگري اين مسير را واسطه  چگونهکاري  و اشتياق داشته باشد شهروندي کارکنان   بر رفتار تواندمي چه تأثيريو جوانان 
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 پژوهش   نظريمدل  .  1شکل 

Figure 1. Theoretical model of research 

 شناسی روش

از نوع تحقيقات توصيفي   از   بودهمبستگي   از نوعپژوهش حاضر  هاي اين گيرد. دادهلحاظ هدف در زمره تحقيقات کاربردي قرار مي  و 

بختياري   و   جامعه آماري پژوهش شامل کليه کارکنان ادارات ورزش و جوانان دو استان چهارمحالآوري شد.  صورت ميداني جمعبه  پژوهش 

به صورت )  تمامي اعضاها بين  پرسشنامه  ،. به دليل محدوديت جامعه آماريبود  نفر  120و کهكيلويه و بويراحمد است که تعداد آنها برابر

ابزار پژوهش شامل   .پرسشنامه قابل استفاده مورد تحليل قرار گرفت  106، تعداد  آنهاآوري  جمع   ( توزيع شد که پس از تكميل وکل شمار

 15داراي  که    طراحي شده  2000در سال    1تپر پرسشنامه توسط  اين    :آميزسرپرستي توهينپرسشنامه    .1  :بودسه پرسشنامه استاندارد  

( از 2000روايي سازه پرسشنامه در پژوهش تپر )  ؛(20)  است  =کاملاً موافقم(5=کاملاً مخالفم تا  1)  اي ليكرتگزينه  جطيف پن  درال  سؤ

، در ايران اين پرسشنامه توسط (48)  ييد قرار گرفته استأ مورد ت  89/0طريق تحليل عاملي و پايايي نيز از طريق ضريب آلفاي کرونباخ  

و    2توسط شاک  2017اين پرسشنامه در سال  :  کناناشتياق کارپرسشنامه    .2  (.53( اعتباريابي شده است )2022ور و همكاران )پ اسكندر

پرسشنامه سه بعد  دارد. اين  =کاملاً موافقم(  5=کاملاً مخالفم تا  1)  اي ليكرتطيف پنج درجه  درگويه    12است که  ساخته شده  همكاران

در مقايسه با  ، همگرا و واگرا ) ( =99/0CVR. روايي محتوا )دهد را مورد سنجش قرار مي  اشتياق عاطفي، اشتياق شناختي و اشتياق رفتاري

بررسي و تأييد شده    (2017و همكاران )  و همساني دروني پرسشنامه و ابعاد آن در مطالعه شاک  (منديرضايتمشارکت و  تعهد،  هاي  سازه

ؤال در پنج بعد  س  15( ساخته شده که داراي  9619)  3توسط اورگان و کانوسكي  پرسشنامهاين  :  رفتار شهرونديپرسشنامه    .3  (48)  است

=کاملاً  5=کاملاً مخالفم تا  1)  ليكرتپنج ارزشي  يف  . اين پرسشنامه در طاست  ادب و ملاحظه  و  رفتار مدني   دوستي، وجدان، جوانمردي،نوع

ضمن تأييد  (  2021. در پژوهش خوشنويس و همكاران )(49)  ( معكوس هستند12و    9،  8،  7و چهار سؤال آن )  طراحي شده موافقم(  

شود است که ضريب مطلوبي براي اين پرسشنامه محسوب ميگزارش شده  74/0ميزان آلفاي کرونباخ آن برابر با  روايي اين پرسشنامه،  

(50).  

 شد.   گرفته  مديريت ورزشينظران  صاحباز    نفر  10  نظراتيي  محتوا  صوري وروايي    ارزيابيمنظور  به  ،اوليه  هايپرسشنامه  پس از تنظيم 

جامعه پژوهش    نفر از  30  در مطالعه راهنما روي  ها نيزپرسشنامه  . پاياييشد  تهيهنهايي    نسخه،  با اعمال نقطه نظرات اصلاحي  تينها  در

 88/0و    0/ 88،  91/0الذکر به ترتيب برابر با  هاي فوق اين مقدار براي پرسشنامه.  محاسبه شدآزمون آلفاي کرونباخ    بررسي و با استفاده از

  واريانس  تورم  عامل  شاخص  دوعدم همخطي متغيرهاي مستقل با استفاده از    فرض، ابتدا پيشنيز  مدل پژوهشها و  داده براي تحليل  بود.  
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 و   88/1و    1/ 79  با  برابربه ترتيب  واريانس    تورم  عاملآميز و اشتياق کاري،  براي دو متغير سرپرستي توهين بررسي شد.    تحمل  پارامتر  و

براي ،  بر همين اساسدهد.  را نشان مي  مستقل  متغيرهاي  بين  خطيهم  پايين   ميزان  حاصل شد که  0/ 73و    69/0  با   برابر  تحمل  پارامتر

از با استفاده  ها تجزيه و تحليل  . تمامي استفاده شد  (رويكرد حداقل مربعات جزئي)با  ها و مدل پژوهش از معادلات ساختاري  تحليل فرضيه

 شد.  انجام Smart-PLS 3.2.8( و 23)نسخه   SPSSافزارهاي آماري نرم

 هایافته

  (درصد  1/82نفر )  87سال؛    30(  از اعضا زير  درصد  3/11نفر )  12  وهش نشان داد کهژشناختي نمونه پ هاي جمعيتتحليل توصيفي ويژگي

   8/69نفر )  74( از اعضا زن و  درصد 2/30نفر )  32  همچنين، ؛سال قرار دارند  50بالاي    ( درصد  6/6نفر ) 7سال و    50تا    31در دامنه سني  

بودنددرصد پژوهش يعني  بيشتر نمونه  .( مرد  از منظر مدرک    (درصد2/13)  نفر  14متأهل و  (  درصد  8/86)نفر    92هاي  بودند.  مجرد 

فراواني بيشترين  نيز  )  58  يعني  تحصيلي  فراواني(  درصد  7/54نفر  کمترين  و  کارشناسي  تحصيلات  به (  درصد  4/9)  نفر  10يعني    به 

 .اختصاص داشت  تحصيلات دکتري

سنجش  براي  گيري و برازش مدل ساختاري انجام شد.  ها با استفاده معادلات ساختاري در دو بخش برازش مدل اندازهتحليل استنباطي داده

اندازه از روايي برازش مدل  پايايي    گيري  عاملي، ضرايب آلفاي کرونباخ و  ابزار )شامل سه معيار ضرايب بار  پايايي  همگرا، روايي واگرا و 

 دهد. وضعيت پايايي متغيرهاي پژوهش را نشان مي 1ترکيبي( بهره گرفته شد. جدول 

 معيارهاي آلفاي کرونباخ، پايايي ترکيبي و روايي همگراي متغيرهاي پژوهش . 1جدول 

Table 1. Cronbach's alpha criteria, composite reliability and convergent validity of variables 

 میانگین واریانس استخراج شده1 پایایی ترکیبی آلفای کرونباخ  متغیرها

94/0 سرپرستي توهين آميز   91/0  57/0  

 اشتياق کاري 

84/0 اشتياق عاطفي   89/0  68/0  

82/0 اشتياق شناختي  88/0  65/0  

81/0 اشتياق رفتاري   87/0  64/0  

92/0 پرسشنامه کلي   93/0  55/0  

 رفتار شهروندي 

79/0 جوانمردي   86/0  62/0  

81/0 رفتار مدني   88/0  72/0  

81/0 نوع دوستي  89/0  73/0  

78/0 وجدان کاري   87/0  70/0  

82/0 ادب و ملاحظه   91/0  84/0  

93/0 پرسشنامه کلي   94/0  52/0  

و مناسب بودن وضعيت پايايي را   هستند  7/0، هر سه متغير پژوهش داراي مقدار آلفاي کرونباخ و پايايي ترکيبي بالاي  1جدول    طبق

براي متغيرها و    5/0( حاکي از بالاتر بودن مقادير از معيار  1بررسي ميانگين واريانس استخراج شده )جدول  .  توان مورد قبول دانستمي

ها بود که حاکي  هاي پرسشنامهبراي تمامي گويه 6/0( نيز حاکي از مقادير بالاي 2بررسي بارهاي عاملي )جدول تأييد روايي همگرا است. 

   قابل قبول بودن سومين معيار پايايي است.

 

 

 
1. Average Variance Extracted (AVE) 
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 گيري تحقيق تايج بار عاملي و معناداري سؤالات مدل اندازه ن  . 2جدول 

Table 2. The matrix of mutual factor loadings 
 معناداری  بار عاملی  گویه  متغیرها و ابعاد

 سرپرستي توهين آميز 

Q1 68/0 60/8 
Q2 67/0 86/10 
Q3 69/0 53/11 
Q4 67/0 34/7 
Q5 77/0 75/12 
Q6 68/0 09/10 
Q7 84/0 98/21 
Q8 80/0 13/16 
Q9 73/0 98/11 

Q10 69/0 15/10 
Q11 77/0 18/16 
Q12 86/0 32/15 
Q13 71/0 59/10 
Q14 81/0 14/19 
Q15 86/0 42/27 

اشتياق  

 کارکنان 

 اشتياق عاطفي 

Q1 84/0 76/23 
Q2 86/0 81/29 
Q3 75/0 41/11 
Q4 84/0 04/25 

 اشتياق رفتاري 

Q5 85/0 15/26 
Q6 72/0 32/13 
Q7 79/0 75/18 
Q8 82/0 50/23 

 اشتياق شناختي

Q9 85/0 53/30 
Q10 81/0 98/23 
Q11 74/0 96/14 
Q12 80/0 86/18 

رفتار  

 نوع دوستي شهروندي 
Q1 86/0 27/39 
Q2 86/0 85/34 
Q3 83/0 84/21 

 وجدان کاري 
Q4 84/0 58/29 
Q5 83/0 58/17 
Q6 83/0 23/24 

 جوانمردي 

Q7 76/0 40/15 
Q8 82/0 08/28 
Q9 74/0 34/13 

Q10 82/0 32/24 

 رفتار مدني 
Q11 83/0 74/21 
Q12 87/0 54/32 
Q13 84/0 01/29 

 ادب ملاحظه 
Q14 91/0 08/49 
Q15 92/0 09/61 
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دهد،  را روي قطر جدول نشان مي   شدهميانگين واريانس استخراجها و جذر  که همبستگي  3در جدول    1لارکر   -استفاده از ماتريس فورنل

 حاکي از تأييد روايي واگراي مدل در سطح سازه است.

 شده ميانگين واريانس استخراجهمبستگي ميان متغيرهاي مكنون و مقادير   . 3جدول 

Table 3. Correlation between latent variables and AVE values 
سرپرستی   سازه

 توهین آمیز

اشتیاق 

 عاطفی

اشتیاق 

 رفتاری

اشتیاق 

 شناختی

نوع  

 دوستی

وجدان  

 کاری 
 جوانمردی 

رفتار 

 مدنی

ادب و 

 ملاحظه 

         756/0 سرپرستي توهين آميز 

        - 826/0 - 450/0 اشتياق عاطفي 

       801/0 779/0 - 508/0 اشتياق رفتاري 

      807/0 776/0 775/0 - 441/0 اشتياق شناختي

     948/0 822/0 820/0 820/0 - 507/0 نوع دوستي

    855/0 345/0 290/0 298/0 363/0 - 330/0 وجدان کاري 

   837/0 639/0 462/0 408/0 445/0 424/0 - 380/0 جوانمردي 

  656/0 670/0 729/0 515/0 456/0 467/0 500/0 - 496/0 رفتار مدني 

 800/0 680/0 640/0 731/0 465/0 402/0 464/0 420/0 - 482/0 ادب و ملاحظه 

گيرد. ضمن گيري، مدل ساختاري از طريق روابط بين متغيرهاي مكنون مورد بررسي قرار ميپس از سنجش روايي و پايايي مدل اندازه

ضريب ،  ياست. اين معيارها شامل ضريب معنادارشدهاينكه در پژوهش حاضر از پرکاربردترين معيارها براي برازش مدل ساختاري استفاده  

 است. 2Q بينيو ضريب قدرت پيش  2R تعيين

معيار برازش مدل ساختاري، ضريب مسير و معناداري آن است. مقدار ضرايب معناداري بايد معادل يا بيشتر از شاخص   تريناولين و اساسي

هاي ها و در نتيجه تأييد فرضيهبيشتر شود، نشان از صحت رابطه بين سازه  96/1باشد. در صورتي که مقدار اين اعداد از    96/1معناداري  

 است.شده ارائه، 3 و معناداري آنها در شكل 2. ضرايب مسير مدل اجرا شده در شكل (51)پژوهش است 
 

 
1  . Fornell and Larcker 
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 R2ضريب مسير و برازش مدل ساختاري با استفاده از مقادير  . 2شکل

Figure 2. Path coefficient and structural model fit using R2 values 

 دارند. زازاي مدل تأثير قابل توجهي بر متغيرهاي درونقابل ملاحظه است، متغيرهاي برون 2موجود در شكل  طور که در مدلهمان
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 Tبرازش مدل ساختاري با استفاده از ضرايب معناداري  . 3شکل 
Figure 3. Fitting the structural model using the significance coefficients of T 

معنادار درصد    99توان بيان کرد که تمامي روابط بين متغيرهاي مدل در سطح اطمينان  مي  ، 3  شكل  در  معناداري  با توجه به ضرايب

 اند. هستند. به بيان ديگر، تمامي روابط بين متغيرهاي مدل مورد تأييد قرار گرفته
2R  به عنوان مقدار ملاک    67/0و    33/0،  19/0زا دارد و سه مقدار  زا بر يک متغير درونمعياري است که نشان از تأثير يک متغير برون

متغير اشتياق  براي     2Rشود،  مشاهده مي  2گونه که در شكل  همان.  (51)  شود براي مقادير ضعيف، متوسط و قوي در نظر گرفته مي

  بيني در حد قوي است.دهد اين پيششده است که نشان مي 33/0و  53/0رفتار شهروندي به ترتيب کارکنان و متغير 
2Q    را   35/0و    15/0،  02/0زا سه مقدار  ورتي که اين معيار در مورد يک سازه درونصدهد و در  ميبيني مدل را نشان  نيز قدرت پيش

مقدار اين شاخص .  (51)زاي مربوط به آن را دارد  بيني ضعيف، متوسط و قوي متغير برون کسب نمايند، به ترتيب نشان از قدرت پيش

بيني رفتار اين متغيرها  پيش  ،دهد شده است که نشان مي  24/0و    0/ 19براي متغير اشتياق کارکنان و متغير رفتار شهروندي به ترتيب  

 ت.اس متوسطآميز داراي کيفيت توسط متغير سرپرستي توهين 

که به   36/0و    25/0،  01/0استفاده شد. با توجه به سه مقدار    1در نهايت براي بررسي برازش مدل کلي پژوهش از معيار نيكويي برازش 

 .شدمحاسبه  1. معيار نيكويي برازش با استفاده از رابطه (51) عنوان مقادير ضعيف، متوسط و قوي براي نيكويي برازش معرفي شده است

 1رابطه 

GOF =√𝑹𝑨𝒗𝒆𝒓𝒂𝒈𝒆
𝟐 x 𝐴𝑉𝐸𝐴𝑣𝑒𝑟𝑎𝑔𝑒

𝟐
≈ 712/0  

 
1. Goodness of Fit 
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کند. در نهايت برآورد اثرات مستقيم مدل برازش بسيار مناسب مدل کلي پژوهش را تأييد مي   ، GOFبراي معيار    712/0حصول مقدار  

 .شدگزارش   4پژوهش در جدول 

 برآورد اثرات مستقيم. 4 جدول

Table 4. Estimation of direct effects 

 نتیجه تی آماره  ضریب مسیر متغیر وابسته  --->متغیر مستقل 

 دييتأ 67/4 -50/0 اشتياق کارکنان   ---> سرپرستي توهين آميز 

 دييتأ 54/4 -46/0 رفتار شهروندي   --->سرپرستي توهين آميز 

 دييتأ 69/2 37/0 رفتار شهروندي   --->اشتياق کارکنان 

 دييتأ 28/2 -19/0 رفتار شهروندي     --->اشتياق کارکنان    --->سرپرستي توهين آميز

اين  Zکه مقدار آماره  ه شد استفاد  ديگر  متغير  دو طه مياناز آزمون سوبل براي سنجش معناداري تأثير ميانجي يک متغير در رابدر ادامه 

تواند در رابطه بين اشتياق کارکنان ميدرصد،    95در سطح اطمينان  که  توان گفت  ميبه دست آمد. بر اين اساس،    47/2آزمون برابر  

 د.اي داشته باشآميز با رفتار شهروندي نقش واسطهسرپرستي توهين

 گیری بحث و نتیجه

شهروندي و اشتياق کارکنان ادارات ورزش و جوانان بود. نتايج حاضر از  آميز بر رفتارثير سرپرستي توهينأ ت هدف از پژوهش حاضر تعيين 

ثير منفي و معناداري أت ورزش و جوانان تاآميز بر رفتار شهروندي کارکنان ادارسرپرستي توهينتجزيه و تحليل مدل پژوهش نشان داد که  

شهروندي    هايو رفتار  تمايلي براي بروز رفتارهاي فراشغلي نخواهند داشتآميز سرپرست، کارکنان  دارد. يعني با افزايش رفتارهاي توهين

يافتهکاهش مي  آنها با  تحقيق  اين  نتايج  نظري يابد.  تحقيق  )هاي  و همكاران  و همكاران )2022پور  عليرضايي  اسكندرپور و  2022(،   ،)

که   کردتوان ادعا  . در توجيه اين يافته پژوهش مي(52,  36-33)  ( همراستا است2019ژانگ و همكاران )و    (2023)  هو(،  2021همكاران )

 هاي ورزشي، حمايت از همكارانهمكاري در برنامهکارکنان از  خودداري  آميز باعث کاهش انگيزه و  قرار گرفتن در معرض سرپرستي توهين

نظريه مبادله  شايد بر اساس شود.ميارائه خدمات ورزشي در  آنهاردن بـه کمک کورزشكاران و  و جوانان در رفع مشكلات کاري مرتبط با

در قبال   آنها  ؛ سازمان هستنداي دوجانبه با  رابطه  به دنبالکارکنان    بتوان اين يافته را اين گونه تبيين کرد که  (1960)  1ر گولدني  اجتماع 

که چنين   يزمان  .ز و عادلانه دارندآميرام از سازمان خـود انتظار ايجاد شرايط کاري مناسب همراه با جوي احتدهند،  کاري که انجام مي

ا هاي دريافتي و رفتارهاي سرپرستان خـود رطه رفتارهاي مستبدانه و آزاردهنده، حمايتواسازمان مهيا نباشد و بـهب سشرايطي از جان

نزديک کارکنان   ات مداوم و ارتباط.  (53)  دکنمناسـب و مطلـوب ارزيابـي نكنند، احساس تعهد آنها نسبت بـه سازمان کاهش پيدا مي

د. در صورتي که سرپرستي  نحمايتگر و مثبت باش  يمحيط کار  خواهان  آنهاشود که  ن باعث ميا جوقشر  با جامعه و ادارات ورزش و جوانان  

تواند به کاهش کيفيت خدمات ارائه شده  کنند، بلكه اين احساس مياحترامي ميآميز وجود داشته باشد، نه تنها کارکنان احساس بيتوهين

ها، تمسخرها و ناديده گرفته شدن، حداقل احتراميدر چنين شرايطي آنها بـراي جبران رفتارهاي ناپسند، بيبه جامعه نيز منجر شود.  

شان در سازمان هاي قانوني از جانب سازمان قرار نگيرند، کاهش انجام رفتارهاي شهرونديتوانند انجام دهند و مورد مجازاتکاري که مي

وقتي بگذارد.  هاي ورزشي  کيفيت خدمات و برنامههاي مورد نياز جهت ارتقاي  تعاملات تيمي و همكاريتواند تأثير عميقي بر  است که مي

رفتارهايکارکنان   ميآميز  توهين  هدف  احترام  گيرندقرار  و  اعتماد  تنها  نه  مي  آنها،  احساس  شوتضعيف  بلكه  شدند،  گرفته   ناديده 

آميز ين ترتيب، سرپرستي توهيندب  شود. ميهاي فراتر از وظايف شغلي  فعاليت  به تفاوتي  بيو  مشارکت  ۀ  انگيز   منجر به کاهش هايشان  تلاش

 خواهد کرد.  ايجاد سازمان  هايي را در محيطچالشتأثيري منفي بر بروز رفتارهاي فرانقشي خواهد داشت که 

 
1. Gouldner 
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گذارد. اين يافته پژوهش با  تأثير معكوس و معناداري ميآميز بر اشتياق کارکنان  همچنين نتايج حاکي از آن است که سرپرستي توهين 

,  37,  29,  27)  ( همراستا است2022اوليورا و ناجنودل )( و  2020لوگادا )  (،2020يان و همكاران )(،  2022شعار )منش و احديپارسانتايج  

رده خاطر آزدر مواجهه با کارکنان که آنها را    منفي  هايتوان اين گونه استدلال کرد که استفاده از سبکدر تبيين اين يافته مي.  (55,  54

  احتراميبي  ،آميزتحقيراز رفتارهاي    سرپرستان   استفاده مكررهد. در حقيقت،  د را کاهش    شانميل دروني افراد به شغل  تواندسازد، ميمي

 باعثآورد که  به وجود ميرا    ارزشمندي  عدم  و  ناامني  احساس  کند و نوعيميدار  را خدشه   آنها  انگيزه  کارکنان،  از  ناعادلانه  انتقادهاي  و

رسد  به نظر مي  . درگير شوند و ميل کمتري براي انجام وظايف خود داشته باشندي  کارهاي  فعاليتبا توان و انرژي کمتري در    آنها شود  مي

در اين شرايط کارکنان به جاي انجام وظايف خود براي پيشبرد اهداف سازمان، بيشتر درگير رفتارهاي تحقيرآميز و متمرکز بر جلوگيري 

گر و اخلاقي تواند عملكرد سازمان را دچار مشكل کند. برعكس، رفتارهاي محترمانه، حمايتاز اين رفتارها خواهند بود که اين موضوع مي

ادارات ورزش و جوانان با  . موضوعي که در  برانگيزاندزمان بيشتر  تواند اشتياق کارکنان را بيشتر کند و آنها را براي صرف تلاش و  مي

امور براي رسيدگي به  )  ادارين در ساعاتي غير از ساعات  درگيري کارکنازيرا،    ؛شودتقاضاهاي متنوع و گسترده بسيار حياتي محسوب مي

پيشبرد رويدادهاي موجود در تقويمهاي ورزشي  جشنواره اشتياق کاري و محيط حمايت(  و  آنها  نيازمند  تا  بتوانند در کنار گرانه است 

 .  بردآميز اين اشتياق را از بين ميو تعهد به خانواده به امور کاري نيز بپردازند و سرپرستي توهين هامسئوليت

اين يافته پژوهش   ثير مثبت و معناداري دارد.أ ت آنهابر رفتار شهروندي ادارات ورزش و جوانان اشتياق کارکنان نتايج پژوهش نشان داد که 

 (2018و همكاران )  تاج نگين و  (2021و همكاران )  امراللهي(،  2021(، پارسايي محمدي و همكاران )2023زاده )با نتايج وفايي و جواهري

شود موجب مي  کار  وري درغوطه به اين دليل است که اشتياق شغلي و ميزان    احتمالاً  حصول اين نتيجهطورکلي  . به(60- 56)  همراستا است

فضاي کاري مثبت را در محيط اطراف خود ايجاد کنند؛ در حقيقت، آنها با داشتن انرژي و علاقه بيشتر به کار خود، به شكلي  که افراد  

از تنوع مخاطبان   که ورزشي  هايسازمان  درن مشتاق  کارکنا  وجودکنند.  کاملاً داوطلبانه براي دستيابي سازمان به نتايج مطلوب تلاش مي

پذيري ذهني،  شوند و با سطوح بالاي انرژي و انعطافبراي شغل خود ارزش قائل مي، به اين دليل که  هاي گسترده برخوردار هستندبرنامه  و

ين موضوع ا  . شودهاي مثبت به ديگران ميمنجر به بهبود محيط کار و انتقال ويژگي  ، دهند گذاري بيشتري در کار خود انجام ميسرمايه

هاي ورزشي به دليل وابستگي  رفتارهاي خودجوش، همكارانه و فراتر از نقش بيشتري را به دنبال داشته باشد. از سويي، در محيط ند  توامي

دهند، براي حصول به هدف نهايي و تكميل چرخه وظايف، خود وظايف افراد به يكديگر، افرادي که اشتياق بيشتري به کار خود نشان مي

 شوند و ازخودگذشتگي و رفتارهاي مدني بيشتري را نشان خواهند داد.به خود در مسائل و مشكلات کاري ديگران دخيل مي

آميز و رفتار شهروندي در رابطه بين سرپرستي توهين  ادارات ورزش و جوانان  نقش ميانجي اشتياق کارکنان حاکي از  در نهايت نتايج پژوهش  

اين نتيجه   شود.ميکاهش اشتياق کاري کارکنان منجر به خودداري کارکنان از رفتارهاي فرانقشي  آميز با  عبارتي، سرپرستي توهينبه.  است

 ست ا  راستاهم  ها ان سازماندر مورد سبک مورد استفادۀ رهبر  ( و آقاجاني و همكاران2022به طور ضمني با نتايج عليرضايي و همكاران )

دهي، نوعي  گرايي و جهتبخشي، تحريک فكري، ملاحظات فردي، توسعه از طريق الهامهاي ورزشي  رهبري مثبت در سازمان.  (38،  34)

. اين شودميبه کار  بيشتر  و اشتياق    انگيزشو سبب  آورد  هاي ورزشي به وجود ميتعهد و احساس دين در کارکنان را نسبت به برنامه

برعكس،    باشند. شان داشته  يشغل  الزامات شود که کارکنان احساس مسئوليتي فراتر از  ها و رفتارهاي رهبر به نوبه خود باعث ميويژگي

شود کارکنان علاوه  تجربه ناخوشايند برخوردهاي آزاردهنده در کارهاي روزانه، باعث کاهش دلبستگي و اشتياق به شغل شده و باعث مي

ا،  هآنر رفتارهايي مانند حمله به عزت نفس کارکنان، دشنام و تحقي بر رفتارهاي فرانقشي، حتي وظايف خود را نيز به درستي انجام ندهند.

 اهميتي نسبت وظايف محوله احساس بي  نه تنها افراد  شود و  هاي مثبت در حين کار مينگرشگذاري  اشتراکها باعث کاهش  تمسخر آن 

خطاهاي   آميزتوهين  هايسرپرستان با رفتارزماني که    خواهند داشت، بلكه فداکاري و تلاش براي کمک به ديگران را نيز نشان نخواهند داد.

توان گفت چنين زنند. به نوعي مي امور سازماني پس ميها و  گيرياز مشارکت در تصميمکنند، به نوعي آنها را  کارکنان را برجسته مي
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، کارکنان براي حضور در چنين نتيجهدر    ؛شودمي  آنو فضاي تعاملي حاکم بر  ن  بين اعضاي سازما  ات اثربخشمانع ايجاد ارتباط  رفتارهايي 

 کمتري نشان خواهند داد که اين نيز به نوبه خود منجر به تمايل کمتر به ارائه رفتارهاي شغلي و فراشغلي خواهد شد. اشتياق محيطي 

نتايج به دست آمده، اين اساس    برشود،  آميز منجر به بهبود عملكرد کاري ميگرچه شايد به نظر برسد که سرپرستي خصمانه يا توهين

تواند احساسات و ميزان صرف انرژي فرد براي شغل خود را تحت تأثير قرار دهد و با تأثيرگذاري بر رابطه فرد با  مي  سبک از سرپرستي

صورت شغلي را به عنوان يک مفهوم نگرشي و به  پژوهش حاضر اشتياقرا از بين ببرد.    و ارتقا دهندۀ جو کاريرفتارهاي فرانقشي    ،شغل خود

هاي سرپرستي و رفتارهاي تر به عنوان يک پيامد نگرشي حاصل از پردازش دروني کارکنان در نقش ميانجي در رابطه بين سبکدقيق

توان نتيجه گرفت که مورد مطالعه قرار داد که از اين منظر در حوزه ورزش نوآورانه است. در حقيقت، بر اساس اين پژوهش مي  کارکنان

ي افراد با کارشان را تحت تأثير قرار دهد و اين موضوع بر قدرت ارتباط شخصتواند  نوع برخوردهاي سرپرستان در محيط کاري ورزش مي

در پيشبرد امور تبعات منفي  تواندمي هايي از سوي مديراناستفاده از چنين رفتارها يا سبکبنابراين،  ؛رفتارهاي فرانقشي آن تأثير بگذارد

هاي ورزشي که رو، با توجه به اهميت رفتارهاي فرانقشي در سازماناز اين  . هاي ورزشي و کاهش کيفيت خدمات آنها داشته باشدسازمان

رصد کردن اشتياق شود که مديران با  پيشنهاد مي،  در آنها وظايف کارکنان به شدت به يكديگر وابسته است و کار تيمي در اولويت قرار دارد

تواند ارتباط بين افراد با کار خود و اشتياق آنها  اصلاح رفتارهاي نادرست خود بازخورد بگيرند. اين کار مي  ارزيابي و  شغلي کارکنان، براي

  بنابراين،  ؛ کمک کند  سازماني  امور خارج از وظيفه  درگيري در  ر داده و از اين طريق به بهبود محيط کار و شان را تحت تأثير قراشغلبه  

هاي هاي شخصيت و روشها از آزمون عملياتي در سطح شهرستان  مياني وبراي انتخاب مديران    ادارات کل ورزش و جوانانشود  پيشنهاد مي

به منظور نقش  توهين  ايفاي  بروز سرپرستي  افراد مستعد  استفاده کنندشناسايي  م  ؛آميز  پيشنهاد  با  يهمچنين،   360  ارزيابيشود که 

آموزش و توسعه   نظامدر  گيرد و بر اساس آن،  سي قرار  برري مديران مورد  هانفع نسبت به رفتارهاي مختلف ذياي، برداشت گروهدرجه 

  سازماني   رفتار  حوزه  پژوهشگرانشود که  در نهايت، توصيه ميدر نظر گرفته شود.    مرتبطي  هايبه فراخور برنامهمديريتي،  سطوح    مختص

 ورزشيهاي  آميز در سازمانتوهين  جوانب مختلف و اثرات بلندمدت سرپرستيشناسايي  منظور    و کيفي بهدر آينده به انجام مطالعات طولي  

 بپردازند.

ها و مشارکت داوطلبانه،  داده   يآگاهانه، محرمانگ  تيکنندگان، از جمله رضامربوط به شرکت   يمطالعه، تمام اصول اخلاق  نيدر ا:  قیلاحظات اخلام

رفاه کارکنان کمک کند،    شيکار و افزا  طيقصد دارد به بهبود مح  ز،يآمنيتوه  سرپرستي  يرفتارها  يبا بررس  ،پژوهش  نيا  از سويي،است.  شده   تيرعا

 . شوديمهم محسوب م  يملاحظه اخلاق  کيکه  

 ج ي و انتشار نتا  قيدر انجام تحق  سندگانينوت و  نكرده اس  افتيدر  يخصوص  اي  يدولت  يهااز سازمان   يمال  تيگونه حما  چيه  پژوهش  نيا  :حامی مالی

 اند. آن استقلال کامل خود را حفظ کرده 

و    يآورمطالعه، جمع   يبه صورت جداگانه در طراح  سندهياند. هر نومقاله مشارکت داشته  نيدر نگارش ا  سندگانينو  تمامي  :مشارکت نویسندگان

 مشارکت داشته است.   قيها و نگارش مقاله نقش داشته و در تمام مراحل تحقداده  ليتحل

 و نگارش مقاله حاضر وجود ندارد.   قيتحق  نيدر رابطه با ا  يگونه تضاد منافع  چيکه ه   کنندمي اعلام    سندگانينو  :تعارض منافع

کارکنان ادارات ورزش و    ه يکل  ژهيرساندند، به و  يار يو نگارش مقاله حاضر    قيتحق   نيکه در انجام ا  يافراد   ياز تمام  سندگانينو  :تشکر و قدردانی

 .کنندي م  يتشكر و قدردان  مانه يصم  راحمد،يو بو  هيلويو کهگ  ياريچهارمحال و بخت  يهاجوانان استان 
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