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 14/4/1402 تاریخ پذیرش:                                24/3/1402تاریخ دریافت: 

 چکیده
رفتگی و بیگانگی سایش اجتماعی سازمانی، یکی از نتایج منفی زندگی اجتماعی است که با ایجاد تحلیل

دارد. ها و جامعه های سنگینی برای سازمانسازمانی در کارکنان ناشی از رفتارهای ناسالم سازمانی هزینه

از  قیتحقباشد. های دولتی ایران میهدف این پژوهش تحلیل ساختاری مدیریت سایش اجتماعی در سازمان

 یت ساختارمعادلا یابیمدل یهااز روش استفاده با یهمبستگ -یفیو از نوع توص ینظر هدف کاربرد

های سازمان یو قرارداد یسرپرستان و کارکنان رسم ران،یمد هیپژوهش را کل نیا ی. جامعه آمارباشدیم
شرقی های استان آذربایجانو اعضای هیأت علمی دانشگاهای، شهرداری، تأمین اجتماعی دولتی فنی و حرفه

-گیری تصادفی ساده بهنفر به روش نمونه 357ی مورگان، تعداد ریگنمونهبر اساس جدول دادند و  لیتشک

سؤال و سه بُعد  50ساخته مشتمل بر ها پرسشنامه محققحجم نمونه انتخاب شد. ابزار گردآوری دادهعنوان 
ارتباط همکاران، ارتباط مدیر با کارکنان و ارتباط با سازمان و شغل بود. به کمک تحلیل عامل تأییدی و 

شده مورد آزمون قرار گرفت. مدل مدیریت سایش اجتماعی نهایی در قالب بُعد یابی ساختاری مدل ارائهمدل
ای و ها، مدیریت نگرش و رفتار، توانمندسازی کارکنان، پرورش اخلاق حرفهن )مدیریت ارزشارتباط همکارا

راهبردهای مدارا و تنش(، ارتباط مدیر با کارکنان )مدیریت فرایند، مدیریت اختیارات و وظایف، مدیریت 
شناسایی، انتخاب  مسیر شغلی و مدیریت فرهنگ سازمانی( و ارتباط سازمان و شغل )بهبود و توسعه عملکرد،
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گرا( مورد تأیید قرار گرفت. نتایج این پژوهش و اجرای اقدامات، کنترل و تعامل با سازمان و مدیریت تحول
حاکی از آن است که مدیریت سایش اجتماعی ابتدا در ارتباط با همکاران، سپس ارتباط با سازمان و شغل و 

سازی ی دارد. بر اساس نتایج حاصل، پیشنهادهایی بر پیادهسازدر آخر ارتباط مدیر با کارکنان اولویت پیاده

  های دولتی ارائه شد.الگوی مدیریت سایش اجتماعی در سازمان

 

های دولتی ایران، تحلیل عامل تأییدی، تحلیل ، سازمانسایش اجتماعیمدیریت كلیدي:  گانژاو

 ساختاری 

 JEL  :D73, Z13طبقه بندي 
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 مقدمه

اولین  3مطرح شده است. ولی روک 2رینبرای اولین بار توسط وینکور و رن 1مفهوم سایش اجتماعی

های سوی توجه بیشتر به جنبهطور فعالانه محققان را بهپردازان معاصر است که بهفرد از میان نظریه

(. سایش اجتماعی از نظر 2013، 4ساز پیوندهای اجتماعی سوق داده است )هپبرن و گیلمشکل

سمت یک علاقگی است که به( احساسات و هیجانات منفی مانند خشم و بی1993) 5وینکور و رنین

های ها و تلاشها، فعالیتطور ارزشیابی منفی از نگرششود. همینگیری و هدایت میهدف نشانه

اند تا از توانایی او برای رسیدن به اهداف ابزاری شخص مورد نظر و دیگر رفتارهایی که طراحی شده

تبادلات  7(. به عقیده روئه سه2015، 6کنند از ابعاد سایش اجتماعی است )دار اونگممانعت 

شوند های اجتماعی انجام شده و باعث میآفرین، اقداماتی هستند که توسط اعضای شبکهمشکل

افراد دیگری در روابط خویش احساس آزردگی و دودلی از افرادی کنند که اقدامات مذکور را انجام 

ساز اجتماعی و تعاملات منفی اجتماعی درواقع تبادلات منفی اجتماعی، پیوندهای مشکل اند.داده

پوردرویش، الهی و علیگردد )خائفشود که در نهایت منجر به سایش اجتماعی مینامیده می

ها سایر رفتارهای عامدانه و ارادی از سوی ها، تلاشطور ارزشیابی منفی از نگرش(. همین1393

کنند، اش مختل میهای فرد را برای رسیدن به اهداف شغلیهمکاران که توانمندی سرپرست و

مانند خودداری از ارائه اطلاعات مهم و ضروری به شخص مورد سایش و رفتارهای فعال مانند 

سازی مکرر، سایش صدا با اعضای صورت، بدگویی و شایعهکننده اما بیتوهین، حرکات ناراحت

 (.2013، 8شوند )یومحسوب می

شناسی اجتماعی روک بر مبنای مطالعات مربوط به سایش اجتماعی بر مبنای تحقیقات روان

(. روک در پژوهش 1392ساز در تجربیات افراد، ایجاد شده است )احمدی، مبادلات اجتماعی مشکل

بت و شناختی و تأثیرات جوانب مثهای منفی تعاملات اجتماعی، اثرات بهزیستی روانخود به جنبه

منفی مراودات اجتماعی بر وضعیت سلامتی افراد تحقیق کرد و به این نتیجه دست یافت که اثر 

                                                                                                                   
1. Social Undermining 

2. Vinokur and Rynin 

3. Rock 

4. Hepburn and Gail 

5. Vinokur and et al 

6. Dar Ong 

7. Roese 

8. Yoo 
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، 1های مثبت است )اسکات و همکارانتر از فعالیتمراتب قویهای منفی بر سلامت افراد، بهفعالیت

ی و منافع (. شایان ذکر است که تحقیقات اولیه بیشتر بر تأثیر جنبه مثبت تعاملات اجتماع2015

آن تحت عنوان حمایت اجتماعی تأکید داشت. نظر به اثرات منفی سایش اجتماعی بر سلامتی 

های منفی تعاملات اجتماعی مطرح و مورد بررسی قرار های بعد جنبهجسمانی و روانی افراد در سال

سه عامل  (،2012) 2(. دافی، اسکات، شاو، تپر و اکینو1393پوردرویش، الهی و علیگرفت )خائف

دهند: اول فردی که مورد هدف های سوءرفتار شرح میمتمایزکننده رفتار سایشی را از دیگر شکل

رسانی به وی را دارد. رفتارهای سایشی است و باید چنین برداشتی داشته باشد که فرد قصد آسیب

در طی یک باشند؛ بلکه کننده( که دارای آسیب و ضرر فوری نمیدوم رفتارهای سایشی )تضعیف

دهنده یا فرد مورد هدف آور هستند. سوم رفتارهای سایشی که باید توسط فرد انجامبازه زمانی زیان

  درک شوند. 

تواند ناشی از عوامل رفتارهای مخرب سازمانی میبندی مدیریت عملکرد سازمانی، بر طبق دسته

که طوری(. به2017، 3دونالدفردی، پیامدهای رفتاری و عوامل محیطی باشد )کیوس، وستپال و مک

ترین عوامل مؤثر بر ( به این نتایج دست یافتند که مهم1398پور، امیرحسینی و حمیدی )سیاوش

ای، عدم رضایت شغلی و ضعف انگیزش(، سایش عبارتند از: عوامل شخصی )ضعف اخلاق حرفه

ضعف مدیریتی، عوامل شغلی )تعارض شغلی، استرس شغلی، درگیری شغلی(، عوامل مدیریتی )

کاری و ارتقای شغلی ناعادلانه( و عوامل سازمانی )عدالت سازمانی ضعیف، جو سازمانی سیاسی

های اخیر، در طول سالنامناسب، حقوق، پاداش و مزایای ناکافی و فرهنگ سازمانی نامناسب(. 

ده شده تحقیق در حوزه بدرفتاری در محیط کار بالاخص در مورد روابط بین فردی بسیار گستر

محققانی که بر روی دیدگاه افراد عامل در بررسی سایش اجتماعی ناشی از ارتباط همکاران،  .است

رفتار مثل رفتارهای ضداجتماعی، به بررسی اشکال مختلف سوء ،اندبروز بدرفتاری تحقیق کرده

 کارتوزی، خشونت در محل فردی، انتقام، کینه های بینبخش، کجرویرفتارهای کاری زیان

دار بین دلبستگی معنی( بر وجود رابطه 1399. یگانه، موسوی، کاویانی و محمدی )اندپرداخته

گیری خود اشکال مختلف در نتیجه 4بولینگ و بیهراند. شغلی و سایش اجتماعی تأکید کرده

، تربیتیاستفاده همگانی، بیی، سوءاستفاده احساسی، سوءیزورگومدیر، سوءرفتار نظیر سوءرفتار 

درگیری بین فردی، حمله، سایش اجتماعی، قربانی کردن و خشونت محل کار را با هم ترکیب 

                                                                                                                   
1. Scott and et al 

2. Duffy, Scott, Shaw, Tepper and Aquino 

3. Keeves, Westphal and McDonald 

4. Bowling and Beehr 
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( به این نتایج دست یافتند که بین 1398الدینی )اندیشمند و شمس. (1395منش، اند )ایرانکرده

داری وجود زدگی شغلی کارکنان رابطه مثبت و معنیفرسودگی شغلی و سایش اجتماعی با سکون

های فرسودگی شغلی )خستگی عاطفی، عدم موفقیت فرد، مسخ شخصیت چنین بین مؤلفه. همدارد

متین، داری وجود دارد. علویزدگی شغلی کارکنان رابطه مثبت و معنیو درگیری( با سکون

( به این نتایج دست یافتند که اندوه ناشی از مقایسه اجتماعی نامطلوب، 1398دامغانیان و رستگار )

گری حسادت خاموش باعث سایش اجتماعی دنبال ندارد؛ اما با  میانجیتماعی همکار را بهسایش اج

های ناخوشایند شود؛ یعنی در اندوه ناشی از مقایسه اجتماعی نامطلوب، افراد بر موقعیتهمکار می

عنوان حسادت کنند و این احساس نامطلوب افراد با تبدیل شدن به نوعی حسادت، بهتمرکز می

( نشان 2015) 1دنبال خواهد داشت. دارونگ و تایوش، سایش اجتماعی سایر همکاران را بهخام

منظور ایجاد اعتماد در بین کارکنان و رفتارهای کاری دادند که رفتارهای سایشی در محیط کار به

 شود. بهتر در محیط کار بسیار اهمیت دارد و باعث از بین رفتن این رفتارها می

( نشان داد که سایش 2013) 2یودر بررسی سایش اجتماعی ناشی از ارتباط مدیر با کارکنان، 

آوری بر درک تناسب خدمات کارکنان با تناسب شغل و شاغل دارد همکار و رئیس دارای تأثیر زیان

ها و چنین بین ادراکات رایج کارکنان از رویهو اثر مثبتی بر رفتار خارج از مرز کارکنان دارد. هم

نمایش مستمر و پایدار »به مدیر سوءرفتار های سازمان رابطه مثبت وجود دارد. در حالت کلی، روش

اشاره دارد که البته شامل برخورد  «مانه نسبت به زیردستخصرفتارهای کلامی و غیرکلامی 

در است که  خصوص یک فرد مافوق و سرپرستهبباشد. عامل این رفتار یک فرد خاص فیزیکی نمی

طور شود که در آن کارمند بهی به شرایطی اطلاق مییزورگونحوی زورگویی نیز دخالت دارد. آن به

آمیز، می، اظهارات توهینئرفتار دامکرر و در طول زمان با رفتارها و برخوردهای منفی یعنی سوء

ها و یا مافوقدست انداخته شدن، مورد استهزاء و محرومیت اجتماعی قرار گرفتن از سوی همکاران، 

تواند از جانب هر یک از اعضای می ،ی برخلاف سوءرفتار مافوقیشود. زورگوزیردستان مواجه می

افتد که یک عدم توازن قدرت بین مجری و وقتی اتفاق می ی عموماًیسازمان صورت گیرد. زورگو

وجود داشته باشد.  چنین عدم حمایت اجتماعی از قربانی یعنی فرد تحت زور قرار گرفتهقربانی و هم

البته این ویژگی خیلی قطعی نیست تعریف قدرت خیلی گسترده است و از موقعیت رسمی و 

 (.2017، 3اسمیت و وبستر) شوداجتماعی تا سن، شغل مورد تصدی و یا جنس را شامل می

                                                                                                                   
1. Dar Ong and Tay 

2. Yoo 

3. Smith and Webste 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 m

ie
ao

i.i
r 

on
 2

02
4-

04
-0

3 
] 

                             5 / 24

http://mieaoi.ir/article-1-1441-fa.html


 زادهیوسف بیگ، مجتبي رمضاني، زادجعفر بیگ ،رحیم ابراهیمي .../تحلیل ساختاري مدیریت                         348

( 1398، سلیمانی و احمدی )بیاتیدر ارتباط با ایجاد سایش اجتماعی از سوی سازمان و شغل، 

تواند منجر به رفتار سازمانی منفی مانند خود میخودیشان دادند که هر چند اینرسی سازمانی بهن

تواند بسیار گر کنترل نشود، این اثر میکه متغیرهای میانجی و مداخلهریاکاری شود؛ اما درصورتی

ضاد و کار ت»( در تحقیق خود پیرامون 2015) 1شدیدتر باشد. اسکات، اینگرام، زاگنسکی و میندی

های جنسیتی پرداختند. در به بررسی تناسب شغل، شاغل و تفاوت« زندگی و رفتار سایش اجتماعی

ها همطور مؤثری با رفتارهای سایش اجتماعی مرتبط بود. آناین تحقیق تضاد کار و زندگی به

را به درگیر  چنین نتیجه گرفتند که کارکنان زن نسبت به مردان سطح بالایی از تضاد کار و زندگی

عنوان دانند؛ خصوصاً در زمانی که تناسب شغل و شاغل بهشدن در رفتارهای سایشی مربوط می

( خاطرنشان کردند 2013) 2شود. هپبورن و گیل اناس جانلکننده در نظر گرفته میتعدیل متغیر

هزیستی اندکی افرادی که سایش اجتماعی را در گروه تجربه کرده بودند، از بودن در گروه احساس ب

چنین نقش محوری ارتباطات در این رابطه مورد تأکید قرار گرفت. دافی و همکاران داشتند. هم

های هنجارهای اجتماعی را توسعه دادند تا ( عدم درگیری اخلاقی، هویت اجتماعی و تئوری2012)

رتبط است. مدلی را طراحی کنند که توضیح دهد چگونه و چه زمانی حسادت با سایش اجتماعی م

ها نشان داد که اثر تعدیلی حسادت بر رفتارهای سایشی از طریق عدم در دور نخست مطالعات آن

تر از زمانی است که کارکنان هویت اجتماعی کمی با همکاران خود دارند؛ لذا درگیری اخلاقی قوی

ای دادها رابطهداد و پیامدهای سازمان مرتبط است و حتی بین سایش و برونشدت با برونسایش به

ها وجود دارد. هر چه سایش از سطوح دادتر از رابطه بین حمایت اجتماعی و برونتر و مهمقوی

بالاتر سازمان بروز پیدا کند، تأثیر بیشتر و شدیدتری بر افراد سطوح پایین دارد و افرادی که مدام 

 تری دارند.  گیرند، رضایت شغلی پایینمورد سایش قرار می

نهادهای دولتی و ، هاهای کاری اعم از سازمانت چنین رفتارهایی در محیطیاحاضر نلحادر

شده تا بسیاری از کارکنان انگیزه کار کردن را از دست داده، به حاشیه رانده شوند  غیردولتی سبب

باشند. که دل در گرو کار داشته باشند، بیشتر نگران مقابله با این رفتارهای ناسالم جای آنو به

یی اسایش اجتماعی جزو رفتارهایی است که فشارهای عصبی شدیدی بر افراد تحمیل کرده و کار

-های خودش ناچار میدهد. البته اگر فردی در سازمان برای رسیدن به خواستهآنان را کاهش می

مان دهد که سازشود بدگویی کرده و از راه ناصواب یعنی ترور شخصیت افراد پیش برود، نشان می

ای گونهمدیریت به ۀهای بالنده و سالم، شیونحوی دچار اشکال است، زیرا در سازمانمتبوع فرد به

                                                                                                                   
1. Scotte, Ingram, Zagenczyk and Mindy  

2. Hepburn and Gail Enns Janelle 
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-آموزند که انسانیت و درستن خواسته داشته باشند و مینشاآموزند در حد توااست که افراد می

 (. 1393های لازم برای کار در آن سازمان است )ایمانی، کاری یکی از ویژگی

 جدید معضل یک عنوانبه اجتماعی سایش که، دهدمبانی نظری تحقیق نشان می بررسی

 سایش بین تعامل در دخیل متغیرهای و کارکنان بر آن اثرات مطالعه و است شده تعریف سازمانی

 استان دولتی هایسازمان. است کرده پیدا خاصی اهمیت کارکنان پیامد مجموعه و اجتماعی

 فضای وجود ها،سازمان این در. باشدنیروی انسانی شایسته و بانشاط نیازمند می به شرقیآذربایجان

 عملکرد بر تواندمی و دارد سزاییبه اهمیت شغل با کارکنان بیشتر شدن درگیر و مطلوب سازمانی

 نیروی روی بر تواندو آگاهی از آثاری که میاجتماعی  سایش با آشنایی. باشد مؤثر سازمانی مثبت

 که کند کمک هاسازمان این گذارانسیاست و ریزانبرنامه به تواندمی باشد؛ داشته هاسازمان انسانی

 و هابدرفتاری. کنند کنترل را آن آثار و نمایند توجه پدیده این به بیشتر خود هایگذاریسیاست در

 خودتی، خودبهدول هایسازمان در بویژه همکاران بین اصطکاک با رابطه در غیراخلاقی مباحث ورود

 کار معنوی و یروح ابعاد به توجه رو،ازاین. کندمی ایجاد همکاران بین در را شغلی هایتنش زمینه

 و چرایی حال،ینباا. کند تضمین را سازمان در افراد کاری انگیزه تواندمی عملکرد تحلیل شناخت با

حقیقی را تمینه انجام چنین ز محیطی چنین خصوص در کارکنان تفکر و افراد با برخورد چگونگی

 رسدمی نظرفراهم کرده است. در مورد سایش اجتماعی تحقیقات مختلفی انجام شده است، اما به

 استان هایسازمان سطح در همآن و پژوهش این موضوع زمینه در زیادی تحقیق کشور داخل در

توان این طور استناد شده میمطالب ارائهبندی از جمعاست. از طرفی،  نشده انجام آذربایجان شرقی

 مدیر با رتباطنمود که الگوی مطلوب مدیریت سایش اجتماعی دارای سه بعُد ارتباط با همکاران، ا

حلیل ساختاری ت  تحقیق، این انجام از هدف بنابراینباشد؛ کارکنان و ارتباط با سازمان و شغل می

شکل هب مدل مفهومی  .باشدمی رانیا یدولت هایندر سازما یاجتماع شیسا تیریجامع مد یلگوا

 باشد. ( می1)
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 مفهومي پژوهش: شکل 1نمودار 

 منبع: محقق ساخته

 

 شناسيروش .1

 تواند درمی پژوهشهای کاربردی است زیرا که نتایج این پژوهش از نظر هدف، جزء پژوهش

زیرا که به  ؛همبستگی است -کاربرد داشته باشد و از حیث روش، توصیفی هاشرکتها و سازمان

 مدیریت 

 هاارزش

 مدیریت 
نگرش و 

 رفتار

توانمندسازی 
 کارکنان

 پرورش 
اخلاق 

 ایحرفه

راهبردهای 
 ارمدا

 و تنش 

بهبود و 
توسعه 
 عملکرد

ارتباط با 
 همکار

 

 مدیریت 
سایش 
 اجتماعی

 مدیرارتباط 
 با کارمند

 

ارتباط با 
 سازمان
 و شغل

 ،ییشناسا
 انتخاب 

 یو اجرا
 اقدامات

کنترل و 
 تعامل 

 با سازمان

 مدیریت 
 گراتحول

 مدیریت 

 فرایند

مدیریت 
 اختیارات
 و وظایف

 مدیریت 
 مسیر شغلی

 مدیریت 
 فرهنگ سازمانی

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 m

ie
ao

i.i
r 

on
 2

02
4-

04
-0

3 
] 

                             8 / 24

http://mieaoi.ir/article-1-1441-fa.html


 351         1403 بهار، ششم و چهلفصلنامه علمي اقتصاد و بانکداري اسلامي، شماره 

                                              

بدون پردازد، میهای دولتی ایران تحلیل ساختاری ابعاد مدیریت سایش اجتماعی در سازمان تبیین

جامعه آماری این پژوهش را کلیه مدیران،  دست کاری انجام دهد. که در متغیر مربوطهآن

ای، شهرداری، تأمین های دولتی فنی و حرفهسازمانسرپرستان و کارکنان رسمی و قراردادی 

دهند. تعداد کل تشکیل میشرقی های استان آذربایجاناعضای هیأت علمی دانشگاهو اجتماعی 

ی تصادفی ساده ریگنمونهی از روش ریگنمونهجهت باشد. نفر می 5000جامعه آماری حدود 

ی تصادفی ساده هر یک از عناصر جامعه مورد نظر برای انتخاب ریگنمونهاستفاده شد. در روش 

نفر برآورد شد.  357 هامونهی مورگان، تعداد نریگنمونهبر اساس جدول  ند.شدن شانس یکسانی دار

درصد به حجم نمونه اضافه  20حداقل به میزان  شدهگمی ناقص و هاپرسشنامهبرای رفع اثرات 

پرسشنامه کامل انتخاب شد.  357 هاپرسشنامه تکمیل گردید و از بین آن 400گردید و در مجموع 

ساخته استفاده شد. ها از پرسشنامه محققبخش میدانی برای گردآوری داده در این مطالعه در

شاخص روایی محتوایی از  منظور برآورد میزان رواییهبسؤال بود.  56پرسشنامه اولیه شامل 

طراحی شده است. جهت محاسبه  2( استفاده شد. این شاخص توسط والتز و باسلCVI) 1محتوایی

کارشناس متخصص و اساتید دانشکده مدیریت استفاده گردید و با توضیح  10این شاخص از نظرات 

ها از متخصصین ها و ارائه تعاریف عملیاتی مربوط به محتوای سؤالات به آناهداف آزمون برای آن

گویه را بر اساس یک طیف هر « ساده بودن»و « واضح بودن»، «مربوط بودن»خواسته شد تا 

مربوط » 1قسمتی مشخص کنند. متخصصان مربوط بودن هر گویه را از نظر خودشان از 4لیکرتی 

مشخص نمودند. « کاملاً مربوط است» 4، تا «مربوط است» 3، «نسبتاً مربوط است» 2، «نیست

 4، تا «اده استس» 3، «نسبتاً ساده است» 2، «ساده نیست» 1ساده بودن گویه نیز به ترتیب از 

، «نسبتاً واضح است» 2، «واضح نیست» 1و واضح بودن گویه نیز به ترتیب از : « کاملاً ساده است»

از تقسیم تعداد متخصصینی  CVIمشخص شد. شاخص « کاملاً واضح است» 4، تا «واضح است» 3

قبول برای ر قابلحداقل مقدادست آمد. اند بر تعداد کل متخصصین بهداده 4و  3که به گویه نمره 

برای همه سؤالات با توجه به هر سه آیتم بالای  CVI است و شاخص 79/0برابر  CVIشاخص 

شود و نیازی به تغییر سؤالات نیست. برای نامه تأیید میباشد، پس شاخص روایی پرسشمی 79/0

ی سؤالات استقاده شد و تمام (CVR) 3شاخص نسبت روایی محتوایی تعیین نسبت تأیید روایی از

نامه از دیدگاه سودمند بودن مورد بررسی قرار گرفت. برای این منظور پرسشنامه در فرم پرسش

ها و نفر از اساتید دانشگاه و متخصصین ارائه گردید و با توضیح اهداف آزمون برای آن 10مربوطه به 

                                                                                                                   
1. content validity index 

2. Waltz and Bausell 

3. content validity ratio 
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یک از سؤالات را بر  ها خواسته شد تا هرارائه تعاریف عملیاتی مربوط به محتوای سؤالات، از آن

بندی کنند. حداقل ها طبقههای آناساس سودمند بودن و سومند نبودن برای هر سه بُعد و مؤلفه

سؤال بیشتر از مقدار  6باشد. این مقدار برای همه سؤالات غیر از می 62/0قبول قابل CVRمقدار 

تأیید و شش سؤالی که مقدار باشد. پس نسبت روایی همه سؤالات غیر از این شش سؤال، می 62/0

منظور نامه حذف شدند. بهقبول، کمتر است، از پرسشها از حداقل مقدار قابلنسبت روایی آن

تعیین پایایی پرسشنامه از ضریب آلفای کرونباخ استفاده شد. نتایج ضریب آلفای کرونباخ برای هر 

قبول باط با سازمان و حاکی از پایایی قابلیک از ابعاد ارتباط با همکار، ارتباط مدیر با کارمند و ارت

سؤال  50باشد. پرسشنامه نهایی پس از رفع ایرادات ویراستاری، بررسی روایی و پایایی نهایتاً در می

سؤال ارتباط با  15سؤال ارتباط مدیر با کارمند و  17سؤال ارتباط با همکار،  18تنظیم شد که 

( ، 5صورت مستقیم از کاملاً موافقم )=ن پرسشنامه بهسازمان و شغل اختصاص یافت. سؤالات ای

 گذاری شدند.  ( نمره1( و کاملاً مخالفم )=2(، مخالفم )=3( نظری ندارم )=4موافقم )=

منظور کسب مجوز برای توزیع پرسشنامه با واحد مدیریت منابع جهت اجرای پژوهش ابتدا به

و اعضای هیأت علمی ری، تأمین اجتماعی ای، شهرداهای دولتی فنی و حرفهانسانی سازمان

عمل آمد و اجازه پخش و تکمیل پرسشنامه هماهنگی لازم به شرقیهای استان آذربایجاندانشگاه

های توسط کارکنان رسمی و قراردادی به دو صورت کاغذی و الکترونیکی گرفته شد. در پرسشنامه

 گری جهت کاهشروشن ارتباط و برقراریو ها واحدهای مختلف سازمان در حضور کاغذی، با

 به راجع لازم توضیحات نمونه، در هاآن انتخاب دلایل و هاپرسشنامه به راجع هاآزمودنی حساسیت

سؤال  50حاوی  پرسشنامه تکمیل به اقدام هاآزمودنی و گردید ارائه هاپرسشنامه تکمیل نحوه

 پژوهشگر از شدند مواجه ابهامی با هاپرسشنامه تکمیل در اگر شد خواسته هاآزمودنی از. دندنمو

در روش الکترونیکی، پرسشنامه در قالب فایل گوگل فرم با استفاده . بدهد بیشتری توضیح بخواهند

های اجتماعی برای کارکنان ارسال شد و در متن ارسالی توضیحات لازم در خصوص از شبکه

 به شد. در هر دو روش کاغذی و الکترونیکی پرسشنامه و نحوه تکمیل آن به پاسخ دهندگان داده

 با و داوطلبانه و ندارد وجود تحقیق در شرکت جهت اجباری گونههیچ که کارکنان خاطرنشان شد

 هاآن از اطلاعات، ماندن باقی محرمانه از اطمینان نمایند. جهت شرکت پژوهش در کامل رضایت

 آزاد انصراف جهت پژوهش حین کنندگان شرکت ضمناً. ننویسند را خود اسامی تا شد خواسته

ها به هر دو پرسشنامه تکمیل از پس. شد قدردانی کنندگان شرکت همکاری از خاتمه در و بودند

 کل از جواب بدون هایپرسشنامه یا و بودند ناقص هایپاسخ حاوی که هاییصورت، پرسشنامه

 هایداده و یافت اختصاص ترتیبی کد یک پرسشنامه هر به مرحله این در. شدند خارج هاپرسشنامه

شده از آوریهای جمعجهت تجزیه و تحلیل داده. شد وارد اکسلافزار نرم در هاپرسشنامه از حاصل

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 m

ie
ao

i.i
r 

on
 2

02
4-

04
-0

3 
] 

                            10 / 24

http://mieaoi.ir/article-1-1441-fa.html


 353         1403 بهار، ششم و چهلفصلنامه علمي اقتصاد و بانکداري اسلامي، شماره 

                                              

در بخش آمار توصیفی به بیان خصوصیات و شد.  دو روش آمار توصیفی و استنباطی استفاده

تحصیلات، سابقه خدمت، جنسیت سن، میزان  شناختی نمونه آماری شاملهای جمعیتویژگی

از رای برازش استفاده گردید. در قسمت آمار استنباطی، ب SPSS24افزار پرداخته شد که از نرم

استفاده شد.  PLS Smartافزار منر سوم نسخهو  1از روش حداقل مربعات جزئی، الگوهای ساختاری

پیچیده، حجم نمونه  یمتغیرها این روش بهترین ابزار برای تحلیل تحقیقاتی است که روابط بین

با توزیع نرمال در اکثر مواقع که اثر تعاملی دو متغیر جا. ازآنها غیرنرمال باشداندک و توزیع داده

تحلیل اثر تعاملی استفاده شود که به  برای بررسی PLSشود، بهتر است از روش دچار چولگی می

الگوها در روش معادلات ساختاری با رویکرد  ای تحلیل. برتوزیع نرمال حساسیت نداشته باشد

 .های پژوهش پرداختالگو و سپس آزمودن فرضیه ابتدا باید به بررسی برازش حداقل مربعات جزئی
 

 هاي پژوهشیافته .2

ست. اهای دولتی ایران هدف پژوهش حاضر تحلیل ساختاری مدیریت سایش اجتماعی در سازمان

ررسی بشناختی پاسخ دهندگان مورد جمعیتهای توصیفی پژوهش ابتدا اطلاعات در بخش یافته

نفر از افراد  13ودند. نفر مرد ب 311دهنده زن و نفر از افراد پاسخ 46قرار گرفت. نتایج نشان داد که 

 16نفر  125 سال، 15الی  11نفر  89سال،  10الی  6نفر بین  37سال سابقه داشتند،  5کمتر از 

سابقه خدمت  سال بودند. 25نفر دارای سابقه بیش از  49سال و  25الی  21نفر  44سال،  20الی 

نفر  179 نفر فوق دیپلم، 24نفر دارای تحصیلات دیپلم،  15کننده نشان داد که افراد شرکت

( 1ل )نفر دارای مدرک دکترا بودند. در ادامه در جدو 8لیسانس و نفر فوق 131لیسانس، 

 گیرد. یفی متغیرهای پژوهش مورد بررسی قرار میهای توصشاخص

 

 هاي توصیفي متغیرهاي پژوهش: شاخص1جدول 

 میانگین مولفه متغیر
انحراف 

 معیار
 کشیدگی چولگی بیشترین کمترین

ارتباط با 

 همکار

 -564/0 -195/0 19 4 22/3 40/12 هامدیریت ارزش

مدیریت نگرش و 

 رفتار
54/14 01/4 5 25 001/0- 393/0- 

توانمندسازی 

 کارکنان
69/8 52/2 3 15 074/0- 311/0- 

 -063/0 087/0 20 4 39/3 55/11پرورش اخلاق 

                                                                                                                   
1. Partial Least Squares 
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 ایحرفه

راهبردهای مدارا و 

 تنش
41/5 94/1 2 10 119.0 295/0- 

ارتباط 

مدیر با 

 کارمند

 -493/0 -065/0 20 4 44/3 40/11 مدیریت فرایند

مدیریت اختیارات و 

 وظایف
16/12 95/2 4 19 317/0- 216/0- 

مدیریت  مسیر 

 شغلی
58/18 30/4 6 28 582/0- 207/0 

مدیریت فرهنگ 

 سازمانی
59/9 14/2 3 15 086/0 156/0- 

ارتباط با 

سازمان 

 و شغل

بهبود و توسعه 

 عملکرد
71/8 28/2 3 15 086/0- 418/0 

انتخاب و  ،ییشناسا

 اقدامات یاجرا
59/14 78/2 6 23 066/0 108/0 

کنترل و تعامل با 

 سازمان
61/6 76/1 2 10 150/0- 013/0 

 -766/0 -015/0 25 9 57/3 08/17 گرامدیریت تحول

 منبع: نتایج تحقیق

 

از طریق  هاعاملتحلیل عاملی نقش بسیار مهمی در شناسایی متغیرهای پنهان یا همان 

متغیرهای مشاهده شده دارد. تحلیل عاملی بر دو نوع تحلیل عاملی اکتشافی و تحلیل عاملی 

یری استفاده شد. در گاندازهبرای بررسی مدل  یدییتأاست. در این پژوهش از تحلیل عاملی  یدییتأ

ارتباط فرض این است که هر عاملی با زیرمجموعه خاصی از متغیرها یشپ، یدییتأتحلیل عامل 

ی موجود را هادادهتوان یماطمینان یابیم که  مسئلهدارد. در انجام تحلیل عاملی ابتدا باید از این 

)اندازه نمونه و رابطه بین  موردنظری هادادهکار بریم. به سخن دیگر، آیا تعداد برای تحلیل به

و آزمون بارتلت  KMOص یا خیر؟ برای این منظور از شاخ اندمناسبمتغیرها( برای تحلیل عاملی 

یری است که کوچک بودن همبستگی جزئی گنمونهشاخصی از کفایت  KMOاستفاده شد. شاخص 

کند که آیا واریانس متغیرهای پژوهش یمکند و از این طریق مشخص یمبین متغیرها را بررسی 

مقداری ی است یا خیر. این شاخص اساسی پنهانی و هاعاملواریانس مشترک برخی  تأثیرتحت 

برای تحلیل  موردنظری هادادهدهد یمتر باشد نشان یکنزدبین صفر تا یک دارد و هر قدر به یک 

ی هادادهباشد نتایج تحلیل عاملی برای  6/0عاملی مناسب هستند. اگر این شاخص کمتر از 
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دست آمد و آزمون به 832/0مقدار  KMOمناسب نخواهد بود. در این پژوهش شاخص  موردنظر

دار بود؛  بنابراین تحلیل عاملی برای شناسایی ساختار )مدل معنی 001/0ارتلت در سطح کمتر از ب

عاملی( مناسب است. پس از اطمینان یافتن از شاخص کفایت نمونه و آزمون بارتلت باید مدل 

های ینتخمیری بررسی شود. زیرا تا زمانی که اطمینان از پایایی و روایی سازه صورت نگیرد؛ گاندازه

گیری باید پایایی سازگاری درونی، پایایی شود. برای ارزیابی مدل اندازهمدل ساختاری انجام نمی

 گرا و روایی واگرا صورت گیرد. شاخص، روایی هم

 

 گیري: بررسي مدل اندازه2جدول 

 ضریب آلفای کرونباخ لفهؤم
ضریب پایایی 

 ترکیبی

میانگین واریانس استخراج 

 شده

 505/0 796/0 779/0 همکارارتباط با 

 593/0 709/0 722/0 ارتباط مدیر با کارمند

 614/0 735/0 728/0 ارتباط با سازمان و شغل

 منبع: نتایج تحقیق

 

در الگو برخوردارند.  یخوب ییایاز پا رهایهمه متغ شود،یمشاهده م( 2) طور که در جدولهمان

 جینتا جه،یاست، درنت 7/0از  شتریب رهایکرونباخ در مورد همه متغ یآلفا بیو ضر یبیترک ییایپا

است  یاریهمگرا مع ییروا .کندیم دییبرازش مناسب الگو را تأ اریدو مع نیپژوهش در مورد ا نیا

دهنده نشان AVE اری. معشودیکار برده مبه PLSدر روش  یریگبرازش مدل اندازه یکه برا

 جیخود است. با توجه به نتا یهاهر سازه با شاخص نیبه اشتراک گذاشته شده ب انسیوار نیانگیم

الگو و مناسب بودن  ییاهمگر ییروا جهیاست و درنت 5/0از  شتریها بهمه سازه AVE( 2) جدول

 ییاز روا یریگگفت که مدل اندازه توانیم نیبنابرا؛ شودیم دییتأ یریگاندازه یبرازش الگوها

مدل حاصل شد گام  ییو روا ییایاز پا نانیکه اطمنیپس از ا برخوردار است. یوبمطل ییهمگرا

مدل و روابط  ینیبشیپ یهاییشامل آزمون توانا یابیارز نیاست. ا یمدل ساختار یابیارز یبعد

برازش کلی الگو از طریق معیار انجام شد.  Smart PLS افزاردر نرم یبررس نیها است. اعامل انیم

GOF شود. این معیار از اند استفاده میعرضه کرده 2004و همکارانش در سال  1که تننهاوس

 گردد.طریق رابطه زیر محاسبه می

                                                                                                                   
1. Tenenhaus 
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GOF = √Communalties̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅ × R2̅̅ ̅ 

Communalties̅̅که یطوربه ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ R2̅̅نشانه میانگین مقادیر اشتراکی هر سازه است و   ̅ نیز مقدار  ̅

با استفاده از این معیار، برازش متغیرها و مدل  زای الگو است.های درونسازه R2میانگین مقادیر 

 .شودیم( مشاهده 3تحقیق بررسی گردید که نتایج آن در جدول )

 

 GOF:  برازش متغیرها و مدل كلي تحقیق با استفاده از معیار 3جدول 

 Communality RSquare GOF متغیر

 - 830/0 837/0 ارتباط با همکار

 - 874/0 856/0 ارتباط مدیر با کارمند

ارتباط با سازمان و 

 شغل
76/0 851/0 - 

  - 764/0 مدیریت سایش

 827/0 851/0 804/0 متوسط

 منبع: نتایج تحقیق

 

 یبرا یمتوسط و قو ف،یضع ریعنوان مقادکه به 36/0و  25/0، 01/0با توجه به سه مقدار 

GOF شودیم دییتأ یصورت قوبه یبرازش مدل کل 837/0شده است و حصول مقدار  یمعرف. 
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 بین متغیرهاي اصلي t:  آماره 1نمودار 

 ایج تحقیقنتمنبع: 
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 ضریب مسیر در مدل مفهومي پژوهش: 2نمودار 

 منبع: نتایج تحقیق
 

های پژوهش حاکی از آن است که شاخص ارتباط با همکار در پنج بعُد، ارتباط  طورکلی یافتهبه

شغل هر یک در چهار بُعد مورد تأیید قرار گرفتند. در بُعد مدیر با کارکنان و ارتباط با سازمان و 

، 551/0، مدیریت نگرش و رفتار 728/0ارتباط با همکار ضریب مسیر برای مدیریت ارزش 

-به 696/0و راهبردهای مدارا و تنش  651/0ای ، پرورش اخلاق حرفه653/0توانمندسازی کارکنان 

باشد. در بعُد ارتباط مدیر با کارکنان ضریب می 001/0داری کمتر از دست آمد که در سطح معنی

، مدیریت مسیر شغلی 815/0، مدیریت اختیارات و وظایف 614/0مسیر برای مدیریت فرایند 

دست آمد. در بعُد به 001/0داری کمتر از در سطح معنی 630/0و مدیریت فرهنگ سازمانی  841/0

، شناسایی، انتخاب و 768/0بهبود و توسعه عملکرد  ارتباط با سازمان و شغل ضریب مسیر برای بُعد

داری در سطح معنی 472/0گرا و مدیریت تحول 842/0، کنترل و تعامل با سازمان 839/0اقدامات 
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، در ارتباط مدیر با 406/11دست آمد. آماره تی در رابطه با ارتباط با همکار به  001/0کمتر از 

 محاسبه گردید.  301/6و شغل و ارتباط با سازمان  804/3کارکنان 

 

 گیري نتیجه .3

های دولتی با رویکرد هدف پژوهش حاضر تحلیل ساختاری مدیریت سایش اجتماعی در سازمان

شده در سطح قوی مورد تأیید قرار گرفت. بر اساس نتایج کمی بود. نتایج برازش الگوی ترسیم

ارتباط با سازمان و شغل و ارتباط مدیر با حاصل از ضرایب مسیر مشخص گردید، ارتباط با همکار، 

های دولتی تأثیر دارند. در تبیین نتیجه کارکنان به ترتیب بر کاهش سایش اجتماعی در سازمان

اجزای مدل سایش اجتماعی برازنده، ( 1392باغینی )توان گفت که بنا به نظر شجاعحاصل می

در سطح همکاران و سرپرستان، وظایف  های ایرانی مورد مطالعه، شامل سایش اجتماعیسازمان

بعاد فرهنگی در سطح فردی اشامل آموزش برای پست و وضوح شرح شغل، ، سیستم منابع انسانی

پیامدهای نگرشی، سلامتی و رفتاری  ۀعد فاصله از قدرت، ادراک عدالت کارکنان و مجموعشامل بُ

یجه حاصل از نقش ارتباط با همکار سویی داشت. نتکه با یافته پژوهش حاضر هم باشدکارکنان می

که رفتار سایشی در یک محیط اجتماعی، یعنی سازمان اتفاق جاازآندر مدیریت سایش اجتماعی، 

های این محیط است، وجود دارد که مبادلات و فرایندهای افتد و فرهنگ نیز یکی از زیرمجموعهمی

کارکنان در سازمان بر مبنای ساختار ارتباطات میان . طور فرهنگی اقتضایی هستنداجتماعی به

 .سازمانی نیز یک مبادله اجتماعی است که تحت تأثیر گرایشات ارزشی فرهنگی کارکنان قرار دارد

ها و چه در سطح جامعه پیامدهایی ناگوار از به عبارت دیگر، رواج رفتارهای سایشی چه در سازمان

پی دارد که به تعبیری فروکش کردن اعتماد  اعتمادی فراگیر را درجنس کاهش اعتماد و رواج بی

ها نیز باید نقش و مسؤولیت ای است. برای رفع این مهم دولتهای هر جامعهترین سرمایهدر مهم

چقدر  هر(، 2018) 1چنین بنا به نظر لو، باریبال، ژانگ و وایلدرستی ایفا کنند. همخود را به

ها و پذیری بالا در قوانین و رویهانعطاف خورداری ازدلیل برساختار سازمان تواناسازتر باشد به

آورد و وجود میها بهرا در آن بینیخوش تعهد وکارکنان،  یندهای سازمانی، زمینه جلب مشارکتافر

دنبال خواهد داشت و از بروز رفتارهای منفی و اعضای سازمان را به هارتقای عملکرد، اعتماد و انگیز

حاضر، تبعات حالشود. درابعاد سایش اجتماعی در سازمان است جلوگیری میغیراخلاقی که از 

ها و نهادهای دولتی و غیردولتی سبب شده تا های کاری اعم از سازمانچنین رفتارهایی در محیط

که دل در جای آنبسیاری از کارکنان انگیزه کار کردن را از دست داده، به حاشیه رانده شوند و به

شته باشند، بیشتر نگران مقابله با این رفتارهای ناسالم باشند. مدیریت نگرش و رفتار گرو کار دا

                                                                                                                   
1. Lu, Barriball, Zhang and While 
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اصلاح نگرش بدبینانه، عدم تجسس در امور شخصی، ایجاد انگیزه بالا و ایجاد تعهد سازمانی، از بین 

تعهد سازمانی؛ علاقه و شود. بردن حس عدم اطمینان، داشتن وحدت و صمیمیت را شامل می

برد. مدیریت ها را از میان میناخواسته در سازمانپیامدهای فرد را به سازمان افزایش و  یدلبستگ

-اثربخشی سازمانی، بهبود عملکرد، کاهش جابه به نتایج سودمندی از قبیل صحیح تعهد سازمانی

 اعتماد، انگیزش درونی و بیرونی و تعهد( 2016) 1شود. اشنایدرمی جایی و کاهش غیبت منجر

کارهای مدیریت یکی دیگر از راهرفتارهای سایشی در سازمان معرفی کرد. عنوان موانع را به شغلی

شامل امر به معروف و نهی از منکر، محبت، الفت، ای است که توسعه اخلاق حرفهسایش اجتماعی 

ول شناختی حالتی مثبت از تحسرمایه روان آوری بود.تعامل و ارتباط همکاران، کاهش تعارض و تاب

بینی است که طبق آوری و خوش، امید، تاباز حداقل چهار مؤلفه خوکارآمدی فردی و متشکل

شمار ( از ابزارهای جلوگیری از رفتارهای انحرافی در سطح سازمان به2009) 2تحقیقات روگوجان

 رود. می

ریک های تابا بررسی جنبهدر زمینه ارتباط مدیریت با کارکنان در کنترل سایش اجتماعی، 

های زیرین هر سازمان کمین کرده و منتظر شود که قدرت در لایهزندگی سازمانی مشخص می

است تا نمودهای زشتی را به نمایش بگذارد که در جهت محدود کردن، انکار و تضعیف روحیه، افراد 

رانه گاستفادهکند. یکی از مظاهر منفی استفاده از قدرت، مفهوم سرپرستی سوءدر سازمان عمل می

در توان چنین بیان کرد که میشود. است که باعث ایجاد یک جو منفی، بین رئیس و مرئوس می

آموزند در حد توانشان خواسته ای است که افراد میگونههای بالنده و سالم، شیوه مدیریت بهسازمان

کار در آن سازمان های لازم برای آموزند که انسانیت و درستکاری یکی از ویژگیداشته باشند و می

(. در صورت فراگیر شدن این فرهنگ در سازمان، هیچ راهی برای اصلاح آن 1393است )ایمانی، 

گیرد و حتی با تعبیر در عنوان ارزش و بخشی از فرهنگ سازمان قرار میوجود ندارد زیرا این کار به

ویروس تمام قوای سازمان را های مدیریتی نیز از بین نخواهد رفت. سرانجام این فرهنگ همانند رده

کار جلوگیری از عنوان راهبهسالاری شایستهبه هدر داده و مرگ آن را در پی خواهد داشت. 

آموزشی،  هایمدار، اجرا برنامهرهبری اخلاق، بخشهای الهامدرخواسترفتارهای انحرافی در زمینه 

بر  سالاریشایستهشناخته شد.  عیاتخاذ سیستم مناسب انتخاب کارکنان و ترویج رفتارهای اجتما

 های شغلی مناسب. استقرار افراد در جایگاه مناسب و تثبیت یامناسب در جایگاه قرارگیری کارکنان

زمینه ایجاد و امنیت شغلی، باشد و این موضوع می اساس ارزیابی عملکرد ها برجایی آنهجاب

از . دهدلاشگری را در سازمان اشاعه میفراهم و فرهنگ کار و ت آسایش و آرامش در محیط کار را

                                                                                                                   
1. Schneider 

2. Rogojan 
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ها عادلانه رفتار شود. بین عدالت کارکنان انتظار دارند که در سازمان با آن 1دیدگاه فلاگر و کراپانزانو

گیرند که و ادراک عدالت تفاوت وجود دارد، زیرا افراد در موضوع قضاوت در مورد عدالت قرار می

ضوع واحد برای یک شخص مطلوب و منصفانه باشد و یک امر ذهنی است و ممکن است یک مو

دهد، نه مفهوم برای دیگری منصفانه نباشد، لذا این ادراک عدالت است که قضاوت فرد را شکل می

شود و متخصصان علوم اجتماعی از ها محسوب میعدالت اولین عامل سلامتی سازمانعدالت. 

پایه و اساس برای اثربخشی فرآیندهای سازمانی و عنوان ها پیش به اهمیت عدالت سازمانی بهمدت

طور اند. عدالت سازمانی متغیری است که به توصیف عدالت که بهخشنودی شغلی کارکنان پی برده

شود که باید با پردازد. در عدالت سازمانی مطرح میارتباط دارد، می های شغلیمستقیم با موقعیت

ها رفتار شده است. صورت عادلانه با آنا احساس کنند بههایی با کارکنان رفتار شود تچه شیوه

های مختلف دارای یک مفهوم ها و شاخهعدالت یک مفهوم چندوجهی و گسترده است و در رشته

 (. 1395کاظمی، هاست )اخوانفلسفی و به معنای عدم تبعیض و رعایت منصفانه تفاوت

ی را عدالتیوقتی که یک کارمند بو شغل، در مورد کاهش سایش اجتماعی در ارتباط با سازمان 

نفی مطور شود او در مقابل سرپرست خود بیشتر از کل سازمان بهبینی میکند پیشدرک می

ش نسبت به االعمل منفیای عکسهای عدالت رویهکه مدلالعمل نشان خواهد داد. درصورتیعکس

 خصوصهل منفی نسبت به پیامد بالعمکل سازمان بیشتر است و در نظریه عدالت توزیعی عکس

 داشت تا رسد کارمند تعهد کمتری نسبت به سرپرستش خواهدنظر میوجود بهبیشتر است بااین

(. در کل 1394)رضائیان،  های منفی بیشتری را در مقابل او پیدا کندنسبت به کل سازمان و نگرش

دام زیر اق هایگونهسازمان بکنند بهوقتی کارکنان و اعضای سازمان احساس اجحاف و تبعیض در 

-یما مختل یکاهند یا میزان مصرف خود و دیگران را مخدوش کنند: از میزان فعالیت خود میمی

بایست با کاهش سایش میهای دولتی توان چنین نتیجه گرفت که در سازمانطورکلی میبهکنند. 

با رد. هیا کمت روان را برای کارکنان اجتماعی برای کارکنان زمینه حفظ و تداوم و تقویت سلام

رات ست تغییادر سازمان لازم کاهش سایش اجتماعی توجه به مطالب فوق با القای هر ارزشی نظیر 

ود تا شایجاد ل و شغ ارتباط بین کارکنان، ارتباط مدیر با کارکنان و ارتباط با سازمان مناسب نیز در

رتباطات ادیریت م مدیران باید ،روی جدید درآید. ازاینسازگار با مقتضیات سازمانروند صورت یک به

ف ظر خود را تعریوتحلیل کنند، سازمان مطلوب و موردنهای خود را تجزیهدر سازمانرا وجودآمده به

درمواقع  وها را حمایت کند مشخص و سپس ایجاد نمایند های مناسبی که اهداف آنکرده و ارزش

های مناسبی را حلراهدر جهت کاهش سایش  هاح بعضی از فرهنگمورد لزوم برای طرد و یا اصلا

 انتخاب نمایند.

                                                                                                                   
1. Floger & Cropanzano 
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توان به این جمله میهایی بود که ازآناین پژوهش مشابه هر تحقیق تجربی همراه با محدودیت

نوآورانه بودن مدل و تعداد بسیار کم مطالعات داخلی و خارجی، امکان  لیدلبهمورد اشاره کرد که 

روی های پیشین ممکن نشد. یکی از مشکلات پیشمقایسه مبسوط برخی از نتایج با نتایج پژهش

ی هاروشالخصوص رشته مدیریت عدم اعتقاد جدی به در انجام پژوهش در حوزه علوم انسانی علی

براین محرمانه انگاشتن است. علاوه هاسازمانو  هاشرکتیران سنتی نوین توسط اغلب مد علمی و

به  شاندستانها و زیراز طرف این مدیران باعث عدم اهتمام آن هاسازمانبسیاری از اطلاعات 

ی از این عوامل متأثر ااندازهگردد. این پژوهش نیز تا همکاری با پژوهشگران در تحقیقات میدانی می

، ممکن است این سنجدیمرا  هاتیواقعکه پرسشنامه ادراک افراد از وجه به اینبوده است. با ت

 هیروح لیدلهاز کارکنان ب یممکن است برخادراک با واقعیت انطباق کامل نداشته باشد. 

 نیرفع ا یالات اجتناب کنند. هر چند براؤاز س یبه بعض واقعی پاسخ دادن از ،کارانهمحافظه

بر بدون نام بوده پرسشنامه و حفظ محرمانه  یمبن یکاف حاتیدر عنوان پرسشنامه توض تیمحدود

 یامر را منتف نای ،هاسازمان وها اداره درحاکم بر روابط  فضای اما بود، شده دادهها بودن جواب

از کارکنان، در  یبرخ یتیاز جمله نارضا یو نظرات شخص یدرون لاتیاحتمال دخالت تما .سازدینم

رقابت مدیران برای گرفتن منابع و کاهش های پژوهش، بر اساس یافته. الات وجود داردؤپاسخ به س

سایش تواند منجر به کاهش جای رقابت برای گرفتن منابع موجود، میبه تأمین از خارج سازمان

 شودهای دولتی پیشنهاد میمدیران سازمانه مسئولین و بچنین شود. هماجتماعی پیشنهاد می

بلکه و مفید  تنها مطلوبهمکاری میان کارکنان نهسالاری در سطح سازمان اجرا شود تا شایسته

 سردرگمی در خصوص .یابدتقلیل به حداقل سایش اجتماعی تا زمینه بروز ؛ باشد و مهم ضروری

 کهشود مدیران تا جایی لذا پیشنهاد می؛ شودمیبیشتر در کارکنان  نگرانیایجاد منجر به وظایف 

ها را در آنهند و کارکنان پاسخ دهای ابهامات و پرسشتوجیهی به  با برقراری جلساتممکن است 

منظور جلوگیری از بروز به هاگیریدر تصمیممندان افزایش مشارکت کار. کنندتوانا وظایف محوله 

در یض عدالتی و تبعاز بین بردن بیچنین شود. همها پیشنهاد میسایش اجتماعی در سازمان

سایش اجتماعی و مانعی بر سر راه  انگیزه خدمت صادقانه را افزایش شود تاپیشنهاد می محیط کار

، نوع های سازمانیتشریح اهداف و رسالتی، های سازمانقوانین و رویه تدوین واضح باشد.می

باعث  دستمزدهای مربوط به افزایش حقوق و مشیخطکاربرد و شناسایی اقدامات،  ها،گیریتصمیم

-شود مدیران در خصوص ترفیع شفافشود. پیشنهاد میمی نظرهاو اختلافها استفادهسوءکاهش 

 هاینامهصورت آیینطور شفاف بهرا به مندان کارپیشرفت  مدیران، ملاکسازی لازم انجام دهند. 

مندان که کارشود  شود سیستمی فراهمپیشنهاد میمدون در اختیاز همه کارمندان قرار دهند. 

صورت از کنند. دراینابراز راحتی و بدون نگرانی از پیامدها پیشنهادهای خود را به بتوانند انتقادها و
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گویی ایجاد فضای پاسخ .شودنظرها کاسته و درک متقابل جایگزین میاختلاف و مخفیرفتارهای 

گیری از حاضر با بهرهپژوهش  .کندپذیری را تقویت میحس مسئولیت بین مدیران و سرپرستان

 شود در سایرپیشنهاد میهای دولتی انجام شد. ، متخصصان دانشگاهی در سازماننظر خبرگان

تحلیل ساختاری مدیریت سایش اجتماعی انجام  صنایع خدماتی و تولیدیهای خصوصی، سازمان

 شود. 

 جراییادر ولین مقابل مدیران و مسئهای آتی به موانع شود در پژوهشچنین پیشنهاد میهم

 سایش اجتماعی پرداخته شود.  کارهای مدیریتکردن الگوی راه
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