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چکیده
و مخرب سازمانی یا سمت تاریک رفتـار سـازمانی، در دو دهـه گذشـته     رفتارهاي انحرافی 

کننـده اجتمـاعی،   رفتارهـاي تضـعیف  . مورد توجه گسترده محققین این حوزه قرار گرفته اسـت 
توانند اثـرات مخـرب   اثري هستند که در صورت تداوم میفردي در ظاهر کمهاي بینبدرفتاري

دادن اثرات مخرب این پدیـده، بـه   پژوهش با هدف نشاندر این . زیادي بر کارکنان داشته باشد
. بررسی تاثیر تضعیف اجتماعی بر تعهد سازمانی و درگیري شغلی کارکنان پرداخته شده اسـت 

هـاي فنـاوري و نـوآوري    تایی از کارکنان مرکز همکـاري 158اي بدین منظور، اطلاعات نمونه
آوري گردیـد و مـورد تجزیـه و    ه جمعوسیله پرسشنامریاست جمهوري به صورت تصادفی و به

دهـد تضـعیف اجتمـاعی اعمـال شـده از سـوي همکـاران و        نتایج نشان مـی . تحلیل قرار گرفت
سرپرست باعث کاهش معنادار درگیري شغلی و تعهد سازمانی در دو بعد تعهد عاطفی و تعهـد  

در تعهـد  رفـت تـاثیر معنـاداري   شـود ولـی همـانطور کـه انتظـار مـی      هنجاري در کارکنـان مـی  
به علاوه فرضیه مطرح شده بر اساس تئوري انصاف، مبنـی بـر نقـش    . استمراري کارکنان ندارد

شناسی در رابطه تضعیف اجتماعی و دو نگرش شغلی تعهد گري ویژگی شخصیتی وظیفهتعدیل
هـا  لذا لازم است مدیران سازمان. سازمانی و درگیري شغلی نیز مورد آزمون و تایید قرار گرفت

اي و آموزشـی لازم را  شناخت این پدیده و اثرات مخرب آن ، اقـدامات پیشـگیرانه، مشـاوره   با
.براي به حداقل رساندن اثرات منفی آن به کار بندند

تضعیف اجتماعی، تعهد سازمانی، تعهد عاطفی، تعهد هنجـاري،  : واژگان کلیدي
شناسیتعهد استمراري، درگیري شغلی، وظیفه
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مقدمه
هاي اخیر به عنـوان مهمتـرین منـابع بقـا و رشـد سـازمان       وي انسانی که در سالتوجه به نیر

به همین ترتیـب، رفتارهـاي کارکنـان و هـر دو     . استشود، اهمیت روزافزونی یافتهشناخته می
مـورد  1جنبه رفتارهاي سازمانی مثبت و رفتارهاي سازمانی منفی یا جنبه تاریک رفتار سازمانی

.توجه قرار گرفته است
اي طـولانی نداشـته   مطالعات پیرامون موضوع رفتارهاي انحرافی و مخرب سازمانی، سابقه

ایـن رفتارهـا   . انـد سال پیش شـروع بـه رشـد کـرده    25ترین تحقیقات در این زمینه از و جدي
را در ... طیف وسیعی از مواردي چون پرخاشگري، غیبت غیرموجه، سرقت، پذیرش رشوه و 

امـا ایـن   . کنـد هـا تحمیـل مـی   له مبالغ هنگفتی هزینـه مسـتقیم بـر سـازمان    ساگیرد و همهبر می
تواننـد اثـرات عمیقـی نیـز بـر کارکنـان آن       رفتارها علاوه بر اثرات مستقیم آن بر سازمان، مـی 

گیـري نیسـت، امـا در بلندمـدت     باشند که اگرچه معمولا به صورت مستقیم قابـل انـدازه  داشته
. را در برگیـرد ... وري، کارایی، بهینگی منابع و مان از جمله بهرههاي سازتواند تمامی جنبهمی

فـردي و تعـاملات نامناسـب اجتمـاعی بـین افـراد نیـز از همـین         توجه به جنبه منفی روابط میان
).2014و دیگران 2لینستد(جهت حائز اهمیت است 

از عوامـل  روابط میان فردي و تعاملات اجتماعی یکی از ابعـاد رفتـار سـازمانی اسـت کـه     
مهم در اجراي مناسب وظایف اصلی سازمان، پیشبرد اهداف استراتژیک آن و نحوه برخـورد  

هاي مرتبط شود، اما برعکس سایر عواملی چون نگرشسازمان با محیط خارجی محسوب می
هـاي رفتـاري کارکنـان، کـه توجـه زیـادي از       هاي جبران خدمات و سایر جنبهبا شغل، سیستم

هـا شـده اسـت، مـورد غفلـت قـرار گرفتـه اسـت         زه رفتـار سـازمانی بـه آن   سوي محققان حـو 
هاي سـازمانی در حیطـه روابـط بـین فـردي و تعـاملات       یکی از بدرفتاري). 32011فرگوسن(

نام دارد که شامل رفتارهایی است که در طول زمـان بـه منظـور    4اجتماعی، تضعیف اجتماعی
هاي مرتبط با کـار و حسـن شـهرت    ، موفقیتتضعیف فرد در تثبیت و حفظ روابط میان فردي

دانشمندان این حوزه، پیامـدهاي ایـن رفتارهـا    ). 2002و دیگران 5دافی(پذیرد او، صورت می
:اندبر روي کارکنان به سه دسته تقسیم کرده

پیامدهاي نگرشی؛ که شامل مواردي چون عدم رضایتمندي، تعهد پـایین، درگیـري   - 1
.باشدمیان افراد میشغلی پایین و عدم اعتماد

1. Dark side of organizational behaviour
2. Linstead
3. Ferguson
4. Social Undermining
5. Duffy
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.باشدکه شامل فشار روحی، تنیدگی و افسردگی می1پیامدهاي سلامت و بهزیستی- 2
کاري، غیبت، پیامدهاي رفتاري که شامل رفتارهاي انحرافی مانند خشونت و خراب- 3

).2001و دیگران 2بامیستر(وقفه در کار و کندکاري ارادي و رفتارهاي غیر شهروندي است 
به رفتار تضعیف اجتماعی بـا توجـه بـه عواقـب و پیامـدهاي آن قابـل درك       اهمیت توجه 

هـاي  حلکند تا راهشناخت این پدیده به مدیران ارشد و مدیران منابع انسانی کمک می. است
کـردن محـیط کـاري مناسـب و ایجـاد تعـاملات       مناسبی در جهت کاهش این پدیده ، فـراهم 

. مثبت اجتماعی اتخاذ کنند
ترین نگـرش هـاي   یق به اثرگذاري رفتار تضعیف اجتماعی بر دو نمونه از مهمدر این تحق

بـه  . پرداختـه شـده اسـت   4گانـه آن و درگیـري شـغلی   و ابعاد سـه 3شغلی شامل تعهد سازمانی
در (هاي شخصیتی پذیرنده رفتـار  گر ویژگیعلاوه، نوآوري این تحقیق، توجه به نقش تعدیل

، در رابطـه علـی تضـعیف    )شناسـی انتخـاب شـده اسـت    این تحقیق ویژگـی شخصـیتی وظیفـه   
اسـت و لـذا   حال مورد توجه محققین قـرار نگرفتـه  هاي شغلی است که تا بهاجتماعی و نگرش

.تواند در گسترش ابعاد مطالعات در این حوزه کمک نمایدمی
رفتـار تضـعیف اجتمـاعی بخشـی از رفتارهـاي انحرافـی نشـات گرفتـه از تعـاملات منفــی          

گـذارد،  مدت و مستقیم چندانی بر کارکنان نمیاست که با اینکه در ظاهر اثر کوتاهاجتماعی
متاسـفانه  . تواند اثرات جبران ناپذیري بر کارکنان و سازمان داشـته باشـد  در صورت تداوم می

هاي دولتی به عواقب تداوم رفتارهاي نامناسب بـین فـردي کـه    در حال حاضر مدیران سازمان
هـا و عملکـرد کارکنـان، عـلاوه بـر از بـین بـردن محـیط کـاري ایـده آل،           شبا تغییر در نگـر 

دادن لزوم شـناخت  لذا براي نشان. دهد توجه چندانی ندارندعملکرد سازمان را نیز کاهش می
ایـن  . این پدیده و توجه به اثرات آن باید پیامدهاي مختلف این رفتار را مورد بررسی قرار داد

لذا مساله اصلی ایـن تحقیـق بررسـی    . پردازدتضعیف اجتماعی میتحقیق به پیامدهاي نگرشی
هاي شغلی کارکنان شامل تعهد سازمانی و درگیري شـغلی  اثرات تضعیف اجتماعی بر نگرش

هـاي سـازمان الخصـوص علـی وکشـور موسسـات وهـا سازمانتمامیدرموضوعاین.است
بیشـتري اهمیـت ازنیسـت، گیـري زهانـدا قابـل راحتیبهکارکنانعملکردارزیابیکهدولتی

سازمان مورد مطالعه این تحقیق نیـز بیشـتر از نیروهـاي جـوان و تحصـیلکرده      . استبرخوردار
هـاي آن، عملکـرد ایـن سـازمان بـیش از هـر چیـز        شود و با توجه به ماهیت فعالیتتشکیل می

1. Health & well being
2. Baumeister
3. Organizational Commitment
4. Job Involvement
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هـاي  مان در سـال یکی از راهبردهاي اصلی این سـاز . مبتنی بر عملکرد نیروي انسانی آن است
اي مبتنـی بـر همکـاري و اعتمـاد در میـان کارکنـان واحـدهاي        اخیر؛ ایجاد فرهنگ سـازمانی 

هـاي مختلـف در تعامـل بـا دیگـر      هـاي بخـش  مختلف بوده است چرا کـه همـاهنگی فعالیـت   
بـه عـلاوه نـرخ خـروج از     . ها در راه رسیدن سازمان بـه اهـداف خـود ضـروري اسـت     سازمان

هـاي دولتـی و   هـا و شـرکت  ست، چرا که کارکنان تعامل زیادي بـا سـازمان  سازمان بسیار بالا
خصوصی دیگر دارند و با توجه به اتکاي این سازمان به نیروهاي توانمنـد خـود، خـروج ایـن     

لـذا تعهـد   . افراد می تواند تاثیر منفی زیادي در دستیابی سازمان به اهـداف خـود داشـته باشـد    
تضـعیف اجتمـاعی   . اي قرار داده استهاي جديمعرض آسیبپایین کارکنان، سازمان را در 

از عواملی است که می تواند بـا اصـلاح فرهنـگ سـازمانی و یـک رویکـرد صـحیح رفتـاري         
بنـابراین نشـان دادن تـاثیر تضـعیف     . مدیران با زیردستان خـود تـا میـزان زیـادي کـاهش یابـد      

د در آگـاه سـازي مـدیران ایـن     توان ـهاي شغلی به ویژه تعهد سـازمانی مـی  اجتماعی بر نگرش
یـابی بـه اهـداف    تواند دسـت سازمان نسبت به پدیده تضعیف اجتماعی به عنوان عاملی که می

توانـد در شـناخت بهتـر    کـلان سـازمان را تحـت تـاثیر قـرار دهـد، حـائز اهمیـت اسـت و مـی          
. مشکلات سازمان موثر باشد

سابقه و مفهوم تضعیف اجتماعی
معرفـی  ) 1993(1ریـن جتماعی اولـین بـار توسـط وینکـور و ون    اگرچه اصطلاح تضعیف ا

از جمله اولین نظریه پردازان معاصر بود که محققان را به توجه بیشـتر بـه   ) 1984(2شد، روك
بـر اسـاس کارهـاي روك، تبـادلات     . ترغیـب کـرد  3هاي اجتمـاعی زاي گرههاي مشکلجنبه

د که باعـث ایجـاد اسـترس و یـا شـک و      زا، آن دسته از رفتارهاي شبکه اجتماعی هستنمشکل
او از این رفتارها با عنوان تبادلات اجتمـاعی  . شبهه در رابطه فرد با انجام دهندگان رفتار شوند

نیز نـام بـرد و رفتارهـایی کـه     6و تعاملات اجتماعی منفی5زاهاي اجتماعی مشکل، گره4منفی
شـود را  صـی را شـامل مـی   حس عصبانیت و مورد آزار قرار گـرفتن و یـا نقـض حـریم خصو    

)72008کراسلی.(اي از این رفتارها دانستنمونه
گیري این رفتارهـا اسـتفاده شـد، مطالعـاتی     هاي دیگري براي اندازههاي بعد روشدر سال

1. Vinokur & van Ryn
2. Rook
3. Social ties
4. Negative social exchanges
5. Problematic social ties
6. Negative social interactions
7. crossley
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زدن گیري ناراحتی اجتماعی، برخی از اجزاي خاص تعاملات منفی مانند پـس در زمینه اندازه
رین بـا تجمیـع   انجام شد و نهایتا وینکور و ون2ه مانع در کارو رفتارهاي ایجادکنند1اجتماعی

هاي محققین قبلـی بـه ارائـه سـاختار و تعریـف تضـعیف اجتمـاعی پرداختنـد کـه شـامل           یافته
، )عصـبانیت و نـاراحتی  (دهنـده تـاثیرات منفـی    رفتارهاي اعمال شده به یک هدف کـه نشـان  

تلاش خود، و یا اعمالی که موجب ایجاد مانع ارزیابی منفی پذیرنده رفتار در نگرش، رفتار و 
لازم به ذکر است که تحقیقات اولیه بیشتر به جنبه . باشدشود میدر دستیابی به اهداف فرد می

انـد و سـپس مفهـوم منفـی     مثبت تعاملات اجتماعی تحـت عنـوان حمایـت اجتمـاعی پرداختـه     
). 2003و دیگران 3وانان(تضعیف اجتماعی مطرح شده است 

ضوع تضعیف اجتماعی ابتدا در حوزه عمـومی روانشناسـی اجتمـاعی شـکل گرفـت و      مو
در ) 2002(ایـن سـازه اولـین بـار توسـط دافـی و دیگـران        . سپس وارد مطالعات سازمانی شـد 

او تضـعیف اجتمـاعی را بـه    . شرایط محیط کار و در مباحث رفتار سازمانی بـه کـار بـرده شـد    
:صورت زیر تعریف کرد

ی در چارچوب فضاي کاري به عنوان رفتاري که به منظور جلوگیري یا تضعیف اجتماع"
ــین فــردي،     ایجــاد مــانع در توانمنــدي یکــی از کارکنــان در تثبیــت و حفــظ روابــط مثبــت ب

".شـود گیـرد تعریـف مـی   هاي مرتبط با کار و حسن شهرت در طول زمان انجـام مـی  موفقیت
)2، ص 2002دافی و دیگران (

:کته مهم است که باید مورد توجه قرارگیرداین تعریف شامل سه ن
در رفتار تضعیف کننده، فرد مورد تهاجم باید رفتار را طراحی شده توسط مهـاجم و  : اول

به عنوان مثال چنانچه فردي فکر کند همکارش کار خـود  . به قصد ایجاد مشکل براي او بداند
او مهیا نکرده اسـت و ایـن تـاخیر    را به موقع تحویل نداده است یا اطلاعات مورد نظر را براي 

هـاي شخصـی زیـاد همکـار یـا      را مشـغله تحویل موجب مواخذه او خواهد شد ولـی علـت آن  
را بـه  شـود و شـنونده آن  بیماري او بداند و یا مثلا عبارت نامناسب یا توهینی کـه بـه فـرد مـی    

ایـن رفتارهـا   .پنـدارد کننده آن مطلب مـی علت مشکلات خانوادگی یا استرس شدید فرد بیان
تواند به عنوان رفتارهـاي تضـعیف اجتمـاعی    اند ولی نمیهر چند رفتارهاي نامناسب اجتماعی

).2002دافی و دیگران (در نظر گرفته شود 
شوند؛ از این رو که بـه تـدریج   تلقی می4رفتارهاي تضعیف کننده اجتماعی، موذیانه: دوم

1. Social reject
2. Project hindrance behavior
3. Vaananen
4. Insidious
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این رفتارهاي فیزیکی ماننـد قتـل یـا ضـرب و     بنابر. کنندو به صورت نسبی فرد را تضعیف می
شتم با اینکـه ممکـن اسـت عمـدا انجـام شـوند ولـی در محـدوده رفتارهـاي تضـعیف کننـده            

به عنوان مثال، ضرب و شتم بـا صـدمات فیزیکـی جـدي، بـا اینکـه       . گیرنداجتماعی قرار نمی
چـون یـک رفتـار    آفـرین باشـد،  تواند در روابط فرد و برقراري تعاملات بین فردي مشکلمی

در واقـع،  . توانـد رفتـار تضـعیف کننـده تلقـی گـردد      آشکار با تاثیر سـریع و زیـاد اسـت نمـی    
رفتارهاي تضعیف کننده اجتماعی اگر به ندرت یا بـه صـورت مقطعـی، مـثلا یـک یـا دو بـار        

هاياتفاق بیفتد، ضرورتا روابط بین فردي، شهرت و اعتبار فرد و یا امکان دستیابی به موفقیت
هرچنـد ایـن اتفاقـات اگـر تـداوم نداشـته باشـند بـه راحتـی بـه           . برنـد کاري فرد را از بین نمی

سـازند، در  شـوند و آسـیب دائمـی و چنـدانی بـه روابـط افـراد وارد نمـی        فراموشی سپرده مـی 
که با توجـه  و سوم این. اي بر افراد و جو سازمان داردصورت تداوم این رفتارها، اثرات جدي

توانـد بـه   ثیرگذاري رفتار بر روابط یا شهرت و اعتبار فـرد ، تضـعیف اجتمـاعی مـی    به نحوه تا
توانـد بـه صـورت مسـتقیم     به عنوان مثال تضعیف اجتماعی می. هاي مختلفی بوجود آیدشکل

اهمیـت  اعمال شود مثل گفتن عبارات خفت بار یا خجالت آور، رد کردن سـریع افـراد و کـم   
هاي مستقیم تضـعیف، از طریـق اجـراي برخـی رفتارهـا و      شکلاین . هاي دیگرانشمردن ایده

اجتمـاعی  در صورتی که برخی دیگر از رفتارهـاي تضـعیف  . عملکردها بر فرد اثرگذار است
گیـرد، بــه عنـوان مثـال، عــدم در    هــا انجـام مـی  از طریـق عـدم اجـراي کارهــا و یـا توقـف آن     

این حالت از ایـن  . هاي دشواروقعیتاختیارگذاشتن اطلاعات و یا دفاع نکردن از همکار در م
دافـی و  (شـمارد قابـل توجـه اسـت     را غیرعمدي مـی لحاظ که انجام دهنده رفتار به راحتی آن

در ایـن پـژوهش، تـاثیر تضـعیف اجتمـاعی بـر تعهـد        ). 2012، دافی و دیگـران  2002دیگران 
ررسی قرار گرفته شناسی مورد بکننده وظیفهسازمانی و درگیري شغلی با توجه به نقش تعدیل

.است

تضعیف اجتماعی و تعهد سازمانی
کند در سازمان بماند و با تعلـق خـاطر   تعهد سازمانی مبین نیرویی است که فرد را ملزم می

ترین مدل در رابطه با تعهد سازمانی را آلـن  معروف. در جهت تحقق اهداف سازمان کار کند
آنها معتقد  بودند که تعهد، فرد را بـا سـازمان   ). 1392فیاضی (اند ارائه کرده) 1990(1یرو می

2یـر و هرسـکوویچ  مـی (دهد دهد و این پیوند احتمال ترك شغل را در او کاهش میپیوند می

1. Allen & Meyer
2. Mayer & Herscovitch
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تعهـد  . اسـت 3و تعهد عـاطفی 2، تعهد استمراري1ها شامل تعهد هنجاريابعاد مدل آن). 2005
ه سازمان، به عنوان انعکاسـی از نگـاه   عاطفی یا به عبارت دیگر علاقه و احساس مثبت نسبت ب

مطلوب فرد نسبت به سازمان و همچنین احساس مباهات و افتخار نسبت به این که عضـوي از  
تـري  تر و باثباتکارکنان با تعهد عاطفی بالا داراي عقاید محکم. شودسازمان است مطرح می

یـر و دیگـران   مـی (پذیرند یتر مها و اهداف سازمان را راحتنسبت به سازمان هستند و ارزش
در واقع فـرد از  . کندبر اساس تعهد استمراري، فرد هزینه ترك سازمان را محاسبه می). 2002

در واقـع  . هـایی را متحمـل خواهـد شـد    پرسد که در صورت ترك سازمان چه هزینـه خود می
نهـا در  افرادي که به شکل مستمر به سازمان متعهد هسـتند افـرادي هسـتند کـه علـت مانـدن آ      

کند کـه بایـد   و تعهد هنجاري حالتی است که کارمند احساس می. سازمان نیاز به ماندن است
).42008لوتانز(در سازمان بماند و ماندن او در سازمان عمل درستی است 

کنـد کـه محـیط کـاري     موقعیت اشاره مـی -در نقد خود بر رویکرد فرد ) 1987(5شنیدر
هـاي سـازمان، تجمیـع رفتارهـا و افعـال نیـروي       و از این رو ارزشآید وجود میتوسط افراد به
. کننـد هاي سازمان، افراد را به عنوان نمونه بررسی میافراد براي ارزیابی ارزش. کار آن است

اي و فـردي تعمـدي، افـراد    با همین استدلال، به نظر واضح است کـه بـا حضـور موانـع حرفـه     
به علاوه افراد زمانی ارزیابی بهتري از سـازمان خـود   . کنندنسبت به سازمان احساس تعهد نمی

رفتارهـاي تضـعیف   . دارند که به نیازهاي آنها پاسخ داده شود نه اینکه مورد تهدید واقع گردد
).62005کروپانزانو و میشل(کننده مستقیما به منظور ایجاد مانع در اعتبار و روابط فرد است 

کـردن فـراهم درکوتـاهی وکارکنـان نیازهـاي بـه تـوجهی بـی ،شافرومازلودیدگاهاز
وشـکوفایی فرصـت اجتمـاعی، احترامجملهازآناننیازهايمهمترینپاسخگويکهمحیطی
راخـود اسـتعدادهاي تمـام بتواننـد آندرکـه محیطینکردنفراهمهمچنینوباشدپیشرفت
کـارکرد آننتیجـه کـه دانجامی ـخواهـد کارمنـدان ناکـامی افـزایش بهدهند،بروزوپرورش
اینکـه بـه توجهبا. بودخواهدپایینترسازمانیتعهدهمچنینوکمترسازمانیرضایتضعیفتر،

ایجـاد وپیشرفتفرصتازجلوگیرياحترامی،بیتوهین،شاملاجتماعیتضعیفرفتارهاي
وییشـکوفا فرصـت اجتمـاعی، احتـرام توانـد مـی کـه باشـد مـی نیـز افـراد درلیاقتیبیحس

تعهـد بـر مـوثري طـور بـه توانـد میکند،مواجهچالشبارافرداستعدادهايبروزوپیشرفت
)2006و دافی 2005مدنی. (باشداثرگذارسازمانی

1. Normative Commitment
2. Continuous Commitment
3. Affective Commitment
4. Luthans
5. Schneider
6. Cropanzano & Mitchel
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بـودن، خـوبی مـدیر بـودن، خوبیشنوندهچونرهبرهايویژگیرهبري،نظریهاساسبر
وزیردسـت افـراد بـا دوسویهووبخرابطهزیردست،افراداحساساتبهتوجهوبودنشکیبا

وبـوده تأثیرگـذار کارکنـان کنتـرل ونظـارت میـزان درسـازمان، یـک درآنـان بـا مشورت
ازاجتمـاعی تضـعیف رفتـار ). 2006صـبوري (دهدمیقرارتأثیرتحتراسازمانبهتعهدشان

برابـر دردفاععدموپایینبهبالاازصحبتفرد،بهتوجهیبیشاملتواندمیسرپرستسوي
.باشداثرگذارفردسازمانیتعهدبرتواندمیرواینازوباشددیگران

گانـه آن پرداختـه   کننـده تعهـد سـازمانی و ابعـاد سـه     بینیتحقیقات متعددي به عوامل پیش
از میان این عوامل، حمایت سازمانی، سبک رهبري انتقالی، ابهام نقش، تعارض نقش و . است

، کـه بـا توجـه بـه مفهـوم تضـعیف       )اياي، توزیعی و رویـه مراوده(ختلف آن عدالت و ابعاد م
توانند همبستگی بالایی با آن داشته باشند، همگی همبستگی بالایی با ابعـاد تعهـد   اجتماعی می

هنجاري و تعهد عاطفی دارند، این همبستگی در رابطـه بـا تعهـد اسـتمراري بسـیار پـایین و یـا        
تعهـد اسـتمراري بیشـتر بـا عوامـل دیگـري ماننـد دسترسـی بـه          معنی بـوده اسـت چـرا کـه    بی

، نجفـی و  12012، سلیمان و کاتیاري2002میر و همکاران (هاي شغلی مرتبط است جایگزین
). 32011، جوده22013، آلن و شانوك2013نوروزي 

دهد بـدرفتاري هـاي سـازمانی بـه صـورت      به علاوه بررسی تحقیقات پیشین نشان می
هاي سازمانی در سـطح همکـاران ماننـد    بدرفتاري. هد سازمانی تاثیرگذار استکلی بر تع

ها، راهنمایی غلـط و تقلـب، باعـث کـاهش تعهـد سـازمانی و تـلاش        عدم پایبندي به قول
در ). 2001داس و رحمـان  (شود هاي مشترك میبراي دستیابی به نتایج مناسب در تلاش

رهـاي انحرافـی در سـطح سـازمان و نظـارت      یک مطالعه دیگر همبستگی بالایی بـین رفتا 
). 2009بنـت و دیگـران   (گر با میزان تعهد سازمانی در کارکنان مشاهده شـد  استفادهسوء

ادراك رفتار شهروندي سازمانی و بروز رفتارهاي ضداجتماعی از سـوي مـدیران نیـز بـر     
در یـک  ). 2005سـینکلار و دیگـران   (تعهد عاطفی و استمراري کارکنان اثرگذار اسـت  

مطالعه دیگر نیز اثر تضعیف اجتماعی بر تعهـد عـاطفی در میـان افسـران پلـیس اسـلوونی       
لذا با توجه به مبانی نظري ارائه ). 2002دافی و دیگران (مورد بررسی و تایید قرار گرفت 

شده می تـوان بـروز تضـعیف اجتمـاعی را بـر کـاهش تعهـد سـازمانی و ابعـاد عـاطفی و           
.هنجاري آن موثر دانست

1. Suliman & Kathiari
2. Allen & Shanock
3. Judeh
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تضعیف اجتماعی و درگیري شغلی
درگیري شغلی به عنوان یک بازخورد و یـک نگـرش شـغلی مـورد توجـه محققـین قـرار        

شـان  شناختی با شغل فعلـی اي که اشخاص به لحاظ رواندرگیري شغلی به درجه. گرفته است
هرچه سطح درگیري شغلی کارکنان یـک  ). 12004مودراك(کنند اشاره دارد یابی میهویت

به منظور افـزایش سـطح درگیـري    . سازمان بالاتر باشد، اثربخشی آن نیز افزایش خواهد یافت
در بــین . جانبــه داشــته باشــیمنگــر و همــههــاي آن نگــاهی جــامعکننــدهشــغلی بایــد بــه تعیــین

نگرترین دیدگاه، درگیري شـغلی تـابعی از شخصـیت و فضـاي     هاي مختلف، در واقعدیدگاه
هاي ابهام نقش، تعـارض  تحقیقات نشان داده است مولفه). 22004ارانالانکوم(سازمانی است 

نقش، گرانباري نقش، هویت تکلیف، چالش شغلی و سلسله مراتب قدرت با سـطح درگیـري   
چالش شـغلی از طریـق مهیـا نمـودن     ). 32002وینتر و ساروس(شغلی همبستگی معنادار دارند 

ن ارضـاي نیـاز پیشـرفت در ایشـان منجـر بـه       هاي کارکنان و همچنیفرصت استفاده از مهارت
مولفه ارتقـاء شـغلی نیـز همبسـتگی     ). 1389میرهاشمی (شود افزایش سطح درگیري شغلی می

به علاوه، درگیري شغلی بـا منـابع شـغلی از    ). 42008ونزیا و بو(بالایی با درگیري شغلی دارد 
، رهبـري، کنتـرل شـغلی،    جمله حمایت اجتماعی از همکاران و سرپرستان، بازخورد عملکـرد 

5هـافر و مـارتین  (تنوع وظیفه، فرصت یـادگیري و رشـد و تسـهیلات آموزشـی مـرتبط اسـت       

ی با عوامل یاد شده مرتبط با توجه به اینکه برخی نمودهاي رفتارهاي تضعیف اجتماع). 2006
توان بروز رفتارهاي تضعیف اجتماعی را بر سـطح درگیـري شـغلی کارکنـان مـوثر      است می 

به عنوان مثال به رخ کشیدن موقعیت سرپرست از طریـق صـحبت از بـالا بـه پـایین بـا       . ستدان
هـاي  هاي فرد با مهیا نمودن فرصت استفاده از مهـارت توجهی به ایدهسلسله مراتب قدرت، بی

کارکنان، ایجاد مانع در پیشرفت شغلی با ارضاي نیاز به پیشرفت، عدم حمایـت فـرد در برابـر    
لیاقتی با بازخورد عملکرد، و عدم در اختیـار قـرار   یت اجتماعی، ایجاد حس بیدیگران با حما

.هاي یادگیري و رشد مرتبط استدادن اطلاعات شغلی با ایجاد فرصت
هاي سازمانی در درگیـري شـغلی   دهد بدرفتاريبه علاوه بررسی تحقیقات پیشین نشان می

ی منجـر بـه افـزایش تـرك خـدمت      بـه عنـوان مثـال رفتـار ضـد اجتمـاع      . کارکنان موثر است
بـروز مشـکلات   ). 1998کلـی  -رابینسون و اولیري(کارکنان و کاهش درگیري آنها می شود 

عواملی ماننـد برخـورد سـرد و    . شودفردي نیز منجر به کاهش درگیري شغلی کارکنان میبین

1. Mudrack
2. Elankumaran
3. Winter & Sarros
4. Wenxia & Bo
5. Hafer & Martin
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ان الخصوص در افرادي که به دنبال کسـب رضـایت دیگـر   فاصله گرفتن دیگران از فرد، علی
). 2012احمـد  (هستند و یا افرادي که نیاز بالایی به روابط بـالاي عـاطفی دارنـد بیشـتر اسـت      

فردي میان کارکنان نیز درگیري شغلی آنان و میزان رفتـار نوآورانـه در آنهـا را    تعارضات بین
اثر تضعیف اجتماعی بر درگیري شغلی نیز در میـان  ). 2003جانسن (تحت تاثیر قرار می دهد 

دافـی و دیگـران   (زان گارد ملی ایالات متحده مـورد بررسـی و تاییـد قـرار گرفتـه اسـت       سربا
هـاي سـازمانی و   توان افزایش بروز بـدرفتاري لذا با توجه به مبانی نظري ارائه شده می). 2006

. الخصوص تضعیف اجتماعی را در کاهش درگیري شغلی کارکنان موثر دانستعلی
 ــ  ــر تحقیق ــه در اکث ــه اینک ــایی و درك   نظــر ب ــر شناس ــگران، ب ــه توصــیه پژوهش ــا ب ات، بن

پیشایندهاي درگیري شغلی توجه شـده اسـت، بـا ایـن حـال تحقیقـات انـدکی دربـاره برخـی          
ها در خصوص برخی از آنهـا متنـاقض اسـت    متغیرهاي مرتبط با آن انجام شده و یا اینکه یافته

اي در پیشـینه بسـیار قـوي   دهـد کـه  لذا اگرچـه مطالعـات قبلـی نشـان مـی     ). 1389میرهاشمی (
خصوص ارتباط تضـعیف اجتمـاعی و درگیـري شـغلی وجـود نـدارد امـا شـواهد ارائـه شـده           

نماید بنـابراین در ایـن مطالعـه    کند که امکان وجود این رابطه را تقویت میمواردي را بیان می
رداخته به بررسی اثر رفتارهاي تضعیف کننده اجتماعی بر سطح درگیري شغلی کارکنان نیز پ

.شده است

هاي شخصیتیتئوري انصاف و تضعیف اجتماعی؛ نقش ویژگی
اسـت، امـا ممکـن اسـت     در تعریف تضعیف اجتماعی بـر غیرعمـدي بـودن رفتـار تاکیـد شـده      

درك متفـاوتی از  ) اسـت مثل مهاجم در برابر کسی که مورد تهاجم قرار گرفته(هاي مختلف گروه
لـذا پیامـدهاي ایـن رفتارهـا نیـز تحـت تـاثیر        ). 12011ویچهرسـکو (تعمدي بودن آن داشته باشـند  

طبـق تئـوري انصـاف فـولگر و     . گیـرد بودن یا هـدف بـروز رفتـار قـرار مـی     ادراك افراد از تعمدي
گیرنـد،  مـی قـرار اجتمـاعی تضـعیف مـورد همکارشـان یاسرپرستتوسطافرادکروپانزانو، وقتی

هـا آنذهـن شـود، در مـی شـناخته واقعـی ضـد هاياندیشهعنوانبهکهايمقایسهتفکرسريیک
افتـاده مـی اتفـاق بایـد کهچیزيآناست، باافتادهاتفاقواقعاکهراچیزيآنهاآن.گیردمیشکل
فراینـد واتفاقـات افـراد واقـع کننـد؛ در مـی مقایسـه بیفتـد، اتفاقکهاندداشتهدوستهاآنیااست

وگذشـته تجربیـات وتفکـرات هاکنند؛ آننمیادراكسادهمکانیکیشکلیکدررااطلاعات
اضـافه نظـر مـورد اطلاعـات بـه پیچیـده تفسـیر وتعبیریکصورتبهراتفکرشانشخصیروش

هـایی اسـت؛ مقایسـه  افتادهاتفاقآنچهمورددروکنندمیاستفادهتصوراتشانازواقعدروکنندمی

1. Hershcovis
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مـارکو و  (کنند میبررسیمختلفهايموقعیتدرراجایگزینسناریويتعداديودهندمیانجام
رئیسـم اگـر کهاستکردهبیانگرفته،قرارتضعیف اجتماعیموردکهفرديمثلا.)12005دنون

اینقـدر نداشـتم، دومشغلبهنیازداشتم،خوبیمالیکرد، وضعیتنمیتراشیمانعمنارتقايبراي
فرزنـدانم وهمسـر بااخیراکهمشکلاتیوکردممیبیشتريرسیدگیامخانوادهبهشدم،نمیخسته
وداردعـدالتی بـی ادراكوضـعیت، اینمورددرشخصاین).1سناریوي(آمد نمیوجودبهدارم
ویـژه ؛ بـه )22005رابـرت و کـولمیر  (شـود  نمایی میبزرگواو، برجستهدرآزردگیاحساساین
شـق البتـه ).2سـناریوي (شـد  مـی انجـام نبایـد واسـت اخلاقیغیررئیسرفتارضمنا: کندفکراگر

توانسـته نمـی محیطـی یاقانونیهايمحدودیتدلیلبهکند رئیسشفکراوکهداردوجوددیگري
آزردگـی وعـدالتی بـی ادراكازحالـت ایـن نتیجه، در، در)3سناریوي(دهدانجامدیگريرفتار

بـا هـا واقعیـت نمـودن جـایگزین ومقایسـه فرایندتشریحدرسعینصافاتئوري. شودمیکاستهاو
مطـرح واقعـی ضـد عنـوان هـا، تحـت  جـایگزین شناسی، اینروانتحقیقاتدر.داردواقعیاتضد
تضـعیف اجتمـاعی،   مثـل منفـی وقایعکهاستآنازحاکیتجربی،مطالعاتنتایجعمده.اندشده

انـد  واقعـی ضـد افکـار اولیـه کنند، محـرك مینقضرااخلاقیهنجارهايکهموارديدرویژهبه
). 32011نیکلین(

تـوان بـه   با توجه به ارتباط درك پذیرنده رفتار از هدف آن بـا پیامـدهاي منـتج از آن مـی    
هاي شخصیتی فرد مورد تهاجم در رابطه تضعیف اجتماعی بـا پیامـدهاي آن پـی    نقش ویژگی

خصیتی وظیفه شناسی، افرادي که در سـطح بـالاتري از ایـن    برد، با توجه به تعریف ویژگی ش
روي خود دارند و افکار ضد واقعـی منفـی   تري از شرایط پیشویژگی هستند، درك معقولانه

هـاي آن بـر   گیرد و لذا تاثیر کمتري از تضعیف اجتماعی بـر پیامـد  ها شکل میکمتري در آن
.پذیرندروي خود مانند کاهش تعهد و کاهش درگیري شغلی می

باشـدکه  مـی ) FEM(هاي شخصیتی در مدل پـنج عـاملی   شناسی به عنوان یکی از ویژگیوظیفه
اي از سازمان، انگیزش و توجـه بـه جزئیـات در کـار را     اعتماد بودن فرد دلالت دارد و درجهبه قابل

افــراد . دانــاطمینــانپــذیر، پایــدار، ســاختاریافته و قابــلافــراد باوجــدان، مســئولیت. دهــدنشــان مــی
گیرنـد غیرسـاختارمند، غیرقابـل اعتمـاد و     تر یعنی افرادي که از این بعد نمره کمتري میوجدانکم

تـوجهی بـه قـوانین و    نظمـی، بـی  دقتـی، بـی  اند و تمایل بـه بـروز رفتارهـایی ماننـد بـی     احوالپریشان
).2013و دیگران 4جیا(مقررات و عدم تمرکز بر استانداردهاي رفتاري دارند 

1. Marko & Van den
2. Robert & Kohlmeyeer
3. Nicklin
4. Jia
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هـاي شـغلی و بـدرفتاري هـاي     هـاي شخصـیتی بـر نگـرش    تحقیقات زیادي نیز اثر ویژگی
، مصـطفی  11991، بریـک و مونـت  2004به عنوان مثال اسمیت (سازمانی را تایید کرده است 

در رابطـه بـا نگـرش    1390، فیض آبـادي  2004بوزیونلوس 22006، هافر و مارتین1391نژاد 
در رابطــه بــا  ... و42007، بــري، وانــز و ســاکت  2007و دیگــران 3هــاي شــغلی و بــري  

هـاي  تحقیقات قبلی در رابطـه بـا تضـعیف اجتمـاعی نیـز بـه ویژگـی       ). هاي سازمانیبدرفتاري
رنجوري و عزت نفس بـر رابطـه بـین تضـعیف     کننده رواناثر تعدیل. اندشخصیتی توجه کرده

نقـش حسـادت نیـز در    ). 2012دافی و دیگـران  (اجتماعی گروهی و فردي بررسی شده است 
نقـش  ). 2006دافـی و دیگـران   (بروز رفتار تضعیف اجتماعی مـورد تاییـد قـرار گرفتـه اسـت      

گري درك فرد مورد تهاجم در رفتار تضعیف اجتماعی و اثر آن بر پاسخ هاي رفتاري تعدیل
در). 52008کراسـلی (و عاطفی نیز از موارد دیگري است که مورد توجـه قـرار گرفتـه اسـت     

بهتـرین بـودن وجـدان بـا کـه رسـیدند نتیجـه ایـن بـه ) 1991(مونتوبریکفراتحلیل،یک
هــايویژگــیاثــرات) 2004(اســمیت. اســتشــغلیعملکــردپــیش، بــینشخصــیتیویژگــی

کردنـد بررسیزیردست467ومدیر131درزیردستانهاينگرشبرراسرپرستانشخصیتی
زیردسـتان رضـایت میـزان بـا در آنهـا وظیفـه شناسـی  پایینسطوحکهرسیدندنتیجهاینبهو

در.هسـتند ارتبـاط درزیردسـتان شـغل تـرك وعاطفیتعهدکلی،رضایتمدیران،بهنسبت
وسـازگاري کـه شـد دادهنشـان نیـز )2007(همکـاران وبـري توسـط شـده انجـام فراتحلیل

ــه ــیوظیف ــیششناس ــیپ ــدهبین ــايکنن ــدرفتاره ــتدرغیرمول ــرديجه ــهوظوف ــی،یف شناس
در) 2007(سـاکت ووانـز بـري، . اسـت سازمانیجهتدرغیرمولدرفتارهايکنندهبینیپیش
دادنـد نشـان وکردنـد بررسیراانحرافیرفتارهايوشخصیتیهايویژگیارتباطخودمقاله

.دارندبالاییارتباطانحرافیرفتارهايباشناسیوظیفهاحساسی وثباتمتغیرهاي
پـنج مـدل درشخصیتیهايویژگیبینازشود کهمشخص میپیشینتحقیقاتبهباتوجه

رفتارهـاي بـا هـم وشـغلی هـاي نگرشباهمرارابطهبیشترینشناسیوظیفهشخصیت،عاملی
شخصـیتی ویژگـی ایـن نقشنیزانصافتئورياساسبرشدهمطرحبینیپیش. دارندانحرافی

تعـداد ماننـد تحقیـق هـاي محـدودیت علاوهبه. داندمیشخصیتیهايویژگیسایرازبیشرا
درسـوالات بهدقیقپاسخگوییعدمبرمبنیمحققبینیپیشوپرسشنامهدرسوالاتمناسب
ازنمونـه یکتنهابررسیبهواداررامحققپرسشنامه،بودنطولانیوبودنگیروقتصورت

1. Barrick & mount
2. Hafer & Martin
3. Berry
4. Berry, Ones, & Sackett
5. Crossley
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تضـعیف رابطـه درکنندهتعدیلمتغیرعنوانبهویژگیاینازلذا. نمودشخصیتیهايویژگی
درشـود مـی پیشـنهاد چـه اگـر شـد، اسـتفاده محقـق نظـر موردشغلیهاينگرشواجتماعی
.بگیردقرارمحققینتوجهموردنیزشخصیتیهايویژگیسایرآتیتحقیقات

:هاي زیر را مطرح کردبا توجه به موارد عنوان شده می توان فرضیه
.شودکاهش تعهد سازمانی کارکنان میتضعیف اجتماعی موجب-1
.شودتضعیف اجتماعی موجب کاهش درگیري شغلی کارکنان می-2
.نمایدشناسی رابطه تضعیف اجتماعی و تعهد سازمانی را تعدیل میوظیفه-3
.نمایدشناسی رابطه تضعیف اجتماعی و درگیري شغلی را تعدیل میوظیفه-4

.شکل زیر نشان دادلذا می توان مدل مفهومی تحقیق را مانند

مدل مفهومی تحقیق- 1شکل

شناسی پژوهشروش
هایی به حساب آورد که در آن بـراي بـه دسـت    این پژوهش را می توان در زمره پژوهش

هاي اولیه جهت تبیین و ارزیـابی مـدل فرضـی از طـرح تحقیـق توصـیفی اسـتفاده        آوردن داده
علاوه، پژوهش حاضر، بر اساس ماهیت پـژوهش از نـوع تحقیقـات علـی اسـت      به. شده است

که در آن  پژوهشگران بر اساس منطـق تحلیلـی و نظـري، بـا مـرور تحقیقـات قبلـی اقـدام بـه          
هـا نیـز ایـن    از نظـر روش گـردآوري داده  . انتخاب متغیرها و تعیین روابط بین آنها نمـوده انـد  

هـاي مـورد نیـاز از طریـق     پیمایشی دانست کـه در آن داده توان از نوع تحقیقاتتحقیق را می
.گیري از جامعه آماري و با ابزار پرسشنامه گردآوري گردیده استنمونه

تعهد عاطفی

تعهد هنجاري

تعهد 
استمراري

رفتارهاي تضعیف 
کننده اجتماعی

وظیفه شناسی

تعهد 
سازمانی
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جامعه و نمونه آماري پژوهش
هـاي فنـاوري و نـوآوري    جامعه آماري پژوهش حاضر را کلیه کارکنـان مرکـز همکـاري   

مونه با استفاده از فرمـول کـوکران بـراي    حجم ن. دهندتشکیل می) نفر245(ریاست جمهوري 
انتخـاب حجـم نمونـه بـا اسـتفاده از      . آمـد بدسـت 152محاسبه شد که عدد %  5سطح خطاي 

پرسشنامه 152روش نمونه گیري تصادفی ساده صورت پذیرفت و به منظور دستیابی به تعداد 
و در نهایـت  پرسشنامه به شکل دسـتی در سـطح سـازمان توزیـع شـد      180نقص، صحیح و بی

. پرسشنامه مناسب تشخیص داده شد و مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفت158
80(اطلاعات جمعیت شناختی نمونه مورد بررسی نشان می دهـد کـه عمـده پاسـخگویان     

. هسـتند ) سال40تا 30درصد 41سال و 30تا 20درصد 42(مرد بوده و اکثرا جوان ) درصد
و سـابقه  ) درصد فوق لیسانس و یا دانشجوي فوق لیسـانس 62(به علاوه میزان تحصیلات بالا

) 1(جدول . است) سال5درصد کمتر از 51(عضویت در سازمان در میان نمونه آماري پایین 
.اطلاعات جمعیت شناختی نمونه مورد بررسی را به اختصار نشان می دهد

تحلیل توصیفی اطلاعات جمعیت شناختی پاسخگویان: 1جدول 

متغیر جمعیت نام
درصد سطوحشناختی

فراوانی

80مردجنسیت
20زن

سن

42سال20-30
41سال30-40
12سال40-50
5سال به بالا50

نوع قرارداد
34قراردادي پاره وقت
65قراردادي تمام وقت

2استخدام رسمی

میزان تحصیلات

6فوق دیپلم و پایینتر
22لیسانس

62یسانس یا دانشجوي فوق لیسانسفوق ل
11دانشجوي دکتري و بالاتر



61تاثیر تضعیف اجتماعی بر تعهد سازمانی و درگیري شغلی

سابقه عضویت در 
سازمان

51سال5تا 
30سال10- 5
11سال10-15

8سال15بیش از 

هاابزار گردآوري داده
گیري این متغیـر در سـطوح   ابزار اندازه. تضعیف اجتماعی، متغیر اصلی این پژوهش است

پرسشنامه تضعیف اجتمـاعی دافـی،   . استتوسعه یافته) 2002(سازمانی توسط دافی و دیگران 
گیري رفتارهاي مدیر یا همکاران بـا هـدف   گزاره به منظور اندازه5گزاره است که 13شامل 

ز علاقـه بـا   برخـورد بـد، عـدم ابـرا    (ایجاد مانع در کارکنان براي حفظ روابط مثبت بین فردي 
گـزاره بـه منظـور    4، )مسائل مـرتبط بـا فـرد، تـوهین، صـحبت رئـیس مآبانـه و تنبیـه سـکوت         

نادیده گرفتن تـلاش  (هاي مرتبط با کار گیري رفتارهاي با هدف ایجاد مانع در موفقیتاندازه
فرد، القاي حس بی لیاقتی، دیر تحویل دادن کار به منظور تخریب فرد و عدم پاسـخگویی بـه   

گیري رفتارهاي با هدف ایجاد مـانع در کسـب   گزاره به منظور اندازه4و ) لات شغلی فردسوا
غیبت، تحقیر فرد و ایده هاي او، شایعه پراکنی در مـورد فـرد و عـدم دفـاع در     (حسن شهرت 

در ارزیـابی  ). 2002دافـی و دیگـران   (اسـت  گرفتـه در پرسشـنامه قـرار  ) برابر بدگویی دیگران
مشـاهده شـد کـه نشـان از پایـایی بـالاي آن       0,943ن متغیر، آلفاي کرونباخ پایایی سوالات ای

اسـتفاده شـده  ) 1997(براي سنجش تعهد سازمانی و ابعـاد آن از پرسشـنامه میـر و آلـن     . دارد
هــا، ســه بعــد تعهــد عــاطفی، تعهــد هنجــاري و تعهــد اســتمراري را   اســت کــه در آن گــزاره

سـوال پرسشـنامه اصـلی اسـتفاده شـده      4اي هر بعد، از در این تحقیق بر. کنندگیري میاندازه
قابل قبول ) 0,823(ضریب آلفاي کرونباخ به دست آمده براي این متغیر در این تحقیق . است

1سوال، برگرفتـه از پرسشـنامه لـودآل و کجنـر    3در سنجش درگیري شغلی نیز از . بوده است

شناسی نیز بـه عنـوان یکـی از    غیر وظیفهمت). 0,747آلفاي کرونباخ (استفاده شده است) 1965(
سوال از فـرم  9با ) 1992(کري و کوستا شده توسط مکپنج ویژگی بزرگ شخصیتی معرفی

آلفـاي  ( مـورد سـنجش قـرار گرفتـه اسـت     ) 2002(2شده پرسشنامه شخصیت گلدبرگکوتاه
مینـان از  ها از انگلیسی به فارسی برگردان شده و سـپس جهـت اط  پرسشنامه). 0,700کرونباخ 

صــحت ترجمــه، یــک متــرجم، نســخه فارســی پرسشــنامه را مجــددا از فارســی بــه انگلیســی   
در نهایت با مقایسه این دو نسخه و پس از انجـام اصـلاحات لازم و مشـاوره    . برگردانده است

1. Lodahl and Kejner
2. Goldberg
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لازم بـه ذکـر اسـت پاسـخ تمـامی      . با اساتید این حوزه، پرسشنامه نهایی به دست آمـده اسـت  
دهـی بـوده و بـراي    اي و بـه صـورت خـودگزارش   گزینـه 5یف لیکرت سوالات به صورت ط

هاي پرسشنامه، روایی محتوا با استفاده از نظر اساتید و روایی سـازه بـا اسـتفاده از    تمامی بخش
.روش تحلیل عاملی تاییدي مورد تایید قرار گرفته است

هاتحلیل داده
به روش تحلیل رگرسـیون خطـی و   براي تجزیه و تحلیل سوالات تحقیق از آمار استنباطی

بینـی  در فرضـیات علـی هنگـامی کـه هـدف پـیش      . مراتبی استفاده شدتحلیل رگرسیون سلسله
در . شـود بین باشد از رگرسیون خطـی سـاده اسـتفاده مـی    یک متغیر ملاك از یک متغیر پیش

نانچـه  چ. شـود رگرسیون خطی ساده، واریانس متغیر وابسته بر اساس متغیـر مسـتقل تبیـین مـی    
بـین باشـد از مـدل رگرسـیون چندگانـه      بینی یک متغیر ملاك از چند متغیـر پـیش  هدف پیش
صـورت گوناگونهايشیوهبهرگرسیونتحلیلدربینپیشمتغیرهايورود. شوداستفاده می

ورودترتیـب مراتبـی سلسلهروشدر. استمراتبیسلسلهروشهاشیوهاینازیکی. گیردمی
صــورتمحقـق نظــرمـورد تجربــییـا نظـري چــارچوبیـک اســاسبـر لیــلتحبـه متغیرهـا 

).2006گلمان و هیلز (گیردمی
هاشاخص هاي آماري متغیرهاي اصلی تحقیق و نتایج حاصل از سنجش آن: 2جدول

آلفاي متغیر
انحراف میانگینکرونباخ

معیار
بسیار 
پایین

درصد
پایین

درصد
متوسط
درصد

بالا
درصد

بسیار بالا
درصد

تضعیف 
943/094/179/04/358/417/171/50اجتماعی
تعهد 

823/022/364/09/19/81/559/323/1سازمانی
تعهد 
875/065/385/043/496/628/3267/4366/12عاطفی
تعهد 

730/081/265/080/397/3747/4776/100استمراري
تعهد 

799/020/389/016/399/1814/4138/3033/6هنجاري
درگیري 

747/041/371/004/113/375/478/3شغلی
وظیفه 
700/094/343/0006/143/702/15شناسی
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5تا 1نتایج آزمون رگرسیون خطی براي فرضیات : 3جدول 

متغیر 
وابسته

ضریب 
تعیین

عرض از 
مبدا

ضریب 
زاویه

ضریب 
استاندارد 

βشده 
عهد ت

سازمانی
)1فرضیه (

- 0,204- 0,0423,7170,220مقدار ضریب
- 0,6270,1970,084خطاي استاندارد
0,0100,0000,0100,000سطح معنی داري

تعهد 
عاطفی

)2فرضیه (

- 0,217- 0,0474,3520,312مقدار ضریب
- 0,830,2610,112خطاي استاندارد
0,0060,0000,0060,006سطح معنی داري

تعهد 
هنجاري

)3فرضیه (

- 0,260- 0,0684,0840,391مقدار ضریب
- 0,860,2710,116خطاي استاندارد
0,0010,0000,0010,001سطح معنی داري

تعهد 
استمراري

)4فرضیه (

0,0022,7150,0440,040مقدار ضریب
- 0,660,2060,088خطاي استاندارد

0,6170,0000,6170,617ی داريسطح معن
درگیري 

شغلی
)5فرضیه (

- 0,169- 0,0293,8740,204مقدار ضریب
- 0,7060,2220,095خطاي استاندارد
0,0330,0000,0330,033سطح معنی داري

ازحاصـل نتـایج . از آزمون رگرسیون خطی استفاده شده اسـت 5تا 1هاي براي آزمون فرضیه
تعهـد سـازمانی   کننـده بینـی پیشتواندمیاجتماعیتضعیفدهد،مینشانخطیرگرسیونآزمون

درصــد، و 99اطمینــانبــاودرصــد1ازکمتــرخطــايســطحدرو ابعــاد عــاطفی و هنجــاري آن
. درصـد باشـد  95درصـد و بـا اطمینـان    5کننده درگیري شغلی در سطح خطـاي  بینیهمچنین پیش

بـر اجتمـاعی تضعیفوقوعافزایشدهدمینشانبتاضریبوزاویهضریبمنفیعلامتهمچنین
ضـریب بـه توجـه بـا همچنـین . شـود مـی فـرد درشـده متغیرهـاي اشـاره  کـاهش بهمنجرفردروي

رويبـر اجتمـاعی تضـعیف وقـوع درافـزایش واحدیکازايبهگفتتوانمیبتاشدهاستاندارد
واحـد کـاهش در میـزان تعهـد     0,217سـازمانی،  تعهـد میـزان درکـاهش واحـد 0,204کارکنان،
هـا آنواحد کـاهش در درگیـري شـغلی   0,169واحد کاهش در تعهد هنجاري و 0,260عاطفی، 
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درصـد  5به علاوه در رابطه با تعهد اسـتمراري، آزمـون در سـطح خطـاي کمتـر از      . آیدمیبوجود
ی بـین تضـعیف اجتمـاعی و تعهـد     دار نیست بنابراین فرض صفر مبنی بر عدم وجود رابطه عل ـمعنی

.گیردمورد تایید قرار می5تا 1هاي لذا فرضیه. شوداستمراري پذیرفته می

9تا 6نتایج آزمون رگرسیون سلسله مراتبی براي آزمون فرضیات : 4جدول

0,01سطح معنی داري **0,05داري سطح معنی *  
شناسـی در رابطـه بـین تضـعیف اجتمـاعی و      گـري وظیفـه  به منظـور بررسـی نقـش تعـدیل    

تعهد هنجاريتعهد عاطفی
مدل سوممدل دوممدل اولمدل سوممدل دوممدل اول

تضعیف 
اجتماعی

**0,217-**0,285-*1,453**0,260-**0,280-**1,919
1,001**1,0040,08**0,276**وظیفه شناسی

تضعیف
×اجتماعی

شناسیوظیفه
**2,054**2,598-

R20,0720,045
Total R20,0470,1190,1640,0680,0740,147

Adjusted R20,0410,1070,1480,0620,0620,130
F

**7,723**10,440**10,100**11,336**6,175**8,841
درگیري شغلیتعهد سازمانی

مدل سوممدل دوممدل اولمدل سوممدل دوممدل اول
تضعیف 
اجتماعی

**0,084**0,244-**1,881*0,169 -**0,254-**1,715
1,171**0,347**1,053**0,163*وظیفه شناسی

تضعیف
×اجتماعی

شناسیوظیفه
**2,511-**2,327-

R20,0250,0680,1130,058
Total R20,0420,0670,1350,0290,1420,200

Adjusted R20,0350,0550,1180,0220,1310,185
F

**6,768**5,527**8,001*4,606**12,794**12,860
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در . اي اسـتفاده شـد  مراتبـی در یـک مـدل سـه مرحلـه     هاي شغلی از رگرسیون سلسـله  نگرش
ه بـر  متغیـر   وارد مدل شد، در مرحلـه دوم، عـلاو  ) تضعیف اجتماعی(مرحله اول متغیر مستقل 

و در نهایت در مرحله سوم علاوه بر متغیر مسـتقل و  ) شناسیوظیفه(کننده مستقل، متغیر تعدیل
بـا توجـه بـه    . کننـده وارد مـدل شـد   کننده، اثر تعاملی متغیر مستقل و متغیر تعـدیل متغیر تعدیل

ده در رابطـه  کنن ـشناسـی بـه عنـوان متغیـر تعـدیل     توان نقش متغیر وظیفهآمده میدستنتایج به
فرضـیه  (تضعیف اجتماعی با تعهد سازمانی، تعهد عاطفی، تعهـد هنجـاري و درگیـري شـغلی     

.را مورد تایید قرار داد) 9تا 6هاي 

گیريبحث و نتیجه
تضعیف اجتماعی به عنوان رفتاري که در کوتاه مدت اثر محسوسی بـر سـازمان و کارکنـان    

ي و هم از نظر مدیران سازمان هـا پنهـان مانـده و مـورد     آن ندارد، هم از نظر محققان علوم رفتار
غفلت واقع شده است، امـا ایـن رفتارهـا در صـورت تـداوم و تکـرار در یـک بـازه زمـانی نسـبتا           

هـا، رفتارهـا و سـطح سـلامت و     توجـه بـر نگـرش   تواند منجر به تاثیرات پایدار و قابلطولانی می
).2002و دافی و دیگران 12010گرینبرگ(بهزیستی روحی و جسمی کارکنان گردد 

توانـد تعهـد   نتایج این تحقیق نشان داد تضعیف اجتماعی از سوي مدیران و همکـاران مـی  
اي و فـردي تعمـدي، از   سازمانی کارکنان را تحت تاثیر قرار دهد چرا که حضور موانع حرفـه 

ینده سازمان تلقـی  توانند به عنوان نماطرف برخی اعضاي سازمان که از نظر پذیرنده رفتار می
تواند نگرش کارکنان نسبت بـه سـازمان را بـه طـور کلـی      می) موقعیت-رویکرد فرد(گردند 

این تاثیر بر ابعاد عاطفی و هنجاري تعهد قابل توجه و بر بعـد اسـتمراري   . تحت تاثیر قرار دهد
تضـعیف  هـاي مـرتبط بـا    این نتیجه با پیشبینی محقـق بـا توجـه تـاثیرات سـازه     . آن ناچیز است

اجتماعی مانند حمایت سازمانی، سبک رهبري انتقالی، ابهام نقـش، تعـارض نقـش و عـدالت     
گـذاري آنهـا بـر تعهـد اسـتمراري،      سازمانی بر ابعاد تعهد عاطفی و تعهد هنجاري و عدم تاثیر

رسد تضعیف اجتماعی، حمایت سـازمانی ادراك شـده کارکنـان و    به نظر می. همخوانی دارد
دهـد کـه   اعی را در سازمان کاهش می دهـد، افـراد را در مـوقعیتی قـرار مـی     سطح وفاق اجتم

فرصت شکوفایی و پیشرفت را در محیط کار خود احساس نمی کنند و احترام سازمانی خـود  
، صـبوري  1384مدنی و زاهـد  (یابد را خدشه دار می بینند، لذا تعهد سازمانی آنان کاهش می

داس (نتایج با تحقیقات قبلی انجام شده در ایـن زمینـه   این). 2002و میر و هرسکوویچ 1385
، 2002، دافــی و دیگــران 2005، ســینکلار و دیگــران 2009، بنــت و دیگــران 2001رحمــان 

1. Greenberg
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آزمون فرضـیه دوم ایـن تحقیـق نیـز     . هماهنگی دارد) 2002و بگلی و دیگران 2008کراسلی 
یـري شـغلی آنـان را مـورد تاییـد      تاثیر تضعیف اجتماعی اعمال شده بر کارکنان بر میزان درگ

هایی ماننـد ابهـام و تعـارض    رسد تضعیف اجتماعی با تاثیرگذاري بر مولفهبه نظر می. قرار داد
نقش، هویت تکلیف، ادراك فرد از امکان ارتقاي شغل، حمایت سازمانی و بازخورد شـغلی،  

، هافر 2008یا و بو ، ونز1389میرهاشمی (دهد درگیري شغلی کارکنان را تحت تاثیر قرار می
، 2006دافـی و دیگـران   (این نتایج با تحقیقات قبلی انجام شده در این زمینه ). 2006و مارتین 

و کراسـلی  2012، دافی و دیگـران  2003، جانسن 2012، احمد 1998کلی رابینسون و اولیري
.هماهنگی دارد) 2008

تمـاعی و شـرایط فرهنگـی در    گـر ماننـد زمینـه اج   تحقیقات اخیر، به بررسی عوامل تعدیل
اي ماننـد حسـادت و درك   علاوه به عوامـل فـردي  به. اندبروز این دسته از رفتارها نیز پرداخته

هاي شخصیتی، در این رابطـه  لذا عواملی مانند ویژگی. استفرد مورد تهاجم نیز پرداخته شده
هـاي  ویژگـی گـري  فرضـیه ارائـه شـده در ایـن مقالـه در خصـوص تعـدیل       . جالب توجه است

، )شناسی مـورد بررسـی قـرار گرفـت    هاي تحقیق تنها وظیفهکه به علت محدودیت(شخصیتی 
که بر اساس تئوري انصاف شکل گرفت، در جامعه آماري مـورد نظـر محقـق بررسـی شـد و      

شناسی بیشتري دارند بـه علـت درك   افرادي که ثبات عاطفی و وظیفه. مورد تایید قرار گرفت
رایط پیش روي خود، تاثیرپذیري کمتري از بروز پدیده تضعیف اجتماعی بـر  تر از شمعقولانه

. پذیرند و لذا میزان کاهش تعهد سـازمانی و درگیـري شـغلی آنهـا کمتـر اسـت      روي خود می
گیري افکار ضدواقعی در آن ها که زمینه ساز بروز رفتارهاي انحرافی و نگـرش  چرا که شکل

.هاي منفی است کمتر است
گـذارد  هاي مختلف نگرش کارکنان اثر میداد تضعیف اجتماعی بر جنبهنشاناین تحقیق
ها در جهـت کـاهش تضـعیف اجتمـاعی و اثـرات آن در سـازمان       شود سازمانلذا پیشنهاد می

تواند از طریق رعایت عـدالت در وضـع و اجـراي قـوانین، بـه منظـور       این امر می. اقدام نمایند
هـاي جبـران خـدمات    فتارهاي تلافی جویانه، اصلاح سیستمایجاد تعهد و وفاداري و کاهش ر

هـا، تقویـت جـو اخلاقـی مبتنـی بـر       ها و تنبیهات، رعایت اصول اخلاقی در پرداخـت و پاداش
هـاي  اي در صـورت بـروز مشـکل و اسـتفاده از برنامـه     هـاي مشـاوره  اعتماد، استفاده از برنامـه 

پیامـدهاي آن و هـدایت کارکنـان در    آموزشی و اخلاقی در مورد تضعیف اجتماعی، آثـار و 
شناسـی در  دهـد وظیفـه  به علاوه نتیجه تحقیق نشـان مـی  . رابطه با بروز احساسات، ایجاد گردد

کننده اجتمـاعی قـرار   کاهش اثرپذیري نگرش افراد هنگامی که در معرض رفتارهاي تضعیف
حقـق بـراي کـاهش    بنـابراین عـلاوه بـر پیشـنهادات م    . گیرند نقش مـوثر و معنـاداري دارد  می
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لــذا توجــه بــه . تــوان بــه ویژگــی افــراد نیــز توجــه نمــودتضــعیف اجتمــاعی و اثــرات آن، مــی
تواند در کاهش اثـرات تضـعیف اجتمـاعی بـر     هاي شخصیتی در گزینش کارکنان میویژگی

.نتیجه بر سازمان موثر باشدآنها و در
هـاي سـازمانی   و بدرفتاريپدیده تضعیف اجتماعی در ادبیات مرتبط با رفتارهاي انحرافی

چندان مورد توجه و تمرکـز محققـان قـرار نگرفتـه اسـت و لـزوم تحقیقـات بیشـتر در برخـی          
کند موضـوعاتی ماننـد   لذا محقق پیشنهاد می. شودموضوعات مرتبط با این پدیده احساس می

ل عوامل موثر در بروز تضعیف اجتماعی، سایر پیامدهاي تضعیف اجتماعی بـر کارکنـان شـام   
پیامدهاي سلامت و بهزیستی و پیامدهاي رفتاري و نقش ادراك پذیرنده رفتار از هـدف فـرد   

گري تنها یکی از پـنج  به علاوه در این تحقیق نقش تعدیل. دهنده، مورد توجه قرار گیردانجام
ویژگی بزرگ شخصیتی مورد آزمون قرار گرفت و لذا لازم است در تحقیقات بعـدي نقـش   

لازم به ذکر است ادبیات موجود در رابطه بـا  . یتی نیز مورد بررسی قرار گیردسایر ابعاد شخص
در ... و 2، سوء اسـتفاده عـاطفی  1هاي نزدیک با تضعیف اجتماعی مانند زورگوییسایر پدیده

.ایران بسیار پایین، و لزوم انجام تحقیقات بیشتر و بسط و توسعه این مفاهیم ضروري است
اشـاره  ) پرسشـنامه (هـا  وهش می توان بـه ابـزار جمـع آوري داده   از محدودیت هاي این پژ

هـا بـه انـواع    پـذیري یافتـه  هاي مکمل پیمایش، احتمال تعمـیم کرد، عدم استفاده از سایر روش
گیـري انـدازه بـه محدودیت دیگـر مربـوط  . سازدپذیر نمیها را به راحتی امکاندیگر سازمان
تحقیــقمتغیرهــايوضــعیتســنجشدرتفادهاســمــوردهــايپرسشــنامهگرچــه. متغیرهاســت

گیـري اندازهدراستممکنکهدارندخودارزیابیجنبههاپرسشنامهاینولیهستنداستاندارد
بـه عـلاوه برخـی از سـوالات در خصـوص سـازمان، همکـاران و        .باشددادهرخخطامتغیرها

به محقق پاسخ واقعـی  دهندگان به علت عدم اعتماد سرپرستان بوده است و ممکن است پاسخ
.به سوالات نداده باشند

ها براي رویارویی با موضوع تضعیف اجتمـاعی،  رسد مدیران سازماندر نهایت، به نظر می
هـا  باید علاوه بر شناخت بافت اجتماعی و تغییر عادات افراد از طریق تمرکز بر رعایـت ارزش 

نان را نیز مورد توجـه قراردهنـد   هاي شخصیتی کارکها، عوامل فردي و ویژگیو تغییر نگرش
گیرانه و آموزشی مناسب، پیامدهاي منفی حاصـل از  تا بتوانند با طراحی مناسب اقدامات پیش

.بروز این رفتارها را اداره نمایند و اثرات منفی آن بر کارکنان را به حداقل برسانند

1. Bullying
2. Emotional abuse
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