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 تاثیر تعارض رابطه بر تجربه سایش اجتماعی 

   رانی،دانشگاه سمنان، سمنان، ا اریدانش   انیدامغان نیحس
  

 رانی، دانشگاه سمنان، سمنان، ا اریدانش رستگار یعلعباس
  

   رانیسمنان، سمنان، ا ،دانشگاهییاجرا تیریارشد مد یکارشناس يدانشجو نیمت يفاطمه علو

 

 چکیده
اعی از نگاه کسی که بـه ایـن   سایش اجتمتجربه هدف از انجام این پژوهش، بررسی تأثیر تعارض رابطه بر 

گـري متغیـر   ، بـه همـراه نقـش تعـدیل    شـود گونه رفتـار مـی  با وي اینو کسی که  نمودهرفتار سایشی اقدام 
نفـر از کارمنـدان شـعب     243باشد. جامعـه آمـاري ایـن پـژوهش     می تأثیراین  بر جنسیتجمعیت شناختی 

مورگـان اسـتفاده شـد.     -ونه از جـدول کرجسـی  براي تعیین حجم نم منتخب بیمه البرز در شهر تهران بود.
 و هاي این پژوهش نشان داد که تعارض رابطه تأثیر مسـتقیم مورد تأیید قرار گرفت. یافته نامهپرسشپایایی 
بـه طـور    یشـی گـري رفتـار سا  چنین با میانجیدارد و هم و رفتار سایشی سایش اجتماعیتجربه بر  يمعنادار

شود کـه کارکنـان   ش اجتماعی تأثیرگذار است؛ یعنی تعارض رابطه باعث میسایتجربه بر نیز غیر مستقیم 
و این اقدام به نوبه خود تـأثیري منفـی بـر     نمودهاقدام هاي سایشی براي کاهش اثر شرایط نامساعد به رفتار

امـا متغیـر جمعیـت شـناختی      ؛شـود او مـی  توسـط  سـایش اجتمـاعی  تجربه مخاطب این رفتار دارد و باعث 
رفتـار سایشـی و   سـایش اجتمـاعی و   تجربـه   بـر مستقیم تعـارض رابطـه    تأثیربر گر عنوان تعدیل به جنسیت

 .چنین تأثیر مستقیم رفتار سایشی بر تجربه سایش اجتماعی، اثرگذار نبودهم

 ،یش ـیرفتار سا ،یاجتماع شیتجربه سا ،یاجتماع شیتعارض رابطه، سا واژگان کلیدي:
 .تیجنس

  :نویسنده مسئولhdamghanian@semnan.ac.ir 
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 مقدمه
منفــی رفتارهــاي غیراخلاقــی احتمــالی در  ۀبررســی جنبــ بــا هــدف ســاختارهاي متعــددي

انـد کـه عناصـر    تشـکیل داده را هـاي کـاري   گـري پرخاش عنواناي با مجموعهها، سازمان
 نـوعی شود. سایش اجتماعی به عنوان یکی از عناصر ایـن مجموعـه و   متعددي را شامل می

. سایش اجتماعی از جهـت نحـوه   است قرار گرفتهتر مورد توجه ، کممنفی تعامل اجتماعی
از نظـر برخـی    آسیب رساندن به روابط و موفقیت قربانیـان، دو تفـاوت برجسـته دارد. اولاً   

از بد رفتاري است زیرا اگرچه عمدي اسـت امـا    عجیبیپژوهشگران، سایش اجتماعی نوع 
. ظریف است؛ یعنی قربانی سایش ممکن است متوجه رفتار یا نیت فاعل انجـام کـار نشـود   

در سطح مفهومی تنها رفتار عمدي است که به نوعی طراحی شده است که فرد مـورد   اًثانی
؛ 2015، 1کند (ایسـا و وایلنـد  مرحله تضعیف می به هدف قرار گرفته را به تدریج یا مرحله

   ).2011، 4؛ هرشکوویس1993، 3گنت و همکاران؛2012، 2ی و همکارانداف
کننـده و  ه تأخیر انداختن کار، ارائه اطلاعات گمراهشامل ب سایشیهاي رفتارهاي نمونه

بنـابراین بـا توجـه بـه     ). 2012، ی و همکـاران باشد (دافرقابت با همکاران براي موقعیت می
، در ادبیـات بـه عنـوان حمایـت     بین افـراد نفی تعاملات ي متمرکز سایش اجتماعی بر اجزا

 .   )7200، 5و همکاران اوتزلشده است ( عرفیاجتماعی منفی م
نسبت به موقعیت کاري خـود، یکـی از دلایـل     دید منفیهاي ناعادلانه یا بنديتویاول

هـاي  اصلی کارکنان براي اقدام به رفتارهاي سایشی با هدف ارتقاء جایگاه خود در گـروه 
ولــی ایــن اقــدام  ؛)2014 ،6و همکــاران گرینبــام؛ 2012، ی و همکــاراندافــکــاري اســت (

هـاي  چـون سـایش اجتمـاعی هزینـه    نـه هـم  یاگراه رفتارهاي پرخاشتجرب پیامدهایی دارد. 
زیادي براي سـازمان و کارکنـان آن بـه همـراه دارد. سـایش اجتمـاعی در محـیط کـار بـا          

چون کـاهش بـازده کـاري    چنین نتایج ضعیف عملکرد فردي همهاي روحی و همناراحتی
(گیـل   یـان آن همـراه اسـت   کنندگان به ایـن رفتـار و قربان  و قصد ترك خدمت براي اقدام

1. Eissa, & Wyland  
2. Duffy et al. 
3. Gant et al.  
4. Hershcovis 
5. Oetzel et al. 
6- Greenbaum et al. 
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) بـود کـه شـناخت    2002( 2بعـد از پـژوهش دافـی، گـن و پگـن     . )2013، 1و انس وونهپب
تري نسبت به سایش اجتماعی به دست آمد و از آن زمان به بعد، توجه بـه ایـن متغیـر    بیش

    ).  2017، 3منفی سازمانی در حال افزایش است (اسمیت و وبستر
ترین مفاهیم تأثیرگذار بر ارتبـاط بـین   یکی از اساسیاز طرف دیگر تعارض رابطه 

(کـیم  هاي روابط اجتماعی پتانسیل ایجاد آن وجود دارد است و در تمامی حوزه افراد
). این نوع تعـارض ناشـی از اختلافـات    2013، 5؛ والاچر و همکاران2017، 4و کریشنا

اد، تنفـر، تـرس و   در روابط بین فردي و نشئت گرفته از احساس عصبانیت، عدم اعتم ـ
    ).1395باشد (مقیمی، امثال آن می

در این پژوهش قصد داریم اثر مستقیم تعارض رابطـه را بـر سـایش اجتمـاعی بررسـی      
توسـط فـرد انجـام     اسـت کـه   گرانهنوعی رفتار پرخاش رفتار سایشیجا که اما از آن ،کنیم

، در این پژوهش سـایش  واهند شدخو در نتیجه فرد یا افرادي نیز قربانی این رفتار  گیردمی
ی ایم. رفتـار سایش ـ بررسی کرده آناجتماعی را از هر دو زاویه؛ یعنی اقدام کننده و قربانی 

 اًشود و نتیجه آن در یـک بـازه زمـانی نسـبت    در یک زمان مشخص از سوي کسی انجام می
تجربـه  بر  یشود. در واقع اثر رفتار سایشطولانی باعث سایش همکار یا همکاران دیگر می

سایش اجتماعی (بخشی از مدل مقاله) بررسی اثر یک متغیر در طـول یـک بـازه زمـانی از     
   .متفاوت است دیدگاهدو 

سایش اجتماعی، متغیر تنها از یکی از این  در موردهاي مختلف انجام شده در پژوهش
فتـه در  که بعـد از بررسـی سـوالات بـه کـار ر     زوایا مورد بررسی قرار گرفته است حال آن

گران تنها از یـک زاویـه متغیـر را مـورد     تفاوت قابل درك است که پژوهش ، اینمقالات
هـا یکسـان نیسـت. هنگـامی کـه سـایش       انـد امـا زاویـه مـورد بررسـی آن     بررسی قرار داده

براي  6»سایش اجتماعی«گیرد همان واژه اجتماعی از نگاه قربانی آن مورد بررسی قرار می

1 .Gail Hepburn, & Enns   
2 .Duffy, Ganster, & Pagon 
3 . Smith, & Webster  
4 .Kim, & Krishna 
5 . Vallacher et al. 

به منظور درك بهتر خواننده از این تمایز، در این مقاله به جاي واژه سایش اجتماعی به کار رفته در مقالات لاتین،  .6
 واژه تجربه سایش اجتماعی به کار برده شده است.  
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رفتـار مـورد   نـوع  ایـن  بـه  شود و هنگامی که از نگاه اقدام کننده ده میمعرفی آن به کار بر
  گویند. می 1»یرفتار سایش«به آن  ،گیردبررسی قرار می

 پیشینه پژوهش
 رفتار سایشی

رفتاري که قصد دارد در طول زمان مانع نهادینه سازي و حفظ «به عنوان  رفتار سایشی
تعریـف شـده اسـت    » هرت مطلـوب شـود  ، موفقیت کـاري و ش ـ افرادبین مثبت روابط 

مبتنـی   2بر تئـوري شـناخت اجتمـاعی    رفتار سایشیمطالعه  .)2002و همکاران،  دافی(
انگیـزه   است. محرومیـت اخلاقـی   3محرومیت اخلاقی رفتار سایشی،است و مرکزیت 

علـت  محرومیـت اخلاقـی   بنـابراین   .کندلازم براي غلبه بر موانع شناختی را فراهم می
، ی و همکاراناست (داف ايشخصی و حرفه روابطدر  رفتارهاي سایشییش اصلی پیدا

 ،). در پژوهشی در حوزه سایش اجتماعی نشان داده شـد کـه محـدودیت منـابع    2012
گـرا نسـبت بـه    از سـوي افـراد ماکیـاول    یاي براي رفتارهاي سایش ـکنندهعامل تقویت

        ).2017، 4و همکاران سایرین است (کاستیل
کنـد هنگـامی کـه افـراد بـا      بیـان مـی   5)1998انصاف فـولگر و کروپـانزانو (  نظریه 

رخ داده اسـت را بـا آنچـه کـه      اًشوند آنچـه کـه واقع ـ  هاي منفی رو به رو میموقعیت
و اگر ارزیابی منفی قلمداد شود به آن واکنش نشان  نمودهتوانسته رخ دهد مقایسه می
اکـنش بـه شـرایط نـامطلوب در زمـان قابـل       امکـان و  ،دهند. البته بر طبق این نظریهمی

بایـد،   -هاي شـناختی تر است. سه واقعیت مقایسهحصول بودن شرایط جایگزین، قوي
به عنوان شرایط جایگزین ممکن، اساس تئوري انصاف هستند. بر  6-توانسته و آیا می

سویی شرایط واقعـی  این اساس رویکرد تئوري انصاف دیدگاه خاصی را در مورد هم
تواند براي ارزیابی علـت  آورد. بنابراین میشرایط مورد انتظار براي افراد فراهم می با

مورد استفاده قرار گیرد و چـارچوب اساسـی بـراي بررسـی سـایش       یرفتارهاي سایش

 در مقالات لاتین است.   ”social undermining behavior“واژه  در این مقاله معادل »یرفتار سایش«واژه  .1
2 .Social cognitive theory 
3. Moral disengagement 
4 .Castille et al. 
5. Folger and Cropanzano’s (1998) fairness theory 
6. should, could, and would 
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ــراهم آورد   ــازمانی را ف ــارچوب س ــاعی در چ ــس از   اجتم ــرد پ ــه، ف ــن نظری ــق ای . طب
ی شــرایط نامناســب یــا اقــدامات هــاي انجــام شــده، ممکــن اســت بــراي تلافــارزیــابی
دافـی و  ( جویانـه برگزینـد  کننده، رفتار سایشی را به عنوان یک راهکار تلافیناراضی

)، امـا ایـن اقـدام پیامـدهایی را بـه      1395 و همکاران، ؛ نصر اصفهانی2006همکاران، 
 همراه دارد.  

 تجربه سایش اجتماعی    
ــا ایجــاد  ــرد ب ــار سایشــی ف ــان  رفت ــان و هــماخــتلاف در می ــان و  کارکن ــین کارکن ــین ب چن

، زمینه تجربه سایش اجتماعی توسط سایر همکـاران، در محـیط کـار را فـراهم     کارفرمایان
؛ 2013، 1(اسـترانگمن  گـذارد مـی وري و رفاه اثـر منفـی   بر روحیه سازمانی، بهرهو  کندمی

 ایشــیرفتارهـاي س چـون  گرانـه هــم ). تجربـه رفتارهــاي پرخـاش  2012، و همکـاران  دافـی 
گرانـه در  هاي زیادي بـراي سـازمان و کارکنـان آن دارد. تجربـه رفتارهـاي پرخـاش      هزینه

چون کـاهش  چنین نتایج ضعیف عملکرد فردي همهاي روحی و هممحیط کار با ناراحتی
 .  )2013و انس،  وون(گیل هپببازده کاري و قصد ترك خدمت همراه است 

حمایـت اجتمـاعی اسـت.    دریافـت  مقابل  سایش اجتماعی مفهومتجربه از طرف دیگر 
در مسـیر   او یا ایجاد مـانع بـراي   فردها پنهان کردن موفقیت رفتارهایی که هدف اصلی آن

را بـراي او بـه همـراه     منفی چون خشم و نـاراحتی  اتیاحساس، باشددستیابی به اهدافش می
 سـایش تجربـه  ین بنـابرا  دارد که نتیجه آن تجربه سایش اجتماعی از سوي فرد خواهد بود.

حمایـت اجتمـاعی داراي عملکـرد مشـابه امـا در جهـت مخـالف هـم         دریافت و  اجتماعی
سایش اجتماعی در دو سر یک پیوستار قرار ندارنـد؛  تجربه حمایت و دریافت هستند. البته 

سایش اجتماعی نیست. به علاوه تأثیر  عدم تجربهحمایت اجتماعی به معناي  دریافتیعنی 
هـاي کـاري یکسـان نیسـت. اگرچـه      سایش اجتمـاعی در محـیط  تجربه و حمایت دریافت 

نتـایج   تـري بـر  حمایـت اجتمـاعی تـأثیر قـوي    دریافت سایش اجتماعی در مقایسه با تجربه 
، و همکـاران  (اوتـزل  تر مـورد توجـه قـرار گرفتـه اسـت     ها کمکاري دارد ولی در سازمان

    .)7200، 2؛ یونگ و همکاران2002، و همکاران دافی ؛2007

1. Strongman 
2. Jung et al.   
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صرف نظر از بعد رفتاري یا احساسی تجربه شـده در  سایش اجتماعی به طور کلی 
هـاي سـنگینی   هزینهاست که  یکی از دستاوردهاي منفی زندگی اجتماعیمحیط کار، 

). ســایش 1389درویشـی،   پـور هـا و جامعـه دارد (خـائف الهـی و علـی     بـراي سـازمان  
بکی سـازمانی کـه یکـی از متغیرهـاي     اجتماعی کارکنان اثري مستقیم و منفـی بـر چـا   

). 1395، و همکـاران  اصلی براي پیشرفت در دنیاي کنونی است، دارد (نصر اصفهانی
هاي انجام شده در این حوزه نشان داده است که انواع مختلف چنین برخی پژوهشهم

سایش اجتماعی با اثرگذاري بر خستگی عاطفی کارکنان بر رفتارهاي انحرافـی آنـان   
ــه عــلاوه اثــر برجســته گــذار اســتتأثیر (یــو و  اي نیــز بــر ســلامت کارکنــان داردو ب

     ). 2013، 1فرانکویک

 تعارض رابطه
غیـر قابـل اجتنـاب     سـازمانی،  کـار ترین مفاهیم مـرتبط بـا   تعارض به عنوان یکی از اساسی

 عـارض افتـد کـه عبارتنـد از: ت   تعارض در سطوح مختلفـی اتفـاق مـی    .)1995، 2(جن است
فردي، بین فردي، بین گروهی و بین سازمانی. تعارض صرف نظر از سطحی کـه در   درون

). در یکـی از ایـن   1395(مقیمـی،   دارد هـاي متفـاوتی  بنـدي دسـته پیونـدد،  آن به وقوع می
شـود (پارسـائیان و اعرابـی،    ها، تعارض به دو دسته سازنده و مخرب تقسـیم مـی  بنديدسته

هاي تعارض بنیادي و تعارض عاطفی مطرح شده است نامبندي دیگري با دسته). در 1394
اي، فراینـدي  ها، تعارض به سه نوع وظیفهبندي). در نوع جدیدتري از دسته1395(مقیمی، 

    ). 1389، و همکاران شود (فرحبدمی گذاريناماي و رابطه
نوعی ناسازگاري بین فردي در پی تعاملات رسـمی و غیـر رسـمی     ،تعارض رابطه

هاي ناشـی از اختلافـات بـین    اد در کارهاي روزمره است که تبادلات منفی و تنشافر
، 3و همکـاران  (ایوما باشدساز ایجاد آن میزمینه ،از طریق ایجاد احساسات منفی افراد

 ).2015، 5؛ یـو و همکـاران  1395؛ مقیمـی،  1995؛ جـن،  2015، 4جانگ و لـی ؛ 2003

1. Yoo, & Frankwick  
2. Jehn  
3. Euwema et al. 
4. Jung, & Lee   
5.You et al.  

                                                           



 15 |ان و همکاران دامغانی

نـوعی   ، تعـارض رابطـه  اولیـه هـاي دوگانـه   بنـدي دسـته لازم به یادآوري است کـه در  
  شود. تعارض مخرب یا عاطفی محسوب می

تأثیرگذار است. شرایط محیطـی یکـی از ایـن     ،عوامل مختلفی در ایجاد تعارض رابطه
تواننـد اقـدامات اعضـاي    هایی مواجه هسـتند کـه مـی   با موقعیت عوامل است. افراد معمولاً

تصمیم گیرندگان و کیفیت تعـاملات   عملکردمورد  در ادلانهگروه را به منظور قضاوت ع
اند، ارزیابی کنند. در پی این ارزیابی اگـر نتـایج واقعـی بـا     ها ایجاد کردهبین فردي که آن

عدالتی ادراك شده ممکن است باعث ایجـاد  خوانی نداشته باشد، بینتایج مورد انتظار هم
. کمبود منـابع، انتظـارات مختلـف،    تعارض در گروه و در نتیجه اختلاف در بین اعضا شود

رقابت، عدم همکاري، وابستگی و مشکلات ارتباطی از جمله عوامـل محیطـی هسـتند کـه     
را  رابطـه ممکن است مانع دستیابی کارکنان به نتایج مورد انتظار شوند و در نتیجه تعـارض  

   ).2015، 2؛ لانگ2008، 1(اکیموتو به همراه داشته باشند
هستند.  رابطه ترین عوامل ایجاد تعارضلیه در وجود افراد نیز از مهمنیازهاي عاطفی او

نیاز به ارزشمند بودن یا مورد توجه قرار گرفتن، نیاز بـه کنتـرل شـرایط و نیـاز بـه دوسـت       
داشتن خود یا احساس خود ارزشمندي از جمله مواردي هستند که به خطـر افتـادن آن در   

هایی عـاطفی یـا رفتـاري    کننده، واکنشات مأیوسروابط بین فردي از طریق ایجاد احساس
؛ 2002، و همکـاران  (دافـی  تواند باعـث ایجـاد تعـارض رابطـه شـود     به همراه دارد که می

   ). 2003، 4؛ کوان2009، 3کراسلی
دهد. تعارض رابطه از تعارض رابطه، عملکرد تیمی و رضایت فردي را کاهش می

وگیري از اعتمـاد بـین گـروه، باعـث     طریق بـه وجـود آوردن احساسـات منفـی و جل ـ    
وري بـا بهـره   ،تعـارض رابطـه  . )2015(جانـگ و لـی،    شودمی هاآنتضعیف عملکرد 

ارتبـاط  هـا و کـل سـازمان    ، گـروه فـراد فردي، گروهی و سازمانی و سطح اعتماد بین ا
تــر از همــه اعتمـاد بــه نفــس، کیفیـت روابــط و مهـم    رابطـه بــر . تعــارض دارد مسـتقیم 

فرهنـگ   بـر گذارد. به علاوه از بعد دیگـر تعـارض رابطـه    ز منابع تأثیر میگیري ابهره
هـا در حـوزه تعـارض نشـان     نتایج پـژوهش  .)2003کوان، ( سازمانی نیز اثرگذار است

1.Okimoto  
2. Longe 
3. Crossley  
4.Cowan  
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داده است که شدت و طول مدت تعارض ارتباط بین انواع تعارض و اعتماد را تعدیل 
    ).1388، و همکاران کنند (موسویانمی

 
 

 ات پیشین  مطالع
تحمل کردن همتایـان اجتمـاعی: نقـش حسـادت،     «ایسا و وایلند در پژوهشی با عنوان 

پژوهشـی را بـا    2015در سـال  » تعارض رابطه و عملکـرد شـغلی در سـایش اجتمـاعی    
هدف بررسی این که کارکنان حسود چه هنگام و چگونه در رفتارهاي سایشی درگیر 

آمـده از ایـن پـژوهش  نشـان داد کـه حسـادت        شوند، انجام دادند. نتایج به دسـت می
تـري بـه   تواند ریسک تعارض رابطه را افزایش دهد، زیرا افراد حسـود تمایـل کـم   می

دوست داشتن و ایجاد روابط مطلوب با افراد تحت حسد قرار گرفته را دارند. بنابراین 
ر عمل گتعارض رابطه در ارتباط بین حسادت و سایش اجتماعی به عنوان یک میانجی

گـر اثـر غیـر مسـتقیمی بـر      کند در حالی که عملکرد شغلی به عنـوان یـک تعـدیل   می
 .)2015ارتباط بین حسادت و سایش اجتماعی دارد (ایسا و وایلند، 

 باشد:بر اساس مطالب بیان شده در قسمت قبل، مدل مفهومی پژوهش به شکل زیر می

 . مدل مفهومی پژوهش1شکل 

 
  H₃                                       H₂                         

    
              H₅                                                             

H₆                
                                                                                                  

 
                                                                 H₁                           H₄         

          
                                                                                  

 فرضیات
 . تعارض رابطه، تجربه سایش اجتماعی را در پی دارد.1

 تعارض رابطه
 تجربه سایش

 اجتماعی

نسیت ج  

یرفتار سایش  
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 انجامد.. تعارض رابطه به رفتار سایشی می2
 . رفتار سایشی، باعث تجربه سایش اجتماعی خواهد شد.3
 کند.. جنسیت، تأثیر تعارض رابطه بر تجربه سایش اجتماعی را تعدیل می4
 کند.   . جنسیت، تأثیر تعارض رابطه بر رفتار سایشی را تعدیل می5
 کند.  ه سایش اجتماعی را تعدیل می. جنسیت، تأثیر رفتار سایشی بر تجرب6

 روش
 -پژوهش حاضـر از لحـاظ هـدف، از نـوع تحقیقـات کـاربردي و از نظـر روش توصـیفی        

رفتـار   وسایش اجتمـاعی  ر تجربه پیمایشی است که هدف آن بررسی تأثیر تعارض رابطه ب
شـعب   کارشناسان، معاونین و رؤسـاي نفر از  243است. جامعه آماري این پژوهش سایشی 

نامـه اسـتاندارد   تعارض رابطه از پرسشسنجش  . به منظورمنتخب بیمه البرز شهر تهران بود
ــراي ســنجش 1995جــن ( ــه ) و ب نامــه از پرســش و رفتــار سایشــی ســایش اجتمــاعیتجرب

 ) استفاده شد. 2002آیتمی دافی و همکارن ( 13استاندارد 
گیـري  مـدل انـدازه  یکی از معیارهایی است که بـراي بررسـی بـرازش     1پایایی شاخص

اي استفاده می شود. آلفاي کرونباخ معیاري کلاسیک بـراي سـنجش ایـن پایـایی و سـنجه     
). 1395گـردد (داوري و رضـازاده،   مناسب براي ارزیابی سازگاري درونـی محسـوب مـی   

نامه از این روش استفاده شـد کـه آلفـاي محاسـبه شـده      براي تعیین پایایی سؤالات پرسش
  86سـایش اجتمـاعی   تجربـه  نامـه  درصد، بـراي پرسـش   76عارض رابطه نامه تبراي پرسش

درصـد بـود، کـه نشـان از مناسـب بـودن پایـایی سـؤالات          72 یدرصد و براي رفتار سایش
  نامه دارد. پرسش

هـاي همـان   روایی همگرا حدي است که یک سنجه به صـورت مثبتـی بـا سـایر سـنجه     
را بـراي   AVE2) معیار 1981فورنل و لارکر (). 1395سازه همبسته است (آذر و غلامزاده، 

 5/0سنجش روایی همگرا معرفی کرده و اظهار داشتند که مقـدار بحرانـی بـراي آن عـدد     
دهـد (داوري  روایی همگراي قابل قبول را نشان می 5/0است؛ بدین معنی که مقدار بالاي 

 قـرار گرفتـه اسـت    نامه نیز مورد تأیید). روایی همگراي سؤالات پرسش1395و رضازاده، 

1. Item Reliability 
2.Average Variance Extracted 
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و   55/0، براي متغیر تجربه سـایش اجتمـاعی   58/0که این مقدار براي متغیر تعارض رابطه 
 .بود 53/0براي متغیر رفتار سایشی 

 هایافته
اسـتفاده   t1هـا از عـدد معنـاداري    بـین سـازه   طـۀ براي سنجش راب Smart PLS3در نرم افزار 

هـا و  بین سازه ۀتر شود، نشان از صحت رابطیشب 96/1از   tشود. در صورتی که مقدار  می
از تأییـد ضـریب    ؛ بعـد اسـت  95%هـاي پـژوهش در سـطح اطمینـان     در نتیجه تأیید فرضـیه 

معناداري نوبت به بررسی این است که متغیر مستقل چند درصد از تغییرات سایر متغیرهاي 
ه بارهاي عـاملی شـناخته   کند. این متغیر با عنوان ضرایب استاندارد شدپژوهش را تعیین می

  ). 1395(داوري و رضازاده،  شودمی

 هر یک از مسیرها  t. ضرایب علی و ضرایب 1جدول 
رفتار سایشی       -<

 تجربه سایش اجتماعی
تعارض رابطه       -<

 رفتار سایشی
تعارض رابطه       -<

 تجربه سایش اجتماعی
 

180/0 319/0 499/0 
ضرایب علی مسیرها 

 فرمانحاصل از 
PLS Algorithm 

144/2 052/5 130/6 
مسیرها حاصل از   tضرایب 
 Bootstrappingفرمان 

 
 نتایج فرضیات این پژوهش به شرح زیر است: 

بود؛ یعنی  499/0سایش اجتماعی تجربه ضریب استاندارد شده بار عاملی تعارض رابطه بر 
سایش اجتمـاعی را تببـین   تجربه ه در صد از تغییرات متغیر وابست 50تواند تعارض رابطه می

 رفتار سایشـی بـر تجربـه   و  یچنین ضریب بار عاملی تعارض رابطه بر رفتار سایش. همنماید
  . بود 180/0و  319/0سایش اجتماعی به ترتیب 

براي تمامی مسیرهاي مربـوط بـه ارتبـاط بـین متغیرهـاي مسـتقل،        tعدد معناداري 
 اول، دوم و سـوم  ی بود که نشان از تأیید فرضـیات میانجی و وابسته بالاي مقدار بحران

سـایش اجتمـاعی   تجربه رابطه با  پژوهش دارد. مقدار آن براي ارتباط مستقیم تعارض
اثر مستقیم تعارض رابطـه بـر رفتـار    «شامل فرضیات دوم و سوم چنین بود. هم  130/6

1. T statistics 
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مقـدار عـدد    است کـه » سایش اجتماعیتجربه بر  یاثر مستقیم رفتار سایش«و » یسایش
بود که نشان از تأیید هر دو  144/2و  052/5معناداري براي این فرضیات نیز به ترتیب 

گري رفتـار سایشـی بـر تـأثیر تعـارض رابطـه بـر        تأیید نقش میانجیفرضیه و در نتیجه 
 .داردتجربه سایش اجتماعی 

م ات چهـارم، پـنجم و شش ـ  در فرضـی  جنسـیت گري براي نقش تعدیل  tعدد معناداري 
 فرضیات دارد. این بود که نشان از عدم تأیید   96/1تر از کم

» تحلیـل گروهـی  «گـر کیفـی از   براي تحلیل متغیر تعـدیل  Smart PLS3در نرم افزار 
گذاري نیز این است که در این روش، مـدل تحقیـق در چنـد    شود. دلیل این ناماستفاده می

ها اجرا شـده و نتـایج   به یکی از این گروه هاي مربوطمرحله و هر مرحله با استفاده از داده
). در این پژوهش براي بررسی نقـش متغیـر   1395 داوري و رضازاده،گردند (استخراج می

دادة   82بـراي   Bootstrapping  و  PLS Algorithmگـر جنسـیت، دسـتورات    تعـدیل 
زا اجرا شد دادة مربوط به کارمندان مؤنث به طور مج 67مربوط به کارمندان مذکر و براي 

هـا بـه دسـت آمـد. بـراي      هاي هر یک از گـروه و ضریب بار عاملی هر سه مسیر براي داده
استفاده گردید. نتـایج بـه    1تأیید/ عدم تأیید فرضیات چهارم، پنجم و ششم از فرمول هنسلر
 دست آمده نشان دهنده عدم تأیید فرضیات چهارم تا ششم بود. 

 
 هاي دو گروه به طور مجزاو خطاي استاندارد داده . مقادیر ضرایب بار عاملی2جدول 

رفتار سایشی       -<
 تجربه سایش اجتماعی

تعارض رابطه       -<
 رفتار سایشی

تعارض رابطه       -<
 تجربه سایش اجتماعی

 

245/0 494/0 359/0 
 PLS Algorithmدستور

 (براي کارکنان مذکر)

087/0 248/0 617/0 
 PLS Algorithmدستور

 راي کارکنان مؤنث)(ب

132/0 064/0 139/0 Standard Deviation 
 (براي کارکنان مذکر)

123/0 224/0 081/0 Standard Deviation 
 (براي کارکنان مؤنث)

 فرمول هنسلر

1. Hensler 
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و فرمـول   2براي بررسی تأیید/ عدم تأیید فرضیات چهارم تا ششم، از اطلاعات جدول 
  هنسلر استفاده گردید.

 
 
 

 (تأیید فرضیات اول تا سوم) Bootstrapping روجی نرم افزار بعد از اجراي فرمان. خ2شکل

 
 . خلاصۀ نتایج3جدول 

 تأیید/ رد فرضیه ردیف

 تأیید تعارض رابطه، تجربه سایش اجتماعی را در پی دارد. 1
 تأیید تعارض رابطه به رفتار سایشی می انجامد. 2
 تأیید اعی خواهد شد.رفتار سایشی، باعث تجربه سایش اجتم 3
 رد جنسیت، تأثیر تعارض رابطه بر تجربه سایش اجتماعی را تعدیل می کند. 4
 رد جنسیت، تأثیر تعارض رابطه بر رفتار سایشی را تعدیل می کند. 5
 رد جنسیت، تأثیر رفتار سایشی بر تجربه سایش اجتماعی را تعدیل می کند. 6
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گیري بحث و نتیجه  
سـایش اجتمـاعی   تجربـه   بـر مسـتقیم   تأثیريدهد که تعارض رابطه ان مینتایج پژوهش نش

سایش اجتماعی تأثیرگـذار  تجربه  نیز بر یگري رفتار سایشچنین از طریق میانجیهم ،دارد
تعارض رابطه  مستقیم تأثیر گر، بربه عنوان تعدیل جنسیتاما متغیر جمعیت شناختی  ؛است

چنین تأثیر مستقیم رفتـار سایشـی بـر تجربـه     شی و همو رفتار سای سایش اجتماعیتجربه  بر
 گذار نیست.  اثر، سایش اجتماعی

صرف نظر از بعد (الف) سایش اجتماعی  قابل برداشت است که:نتیجه این پژوهش از 
غیـر قابـل    ،به عنوان یکی از اشکال منفی تعاملات اجتمـاعی اي احساسی، رفتاري یا تجربه

جتماعی از سوي کارکنان به عنوان یک قربانی و یـا اقـدام   انکار است. (ب) تجربه سایش ا
 اًبـه طـور تقریب ـ  اعم از مذکر یا مؤنث، به عنوان یک عامل، در تمامی افراد  یبه رفتار سایش

 شـی سایش اجتماعی و رفتـار سای تجربه یکسانی قابل مشاهده است. (ج) تفاوت درصد در 
کننـدگان بـه ایـن    عی از نگـاه اقـدام  ممکن است مربوط به عدم توازن دو لبه سایش اجتمـا 

گویی به بعـد  گویان در پاسخکاري پاسخبلکه مربوط به محافظه ،رفتار و قربانیان آن نباشد
رفتاري این متغیر یا حتی اقدام ناخودآگاه کارکنان به ایـن رفتـار در سـازمان باشـد کـه از      

امـا از نگـاه شـخص     ،آیـد دید خودشان پنهان است و شاید اقدامی آگاهانه به حساب نمـی 
ثالث یا قربانی این ماجرا در سازمان قابل مشاهده است. البته به موازات ایـن اسـتدلال بایـد    

شـود  کارکنـان مـی  از سوي سایش اجتماعی تجربه به دنبال دلایل پنهان دیگري که باعث 
نباشـد.   رفتـار سایشـی  چون اي همگرانهرفتارهاي پرخاش اًتواند صرفنیز بود. این دلایل می

توان این فرضیه را مطرح کـرد کـه عوامـل پنهـان دیگـري در سـازمان       به عبارت دیگر می
امـا دلیـل ایـن سـایش      ،شـوند سایش اجتمـاعی کارکنـان مـی   تجربه وجود دارند که باعث 

 همکار یا همکاران دیگر نیست.    شیرفتار سای اًاجتماعی صرف
هاي داخلی و خـارجی بـه   ه در پژوهشبرخی از این نتایج  نه تنها در این پژوهش، بلک 

) نشان دادند که سایش اجتماعی بـه  1396( و همکاران شده است. نظري نشان دادهتکرار، 
گري درگیري شغلی بر عملکرد سـازمانی مـؤثر اسـت.    طور غیر مستقیم و از طریق میانجی

ل فـردي  ) نشان داد رابطه مثبتـی بـین عوام ـ  1395( و همکاران نتایج پژوهش نصر اصفهانی
چون درگیري بـین فـردي، عوامـل    چون تعارض در نقش یا ناکامی، عوامل گروهی همهم

چون تحقیر فرد با رفتارهاي سـایش  چون فرهنگ سازمان و عوامل سازمانی هممحیطی هم
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) با استناد بر تئـوري  1389درویشی ( پوراجتماعی کارکنان وجود دارد. خائف الهی و علی
ی تـأثیر متغیـر مسـتقل سـایش اجتمـاعی بـر متغیـر وابسـته مجموعـه          انصاف، به دنبال بررس

گري ادراك از عدالت در تعامل بین این دو متغیر بـا  پیامدها براي کارکنان و نقش میانجی
گر ابعاد فرهنگی فردي و وظایف سیستم مدیریت انسـانی بودنـد.   توجه به متغیرهاي تعدیل

گـر وظـایف مـدیریت منـابع     متغیـر تعـدیل   بر اساس نتایج، نقش میانجی ادراك عدالت و
گر ابعاد فرهنگی فردي (بعد فاصله از قدرت) مورد تأیید انسانی تأیید شد ولی نقش تعدیل

گـران اثبـات شـده    هاي خارجی نیز ایـن مطلـب توسـط پـژوهش    قرار نگرفت. در پژوهش
» ارسـایش اجتمـاعی در محـیط ک ـ   «) در پژوهشی بـا عنـوان   2002است. دافی و همکاران (

یک مدل تعاملی از سایش اجتماعی و حمایت اجتمـاعی در محـیط کـار در میـان افسـران      
بینـی شـده   گونـه کـه پـیش   را مورد بررسی قرار دادند. همان 1پلیس در جمهوري اسلوونی

بود، سایش اجتماعی به طور قوي و در اکثر موارد بیش از حمایت اجتماعی به طور منفـی  
ارآمدي و تعهد سازمانی و به طور مثبت با رفتارهاي مخـرب  چون خودکبا نتایج کاري هم

 فعال و غیرفعال و شکایات مادي مرتبط بود.  
هاي داخلی و خارجی در حـوزه سـایش اجتمـاعی بـه مـوارد مختصـر نـامبرده        پژوهش
ها وجود غیر قابل انکـار سـایش اجتمـاعی    اما نکته برجسته در تمامی آن ،شودخلاصه نمی

بنابراین لازم است که مسـئولان سـازمانی بـه خصـوص مـدیران میـانی و       در سازمان است. 
گیــري از آن و کـاهش ضـریب تــأثیر آن   بـالاتر بـه جــاي انکـار ایـن واقعیــت بـراي پـیش      

اي بـدون شـناخت   گیري و درمـان در هـر حـوزه   ریزي براي پیش. برنامهنمایندریزي برنامه
یـابی علـل سـایش    ازمان بـه دنبـال ریشـه   علل ایجاد آن غیر ممکن است. بنابراین باید در س

 .  بوداجتماعی 
عوامل متعددي در بروز سایش اجتماعی تأثیرگذار است. طبق نتـایج همـین پـژوهش،    
یکی از عوامل، وجود تعارض رابطه در روابط بین فردي کارکنان سازمان است. برابـري و  

اسـت. مقایسـه نسـبت     گرانه در سازمانمقایسات اجتماعی شالوده اصلی رفتارهاي پرخاش
ورودي به خروجی دریـافتی در میـان کارکنـان در سـازمان یکـی از دلایـل اصـلی ایجـاد         
تعارض در کارکنان است و سایش اجتماعی به عنوان یک راه بالقوه براي کم کـردن ایـن   

 ). 2015(ایسا و وایلند،  شودها قلمداد میخروجی

1. Republic of Slovenia 
                                                           



 23 |ان و همکاران دامغانی

انگیزد و روابط دوستانه آنان را ا برمیعدالتی ادراکی از سوي کارکنان حسد آنان ربی
ایـن  کـاهش  بـراي  راهـی  دهد و در نتیجه سـایش اجتمـاعی بـه عنـوان     تحت تأثیر قرار می

چـون  این درمان نـه تنهـا مـؤثر نیسـت بلکـه هـم       ، اماشوداز سوي آنان انتخاب می ناراحتی
فتـار سایشـی و   دشمنی پنهان عواقبی منفی براي هر دو طرف؛ یعنی اقـدام کننـده بـه ایـن ر    

وري به عنوان متغیـري  قربانی این ماجرا دارد. سلامت محیط کار، چابکی سازمانی و بهروه
افتد. در سطح فردي نیز عذاب وجـدان و  کلیدي براي پیشرفت در کل سازمان به خطر می

گونه رفتارها و خطرات جسمی و روحی تدریجی پیامدهاي روانی بعدي را براي فاعل این
؛ 2012، 1و همکاران گرینبام ؛2015ایسا و وایلند، ربانی این ماجرا به همراه دارد (را براي ق

       ). 1395، و همکاران نصر اصفهانی
سـاز اقـدام بـه    هـاي بـالاتر زمینـه   عدم رعایت نکات اخلاقـی توسـط مسـئولان رده   

رفتارهاي سایشی از سوي سایر کارکنان است، زیـرا شـرایط روحـی کارکنـان تحـت      
ر برخوردهاي کاري آنان با تمام افراد اعم از همکار، سرپرست، مـدیران میـانی و   تأثی

عالی و غیره است. ناراحتی یک کارمند در طی برخورد نامناسـب سرپرسـت یـا مقـام     
بالاتر ممکن است در برخورد بعدي او با سایر همکاران نیـز اثـر منفـی خـود را نشـان      

است که در برخوردهاي رسمی و غیر رسـمی   بنابراین بر مسئولان سازمانی لازمدهد. 
در کارکنـان ایجـاد    خـودکم بینـی  را رعایت کنند تـا   نکات اخلاقیخود با کارکنان، 

چنین به تشکیل جلسات مذاکره غیر رسمی در هم). 2012، و همکاران گرینبام(نکنند 
ي هـا ساعات غیر اداري به منظور تأمین نیازهاي عاطفی اولیه و کـاهش سـوء برداشـت   

مـداري را در  واقعی و غیرواقعی ایجاد شده در ذهن کارکنان، اقـدام نماینـد و اخـلاق   
مدیران بـراي   ).2017کیم و کریشنا،  ؛2011، 2اکونور و ارنلد( کارکنان تقویت کنند

تــرویج اخــلاق مــداري بایــد گــام نخســت خــود اصــول اخلاقــی را در عملکردهــا و   
ارکنان اطمینان حاصل کنند کـه مـدیریت   تصمیمات سازمانی به کار گیرند. هرگاه ک

کند، تلقی مثبتی نسبت به سازمان پیدا کرده و در ها احساس مسئولیت مینسبت به آن
گـردد و طبـق نظریـه    اعتمـادي تعـدیل مـی   پرتو این جو اطمینان و اعتمـاد، فضـاي بـی   

انصاف در پی مقایسات اجتماعی صورت گرفته در ارتباط بـا شـرایط ایجـاد شـده یـا      

1. Greenbaum et al.    
2. O'Connor, & Arnold 
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هاي انجام شده از سوي سازمان یا مـوارد مشـابه دیگـر، تبعیضـی احتمـالی را      رداختپ
شـوند و در نتیجـه بـراي تلاقـی آن بـه      مشاهده درك نکرده و دچار سوء تفـاهم نمـی  
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