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Abstract 

Social undermining is a specific type of aggression in the workplace that has been 

investigated for more than two decades. However, it has not received as much 

attention as it should in the field of managerial research. The purpose of this study 

was to investigate the mediating role of organizational silence and emotional 

exhaustion in the relationship between social undermining and organizational 

deviant behaviors. The study was applied in terms of purpose and descriptive-survey 

in terms of data collection and analysis. The statistical population of the study 

consisted of 235 employees of the West Azerbaijan Electricity Company. For the 

evaluation of social undermining, emotional exhaustion, organizational silence, and 

organizational deviant behaviors, the questionnaires of Duffy et al. (2002), Maslach 

and Jackson (1981), Van Dyne et al. (2003), and Bennett and Robinson (2000) were 

used, respectively. Through simple random sampling, 160 questionnaires were 

distributed, out of which 134 questionnaires were completed and returned. Data 

analysis and testing of research hypotheses were performed by structural equation 

modeling and Amos software. The results showed that social undermining of the 

colleagues would lead to deviant organizational behaviors of employees. In addition, 

the mediating role of organizational silence and emotional exhaustion in this 

relationship was confirmed. 
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نقش بررسی : رفتارهای انحرافی سازمانی وسایش اجتماعی 

 و خستگی عاطفی سکوت سازمانی یمیانجیگر

‌3مهدیه‌ویشلقی‌،2نیمت‌یعلو،‌فاطمه‌1علی‌رستگار‌عباس

 و علوم اداری، دانشگاه سمنان، سمنان، ایران ،مدیریت اقتصاد،دانشکدة ، استاد .1

 ، ایران، دانشگاه سمنان، سمنانو علوم اداری ،اقتصاد، مدیریتدانشکدة دانشجوی دکتری،  .2

 ایران، ، دانشگاه سمنان، سمنانو علوم اداری ،اقتصاد، مدیریتدانشکدة ، یدکتر. 3

 (14/06/1401 :تاریخ پذیرش ـ 11/02/1401 :تاریخ دریافت)

 چکیده

بـا ایـح لـا     . گـذرد  میسایش اجتماعی نوع خاصی از پرخاشگری در محیط کار است که بیش از دو دهه از زمان معرفی آن 
سکوت  گریمیانجیهدف پژوهش لاضر واکاوی نقش  قرار نگرفته است. در لوزۀ تحقیقات مدیریتی مورد توجهچنان که باید 

 پـژوهش از ححـاه هـدف   ایـح  . استسازمانی و خستگی عاطفی در ارتباط بیح سایش اجتماعی و رفتارهای انحرافی سازمانی 
کارکنـان شـرکت بـرس اسـتان     را پـژوهش   یمایشی است. جامعۀ آمـاری پ ـ توصیفی ها دادهکاربردی و از نظر روش گردآوری 

بـرای سـنجش    و بـود  هپرسشـنام اطلاعات  یگردآور یابزار اصل. نفر است 235ها  که تعداد آن ندتشکیل داد آذربایجان غربی
دافـی و   هـای  هپرسشـنام از  انحرافـی سـازمانی بـه ترتیـ     رفتارهـای  و  ،، خستگی عاطفی، سکوت سـازمانی سایش اجتماعی

 بـا  ( اسـتفاده شـد.  2000بنت و رابینسون )و  ،(2003) شدایح و همکاران ون(، 1981(، ماسلاخ و جکسون )2002) شهمکاران
تکمیـل و عـودت داده شـد.     هپرسشـنام  134و در نهایـت  شـد  توزیـ    هپرسشـنام  160تعداد  گیری تصادفی ساده نمونه روش
. نتـای   پـذیرفت انجـا    Amosافـزار   و نـر   سازی معادلات ساختاری ها و آزمون فرضیات پژوهش با مد  تحلیل داده و تجزیه

نقـش   عـلاوه  بـه . رفتارهای انحرافی سازمانی کارکنان را به همـراه خواهـد داشـت    پژوهش نشان داد سایش اجتماعی همکار
 شد.تأیید  ارتباط  حیا درسکوت سازمانی و خستگی عاطفی  یمیانجیگر

 کلیدواژگان

 .سکوت سازمانیسایش اجتماعی،  رفتارهای انحرافی، خستگی عاطفی،
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 بیان مسئلهو  مقدمه

تحت تأثیر عوامل محسوس و نامحسوس بسیاری قررار   سازمان دررفتارهای کاری کارکنان 

عامرل الر ی رفتارهرای     یا حتری  محرک رفتارهای کاری مثبتتوانند  میاین عوامل  دارند.

نرو  برورورد و تمامرل     . یکی از این عواملباشند ،همچون رفتارهای انحرافی ،منفیکاری 

. به عبارت دیگرر، رفترار   همکاران و زیردستان استو  های کاری با رؤسا کارکنان در گروه

 .(Arshad Sabeen & 2019 :1) گیرد انسان با ایجاد محیط اجتماعی و به وسی ۀ آن شکل می

کند که رفتارهای اجتماعی فرد در ارتباط بین دو یرا تمرداد    تئوری هویت اجتماعی بیان می

از دیدگاه سازمانی، سرازنده  . (Yoon Jung & 2019 :217)شود  تری از افراد مشخص میبیش

زیررا  . شرط لازم برای عم کرد کارآمد و مؤثر نیرروی انسرانی اسرت    فردی روابط بینبودن 

 تأثیرگذار استها ‎عم کرد آن بربه طور منفی  شکست افراد در ایجاد روابط مثبت با دیگران

(1: 2022 & Yoon Jung.) 

نشران   بررسی رفتارهای انحرافی کارکنان و فرایندهای دویل در روابط مبادلۀ اجتمراعی 

های اقردام بره ینرین رفتارهرایی اسرت       زمینه یکی از پیش 1رهمکا دهد سایش اجتماعی می

(79: 2013 & Frankwick Yoo .)گری در محیط کار سایش اجتماعی نو  والی از پرواش

 ایررن نررو  ورراد از برردرفتاری در محرریط کررار .(Enns Hepburn & 2013 :355اسررت )

نامی آنران   موفقیت و ووشو  کنندۀ توانایی افراد برای ایجاد و حفظ روابط سازنده یفمتض

برگرفتره از وببرۀ   « نفاق سازمانی»های  . مبتنی بر ویژگی(.Mostafa et al 2021 :356است )

افکنانره در   توان سایش اجتماعی را نوعی رفتار سازمانی مخرّب و نفاق ، میالبلاغه‎نهج 194

 دار برای سایر کارکنان، همدلی و یکپاریگی سازمان را ودشره  ،نظر گرفت که با بدوواهی

 (.349ر  348 :1396 های سازمانی است )مقیمی‎روی ساز انحرافات و کج‎سازد و زمینه‎می

کننرد و در  ‎را تجربه مری  آنبرای کارکنانی که  آلود‎نفاق انه وگرپرواشرفتار سایشیِ این 

Enns Hepburn & 2013 :دارد ) زیرادی هرای   هزینه ندنتیجه سازمانی که در آن مشغول کار

Yoon Jung & ) وستگی عاطفی کارکنان تواند برای می همکار سایش اجتماعی، مثلاً (.354

                                                                                                                                            
1. co-worker social undermining 



  753   ...و  : بررسي نقش میانجیگری سکوت سازمانيرفتارهای انحرافي سازمانيسايش اجتماعي و 

چنرین  هم .داشته باشرد به همراه ( Yoon Jung & 2019 :216) یا سکوت سازمانی (2022 :3

 .باشد (Yoon Jung & 2019 :216) ساز رفتارهای انحرافی آنان تواند زمینه می

بر عوامل که  بود بر آن در حوزۀ سایش اجتماعی تحقیقاتبروی تمرکز ال ی  تر، پیش

یر  متغیرر   منزلرۀ  به را و سایش اجتماعی تمرکز  به رفتارهای سایشیافراد  اقدامساز  زمینه

( تأثیر حسرادت برر سرایش    56: 2016و وای ند ) 1پژوهش ایسادر  مثلاً. ندکنبررسی وابسته 

 پرژوهش . شرد بررسری  گری عم کرد شرغ ی  ی تمارض راببه و تمدی میانجیگراجتماعی با 

ساز حسادت در سربح   زمینه سبح مقایسۀ نامب وبداد نشان  (186: 2006و شوایتزر ) 2دان

با وجرود ایرن،    .گروهی است که در نتیجه رفتارهای سایشی افراد را به همراه داردفردی و 

زنجیررۀ   بر تحقیقات جدیدتر در حوزۀ سایش اجتماعی با محوریت تمرکز بر پیامدهای آن

رفتارهرای انحرافری   د. است که ایرن پیامردها را بره همرراه دار    کز رممتپیوستۀ اتفاقاتی  هم به

 ست که مورد توجه محققان قرار گرفته است.سازمانی کارکنان یکی از این پیامدها

 و پیرروی از کارکنران بررای انببراق    انگیرزۀ  عدم  محققان با هدف شناوت دلایلتلاش 

رفتارهای انحرافی آنران در سرازمان   های رفتاری و  ناهنجاریساز  زمینه که ،قوانین سازمانی

گراهی سریشرمۀ الر ی ایرن      دهندۀ این اسرت کره   ننشا(، .Aryati et al 2018 :235است )

تحقیقرات   به طور ک ی، فردی با سایر همکاران نهفته است. رفتارهای انحرافی در روابط بین

بره طرور منفری    سرازمان  کارکنران در  آوازۀ عم کررد و   برر  دهد سایش اجتمراعی  نشان می

ساز اقدام قربانیان این رفترار   زمینه تواند و می (Arshad Sabeen & 2019 :4)تأثیرگذار است 

 .(Yoon Jung & 2019 :216) باشدبه رفتارهای انحرافی سازمانی  سایشی

سرلامتی   است که با نقر  هنجارهرای سرازمانی    ی آگاهانهیرفتارها رفتارهای انحرافی

مصرادی    ی ارادیگونه رفتارهرا  سازد. این تهدید مواجه میکارکنان یا هر دو را با یا  سازمان

ی، دزدی، نق  قوانین، پذیرش رشوه، اترلاف  پرواشگرلجبازی،  از جم ه ؛گوناگونی دارد

: 1399 احمردی و همکراران   ؛ برزگرری سر بان  41: 1398 آشنا و همکارانکاری ) کم ،منابع

یرا   رنرد ندا های مرورد انتظرار  تببی  با هنجارای برای  در ینین حالتی کارکنان انگیزه .(462
                                                                                                                                            
1. Eissa 

2. Dunn 
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سرازمان  کل برای  تهدیدی ها دی به آنبنکه عدم پای دارندت انق  نوعی از انتظار تمایل به

برروز ینرین رفتارهرایی از سروی     (. 462: 1399 احمدی و همکاران است )برزگری س بان

 است. محیط کارآنان از دهندۀ عدم رضایت  نشانکه زنگ وبری است  کارکنان

تهدیدی اساسی برای کیفیت زنردگی کراری    اولاقیبه طور ک ی، رفتارهای منفی و غیر

 رفتارهرا ایرن  گیری از که باید اقداماتی سازنده در جهت پیش استمنابع انسانی در سازمان 

اقشار همۀ ودماتی بر  های دولتی/ انجام شود. در این میان، نقش تأثیرگذار عم کرد سازمان

در  رفتارهرا ایرن  برروز   زیررا . سرازد  می واجب را رفتارهااین گیری از ضرورت پیش جاممه

توانرد   مری  سرازمانی  کاری یندگانه درون/ برون  های دولتی/ ودماتی به دلیل روابط سازمان

شرناوت نحروۀ عم کررد ایرن      ،با وجود ایرن به همراه داشته باشد. تری  نتایج منفی گسترده

 های دولتری قررار نگرفتره اسرت و ور      ‎ینان که باید مورد توجه مسئولان سازمان رفتارها

 ی در این زمینه وجود دارد.توجه پژوهشی قابل

برا   و مسرتقل به عنوان ی  متغیر  سایش اجتماعی برمحوریت تمرکز با  ،زمینهدر همین 

ترأثیر سرایش    کره بودنرد  برر آن   پرژوهش حاضرر  پژوهشگران در  ،هدف پر کردن این و 

 یمیرانجیگر برا  را اجتماعی همکار بر رفتارهای انحرافی قربانیران ایرن رفتارهرای سایشری     

منزلرۀ  بره   ،استان آذربایجان غربری  شرکت برقدر  وستگی عاطفی و سکوت سازمانی آنان

 میان کارکنان آنکه نمود رفتارهای منفی سازمانی  ،دولتی/ ودماتی  مصداقی از ی  سازمان

 .کنندبررسی به همراه داشته باشد،  بیتواند پیامدهای مخرّ می

 نظری پژوهشپیشینة 
 سايش اجتماعي

Jung  &)کردند ممرفی  (1996) شو همکاران 1وینوکور بار نیاولرا مفهوم سایش اجتماعی 

213: 2019 Yoon .)با وجود این، اساس مبالمۀ مفهوم سایش اجتماعی بر کار روان‎  شناسری

 مبتنری برر نظریرۀ تبرادل    ( کره  Frankwick Yoo & 2013 :79( متکری اسرت )  1984) 2راک

 (.Rook 1984 :1097) کردبررسی جنبۀ منفی تماملات اجتماعی را  اجتماعی

                                                                                                                                            
1. Vinokur 
2. Rook 



  755   ...و  : بررسي نقش میانجیگری سکوت سازمانيرفتارهای انحرافي سازمانيسايش اجتماعي و 

سایش اجتماعی به نوعی رفتار عمدی اشاره دارد که هدف آن کاهش یرا از برین برردن    

مب وب آوازۀ و  ،های کاری فردی مثبت، موفقیت توانایی کارمند دیگر برای حفظ روابط بین

(. این مفهوم برر نروعی   .Pheko: 2021 Mostafa et al ;358 2018 :459کار است )در محیط 

نترایج مبتنری برر سرودمندی متمرکرز اسرت       بره  بمدی اشاره دارد که بر دسرتیابی   تفکر ت 

(5: 2013 Strongman.)     ه بره  کر شرود   سایش اجتماعی اغ ب با اعمرال کرویکی آغراز مری

( 2009) 1رینولردز (. Hilal 2021 :29) شوند زمان انباشته میو در طول لورت پنهانی انجام 

مستقیم، کلامی، ک ی تقسیم کرد:  ۀتوان به یهار دست کند سایش اجتماعی را می استدلال می

 (.Hilal 2021 :30کلامی )غیر ،فیزیکی

. اول، انرد  کررده ( سه ویژگی برای سایش اجتمراعی گرزارش   2002) شدافی و همکاران

مخاطبان رفتار سایشی عامدانره   با ها آنرفتار منفی  کنند یمبه این رفتار اذعان  کنندگان اقدام

قربانیران ایرن رفترار     یهرا  ییتوانرا تضمیف  ساز نهیزم جیتدر بهسایش اجتماعی است؛ دوم، 

ن یا شهرت قربانیران ایر   یفرد نیبسوم، سایش اجتماعی به طرق مخت ف به روابط ؛ شود یم

بایرد توجره داشرت کره اگرر سرایش       (. Yoon Jung & 2019 :215) رسراند  یمرفتار آسیب 

ندرت رخ دهد ممکن است مخرب نباشد، لیکن تأثیر تجممی حالل از تکررار   اجتماعی به

روابط کاری را به لورت منفری تحرت ترأثیر قررار وواهرد داد       و تداوم این رفتار سایشی

(358: 2021 Mostafa et al..) 

گیرانه و ابزاری است که به افراد در رسریدن بره   ی پیشپرواشگرسایش اجتماعی نوعی 

های  جایگاه وود در گروهارتقای کند. افراد ممکن است با هدف  کم  می وواهند آنچه می

. (.Strongman; 588: 2017 Greenbaum et al 2013 :1) باعث سایش دیگرران شروند   کاری

Pheko ) هسرتند  اجتمراعی  سایشابزارهای هایی از  بدگویی در محیط کار نمونهشایمات و 

سرایر همکراران   ها و اقدامات  فرایندی برای تضمیف تلاشمثابۀ توانند به  و می (2018 :456

کنرد کره درک    ( استدلال می2009) 2کراس ی (.Pheko 2018 :458مورد استفاده قرار گیرند )

ج روگیری از  و  سایش اجتماعی همکار برای بهبود روابط شخصی سرالم پاسخ کارکنان به 
                                                                                                                                            
1. Reynolds 
2. Crossley 
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Yoon Jung & )های سازمانی ضروری اسرت   تمارض و ایجاد اعتماد و همکاری در محیط

213: 2019.) 

هرای  ‎سرپرستان و همکاران دو منبع ال ی تأثیرگذار بر روابط کاری کارکنران، موفقیرت  

 در برابرر بنرابراین منبقری اسرت کره کارکنران      . و شهرت کاری افراد هسرتند  ،مرتبط با کار

شده از سوی سرپرستان و همکاران ورود واکرنش دفراعی نشران      رفتارهای سایشی دریافت

 .(Frankwick Yoo & 2013 :80دهند )

 اجتمراعی هرای  ‎در شربکه  افراد ساز مشکلکند تبادلات و اقدامات  ( بیان می1984راک )

و در نتیجه در ملاحظرات اولیرۀ   اضبراب را تجربه  ان این نو  رفتارهاشود مخاطب باعث می

اسراس ایرن    (.Frankwick Yoo & 2013 :79)کننرد  نظرر    وود در روابط با سایرین تجدید

نتایج  تماملات مثبتکند که  ست. این نظریه بیان میسو استدلال با نظریۀ تبادل اجتماعی هم

 (.Rook 1984 :1097به همراه دارد )پیامدهای غیرسازنده  سودمند و تماملات منفی

برای پیامدهای منفی نو  والی از پرواشگری در محیط کار، مثابۀ  به ،سایش اجتماعی

ایرن   مخررب  آثرار (. بروی Enns Hepburn & 2013 :355) کارکنان و سازمان به همراه دارد

وستگی عاطفی،  (،Enns Hepburn & 2013) از: کاهش بهزیستیاست  رفتار سایشی عبارت

ی از رفتارهرای  وروددار گیرری و   (، کنراره Frankwick Yoo & 2013) رفتارهرای انحرافری  

 (.et al. Ahmad 2021) سازی دانش و پنهان ،(، بدبینیArshad Sabeen & 2019) داوط بانه

 خستگي عاطفي

 حالرل از شرده   و نهادینره  ،یافتره  ، بسرط کننرده ‎کسرل  عواطف احساسیوستگی عاطفی به 

وستگی عراطفی نروعی   . (Ok Lee & 2015 :446در محیط کار اشاره دارد ) نیازهای عاطفی

شرناوته شرده   مانمی مهم برای تلاش افراد فقدان انرژی و تخ یۀ منابع عاطفی فرد است که 

ی بره تمامرل برا    دهرد کارکنران وسرته تمرای     ‎تحقیقات نشان می(. Wang 2014 :322است )

 2( و کاهیل1993)و دگرتی  1. کوردزتری دارندتمهدات کاری کمچنین و همندارند دیگران 

                                                                                                                                            
1. Cordes 
2. Kahill 
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کرار و   ارتباط با درنان آرفتارهای منفی  اند که وستگی عاطفی کارکنان ( اشاره کرده1988)

 (.Ok Lee & 2015 :447سازمان را در پی دارد )

های ک یدی فرسودگی شغ ی آنران   افزایش احساس وستگی عاطفی کارکنان یکی از جنبه

و تمایل به ارزیابی منفی  ،1یا گسست از وویشتن به طور ک ی، وستگی عاطفی، بدبینی .است

دهندۀ فرسودگی شغ ی هستند و در ایرن میران   ‎تشکیلهای  سازه کفایتی یا احساس بی از وود

Maslach  &تری اسرت ) حائز اهمیت بیشر  نقش وستگی عاطفی در مقایسه با دو سازۀ دیگر

438: 2019 Park; 99: 1981 Jackson).  محرکه و سازۀ  ینیروبه عبارت دیگر وستگی عاطفی

 (. Hu ; Wu6: 2011 et al.Hamwi & 2009 :145شود ) ال ی فرسودگی شغ ی شناوته می

یکی از موضروعات محروری در حروزۀ مبالمرات مررتبط برا       منزلۀ به وستگی عاطفی 

فیزیولروژیکی و رفتراری   و  برر حرالات روانری    (Hu Wu & 2009 :145استرس سرازمانی ) 

به لحاظ عاطفی  کارکنانِ. (Chang Lin & 2015 :449کارکنان به طور منفی تأثیرگذار است )

ممکن است این استنباط را داشته باشند که قرارداد روانی آنان با سازمان نق  شرده   وسته

Park باری بر هویت سازمانی کارکنان داشرته باشرد )   تواند تأثیر زیان است و این ادراک می

بره طرور   شده توسرط کارکنران    دهد وستگی عاطفی تجربه‎تحقیقات نشان می (.2019 :439

برار اسرت   ‎شود که برای سرازمان زیران   مولدی میقابل توجهی باعث افزایش رفتارهای غیر

(4: 2022 & Yoon Jung.) 

 سکوت سازماني

ها و نظرات مرتبط با پیشررفت در   ایدهو  سکوت کارکنان به پنهان ساوتن عمدی اطلاعات

( سرکوت  2000)و می یکن  2موریسون (.Chafra Erkutlu & 2019 :419) سازمان اشاره دارد

کارکنران از بیران نظررات و     اند که مبتنی برر آن ‎ای اجتماعی تمریف کرده‎پدیدهسازمانی را 

.Dyne et al کننرد ) ‎ورودداری مری   های وود در مورد مشکلات احتمالی در سازمان‎نگرانی

1364: 2003). 

                                                                                                                                            
1. cynicism or depersonalization 
2. Morrison 
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.Dyne et al سرت ) ها در سرازمان  ای فراگیرر  پدیرده و  سکوت کارکنان نیرویی قدرتمند

شرود و افرزایش    کارکنران مری   باعث کاهش تمهد سرازمانی  سکوت سازمانی(. 2003 :1363

تررک  و  علاوه بر نوآوری در محیط کار به طور منفی و برر غیبرت   فساد را به همراه دارد؛ به

Erkutlu  &)گرذار اسرت   تأثیرودمت و سایر رفتارهای نامب وب کارکنان بره طرور مثبرت    

420-419: 2019 Chafra.) سکوت کارکنان می‎ تواند تأثیر نامب وبی بر اثربخشی مدیریت در

سکوت کارکنران ممکرن    تر اینکه . مهمیادگیری و تغییر سازمانی داشته باشدو  گیری تصمیم

 ،اولاقری اقردامات غیر قرانونی و  مانند رفتارهای غیر ،است منجر به نتایج ناکارآمد سازمانی

 (.Chang Chou & 2020 :402) شود

رفتارهرا  و  ها ویژگی یکی از دلایل سکوت سازمانی دهد‎شده نشان می های انجام بررسی

 بر سکوت کارکنان در محریط کرار تأثیرگرذار اسرت    است که های سایر همکاران  و نگرش

(420: 2019 & Chafra Erkutlu.)  ،توانرد   می رویدادهای منفی در محیط کاربه عبارت دیگر

و در نتیجره   ساز تهدید نیازهای اساسی کارکنان در ورلال تمراملات اجتمراعی باشرد    ‎زمینه

تضمیف هویت اجتماعی آنان را در پی داشته باشد. این تضمیف هویت اجتماعی بره نوبرۀ   

کره   یابرد  مری این احتمرال افرزایش    تواند منجر به سکوت کارکنان شود و در نتیجه وود می

 (.Yoon Jung & 2019 :217)ب است کارکنان درگیر رفتارهایی شوند که برای سازمان مخرّ

 سازماني رفتارهای انحرافي
بین اعضای سازمان اشراره دارد کره    البلاح رفتارهای انحرافی به رفتارهای اوتیاری منفی

با نق  هنجارهای سازمانی و تهدید رفاه سازمان و ندارد تبابقی با رفتارهای قابل پذیرش 

 ‎ها و سرازمان ‎گروهو  برای افراد و فراگیر هزینهپرو  بار‎تواند پیامدهای زیان‎می و اعضای آن

.Jung 349;: 2000 & Robinson Bennett ;161: 2013 Alias et al  &) به همراه داشته باشرد 

216: 2019 Yoon.)  ،انحرافری   هرای بره وسری ۀ رفتار   نق  هنجارهای سازمانیبه طور ک ی

 (.Ambrose Mitchell & 2007 :1160) استکارکنان  و به سازمان ساز آسیب زمینه هدفمند

 ،ی، رفتارهای انحرافی سرازمانی پرواشگراز جم ه  ر مخت فبا البلاحات گونه رفتارها  این

 (.Alias et al. 2013: 164اند ) هشدمبالمه  ر مولدرفتارهای کاری غیر
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هرا  ‎افراد یا سازمانرفتارهای انحرافی در محل کار را  مخاطب (2000) و رابینسون 1بنت

رسراند و دسرتۀ   ‎فردی اشاره دارد که به افراد آسیب مری  . دستۀ اول به انحرافات بیندانند یم

 .Alias et al) دهرد ‎قرار مری دوم به انحرافات سازمانی اشاره دارد که وود سازمان را هدف 

و قابل پرذیرش نیسرتند   مممول که مباب  با عرف گونه رفتارهای غیر این (.164-165 :2013

عمرومی،  هنگام کرار یرا ایجراد آسریب     ترک زودند از: غیبت، اتلاف، فقدان آگاهی، ا عبارت

Jung  &دروغ ) ،رحمانره، دزدی  نافرمانی، توهین، انتقاد از همکاران، کارشکنی، شایمات بی

216: 2019 Yoon.) 

ساز رفتارهای انحرافی کارکنان در محیط کار هسرتند.   به طور ک ی، عوامل مخت فی زمینه

 .Alias et al) شروند  می سازمان یا کار تقسیمیا  مرتبط با فرد عواملِ هاین عوامل به سه دست

طیفی وسیع از دلایرل را   گانه دهد هر ی  از این عوامل سه تحقیقات نشان می(. 161 :2013

هرای ناووشرایند از طریر     ‎زمینره ‎ساز واکنش کارکنان به ایرن پریش  ‎شود که زمینه‎شامل می

 (.Robinson Bennett & 2000 :349رفتاهای انحرافی هستند )

 تجربي پژوهشپیشینة 

 ،پژوهش حاضر به بررسی یهار متغیر سایش اجتماعی، وستگی عاطفی، سکوت سرازمانی 

پژوهش مرتبط با هر ی  پیشینۀ و رفتارهای انحرافی سازمانی پرداوته است. با وجود اینکه 

تمردادی  تمرکز ال ی بر  در این بخش، شود ای را شامل می از این متغیرها مبالمات گسترده

ده باشرند. ولالرۀ   کربررسی دو متغیر تحقی  حاضر را ها بوده است که حداقل  پژوهشاز 

 آورده شده است. 1شده در جدول  تحقیقات انجام
  

                                                                                                                                            
1. Bennett 
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 پژوهش یتجرب نةیشیپ. 1 جدول

 های پژوهش‎بخشی از یافته عنوان مقاله منبع ردیف

1 

و  1زو

همکاران 

(2022) 

کارکنان « یرا»و  «یه زمانی»

به سکوت در محل کار متوسل 

ی میانجیگرشوند؟ مدل ‎می

 سایش اجتماعی ۀشد تمدیل

انوا  سایش اجتماعی ارتباط مثبتی با فرسودگی 

علاوه، وستگی عاطفی به  عاطفی کارکنان دارد. به

بر ارتباط بین انوا  سایش اجتماعی  میانجیگرعنوان 

 و سکوت کارکنان تأثیرگذار است.

2 
و  2یونگ

 (2022)یون 

تأثیر سایش اجتماعی بر 

وستگی عاطفی کارکنان و تم ل 

های لوکس:  در هتل 3رفتاری

سرمایۀ گر نقش تمدی 

 شناوتی مثبت روان

به طور  شده توسط کارکنان سایش اجتماعی درک

. مثبت بر وستگی عاطفی آنان تأثیرگذار است

ساز تم ل  زمینه علاوه، افزایش وستگی عاطفی به

رفتاری کارکنان است که به سازمان آسیب 

 رساند. می

3 
یونگ و یون 

(2019) 

سایش اجتماعی بر لدا و آثار 

سکوت کارکنان و رفتارهای 

انحرافی سازمانی در لنمت 

 داری هتل

وا  سایش اجتماعی بر لدای کارکنان به طور ان

آنان به طور مثبت تأثیرگذار  سکوتمنفی و بر 

است. لدای کارکنان بر رفتارهای انحرافی سازمانی 

آنان تأثیرگذار نیست، اما سکوت آنان به طور قابل 

رفتارهای انحرافی سازمانی تأثیرگذار  بر توجهی

 است.

4 

و  4یو

فرانکوی  

(2013) 

بررسی سایش اجتماعی بر 

انحراف فروشنده: ی  مدل 

 یکپاریه

ی وستگی میانجیگرانوا  سایش اجتماعی با 

عاطفی کارکنان بر رفتارهای انحرافی آنان تأثیرگذار 

 است.

5 

و  5مولکی

همکاران 

(2006) 

وستگی عاطفی و انحراف 

سازمانی: آیا شغل متناسب و 

تواند تفاوت  سب  رهبری می

 کند؟ ایجاد

وستگی عاطفی و دهد ‎نتایج پژوهش نشان می

بین ارتباط  بر میانجیگرمنزلۀ به های شغ ی  نگرش

ر  رهبری مشارکتی و تناسب فرد متغیرهای مستقل

تأثیرگذار انحراف سازمانی متغیر وابستۀ  و شغل

 .است

                                                                                                                                            
1. Xu 
2. Jung 
3. procrastination behavior 
4. Yoo 
5. Mulki 
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 مدل مفهومي پژوهش

 شررح بردین  پژوهش، مدل مفهرومی و فرضریات پرژوهش    تجربی نظری و پیشینۀ  بر مبنای

 است:

 

 
 Jung & Yoon 2019; Jung & Yoon 2022; Xu et al. 2022از:  برگرفته. 1 شکل

 فرضیات پژوهش

 رفتارهای انحرافی سازمانی کارکنان را به همراه دارد. سایش اجتماعی .1

 سکوت کارکنان را به همراه دارد. سایش اجتماعی .2

 وستگی عاطفی کارکنان را به همراه دارد. سایش اجتماعی .3

 رفتارهای انحرافی سازمانی آنان را به همراه دارد. سکوت کارکنان .4

 آنان را به همراه دارد. رفتارهای انحرافی سازمانی کارکنان وستگی عاطفی .5

 سکوت سازمانی آنان را به همراه دارد. وستگی عاطفی کارکنان .6

سکوت کارکنان، رفتارهای انحرافی سازمانی آنان را  یمیانجیگرسایش اجتماعی، با  .7

 به همراه دارد.

وسرتگی عراطفی کارکنران، رفتارهرای انحرافری       یمیرانجیگر سایش اجتمراعی، برا    .8

 سازمانی آنان را به همراه دارد.

 سایش اجتماعی همکار

 وستگی عاطفی

 سکوت کارمند

 رفتارهای انحرافی سازمانی
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 روش و ابزار تحقیق

 یابزار الر  پیمایشی است. ر  تولیفی کاربردی و از نظر روش پژوهش حاضر از نظر هدف

کارکنان شررکت بررق   همۀ آماری این پژوهش را جاممۀ  .بود هپرسشناماطلاعات  یگردآور

متغیرهرای  در زمینۀ مورد نظر جاممۀ  ه. با توجه به اینکدادنداستان آذربایجان غربی تشکیل 

ترین قدرت بیش نتایجی با دستیابی به به منظورارزیابی شد،  و همگن متجانس مورد بررسی

 .شد  استفاده پژوهش های هپرسشنام یلتکم یبراگیری تصادفی ساده  از نمونه، پذیری‎تممیم

نفرر   146 حجم نمونره  طری  فرمول کوکراننفر بود که از  235 آماری مورد نظرجاممۀ 

 برگردانرده تکمیرل و   هپرسشنام 134و توزیع  هپرسشنام 160تمداد  . در مجمو برآورد شد

در بخش . آورده شده است 2در جدول  مورد بررسینمونۀ شناوتی  شد. اطلاعات جممیت

 آزمرون  بررای  اسرتنباطی  بخش در و  spssافزار از نرم نتایج پژوهشبرای ارزیابی تولیفی 

 در پرژوهش  .شرد اسرتفاده   Amosافرزار   نررم  و ساوتاری سازی ممادلات مدل از فرضیات

بررای   (،2002) شو همکراران  1دافری ۀ پرسشرنام از  برای سنجش سرایش اجتمراعی  حاضر 

سرکوت   برای سرنجش  (،1981) و جکسون 2ماسلاخۀ پرسشناموستگی عاطفی از  سنجش

انحرافری  رفتارهرای  برای سرنجش  و  ،(2003) شو همکاران 3داین ونۀ پرسشنامسازمانی از 

از  هپرسشرنام روایی تأیید . برای شد ( استفاده2000)و رابینسون  بنتۀ پرسشنامسازمانی از 

شده بره تمردادی    طراحیپرسشنامۀ بدین لورت که ؛ روایی لوری و محتوایی استفاده شد

نیرز   هپرسشرنام و روایری  شد داده شد و اللاحات لازم در آن اعمال استادان از وبرگان و 

با استفاده از آزمون آلفای کرونباخ و ضریب پایایی  هپرسشنامیید قرار گرفت. پایایی أمورد ت

(، سرکوت  82/0ترکیبی تمیین شد که آلفای کرونبراخ متغیرر سرایش اجتمراعی همکراران )     

و ضرریب  ( 83/0و وستگی عاطفی ) ،(79/0(، رفتارهای انحرافی سازمانی )75/0) سازمانی

(، 78/0) (، سرکوت سرازمانی  84/0متغیر سرایش اجتمراعی همکرار )    ،(CR)پایایی ترکیبی 

 دست آمد.ه ( ب85/0و وستگی عاطفی ) ،(82/0) رفتارهای انحرافی سازمانی

                                                                                                                                            
1. Duffy 
2. Maslach 
3. Van Dyne 
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 پژوهش یشناختتیجمع اطلاعات. 2 جدول

 درصد مشخصه متغیر

 سن

 86/26 سال 40تا  30

 76/47 سال 50تا  40

 38/25 سال 60تا  50

 مدرک تحصی ی

 97/5 دیپ م

 55/39 لیسانس

 48/54 فوق لیسانس و بالاتر

 سابقۀ کار

 20/58 سال 20تا  10

 60/30 سال 25تا  20

 20/11 سال 30تا  25

 ها وتحلیل داده تجزيه

ها مشرخص   های پژوهش، ابتدا باید نرمال یا غیرنرمال بودن توزیع داده قبل از آزمون فرضیه

 است. آمده 3اسمیرنوف متغیرهای پژوهش در جدول  ر کولموگروفشود. نتایج آزمون 

 رنوفیاسم ـ آزمون کولموگروف جینتا .3 جدول

 اسمیرنوفـ  کولموگروف متغیر

 118/0 سایش اجتماعی همکار

 112/0 سکوت سازمانی

 107/0 رفتارهای انحرافی سازمانی

 121/0 وستگی عاطفی

 

متغیرهای پژوهش  ۀسبح ممناداری همداد اسمیرنوف نشان ر  نتایج آزمون کولموگروف

هرا   د و دادهشر تأییرد   ،یمنی نرمال بودن متغیرها ،لفرفرضیۀ است. از این رو  05/0بیش از 

از مدل ممادلات سراوتاری اسرتفاده   ها  برای بررسی فرضیه Amosافزار  . در نرمبودند نرمال

و  4/0ها بیشرتر از   گویه ۀبارهای عام ی )استاندارد و غیراستاندارد( برای هم. مقدار شود می

وروبی متغیرهرای    تواننرد بره   ها می دهد گویه که نشان میبود + 96/1عدد ممناداری بیشتر از 

از طری  تح یل عام ی تأییردی تأییرد    هپرسشنامروایی واگرای  .کنندگیری  پژوهش را اندازه
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رفتارهرای   ،(501/0(، سرکوت سرازمانی )  508/0متغیر سایش اجتماعی همکار ) AVE. شد

بنررابراین مقرردار میررانگین . بررود( 511/0و وسررتگی عرراطفی ) ،(506/0انحرافرری سررازمانی )

و روایری همگررای   اسرت   5/0متغیرهرای پرژوهش برالای     ۀبرای همر  واریانس استخراجی

 از ی پرژوهش ی میران متغیرهرا  روابط ع ّبرای بررسی  در ادامهشود.  نیز تأیید می هپرسشنام

 د.شاستفاده  Amos ارزاف و نرمروش ممادلات ساوتاری 

 
 (راستانداردیغ بیضرا)مدل  استانداردریدر حالت غ یمدل معادلات ساختار .2 شکل              
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 در حالت استاندارد یمدل معادلات ساختار .3 شکل

های فوق ابتدا بایرد بررازش مردل ممرادلات سراوتاری       برای بررسی مناسب بودن مدل

قررار   قابرل قبرول  دامنرۀ  های نیکویی بررازش در   شاوصهمۀ  4طب  جدول بررسی شود. 

کرای   CMIN/DF .بروروردار اسرت   توان گفت مدل از برازش مناسب . در نتیجه میداشتند

بیرانگر   017/2با احتساب مقردار   ،باشد داشته 3تا  1که باید مقداری بین  ،شدهمربع بهنجار

 وکسب کنرد   9/0شاوص نیکویی برازش باید مقداری بالای  GFIاست.  برازش قابل قبول

شده است کره   نیکویی برازش تمدیل شاوص AGFI .بیانگر برازش قابل قبول است 921/0

 TLIیرا   NNFI. اسرت  مقدار برازش قابرل قبرول   943/0باشد و با احتساب  9/0باید بالای 

 NFI .اسرت  دارای برازش قابل قبول 97/0شاوص برازش هنجارنشده است که با احتساب 

را کسب کند کره برا احتسراب     9/0شده است که باید مقداری بالای شاوص برازش هنجار
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شاوص بررازش تببیقری اسرت کره برا کسرب        CFI .است قبولدارای برازش قابل  976/0

برازش فزاینده است کره بایرد مقرداری     شاوص IFI .است دارای برازش قابل قبول 901/0

 PNFI. حاکی از بررازش قابرل قبرول اسرت     905/0داشتن مقدار کند و را کسب  1و  0بین 

کسرب  و  داشرته باشرد   5/0شاوص برازش مقتصد هنجارشده است که باید مقداری بالای 

برا  کره  شاوص نیکرویی مروجز اسرت     PCFI. است بیانگر برازش قابل قبول 797/0مقدار 

میرانگین   ۀریشر  RMSEAو نهایتراً   .اسرت  بیانگر بررازش قابرل قبرول    756/0کسب مقدار 

نمررۀ  برا کسرب   و کند را کسب  08/0که باید مقداری کمتر از مربمات وبای برآورد است 

تروان گفرت    (. در نتیجره مری  1396 ور‎است )حبیبی و عدن بیانگر برازش قابل قبول 073/0

 مدل از برازش مناسبی برووردار است.

 برازش ییکوین یها شاخص. 4 جدول

 CMIN/DF GFI AGFI TLI NFI CFI IFI PCFI RMSEA شاخص

حد مجاز
 

مابین 
و 1

 3
 

9/0
 

و بالاتر
 

9/0
 

و بالاتر
 

9/0
 

و بالاتر
 

9/0
 

و بالاتر
 

9/0
 

و بالاتر
 

9/0
 

و بالاتر
 

بالای 
5/0

 

 
کوی

 
تر از 

08/
0 

مقدار 

 آمده دست هب
017/2 921/0 943/0 97/0 976/0 900/0 905/0 797/0 073/0 

 ی پژوهشها افتهي

هرا اسرتفاده شرد.     پس از بررسی و تأیید مدل پیشنهادی پژوهش از آزمون ممناداری فرضریه 

بر . استفاده شد Pو  CRها از دو شاوص جزئی مقدار بحرانی  برای آزمون ممناداری فرضیه

باشرد.   -96/1یا کمتر از + 96/1درلد مقدار بحرانی باید بیشتر از  5سبح ممناداری  اساس

 Pبررای مقردار    05/0ترر از   متر بین دو دامنه در الگو مهم نیست و مقادیر کوی اراپمقدار 

ی رگرسیونی با مقدار لفر در سبح اطمینان ها وزنشده برای  تفاوت ممنادار مقدار محاسبه

 دهد. را نشان می 95/0
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پس از تأیید فرضیات پژوهش برای آزمون فرضریات میرانجی از روش بروت اسرترا      

پژوهش با استفاده از روش بوت استرا  در جدول  8و  7 ۀفرضیتایج تح یل استفاده شد. ن

 ده است.آم 5

 پژوهش یها هیفرض یبرا یساختار معادلات مدل جینتا ةخلاص .5ول جد

 جهت مسیر ها فرضیه
ضریب 

 مسیر
SE CR 

سطح 

 معناداری

نتیجة 

 آزمون

H1 
رفتارهای انحرافی  ر سایش اجتماعی

 سازمانی
 تأیید 000/0 482/4 131/0 59/0

H2 تأیید 000/0 918/5 109/0 65/0 سکوت کارکنان ر سایش اجتماعی 

H3 تأیید 000/0 064/7 113/0 80/0 وستگی عاطفیر  سایش اجتماعی 

H4 
رفتارهای انحرافی  ر سکوت کارکنان

 سازمانی
 تأیید 000/0 027/6 119/0 72/0

H5 
رفتارهای  ر وستگی عاطفی کارکنان

 انحرافی سازمانی
 تأیید 000/0 102/7 108/0 77/0

H6 تأیید 000/0 423/4 081/0 36/0 سکوت سازمانی ر وستگی عاطفی 

 استرپ بوت جینتا .6 جدول

 SE سوگیری بوت جهت مسیر ها فرضیه
حد 

 پایین

حد 

 بالا

H7 
 ر سکوت سازمانی ر سایش اجتماعی

 رفتارهای انحرافی
75/0 0012/0 012/0 214/0 842/0 

H8 
 ر وستگی عاطفی ر سایش اجتماعی

 رفتارهای انحرافی
64/0 0023/0 021/0 119/0 781/0 

 

به دلیرل نترایج   هستند برای مسیر فرضیاتی که دارای متغیر میانجی  6مندرجات جدول 

آزمون بوت استرا  و قرار نگرفتن لفر در حد فالل حد پایین و بالا حاکی از ممنراداری  

رو در سربح  ‎ ایرن ‎ مربروط بره آن اسرت. از   فرضریۀ  این مسیر غیرمستقیم و در نتیجه تأیید 

 .شدتأیید  پژوهش نیز 8و  7فرضیۀ درلد  95اطمینان 



768  ،1401 زمستان، 4، شمارة 20دورة مديريت فرهنگ سازماني 

 جهینت

د بین سایش اجتماعی در سبح همکرار و سرکوت سرازمانی،    ادنشان حاضر نتایج پژوهش 

ارتبراط مثبرت و ممنرادار     و رفتارهای انحرافی قربانیان سرایش اجتمراعی   ،وستگی عاطفی

وسرتگی  د سرایش اجتمراعی،   اددوم و سوم پژوهش نشران  و  های اول فرضیه. وجود دارد

 ددر وصرو . در پی داردرا  و رفتارهای انحرافی قربانیان سایش ،عاطفی، سکوت سازمانی

سایش اجتمراعی در محریط کرار یکری از     توان استدلال کرد  تأیید فرضیات اول تا سوم می

برا ایجراد فالر ۀ     و دهتواند کارکنان را به طور منفی تحت تأثیر قرار د است که میی عوام 

چرون  و احساسرات ناووشرایندی هم  کنرد  ایجراد   آلود  فضایی یأس اجتماعی در محیط کار

ناپذیر  احساسات بخش جدایی. برای آنان به همراه داشته باشدو یأس  ،وشم، پریشانی، غم

دهندۀ پاسخ  نشان منفی احساسات. (Chang Lin & 2015 :446زندگی کاری کارکنان است )

کارکنران   اولاقری غیررفتارهای ساز  تواند زمینه می و استهای ناووشایند  فوری به موقمیت

هرای   در مؤلفره منبقری اسرت کره     بنابراین(؛ .Khattak et al 2019 :210) باشددر محل کار 

 .پیامدهای نامب وبی را برای افراد و سازمان به همرراه داشرته باشرد   و یابد انمکاس  مخت ف

نرد از: وسرتگی عراطفی، سرکوت     ا طب  مدل پژوهش بروی از این پیامدهای منفی عبرارت 

 رفتارهای انحرافی سازمانی. ،سازمانی

افرراد ترا حرد زیرادی حالرل عضرویت در        ۀطب  رویکرد هویت اجتماعی، وودانگار

اجتمراعی برا   ( و منبقی است سایش .Bentein et al 2017 :1624های اجتماعی است ) گروه

 نترایج به طور ک ری،  تضمیف کارکنان این وودانگاره را به طور منفی تحت تأثیر قرار دهد. 

، مرثلاً . سرت سو هرم  شرده در ایرن حروزه    های مبالمات مشابه انجرام  پژوهش حاضر با یافته

 یمیانجیگرانوا  مخت ف سایش اجتماعی با  دهد ( نشان می2013یو و فرانکوی  )پژوهش 

( 2022یونرگ و یرون )   است. رگذاریتأثبر رفتارهای انحرافی آنان  وستگی عاطفی کارکنان

 ۀکاران‎وستگی عاطفی، رفتارهای اهمال یمیانجیگربا  ،سایش اجتماعی کارکنان نشان دادند

 آنان را در پی دارد.

که ارتباطات متغیرهرای وسرتگی عراطفی و سرکوت      ،در فرضیات یهارم تا هشتم نیز
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در ایرن  های مررتبط   پژوهشبا ، نتایج حال ه شدبررسی ها  آن یمیانجیگرسازمانی و نقش 

سایش اجتماعی داد ( نشان 2019یونگ و یون ) پژوهشنتایج  مثلاًقابل تباب  است. حوزه 

 ،علاوه سایش اجتمراعی همکرار   به. به طور مثبت تأثیرگذار استهمکار بر سکوت کارکنان 

 سکوت کارکنان، رفتارهای انحرافی سازمانی آنان را در پی وواهد داشت. یمیانجیگربا 

نو  والی از رفتارهای آگاهانه هستند که با منویات قانونی رفتارهای انحرافی سازمانی 

محررک  دارنرد؛   عامرل محررک  دو  رفتارهای منفی سازمانیسازمان مغایرت دارند. این نو  

شناوت فرد و نو  دوم بیانگر احساسات فررد   ۀنو  اول برانگیزانندابزاری و محرک بیانگر. 

توان استدلال کرد که سایش اجتمراعی   بنابراین می(. 153: 1394 نژاد و درزی است )هادوی

ساز اقدامات قربانیان سایش به رفتارهرای   زمینهتواند  با تأثیر منفی بر احساسات کارکنان می

اتفراقی   بینانه ممکن است ینین و با نگاه ووشمنفی سازمانی باشد؛ اگریه در گام نخست 

های مشرابه در ایرن    نتایج پژوهش حاضر و پژوهش ،با وجود این .دور از ذهن به نظر رسد

ز اقردامات سایشری ع یره    سرا  زمینره  که قربانی سایش از سوی همکرار دهد  حوزه نشان می

 ،بین کارکنانب و پنهان رفتار سایشی با انتشار شود؛ به عبارت دیگر انرژی مخرّ میسازمان 

 سازد. بنیان وود سازمان را با تهدید مواجه می ،در ادامه

روی رفترار سایشری    مدیران سازمانی باید توجه داشته باشند که برای ج وگیری از پیش

متغیر منزلۀ اقدامات پیشگیرانه ضروری است. در نظر گرفتن سایش اجتماعی به  در سازمان

فرردی و سرازمانی آشرکار     برین و  تواند پیامدهای مخرب آن را در سبوح فردی مستقل می

تروان نروعی    طب  نتایج پژوهش حاضر وستگی عاطفی و سکوت سرازمانی را مری   سازد و

توان نروعی پیامرد سرازمانی     انحرافی سازمانی قربانیان سایش را میپیامد فردی و رفتارهای 

روی سایش اجتمراعی در سرازمان نیازمنرد     در نظر گرفت. در عین حال، ج وگیری از پیش

ایجادکننردۀ   عوامل ای از‎ۀ گستردهمجموعساز سایش اجتماعی است.  عوامل زمینهبازنگری 

روی  شناوت بهتر سایش اجتماعی و ج وگیری از پیش در سازمان است وسایش اجتماعی 

سراز سرایش    آن در سازمان نیازمند تمرکز بر ی  راببۀ رفت و برگشتی میان عوامرل زمینره  

 اجتماعی و پیامدهای حالل از آن است.
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اندیشری دوسرتانه    با استفاده از ج سات هم توانند میهای اثربخش  سازمانزمینه، در همین 

دلایل اقدام افراد به رفتارهای سرایش اجتمراعی   بتوانند تا کنند کارکنان استفاده همۀ  نظرات از

ترا برا   دریابنرد  اولاقی برای قربانیان را و در عین حال پیامدهای این رفتارهای غیر بشناسندرا 

رر مم رولی برا نگراهی      یدر این ارتباط ع ّ میانجیی  منزلۀ در نظر گرفتن سایش اجتماعی به 

آوای کارکنران بررای    .کننرد ریرزی   ب در سرازمان برنامره  جانبه برای رفع این رفترار مخررّ   همه

اندیشری   و ج سرات هرم   (Chang Chou & 2020 :401حیاتی است ) سازنده عم کرد سازمانیِ

مسئولان سازمانی لازم است بررای  چنین بر هم دوستانه نقش مهمی در تحق  این هدف دارد.

متغیرهرایی یرون عردالت    بره   ج وگیری از رفتارهای سایشی و رفتارهای انحرافی در سازمان

. این متغیرها با ایجاد یر   ای داشته باشند‎و ممنویت در کار توجه ویژه ،اولاقی سازمانی، جوّ

پیامردهای بمردی آن در   توانند در ج روگیری از رفتارهرای سایشری و    ‎محیط روانی مثبت می

دهد  تحقیقات نشان می علاوه، به(. .Haldorai et al 2020 :4) سازمان نقش بسزایی داشته باشند

نقش بسزایی در کاهش رفتارهرای   اولاقی سازمان رهبری اولاقی با تأثیرگذاری مثبت بر جوّ

 .(.Aryati et al 2018 :235)دارد کارکنان انحرافی سازمانی 

د جروّ اولاقری سرازمانی و    اد( نشران  1396) شپژوهش نصر الفهانی و همکاراننتایج 

علاوه، در بخشی  به .ممنویت در محیط کار به طور منفی بر سایش اجتماعی تأثیرگذار است

ممنویرت در محریط کرار    تأثیر ممنادار و ممکوس ( 1400) شپژوهش تیموری و همکاراناز 

 توان استدلال کرد که تمرکرز برر جروّ    می ،بنابراین .د شدییتأبر رفتارهای انحرافی سازمانی 

سراز کراهش توامران رفتارهرای سایشری و       تواند زمینه اولاقی و ممنویت در محیط کار می

 رفتارهای انحرافی سازمانی باشد.

یر  عامرل   مثابرۀ  بره  در گرام اول  توانرد   در سازمان مری  و ممنویت وجود جوّ اولاقی

 و در گرام بمرد   شرود نیرروی انسرانی   از سوی  سایشی هایاقدام به رفتاراز  مانع گیریپیش

 .ج وگیری از رفتارهای انحرافی از سوی قربانیان باشد ساز زمینه

احساسرات و  و  یکی از عوامرل ک یردی و تأثیرگرذار برر رفتارهرا     و فضای سازمان  جوّ

اقدام بره رفتارهرای سایشری از    (. 33: 1400 همکارانو  های کارکنان است )تیموری‎نگرش
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برا   ،سرازمان  در ارتباط برا  ،از سوی قربانیانتبع آن رفتارهای انحرافی  سوی نیروی کار و به

. سرازد  ایجاد جوّی سمّی در کل سازمان، سلامت سازمانی کارکنان را با تهدیرد مواجره مری   

و  )تیمروری  تم ر  در کارکنران  ممنویت در سازمان با ایجاد هویت سازمانی و ایجاد حرس  

ی  راه پیشگیرانه و مؤثر برای ج وگیری از ینین رفتارهایی  تواند می (42: 1400 همکاران

 در نظر گرفته شود.

نظران مخت ف برای متغیر ممنویت ممرفی شرده  ‎ابمادی که از سوی لاحب است گفتنی

سرویی و انببراق برا اهرداف      احساس همبستگی و تم  ، همند از: کار با ممنا، ا عبارت است

ساز وسرمت  ‎تواند زمینه‎(. آنچه می167: 1392 طالقانی و همکارانو گرایش دینی ) ،سازمان

ایرن   اجرای همۀتلاش برای  و عم  توامان ممنویت در نهان کارکنان و محیط سازمان شود

 ابماد در سازمان است.

بین مفهروم ممنویرت برا     داشت که اگریه در مفاهیم جدیدتر در متون غربیباید توجه 

سراز تمراریفی محردودتر و     هایی وجرود دارد و همرین امرر زمینره     های دینی تفاوت گرایش

 ترساز غنای بیشر ‎تواند زمینه‎تمرکز بر بمد گرایش دینی میتر از ممنویت شده است، ‎دامنه‎کم

گامی مؤثر و کراربردی بررای   مثابۀ به  در سازمانسازی آن  عم یاتی با هدفمفهوم ممنویت 

شود )طالقرانی  کارکنان همۀ از سوی ج وگیری از رفتارهای منفی و ترویج رفتارهای مثبت 

 (.170: 1392 و همکاران

همران   مردیریت افرراد  کره  اسرت  برر آن   ،ی  پارادایم جدیرد منزلۀ به ، جنبش ممنویت

هاست. تمرکز برر ایرن روش نروین در حروزۀ سرازمان و       مدیریت عواطف و احساسات آن

( از 4: 1396 سازی ذهن و رشد ممنوی کارکنان )باقری و همکاران تواند با غنی‎مدیریت می

شیو  رفتارهای سایشری و گسرترش آن در شرکل رفتارهرای انحرافری از سروی قربانیران        

 .کندج وگیری 

آن  عمرودی و افقری   ضرورت توجه به هر دو جزء نکتۀ ال ی در حوزۀ مفهوم ممنویت

نمرود   نوعی باور به قدرتی ماورائی است و جزء افقی ممنویت . جزء عمودی ممنویتاست

 .(4: 1396 )باقری و همکاران ارائۀ ودمت و رفتارهای مراقبتی میان همکاران است بیرونی
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توانرد در   ادعا کرد ممنویت بهترین شاوص برای وودکنترلی است کره مری  توان  بنابراین می

 و در گرام دوم در  دنر همکاران ج روگیری ک  در ارتباط باگام اول از بروز رفتارهای سایشی 

ساز ج وگیری از اقدام قربانیران سرایش بره رفتارهرای      زمینه لورت بروز ینین رفتارهایی

 انحرافی سازمانی شود.

 پیشنهادهای کاربردی
روی آن در شررکل ‎بررای ج رروگیری از ایجرراد رفتارهررای سایشرری از سرروی کارکنرران و پرریش 

نروعی   رفتارهای انحرافی در سازمان، متولیان اجرایی باید با هردف حفرظ سررمایۀ اجتمراعی    

. مشرارکت  کننرد سرازی و همکراری اجتمراعی ایجراد     ‎شربکه و  فضای کاری مبتنی بر اعتمراد 

همرراه داشرته   تواند همکاری کارکنران و کارآمردی سرازمان را    ‎ها می ماعی از طری  شبکهاجت

وگوهرای سرازنده و   ‎گفرت  کارهای عم یاتی بررای دسرتیابی بره ایرن هردف      باشد. یکی از راه

امکران  و کند  میارادۀ وام افراد را به ارادۀ جممی تبدیل  گوی بخردانه‎و‎وردمندانه است. گفت

توانرد  ‎وگومحور مری ‎سازد. فضای گفت‎تفاهم و شناوت متقابل بین افراد را فراهم میو  درک

 گر سازمان به سمت اهداف متمالی باشد.نتیجه هدایت ساز سلامت سازمانی و در زمینه

تبرع آن   بره آنچره در سرازمان برانگیزاننردۀ رفتارهرای سایشری کارکنران و        است گفتنی

های نرامب وب از تبرادلات اجتمراعی محریط کرار      ‎ارزیابی رفتارهای انحرافی قربانیان است

است. محوریت ال ی تئوری تبادل اجتماعی نگاه فردمحور برای دستیابی به منافع شخصی 

تلاش ورود را ممبروف دارنرد ترا     همۀ است. متولیان سازمانی و مدیران منابع انسانی باید 

محرور تبردیل   ‎نگاه فردمحور نیروی انسانی به نگاهی جمع هویت اجتماعیمبتنی بر تئوری 

 شود و افراد وود را بخشی از سازمان بدانند.

 های آتي هايي برای پژوهشپیشنهاد
اولاقری در  رفتار اولاقی یا غیر دارداذعان  اولاقیات رفتاری مرتبط بامباحث به طور ک ی، 

نقش شخصیت در ایرن براره مرورد     و لازم است ستها و موقمیتها تابمی از افراد  سازمان

شرود در   . بنرابراین پیشرنهاد مری   (.Greenbaum et al 2017 :601-602) قرار گیردویژه توجه 
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مرورد   حروزۀ سرایش اجتمراعی   گر در ی  تمدی منزلۀ های آتی نقش شخصیت به  پژوهش

ر عضو بره   ( نقش تبادل رهبر2022) شهمکارانزو و پژوهش  در ،علاوه‎به توجه قرار گیرد.

گر بر ارتباط بین سایش اجتماعی و وستگی عاطفی و سرکوت کارکنران مرورد    تمدی منزلۀ 

ر عضرو در ارتبراط   گری تبادل رهبرر توجه به نقش تمدی زمینه، تأیید قرار گرفت. در همین 

 است. بین سایش اجتماعی و رفتارهای انحرافی حائز اهمیت

در یراریوب   سایش اجتمراعی بیش از دو دهه از ممرفی فراگیر مفهوم گذشت رغم  به

 تحقیقرات  ایرن  بیشرتر اندک و  شده در حوزۀ این مفهوم سازمان و مدیریت، تحقیقات انجام

توانرد   مری متغیرر سرایش اجتمراعی     ۀی است. در نظر گرفتن رویکرد کیفی در حروز نیز کمّ

زمینره  های غنی در این حروزه باشرد. در همرین     ساوتن نظریهسازی جامع و  مدلساز  زمینه

چرون گرانردد تئروری بررای     هایی هم های آتی محققان از روش شود در پژوهش پیشنهاد می

منزلرۀ  روش کمّری دیمترل بره     ،عرلاوه ‎بره  ند.کنتحقیقات در حوزۀ سایش اجتماعی استفاده 

 و پسرایندهای  روشی جدیدتر برای شناسایی اثرگذاری و اثرپذیری ارتباطات بین پیشایندها

تر ارتباطات بین رفتارهرای   ساز شناوت دقی ‎تواند زمینه‎می تأثیرگذار بر متغیرهای سازمانی

 سایشی و رفتارهای انحرافی در سازمان باشد.

تحقیقات مرتبط برا مفهروم   ، گیری‎نتیجه در بخششده ‎است بر مبنای مبالب بیان گفتنی

سویی و انبباق برا اهرداف    ممنویت به یهار بمد کار با ممنا، احساس همبستگی و تم  ، هم

منزلرۀ  سازی این مفهوم بره  ‎. برای بررسی امکان عم یاتیدارد و گرایش دینی اشاره ،سازمان

های آتی نقش هر ی  از این ابماد  شود محققان در پژوهش‎کاری پیشگیرانه، پیشنهاد میراه

با توجره بره    علاوه،‎به .کنندبررسی  های منفی سازمانی بر رفتاربه لورت مجزا و توامان را 

سرازی ایرن مفهروم تئوریر ، در نظرر گررفتن       ‎یراتی نقش اساسی محریط سرازمانی در عم   

عهرده   برر  ات انسرانی متفاوتی را در اجتماع و اهداف ها های آماری متنو  که رسالت جاممه

 ضرورت دارد. دارند

هرای پژوهشری    به طور ک ی در حوزۀ تحقیقات مرتبط با متغیرهای منفی سازمانی، مدل

هرایی اسرت کره بره بررسری عوامرل       ‎شوند. یر  دسرته شرامل مردل    ‎به دو دسته تقسیم می
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هرایی هسرتند کره عوامرل     ‎پردازند و دسته دوم مدل‎متغیرهای منفی سازمانی میایجادکنندۀ 

(. مردل  461: 1399 احمردی و همکراران   )برزگرری سر بان  کننرد   مری  بررسری بازدارنده را 

شده در این پژوهش به شناسایی عوامرل ایجادکننردۀ رفتارهرای انحرافری در سربح       ممرفی

های آتی با محوریت  محققان در پژوهششود  گروهی و سازمانی پرداوته است. پیشنهاد می

به دنبال شناسرایی   ،ر عضو و ممنویتتبادل رهبرو  از جم ه شخصیت ،متغیرهای پیشنهادی

هرای   باشند که این عوامرل بازدارنرده را در یراریوب    کاربردی و نوینی های و ممرفی مدل

هرای  ‎سازی مدل عم یاتی. لزوم تباب  فرهنگی با هدف کنندممرفی  مشخص و مدون ع می

گیری از نظرات وبرگان را حرائر اهمیرت   ‎کارگیری رویکردهای کیفی مبتنی بر بهره به ع می

 سازد.‎می
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