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 چکیده

گری تعهد یانجیماعی با بین وفاداری سازمانی و اخلاق کاری با سایش اجتمعلی پژوهش حاضر باهدف تعیین رابطه 
فی از عات توصیری اطلابه لحاظ هدف کاربردی و ازنظر نحوه گردآوانجام شد. سازمانی مدیران مدارس میاندوآب 

یران لیه مدک شامل نوع همبستگی با استفاده از مدل یابی معادلات ساختاری است. جامعه آماری پژوهش حاضر
، کاردانش توسطه دوممول، مدارس دخترانه و پسرانه شهرستان میاندوآب در همه مقاطع تحصیلی )ابتدائی، متوسطه ا

ای نفر بود که با استفاده از روش طبقه 380ن تعدادشا 1400-1401ای( است که در سال تحصیلی و فنی حرفه
از پرسشنامه وفاداری سازمانی،  نیاز آوری اطلاعات موردمنظور جمعبهتعیین شد. نفر  262نسبتی حجم نمونه 

ی لیل عاملتایج تحناستفاده شد. و پرسشنامه سایش اجتماعی پرسشنامه تعهد سازمانی  سشنامه اخلاق کاری،پر
و  جزیهتباشند. سپس جهت دهنده این بود که هر چهار پرسشنامه از برازش نسبی خوبی برخوردار میتأییدی نشان 

مبستگی هش از طریق بررسی روابط بین متغیرهای پژوه ختاری استفاده شد.ها از مدل یابی معادلات ساداده تحلیل
رابطه منفی دهد که تعهدسازمانی با سایش اجتماعی آمده نشان میدستگشتاوری پیرسون صورت پذیرفت. نتایج به

 ی ری سازمانی با تعهدسازمانرابطه مثبت ومعناداری، بین وفادا مانیو معناداری دارد. بین اخلاق کاری با تعهدساز
کاری با  ین اخلاقری و برابطه منفی و معنادارابطه مثبت و معناداری، بین وفاداری سازمانی با سایش اجتماعی 

گرفت که برای کاهش سایش  توان نتیجهفی و معناداری وجود دارد. با توجه به یافته ها میرابطه منسایش اجتماعی 
همیت امانی از د سازاجتماعی و کنترل پیامدهای آن در مدارس توجه به وفاداری سازمانی، اخلاق کاری و تعه

 چشمگیر و بالایی برخوردار است.

 

 دارسملاق کاری، تعهد سازمانی، مدیران سایش اجتماعی، وفاداری سازمانی، اخ واژگان کلیدی:

 

                                                 
 :نویسنده مسئولs.maleki@iaut.ac.ir 

 26/12/1401پذیرش مقاله:      25/10/1401 دریافت مقاله:

 251 -279شماره صفحه                                                                   1402، بهار 1  ، شمارهدوازدهمسال                                           مديريت بر آموزش سازمانها             

10. 52547/MEO.12.1.251 

 [
 D

O
I:

 1
0.

52
54

7/
m

eo
.1

2.
1.

25
1 

] 
 [

 D
ow

nl
oa

de
d 

fr
om

 m
ai

l.j
ou

rn
al

ie
aa

.ir
 o

n 
20

26
-0

7-
12

 ]
 

                             1 / 29

http://dx.doi.org/10.52547/meo.12.1.251
https://mail.journalieaa.ir/article-1-573-en.html


 مديريت بر آموزش سازمانها

 

252 

 

Explanation of causal model of social undermining through 

organizational loyalty and work morality by mediating of organizational 

commitment of school managers in Miandoab 
 

Sadegh Maleki Avarsin, Associate Professor, Islamic Azad University, Tabriz 

branch, Tabriz, Iran. 

Zarrin Daneshvar Heris, Assistant Professor, Islamic Azad University, Tabriz 

branch, Tabriz, Iran. 
Giv Joudy Shahabad, Ph.D. student in educational management, Islamic Azad 

University, Tabriz branch, Tabriz, Iran. 

                                                                                            
Abstract 

The present research was carried out by the purpose of determining the causal relationship 

among organizational loyalty and work morality with social undermining by mediating of 

organizational commitment of school managers in Miandoab. It is applied research 

considering its purpose and regarding the method of data collection, it is descriptive of 

correlational kind using modeling structural equations. The statistical population of the 

present study includes all the independent managers in male and female schools of 

Miandoab city in all the educational grades (elementary, first period of high school, 

second period of high school, technical –professional instruction, vocational training) in 

the educational year of 2021-2022 who were 380 people that by using relative class 

method, the sample volume was determined as 262 people. In order to collect the needed 

data, questionnaire of organizational loyalty, questionnaire of work morality, 

questionnaire of organizational commitment, questionnaire of social undermining was 

used. The results of confirmatory factor analysis showed that all four questionnaires have 

relatively good of fitness. Then, in order to analyze data, modeling structural equations 

was used. Examination of the relationships among the research variables was done 

through Pearson torque correlation. The obtained results show that organizational 

commitment has significant negative relationship with social undermining. There is 

significant positive relationship between work morality and organizational commitment 

and between organizational loyalty and organizational commitment, there is significant 

positive relationship, between organizational loyalty with social undermining, and also 

between work moral with social undermining relationship there are significant negative 

relationship. Regarding the findings, it could be concluded that in order to decrease social 

undermining and control its outcomes in the schools, considering the organizational 

loyalty, work morality and organizational commitment has utmost importance. 
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s.maleki@iaut.ac.irCorresponding author:   

Receiving Date: 15/1/2023  Acceptance Date: 17/3/2023 

 

Managing Education in Organizations  Vol.12/No.1/ Spring 2023  Page 251-279 

10. 52547/MEO.12.1.251 

 [
 D

O
I:

 1
0.

52
54

7/
m

eo
.1

2.
1.

25
1 

] 
 [

 D
ow

nl
oa

de
d 

fr
om

 m
ai

l.j
ou

rn
al

ie
aa

.ir
 o

n 
20

26
-0

7-
12

 ]
 

                             2 / 29

http://dx.doi.org/10.52547/meo.12.1.251
https://mail.journalieaa.ir/article-1-573-en.html


 بادآجودی شاه ،دانشور هریس ،وارسینآ ملکی …مدل علی سایش اجتماعی از طریق بیین ت
 

253 

 

 مقدمه:
ان و های کار توجه بسیاری از پژوهشگرهای اخیر رفتارهای مختلف آسیب رسان و منفی در محیطدر سال
زاینده این فلیل شروع ژوهشگران به این گونه رفتارها به دتوجه پ .پردازان را به خود جلب کرده استنظریه

ثر این نوع است که در قابل توجهی اها و تاثیر و تاثرات ناشی از آنها و همچنین به دلیل هزینه نوع رفتار
سایشی  انی آسیب زا رفتارهاییکی از این رفتارهای سازم ها تحمیل می شودرفتارها به سازمان

 ازمانی،س مخرب و انحرافیسایشی،  رفتارهای موضوع پیرامون مطالعات. (Taherpour, 2018)است

. اند کرده رشد هب شروع پیش سال 25 از زمینه این در تحقیقات ترین جدی و نداشته طولانی ای سابقه
 بر در راو ...  هرشو پذیرش سرقت، غیرموجه، غیبت پرخاشگری، چون مواردی از وسیعی طیف رفتارها این

 بر علاوه رفتارها این اما. کند می تحمیل ها سازمان بر مستقیم هزینه هنگفتی بالغم ساله همه و گیرد می

 منفی جنبه به توجه. شندبا داشته آن کارکنان بر نیز عمیقی اثرات توانند می سازمان، بر آن مستقیم اثرات

 است میتاه حائز جهت همین از نیز افراد بین اجتماعی نامناسب تعاملات و فردی میان روابط
.(Fayyazi & Yousefian, 2015)  

 شهرت نو هدفمند در جهت تخریب نمودن و از بین برد به تلاش عمدی 1«سایش اجتماعی»
دیگران، توانایی های شان در انجام کارها و موفقیت کاری و در نهایت توانایی های شان در ایجاد و حفظ 

به .  (Siyavashpor, Amirhosseini & Hamidi. 2019)روابط بین فردی مثبت اشاره دارد
ه به دلیل بروز یک رفتار مخرب و آسیب زایی هرچند کوچک می باشد ک گرعبارت دیگر، پدیده سایش، بیان

های جدی ای به سازمان تحمیل تواند پیامدهای منفی یا آسیب تکرار مستمر آن در طول زمان، می
های تواند هزینهعلاوه بر اینکه میسایش اجتماعی با این وصف،   (Taherpour, 2018).دکن

هش میزان رضایت سنگینی را بر سازمانهای آموزشی تحمیل نماید، میتواند دستاوردهای منفی ای مانند کا
 .Nasreesfahani et al).و تعهد شغلی و توسعه راهکارهای سازمانی غیر سازنده را نیز به بار آورد

، مدیران درجستجوی سایش اجتماعیلذا، به دلیل ضرورت مدیریت و کنترل پیامدهای ناشی از   (2016
 Haghgooyan, Karimi) کاهش این رفتارهای سایشی در سازمان شان می باشند

Malekabadi & Kazemi, 2018).  سایش اجتماعی به انواع اشکال رایج رفتارهای منفی از
مثال، اقدامات مستقیم مانند بد گفتن عنوانشود. بهطریق رفتارها و اعمال کلامی در محل کار مربوط می

برای های فرد ممکن است اهمیت جلوه دادن دیدگاهعمدی در مورد کسی، طرد کامل شخص، یا کم
کاری مانند پنهان کردن سایش هنجارهای اجتماعی مورداستفاده قرار گیرد. سایش ممکن است با پنهان

 ,Quade et al)اطلاعات ضروری یا دفاع نکردن از کسی در یک مجادله و درگیری نیز محقق شود 

                                                 
1- Social Undermining 
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2019).  Castile et al (2017) ه سایش نیز به پیامدهای عاطفی، شناختی و رفتاری منفی پدید
کند هنوز های کاری ایفا میحال، نقشی که رفتارهای سایش کننده در محیطاند. بااینکردهاجتماعی اشاره

تواند از دو منبع نشده است. براساس پیشینه نظری، سایش اجتماعی در محل کار میخوبی شناختهبه
مهم در محل کار را نشان کلیدی سرپرستان و همکاران ناشی شود. سرپرستان و همکاران دو رابطه 

توجهی با عملکرد کاری و شهرت فرد در محل کار مرتبط است. دهند، زیرا این روابط به طور قابلمی
های کنند، واکنشکه سایش اجتماعی ناشی از این افراد را درک میرو، کارکنان احتمالاً هنگامیازاین

این، سایش اجتماعی از سوی سرپرستان و علاوه بر   .(Duffy et al, 2002)شدیدی خواهند داشت 
تواند یک محیط کاری منفی ایجاد کننده رفتارهای هنجاری رایج در واحد کار است و میهمکاران منعکس

رو، بررسی جو سایش اجتماعی توسط سرپرستان و همکاران در یک واحد کاری مهم است. کند. ازاین
دهند که ی بر اینکه سرپرستان رفتارهایی از خود نشان میسایش سرپرست به برداشت افراد اشاره دارد مبن

رسد مانع از توانایی زیردستان برای عملکرد خوب، ایجاد روابط کاری مثبت و ایجاد شهرت به نظر می
از سوی دیگر، سایش همکار شامل اقداماتی  .(Greenbaum et al, 2012)شودمثبت در کار می

منظور جلوگیری از کار فرد و جلوگیری از ایجاد شهرت مثبت د که بهشواست که توسط همکاران انجام می
های تواند به دلیل رقابت در محل کار، تعارضات بین فردی، قسمتاست. سایش اجتماعی همکار می

هایی از سایش اجتماعی توسط ناخوشایند همکاری یا سایر رویدادهای منفی در محل کار رخ دهد. نمونه
داشتن شایعات در مورد همکاران، به تعویق انداختن عمدی کار خود برای عقب نگههمکاران شامل پخش 

ها است. هم سرپرستان و هم همکاران کننده به آنسایر کارکنان، یا دادن اطلاعات اشتباه یا گمراه
، ها را تهدید کنندتوانند وضعیت آینده آنای برای سایش کسانی داشته باشند که میتوانند انگیزهمی

دهنده آن تحقیقات نشان .(Reh et al, 2018) ها تهدید فعلی هستند یا خیرنظر از اینکه آیا آنصرف
ها و دهد که تعارض اجتماعی تیم کاری تأثیر مخربی بر واکنشاست که تضادهای قبلی نشان می

سایش  .(Yang et al, 2021)احساسات اعضای تیم و همچنین رضایت و رفاه روانی کارکنان دارد 
عنوان رفتارهای کاری غیرمولد اجتماعی ممکن است دلیلی برای تحریک رفتارهای منفی باشد که به

به این   Duffy, Ganster & Pagon (2017). (Bosak et al, 2017)شوند شناخته می
توجهی با نتایج کارکنان مرتبط است. نتیجه رسیدند که سایش اجتماعی به طور منفی و قابل

دریافتند که سطح بالاتری از   Eissa, Chinchanachokchai & Wyland (2017)همچنین
های مختلف شده در محل کار با عملکرد شغلی بدتر در میان کارکنان در سازمانسایش اجتماعی تجربه

 متحده مرتبط است. ایالات

شد، توجه معرفی  Duffy et al  (2002)سایش اجتماعی به عنوان یک رفتار از زمانی که توسط
بسیاری را به خود جلب کرده است. طبق پژوهش آن ها سایش اجتماعی به طور قابل ملاحظه ای با نتایج 
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کار افراد در ارتباط است. با وجود شواهد پایه از پیامدهای منفی و مخرب سایش اجتماعی، پژوهش های 
دارس صورت گرفته است. اندکی در این زمینه در حوزه آموزش و پرورش خصوصاً در مورد مدیران م

مدیرانی که به لحاظ اجتماعی سایش می روند بیشتر احتمال دارد که با بروز رفتارهای مخرب و انحرافی 
چرخه ی آموزشی و تربیتی مدارس را با مشکل مواجه سازند. سایش اجتماعی مدیران مدارس می تواند 

جاری و ساری است. بعضی از این عوامل تحت تاثیر عوامل متعددی قرار بگیرد که در آموزش و پرورش 
منجر به تشدید میزان سایش اجتماعی و بروز رفتارهای مخرب مدیران مدارس می شوند و بر عکس برخی 
دیگر از این متغیرها با توجه به ماهیت و مفهوم شان باعث کاهش رفتارهای سایشی می گردند مانند 

 و تعهد سازمانی. رفتارهایی همچون وفاداری سازمانی، اخلاق کاری
ه کار کردن کدارند  ور راکارکنان وفادار به سازمان، علاوه بر متعهد بودن به موفقیت سازمان، این با

ازمان ساندن در ای مبرای سازمان مورد نظرشان بهترین انتخاب آن ها است. چنین کارکنانی نه تنها بر
یز رد می دارند ن ا کهبوده و پیشنهادهایی ربرنامه ریزی می کنند، بلکه در جستجوی استخدام جایگزین ن

رتباط متقابل نان در الی آککنند. وفاداری سازمانی کارکنان به طور کلی ناشی از دلبستگی کارکنان یا تصور 
رتند از ت که عباه اسرفتار کارکنان و سازمان می باشد. برای اینگونه رفتارها، سه ویژگی پیشنهاد شد

ز سازمانی را ا وفاداری عریفته وابسته باقی ماندن و  زمینه اخلاقی. این ویژگی ها داوطلبانه بودن،  نیاز ب

ری سازمانی وفادا (Huipoo et al, 2012).  تعاریف موجود برای تعهد سازمانی متمایز می سازد
ذیرش پ ،وآوریو ن پرورش خلاقیت ،بالا رفتن مهارت ،افزایش ارتباطات ،موجب مشارکت بیشتر کارکنان

ی و در وی انساننیر کاهش هزینه های ،افزایش تعامل بین مدیران و کارکنان ،رین تغییرات سازمانیبهت

ت است از وفاداری عبار (Asadi et al, 2020). می شودنهایت افزایش اثربخشی نیروی انسانی 
ان در ازمکه فرد با احساس وفاداری بالا، نیازی به سطوریوفاداری به چیزی همراه با احساس عشق، به
. (Kim & Thapa, 2017)کند دهد احساس نمیجایی که وفاداری خود را در آن قرار می

Dowding & John (2008) هادی نتوان به وفاداری مرکب و بیان کردند که مفهوم وفاداری را می
ان سازمانی و هم ذات پنداری و وفاداری به رهبر»عنوان بندی کرد. علاوه بر این، وفاداری سازمانی بهطبقه

شود. فرد تعریف می« هاهای کاری و بخشعنوان یک کل، فراتر از منافع محدود افراد، گروهسازمان به
یگران اری با دهمک ووفادار رفتارهای شامل دفاع از سازمان در برابر تهدیدات، کمک به شهرت خوب آن 

ه گفته رابینز به ب  .(Podsakoff & Pierce, 2008)دهد برای خدمت به منافع کل از خود نشان می
اید در بوفاداری نگرش کاری یک کارمند است که  در Pinassang & Rahardjo (2017)نقل از 

های وفاداری به کار را شاخص Chrisnathaniel et al (2020)سازمان شکل بگیرد و ایجاد شود. 
های سازمان و ارزش پذیرش کاملان؛ تمایل به ادامه تلاش تا حد امکشامل تمایل به ماندن در سازمان؛ 

ستند، وفاداری ههایی که بسیار نگران نیازها و قدردانی کارکنان خود اند. سازمانوفاداری به سازمان دانسته
 . (Yadav & Agarwal, 2016)کنند را از طریق تعهد گروهی در بین کارکنان ایجاد می
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یک متغیر  نقشوفاداری سازمانی که  نشان داد Everton & Jolton (2018) نتایج تحقیق 
 Talebifar. کندرفتارهای انحرافی در محیط کار ایفا میدر رابطه با عدالت در سازمان و را میانجی 

دارد. وفاداری سازمانی با سایش اجتماعی رابطه منفی و معنادار که  نشان داد در پژوهشی  (2021)
وپرورش ش اجتماعی معلمان دوره دوم متوسطه آموزشهمچنین نتایج نشان داد که رهبری اصیل بر سای

توان نتیجه گرفت های این پژوهش، میاز یافته .شهر بیرجند از طریق وفاداری سازمانی اثر معناداری دار
که سبک رهبری اصیل در کنار وفاداری سازمانی بر میزان سایش اجتماعی تاثیر معناداری داشته و از شدت 

در تحقیق خود با عنوان اثر وفاداری سازمانی در کاهش  Jamal Abdullah (2021) .آن می کاهد
رفتارهای منحرف شده در سازمان؛ مطالعه کاربردی در بانک تعاون کشاورزی نشان دادند که بین وفاداری 

 Asadi et al  سازمانی و رفتارهای منحرف شده رابطه معناداری وجود دارد. همچنین پژوهش

  می باشد. وفاداری سازمانی و رفتارهای انحرافی در محیط کار رابطه معنی دار بینبیانگر وجود (2020)
Shahsavari & Bahramnejhad (2018) میانجی نقش سازی مدل عنوان با تحقیقی در 

 نور پیام دانشگاه کارکنان بین در انحرافی رفتارهای و سازمانی وفاداری بین رابطه در سازمانی فضیلت
 نقش به توجه با کار محیط در انحرافی رفتارهای با سازمانی وفاداری متغیر میان که ندداد نشان کرمان

میباشد. بر این اساس می توان بیان داشت که وفاداری  معنادار همبستگی سازمانی فضیلت میانجی
ه سازمانی یکی از رفتارهای تاثیر گذار بر سایش اجتماعی مدیران مدارس محسوب شده و میتواند منجر ب

کنترل و کاهش این رفتارهای آسیب رسان و مخرب شود. احساس وفاداری به آموزش و پرورش باعث 
خواهد شد که مدیران مدارس با نگرش مثبت و انگیزه بیشتر به فعالیت های اداری، آموزشی و تربیتی 

 نمایند. بپردازند و در این بین به عواملی که باعث بروز رفتارهای سایشی می گردد، کم تر توجه 
اخلاق کار مجموعه ای از ارزشها است که بر اهمیت کار برای هویت و  Watson (2012) راز نظ

یفه و تلاش برای موفقیت را وظ احساس ارزش فرد تاکید دارد و علاوه برآن، نگرش به سخت کوشی،
دسته بندی یک تعریف و در  Castro & Barrasa (2013) (Ahmadi, 2020). کندتشویق می

را حضور و وقت شناسی، ویژگی های شخصیتی )درستکاری،  امع، مهمترین ویژگیهای اخلاق کارج
ظاهر آراسته، نگرش مثبت و خودباوری،  اعتمادپذیری، خود نظم بخشی، مسئولیت پذیری(، کار گروهی،

ط بهره وری، مهارت های سازمانی، ارتباطات شفاهی و غیر شفاهی مناسب با دیگران، همکاری و رواب
 Camp ؛Asadi et al (2020)معرفی می کنند. نتایج تحقیقات  خوب و احترام به خود و دیگران

نشان دادند  Azizian Kohan et al (2020)و   Alameh & Aghaee (2016)؛ (2016)
اخلاق کاری یکی دیگر از دارد. بنابر این  اخلاق کاری اثر منفی و مستقیم بر سایش اجتماعیکه 

بدین صورت که  اگر مدیران یرگذار بر رفتارهای مخرب و سایشی مدیران مدارس می باشد. متغیرهای تاث
مدارس از اخلاق کاری بالایی برخوردار باشند و در فعالیت های شغلی شان به ارزش ها، اصول و ویژگی 
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سایش  های اخلاق کاری توجه نموده و پایبند باشند، به همان اندازه از شدت اثر عواملی که منجر به
اجتماعی شان می گردد، کاسته خواهد شد. و بر عکس اگر اخلاق کاری در نگاه مدیران مدارس نادیده 

 گرفته شده و مورد توجه قرار نگیرد، به همان اندازه بروز رفتارهای سایشی و مخرب شدت خواهد یافت. 
رفتار سازمانی در  در نگرش کلی تعهد سازمانی به عنوان عامل مهمی برای درک، فهم و پیش بینی

شغل آورده شده است. تعهد و پایبندی می تواند پیامدهای مثبت و متعددی داشته باشد. از شاخص های 
سنجش میزان برتری سازمان ها نسبت به هم، میزان وفاداری و تعهد کارکنان شاغل در آن سازمان 

  (Hoseini, 2019). برسانندشود وظایف محوله را با کیفیت بالاتری به انجام هاست، که باعث می
تر کارکنان در برابر سازمان است و کارکنان تمایل دارند تلاش خود را تعهد سازمانی متضمن تعهد فعال

 & Mahmoudabadiدر تحقیق  (Habibe, 2020). برای بهزیستی سازمان به کار گیرند

)2016Fathizade ( ری سازمانی و رفتارهای نقش میانجی تعهد سازمانی در ارتباط با جامعه پذی
ارتباط نتیجه گرفتند که  ) 2018Gholmeimi & Fayaz( انحرافی در محیط کاری تایید شد.

در نهایت نقش  وجود دارد وبا رفتارهای انحرافی در محیط کار  تعهد سازمانی معکوس و معنی دار بین

د. در ارتباط بین کیفیت زندگی کاری و رفتارهای انحرافی در محیط کار تایید ش تعهد سازمانی میانجی
نشان دادند که رفتارهای انحرافی کارکنان را با افزایش  ) 2018Morshed Hajifirouzi( همچنین

تعهد میزان رضایت شغلی و تعهد سازمانی کارکنان می توان کاهش داد. و این مبین آن است که وجود 
سازمانی بالا نسبت به آموزش و پرورش در مدیران مدارس ضمن کاهش میزان سایش اجتماعی، باعث 
می شود که آنان به ندرت رفتارهای مخرب و انحرافی از خود نشان دهند. هچنین متغیر تعهد سازمانی در 

با سایش اجتماعی این تحقیق به عنوان میانجی و تعدیل کننده بین وفاداری سازمانی و اخلاق کاری 
 میتواند میزان تاثیرگذاری را دستخوش تغییر قرار دهد.   

انسانی  های سرمایه اعتلای و در جهت رشد خطیری بسیار مسئولیت مدیران مدارس اینکه عنایت به با
در  سایشی و مخرب آنان رفتار از وقوع هرگونه خودداری و اخلاقی های مؤلفه رعایت لذا و دارند، داشته

مدیران و  رفاهی مشکلات درآمدی، معیشتی و جهتی، بود. از خواهد مهم و حیاتی بسیار مدرسه طمحی
تواند  می است، فراهم آورده آنان را مندی گله موجبات اخیر سالهای در مخصوصاً معلمان مدارس که

لیل دیگر برای مؤثر باشد. د های سایشی و انحرافی سمت رفتار به دادن سوق و آنها بر رفتارهای مستقیماً
بروز رفتارهای سایشی به مشکلات مدارس در زمینه های مالی، تجهیزاتی و نوع برخورد کارکنان، 
کارشناسان و مدیران ادارات، مناطق و نواحی آموزش و پرورش در قبال مدیران مدارس بر می گردد. در 

ظام آموزشی و جامعه خالی کنار این مسائل، کم محلی ها و بی توجهی های صورت گرفته در جای جای ن
از اثر هم نیست. با توجه به اهمیت موضوع و دلایل ارائه شده، تحقیق و پژوهش در این زمینه به شدت 
احساس می شود. لازم بذکر است که نتایج و یافته های این پژوهش به مدیران ارشد آموزش و پرورش و 

ی سایشی و عوامل موثر و ایجاد کننده آن پژوهشگران کمک خواهد کرد تا به درک بهتری از رفتارها
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دست یابند. کمکی است برای سیاستگذاران آموزش و پرورش تا بتوانند سیاست های صحیحی برای 
کنترل رفتارهای آسیب رسان در بین مدیران مدارس اتخاذ نمایند. زمینه ساز ورود مباحث جدید به آموزش 

ات بعدی هموار خواهد کرد. می تواند در تدوین چشم انداز و پرورش و مدارس بوده و مسیر را برای تحقیق
مناسب برای آینده مدارس، آموزش و توانمندسازی مدیران مدارس در ابعاد مختلف در جهت کنترل و 

 کاهش رفتارهای سایشی و مخرب به کار گرفته شود.
آموزش  در ماعی،تبروز رفتارهای مخرب و انحرافی من جمله سایش اجهمچنان که پیش تر گفته شد، 

ده احتی آینسمام تو پرورش علی الخصوص مدارس تابعه به دلیل رسالت و فلسفه وجودی آنها که تربیت 
ام وظیفه انجلیهذا ع اشد.بتواند اثرات و پیامدهای منفی بسیاری داشته  میسازان این مرز و بوم می باشد، 

دیران مر یک از هار و رفت ن اشتباه در کاردر مدارس دقت زیادی را می طلبد، چه بسا اهمال و کوچکتری
. جود آوردوامعه به ن و جخطرات جبران ناپذیری را در آینده دانش آموزامدارس به عنوان راهبران آموزشی، 

نابر این، بیت است. اهم لذا شناسایی و بررسی عوامل تاثیر گذار بر این رفتارهای سایشی از هر نظر حائز
 و اخلاق زمانیبین وفاداری ساویی به این سوال است که چه رابطه علی پژوهش حاضر در صدد پاسخگ

 د؟ دار وجودکاری با سایش اجتماعی با میانجی گری تعهد سازمانی مدیران مدارس میاندوآب 

 

 روش شناسی پژوهش:
 با همبستگی نوع از توصیفی اطلاعات گردآوری نحوه نظر از و کاربردی هدف لحاظ به حاضر پژوهش

 مدارس دیرانم کلیه شامل حاضر پژوهش آماری جامعه .است ساختاری معادلات یابی مدل از هاستفاد
 دوم، متوسطه ل،او متوسطه ابتدائی،)  تحصیلی مقاطع همه در میاندوآب شهرستان پسرانه و دخترانه

 از آمار آخرین طبق تعدادشان 1400 - 1401  تحصیلیسال در که است(  ای حرفه فنی و کاردانش
 مطالعه، مورد ریآما جامعه که آنجا از .است شده گزارش نفر  380پرورش میاندوآب  و آموزش دیریتم

 هک طوری به. شد جهت نمونه گیری استفاده نسبتی ای طبقه روش بودند از تحصیلی مقاطع همه مدیران
 برابر نمونه محج. شد گرفته نسبت تحصیلی، مقاطع و جنسیت تفکیک به مدارس مدیران تعداد به توجه با
 ها فرضیه آزمون هتج نیاز مورد اطلاعات آوری جمع منظور به پژوهش، این تعیین گردید. در نفر 262 با
 .گردید استفاده زیر ابزارهای از

 Kumar وفاداری سازمانی پرسشنامه این متغیر از جهت سنجش وفاداری سازمانی: پرسشنامه

& Shekhar (2012)  درجه 5 طیف در گویه 40 با را سازمانی وفاداری امهپرسشن این. شد استفاده 
 .باشد می 40 آن حداقل و 200 امتیاز حداکثر پرسشنامه این در. دهد می قرار سنجش مورد لیکرت ای

 & Mahdad و Kumar & Shekhar (2012) تحقیق در حاضر پرسشنامه روایی

Khoshnami (2015)  روش از پژوهش ابزارهای سازه روایی تعیین برای همچنین. است شده 
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 Mahdad & Khoshnamiتحقیق  در پرسشنامه این پایایی. گردید استفاده تأییدی عاملی تحلیل

(2015) ،   95/0 α=  در این پژوهش پایایی این پرسشنامه با استفاده از  ضریب  .است شده گزارش
  بدست آمد که مطلوب می باشد. 97/0آلفای کرانباخ 

 Petty کاری اخلاق پرسشنامه جهت سنجش متغیر اخلاق کاری ازری: کا اخلاق پرسشنامه

 لیکرت ای درجه 5 طیف در بعد 4 با گویه 23 در را کاری اخلاق پرسشنامه این. شد استفاده  (1995)
 و کار در انسانی روابط کار، در پشتکار کار، به علاقه شامل پرسشنامه ابعاد دهد. می قرار سنجش مورد

 پرسشنامه روایی .باشد می 23 آن حداقل و 115 امتیاز حداکثر پرسشنامه این در. باشد می کار در مشارکت
 سازه روایی تعیین برای همچنین. است شده تایید Karimianpour et al (2018)تحقیق در حاضر

 تحقیق در پرسشنامه پایایی. گردید استفاده تأییدی عاملی تحلیل روش از پژوهش ابزارهای

Karimianpour et al (2018)  0=/90 کار به علاقه بعد برای α، 85 کار در پشتکار بعد/ α=، 

 گزارش  =α 91/0 پرسشنامه کل و=α 81/0 کار در مشارکت بعد ،=α 75/0 کار در انسانی روابط بعد

 94/0 کار در پشتکار بعد ،=α 94/0 کار به علاقه بعد برای پرسشنامه پایایی تحقیق این در. است شده

α=، 84/0 کار در انسانی روابط بعد α=، 86/0 کار در مشارکت بعد α= 95/0 پرسشنامه    کل و α= 

  .آمد بدست
 تعهد پرسشنامه جهت سنجش این متغیر ازسازمانی:  تعهد سنجش پرسشنامه

 و گویه 9 با را سازمانی پرسشنامه تعهد این. شد استفاده  Balfour & Wechsler (1996)سازمانی
ای،  مبادله هدتع شامل پرسشنامه ابعاد. دهد می قرار سنجش مورد لیکرت ای درجه 5 طیف در بعد 3

 روایی .باشد می 9 نآ اقل حد و 45 امتیاز حداکثر پرسشنامه این در. باشد می سازی همانند و پیوستگی
 دهش تایید  Abbasi (2014)و   Balfour & Wechsler (1996) در تحقیق حاضر پرسشنامه

  .گردید استفاده تأییدی عاملی تحلیل روش از پژوهش ابزارهای سازه روایی تعیین برای چنینهم. است

 پایایی حقیقت این در. است شده گزارش =Abbasi (2014) ،80/0 α تحقیق در پرسشنامه این پایایی

 ازیس همانند دتعه بعد ،=α 73/0 پیوستگی تعهد بعد ،α 0=/82 ای مبادله تعهد بعد برای پرسشنامه

76/=0 α84/0 پرسشنامه کل وα=  آمد بدست.  
 اجتماعی: سایش سنجش پرسشنامه

 استفاده Duffy et al (2002) اجتماعی سایش جهت سنجش متغیر سایش اجتماعی از پرسشنامه
 همکاران سوی از سایش و مدیر سوی از سایش بعد 2 و گویه 26 با را اجتماعی پرسشنامه سایش این. شد
 آن اقل حد و 130 امتیاز حداکثر پرسشنامه این در. دهد می قرار سنجش مورد لیکرت ای درجه 5 طیف در
 تایید Salajeghe & Bahreinizade (2019) تحقیق در حاضر پرسشنامه روایی .باشد می 26

 استفاده تأییدی عاملی تحلیل روش از پژوهش ابزارهای سازه روایی تعیین برای همچنین. است شده
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 سایش برای Salajeghe & Bahreinizade (2019) تحقیق در پرسشنامه این ییپایا. گردید

  =α 96/0 پرسشنامه، کل برای و =α 94/0 همکاران، توسط سایش برای و =α 93/0 مدیر، توسط

 برای و =α 80/0 مدیر، توسط سایش بعد برای پرسشنامه پایایی پژوهش این در. است شده گزارش

 آمد. بدست =α 92/0 پرسشنامه، کل برای و =α 90/0 همکاران، توسط سایش
 بین علی روابط سیداده ها و برر تحلیل و تجزیه جهت تحقیق متغیرهای و مفهومی مدل به توجه با

 .شد استفاده  3.2.8Smart PLS ساختاری معادلات یابی مدل روش از متغیرها

 یافته ها:
 شده است.ندارد متغیرهای تحقیق ارائهف استاحداکثر، میانگین و انحرا ( حداقل،1در جدول )

 

 طلاعات توصیفی متغیرهای تحقیقا - 1جدول 
 حداکثر حداقل انحراف استاندارد میانگین متغیر

 196 56 10/27 37/147 وفاداری سازمانی

 115 66 59/9 91/107 اخلاق کاری

 30 16 31/3 07/28 علاقه به کار

 30 17 79/2 14/28 پشتکار در کار

 30 18 52/2 24/28 ط انسانی در کاررواب

 30 18 45/2 21/28 مشارکت در کار

 45 14 92/5 86/33 تعهد سازمانی

 15 3 97/2 62/9 ایتعهد مبادله

 15 3 16/2 99/11 تعهد پیوستگی

 15 4 20/2 25/12 تعهد همانندسازی

 78 27 62/11 02/45 سایش اجتماعی

 60 13 79/7 37/22 سایش از سوی مدیر

 38 13 63/5 65/22 سایش از سوی همکاران

 
(، 37/147 ± 10/27دهد که میانگین و انحراف استاندارد وفاداری سازمانی )( نشان می1جدول ) 

( 02/45 ± 62/11( و سایش اجتماعی )86/33 ± 92/5(، تعهد سازمانی )91/107 ± 59/9اخلاق کاری )
 است.

یر زر جدول آن د مبستگی پیرسون استفاده شد که نتایججهت بررسی روابط بین متغیرها از ضریب ه
 آمده است. 
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 اتریس همبستگی بین متغیرهای پژوهشم -2جدول
 وفاداری سازمانی اخلاق کاری سایش اجتماعی تعهد سازمانی متغیر

    1 تعهد سازمانی

   1 -497/0 سایش اجتماعی

  1 -467/0 381/0 اخلاق کاری

 1 538/0 -543/0 683/0 وفاداری سازمانی

 

، >01/0pاجتماعی ) که تعهد سازمانی با سایشدهد ( نشان می2آمده از جدول شماره )دستنتایج به 

50/0-r=(رابطه منفی و معناداری دارد. بین اخلاق کاری با تعهد سازمانی )01/0p< ،38/0 r= رابطه )

طه مثبت و معناداری، ( راب=01/0p< ،68/0 rمثبت و معناداری، بین وفاداری سازمانی با تعهد سازمانی )

معناداری و بین اخلاق  ( رابطه منفی و=01/0p< ،54/0-rبین وفاداری سازمانی با سایش اجتماعی )

 ارد.د( رابطه منفی و معناداری وجود =01/0p< ،47/0-rکاری با سایش اجتماعی )

تماعی با ین مدل وفاداری سازمانی و اخلاق کاری با سایش اجب -فرضیه اصلی 

 گری تعهد سازمانی مدیران مدارس شهرستان میاندوآب رابطه علی وجود دارد.میانجی
 9ه، تعهد سازمانی گوی 23گویه، اخلاق کاری  40گویه )وفاداری سازمانی  98در این مدل مجموعاً 

اول  لهرفت در مرحگگویه( وارد مدل گردید. تحلیل مدل در سه مرحله انجام  26گویه و سایش اجتماعی 
ل وم کل مدسرحله مگیری( و در مرحله دوم مدل درونی )مدل ساختاری( و در مدل بیرونی )مدل اندازه
ودار مسیر به همراه ( نم2( نمودار مسیر به همراه ضرایب استاندارد و در شکل )1بررسی شد. در شکل )

ات از امکان مدل، با استفادهت وضوح بیشتر ها جهنامههای پرسششده است. همچنین گویهارائه Tضرایب 
 باشد(. شده است )علامت مثبت در دایره متغیرهای مکنون گویای این نکته میافزار مخفینرم
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 مودار مسیر به همراه ضرایب استانداردن -1شکل 

 
 Tودار مسیر به همراه ضرایب نم -2شکل 
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شود. البته به یی ترکیبی استفاده میمنظور بررسی پایایی متغیرهای مکنون از آلفای کرونباخ و پایابه
حداقل مربعات  ها، درروشکار بودن آلفای کرونباخ و یکسان در نظر گرفتن وزن همه معرفدلیل محافظه

 9/0تا  7/0. پایایی ترکیبی بین ) ,2012Azar et al(شود استفاده میاز پایایی ترکیبی ، بیشتر 1جزئی
عنوان مقادیر نامطلوب محسوب به 95/0و بالای  6/0کمتر از بخش و مقادیر عنوان مقادیر رضایتبه

 شوند. می

 

 های پایایی و روایی مدل بیرونیشاخص - 3جدول 

 (C.R)پایایی ترکیبی  متغیر مکنون
 شدهمیانگین واریانس استخراج

(AVE) 

 سطح اول سطح دوم
  

 66/0 - 89/0 - وفاداری سازمانی -

 سایش اجتماعی
 86/0 یرسایش از سوی مد

88/0 
63/0 

62/0 
 61/0 88/0 سایش از سوی همکاران

 تعهد سازمانی

 79/0 ایتعهد مبادله

83/0 

56/0 

 60/0 82/0 تعهد پیوستگی 58/0

 58/0 75/0 تعهد همانندسازی

 اخلاق کاری

 88/0 علاقه به کار

90/0 

85/0 

73/0 
 75/0 87/0 پشتکار در کار

 66/0 90/0 رروابط انسانی در کا

 68/0 92/0 مشارکت در کار

 
؛ و /90.، اخلاق کاری /88.، سایش اجتماعی /89در این مدل وفاداری سازمانی دارای پایایی ترکیبی 

-دهد که متغیرهای مکنون سطح اول و دوم دارای پایایی ترکیبی مناسبی می. نشان می/83تعهد سازمانی 

معیار  ،2شدهمیانگین واریانس استخراجباشد. یرونی، بررسی روایی همگرا میمرحله بعد ارزیابی مدل بباشند. 
باشد و حداقل می هایشارزیابی روایی همگرا به معنی میانگین واریانس مشترک بین متغیر مکنون و معرف

در این مدل روایی همگرا متغیر  .(Davari & Rezazade, 2014)است  50/0قبول مقدار قابل
. همه متغیرهای /58؛ و تعهد سازمانی /73.، اخلاق کاری /62.، سایش اجتماعی /66مانی وفاداری ساز

 باشند.مکنون سطح اول و دوم دارای روایی همگرای مناسبی می

                                                 
1 Partial Least Squares (PLS) 
2 Average Variance Extracted )AVE( 
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که یک  ای استههای بیرونی است. روایی واگرا، اندازروایی واگرا، سومین معیار بررسی برازش مدل
غیر مکنون معرف و مت شود. این روایی در دو سطحتمایز میمعیار تجربی ما ها بدرستی از سایر سازهسازه به

شود که لازم ه میبارهای عرضی استفاد شود. در سطح معرف برای محاسبه روایی واگرا، ازمحاسبه می
    این شرط     د.اشبها است بار یک معرف متناظر سازه، بیشتر از همه بارهای آن معرف روی سایر سازه

ده است. ودداری شآن خ ها رعایت شده که البته به دلیل طولانی بودن جدول، از ارائهدر مورد همه معرف
وم میانگین داستفاده شد که ریشه  ) 1981Fornell & Larcker( در سطح متغیر مکنون  از معیار

های مدل ایر سازهازه با سسین همبستگی آن هر متغیر مکنون باید بیشتر از بالاتر ،شدهواریانس استخراج
ها ایر سازهستا  های خودباشد. منطق این سازه این است که یک سازه باید واریانس بیشتری با معرف
با توجه به  باشند.یقبولی مداشته باشد. نتایج نشان داد، همه متغیرهای مکنون دارای روایی واگرای قابل

لوب، ه نحوی مطهای بیرونی، بتوان اذعان کرد که مدلروایی واگرا می نتایج پایایی، روایی همگرا و
ژوهش بررسی اختاری( پگیری متغیرهای مکنون پژوهش را دارند. لذا، در ادامه مدل درونی )ستوانایی اندازه

 گردد.می
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 خطی، اثرات مستقیم و غیرمستقیم و اندازه اثر مدل درونی پژوهشهای همشاخص -4جدول 
 هم خطی مسیر

)VIF( 

 اندازه اثر اثر مستقیم

 
 

 فاصله اطمینان مقادیر

B T Sig 5/2% 5/97% 

 148/0 -141/0 -415/0 001/0 876/3 -274/0 796/1 وفاداری سازمانی                سایش اجتماعی 

 104/0 -092/0 -360/0 001/0 478/3 -237/0 625/1 اخلاق کاری               سایش اجتماعی 

 074/0 -045/0 -336/0 001/0 533/2 -190/0 573/1 تعهد سازمانی                   سایش اجتماعی 

 180/0 527/0 300/0 001/0 088/7 410/0 522/1 وفاداری سازمانی                      تعهد سازمانی 

 098/0 383/0 116/0 001/0 880/3 259/0 522/1 اخلاق کاری                 تعهد سازمانی 

 اثرات غیرمستقیم

 - -017/0 -161/0 033/0 132/2 -078/0 وفاداری سازمانی              تعهد سازمانی                 سایش اجتماعی

 - -010/0 -091/0 017/0 396/2 -049/0 اخلاق کاری                 تعهد سازمانی               سایش اجتماعی

 

 - -242/0 -483/0 001/0 720/5 -352/0 وفاداری سازمانی               سایش اجتماعی 

 - -141/0 -400/0 001/0 279/4 -286/0 اخلاق کاری                  سایش اجتماعی 
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ای گیرد. اولین معیار بردر بخش مدل درونی، ارتباط بین متغیرهای مکنون تحقیق موردبررسی قرار می
باشد که به این منظور از شاخص تحمل و عامل خطی بودن متغیرها میبررسی مدل درونی، بررسی هم

خطی بین دهنده همنشان، (5بالاتر از  VIF)2/0شود. سطح تحمل کمتر از استفاده می 1تورم واریانس
ن رعایت شده است. خطی بوددهد، شرط عدم هم( نشان می4طور که نتایج جدول )باشد. همانمتغیرها می

ها از رویه منظور بررسی معناداری آنباشند که بهدومین معیار ارزیابی مدل درونی، ضرایب مسیر می
داری و همچنین فاصله اطمینان ، سطح معنیTشده، این ضرایب به همراه مقادیر خودگردان سازی استفاده

 ت.شده اسارائه( 4برای اثرات مستقیم و غیرمستقیم در جدول )

، پس از ( )باشد،  نشان هنده تغییر در مقدار می ،ارزیابی مدل درونی، اندازه اثر  سومین معیار
ثرات به ترتیب ا 35/0و  15/0،  02/0باشد. مقادیر زای معین از مدل میحذف یک متغیر مکنون برون

این معیار در  . نتایج(Cohen, 1988)دهد میزا را نشان کوچک، متوسط و بزرگ متغیر مکنون برون
ق کاری ماعی، اخلاشده است. بر اساس نتایج این جدول، اثر وفاداری سازمانی بر سایش اجت( ارائه5جدول )

 باشد. بر سایش اجتماعی و اخلاق کاری بر تعهد سازمانی اثر بزرگ می

 

 عملکرد مدل درونی پژوهش -اهمیتو ماتریس    هایشاخص -5جدول 

 
 متغیر

 (IPMA) عملکرد –ماتریس اهمیت   

 عملکرد اثر کل )اهمیت(

 57/70 352/0 - - وفاداری سازمانی 

 05/70 190/0 154/0 360/0 تعهد سازمانی

 - - 118/0 346/0 سایش اجتماعی

 70/86 286/0 - - اخلاق کاری

                                                 
1 Variance Inflation Factor)VIF( 
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 رونی پژوهشکرد مدل دعمل -ماتریس اهمیت - 3نمودار 

 
-باشد که نشانمی ،( )باشد، ضریب تعیین ترین معیار ارزیابی مدل درونی میکه رایج معیار بعدی

عنوان مقدار ملاک به ترتیب برای به 67/0و  33/0، 19/0بینی مدل است. سه مقدار دهنده دقت پیش
دهد، ضرایب نشان می 6طور که نتایج جدول . همانشودمقادیر ضعیف، متوسط و قوی در نظر گرفته می

آخرین معیار ارزیابی مدل درونی باشند. تعیین سایش اجتماعی و تعهد سازمانی دارای مقدار متوسط می
-پوشی محاسبه میوسیله رویه چشمبین مدل است. این معیار بهدهنده تناسب پیشباشد که نشانمی 

زا حذف و پارامترها با استفاده از نقاط باقیمانده های متغیرهای درونهایی در معرفشود که نقطه داده
-دهنده تناسب پیشزای معین نشانبیشتر از صفر برای یک متغیر مکنون درون شود. مقدار برآورد می

شده است و مطلوب ( ارائه5ی خاص است. نتایج این معیار در جدول )بین مدل مسیری برای این سازه
های منظور بسط یافتهباشند. علاوه بر معیارهای مذکور، معیاری که اخیراً در بعضی از تحقیقات بهمی

 -گیرد، تحلیل ماتریس اهمیتسازی معادلات ساختاری واریانس محور مورداستفاده قرار میاساسی مدل
و مقادیر متوسط  مدل درونی )اهمیت(اثرات کل این ماتریس  .) ,2012Azar et al(باشد می 1عملکرد

ای پراهمیت برای بهبود را مشخص کند. مقیاس دهد تا حوزهرا مقابله می متغیرهای مکنون )عملکرد(

                                                 
1 Importance-Performance Matrix Analysis) IPMA( 
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 (5)طور که نتایج جدول باشد و نمره بالاتر به معنی عملکرد بیشتر است. همانمی 100عملکرد از صفر تا 
باشد. نتیجه این ماتریس این تر دارای عملکرد بالایی میت پاییندهد، تعهد سازمانی باوجود اهمینشان می

 "تعهد سازمانی و اخلاق کاری  "است که برای بهبود سایش اجتماعی، لازم است کارشناسان بر روی 
 تمرکز بیشتری داشته باشند. 

 های بیرونی و درونی، مدل کلی معادلاتپس از بررسی برازش مدل ارزیابی برازش کلی مدل:

(، ارزیابی شد. این شاخص هر دو مدل درونی GTFساختاری پژوهش با استفاده از معیار نیکویی برازش )
رود. البته با عنوان معیاری برای سنجش عملکرد کلی مدل به کار میدهد و بهو بیرونی را مدنظر قرار می

آن را به انتقال   3.2.8PLS Smartافزار توجه به انتقاداتی که به این معیار شده است و طراحان نرم
باشد. صورت دستی میی آن بهشود و محاسبهافزار ارائه نمیدر خروجی نرم GTFاند، مقدار دانش کشیده

این شاخص برابر با میانگین هندسی متوسط مقادیر اشتراکی و متوسط مقادیر اشتراکی و متوسط ضریب 
 .زا استمتغیرهای مکنون درون تعیین 

 

 GTFتایج برازش کلی مدل با معیار ن -6جدول 

   

225/0 637/. 353/. 

(Wetzels, Odekkerken-Schroder & Van Oppen, 2009)  25/0، 1/0سه مقدار 

( 7طور که در جدول )اند. همانمعرفی نموده GTFو قوی برای  عنوان مقادیر ضعیف، متوسطرا به 36/0و 
. و میانگین /64مقدار  ()گین مقادیر اشتراکی شود، مقدار میانمشاهده می

به دست آمد که برازش مناسب  22/0معادل  GTF. بوده که طبق فرمول مقدار معیار /35برابر  مقدار
 شود.مدل کلی تحقیق تایید می

 

 گیریبحث و نتیجه
ازمانی و اخلاق کاری با سایش اجتماعی با بین وفاداری سپژوهش حاضر تعیین رابطه علی از انجام هدف 

بود. نتایج نشان داد که وفاداری سازمانی بر سایش گری تعهد سازمانی مدیران مدارس میاندوآب میانجی
 Shaheen, Bano & Ahmed)اجتماعی تأثیر منفی و معناداری دارد. نتایج این تحقیق با تحقیقات

(2022)  ،amal Abdollah (2021) ،Shahsavari & Bahramnejhad (2018)  ، 
Talebifar (2021) وKaabamir & Noami (2016) همسویی دارد. برای مثال 

(Shaheen, Bano & Ahmed (2022)  که سایش اجتماعی رابطه بین جو سازمانی و دریافتند
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 پژوهشی دریافت که سبک رهبری اصیلنیز در  Talebifar (2021)کند. رفاه کارکنان را واسطه می
 و همچنین کاهددر کنار وفاداری سازمانی بر میزان سایش اجتماعی تأثیر معناداری داشته و از شدت آن می

شده بر وفاداری نشان داد که عدالت سازمانی ادراک Kaabamir & Noami (2016)نتایج تحقیق 
 گری سایش اجتماعی اثر غیرمستقیم دارد.سازمانی و بهزیستی شغلی با میانجی

دارد.  عناداریفی و ماخلاق کاری بر سایش اجتماعی تأثیر منگر از نتایج تحقیق این بود که یکی دی
، Yeganeh et al (2021) ،Sayed Mostafa et al (2020)این نتیجه هم با نتایج تحقیقات 

Quade, Greenbaum & Mawritz (2019) ،Aziziank Kohan et al (2020)  و
Anwar & sidin (2016) دارد. مطابقت 

نشان داد سایش اجتماعی و ابعاد آن با Yeganeh et al (2021) تحقیق برای مثال نتایج
نیز دریافتند که رابطه  Sayed Mostafa et al (2020)درگیری شغلی رابطه منفی معناداری دارد. 

که وینحوسیله سایش اجتماعی همکار تعدیل شد، بهمدار و عدم درگیری در کار بهبین رهبری اخلاق
که مدیران با داری روابط وساطت شده از بین رفت. نتایج نشان داد درحالیوقتی سایش بالاتر باشد، معنی

یابد هایی کاهش میها در موقعیتهای مثبت کارمندان را ارتقا دهند، اثربخشی آنتوانند نگرشاخلاق می
نیز  Quade, Greenbaum & Mawritz (2019) نتایج تحقیقکه سایش همکار وجود دارد. 

تر از همکاران خود هستند در مقایسه نسبت به کنند اخلاقینشان داد که کارمندانی که احساس می
شوند که کارمندان درک تر میکنند و این احساسات حتی زمانی قویهمکاران احساسات منفی را تجربه می

 Aziziank Kohan et al نتایج تحقیقکنند که عملکرد کمتری نسبت به همکارانشان دارند. 

نیز نشان داد اخلاق کاری بر سایش اجتماعی اثر منفی و مستقیم دارد. همچنین نقش میانجی  (2020)
 & Anwarو بالاخره نتایج  سایش اجتماعی در رابطه بین اخلاق کاری با سکوت سازمانی معنادار بود

sidin (2016)  و کاهش بهزیستی کارکنان نشان داد که سایش اجتماعی باعث افزایش استرس
 شود.می

همچنین نتایج نشان داد که تعهد سازمانی بر سایش اجتماعی تأثیر منفی و معناداری دارد. این نتیجه 
مطابقت دارد. برای مثال   Jing et al (2022)و   (Mulaphong, 2022هم با نتایج تحقیقات 

Mulaphong, (2022) ای، سایش شدن های فردی و زمینهندهکنبینیدریافت که پس از کنترل پیش
 Jing etدر کار با افزایش سطح استرس شغلی و کاهش سطح رضایت شغلی و تعهد همراه بود. تحقیق 

al (2022) شده تعهد عاطفی سطوح گزارش سایش اجتماعی نیز نشان داد که قرار گرفتن در معرض
دهد اما سطح تداوم )مبتنی بر اقتصادی( را می)مبتنی بر احساسات( و هنجاری )مبتنی بر تعهد( را کاهش 

و  سایش اجتماعی شده بعدی نشان داد که روابط منفی بینهای رگرسیون تعدیلدهد. تحلیلافزایش می
ها کم بستگی مضطرب آنهر دو برای افرادی که دل -های ظریفی دارند تعهد عاطفی و هنجاری تفاوت

 تر بودند.بود، قوی
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گری تعهد با میانجی سایش اجتماعیحقیق این بود که تأثیر وفاداری سازمانی بر از دیگر نتایج ت
توان استنباط کرد که متغیر تعهد سازمانی تائید شد. با توجه به تائید این دو مسیر در قالب یک مدل می

ن تأثیر نماید؛ بنابرایای را در تأثیر وفاداری سازمانی بر سایش اجتماعی ایفا میسازمانی نقش واسطه
شد. این نتیجه هم با نتایج گری تعهد سازمانی در رابطه وفاداری سازمانی بر سایش اجتماعی تائید میانجی

 & Rodríguez-Muñoz et al (2022) ،Khan & Malik (2022) ،Jung تحقیقات

Yoon (2022)  ،Moassaghi (2020) وOng & Tay (2015)   مطابقت دارد. برای مثال
نشان داد که سایش اجتماعی درک شده توسط کارکنان   Jung & Yoon, (2022)ه نتایج مطالع

دهد، بنابراین ها یک اثر میانجی را نشان میها دارد. علاوه بر این، یافتهتأثیر مثبتی بر خستگی عاطفی آن
ناشی ها خستگی عاطفی دهد که رفتارهای به تعویق انداختن کارمندان ممکن است زمانی که آننشان می

 Rodríguez-Muñoz et al (2022)کنند، افزایش یابد. تحقیق از سایش اجتماعی را تجربه می
نیز نشان داد که بین قلدری در محل کار با خستگی عاطفی و رفتارهای سایش اجتماعی رابطه معناداری 

سایش  دهنده ارتباط منفی معنادار بیننشان Khan & Malik (2022)وجود دارد. نتایج مطالعه 
اعتمادی بین فردی و گری نشان داد که بیکه تحلیل میانجیاجتماعی و خلاقیت کارکنان بود، درحالی

نیز دریافت که تأثیر  Moassaghi (2020)سازی دانش تا حدی واسطه ارتباط فوق است. پنهان
اخلاقی بر رفتار انحرافی رهبری اخلاقی بر رفتار انحرافی، تأثیر جو اخلاقی بر رفتار انحرافی، تأثیر رهبری 

گری جو اخلاقی، تأثیر تعهد سازمانی بر رفتار انحرافی و تأثیر رهبری اخلاقی بر رفتار انحرافی با با میانجی
نشان داد  Ong & Tay (2015)مطالعه گری تعهد سازمانی مثبت و معنادار است و بالاخره میانجی

های کاری کارکنان از طریق نقش میانجی اعتماد در که رفتار سایش کننده اجتماعی همکاران با رفتار
 همکاران رابطه غیرمستقیم دارد.

گری تعهد سازمانی مدیران همچنین نتایج بیانگر رابطه بین اخلاق کاری با سایش اجتماعی با میانجی
سازمانی توان استنباط کرد که متغیر تعهد . با توجه به تائید این دو مسیر در قالب یک مدل میمدارس بود

گری تعهد نماید؛ بنابراین تأثیر میانجیای را در تأثیر اخلاق کاری بر سایش اجتماعی ایفا مینقش واسطه
شود. این نتیجه هم با نتایج تحقیقات سازمانی در رابطه اخلاق کاری بر سایش اجتماعی تائید می

Xu,Ayub & Iqbal (2022)،Mostafa, Farley & Zaharie (2021)  ،Eissa & 

Wyland (2018)  وNasresfahani etal (2017)  ،های تحقیقیافتهمطابقت دارد. برای مثال 

Xu,Ayub & Iqbal (2022)  ،نشان داد که سایش سرپرست، سایش همکاران و سایش مشتری
رابطه مثبتی با فرسودگی عاطفی دارد. علاوه بر این، فرسودگی عاطفی تا حدی واسطه ارتباط بین سایش 

ست و سکوت کارمند، سایش همکار و سکوت کارمند و سایش مشتری و سکوت کارکنان است. سرپر
نیز نشان داد که رهبری اخلاقی با کاهش عدم   Mostafa, Farley & Zaharie (2021)تحقیق 
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حال، رابطه بین رهبری اخلاقی و عدم مشارکت توسط مشارکت، تأثیر مفیدی بر نگرش کارکنان دارد. بااین
توانند که رهبران اخلاقی میدهد که درحالیاجتماعی همکار تعدیل شد. این نتایج نشان میسایش 
ها در شرایطی که سایش همکار وجود دارد کاهش های مثبت کارکنان را ارتقا دهند، اثربخشی آننگرش

قای سطوح نوبه خود باعث ارتدهند که بهیابد. چراکه که رهبران اخلاقی، عدم مشارکت را کاهش میمی
 Eissaشود. همچنین بالاتر رضایت شغلی و تعهد سازمانی و همچنین تمایلات کمتری برای جابجایی می

& Wyland (2018) از طریق مکانیسم میانجی استرس بازدارنده،  خانواده-تعارض کار نشان دادند که
رهبری اخلاقی رابطه میانجی تأثیر غیرمستقیم مثبتی بر سایش اجتماعی دارد. علاوه بر این، سطوح بالای 

نشان داد که تأثیر معکوس  Nasresfahani etal (2017)نتایج پژوهش را کاهش داد و بالاخره 
معنویت در محیط کار بر سایش اجتماعی، تأثیر مستقیم معنویت در محیط کار بر جو اخلاقی سازمانی و 

ن نتایج پژوهش نشان داد جو اخلاقی تأثیر معکوس جو اخلاقی سازمانی بر سایش اجتماعی بود. همچنی
 کند.سازمان در تأثیر معنویت در محیط کار بر سایش اجتماعی نقش میانجی را ایفا می

مدیران مدارس در خط مقدم تعلیم و تربیت یعنی توان گفت با توجه به اینکه در تبیین این نتایج می
ه و همچنین نقش و مسئولیت حسن انجام مدرسه در انجام وظایف محوله از حساسیت خاصی برخوردار بود

سوی همکاران و هم از دارند، اگر تحت سایش اجتماعی هم از و اجرای امور در مدرسه را بر عهده این 
سوی سرپرستان در اداره کل و نواحی قرار گیرند درواقع به موفقیت، حسن شهرت، روابط و نحوه همکاری 

شود. چرا که مدرسه تحت نظر این مدیران تأثیر منفی گذاشته می وریها و متعاقباً بر عملکرد و بهرهآن
شده که به دنبال ضربه زدن به توسعه و حفظ ارتباطات بین فردی عنوان فعالیتی تعریفسایش اجتماعی به

. براساس پیشینه نظری، (Smith & Webster, 2017) ای و شهرت مثبت استقوی، موفقیت حرفه
تواند از دو منبع کلیدی سرپرستان و همکاران ناشی شود. سرپرستان و ر میسایش اجتماعی در محل کا

توجهی با عملکرد کاری دهند، زیرا این روابط به طور قابلهمکاران دو رابطه مهم در محل کار را نشان می
این که سایش اجتماعی ناشی از رو، کارکنان احتمالاً هنگامیو شهرت فرد در محل کار مرتبط است. ازاین

علاوه بر این،   .(Duffy et al, 2002)های شدیدی خواهند داشت کنند، واکنشافراد را درک می
کننده رفتارهای هنجاری رایج در واحد کار است و سایش اجتماعی از سوی سرپرستان و همکاران منعکس

ستان و همکاران رو، بررسی سایش اجتماعی توسط سرپرتواند یک محیط کاری منفی ایجاد کند. ازاینمی
توجهی در در یک واحد سازمانی مهم است. در همین راستا سایش اجتماعی باعث ایجاد اختلالات قابل

ها عمداً فرد را هدف قرار کنند که سرپرستان و همکاران آنشود، زیرا کارکنان درک میروابط اجتماعی می
در شرایط بروز  .(Duffy et al, 2012)ند کنبرانگیز میویژه چالشها را بهدهند و انجام کار آنمی

سایش اجتماعی درک واکنش مدیران به سایش اجتماعی هم از سوی سرپرستان و مسئولین و هم از سوی 
ها و تواند باعث ایجاد احساس سردرگمی و تهدید در بین آنهمکاران بسیار مهم است، زیرا سایش می

گیرد، این احساس کند که مورد سایش اجتماعی قرار می که مدیرها شود. وقتیافزایش استرس کاری آن
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ازحد شایع ویژه زمانی که سایش اجتماعی بیشتوجهی ایجاد کند، بهتواند احساسات منفی قابلمسئله می
. پس وجود  (Jung & Yoon, 2019) شود و شرایط کاری بسیار نامطلوب را برای افراد ایجاد کند

مدارس برای نظام آموزشی پیامدهای جدی دارد. وجود سایش ممکن است سایش اجتماعی در بین مدیران 
و پرورش مانند همکاران، مدیران و دانش آموزان روابط بین فردی بین نهادهای مختلف انسانی در آموزش 

را سایش کند و با بروز رفتارهای انحرافی و مخرب بر عملکرد مدارس تأثیر منفی بگذارد. اگرچه این پدیده 
تواند برای شهرت و فرهنگ آموزش و دهد، اما هزینه آن میای از روابط بین فردی رخ میجموعهدر م

پرورش خاصه مدارس تأثیرگذار بوده و برای جامعه اثرات مخرب  و ناخوشایندی حتی در دراز مدت داشته 
اعتمادتر و قابلتر باشد. بنابراین درک این پدیده و یافتن راهکارهای مناسب برای محیط کاری هماهنگ

بین افراد  و شناسایی عوامل موثر در کاهش این قبیل رفتارها برای مدیران ارشد نظام آموزشی امری 
تواند منجر به گونه مسائل و تلاش در کاهش و کنترل آن ها میموقع اینضروری است. تشخیص به

ر رسیدن به اهدافشان کمک و پرورش داعتماد و همکاری بیشتر مدیران مدارس گردیده و به آموزش 
ر و متعهد به آموزش و پرورش و دارای اخلاق کاری مناسب کمتر دچار کند. مدیران مدارس وفادامی

سایش اجتماعی شده و به ندرت رفتارهای مخرب و انحرافی را از خود بروز خواهند داد. ضمناً از بروز 
اینصورت مسیر تحقق اهداف نظام آموزشی و رفتارهای سایشی در مدارس نیز جلوگیری خواهند نمود. در 

تربیتی در مدارس تسهیل گردیده و محیط های یاددهی و یادگیری برای دانش اموزان، معلمان، مربیان و 
 عوامل اجرایی مدارس دلچسب، خوشایند، مطلوب و قابل استفاده خواهد بود. 

ش ای پژوهیتهیکی از محدود است.های خاصی مانند سایر مطالعات، این مطالعه نیز دارای محدودیت
العه فقط مدیران مدارس این مط . ضمناًها بوده است حاضر این بود که پرسشنامه تنها ابزار گردآوری داده

رو ممکن است قادر به توضیح این پدیده در شود و از این و پرورش میاندوآب را شامل میآموزش 
 چنین مورد در تاطلاعا کسب و مدیران به شدن که نزدیکیتاً اینهای متفاوت از این نباشد. و نهامحیط

ه می کنترل نیز در این رابطنیست و حتی عواملی غیر قابل آسانی کار هاآن واکنش و حساس تجربیات
 .ا گرفترحتیاط همین دلیل بایستی در تعمیم نتایج تا حدودی جانب ا به تواند نقش داشته باشند،

 شده است:هایی ارائهنهادآمده پیشدستبراساس نتایج به
های ینهشود که زممی با توجه به نتایج وجود رابطه بین وفاداری سازمانی و سایش اجتماعی پیشنهاد

ن منظور ود. به ایتر در مدارس فراهم شلازم برای ارتقای وفاداری سازمانی از طریق سبک رهبری اخلاقی
داری یجاد وفااهای تقویت و ای مختلف با موضوع راهکارگاههسمینار و تدوین دستورالعمل جامع و تشکیل 

یش ن بردن ساهای حذف و از بیسازمانی در مدارس لازم و ضروری بنظر می رسد. در این میان به راه
 اجتماعی مدیران توجه ویژه شود.
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ی است. اجتماع سایش نتایج تحقیق تائید کننده تأثیر بسیاری از عوامل و متغیرهای غیرسازمانی بر
 وا شفافیت ها و مسائل و مشکلات اداری مدیران در جلسات رسمی هم بدرنتیجه تلاش شود تا دغدغه

 رسانی شود.دقت بررسی و اطلاع
شود یآمده از وجود رابطه منفی بین اخلاق کاری و سایش اجتماعی پیشنهاد مدستبراساس نتایج به

دیران مبیشتر با  کاری مثبت را از طریق آشناییباطات وپرورش زمینه و بستر ارتکه مدیران عالی آموزش
رواقع در جتماعی داایش مدارس فراهم کنند. با توجه به اینکه نتایج بسیاری از تحقیقات نشان داده که س

چار سایش دری زمانی افتد و مدیران هم از این قاعده مستثنا نیستند و هر مدیروابط بین افراد اتفاق می
ده دار و یا تقلیل دا، خدشهروابط اجتماعی و کاری بین فردی روابطش تضعیفشود که در اجتماعی می

ن داده های رهبری اخلاقی که تحقیقات نشاوپرورش باید با روششود. به این منظور مدیران عالی آموزش
لاعات های آموزشی اطتواند بر کاهش سایش اجتماعی تأثیر داشته باشد آشنا و ضمن حضور در کارگاهمی
 زم در زمینه رهبری اخلاقی را فرابگیرند.لا

لاقی در روز رسانی منشور اخلاقی در سازمان، کدهای اخشود که با بههمچنین به مدیران پیشنهاد می
رهای رای رفتاباید زمینه کاهش رفتارهای منجر به سایش اجتماعی را بگنجانند. حتی مدیران سازمان ب

شهود نی و نامصورت پنهات عینی و واضح نباشند و معمولاً بهمنجر به سایش اجتماعی، اگرچه ممکن اس
 .ی داشته باشندوری بالاترافتند، تنبیهاتی را در نظر بگیرند تا مدیران مدارس عملکرد بهتر و بهرهاتفاق می

ایش سانی با سازم همچنین با توجه به نقش میانجی تعهد سازمانی در روابط بین وفاداری و اخلاق
گیری های شکلهایی را برای آشنایی با تعهد سازمانی و زمینهشود که مدیران کارگاهنهاد میاجتماعی پیش

اعی ایش اجتمسه منجر به باید به عواملی کها کارگاهو ارتقای تعهد سازمانی برگزار نمایند. در این 
سازمانی  متغیرهای شوند، تأکید بیشتری شود. همچنین با توجه به اینکه تعهد سازمانی روی بسیاری ازمی

منجر  ش اجتماعیتواند به کاهش سایتأثیرگذار است درنتیجه کمک به بهبود و ارتقای تعهد سازمانی می
 شود. 

ده و اثرات این پدی های مجهول و ناشناخته پدیده سایش اجتماعی نیاز به بررسی بیشتربا توجه به جنبه
یش کننده رفتار سا ها و دلایل تحریکمطالعه انگیزه منفی آن وجود دارد. مطالعات آینده ممکن است برای

 همچنین ممکن دهند، انجام شود.اجتماعی، بررسی شخصیت رهبرانی که این رفتارها را بیشتر نشان می
شخص شود های شخصیتی هستند تا ماست مشخص شود که بیشترین قربانیان چه کسانی و از کدام تیپ

ی منفی رفتارها نجاماحت تأثیر قرار گرفته و انگیزه بیشتری برای چه نوع کارکنانی ممکن است بیشتر ت
پذیرتر ی و تعمیمهای تحقیق کیفداشته باشند. مطالعات کمی پژوهشی ممکن است بیشتر برای اثبات یافته

 ها مورداستفاده قرار گیرد.کردن آن
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 مالی: حمایت /منافع تعارض
فاداری واعی از طریق تببین مدل علی سایش اجتم عنوان با نویسنده دکتری رساله از برگرفته مقاله این

 وهشپژ نتایج و باشد می گری تعهد سازمانی مدیران مدارس میاندوآبسازمانی و اخلاق کاری با میانجی
 است. شده انجام مالی حمایت بدون و تعارض نیست در سازمانی هیچ منافع با حاضر
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