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Abstract: 
     The One of the topics in management, especially in the field of human resource 
management, is the concept of social wear management. Social wear is the negative 
behaviors of employees during their service in the organization and weakens the 
individual's abilities. This research was a general qualitative research. The study population 
consisted of experts, managers, deputy managers, experts of government organizations 
(technical and professional, municipal and social security) and faculty members of 
universities in East Azerbaijan province, 26 of whom by sample Targeted selections were 
selected. For data validity and validity, the method of reviewing participants and reviewing 
non-participating experts in the research was used. Data were analyzed by content analysis 
method and using Max QDE qualitative data analysis software in three stages including 
open, axial and selective coding. Based on the findings of this study, 55 open codes were 
extracted and these codes were divided into 14 components and finally turned into three 
dimensions. Findings indicate that value management, attitude and behavior management, 
employee empowerment, professional ethics development and tolerance and stress 
strategies play a key role in managing the social wear and tear associated with peer 
communication. Process management, authority and task management, career path 
management, and organizational culture management were recognized in social wear 
management related to the manager-employee relationship. Regarding the reduction of social 
wear in relation to the organization and the job, the dimensions of performance improvement 
and development, identification, selection and implementation of actions, control and 
interaction with the organization, management of organizational culture and transformational 
management were identified. 
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  هاي دولتی ایراندر سازمان طراحی الگوي مدیریت سایش اجتماعی
  4زاده ، یوسف بیگ3، مجتبی رمضانی2زاد ، جعفر بیگ1رحیم ابراهیمی

  )11/06/1402تاریخ پذیرش:  -22/03/1402(تاریخ دریافت: 
  

  :چکیده
سایش ویژه حوزه مدیریت منابع انسانی مفهوم مدیریت سایش اجتماعی است. یکی از مباحث در مدیریت به     

شود.  میهاي فرد  باشد و باعث تضعیف توانایی رفتارهاي منفی کارکنان در طول مدت خدمت در سازمان می اجتماعی
، معاون نظران، مدیرانجامعه مورد مطالعه پژوهش شامل صاحببود. هاي کیفی عام  این تحقیق از نوع پژوهش
هاي  و اعضاي هیأت علمی دانشگاه، تأمین اجتماعی اي، شهرداري هاي دولتی فنی و حرفه مدیران، کارشناسان سازمان

انتخاب شدند. جهت روایی و اعتبار مند گیري هدف به روش نمونهنفر از آنان  26بود که تعداد شرقی استان آذربایجان
ها به  داده. کننده در تحقیق استفاده شدنظران غیرمشارکتها از روش بازبینی مشارکت کنندگان و مرور صاحب داده

شامل  در طی سه مرحله MAXQDAهاي کیفی  افزار تحلیل داده روش تحلیل مضمون و با استفاده از نرم
 این کدها بهو  کد باز استخراج شد 55هاي این پژوهش،  بر اساس یافته .تحلیل شدکدگذاري باز، محوري و انتخابی 

ها، مدیریت نگرش و  مدیریت ارزشها بیانگر این است که  عد تبدیل شدند. یافتهب سهتقسیم و در نهایت به مؤلفه  14
و راهبردهاي مدارا و تنش در مدیریت سایش اجتماعی مرتبط با  اي رفتار، توانمندسازي کارکنان، پرورش اخلاق حرفه

ارتباط همکاران نقش اساسی دارد. مدیریت فرایند، مدیریت اختیارات و وظایف، مدیریت مسیر شغلی و مدیریت 
فرهنگ سازمانی در مدیریت سایش اجتماعی مرتبط با ارتباط مدیر با کارمند شناخته شد. در مورد کاهش سایش 

عی در ارتباط با سازمان و شغل ابعاد بهبود و توسعه عملکرد، شناسایی، انتخاب و اجراي اقدامات، کنترل و اجتما
  گرا شناسایی شد.تعامل با سازمان، مدیریت فرهنگ سازمانی و مدیریت تحول
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  هاي دولتی ایران، تحلیل کیفی ، سازمانسایش اجتماعیواژگان کلیدي: 

  
  مقدمه

ترین منابع بقا و رشد سازمان اهمیت روزافزونی عنوان مهمهاي اخیر، توجه به نیروي انسانی بهدر سال      
ها و نحوة رفتار آنان کلی، ادراکات نیروي انسانی از محیط و شرایط کاري خود، دیدگاهطوريیافته است. به

- ها مؤثر است. در مورد کارکنان، عناصري هستند که بهدهد و بر زندگی شغلی آنرا در محیط کار شکل می
که توان به این ها می ترین آن دهند که از عمده ها را تحت تأثیر قرار می شغلی آنطور مستقیم زندگی 

با همکاران و «، »از شغل خود چه انتظاراتی دارند«، »بینندکارکنان محیط کاري خود را چگونه می«
 در سطح سازمان«و » ها از اقدامات مدیریت چیستبرداشت آن«، »کنندسرپرستان خود چگونه تعامل می

ها با مشکلاتی در زمینه ضعف  ). بیشتر سازمان2013، 9اشاره کرد (جوون» شودها برخورد میچگونه با آن
کارایی از سوي برخی از کارکنان، نداشتن انگیزة مناسب در کارکنان، کمبود امکانات و تجهیزات، نداشتن 

گرفتن قوانین و مقررات و  مدیریت قوي و اصولی، ضعف در نظارت و ارزیابی دقیق در مجموعه، نادیده
رو هستند که این مشکلات هاي موجود در سازمان روبه ضعف در توانایی استفاده بهینه از تمامی ظرفیت

  یابی به اهداف مورد نظر سازمان دارد.  تأثیر بسیار زیادي بر دست
ماعی سازمانی است سایش اجتماعی سازمانی، یکی از نتایج منفی زندگی اجتماعی و ناشی از ارتباطات اجت

ها و جامعه دارد هاي سنگینی براي سازمان رفتگی و بیگانگی سازمانی در کارکنان، هزینهکه با ایجاد تحلیل
سایش اجتماعی را احساسات و هیجانات منفی مانند خشم و  11). وینکور و همکاران2011، 10(هرشکویس

هاي ها و تلاشها، فعالیتزیابی منفی نگرشگیري و هدایت به سمت یک فرد خاص، ار علاقگی با نشانه بی
هاي او را آن فرد و نیز بروز سایر رفتارهاي عمدي و ارادي از سوي سرپرست و همکاران وي که توانمندي

زعم دافی، ). به2015، 12اند (دارونگ و تاي کنند، تعریف کردهاش مختل میبراي رسیدن به اهداف شغلی
هاي فردي، موفقیتمواردي مانند برقراري و نگهداري روابط مثبت میان ها این توانایی 13گنستر و پگون

شغلی، اعتبار و محبوبیت در سازمان هستند. در محیط کار، رفتارهاي سایشی، تأثیرات و پیامدهاي منفی بر 
ها و افراد دارد که این رفتارهاي سایشی، ازجمله باعث رضایت شغلی کمتر و رفتارهاي کاري سازمان
  ). 2012، 14شوند (دافی، اسکات، شاو، تپر و آکوئینوزندة بیشتر میغیرسا
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هایی از قبیل سایش مستقیم، ) سایش اجتماعی را شامل مؤلفه2009( 15رینالدز، سلتمن و هلگسون
داند. سایش مستقیم، شامل بدنام کردن، رد آشکار سایش کلامی، سایش فیزیکی و سایش غیرکلامی می

هاي او، عدم دفاع از فرد در شرایط بحرانی، ندادن اطلاعات براي انجام امور ایدهنظرات، تحقیر فرد یا 
شود. سایش کلامی شامل ترور و تخریب شخصیت فرد، کاري و ایجاد مانع در ارتباط با دیگران می
باشد. سایش فیزیکی تلاش براي ضربه زدن به فرد به هر بدگویی و اظهارنظر غلط در نهان و آشکار می

باشد که این تلاش کاملاً عمدي است و با هدف ممانعت از رسیدن به شهرت مطلوب ممکن می شکل
شود، گیرد. سایش غیرکلامی به رفتارهایی که باعث تخریب و تحقیر فرد میدر محیط کار صورت می

 هايشود. بررسی). کارمندانی که چنین سایش بین رئیس و مرئوس می2009گردد (رینالدز،  اطلاق می
هایی که باشد که در فرهنگبیانگر این موضوع می 16گرفته و مقایسه آن با ابعاد مطالعاتی هافستدصورت

). 1392فر، باغینی و بهشتیباشد، سایش اجتماعی بیشتر است و برعکس (شجاعیفاصلۀ قدرت زیاد می
کارآیی آنان را سایش اجتماعی جزو رفتارهایی است که فشار عصبی شدیدي بر افراد تحمیل کرده و 

هاي خود ناچار به بدگویی شود و از  دهد؛ البته اگر فردي در سازمان براي رسیدن به خواستهکاهش می
نحوي دچار دهد که سازمان متبوع فرد بهراه صواب یعنی ترور شخصیت افراد پیش برود، نشان می

آموزند در حد اي است که افراد میهگونهاي بالنده و سالم، شیوه مدیریت بهاشکال است، زیرا در سازمان
هاي لازم براي کار در آموزند که انسانیت و درستکاري یکی از ویژگیتوانشان خواسته داشته باشند و می

). در صورت فراگیر شدن این فرهنگ در سازمان، هیچ راهی براي 1393آن سازمان است (ایمانی، 
گیرد و حتی با ارزش و بخشی از فرهنگ سازمان قرار میعنوان اصلاح آن وجود ندارد؛ زیرا این کار به

هاي مدیریتی نیز از بین نخواهد رفت. سرانجام این فرهنگ همانند ویروس تمام قواي تغییر در رده
هاي سازمان را به هدر داده و مرگ آن را در پی خواهد داشت. بسیار اتفاق افتاده که چه کسانی چه ضربه

هاي افرادي که به خوردند. از دیگر ویژگی» زنیزیرآب«ز این پدیده تلخ ناپذیري امهلک و جبران
توان به ضعف شخصیتی، نداشتن مهارت زندگی و اعتماد به نفس اشاره پردازند، می رفتارهاي سایشی می

کنند و به بدگویی صورت منفعل عمل میکرد. به عبارت دیگر، افرادي که فاقد اعتماد به نفس هستند به
آیند و از بیان احساسات خود نسبت به پردازند. این افراد با محیط کار خود کنار نمیان خود میهمکار

ترین سرمایه ). فروکش کردن اعتماد به متزلزل شدن، مهم2015دیگران واهمه دارند (دارونگ و تاي، 
طح جامعه ها و چه در سشود و رواج رفتارهاي سایشی به مرور چه در سازمان هر جامعه تعبیر می

اعتمادي فراگیر را در پی دارد. براي این مهم باید پیامدهایی ناگوار از جنس کاهش اعتماد و رواج بی
ریزي  عنوان نمونه در اتخاذ سیاست و برنامهدرستی ایفا کنند و بهها نیز نقش و مسئولیت خود را بهدولت

اولویت قرار دهند، چرا که رواج پدیده  گزینش افراد انتخاب افراد شایسته بر اساس مهارت و تخصص در
هاي دولتی ناشی از ها و سازمانصورت فراگیر و عمدتاً در ارگانبدگویی از ابعاد رفتارهاي سایشی به

                                                 
15. Reynolds, Seltman and Helgeson 
16. Hofstede 
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هاي عمده گريسو و باندبازي و لابیهاي نادرست و ناعادلانه استخدام و گزینش نیروها از یکسیاست
خود به تشدید ها خودبهنین کوتاهی عمر مدیریت در این سازمانچدر بدنه مدیریتی این فضاهاست. هم

دنبال کسب زند؛ چرا که افراد با علم به اختیار داشتن موقعیت زمانی اندك، به این پدیده دامن می
همراه مسأله پیامدهاي نامطلوبی را براي جامعه بهها خواهند بود و همین بیشترین منفعت، امکانات و رانت

ها و نهادهاي دولتی کاري اعم از سازمان هايحاضر تبعات چنین رفتارهایی در محیطت. درحالخواهد داش
-و غیردولتی سبب شده تا بسیاري از کارکنان انگیزه کار کردن را از دست داده، به حاشیه رانده شوند و به

باشند (احمدي، میکه دل در گرو کار داشته باشند، بیشتر نگران مقابله با این رفتارهاي ناسالم جاي آن
1392  .(  

پورآهندانی پور، خیراندیش و ابراهیمنیا، حسندر بررسی مطالعات داخلی در زمینه سایش اجتماعی، جعفري
بسیار رقابتی بوده و وقوع انواع رفتارهاي رشد، سودآور و داري پویا، روبهصنعت بانک) نشان دادند که 1399(

انکار هاي بالاتر غیرقابل مزیت براي کسبهاي سایش اجتماعی  عنوان یکی از معادلبهسیاسی انحرافی 
تی، سلیمانی و ، زیاد است. بیارفتارهایی که پیامدهاي منفی متعددي را در پی داردو احتمال وقوع  است

تواند منجر به رفتار سازمانی منفی خود میخوديچند اینرسی سازمانی به) نشان دادند که هر 1398احمدي (
تواند بسیار گر کنترل نشود، این اثر میکه متغیرهاي میانجی و مداخلهمانند ریاکاري شود؛ اما درصورتی

ؤثر ترین عوامل م) به این نتایج دست یافتند که مهم1398پور، امیرحسینی و حمیدي (سیاوش شدیدتر باشد.
اي، عدم رضایت شغلی و ضعف بر سایش اجتماعی عبارتند از: عوامل شخصی (ضعف اخلاق حرفه

انگیزش)، عوامل شغلی (تعارض شغلی، استرس شغلی، درگیري شغلی)، عوامل مدیریتی (ضعف مدیریتی، 
امناسب، کاري و ارتقاي شغلی ناعادلانه) و عوامل سازمانی (عدالت سازمانی ضعیف، جو سازمانی نسیاسی

) به این نتایج 1398الدینی (حقوق، پاداش و مزایاي ناکافی و فرهنگ سازمانی نامناسب). اندیشمند و شمس
- زدگی شغلی کارکنان رابطه مثبت و معنیدست یافتند که بین فرسودگی شغلی و سایش اجتماعی با سکون

ی، عدم موفقیت فرد، مسخ هاي فرسودگی شغلی (خستگی عاطفچنین بین مؤلفهداري وجود دارد. هم
متین، داري وجود دارد. علويزدگی شغلی کارکنان رابطه مثبت و معنیشخصیت و درگیري) با سکون

) به این نتایج دست یافتند که اندوه ناشی از مقایسه اجتماعی نامطلوب، 1398رستگار (دامغانیان و 
حسادت خاموش باعث سایش اجتماعی  گريدنبال ندارد؛ اما با میانجیسایش اجتماعی همکار را به

هاي ناخوشایند شود؛ یعنی در اندوه ناشی از مقایسه اجتماعی نامطلوب، افراد بر موقعیت همکار می
عنوان حسادت کنند و این احساس نامطلوب افراد با تبدیل شدن به نوعی حسادت، بهتمرکز می

اشت. در بررسی مطالعات خارجی، اسکات، دنبال خواهد دخاموش، سایش اجتماعی سایر همکاران را به
تضاد و کار زندگی و رفتار سایش «) در تحقیق خود پیرامون 2015( 17اینگرام، زاگنسکی و میندي

پرداختند. در این تحقیق تضاد کار و هاي جنسیتی  به بررسی تناسب شغل، شاغل و تفاوت» اجتماعی

                                                 
17. Scotte, Ingram, Zagenczyk and Mindy  
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نتیجه گرفتند که کارکنان  چنینها هم مرتبط بود. آنطور مؤثري با رفتارهاي سایش اجتماعی زندگی به
زن نسبت به مردان سطح بالایی از تضاد کار و زندگی را به درگیر شدن در رفتارهاي سایشی مربوط 

شود.  کننده در نظر گرفته میعنوان متغیر تعدیلدانند؛ خصوصاً در زمانی که تناسب شغل و شاغل بهمی
منظور ایجاد اعتماد در بین دادند که رفتارهاي سایشی در محیط کار به ) نشان2015( 18دارونگ و تاي

- کارکنان و رفتارهاي کاري بهتر در محیط کار بسیار اهمیت دارد و باعث از بین رفتن این رفتارها می
) خاطرنشان کردند افرادي که سایش اجتماعی را در گروه تجربه کرده 2013( 19شود. هپبورن و اناس

چنین نقش محوري ارتباطات در این رابطه دن در گروه احساس بهزیستی اندکی داشتند. همبودند از بو
آوري بر ) نشان داد که سایش همکار و رئیس داراي تأثیر زیان2013( 20مورد تأکید قرار گرفت. یو

 درك تناسب خدمات کارکنان با تناسب شغل و شاغل دارد و اثر مثبتی بر رفتار خارج از مرز کارکنان
 دارد. 
هاي سازمان رابطه مثبت وجود دارد. دافی و ها و روشچنین بین ادراکات رایج کارکنان از رویههم

هاي هنجارهاي اجتماعی را توسعه  ) عدم درگیري اخلاقی، هویت اجتماعی و تئوري2012همکاران (
اجتماعی مرتبط دادند تا مدلی را طراحی کنند که توضیح دهد چگونه و چه زمانی حسادت با سایش 

ها نشان داد که اثر تعدیلی حسادت بر رفتارهاي سایشی از طریق  است. در دور نخست مطالعات آن
تر از زمانی است که کارکنان هویت اجتماعی کمی با همکاران خود دارند؛  عدم درگیري اخلاقی قوي

دادها یش و برونداد و پیامدهاي سازمان مرتبط است و حتی بین ساشدت با برونلذا سایش به
ها وجود دارد. هر چه سایش از دادتر از رابطه بین حمایت اجتماعی و برونتر و مهماي قوي رابطه

سطوح بالاتر سازمان بروز پیدا کند، تأثیر بیشتر و شدیدتري بر افراد سطوح پایین دارد و افرادي که 
  .  تري دارندگیرند، رضایت شغلی پایینمدام مورد سایش قرار می

هاي ایران وجود روابط صمیمی بین کارکنان و کاهش تعارضات بین چه بیان شد، در سازمانبر اساس آن
ها مؤثر باشد. تواند بر عملکرد مثبت آن سزایی دارد و وجود شرایط مناسب شغلی میها اهمیت بهآن

اشته باشد، به مدیران ارشد و تواند بر کارکنان سازمان دکه میشناخت سایش اجتماعی و آگاهی از تأثیراتی 
مناسبی براي کاهش این پدیده، از جمله فراهم کردن  هايحلکند تا راه مدیران منابع انسانی کمک می

اتخاذ کنند؛ بنابراین، هدف از انجام این پژوهش، محیط کاري مناسب و ایجاد تعاملات مثبت اجتماعی 
دولتی ایران است. سؤالاتی که در این تحقیق  هايطراحی الگوي مدیریت سایش اجتماعی در سازمان

هاي دولتی ایران  هاي مدیریت سایش اجتماعی در سازمان توان مطرح نمود این است که ابعاد و مؤلفهمی
  هاي دولتی ایران پرداخت؟  توان به مدیریت سایش اجتماعی در سازمان کدامند؟ با چه الگویی می

                                                 
18. Dar Ong and Tay 
19. Hepburn and Enns 
20. Yoo 
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  شناسیروش
هاي  عنوان ملاكبه ها و چارچوب حاکم بر روش هدف، چگونگی گردآوري دادهنسانی ادر علوم       

ها،  اي، از نظر نوع داده ین پژوهش، بر اساس هدف، از نوع کاربردي توسعهانجام تحقیق هستند. ا
برخی  هاي کیفی هاي کیفی است. در پژوهش چنین چارچوب حاکم، از نوع پژوهشها و هم گردآوري آن

عنوان نگاري، پدیدارشناسی به بنیاد، قومهاي کیفی مانند داده ش از رو رورت تحقیق،مواقع بنا به ض
هاي انتقادي  عنوان روشهاي فمینیستی به پژوهی، پژوهشهاي تفسیري و برخی دیگر مانند اقدام روش
هاي کیفی عام از  هاي کیفی تحت عنوان پژوهش در این میان در برخی تحقیقشوند.  بندي میدسته

گردآوري صورت کیفی قابلها به هاي آن کنند و داده مصاحبه و مشاهده استفاده میفرایندهایی مانند 
استفاده شد؛ بنابراین روش آن از نوع مصاحبه صورت کیفی بودند و از به ها در این تحقیق نیز، داده. است

ان دانشگاهی شامل اعضاي هیأت علمی خبرگ مطالعه این پژوهش عبارت بود عام بود. جامعه مورد
ها و مراکز پژوهشی بودند که نخست داراي مدرك دکتري مدیریت بودند و در حوزه ارزیابی منابع  دانشگاه

نفر بود. خبرگان اجرایی که شامل افراد متخصص به تعداد  7ها  انسانی داراي تألیفاتی بودند که تعداد آن
اي،  هاي دولتی فنی و حرفه سازمانهاي دولتی شامل  انی در سازماننفر در حوزه ارزیابی منابع انس 19

بودند. شرایط این شرقی هاي استان آذربایجان و اعضاي هیأت علمی دانشگاه، تأمین اجتماعی شهرداري
سال فعالیت،  5گروه خبرگان، دارا بودن مدرك کارشناسی ارشد و بالاتر در رشته مدیریت، سابقه بیش از 

خبره یا ارشد در سطح سازمان و آشنا به تمام امور کارکنان و قوانین لازم براي کارگزینی و استخدام افراد 
عنوان نمونه انتخاب شدند. البته در به بیشینه تغییرات مند از نوعگیري هدفبه روش نمونهباشند، بود که 

فرایند انتخاب نمونه » اشباع نظري«برفی نیز استفاده شد و تا محدوده روش انتخاب نمونه، روش گلوله
مدیریت ساختاریافته با محور هاي نیمه مصاحبهجو ابعاد مسئله از ویابی و جستبراي دستادامه پیدا کرد. 
مصاحبه، به  16ها پس از حدود  انجام مصاحبه با نمونه استفاده شد.هاي دولتی  در سازمان سایش اجتماعی

 ها در هاي موردنیاز مصاحبه حد اشباع نظري و اطلاعاتی رسید. لیکن براي اطمینان و غنی شدن داده
 شرقی ادامه یافت. و متخصصان دانشگاهی استان آذربایجان، کارشناسان دیرانمنفر از  26مجموع با 

اي با امضاي  الات مصاحبه، نامهؤژوهش، همراه با سپ منظور رعایت ملاحظات اخلاقی در اجرايبه
کنندگان و انتشار نکردن  مفاد مصاحبه و مشخصات مشارکت پژوهشگر مبنی بر تعهد اخلاقی در نگهداري

مدیریت سایش اجتماعی در انند: هایی م الؤموافقت، مصاحبه با محوریت س آن ارسال شد. پس از اعلام
ها بر اساس مدیریت  هایی هستند؟ براي قوت بخشیدن به اداره سازمان داراي چه ویژگیهاي دولتی  سازمان

- هاي دولتی براي مدیریت سایش اجتماعی چه راه گیرد؟ در سازمان سایش اجتماعی چه اقداماتی انجام می
توان ارائه داد؟ برگزار گردید. با توجه به وجود اپیدمی کرونا و محدودیت ملاقات حضوري با  کاري می
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هاي مجازي از قبیل ایتا و واتساپ به مصاحبه شوندگان ارسال  ها از طریق شبکه مصاحبه شوندگان، مصاحبه
ت متنی و یا صوتی صورهاي خود را به توانند پاسخ به اطلاع مصاحبه شوندگان رسید که می چنینهمشد. 

نظران صاحبنظر  کنندگان و مرور ها از دو روش بازبینی مشارکت جهت روایی و اعتبار دادهنیز ارسال نمایند. 
که متن مصاحبه و کدهاي براینعلاوه براي اعمال این روش، کننده در تحقیق استفاده شد.غیرمشارکت

هاي نهایی نیز در اختیار تعدادي از  گذاشته شد، یافته کنندگان در میان ها با مشارکت مستخرج از مصاحبه
آمده بود، و نظر آنان مورد ارزیابی قرار گرفت. عملمصاحبه به ها متخصصان، خبرگان قرار گرفت که با آن

متخصصان، خبرگان خارج  نتایج نهایی با چند نفر ازهاي پژوهش،  یافته کاربردپذیري چنین جهت بررسیهم
ها نیز از  داده .بررسی قرار گرفت ها مورددر میان گذاشته شد و میزان توافق آنه شوند از گروه مصاحبه

تحلیل شد. تحلیل مضمون روشی مبتنی بر  MAXQDAافزار طریق تحلیل مضمون و با استفاده از نرم
) 1در جدول (. هاي کیفی است هاي موجود در داده استقراي تحلیلی براي شناخت، تحلیل و گزارش مدل

آمده از دستههاي ب براي تجزیه و تحلیل دادهمشخصات مصاحبه شوندگان مورد بررسی قرار گرفت. 
محتواي کیفی و فرایند کدگذاري تحلیل ( هاي کیفی وتحلیل دادهشده، از روش تجزیههاي انجام مصاحبه
هاي  انجام مصاحبه، تحلیل مصاحبهتحلیل در چهار مرحله صورت گرفته است:  ایندفر استفاده شد.ها)  داده
در مرحله استخراج کدگذاري باز، کدگذاري محوري و کدگذاري انتخابی.  ،و استخراج کدهاي اولیه گرفتهانجام

 کد اولیه شناسایی شد. 112گرفته در مجموع مصاحبه انجام 26کدهاي اولیه، از مجموع 
خط مطالعه، مفاهیم و سپس بهجداگانه و خطصورت به ها مرحله کدگذاري باز، متن کلیه مصاحبه در

عوامل علی سایش اجتماعی در سطح گرفته هاي انجام با توجه به مصاحبهها استخراج شد. هاي آن مقوله
- هاي دولتی به سه بخش ارتباط با همکار، ارتباط مدیر با کارمند و ارتباط با سازمان و شغل طبقه سازمان

هاي  شده از هر مصاحبه را باهم و با مقولههاي استخراج محوري، مقولهکدگذاري  در مرحلهبندي شدند. 
ها، ها و ابعاد آن ها یکپارچه گردید. در مرحله کدگذاري انتخابی، مقوله مقایسه و مقوله ها سایر مصاحبه

 ها از یید روایی و پایایی دادهأسپس جهت تکمیل و ت .دست آمدیکپارچه شده، طبقات نهایی به مقایسه و
استفاده  کننده در پژوهش وسیله خبرگان غیرشرکتکنندگان و مرور به وسیله مشارکتبه روش بازبینی دو

مدیریت سایش اجتماعی در  نظرات اصلاحی ویرایش لازم انجام و الگوي نهایی و پس از دریافت
 .طراحی و ارائه شدهاي دولتی ایران  سازمان

  
  : مشخصات مصاحبه شوندگان1جدول 

  جنسیت  سابقه   تحصیلات  پست   کد  جنسیت  سابقه   تحصیلات  پست   کد

A1  هیأت
کارشناسی   رئیس بخش A14  مرد  17  دکتري  علمی

  زن  29  ارشد

A2   هیأت
  مرد  24  دکتري  مدیر کل  A15  مرد  15  دکتري  علمی

A3   مرد  14  دکتريهیأت  A16   زن  12کارشناسی معاون مدیر  
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  ارشد  کل  علمی

A4   هیأت
کارشناسی   کارشناس  A17  مرد  17  دکتري  علمی

  زن  17  ارشد

A5   هیأت
کارشناسی   رئیس بخش  A18  مرد  21  دکتري  علمی

  مرد  20  ارشد

A6   هیأت
معاون مدیر   A19  زن  15  دکتري  علمی

  کل
دانشجوي 
  مرد  21  دکتري

A7   هیأت
کارشناسی   کارشناس  A20  مرد  22  دکتري  علمی

  زن  17  ارشد

A8  رئیس
  بخش

کارشناسی 
کارشناسی   کارشناس  A21  مرد  15  ارشد

  زن  15  ارشد

A9 کارشناسی   کارشناس
کارشناسی   کارشناس  A22  زن  9  ارشد

  مرد  18  ارشد

A10 کارشناسی   کارشناس
دانشجوي   رئیس بخش  A23  زن  29  ارشد

  زن  24  دکتري

A11 مرد  21  دکتري  مدیر کل  A24   معاون مدیر
  کل

کارشناسی 
  مرد  22  ارشد

A12 کارشناسی   کارشناس
کارشناسی   رئیس بخش  A25  مرد  19  ارشد

  زن  17  ارشد

A13  رئیس
  بخش

کارشناسی 
کارشناسی   کارشناس  A26  زن  16  ارشد

  زن  20  ارشد

 
  هاي پژوهش یافته
است هاي دولتی ایران  هدف پژوهش حاضر ارائه الگویی براي مدیریت سایش اجتماعی در سازمان       

سایش اجتماعی در  تیریمدابعاد و ها  مقولهشناسایی  -1و بر اساس دو هدف جزئی انجام گرفت: 
 یناهاي دولتی ایران.  هاي دولتی ایران و ارائه الگوي مدیریت سایش اجتماعی در سازمان سازمان

هاي  هاي مصاحبه در راستاي اکتشاف پرسش باشد و پرسش پژوهش داراي چند پرسش اصلی و باز می
اي   و مقوله انتخابی، محوريکد اي رحلهسه م پس از تحلیلکنندگان  شرکتهاي  پژوهش است. پاسخ

با شده، استخراجهاي  در پژوهش حاضر مصاحبه. اند کدگذاري و مرتبط شدهمدیریت سایش اجتماعی 
بندي و سپس بر اساس  پردازي، مقوله سطر بررسی، مفهومصورت سطربهبه استفاده از روش تحلیل محتوا

بین کدهاي باز، مفاهیم و مقولات مشخص شدند. از  مفهومی و خصوصیات مشترك مشابهت، ارتباط
نمونه ) 2( جدولکد باز استخراج شد.  55مدیریت سایش اجتماعی  آمده مصاحبه برايدستهب هاي داده

دلیل پرهیز از طولانی شدن مقاله، صرفاً دهد به می را نشان صاحبهم براي شدههاي انجام کدگذاري



 24-43، ص.ص.1402 پاییز –78، پیاپی 3، شماره 21دوره                   فرهنگی           -تغییرات اجتماعی   
 

 
 
 

 33

10.30495/jscc.2023.1988628.2110 
 

) قید شده است و از آوردن متن اصلی جملات 2ها در جدول ( مصاحبهشده بر اساس هاي انجام کدگذاري
 شوندگان خودداري شد. مصاحبه

 
  : کدهاي مصاحبه با مدیران، کارشناسان و متخصصان دانشگاهی2جدول 

  شدهکدهاي باز استخراج  کدمحوري  کدانتخابی

  ارتباط با همکار

  ها مدیریت ارزش

 ادب و نزاکتاحترام به همکاران و رفتار توأم با 
  رعایت و داشتن رفتار مناسب همکاران خانم و آقا با یکدیگر در فضاي اداره

  همکاران ظن، بخل و حسادتسوء، جوییانتقامجلوگیري از 
  و مراجعه کنندگان همکاران استهزاء و تخریبممانعت 

  مدیریت نگرش و رفتار

  هاي بدبینانه اصلاح نگرش
  شخصی همکارانتجسس در امور عدم 

  ایجاد انگیزه و بالا بردن تعهد سازمانی
  از بین بردن حس عدم اطمینان

 داشتن وحدت، صمیمیت و همدلی با همکاران

  توانمندسازي کارکنان
 ارائه انتقاد سازنده و مؤثر در صورت نیاز جهت اصلاح و بهبودي

 شغلی و سازمانیهمکاري، مشورت و مشارکت در انجام بهینه وظایف 
  توسعه و توانمندي همکاران از طریق انتقال تجارب و تسهیم اطلاعات

  اي پرورش اخلاق حرفه

  داري و حفظ اسرار همکارانامانت
 امر به معروف و نهی از منکر

 محبت، الفت و صداقت در تعامل و ارتباط با همکاران
  کاهش تعارض

  آوري، امید و خودکارامديشناختی از قبیل تابهاي روان افزایش سرمایه

  راهبردهاي مدارا و تنش
  ریزيدهی و برنامهمدیریت زمان و فرایند نظم

  ورزيابراز وجود و مهارت جرأت
  هاي ارتباطی مهندسی اجتماعی و مهارت

 
 : کدهاي مصاحبه با مدیران، کارشناسان و متخصصان دانشگاهی2ادامه جدول 

مدیر با ارتباط 
  کارمند

  مدیریت فرایند

  سالارياستخدام بر اساس شایسته
  موقعتأمین رضایت شغلی و ارتقاء به

  استفاده از مشارکت مردم در کارها وجه به نظرات همکاران وت
  ارائه بازخورد مثبت در قبال عملکرد

  قدردانی منصفانه از تلاش
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 مدیریت اختیارات و وظایف

 موقع دستورات مافوقو انجام به پذیرياطاعت

 شدهاستفاده درست در مقابل اختیارات تفویض

  ارائه گزارشات خلاف واقععدم 
 مراتب سازمانیرعایت سلسله

  شده را به گردن دیگران نیانداختنشانه خالی نکردن و امور محول

  مدیریت  مسیر شغلی

 بررسی عملکرد کارکنانریزي براي مباحثه با کارمند و برنامه

 مشارکت جدي در کارهاي تیمی و انجام وظایف شغلی

 ارائه نظرات کارشناسی در رابطه با وظایف شغلی و سازمانی

  هاي مفیدتشویق رقابت
  ایجاد تعادل سالم بین کار و زندگی

  انداز آینده شغلی توسط مدیرانارائه چشم

 مدیریت فرهنگ سازمانی

 داري و برخورد مؤدبانه با مافوقصداقت، امانت

 دروغ، تهمت، افتراء، غیبت کردن و بدگویی پشت سر مدیرانجلوگیري از 

  تملق و چاپلوسی در رفتار و ارتباط با مافوقجلوگیري از 

ارتباط با سازمان و 
  شغل

  بهبود و توسعه عملکرد
 ارتقاي دانش و مهارت مورد نیاز شغلی و سازمانی

 هاي انجام وظایف شغلی و سازمانیارتقاي خلاقیت و نوآوري در روش

  کارگیري و بهبود مستمر فرایند مالی، انسانی و خدماتبه

  اقدامات يانتخاب و اجرا ،ییشناسا

 هاي نوین مرتبط با وظایف شغلی و سازمانیفنون و تکنولوژي ها و علوم وآشنایی با قوانین، دستورالعمل

 حفظ اسرار شغلی و افزایش تعلق و شهرت سازمانی

 )رعایت شئون و شعائر و اخلاق اسلامی (در گفتار، رفتار و پوشش و برخورد با دیگران

  سازي و مستندسازي نحوه ارائه خدمات و اسناد و مدارك مرتبطشفاف
  مردمی استفاده از موقعیت شغلی و استفاده شخصی از امکانات دولتی وسوءعدم 

  هاي پنهانی پرهیز از فعالیت
  آموزش کارکنان و پرهیز از انجام رفتارهاي ضداجتماعی و انحرافی در سازمان

  کنترل و تعامل با سازمان
 کردن مردم به نظام نیبدب ،یدر حفظ امکانات دولت يانگارسهلعدم 

  عفتی و بدپوششیانگیزگی، تنبلی، بی بی، ختلاس، جعل، خیانت در امانت و عدم وفاي به عهدممانعت از ا

  گرامدیریت تحول

  کاریري سبک مدیریتی مناسببه
  ایجاد محیط کاري پویا و شاداب

  ریزي براي حجم کاري مناسب برنامه
  ایجاد وفاداري و تعهد به سازمان

  ها و تهدیدها شناسایی فرصت    
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-هاي دولتی ایران به مدیریت سایش اجتماعی در سازمان در نهایت بر اساس کدهاي استخراجی، الگوي

  صورت ذیل ارائه شد. 
 
  
  
  
 
   

 
 
 

   
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  کارهاي مدیریت سایش اجتماعی: الگوي راه1شکل 
  

  گیري نتیجه
هاي دولتی ایران با رویکرد  هدف پژوهش حاضر ارائه الگوي مفهومی مدیریت سایش اجتماعی سازمان

رفتارهاي سایشی پیشنهاد دادند که الگوي کار را براي مدیریت راه 55کیفی بود. مصاحبه شوندگان 
کار جامع ارائه شد. بر اساس نتایج براي مدیریت بعد فرعی یا راه 14پیشنهادي در قالب سه بعد اصلی و 

هاي دولتی ایران شامل مدیریت ارتباط با همکار، ارتباط مدیر با کارمند و  سایش اجتماعی در سازمان

 
در  الگوي مدیریت سایش اجتماعی

 هاي دولتی ایرانسازمان
 

 ارتباط مدیر با کارمند

 ها مدیریت ارزش

 ارتباط با همکار

 ارتباط با سازمان و شغل

 نگرش و رفتار تیریمد

 کارکنان يتوانمندساز

 يا پرورش اخلاق حرفه

 مدارا و تنش يراهبردها

 ندیفرا تیریمد

 فیو وظا اراتیاخت تیریمد

 یشغل ریمس  تیریمد

 یفرهنگ سازمان تیریمد
 

 بهبود و توسعه عملکرد

 اقدامات يانتخاب و اجرا ،ییشناسا

 با سازمانکنترل و تعامل 

 نی فرهنگ سازما تیریمد

 اگرتحول تیریمد
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ج گردید. در تحلیل جزئیات و در ارتباط با اجزاي الگوي پیشنهادي، ارتباط با سازمان و شغل استخرا
ها، مدیریت نگرش و رفتار، توانمندسازي کارکنان، پرورش اخلاق  ها نشان داد که مدیریت ارزشیافته
اي و راهبردهاي مدارا و تنش در مدیریت سایش اجتماعی مرتبط با ارتباط همکاران نقش اساسی  حرفه

 هر)، 2018( 21توان چنین گفت که بنا به نظر لو، باریبال، ژانگ و وایل نتیجه حاصل می دارد. در تبیین
ها و  پذیري بالا در قوانین و رویهانعطاف دلیل برخورداري ازچقدر ساختار سازمان تواناسازتر باشد به

آورد و  می وجودها به را در آن بینی خوش تعهد وکارکنان،  یندهاي سازمانی، زمینه جلب مشارکتافر
دنبال خواهد داشت و از بروز رفتارهاي منفی و اعضاي سازمان را به هارتقاي عملکرد، اعتماد و انگیز

شود. مدیریت نگرش و رفتار اصلاح  ابعاد سایش اجتماعی در سازمان است جلوگیري میغیراخلاقی که از 
اد تعهد سازمانی، از بین بردن حس نگرش بدبینانه، عدم تجسس در امور شخصی، ایجاد انگیزه بالا و ایج

فرد را به  تعهد سازمانی؛ علاقه و دلبستگیشود. عدم اطمینان و داشتن وحدت و صمیمیت را شامل می
به  برد. مدیریت صحیح تعهد سازمانی ها را از میان می ناخواسته در سازمانپیامدهاي سازمان افزایش و 

-می جایی و کاهش غیبت منجربهبود عملکرد، کاهش جابهاثربخشی سازمانی،  نتایج سودمندي از قبیل

رفتارهاي سایشی عنوان موانع شغلی را به اعتماد، انگیزش درونی و بیرونی و تعهد) 2016( 22شود. اشنایدر
اي است که  توسعه اخلاق حرفهکارهاي مدیریت سایش اجتماعی یکی دیگر از راهدر سازمان معرفی کرد. 
آوري نهی از منکر، محبت، الفت و تعامل و ارتباط همکاران، کاهش تعارض و تابشامل امر به معروف و 

، امید، از حداقل چهار مؤلفه خوکارآمدي شناختی حالتی مثبت از تحول فردي و متشکلسرمایه روان بود.
) از ابزارهاي جلوگیري از رفتارهاي 2009( 23بینی است که طبق تحقیقات روگوجانآوري و خوشتاب

  رود.  شمار میانحرافی در سطح سازمان به
مدیریت فرایند، مدیریت اختیارات و وظایف، مدیریت مسیر شغلی و مدیریت فرهنگ سازمانی در مدیریت 

یت ، افزایش حما) رضایت2016( اشنایدرسایش اجتماعی مرتبط با ارتباط مدیر با کارمند شناخته شد. 
رفتارهاي ضداجتماعی در سازمان مورد مدیریت  سازمانی، استقلال و خودنظارتی کارکنان را از الزامات

مدیریت ) رضایت شغلی را در کاهش رفتارهاي انحرافی معرفی کرد. 2016( 24تأیید قرار داد. واسیم
دروغ، تهمت، افترا،  داري و برخورد مؤدبانه با مافوق، جلوگیري ازفرهنگ سازمانی شامل صداقت، امانت

                                                 
21. Lu, Barriball, Zhang and While 
22. Schneider 
23. Rogojan 
24. Waseem 
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سر مدیران و جلوگیري از تملق و چاپلوسی در رفتار و ارتباط با مافوق است.  غیبت کردن و بدگویی پشت
گریگور در  محیط داخل سازمان تأکید دارد به بیان مک پذیري و تمرکز بر رهنگ گروهی بر انعطافف

دقت مورد بررسی قرار ود. دلایل هر فرد بهش جلوگیري نمی گروه، عدم توافق وجود دارد و از عدم توافق
طور حل براي مسئله است. انتقاد بهدنبال یافتن راهخالف، بهم جاي مغلوب کردن فردگیرد و گروه بهمی

- اکمیت الگوي کار تیمی را راه) ح2018(و همکاران  25مالیکاست.  پذیر راحتی امکانمکرر با صراحت و به

گرفتن افراد  است از قرار عبارتسالاري شایستههاي غیراخلاقی معرفی نمود. رفتارکار مهم براي کاهش بروز 
ها براساس ارزیابی آن جاییهجاب هاي شغلی مناسب. استقرار افراد در جایگاه مناسب و تثبیت یا مناسب در جایگاه

کار و تلاشگري را در فراهم و فرهنگ  عملکرد، زمینه ایجاد و امنیت شغلی، آسایش و آرامش در محیط کار را
کار جلوگیري عنوان راه) به2009سایشی با پژوهش روگوجان (کار مدیریت رفتار دهد. این راه سازمان اشاعه می

آموزشی، اتخاذ  هاي مدار، اجرا برنامه رهبري اخلاق، بخشهاي الهام درخواستاز رفتارهاي انحرافی در زمینه 
   مطابقت دارد.  رفتارهاي اجتماعیسیستم مناسب انتخاب کارکنان و ترویج 

در مورد کاهش سایش اجتماعی در ارتباط با سازمان و شغل ابعاد بهبود و توسعه عملکرد، شناسایی، 
گرا انتخاب و اجراي اقدامات، کنترل و تعامل با سازمان، مدیریت فرهنگ سازمانی و مدیریت تحول

کردن  نیبدب ،یدر حفظ امکانات دولت يانگارسهلعدم کنترل و تعامل با سازمان شامل شناسایی شد. 
-انگیزگی، تنبلی، بی بی، ختلاس، جعل، خیانت در امانت و عدم وفاي به عهد، ممانعت از امردم به نظام

و  از آن جهت حائز اهمیت است که مجري اوامر دولتسازمان استقلال یک است.  عفتی و بدپوششی
 راسازمان  دار شدن شهرت ناپذیري مثل خدشهعواقب جبرانافراد احزاب سیاسی شدن و حرکت مخالف 

از ابعاد شناسایی، انتخاب و اجراي اقدامات  دنبال دارد. فرایند تولید و توسعه محصولات با فناوري بالاهب
فناوري و مخاطره در بازارهاي جهانی و تغییرات  خوش تغییر و تحول است. رشد سریعبسیار دست

و خدمات جدید را با فشارهاي روزافزونی  هاي توسعه محصولات مشتریان، تیم روزافزون در نیازهاي
مشهود است. همگام نبودن با تغییرات و سیر  بسیارهاي دولتی  سازمانمواجه کرده است. این تغییرات در 

مصاحبه شوندگان، تغییرات  .سازد ناپذیر میرا اجتناب سایشی و انحرافیها، وقوع رفتارهاي  فناوري
را یکی از کارکنان  موقع بهرسانی صحیح و بهم اطلاعهاي دولتی و عد سازمانروزافزون فناوري در 
  . عنوان کردندسایشی  عوامل وقوع رفتارهاي

                                                 
25. Malik 
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محصول که توان گفت، کاهش سایش اجتماعی بین اعضاي یک سازمان  بر اساس نتایج حاصل می
کننده ثبات و  مینأراز و رمز پیشرفت و عامل استحکام جامعه و تاست، ها  وهرایزنی و تعامل مستمر گر

ایجاد انگیزه و تعهد هاي بدبینانه،  مدیریت نگرش و رفتار به مفهوم اصلاح نگرشآرامش اجتماعی است. 
ها نسبت به یکدیگر است. به این مفهوم است که  بینی گروه وفاق و همبستگی به مفهوم خوشسازمانی، 

عنوان یک نهاد حقوقی واجد صلاحیت براي انجام افراد سازمان، رقبا و همکاران خود را بهکدام از  هر
خود را افزایش  درت تحمل و مدارا و تساهل و تسامحعبارت دیگر، قفعالیت به رسمیت بشناسند و به

نسبت به یکدیگر حرمت، توهین و افترا ها از ایجاد تنش، بداخلاقی، هتک که گروه به این معنادهند. 
اخلاق، پایبندي مدت در سازمان است. پرهیز کنند. به معناي تشریک مساعی در جهت نیل به اهداف بلند

کند و اولین اصل  پذیر میها را امکان آمیز انسانزیستی صلحبه یک مجموعه اصول انسانی است که هم
ط به حدود آزادي، حق بشر و احساس اي مربو اخلاقی، شناختن کرامت انسان است. درواقع اخلاق مسئله

ترین ارکان در فروپاشی یک جامعه، متزلزل شدن اصول اخلاقی آن بنابراین از مهماست؛  مسئولیت
ترین حد خود  چراکه آستانه تحمل در پایین، هاي اجتماعی است است، سقوط اخلاق، ارمغان تلخ خشونت
یزیولوژیک و مشکلات جسمانی انسان این دوره ل فئتوان به مسا است و یکی از علت کاهش آن نیز می

کند و از جامعه سنتی به مدرن در حال گذار ر زمان حاضر جامعه ما دوران گذار را سپري مید .اشاره کرد
عصر که مصادف با حاکمیت  گیرد. در اینت میأها نیز از این شرایط نش است و دلیل ازدیاد ناهنجاري

ثیر و شناختی که أها با توجه به ایمان به خدا و ت روابط اخلاقی انسانباشد  سیاسی دین می معنوي و
باید در نظر داشته باشیم که جامعه بشري باید در عین حفظ  .گیرد انسان سنتی از آن دارد قرار می

هاي اخلاقی در تمام جوامع  ارزش. هاي اخلاقی ثابت، رویکردي بهتري به اخلاق داشته باشد ارزش
 له اخلاق فرق کردهأاي جهان سوم یکی است، اما رویکرد انسان مدرن (صنعتی) به مسصنعتی و کشوره

خواهی و  . بعدي از انسان اقتصادي، در علم اقتصاد بر اساس فروضی چون خودپسندي، زیادهاست
هاي فرهنگی و اخلاقی است و داشتن حیات و  م با ارزشأحیات انسان تو. سودجویی شکل گرفته است

   .انسانیت استآزادي شرط 
بایست وجود جو باز براي کارکنان  میهاي دولتی  توان چنین استنباط کرد که در سازمانطورکلی میبه

با توجه به مطالب فوق با القاي هر زمینه حفظ و تداوم و تقویت سلامت روان را براي کارکنان مهیا کرد. 
ایجاد وري سازمان  بهرهت مناسب نیز در در سازمان لازم است تغییراکاهش سایش اجتماعی ارزشی نظیر 
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وري  بهرهمدیران باید  ،رو سازگار با مقتضیات سازمانی جدید درآید. ازاینروند صورت یک  شود تا به
وتحلیل کنند، سازمان مطلوب و موردنظر خود را تعریف کرده و هاي خود را تجزیه در سازمانسازمانی را 

مواقع مورد لزوم  حمایت کند مشخص و سپس ایجاد نمایند و در ها راهاي مناسبی که اهداف آن ارزش
  هاي مناسبی را انتخاب نمایند. حلراهدر جهت کاهش سایش  ها براي طرد و یا اصلاح بعضی از فرهنگ

هاي  شود پست هاي دولتی پیشنهاد می مدیران سازمانه مسئولین و بهاي پژوهش،  بر اساس یافته
 سازمانی 

تا ؛ باشد و مهم بلکه ضروريو مفید  تنها مطلوبشوند که همکاري میان کارکنان نهطراحی نحوي به
بهام و محوله مشخص شود. ا از وظایفکنان درك کار .یابدتقلیل به حداقل سایش اجتماعی زمینه بروز 

شود لذا پیشنهاد می؛ شود در فرد می مضاعف نگرانیایجاد منجر به وظایف  سردرگمی در خصوص
کارکنان پاسخ هاي  ابهامات و پرسشتوجیهی به  با برقراري جلساتممکن است  تا جایی کهمدیران 

باشد. کاهش  . کاستن رقابت ناسالم از دیگر پیشنهادها میکنندتوانا ها را در وظایف محوله  آنهند و د
موجود، جاي رقابت براي گرفتن منابع به رقابت مدیران براي گرفتن منابع و تأمین از خارج سازمان

توجه به عقاید و آرا دیگران  شناسایی افرادي که بدون. شودسایش اجتماعی تواند منجر به کاهش  می
ان از دیگر پیشنهادها است. آن ازواضح و درخور کنند و تقدیر و تشکر  نتایج واقعی و مناسبی کسب می

پردازند،  می و متعهدانه صادقانهکار بهواشی که بدون پرداختن به حمندانی از کارا مدیران آگاه و توان
 شایسته شناسایی و مورد تقدیر قرار گیرندمندان شود کار کنند. در این راستا، پیشنهاد میو تقدیر  قدردانی

افزایش شود با  پیشنهاد می عنوان فرهنگ نهادینه شود. دولتی به سالاري در سازمانهتشایس بهتلاش و 
سایش ها با اهداف سازمان از بروز و درگیر شدن بیشتر آنان مندکار مشارکت و پیوستگی عاطفی در

حذف عملی شود.  ها گیري در تصمیممندان افزایش مشارکت کاریعنی  ،عمل آیدجلوگیري بهاجتماعی 
سایش اجتماعی  و مانعی بر سر راه در محیط کار، انگیزه خدمت صادقانه را افزایش ناعدالتی  ها و تبعیض
  د.خواهد بو
 ها، گیري تصمیم، نوع هاي سازمانی تشریح اهداف و رسالتی، هاي سازمان قوانین و رویه واضحتدوین 

ها  استفادهسوءباعث کاهش  هاي مربوط به افزایش حقوق و دستمزد مشیخطکاربرد و شناسایی اقدامات، 
سازي لازم انجام دهند.  شود مدیران در خصوص ترفیع شفاف شود. پیشنهاد می می نظرها و اختلاف

مدون در اختیار همه کارمندان  هاي نامه صورت آیینطور شفاف بهرا به مندانکارپیشرفت  مدیران، ملاك
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-پیشنهادهاي خود را به بتوانند انتقادها ومندان شود که کار شود سیستمی فراهم پیشنهاد میقرار دهند. 

نظرها کاسته و اختلاف و مخفیصورت از رفتارهاي  اینکنند. درابراز راحتی و بدون نگرانی از پیامدها 
پذیري حس مسئولیت گویی بین مدیران و سرپرستانایجاد فضاي پاسخ .شود درك متقابل جایگزین می

 از منصفانه طرفانه و  صورتی کاملاً بیهاي سازمانی به مدیریت تعارضات بین افراد گروه .کند را تقویت می
، متخصصان گیري از نظر خبرگان پژوهش حاضر با بهره .جلوگیري خواهد کردسایش اجتماعی بروز 

صنایع هاي خصوصی،  سازمان شود در سایرپیشنهاد میهاي دولتی انجام شد.  دانشگاهی در سازمان
قرار و مسئولان  مدیران طراحی و در اختیارهاي مدیریت سایش اجتماعی کارراهمدل  خدماتی و تولیدي
 در اجراییمقابل مدیران و مسئولین هاي آتی به موانع شود در پژوهش چنین پیشنهاد میداده شود. هم

حاضر این تحقیق هاي  ازجمله محدودیتسایش اجتماعی پرداخته شود.  کارهاي مدیریتکردن الگوي راه
ارائه مورد  در شوندگان مصاحبهبرانگیز بودن و چالشی بودن سایش اجتماعی بحث دلیلبود که به

مشغول به فعالیت هاي دولتی  حاضر در سازماندرحالچون را رعایت کرده و احتیاط جانب اطلاعات بسیار 
-بهبر داشت. روندي بسیار کُند و زمانآوري اطلاعات،  ها و جمع هستند، هماهنگی زمان مصاحبه با آن

هاي  گونهاي ناخواسته که بهاز بین بردن کامل متغیرهم رفتاري، کنترل یا هاي علو پژوهشطورکلی در 
کنند  خطر بیاندازد، غیرممکن است؛ اما محققان تلاش میمختلف، اعتبار درونی و بیرونی تحقیق را به

  کار برند.ها به منظور کاهش و حذف آنبینی، شناسایی و احتیاط لازم را بهالامکان پیشحتی
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