
 

  

  ...بسط الگویی مفهوم سایش اجتماعی و تعیین رابطه آن با چابکی

  1(مورد مطالعه: سازمان بهزیستی کشور) سازمانی

  2نصراصفهانی مهدي

  3علامه محسنسید 

  4شائمی علی

  5تیموري هادي

  

  چکیده 

از وجـود دارد.   یپذیري و نیز پاسـخگویی سـازمان   از مبرمی به توسعه و بهبود انعطافنی امروز در بازار رقابتی

هـایی کـه در آنهـا ارتباطـات و      آنجایی که سایش اجتماعی یک معضل سازمانی است خصوصاً در سـازمان 

ست و اي برخوردار است، در سازمان بهزیستی نیز این رفتارها در مهم ا تعاملات بین کارکنان از اهمیت ویژه

هـاي   العمـل  گیـري عکـس   ارتباط بین ادراك افراد از رفتارهاي منفی با بافت اجتمـاعی سـازمان بـه شـکل    

دهد و اقدامات  انجامد که ظرفیت سازمان را براي توسعه تقلیل می تري نسبت به سایش اجتماعی می پیچیده

مندي اجتماعی است و امـري  مدیران سازمان را براي کاهش اثرات منفی تعاملات اجتماعی که بیانگر هوش

دهـد. ایـن پـژوهش در راسـتاي مسـاعدت بـه        ضروري براي تسهیل توسعه منابع انسانی است کاهش می

گذاران سازمان بهزیستی براي کاهش اثرات منفی سایش اجتماعی بـر کارکنـان صـورت     مدیران و سیاست

ی در سازمان و بررسی تأثیر آن گیرد و در واقع مشارکت این پژوهش احصاي اجزاي مدل سایش اجتماع می

باشد. همچنین نوآوري این پژوهش شناسایی و تبیـین عومـل مـوثر بـر بـروز رفتـار        در چابکی سازمانی می

گیـري و شناسـایی    گـر و واسـط، راهبردهـاي شـکل     سایشی در سازمان بهزیستی، بررسی متغیرهاي تعدیل

پژوهش با استفاده از روش نظریه داده بنیاد به تبیین  باشد. در این پیامدهاي بروز این رفتارها در سازمان می

اساس نظریه داده بنیاد  بر گر و پیامدهاي سایش اجتماعی پرداخته شده است. اي، مداخله شرایط علی، زمینه

عوامل موثر در بروز رفتارهاي سایشی مشخص گردید و سپس بـه بررسـی رابطـه آن بـا چـابکی سـازمان       

نشان داد بین ابعاد سایش اجتماعی با چابکی سازمانی رابطه مثبـت و مسـتقیمی    پرداخته شد. نتایج تحقیق

هاي تحقیق، انجام تحقیق باعث گردید به مدیران سازمان ها کمک کنـد تـا بـا     وجود دارد. با توجه به یافته

                                                                                                                                  
  ؛باشد این پژوهش برگرفته از رساله دوره دکتري می .1
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 Sm.allameh@ase.ui.ac.ir (نویسنده مسئول)؛ اصفهان دانشگاه ،بازرگانی، دانشکده علوم اداري و اقتصادي مدیریتاستادیار . 3
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ز این رفتارها شناخت بیشتر عوامل موثر در بروز رفتار سایشی این رفتارها را مورد شناسایی قرار داده و از برو

ها کمـک   جلوگیري بعمل آید. همچنین مدیران درك بهتري از رفتار سایش اجتماعی پیدا کنند و به سازمان

نماید که بدانند کدامیک از رفتارهاي کارکنان به این رفتار نزدیک است. عـلاوه بـر آن راهنمـایی اسـت      می

  اي کنترل این رفتارها اتخاذ نمایند.ها، تا بتوانند سیاست صحیحی بر گذاران سازمان براي سیاست

  

 سایش اجتماعی، سایش فیزیکی، سایش کلامی، چابکی سازمانی، سازمان بهزیستی کشور. واژگان کلیدي:
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  مقدمه

 بـا  امـا  متفـاوتی هسـتند،   يهـا  و فرهنگ وخو خلق با انسانی هاي سرمایه داراي ها امروزه سازمان

 بـراي  مناسـب  تواننـد راهکـاري   مـی  انسـانی  يرفتارهـا  و شـناخت  سـازمانی  فرهنـگ  تأکیـد بـر  

 حیـات  و یـا  یابـد  کـاهش  سـازمانی  وري هشـود بهـر   مـی  باعـث  که ییرفتارها بروز از جلوگیري

 تنهـا  نـه  مـدیریتی  و دانـش  سـازمانی  دانش تأکید بر .مقابله پرداخت بیفتد، به مخاطره به سازمان

 راهکـاري  بلکـه  ،جـا نماننـد   رفتپیش در رقابت عرصه از امروزي هاي شود که سازمان می باعث

 سازمانی محققان در این میان .باشند داشته سازمان در روانی رفتاري و هاي چالش با براي مبارزه

 ابعـاد  یعنـی  ،1سـازمانی  زندگی تاریک زوایاي به انسانی نیروي وري بهره به مطالعات مربوط در

 از انـد. یکـی   داشـته  خاصـی  جهتو فردي میان نزدیک روابط و جزئیات اجتماعی تعاملات منفی

 اجتماعی زندگی منفی يها دستاورد از یکی سایش اجتماعی است. 2اجتماعی سایش موارد این

 محیط در سایشی کند. رفتارهاي تحمیل می جامعه و ها سازمان بر سنگینی را يها ههزین که است

 سایشـی  رفتارهـاي  مثال وانبه عن افراد دارند. ها و سازمان روي بر منفی پیامدهاي و تأثیرات کار

 سـایش اجتمـاعی   شـوند.  مـی  بیشـتر  غیرسـازنده  کـاري  رفتارهـاي  و کمتـر  شغلی رضایت باعث

 در تحقیرآمیـز  مطالـب  بیـان  شـامل  فعـال  جنبـه  باشد. غیرفعال و فعال جنبه دو داراي تواند می

 که اشدب می کار محیط در فرد از مهم اطلاعات کردن شامل مخفی غیرفعال جنبه فرد و مورد

  گیرند. می قرار استفاده مورد فرد تضعیف هدف با هستند که رفتارهایی عموماً

 مبانی نظري  .1

  سایش اجتماعی .1-1

 4روك ولـی  شـد  مطـرح  3رین رن و وینوکور توسط بار اولین براي اجتماعی سایش مفهوم

 جـه تو سـوي  بـه  را محققـان  فعالانه طور به که است معاصر پردازان نظریه میان از اولین فرد

 5همکـارانش  و وینکـور  اسـت.  داده سـوق  پیوندهاي اجتمـاعی  ساز مشکل يها هجنب به بیشتر

 و خشـم  مانند منفی احساسات و هیجانات: اند کرده تعریف شکل این به را اجتماعی سایش

                                                                                                                                  
1. Organizational life 

2. Social undermining 

3. Vinokur and Renrin 

4. Rock 

5. Vinokur and  et al 
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 منفـی  ارزشیابی طور همین شود. می هدایت و گیري نشانه هدف یک سمت به که علاقگی بی

 اند شده که طراحی رفتارهایی دیگر و نظر مورد شخص يها تلاش و ها فعالیت و ها از نگرش

 تبـادلات  روك، عقیـده  بـه  کننـد.  ممانعـت  اهـداف ابـزاري   بـه  رسیدن براي او توانایی از تا

 باعـث  و شـده  انجـام  اجتمـاعی  هـاي  شـبکه  اعضاي توسط که هستند اقداماتی آفرین، مشکل

 کـه  کننـد  افـرادي  بـا  خـویش  روابـط  در دودلـی  و آزردگی دیگري احساس افراد شوند می

 منفـی  تبادلات عنوان به را اقدامات سري این ادامه در اند. وي داده انجام را اقدامات مذکور

 واقـع  در کـه  نامـد  مـی  اجتمـاعی  منفـی  تعـاملات  و اجتماعی ساز مشکل پیوندهاي اجتماعی،

 طـور  همـین  ).1389درویـش،   علـی پـور   و الهـی  شوند (خـائف  می اجتماعی سایش به منجر

 و عمـدي  رفتارهـاي  سایر و مزبور شخص هاي تلاش ،ها فعالیت ها، نگرش از منفی ارزشیابی

 اهـداف  بـه  رسـیدن  بـراي  را او هـاي  توانمنـدي  کـه  همکـاران  و سـوي سرپرسـت   از ارادي

 و مهـم  اطلاعـات  ارائه از خودداري مانند ارادي، انفعالی کنند، رفتارهاي می مختل اش شغلی

 کننـده امـا   ناراحـت  حرکـات  تـوهین،  ماننـد  فعـال  رفتارهـاي  و سـایش  مـورد  صشخ به لازم

 ,Yoo( شـوند  مـی  سایش محسوب مکرر، سازي شایعه و بدگویی صورت، اعضاي با صدا بی

2013, 539-550(.  

 دلیل اجتماعی روك شناسی روان مبناي تحقیقات بر اجتماعی سایش به مربوط مطالعات

 در روك. اسـت  شـده  بنـا  افراد تجربیات مجموعه در ساز لمشک مبادلات اجتماعی میزان بر

 و مثبـت  جوانب تأثیرات شناختی روان بهزیستی اثرات تعاملات اجتماعی منفی جنبه اي مقاله

 کـه  بود این نتیجه و کرد بررسی سالمند سلامتی زنان بر وضعیت را اجتماعی مراودات منفی

 بـوده  مثبـت  يهـا  فعالیت از تر قوي مراتب به نظر، مورد زنان سلامت بر منفی يها فعالیت اثر

 منـافع  اجتمـاعی و  تعـاملات  مثبـت  جنبه به بیشتر اولیه تحقیقات که است ذکر به لازم است.

 مطـرح  اجتمـاعی  سـایش  منفـی  مفهوم سپس واند  هاجتماعی پرداخت عنوان حمایت تحت آن

 بـوده  روانـی  و نیجسـما  سـلامتی  بر اجتماعی سایش منفی اثرات ها آن محور است که شده

 در ابتـدا  اجتمـاعی  سـایش  موضـوع  کـه  شود می معلوم  مزبور تحقیقات سیر مطالعه با است.

 اسـت  شده سازمانی مطالعات وارد سپس و گرفته شکل اجتماعی شناسی روان عمومی حوزه

)Duffy & etc, 2012, 643-666(. هاي شکل دیگر از سایشی را رفتار نندهکمتمایز عامل سه 

  :دهند می تار شرحرف سوء

 فـرد  کـه  باشـد  داشـته  برداشـتی  چنین و باید است سایشی رفتارهاي هدف مورد که فردي -1
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 .دارد را به وي رسانی آسیب قصد

 طـی  در بلکـه  باشـند،  نمـی  فـوري  ضـرر  و آسیب داراي کننده) (تضعیف سایشی رفتارهاي -2

 .آور هستند زیان زمانی بازه یک

   شوند. درك هدف مورد فرد یا دهنده انجام فرد توسط باید سایشی رفتارهاي -3 -3

 :داند هاي زیر می مولفه شامل را اجتماعی سایش )2009( 1رینالدز -4

 عـدم  او، يهـا  هاید یا فرد نظرات، تحقیر آشکار کردن، رد بدنام شامل مستقیم: سایش -الف

 در مـانع  ایجـاد  و امور کاري انجام براي اطلاعات بحرانی، ندادن در شرایط فرد از دفاع

 شود. می دیگران با ارتباط

  در غلـط  نظـر  اظهـار  و فـرد، بـدگویی   شخصـیت  تخریب و ترور شامل :کلامی سایش -ب

  باشد.  می آشکار و نهان

 باشـد، ایـن   ممکـن مـی   شـکل  هر به فرد به زدن ضربه براي تلاش شامل :فیزیکی سایش -ج

 در مطلـوب  هرتش به رسیدن از ممانعت و سایش هدف با که کاملاً عمدي است تلاش

  گیرد. می صورت کار محیط

  شود. شامل رفتارهایی که باعث تخریب و تحقیر فرد می سایش غیرکلامی: -د

 قالـب  در منفـی  واکنشـی  کننـد  مـی  تجربـه  را اجتماعی سایش چنین که تنها کارمندانی نه

 تنسـب  شـدیدتر  بسـیار  واکنشی همچنین بلکه دارند و رفتاري طرز نگرش سلامت، هاي بازدهی

 رفتـار  سـوء  پـایین  سـطوح  که دهند می دهند. تحقیقات نشان می نشان خود از مثبت رفتارهاي به

 ماننـد  رفتـار  سـوء  تـر  افراطـی  هـاي  شکل به نسبت بیشتري رخداد احتمال سایشی رفتارهاي مانند

 اجتمـاعی  سـایش  )1993( همکـارانش  و ). وینوکور2001، 2همکاران و پیرسون (دارد خشونت

 بـر  کـه  کنند می تعریف داشتن دوست عدم و خشم مانند منفی عواطف و احساسات عنوان به را

 ،هـا  نگرش طرز از منفی هاي ارزیابی واقع در واند  هشد متمرکز مشخص فرد یا یک هدف روي

 هـدف  مـورد  فـرد  توانـایی  از جلـوگیري  هدف با که باشد می دیگر رفتارها و اقدامات ،ها تلاش

 را بـه  اجتماعی سایش پیامدهاي رفتارهاي محققاناند.  شده طراحی وي اهداف رسیدن به  براي

  ):Floger & Cropanzano, 1998( اند کرده تقسیم سه دسته

 و پـایین  تعهـد  منـدي،  رضایت عدم شامل که ضعیف شغلی نگرش مانند نگرشی؛ پیامدهاي -1

                                                                                                                                  
1. Rinalds 

2. Pearson 
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 .باشد افراد می میان اعتماد عدم

 باشـد  مـی  افسـردگی  و تنیـدگی  وحـی، ر فشـار  شـامل  کـه  بهزیسـتی  و سـلامت  پیامـدهاي   -2

 .)2004، 1(استیون

 وقفـه  غیبـت،  خرابکاري، و خشونت مانند 2انحرافی رفتارهاي شامل که رفتاري، پیامدهاي  -3

 موجـب  تواننـد  می پیامدها این .باشد می غیر شهروندي رفتارهاي و کندکاري ارادي و کار در

 و رجـوع  اربـاب  مشـتریان،  مانند زمانسا خارجی داخلی و عوامل با پرسنل نابهنجار مراودات

 سـازمانی  و فـردي  وري کـاهش بهـره   نتیجـه  در و شغلی سوانح و حوادث بروز خانواده، حتی

 شوند. 

 کـاري  کـه باشـد   اي شـیوه  و بهانه هر آنها به و تخریب دیگران از بدگویی و چینی سخن

 بـودنش  مـذموم  و زشـتی  رغم همه به ناصوابی رفتار چنین که چگونه است اما است. ناپسند

 بـه  ناخودآگـاه  و خودآگـاه  افـرادي  و یابـد  ظهور مـی  و بروز اجازه جامعه سطوح تمامی  در

 و رفتـه  میـان  از رفتاري چنین قبح رسد می نظر به که آن بدتر .آورند می روي رفتاري چنین

 حقیرانـه  اهـداف  و هـا  خواسـته  بـه  آن طریق از برخی که است شده تبدیل ابزاري کم بهکم

 از اعـم  کـاري  يهـا  در محـیط  رفتارهـایی  چنین تبعات حاضر، حال در یابند. می دست دخو

 کـردن  کـار  انگیزه کارکنان از بسیاري تا سبب شده غیردولتی و و نهادهاي دولتی ها سازمان

 بیشـتر  باشـند  داشته کار گرو در دل که آن جاي و به رانده  شوند حاشیه به داده دست از را

 افـراد  بـر  شـدیدي  عصبی فشارهاي که رفتارهایی باشند. ناسالم رفتارهاي ینبا ا مقابله نگران

 ساعتچی دکتر محمود ).1392 الدینی، دهد (ضیاء می کاهش را آنان کارآیی و کرده تحمیل

 راه ایـن  شود ناچار می هاي خودش خواسته به رسیدن براي سازمان در فردي معتقد است اگر

 بـه  فـرد  متبـوع  سازمان که دهد می نشان کند، انتخاب ار افراد شخصیت ترور یعنی ناصواب

 سـازمان  نکنـیم چـون   اطلاق را بیماري عنوان مشکل این  به و اگر مشکل است دچار نحوي

 هـاي غیرسـالم   نشـانه  از یکـی  رفتـار  ایـن  شود می مبتلا بیماري به گاه و خانواده مثل افراد هم

 تشدید رفتارهـاي  و بروز فردي باعث توانمندي در ضعف و اقتصادي بد شرایط .است بودن

  شوند.  می سایشی رفتارهاي همچون غیراخلاقی

  باشد:  قرار زیر میه مهمترین دلایل بروز چنین رفتاري ب

                                                                                                                                  
1. Steven 

2. Deviant behavior 
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 واقعـاً  کـه  چیـزي  آن بـین  ییها همقایس سري یک افراد انصاف، با نظریه مطابق :1مقایسه -1

 دوسـت  هـا  آن کـه  چیـزي  آن در واقع یابیفتد،  اتفاق باید که آن چیزي با است افتاده اتفاق

 ادراك شخصـی  بـه  با توجـه  افراد مقایسه فرآیند این کنند. در می بیفتد، مقایسه داشتند اتفاق

 بـا  هـا  بـر واقعیـت   جـاي تکیـه  ه ب مکانیکی، ساده فرآیند یک صورته ب ها واقعیت نه و خود

 و اسـاس ذهنیـت   را بـر  فـی و سـناریوهاي مختل  داده را انجام خود مقایسه تخیلات از استفاده

  ).Floger & Cropanzano, 1998دهند ( قرار می تحلیل و تجزیه مورد خود شخصی علاقه

 که بـر  و مطالعاتی تحقیقات طی )Duffy & etc, 2006, 105-121( :2محور عدالت تفکر -2

 مـورد سـایش قـرار    انسـانی کـه   نیـروي  کـه  شدند موضوع این متوجهاند  هداشت انسانی نیروي

 آن و ناعادلانـه  غلـط  تفکر باشد و این می گراي ضعیفی عدالت ادراکی تفکر داراي گیرد یم

  .دهد می سوق هنجارشکنانه رفتارهاي سوي به را

 :گـرا  عدالت گیري تفکر و شکل فردي سطح در فرهنگی يها ارزش ي کننده تعدیل نقش -3

 نقـش  افتـد  مـی  اتفـاق  یعنـی سـازمان   اجتمـاعی  محـیط  یـک  در سایشـی  که رفتار از آنجایی

 نقـش  ایفـاي  بازدارنـده  عـاملی  عنـوان ه باشـد و ب ـ  و کلیـدي مـی   مهـم  نقش سازمانی فرهنگ

 هب را اجتماعی مراودات دارد که وجود اجتماعی در روانشناسی توجهی قابل شواهد. کند می

 و بر سطح فردي ابعاد فرهنگ در منظور از فرهنگ .گیرند می در نظر اقتضائی فرهنگ عنوان

 سـازمان  در قـدرت  و جایگاه ي ابعادها با مطالعه .باشد می هافستد مطالعات شناسی نوع ساسا

 از را زشـت  و نمودي کرده کمین هر سازمان زیرین يها هلای قدرت در که توان بیان کرد می

 مفهوم از استفاده سوء زشت مظاهر این از یکی گذارد که می در هنگام ظهور به نمایش خود

 يهـا  بررسـی . شـود  مـی  مرئـوس  رئـیس و  بـین  جوي منفی ایجاد باعث اشدکهب می سرپرستی

 در کـه  باشـد  مـی  موضـوع  ایـن  بیـانگر  مطالعاتی هافسـتد  با ابعاد آن و مقایسه گرفته صورت

 و بـرعکس  بیشـتر اسـت   اجتمـاعی  باشـد سـایش   مـی  قـدرت زیـاد   ي فاصـله  که هایی فرهنگ

  ).1392(شجاعی و بهشتی فر، 

 ضـعف  تـوان بـه   پردازنـد مـی   فـرادي کـه بـه رفتارهـاي سایشـی مـی      اهاي  ویژگی دیگر از

بـه طـور کلـی تحقیقـات      .شـاره کـرد  زنـدگی و اعتمـاد بـه نفـس ا     شخصیتی، نداشتن مهارت

نفـس هسـتند بـه صـورت منفعـل عمـل        دهد افرادي که فاقـد اعتمـاد بـه    شناسان نشان می روان

                                                                                                                                  
1. Comparison 

2. Justice-oriented thinking 
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آینـد و از   نمی محیط کار خود کنار اپردازند. این افراد ب به بدگویی همکاران خود می کنند می

رواج . )Dar Ong & Angeline, 2015( دبیان احساسات خود نسبت به دیگـران واهمـه دارن ـ  

از جـنس کـاهش    ها و چه در سطح جامعه پیامدهایی نـاگوار  این پدیده به مرور چه در سازمان

کردن اعتمـاد متزلـزل    اعتمادي فراگیر را در پی دارد که به تعبیري فروکش بی اعتماد و رواج

لیت ؤنیـز نقـش و مس ـ   هـا  اي است. براي این مهم بایـد دولـت   جامعه ترین سرمایه هر شدن مهم

صـورت فراگیـر و عمـدتاً در     بـه  بـدگویی پدیده  براي مثال رواج .خود را به درستی ایفا کنند

گـزینش   ناعادلانـه اسـتخدام و   هاي نادرسـت و  هاي دولتی ناشی از سیاست ها و سازمان ارگان

فضاهاست. همچنین  مدیریتی این هاي عمده در بدنه گري سو و باندبازي و لابی  نیروها از یک

 تشدید این پدیده دامن زده چرا کـه در  خود به ها خودبه کوتاهی عمر مدیریت در این سازمان

ند ها هست بیشترین منفعت و امکانات و رانت هاي اندك در اختیار افراد به دنبال کسب موقعیت

شاید اصطلاح اتوبوسی  .جامعه به همراه داشته است پیامدهاي نامطلوبی را براي لهأو همین مس

کنـد کـه    بارزترین شکل رانت و رابطه را در اذهان تداعی می هاي این مدیران ها و آمدن رفتن

انـد بـراي    خودي که در اتوبوس و طی مسیر همراه همـدیگر بـوده   هاي رود این حلقه انتظار می

مـداري   این رابطه براي حرکت به مقصدهاي بعدي رویکـرد اخـلاق   ظ این حلقه و استمرارحف

جنس تخریبی برخورد کنند. حال این مانع چه یـک فـرد باشـد چـه      نداشته باشند و با موانع از

 ).1392(احمدي،  گیرد شان در دستور کار قرار می زدن  یک گروه، زیرآب

 هـا و نهادهـاي   هاي کاري اعم از سـازمان  در محیطر حال حاضر تبعات چنین رفتارهایی د

 شده تا بسیاري از کارکنـان انگیـزه کـار کـردن را از دسـت داده، بـه       دولتی و غیردولتی سبب

 داشـته باشـند، بیشـتر نگـران مقابلـه بـا ایـن        حاشیه رانده شوند و به جاي آنکه دل در گرو کار

بـر   فشارهاي عصبی شدیدي یی است کهسایش اجتماعی جزو رفتارها .رفتارهاي ناسالم باشند

رسـیدن   دهد. البته اگر فردي در سازمان براي افراد تحمیل کرده و کارآیی آنان را کاهش می

شخصـیت   کـرده و از راه ناصـواب یعنـی تـرور     بدگوییشود  هاي خودش ناچار می به خواسته

زیـرا در   ل اسـت، دهد که سازمان متبوع فرد بـه نحـوي دچـار اشـکا     برود، نشان می افراد پیش

حد توانشـان   آموزند در اي است که افراد می به گونه مدیریت هاي بالنده و سالم، شیوه سازمان

هـاي لازم بـراي    ویژگـی  درسـتکاري یکـی از   آموزند که انسانیت و خواسته داشته باشند و می

، فرهنـگ در سـازمان   ایـن  در صورت فراگیر شـدن  .)1393(ایمانی،  کار در آن سازمان است

 ارزش و بخشـی از فرهنـگ   زیرا این کـار بـه عنـوان    ،هیچ راهی براي اصلاح آن وجود ندارد
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بـین نخواهـد رفـت. سـرانجام      هاي مدیریتی نیـز از  گیرد و حتی با تغییر در رده سازمان قرار می

مـرگ آن را در پـی خواهـد     ویروس تمام قواي سازمان را به هـدر داده و  این فرهنگ همانند

ناپـذیري از ایـن پدیـده     جبران مهلک وهاي  هچه ضرب اتفاق افتاده که چه کسانیبسیار  .داشت

  !خوردند» زنی زیرآب«تلخ 

 چابکی سازمانی .1-2

پـذیري و نیـز    نیـاز مبرمـی بـه توسـعه و بهبـود انعطـاف       هـاي امـروزي   از سوي دیگر سـازمان  

پایـدار و    فزاینده با رقابت ها ها و شرکت د. امروزه بسیاري از سازمانندار یپاسخگویی سازمان

هـاي بـازاري و    هاي تکنولوژیکی، تغییـر محـیط   رو هستند که به واسطه نوآوري نامطمئنی روبه

نیازهاي درحال تغییر مشتریان، شدت یافتـه اسـت. ایـن وضـعیت بحرانـی موجـب اصـلاحات        

ي هـا  هاي کسب وکـاري، و بـازبینی مـدل    انداز استراتژیک سازمان، اولویت اي در چشم عمده

تـوان یافـت کـه در یـک      کمتر سازمانی را مـی . هاي نسبتاً معاصر شده است تی و حتی مدلسن

ساله، تغییري را در محیط خود شاهد نباشد. بـا توجـه    ي مثلاً سه تا شش ماهه یا حتی یک دوره

هـا نـاگزیر    ها حکمفرماست، سـازمان  به بافتی که در حال حاضر بر دنیاي کسب و کار سازمان

    ها و نتایج مورد انتظار خود هستند. راتی در نگرش، دانش، رویکردها، رویهاز انجام تغیی

گـري، ادراك و   به معناي توانایی هر سازمانی بـراي حـس   را ) چابکی1999( شریفی و ژانگ

. چنین سازمانی باید بتواند تغییرات محیطی دانند میبینی تغییرات موجود در محیط کاري  پیش

را تشخیص داده، به آنها به عنوان عوامل رشد و شکوفایی بنگرد. آنها در جایی دیگر چـابکی  

سـابقۀ محـیط    هاي غیرمنتظره براي رویارویی با تهدیـدهاي بـی   را توانایی فائق آمدن بر چالش

هـاي رشـد و پیشـرفت تعریـف      کاري و کسـب مزیـت و سـود از تغییـرات بـه عنـوان فرصـت       

علـت  کنند.  گرا، تغییرپذیر، و رشد محور تجسم می ان را پویا، موقعیتچابکی، سازم. نندک می

تمایل به پویایی در این است که شـرایطی کـه امـروزه از اثـر آنهـا، یـک سـازمان بـه چـابکی          

گرایی نیز آن است که محـیط   رسد، ممکن است فردا مؤثر و اثربخش نباشد. علت موقعیت می

گذارد. دلیل تغییرپذیري نیز این است کـه چـابکی در    یاز تأثیر میبازار بر سطح چابکی مورد ن

گرو حرکت سازمان به سمت سازگاري و تطابق است. آخرین مورد، چابکی به صورت رشد 

انـداز، بازسـازي    محور است که از راه توانایی سـازمان بـراي ادراك و تصـدیق مجـدد چشـم     

  .یابد ق میها مصدا و نوآوري در فنون و تکنیک  ها استراتژي
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هزینـه،   اي از محصولات کـم  چابکی به توانایی تولید و فروش موفقیت آمیز دامنۀ گسترده

کند که براي مشـتریان متعـدد    ها اشاره می هاي تاخیرکوتاه و تنوع اندازه محموله باکیفیت، زمان

  کند.  ر خواسته انبوه مشتري ایجاد ارزش میو مشخصی از راه تولید مبتنی ب

کنـد سـازمان بتوانـد تغییـرات      در واقع، چابکی یک توانایی اساسی است کـه ایجـاب مـی   

بینی کنـد و بنـا    موجود در محیط تجاري را احساس، دریافت، ملاحظه، تجزیه و تحلیل و پیش

به این تعریف، تولیدکننده چابک، داراي سازمانی است که دیدگاه وسیعی در مورد نظم نوي 

ها  هاي معدود خود به رویارویی با آشفتگی ها و توانمندي و کار داشته، با توانایی دنیاي کسب

کنـد.   هـاي تغییـر را تسـخیر مـی     ي مزیتی جریـان ها هپردازد و جنب هاي نامحدود می و نابسامانی

بینـی در   هاي چابک نگران و دلـواپس تغییـر، عـدم اطمینـان و عـدم پـیش       ها و سازمان مؤسسه

ها براي رسیدگی به تغییر، عدم اطمینان و  ود هستند. بنابراین، این مؤسسهمحیط کسب وکار خ

(شهایی  هاي متمایز نیازمندند بینی در محیط کاري خود، به شماري از قابلیت عدم قابلیت پیش

شـوند کـه بـه عنـوان مبنـاي       ها چهار عنصر اصلی را شامل مـی  این قابلیت .)1384زاده، و رجب

 :روند حفظ و توسعه چابکی به شمار می

جـویی از آنهـا اشـاره     ی که به توانایی تشخیص تغییرات و واکـنش سـریع و بهـره   پاسخگوی. 1

  .دارد

  .کند و مقاصد سازمان دلالت می ها شایستگی که بر توانایی کسب هدف. 2

هاي فرآینـد پذیري و قابلیت سازگاري که عبارتست از توانایی براي جریان دادن به  انعطاف. 3

  .تفاده از تسهیلات یکسانبا اس ي مختلف،ها مختلف و کسب هدف

  .ترین زمان ممکن ها درکم سرعت که عبارت است از توانایی انجام فعالیت. 4

هـا بایـد بـه     هـا و سـازمان   در آینده و در زمان رقابت در محیط بازار رقابتی و پویا، شرکت

یکـی از  . هـاي چابـک و اسـتفاده از چـابکی بـه عنـوان مزیـت رقـابتی باشـند          فکر توسعه قابلیت

ن قابلیتی اسـت کـه از پـیش توسـط     مشکلات تمرکز بر بهبود چابکی، پویایی و نیز اقتضائی بود

پایـان از بهبـود مسـتمر قلمـداد      سازمان تعریف شده است. چابکی در اینجا به عنوان یک راه بی

گیري چابکی در ادبیـات ایـن تئـوري ذکـر نشـده       شود و از آنجا که هیچ طرحی براي اندازه می

ن راسـتا، فوکورکـا و   است، تعیین سطح خاصی از چابکی مورد نیاز دشوار و مشکل است. در ای

) مـدلی را  1990میِـر (  ) و نیز نظرات فردوس و دي1986اساس نظرات ناکان ( ) بر1998( فلیدنر

ــه و طراحــی کــرده  بــراي بهبــود قابلیــت ــد. ایــن مــدل حــاکی از آن اســت   هــاي چــابکی تهی ان
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هـاي عملکـردي، بـر بهبـود چـابکی تأکیـد        هایی که بـدون در نظرگـرفتن سـایر قابلیـت     شرکت

رو خواهند شـد. پـیش از شـروع بـه ایجـاد و کـاربرد        روبه  کنند، احتمالاً با شکست و ناکامی می

هـاي رقـابتی مشـخص شـود. ایـن مـدل        چابکی، لازم است مبنـاي شایسـتگی در سـایر ویژگـی    

هـا   ها و سـازمان  اي شکل که به نوعی مدل بسط یافته فردوس و دي میر است، به شرکت ماسه تل

اي بـاز کننـد    در آینده براي رقابت و پایداري، بر بعد چـابکی حسـاب ویـژه    که کند پیشنهاد می

شـرط   مشخص است، بهبود کیفیت پیش 1که در نمودار  گونه ). همان1998(فوکورکا و فلیدنر، 

است. پس از دستیابی به سطح قابل قبـولی   هاي رقابتی ضروري براي بهبود و توسعه سایر قابلیت

باشند و در عـین   کیفیت هاي تلاش ها باید کماکان به فکر توسعه مانها و ساز از کیفیت، شرکت

  .ها و راهکارهایی را براي بهبود قابلیت اطمینان خود تهیه و تنظیم کنند حال، برنامه

که سطح قابل قبولی از قابلیت اطمینان به دسـت آمـد، در عـین تـداوم دو فعالیـت       هنگامی

انعطاف پـذیري، پاسـخگویی و قابلیـت سـازگاري روي     ها بایستی به  ها یا سازمان پیش، شرکت

هـا   هـا و سـازمان   پـذیري، شـرکت   هـاي انعطـاف   بیاورند و مبتنی بر بهبود موفق در عرصه قابلیت

توانند به سمت چابکی و چالاکی گام بردارند. به علاوه، تلاش براي بهبود چـابکی نیـز بایـد     می

ابلیت اطمینـان و انعطـاف پـذیري بیشـتر نیـز      هاي بهبود کیفیت، ق تحت حمایت و پشتوانه تلاش

 :شود براي چابکی در سازمان، چهار مفهوم کلی تعریف می .باشد

هاي  مفهوم نهفته در پارادایم چابکی، شایستگی هاي کلیدي: نخستین   شایستگی  مدیریت .1

هـا،   مهـارت  :انسـانی، عبارتسـت از    نیـروي   کلیـدي    هـاي  کلیدي است. مـثلاً، شایسـتگی  

تـوان   در تعلیم و تربیت نیروي انسانی مـی  گذاري ها. با سرمایه ات، رفتارها و تجربهمعلوم

هاي سازمان را افـزایش و توسـعه داد،    هاي کلیدي کارکنان و در نتیجه قابلیت شایستگی

هـاي   شـود و اهمیـت آن در تئـوري    زیرا نیروي انسانی از منابع مهم سازمان محسوب می

 .شود تر می بیشتر و حیاتی پیشرفته مدیریت روز به روز

 زمان مجازي: مصداق و نمونه بـارز یـک سـازمان چابـک، اسـتفاده از سـاختار مجـازي        .2

 اي نو است که شـکل و گونـه جدیـدي    سازمان مجازي در فرهنگ مدیریت واژه .است

 هاي به دسـت آمـده در عرصـه    کند. تغییرات گسترده و پیشرفت از سازمان را معرفی می

جملـه   در چند دهه گذشته، ضرورت تجدید نظر در مسائل مختلف ازفناوري اطلاعات 

اطلاعـاتی، نظیـر    هاي ناپذیر کرده است. به کارگیري فناوري ساختار سازمانی را اجتناب

باعــث شــده تــا  اینترنــت، پســت الکترونیکــی و نیــز فراگیــر شــدن اســتفاده از کــامپیوتر
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متفـاوت بـا    ه مـاهیتی کـاملاً  هاي سازمانی جدیدي پا به عرصه وجود بگذارنـد ک ـ  شکل

صــورت  هـا بـه   ایـن سـازمان   هـاي سـنتی، بـزرگ و دیوانسـالار دارنـد. سـاختار       سـازمان 

پیشـرفته اسـت. از    هاي ارتبـاطی  واحدهاي کوچک، خودکفا و منعطف، همراه با سیستم

در نیـروي انسـانی،    توان به رقابت جهانی، ایجـاد انگیـزه   هاي سازمان مجازي می ویژگی

کارآفرینی، طراحی مجدد  یشتر از تکنولوژي ارتباطات، تغییر ساختار سازمانی،استفاده ب

افزار بـه   بر نرم تأکیدزیست،  محیط مشاغل، حمایت از حسابرسی اجتماعی و حفاظت از

 .گذاري اشاره کرد مشی خط فرآیندپویایی  افزار، و جاي سخت

تـوجهی را در   د تغییـر قابـل  توانن ـ هاي چابک به آسانی می قابلیت تجدید ساختار: سازمان .3

سازي و نوسازي کسب و کار خود براي تسریع در رسیدن به یک هـدف   تمرکز، متنوع

بهـایی را بـراي    هـاي گـران   اي که این امر بتوانـد فرصـت   مخصوص ایجاد کنند؛ به گونه

ها قادر به پیشدستی در رقابت هستند وکلید این امـر،   سازمان به وجود آورد. این سازمان

ــایی  ایجــا هــا و  هــا، قابلیــت د یــک برنامــه اســتراتژیک اســت کــه نقشــه وســیعی از توان

  هـا داراي موقعیـت   سـازد. ایـن نـوع از سـازمان     هاي اصلی سازمان را نمایـان مـی   مهارت

خــوبی بــوده، امتیــازاتی از قبیــل: ســرعت، بــه دســت آوردن بــازار پــیش از رقبــا از راه   

وردن محصولات موردنیاز مشـتریان پـیش   آ محصولات جدید، و چابکی را از راه فراهم

ــان    ــاز آن ــدن نی ــرح ش ــاد و مط ــراي    از ایج ــد. ب ــن دارن ــدیریت    ای ــور، م ــد در  منظ بای

پـذیري عملیـاتی ایجـاد     کارخانه انعطاف در سطح  کندکه گذاري هایی سرمایه تکنولوژي

  .کنند می

زمان ارائـه  هاي زیادي را از دانش در سطح سا نظران تعریف محور: صاحب سازمان دانش .4

هـا   هاي اطلاعاتی و پرونده ها، بانک هاي افراد سازمان، گزارش اند که شامل تجربه کرده

هایی که قصد چابک شدن را دارنـد بایـد نیروهـاي تربیـت شـده و داراي       است. سازمان

هـا، تجربـه و دانـش ارتقـاء دهنـد؛ بـه        انگیزه خوب را با یک مجموعه درست از مهارت

 .ر جـزء ضـروري و جدانشـدنی از اسـتراتژي شـرکت قلمـداد شـود       اي که ایـن ام ـ  گونه

تـوان   اطلاعات و دانش در چنین سازمانی در اختیار نیروي کار بوده و بطور خلاصه مـی 

 .فرماست حکم هایی سازمان چنین بر است قدرت  گفت که تفکر دانش به منزله
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  مدل مفهومی پژوهش .2

اعی و چابکی سازمانی مـدل مفهـومی پـژوهش    اساس مطالب بیان شده در بخش سایش اجتم بر

  :باشد به شکل ذیل می ،براساس آن شکل گرفته است  ها هکه فرضی

   مدل مفهومی پژوهش - 1شکل 

  فرضیه اصلی .3

  سایش اجتماعی بر چابکی سازمانی تأثیر دارد.

  هاي فرعی فرضیه -1 -3

 چابکی سازمانی تأثیر دارد. بر فیزیکی سایش: اول فرعی فرضیه

 چابکی سازمانی تأثیر دارد. بر کلامی سایش: دوم فرعی هفرضی

 چابکی سازمانی تأثیر دارد. بر مستقیم سایش:   فرعی سوم فرضیه

  چابکی سازمانی تأثیر دارد. بر غیرکلامی سایش: چهارم فرعی فرضیه

  روش شناسی پژوهش .4

پیمایشـی   -پژوهش حاضر از لحاظ هدف، از نوع تحقیقات کـاربردي و از نظـر روش توصـیفی   

است که هدف آن بررسی تأثیر سایش اجتماعی بر چابکی سـازمانی در بـین کارکنـان سـازمان     

نفر از کارشناسـان و مـدیران    210بهزیستی استان اصفهان بود. جامعه آماري این پژوهش، شامل

 ,Duffy, 2006(اطلاعـات، از پرسشـنامه اسـتاندارد سـایش اجتمـاعی       آوري جمـع بودند. براي 

) اسـتفاده شـد. بـراي تعیـین     2007و پرسشنامه استاندارد چابکی سازمانی اسـپایدرز (  )105-121

پایایی پرسشنامه از روش آلفاي کرونباخ استفاده شد که آلفـاي محاسـبه شـده بـراي پرسشـنامه      

چابکی سازمانی سایش اجتماعی

سایش فیزیکی

سایش کلامی

سایش مستقیم

سایش غیرکلامی
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درصد برآورد شد که نشـان از مناسـب    78درصد و براي پرسشنامه سایش اجتماعی  85چابکی 

ضــرایب آلفــاي کرونبــاخ محاســبه شــده  1دارد. در جــدول شــماره هــا هبــودن پایــایی پرسشــنام

متغیرهاي پژوهش نشان داده شده است. با استفاده از آمار توصـیفی سـؤالات جمعیـت شـناختی     

ي آماري از جملـه آزمـون همبسـتگی پیرسـون بـا نـرم افـزار        ها بررسی و سپس بر اساس آزمون

SPSS18 و نرم افزارAmos18  انجام شد. ها هتحلیل داد تجزیه و  

  هاي پژوهش ضرایب آلفاي کرونباخ مولفه -1جدول شماره  

  آلفاي کرونباخ مولفه

 85/0  چابکی سازمانی

    هاي سایش اجتماعی مولفه

 76/0 سایش مستقیم

  72/0 سایش فیزیکی

 75/0 سایش کلامی

  0/ 78 سایش غیرکلامی

  ها تجزیه و تحلیل داده .5

به منظـور بررسـی رابطـه بـین سـایش اجتمـاعی بـا چـابکی          :نتایج آزمون همبستگی پیرسون

سازمانی و ابعاد سایش اجتماعی از آزمون همبستگی پیرسون استفاده شده اسـت. نتـایج آزمـون    

 همبستگی پیرسون بین سایش اجتماعی و چابکی سازمانی نشان داد که رابطه مثبـت و مسـتقیمی  

یب همبستگی پیرسون محاسبه شده بـین  بین سایش اجتماعی و چابکی سازمانی وجود دارد. ضر

بود. نتایج حاصل از آزمون همبسـتگی پیرسـون   65/0 سایش اجتماعی و چابکی سازمانی برابر با

  نشان داده شده است.   2بین سایش اجتماعی و چابکی سازمانی در جدول 

  نتایج آزمون ضریب همبستگی پیرسون بین سایش اجتماعی و چابکی سازمانی -2جدول 

 سایش اجتماعی  ها متغیر

  1 سایش اجتماعی

 65/0  چابکی سازمانی

  000/0  سطح معناداري

 205 نمونه تعداد
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نتایج آزمون همبستگی پیرسون بین ابعاد سایش اجتماعی و چابکی سازمانی نشان داد کـه  

 رابطه مثبت و مستقیمی بین ابعاد سایش اجتماعی و چابکی سازمانی وجـود دارد. نتـایج حاصـل   

نشـان   3مون همبستگی پیرسون بین ابعاد سـایش اجتمـاعی و چـابکی سـازمانی در جـدول      از آز

  داده شده است. 

  نتایج آزمون ضریب همبستگی پیرسون بین ابعاد سایش اجتماعی و چابکی سازمانی  - 3جدول شماره

سطح 

  معناداري

 تعداد

  مونهن

سایش 

 غیرکلامی

سایش 

 کلامی

سایش 

 فیزیکی

سایش 

 مستقیم

  نام متغیر

000/0  205 54/0 74/0 62/0 56/0  

 

 سایش اجتماعی

در این پژوهش براي بررسی میزان مناسب بودن مدل معادلات سـاختاري، شـش شـاخص    

 3و  1باشـد اگـر ایـن شـاخص بـین عـدد       می df/X2گیرد. اولین شاخص،  می مورد بررسی قرار

گـزارش   64/1مقـدار برابـر   بالاتر این مدل خواهد بود؛ در این پژوهش ایـن  تأییدباشد نشانی از 

RMSEAشده است. دومین شاخص
نزدیکتـر باشـد مـدل، کـاراتر      05/0باشد که هر چه به می 1

گــزارش شــده اســت. چهــار شــاخص  068/0خواهــد بــود؛ در ایــن پــژوهش ایــن مقــدار برابــر 

2دیگر
GFIو IFI

3 ،NFI
5و 4

CFI        هستند که این چهار شـاخص بـین صـفر و یـک قـرار دارنـد و

هـا  تر باشند کارایی مدل بیشتر خواهد بود. در این مدل ایـن شـاخص  د یک نزدیکهرچه به عد

و  هــا ، شــاخص4گــزارش شــده اســت. در جــدول     94/0و  85/0،  92/0، 88/0بــه ترتیــب  

    هاي مدل معادلات ساختاري ارائه گردیده است.گیري اندازه

  هاي مدل معادلات ساختاريگیريها و  اندازه شاخص -4جدول 

RMSEA  CFI  NFI  IFI  GFI  X2/df  

068./  94./  85./  92./  88./  64/1  

با توجه به مدل معادلات ساختاري، تأثیر سایش اجتماعی بـر چـابکی سـازمانی بـه عنـوان      

                                                                                                                                  
1. Root mean squared error of approximation 

2. Goodness fit index 

3. Incremental fit index 

4. Normed fit index 

5. Comparative fit index 
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 سـایش  تـأثیر چابکی سازمانی به عنوان فرضیه فرعـی اول،   بر فیزیکی سایش تأثیرفرضیه اصلی، 

چـابکی سـازمانی    بـر  مستقیم سایش تأثیرعی دوم، چابکی سازمانی به عنوان فرضیه فر بر کلامی

چابکی سازمانی به عنوان فرضـیه فرعـی    بر غیرکلامی سایش تأثیربه عنوان فرضیه فرعی سوم و 

هـاي   یافتـه  5قـرار گرفتنـد. جـدول     تأییـد هـا مـورد   باشد. بنابراین این فرضیه دار می چهارم معنی

هـاي تحقیـق را نشـان    ي، بـراي آزمـون فرضـیه   تحلیل علّی با استفاده از مـدل معـادلات سـاختار   

CRبا  ها ه، رد یا تأیید فرضیAmosافزار  دهد. در نرم می
شود و اگر ایـن شـاخص   نشان داده می 1

شـود. نتـایج   باشد نشان از وجود رابطه علّی بین متغیرها است و فرضـیه تأییـد مـی    96/1بالاتر از 

تـوان گفـت فرضـیه     مـی  6. با توجه به جدول ارائه شده است 5حاصل از این مدل را  در جدول 

  اند. رسیده تأییدي فرعی به ها هاصلی و فرضی

  نتایج تحلیل عاملی معادلات ساختاري -5جدول 

نسبت   فرضیه

  بحرانی

  نتیجه آزمون

  شده است. تأییدفرضیه   69/3  دارد. تأثیرفرضیه اصلی: سایش اجتماعی بر چابکی سازمانی 

  شده است. تأییدفرضیه   52/4  دارد. تأثیرچابکی سازمانی  بر یزیکیف فرضیه فرعی اول: سایش

  شده است. تأییدفرضیه   145/3  دارد. تأثیرچابکی سازمانی  بر کلامی فرضیه فرعی دوم: سایش

  شده است. تأییدفرضیه   599/3  دارد. تأثیرچابکی سازمانی  بر مستقیم فرضیه سوم :  سایش

  شده است. تأییدفرضیه   343/2  دارد. تأثیرچابکی سازمانی  بر میغیرکلا فرضیه فرعی چهارم: سایش

  گیري  بحث و نتیجه .6

بروز  که در بالا بیان گردید براي طور هاي سایشی هماندر خصوص علل و عوامل ایجاد رفتار

بینانه به ایـن   واقع توان متصور بود و نگاهی هاي فراوانی می یابی از سوي افراد ریشه این رفتارها

هـاي مختلـف و    موقعیـت  له دلالت بر عدم توانایی و کارآمدي فرد در مـدیریت و کنتـرل  مسا

هاي لازم در پـی تخریـب جایگـاه و     رقابت سازنده با سایرین دارد. فرد به دلیل نبود شایستگی

آید، تا شاید با این کار بتواند امکان ارتقا و پیشرفت خـود را فـراهم آورد.    وجهه سایرین برمی

اي کـه فـرد مرتکـب بـه دلیـل       حسادت پیوندي اساسی و ناگسستنی دارد بـه گونـه   با بدگویی

هـاي سـوء و عامدانـه جایگـاه دیگـري را       کمبودهاي ذاتی و اکتسابی در تلاش است بـا شـیوه  

                                                                                                                                  
1.Critical ratio 
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متزلزل و شرایط پیشرفت و ارتقاي خود را هموار سازد. در حالی که در رقابت سازنده منشـاء  

و قرار دادن سـایرین در تـلاش اسـت تـا ضـمن حفـظ جایگـاه و        رفتار غبطه است و فرد با الگ

ارزش دیگران خود را در مسیر موفقیـت و رسـیدن بـه آنـان قـرار دهـد. اگرچـه دیـدن چنـین          

ردن در کتـاب    . جـیم )Hershcovis, 2011( مشکلاتی در سایر جوامع نیز دور از انتظار نیست

ه، معتقد است متاسفانه ما امـروزه در  در آمریکا منتشر کرد 2001که در سال  بدگوییفرهنگ 

ترین رفتار جامعـه محسـوب    کنیم که خیانت به یکدیگر به جاي اینکه زشت دنیایی زندگی می

شود. او معتقـد اسـت کـه ایـن رفتـار       شود، به صورت امري مطلوب از سوي دیگران تلقی می

له حتـی  أن مس ـشـود و ای ـ  حقی براي دفاع از شخصی که مورد حملـه قـرار گرفتـه، قائـل نمـی     

برخلاف قوانین رایـج اسـت. همچنـین در تحقیقـات دیگـري از ایـن دسـت عنـوان شـده کـه           

   .سر آنها صحبت شده است  هاي پیشرو، معتقدند پشت پنجم کارمندان شرکت یک

محققان در آمریکا بر این اعتقادند که با بد شدن شرایط اقتصادي، این رفتـار ضـداخلاقی   

شـوند   هاي اقتصادي مواجه مـی  ین این مهم در کشورهایی که با بحرانیابد. بنابرا نیز شدت می

 ــ ــد ات نشــان مــینمــود بیشــتري دارد. تحقیق ــه   ده ــی از جمل کــه عمــده رفتارهــاي غیراخلاق

زنـد. از آن جهـت کـه دسـتیابی بـه رتبـه        لیت کمتر بیشـتر سـر مـی   ؤافراد با مس زنی، از زیرآب

توان نتیجه گرفت کـه افـرادي    دي افراد است، میموارد همسو با رشد توانمن سازمانی در بیشتر

شـوند. بنـابراین بـر     تر در سازمان کمتر دچـار ایـن پدیـده مـی     هاي مهم لیتؤمس با توانمندي و

ها شرایط بد اقتصادي و ضـعف در توانمنـدي فـردي باعـث بـروز و تشـدید        اساس این تحقیق

مل فوق بر کشور عزیزمان طی شوند. فشار دو عا زنی می رفتارهاي غیراخلاقی همچون زیرآب

هاي گذشته، یعنی از یـک طـرف تشـدید شـرایط نافرجـام اقتصـادي و روي کـار آمـدن          سال

هاي ضعیف در امر مدیریت، بیش از هر زمان دیگري جامعـه مـا را بـا     مداوم مدیران با قابلیت

ي از مـوارد  نباید از این مهم غافل ماند که در بسیار هرچنداین پدیده شوم مواجه کرده است. 

ســاز بــروز چنــین رفتــار مخربــی از ســوي  ناکارآمــدي ســاختارها و ارتباطــات ســازمان، زمینــه

اند. زمانی که مدیران ارشد و میانی دست به ارتکاب چنـین خطـایی    کارکنان آن سازمان شده

گونه رفتارهـا بـه فرهنـگ کـاري      بزنند، چون رفتار ایشان به مثابه الگو براي دیگران است، این

شود. واقعیت این است که بر اسـاس نتـایج آخـرین پـایش سـلامت ایـران در        زمان بدل میسا

درصـد از جامعـه نیازمنـد نـوعی مداخلـه درمـانی، یـا         6/23، حدود 1390الی  1389هاي  سال

هـاي اجتمـاعی،    وقـوس  هاي اخیر بـه دلیـل کـش    هاي روانی هستند و این آمار در سال مشاوره
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آثار بـد اقتصـادي ناشـی از آنـان رو بـه فزونـی بـوده اسـت. در ایـن          تورم و بیکاري فزاینده و 

دهد همین افراد هسـتند و خیلـی دور از    هاي امروزي را شکل می شرایط آنچه فرهنگ سازمان

هـاي اخیـر    در سـال  هرچندزنی در آنها رواج یابد.  انتظار نیست که رفتارهایی همچون زیرآب

هـا و وجـود مراحـل مختلـف      سان صنعتی به سـازمان هایی همچون مشاوره روانشنا رواج پدیده

هاي مختلـف روانشناسـی    ها و تست ها از طریق آزمون پالایش افراد در هنگام ورود به سازمان

هاي سازمانی با رقابت سازنده انجامیده است، اما به هـر حـال    تا حدودي به همگن شدن محیط

د پوشش دهنـد و مـابقی آثـار ناشـی از     درصد موارد را بتوانن 60تمامی این موارد شاید حدود 

هاي مختلف جامعـه همچنـان بـه عنـوان علـل اصـلی        تربیت خانوادگی افراد و بودن در محیط

. )1392(شجاعی و بهشـتی فـر،   هاي بهبود سازمان است تبلور رفتار خارج از کنترل و مکانیسم

مار آن، نبـود رویکردهـا   ترین دلایل رفتن فضاي رقابتی به سمت ناسالم و بی اساساً یکی از مهم

و فرآیندهاي مبتنی بر شایستگی است که از ابتدا تا انتهاي فرآیندهاي حضور پرسنل در آن را 

  کند. اما راهکار چیست؟ دچار معضل می

یـک بیمـاري در نظـام اداري اسـت، ایـن گفتـه       سایش اجتماعی بر این باورند که  ها خیلی

دهد کـه ایـن موضـوع یـک فرآینـد       گواهی میگرچه درست است اما تاریخی نه چندان دور 

را زده انـد، پـس از آن نوبـت بـه سـایش       هـا  هتکاملی داشته است، چون در ابتدا زیـر آب خان ـ 

در افـراد بـه    بـدگویی بخـش اعظمـی از عـادت     ها رسیده است. و سازمان ها هاجتماعی در ادار

بخـش دیگـري از ایـن     روشهاي تربیتی و نوع زندگی خانوادگی افـراد بسـتگی دارد.   ،گذشته

پذیرند هـم بسـتگی    یی از این دست را میها ها و افرادي که گزارش پدیده اجتماعی به سازمان

 باشد:    قرار زیر میه بطور کلی انواع رفتارهاي سایشی ب .دارد

این بدان معنی است که عملـی کـه از سـوي    : ارائه گزارش نادرست در خصوص یک فرد -1

نسـبت داده شـود و تـلاش شـود بـا اسـتفاده از شـواهد و مـدارك         فردي سر نزده است به وي 

 .ساختگی کاري را به فردي نسبت داده یا از او سلب کنند

در این شیوه یک عمل نادرست فـرد برجسـته   : ارائه گزارش صحیح در خصوص یک فرد -2

شود تا به این ترتیب موقعیت کـاري وي تضـعیف    شده و با بزرگ نمایی به رئیس گزارش می

 .شود و یا آنکه جایگاه اجتماعی او تخریب گردد

از این  معمولاًاي  حرفه بدگوي: ترکیب اطلاعات صحیح و نادرست در خصوص یک فرد -3

ي کسی که قصـد  ها برد بدان معنا که کارها و رفتار شیوه براي دستیابی به اهداف خود بهره می
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ظـرات شخصـی خـودش را بـه     تخریب او را دارد بـه شـیوه دلخـواه خـودش تفسـیر کـرده و ن      

 .نماید دیگران القا می

 فـردي  اصـولاً  غیره و فرد یک  یابی به منافع، کسب جایگاه بهتر، خراب کردن وجه دست

منفعتـی   بـدگویی باشـد، امـا بسـیاري از     در پی کسب منفعتی مـی  کند می بدگویی به اقدام که

 ,Duffy, etc( شوند رتکب میاز روي حسادت و کینه این کار را م صرفاًشود و  عایدشان نمی

ي سیاسـی و فرهنگـی،   هـا  هعرص ـ گاهی به دلیل نبـود تحمـل همـدیگر در    .)643-666 ,2012

مـورد اسـتفاده    میـدان سایش اجتماعی به عنوان یک شیوه رایج براي خارج کردن حریـف از  

ون از شود، چ می در چنین مواردي از سیاست ماکیاولیستی پیروي دیگر گیرد. به تعبیر قرار می

بـه طـور کلـی کسـانی کـه چنـین        .کنند هر شیوه و ابزاري براي حذف رقیب خود استفاده می

مغزهـاي بـزرگ   . در مثل مشهور است دهند شخصیت بالغی ندارند رفتاري را از خود بروز می

و  کننـد  مغزهـاي متوسـط در مـورد حـوادث صـحبت مـی      ، کننـد  بحث می ها هدرخصوص اید

 .کنند گفتگو می افرادمغزهاي کوچک درباره 

و برابري با سایرین تا حدود زیادي در رفتارهاي انسان ناخواسـته   اي بروز رفتارهاي مقایسه

متجلی است اما باید با داشتن فضاي سالم رقابتی از نوع سازنده و تدوین ساختار و روابطی که 

را بـه   کنـد، شـرایط   کمترین زمینه را براي تخریب و سوگیري نسـبت بـه یکـدیگر فـراهم مـی     

اي پیش برد که افراد خودشان را با گذشته و عملکردهاي خود در آن زمان مقایسه کنند  گونه

بطـور خلاصـه    .هایی براي ارزیابی میزان تغییرات و نیل به موفقیت خـود داشـته باشـند    و سنجه

  نتایج حاصل از این پژوهش در موارد زیر کاربرد خواهد داشت:  

با شناخت بیشتر عوامل موثر در بـروز رفتـار سایشـی ایـن      ها تا کمک به مدیران سازمان .1

 رفتارها را مورد شناسایی قرار داده و از بروز این رفتارها جلوگیري بعمل آید.

 مدیران درك بهتري از رفتار سایش اجتماعی پیدا کنند. .2

نماید که بدانند کدامیک از رفتارهـاي کارکنـان بـه ایـن رفتـار       ها کمک می به سازمان .3

 است. نزدیک

ها، تا بتوانند سیاست صحیحی بـراي کنتـرل    راهنمایی است براي سیاستگذاران سازمان  .4

 این رفتارها اتخاذ نمایند.

نماید تا به ادراك بهتري از رفتار سـایش اجتمـاعی    به مدیران و پژوهشگران کمک می .5

 در ایران و عوامل ایجاد کننده و پیامدهاي آن با دیگر رفتارها دست پیدا کنند.
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