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 1چکیده
آفرینی با نقش میانجی هاي همو مؤلفه یاجتماع شیساپژوهش حاضر با هدف تعیین رابطه بین      
. روش پژوهش گرفت صورتهاي برتر ایران دانشگاه یعلم ئتیهنفس سازمانی در اعضاي  عزت

دانشگاه برتر ایران در سال تحصیلی  20 یعلم ئتیههمبستگی و جامعه آماري شامل اعضاي توصیفی ـ 
تعداد  ،اي متناسب با حجمگیري تصادفی طبقهنفر بود که با استفاده از نمونه 10482به تعداد  92-91

سنجش  منظوربهساخته، پژوهشگرآفرینی از پرسشنامه نفر انتخاب شدند. براي سنجش متغیر هم 384
نفس سازمانی از پرسشنامه پیرس و  ( و براي سنجش عزت2002از پرسشنامه دافی ) یاجتماع شیسا

ها با استفاده از ضریب آلفاي کرونباخ بررسی و استفاده شد. ضریب پایایی پرسشنامه ،(1989همکاران )
در نظر  بینآفرینی، متغیر پیششد. در خصوص الگوي معادلات ساختاري هنگامی که متغیر هم دییتأ

 يها مؤلفهبودند از برازش بهتري برخوردار بود و روابط بین متغیر ملاک  یاجتماع شیساو  ته شدگرف
ها در مورد متغیر میانجی نشان داد که معنادار بود. یافته 05/0در سطح  یاجتماع شیساآفرینی و هم

 .کند ینمنفس سازمانی نقش میانجی ایفا عزت
 

؛ هاي ايراندانشگاه ؛نفس سازمانیعزت ؛آفرينیهم ؛: سايش اجتماعیها کلیدواژه

 .یعلم ئتیهاعضاي 
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 مقدمه. 1

 بسیار از توجه کار، هايدر محیط منفی و رسان آسیب مختلف هاي اخیر، رفتارهايدر سال     

 رفتارها گونه نیا به پژوهشگران توجه است. کرده را به خود جلب پردازان و نظریه پژوهشگران

 هزینه دلیلبه همچنین و ها آنو تأثرات ناشی از  ریتأثو  نوع رفتارها این فزاینده شیوع دلیلبه

 شود. می تحمیل هاسازمان به رفتارها این نوع اثر در که است یتوجه قابل
پژوهشگران قرار گرفته است،  موردتوجه راًیاخکه  زایکی از این رفتارهاي سازمانی آسیب     

سایش اجتماعی به تلاش عمدي و  ،(2002دافی و همکاران )به نظر رفتارهاي سایشی است. 
هایشان در انجام کار و  بردن شهرت دیگران، تواناییبینکردن و ازهدفمند در جهت خراب

 اشاره دارد؛ فردي مثبتهایشان در ایجاد و حفظ روابط بین توانایی نهایتدرموفقیت کاري و 
فردي که مانع ایجاد و حفظ روابط بین است، سایش اجتماعی شامل رفتارهایی گرید عبارت به

 ریتأثبر روابط  نخستیعنی سایش اجتماعی  ؛شود مثبت، موفقیت کاري، اعتبار و مطلوبیت می
اي از رفتارهاي است. نمونه رگذاریتأثبر موفقیت کاري  درنهایتبر شهرت و اعتبار و  دومدارد. 

حس ناشایستگی، خودداري از دادن اطلاعات مهم و  يایی همچون القاسایشی شامل رفتاره
 سازي در مورد افراد است.ضروري، بدگویی و غیبت و شایعه

قصد شده و عمدي  .1سایش اجتماعی دو ویژگی عمده دارد:  ،(2009از دیدگاه کروسلی )     
بر  درنهایتبر شهرت و اعتبار و  دوم ،بر روابط نخستیعنی  ؛دارد ریتأثبر نتایج خاصی  .2 ؛است

روابط کاري مثبت در  يارتقا منظور بهبنابراین فهم سایش اجتماعی  دارد؛ ریتأث موفقیت کاري
محیط کاري، افزایش همکاري و اعتماد و جلوگیري از افزایش وسعت و شدت تضاد در سازمان 

 ضروري است. 
 ها آنعامل با افرادي که در محیط با ت جهیدرنتسایش اجتماعی بر احساسی که کارکنان      

تواند بر  یعنی اینکه سایش اجتماعی می ؛است رگذاریتأثکنند،  سروکار دارند، نسبت به خود پیدا می
نفس در محیط کاري،  زیرا عزت ؛باشد رگذاریتأثنفس افراد در محیط کاري و سازمانی  عزت
کنند و اگر این  افراد از همکاران خود دریافت میهایی است که وابسته به بازخوردها و پیام غالباً
هاي منفی و در کل در قالب رفتارهاي سایشی انتقال داده  و ارزشیابی به شکل نظرها هاپیام

عزت نفسی  بهنفس سازمانی  دهند. عزت قرار می ریتأثنفس افراد را تحت  عزت شدت بهشوند، 
 هايتجربه، اشاره دارد و از استازمانشان هاي سازمانی و ادراک کارکنان از س که خاص محیط

 Hui & Lee, 2000; Pierce)هاي کاري تشکیل یافته است ها و شکست گذشته مثل موفقیت

& Gardner, 2004(  نفس سازمانی و  که بین عزت اند داشتهگروهی از پژوهشگران اظهار
پردازان (. نظریهFerris, Brown & Heller, 2009رفتارهاي انحرافی رابطه وجود دارد )

هاي منفی به نفس علاوه بر اینکه اثري مهم بر رفتار انحرافی دارد، واکنشمعتقدند عزت



 

 111 ... با نقش ینآفری.همو  یاجتماع شیسا نیرابطه ب

نفس سازمانی بالا، حتی با دریافت  سازد، افراد با عزتفشارهاي محیطی را نیز تعدیل می
 ,Baumeisterکنند و سعی در بهبود عملکرد خود دارند)بازخوردهاي منفی، بیشتر تلاش می

Smart & Boden, 1996( جو هستند و هایی مشارکتهاي آموزشی دانشگاهی، سیستم سیستم
توانند موفق شوند که کارکنان مایل باشند ارتباط نزدیک، عمیق، تعاملی و  در صورتی می

در این  پرجاذبههاي بسیار مهم و یکی از شیوه هاي متقابل با یکدیگر برقرار سازند.همکاري
  آفرینی است.زمینه، هم

که  صورت نیبد ؛انباشتگی معنی کرد نظریهیک  عنوان بهآفرینی را شاید بتوان  هم نظریه     
هاي جدید در یک زمینه  ها و تواناییقابلیت که یزمانافزایش اثرات متقابل،  لهیوس بهآفرینی  هم

رامسومی (. پراهالاد و Zhang, Ye, & Chen, 2011شود ) شوند، شناسایی می جمع می
کنندگان است و چنین  آفرینی ناشی از تعامل بین سازمان و مصرف معتقدند که هم ،(2004)

 . 1خطرسنجی و شفافیت ؛دسترسی ؛گووگفتشود:  وسیله چهار عامل ایجاد می هتعاملی ب
گیرد که اعضا تحقق اهداف سازمان در صورتی شکل می منظور بهآفرینی همکاري و هم     

با وجود سایش اجتماعی در  ؛ اماارزشمندي کنند و خود را جزء مهمی از دانشگاه بداننداحساس 
 آنقدر، ممکن است فشارهاي روانی ناشی از سایش یعلم ئتیه ياعضا میانهاي آموزشی و گروه

نگرش منفی نسب به خود و شغلش پیدا وي  که يطور به ؛زیاد باشد که از تحمل فرد خارج باشد
 کند. 
فردي را هدف قرار سایش اجتماعی، توانایی برقراري و نگهداري روابط مثبت بینز سویی ا     
تواند اثرات می موردبحثمتغیرهاي  شود.یعنی مانع از ایجاد روابط و تعاملات مثبت می ؛دهدمی

بنابراین  ؛است ها آنیافتن الگوي ارتباطی بین  صدددرمتقابلی داشته باشند که پژوهش حاضر 
 آفرینی با نقش میانجی عزت بررسی برازش الگوي رابطه سایش اجتماعی و هم»کوشد به می

 بپردازد. «هاي برتر ایران دانشگاه یعلم ئتیهها در میان اعضاي نفس سازمانی با داده

 
 پیشینه پژوهش. مبانی نظري و 2

( 1993)بار توسط ویناکور و ون راین  نخستیناصطلاح سایش اجتماعی . سايش اجتماعی
روابط اجتماعی بحث  ساز مسئلههاي در مورد جنبه ،(1984ها روک )اما پیش از آن؛ مطرح شد

وسط هایی هستند که تساز آن، مراودات و تعاملات مشکل(1984) کرده بود. طبق نظر روک
با دیگر عاملان  خود شود که افراد در روابطو باعث می گیردصورت میاعضاي شبکه اجتماعی 

روابط »و  2«تعاملات اجتماعی منفی»عنوان  وند. وي به این روابط بهاسترس و ناراحتی ش دچار

                                                 
1. Dialouge, Access, Risk Assessment, Transparency = DART 
2. Negative Social Interactions 
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سایش اجتماعی را شامل  ،(1996)اشاره کرده است. ویناکور و همکاران  1«ساز مسئلهاجتماعی 
احساسات منفی . 1یابد: سایش بروز میزمینه در مورد فرد مورد سهدانند که در رفتارهایی می

هاي فرد ها و تلاشها، خصوصیات، فعالیتارزشیابی منفی از نگرش .2 غیره؛ خشم وهمچون 
 Vinokur, Price) شوداقداماتی که مانع از دستیابی فرد به اهداف سودمند می .3 ؛سایشمورد

& Gaplan, 1996 .)اما  ؛کار بردندهشناسی بسایش اجتماعی را بیشتر در زمینه روان هاآن
 در رابطه با محیط کار و سازمان، مطرح شد.  (،2002) و همکاران سط دافینخستین بار تو

دارد: نخست اینکه یک رفتار عمدي است که اشاره به سه جنبه کلیدي  یاجتماع شیسا     
دوم، سایش اجتماعی رفتارهایی موذیانه است  ؛هدف شودرسیدن به  سعی دارد از روي قصد، مانع

ایجاد  منظور بهسوم اینکه رفتار سایشی  ؛کندسایش را تضعیف میتدریجی فرد مورد صورت بهکه 
مشغله کاري و یا  به خاطربنابراین اگر همکار  ؛اختلال در روابط کاري و موفقیت فردي است

و یا حتی شرایط نامساعد روحی و روانی، کاري را که متعهد به انجام آن  هاي شخصی مشغله
باشد، این رفتار، رفتار سایشی  نکردهرا فراهم و ارائه  ازیردنموبوده انجام نداده و یا اطلاعات 
هاي فیزیکی، اگرچه ممکن است عمدي باشد، شتم و درگیريونیست )(. رفتارهایی شبیه ضرب

هاي مختلف و با  تواند به شکل اما در حیطه سایش اجتماعی نیست. سایش اجتماعی می
هاي مختلف به یک رابطه و یا یک شهرت آسیب برساند. براي مثال، گفتن عمدي چیزهاي  روش

شمردن  ارزش کمکردن و و یا تحقیر یطورکل بهکردن یک فرد در مورد یک شخص، رد بار انیز
(. سایش ممکن است از طریق روش Duffy, Ganster & Pagon, 2002هاي او ) عقاید و ایده

یا فرد  یا امتناع از دفاع از همکار ازیموردنامتناع از دادن اطلاعات  مثال،براي  ،2«امتناع»
 سایش نیز بروز کند. مورد

 
ها،  ها، خلاقیتمعناي آفرینش جمعی و مشترک با استفاده از مهارتآفرینی بههم .آفرينیهم

 نظریهیک  عنوان بهآفرینی را شاید بتوان هم نظریهها و دانش جمعی است. بر این اساس توانایی
که  افزایش اثرات متقابل، زمانی لهیوس بهآفرینی که هم صورت نیبد ؛انباشتگی معرفی کرد

 ,Forsströmشود )شوند، شناسایی میهاي جدید در یک زمینه جمع میها و تواناییقابلیت

2005.) 
شوند و نزدیک درگیر میها و افراد در روابط ها، بخشدهد که گروهآفرینی زمانی رخ میهم     

کنند. در این رسیدن به موفقیت و سود بیشتر، ترکیب می منظور بههایشان را دانش و مهارت
کنند تا چیزي هاي خود را با یکدیگر ترکیب میها، واحدها و افراد، منابع و توانمنديفرایند، بخش

 (. Tanev et al., 2011را که برایشان ارزشمند است، خلق کنند )
                                                 
1. Problematic Social Ties  
2. Withholding 
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آفرینی را هم ،(1999برایز و جمیسون ). اي داردآفرینی اهمیت فزایندهتعامل و گفتمان در هم     
کننده با آفرینی فرایندي است که طی آن منابع دو یا چند مشارکتاند: همگونه تعریف کردهاین

 ییتنها بهکه برسد تواند به چیزهایی که هر یک از شرکا می يا گونه به ؛شودیکدیگر ترکیب می
آفرینی است. دو جزء اصلی هم ،بنابراین مشارکت و تعامل؛ است ها نبودهقادر به رسیدن با آن

گو در این فرایند وبر اهمیت تعامل، درگیري نزدیک و گفت ،(2008کریستنسون و همکاران )
کرده  دیتأکآفرینی بر فرایندهاي یادگیري مشترک در جریان هم ،(2004بالانتین ) .اندکرده دیتأک

آفرینی ناشی از دو پدیده تعامل و وابستگی متقابل همکه  معتقد است ،(2005است. فورسترم )
 است.
آفرینی ناشی از تعامل بین سازمان و معتقدند که هم ،(2004پراهالد و رامسومی )     

 ؛دسترسی ؛گوشود: گفتچهار عامل ایجاد می لهیوس بهاست و چنین تعاملی  کنندگان مصرف
معناي تعامل، درگیري عمیق و یک گرایش به عمل در هر دو گو بهوگفت خطرسنجی و شفافیت.

منجر هایی حلتلف، به کشف راههاي مخها بین افراد داراي دیدگاهطرف است. تبادل ایده
گو، مرزهاي بین وپذیر نیست. در جریان گفتکه در شرایط دیگر دستیابی به آن امکان شود یم

هاي اصلی از ها و قابلیتیابد و شایستگیشود، توانایی براي یادگیري بهبود میافراد حذف می
 & Payne, Storbacka) یابدهاي مختلف ارتباطی رشد میطریق یادگیري جمعی و مهارت

Frow, 2008.)  و به این نکته اشاره دارد که افراد  کشدمیچالش به دسترسی مفهوم مالکیت را
باید دانش ضمنی خود را به دانش صریح تبدیل کنند و در اختیار دیگران قرار دهند و از این 

. خطرسنجی چیزي بیش از موازنه برابر بین مزایا و کنندیادگیري سازمانی را تسهیل  ،طریق
اطمینان و مل ابهام، عدممعناي میزان تحپذیري بهمعایب محصولات و خدمات است. ریسک

جوي وها، توجه بیشتر به مشکلات، جستو ریسک هاست. از جمله مزایاي تحمل خطرا خطاها
 Chiva & Alegra andها است )هاي مسائل، سهولت تشخیص مشکل و تنوع در پاسخحلراه

Lapiedra, 2007.)  یستدر بهشفافیت به توانایی دیدن اطلاعات به شکلی که قصد فرستنده 
 ,Bushmanسطح وضوح اطلاعات ) عنوان به. برخی شفافیت را ، اشاره داردفهمیده شود

Piotroski & Smith, 2004 اند کردهبه میزان دقت اطلاعات بیان  آن را( و گروهی دیگر 
(Granados, Gupta & Kauffman, 2006 تعریف کلی .) ه دارد که اطلاعات اشاربه میزانی

ها، شفافیت به سطح کامل درک، قابلیت فهم و صحت پیام دقیق است.، روشن و شده افشا
 .اشاره دارد اطلاعات و ارتباطات سازمانی

 
پذیر و پایدار بر بینیپیش يا گونه بههاي شخصیتی که یکی از ویژگی نفس سازمانی.عزت

نفس، درجه تأیید، پذیرش و  عزت نفس است. رفتارهاي سازمانی تأثیر دارد، مفهوم عزت
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کند. این احساس ممکن است ارزشمندي است که شخص نسبت به خویشتن احساس می
 با تعامل از تأثیرگذاري و تأثیرپذیري حاصل کهشود  درک خود به تبافراد نس احساس عنوان به

 (. عزتMaplesa et al., 2010دارند ) سروکار ها آن با محیط در کهاست  و افرادي محیط
 احساس با و کند یم دریافت دیگران از را کردندرک و داشتندوست فرد که است میزانی نفس

(. بر این Sarawati, 2013دارد ) نزدیک ارتباط درک شود، دیگران توسط مقدار چه که فرد
میزانی که فرد معتقد است عضوي توانا، مهم و  :نفس سازمانی عبارت است از اساس عزت

نفس سازمانی مفهومی  (. عزتPierce & Gardner, 2004است ) خود براي سازمان باارزش
نفس سازمانی آنان، عزت زعم به. شدارائه  ،(1989) و همکاران است که نخستین بار توسط پیرس

فردي  عنوان بهاي از ادراک کارکنان از خودشان یابد و درجهدر محیط اجتماعی سازمان رشد می
. عزت نفس سازمانی اند که در آن استخدام شده ی استؤثر و ارزشمند در سازمانمهم، معنادار، م

و از  استسازمانی و ادراک کارکنان از سازمانشان  يها طیمحکه خاص اشاره دارد عزت نفسی  به
 .Hui & Lee,2000) است شدههاي کاري تشکیل ها و شکستگذشته مثل موفقیت هايتجربه

Pierce & Gardner, 2004( 
 

تواند به تعاملات منفی در محیط کار است و می کننده منعکسسایش اجتماعی  .پیشینه تجربی
(. سایش 2002 شود )دافی،منجر هاي منفی عاطفی، شناختی و رفتاري از جانب کارکنان پاسخ

و به شکل  داشتهمنفی  ریتأثبر فرهنگ محیط کار  ،اجتماعی داراي اثر روحی و روانی منفی است
متفاوتی با زندگی شغلی منفی همبستگی دارد. سایش اجتماعی در سمت منفی تعاملات 

فردي قرار دارد و شامل روابط اجتماعی منفی و موانع اجتماعی است که ممکن است براي  بین
 .)Fang, 2010زا باشد )کل اخلاق سازمانی و فرهنگ سازمانی آسیب

و به این نتیجه  را مطالعه کردنددر محیط کار  یاجتماع شیسا( 2002ن )ادافی و همکار     
داد و پیامدهاي سازمان مرتبط است و حتی بین سایش و با برون شدت بهرسیدند که سایش 

تر از رابطه بین حمایت اجتماعی و بروندادها وجود دارد. تر و مهماي قويدادها رابطهبرون
چه سایش از سطوح بالاتر سازمان بروز پیدا کند،  هر، نخستدیگر آنان این بود که  هاي یافته

، تنها بین سایش اجتماعی در سطح دوم ؛بیشتر و شدیدتري بر افراد سطوح پایین دارد ریتأث
، تنها بین سایش اجتماعی در سطح سوم ؛کارآمدي رابطه مثبت وجود دارد سرپرست و خود

نشان دادند که سایش همچنین نان مثبت وجود دارد. آ يا رابطهکارکنان و تعهد سازمانی 
گیرند، رضایت سایش قرار میاجتماعی با رضایت شغلی رابطه معکوس دارد. افرادي که مدام مورد

 تري دارند.شغلی پایین
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که فاصله قدرت بین زیردستان و  اندکردهبه این نکته نیز اشاره  ،(2006دافی و همکاران )     
شود. بر این اساس شاید بتوان گفت که سرپرستان باعث ایجاد رفتارهاي سایشی بیشتري می

هاي قدرت را شود، فاصلهآفرینی باعث افزایش تعاملات و همکاري متقابل و نزدیک میهم
ه این نتیجه رسید ب ،(2006) دافیدهد. را کاهش می اجتماعی سایش درنتیجهکند و کمرنگ می

هاي که در فعالیت ابدین معن ؛که سایش اجتماعی در سطح گروهی کمتر از سطح فردي است
آفرینی، کنند. همفردي کار می صورت به، سایش اجتماعی کمتر از زمانی است که افراد گروهی

سازي و  هسازد و اجازه ابراز عقیده و ایدامکان مشارکت فعال را براي همه کارکنان فراهم می
 Prahalad and Ramaswamy, 2004; Romero and )سازدنوآوري را براي آنان فراهم می

Molina, 2009; Bowonder et al., 2010( 

هاي عاطفی و رفتاري به سایش اجتماعی، نشان داد که در بررسی واکنش ،(2009کروسلی )     
روابط قبل از سایش برگردند و بیشتر مسیر قربانیان سایش اجتماعی، تمایل کمتري دارند که به 

و روابط اجتماعی خود  گرفتهتفاوتی را در پیش رویه بی یاگیرند اجتناب و یا انتقام را در پیش می
 کنند.میرا محدود 

اي از رفتارهاي عاري از همکاري را منجر شود سایش اجتماعی ممکن است گستره     
(Strongman, 2013)شوند. آفرینی و تعاملات نزدیک نمیافراد وارد فرایند هم جهیدرنت ؛ 

 :زیر را تدوین کرد هیفرضدو  توان یماین مبانی و مطالعات  بر اساس
گو، دسترسی، خطرسنجی و وآفرینی )گفت هم )در سطح همکار( و یاجتماع شیسابین  -1

 ها رابطه وجود دارد. دانشگاه یعلم ئتیهشفافیت( در میان اعضاي 
گو، دسترسی، خطرسنجی و وآفرینی )گفت هم )در سطح سرپرست( و یاجتماع شیسابین  -2

 ها رابطه وجود دارد. دانشگاه یعلم ئتیهشفافیت( در میان اعضاي 

سایش اجتماعی ممکن است کاهش رضایت شغلی و کاهش نرخ ماندگاري در سازمان و      
باشد نفس را به همراه داشته  عزتهمچنین نتایج شخصی منفی مانند افسردگی و کاهش 

(Crossley, 2009گروهی از پژوهشگران اظهار داشته .)نفس سازمانی و  اند که بین عزت
رفتارهاي انحرافی رابطه وجود دارد. رابطه بین این دو زمانی شدیدتر است که عملکرد سازمان 

نفس سازمانی نقش مهمی در نوع وظیفه و  نفس سازمانی فرد باشد و عزت وابسته به عزت
پردازان معتقدند (. نظریهFerris, Brown & Heller, 2009)مسئولیت فرد داشته باشد 

هاي منفی به فشارهاي بر رفتار انحرافی دارد، واکنش ینفس علاوه بر اینکه اثر مهم عزت
 . )Baumeister, Smart & Boden, 1996سازد )محیطی را نیز تعدیل می
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 سازمانی حمایت رابطه در را نفس سازمانیعزت ايواسطه نقش ،(2003) و همکاران فولر     

 نظریه این طبق د.بررسی کردند 1اجتماعی هویت رویکرد طریق از سازمانی تعهد و شده ادراک

 این شود یم قائل احترام و ارزش ها آن براي شانیها سازمان کنندمی احساس افراد که  یهنگام

به شکل  شوند ومی متعهد سازمان به و کنندمی ادراک سازمان سوي از حمایت نوعی را احترام
 شوند.هاي سازمانی درگیر میدر فعالیت يمؤثرتر

اجتماعی معرفی بینی کننده رفتارهاي ضدپیش عنوان بهنفس را  عزت پژوهشگرانبرخی      
اجتماعی  بیشتر درگیر رفتارهاي ضد احتمالاً، پایینعزت نفس اند که افراد با اند و فرض کردهکرده
 هاي بعدي پیشنهاد کردند که افراد با عزتاما پژوهش .)Savin & Jaquish,1981( شوندمی

 .)Kirkpatrick et al., 2002) شونداجتماعی میبیشتر درگیر رفتارهاي ضد احتمالاًنفس بالا 
دارند توسط نفس پایین نیاز  اند که افراد با عزتنیز استدلال کرده ،(2000دافی و همکاران )

و کمتر احتمال دارد که درگیر رفتارهاي سایشی شوند و همواره از  تأیید شوند دیگران
نقش  ،(2009فریس و همکاران ) کنند.هاي سایشی و داراي تعارض اجتناب می موقعیت

ازمانی بررسی کردند و به نفس را در رابطه بین حمایت سازمانی و انحراف س میانجیگري عزت
گري بین حمایت سازمانی و کامل نقش میانجی طور بهنفس سازمانی این نتیجه رسیدند که عزت

 کند.انحراف سازمانی ایفا می
تولید با به بررسی رابطه بین سایش اجتماعی در سطح همکار و رفتارهاي ضد ،(2010لیندار )     

حاکی از  وي گري اعتماد سازمانی پرداخت. نتیجه پژوهشرفتار شهروند سازمانی و نقش میانجی
است و اعتماد همکاران به  رگذاریتأثآن بود که سایش اجتماعی بر رفتارهاي شهروندي سازمانی 

 .کند یمگري یکدیگر این رابطه را میانجی
 باعث کارکنان، میان نفس درعزت افزایش که ندداد نشان ،(2013همکاران ) و سراواتی     

 اجازه کارکنان به همچنین و شودمی سازمان هايتحقق آرمان جهت در ها آن انگیزۀ افزایش

نفس پایین افراد با عزت .باشند خود کارآمدتر و زندگی کار در و داشته عاطفی ثبات دهد تامی
رود که گرایش به ارزش هستند و بنابراین انتظار میکنند که از دیدگاه دیگران بیاحساس می

بنابراین ؛ شودزیرا احساس تعلق و ارزشمندي آنان محقق نمی ؛داشته باشند يریگ کناره
 :زیر تدوین کرد صورت به توان یمبعدي پژوهش را  يها هیفرض

 یعلم ئتیهنفس سازمانی در میان اعضاي بین سایش اجتماعی )در سطح همکار( و عزت -3
 ها رابطه وجود دارد. دانشگاه

 یعلم ئتیهنفس سازمانی در میان اعضاي اجتماعی )در سطح سرپرست( و عزتبین سایش  -4
 ها رابطه وجود دارد. دانشگاه

                                                 
1. Social Identity Theory  
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گو، دسترسی، خطرسنجی و شفافیت( در میان وآفرینی )گفت نفس سازمانی و همبین عزت -5
 ها رابطه وجود دارد. دانشگاه یعلم ئتیهاعضاي 

آفرینی ارزش و کیفیت تدریس در هم»با عنوان ( در پژوهشی 2012سون )دیامندز و گام     
جویان بر آفرینی خدمات دانشگاهی و اینکه چگونه دانشنقش دانشجویان در هم «دانشگاه

ترکیب دو عامل  ،. بر اساس این پژوهشرا بررسی کردند گذارندثیر میارزشیابی کیفیت تدریس تأ
 عنوان بههاي دانشجو، آزادي عمل استاد در انتخاب بهترین روش تدریس و توجه به نگرش

 دانشجویان، مشخص شده است. درازمدتآفرینی و موفقیت عوامل کلیدي موفقیت هم
« آموزش عالی مراکزها و وري دانشگاهبر بهره مؤثرعوامل »پژوهش  به مربوط يها افتهی     

 آموزش عالی، عامل مراکز وريبهره بر مؤثر شده ییشناسا عامل سیزده میان از که داد نشان

 وريبهره بر مؤثر عوامل واریانس از درصد 30 ییتنها به یعلم ئتیه اعضاي عملکرد به مربوط

ي سالم (. با این توضیحات، وجود شرایط و جو1384ّ، و همکاران )خورشیدي کند یم تبیین را
 ریناپذ اجتناب، ضرورتی یعلم ئتیههاي علمی، آموزشی و پژوهشی اعضاي فعالیتبراي انجام 

با  دومهاي آنان بهترین استفاده به عمل آید و از دانش و مهارت نخستاست. شرایطی که 
نفس و انگیزه شغلی آنان همواره بهبود یابد. یکی از برقراري روابط سالم و ارزشمند، عزت

 آفرینی است. مهم، ایجاد یا تسهیل فرایندهاي هم ي مفید براي اینهاابزار
پیشنهاد  ،1شکل  صورتپژوهش، مدل مفهومی پژوهش به همبانی نظري و پیشین بر اساس     
 شود: می

 
 

 

 

 

 

 

                                         

 
 الگوي مفهومی پژوهش .1شکل 

 

 معلولی و علت صورت به تفسیر نتایج بنابراین و است سنجیارتباط بر مبتنی حاضر پژوهش     
آفرینی چگونه و هم یاجتماع شیسا. هدف این است که مشخص شود رابطه بین شود ینمانجام 

براي تدوین این چارچوب،  ؟کندگري مینفس سازمانی این رابطه را میانجیآیا عزت است و
. براي بررسی سایش اجتماعی از الگوي نظري دافی گرفتو توجه قرار  یبررسموردمبانی نظري 

سایش 
 اجتماعی

عزت نفس 
 سازمانی

آفرینی هم  

 گفتگو

 دسترسی

 خطرپذیري

 شفافیت

 در سطح سرپرست

همکاردر سطح   
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عد سایش در سطح همکار و سایش در که سایش اجتماعی را شامل دو بُاستفاده شد  ،(2002)
که توسط پراهالاد و رامسومی  1آفرینی از مدل دارتت،. براي مطالعه همدانسسطح سرپرست می

نفس سازمانی از الگوي پیرس و  و در رابطه با عزت ( ارائه شده بود بهره گرفته شد2004)
 استفاده شد. ،(1989همکاران )

 
 یشناس روش. 3

نوع، کاربردي و از  لحاظ از توصیفی، هايپژوهش وجز هاداده گردآوري نظر از پژوهش ینا     
بود. جامعه  ساختاري معادلات بر مدل مبتنی مشخص طور بهو  همبستگیاي ـ رابطه نظر روش،

هاي منتخب دولتی  و رسمی دانشگاه وقت تمام یعلم ئتیهآماري پژوهش حاضر کلیه اعضاي 
این  در 1392-1393وري کشور بود که در سال تحصیلی اوابسته به وزارت علوم، تحقیقات و فن

نفر مشخص شد که بر  10482ها مشغول به تدریس بودند. جامعه پژوهش حاضر برابر با  دانشگاه
پرسشنامه  385سپس تعداد  دست آمد؛بهنفر  384اساس جدول مورگان حجم نمونه برابر با 

 شد. بازگرداندهپرسشنامه  241، تعداد شده عیتوزهاي پرسشنامه میان. از شدتوزیع 
 برحسبدانشگاه  20. ابتدا کار رفتبهاي گیري خوشه حجم زیاد جامعه، روش نمونه لیدلبه     

منطقه جغرافیایی، در پنج منطقه مرکز، شمال، جنوب، شرق و غرب قرار داده شدند. در مرحله بعد 
سپس از  ؛دانشگاه انتخاب شدند 10گیري از مناطق مختلف جغرافیایی به شکل تصادفی نمونه

 اي متناسب با حجم، استفاده شد. ي طبقهگیرروش نمونه
 گیري متغیرهاي پژوهش از چهار پرسشنامه استفاده شد:براي اندازه

ساخته بود. پرسشنامه مربوط به سایش پژوهشگرآفرینی که پرسشنامه مربوط به متغیر هم     
پرسشنامه مربوط به سایش  (.Duffy, Ganster & Pagon, 2002)اجتماعی در سطح همکار 

پرسشنامه مربوط به عزت  (.Duffy, Ganster & Pagon, 2002)اجتماعی در سطح سرپرست 
سنجش روایی پرسشنامه از روایی محتوایی و سازه  براي. )Pierce et al., 1989نفس سازمانی )
. نتایج دست آمدبه. پایایی نیز از طریق ضریب آلفاي کرونباخ شداستفاده  يدییتأو تحلیل عاملی 

 . است قبولی قابل داراي پایایی پرسشنامه که دهدمی نشان ،1جدول 
 

                                                 
1. dialog- access- risk assessment- transparency(DART) 
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 آفرینیپرسشنامه هم يها مؤلفهضریب آلفاي کرونباخ . 1جدول 

 سطح معناداري کرونباخ يآلفامقادیر   ها مؤلفه

  95/0 آفرینیهم
 95/0 سایش اجتماعی 001/0

 93/0 عزت نفس سازمانی

 

بودن متغیرهاي پژوهش بررسی شد و با استفاده از فاصله ابتدا با استفاده از آزمون مردیا نرمال     
ها از شناسایی و حذف شدند. براي بررسی برخی از فرضیه رگذاریتأثهاي پرت و ماهالانوبیس داده

رگرسیون چندگانه بهره برده شد و براي ارزیابی برازندگی الگوي پیشنهادي، الگویابی معادلات 
با  ها لیتحلقرار گرفت. کلیه  مورداستفادهساختاري با استفاده از روش حداکثر درست نمایی 

 .شدانجام  22ویراست  AMOSو  SPSS افزار نرماستفاده از 
 
 اهو يافته ها داده. تحلیل 4

 ،3و  2هاي خلاصه مربوط به آمار توصیفی متغیرهاي پژوهش در جدول .پژوهش يها افتهي
 آورده شده است.

 

 دهندگان پاسختوزیع فراوانی دانشگاه محل خدمت  .2 جدول

 دانشگاه درصد فراوانی

 تهران 7/15 37

 شریف 2/7 17

 مدرس 8/6 16

 صنعتی اصفهان 5/14 34

 فردوسی مشهد 1/19 45

 اصفهان 1/11 26

 مازندران 5/5 13

 شهید چمران 0/6 14

 بوعلی همدان 2/7 17

 رازي 8/6 16

 کل 100% 235

 

توصیفی مانند میانگین و انحراف استاندارد و ضریب همبستگی متغیرهاي  يها شاخص     
 آورده شده است. ،3 پژوهش در جدول
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 معیار( و ماتریس ضریب همبستگی بین متغیرهاي پژوهشمیانگین و انحراف ) توصیفینتایج آمار  .3جدول 

 میانگین 
انحراف 

 استاندارد
1 2 3 4 5 6 7 

       (96/0) 66/1 27/4 گووگفت

      (93/0) 88/0* 66/1 52/4 دسترسی

     (90/0) 81/0** 82/0** 59/1 07/5 خطرسنجی

    (91/0) 79/0** 67/0** 70/0** 63/1 85/4 شفافیت

در سایش 
سطح 
 همکار

94/3 83/1 **44/0- **41/0- **53/0- **57/0- (96/0)   

سایش در 
سطح 

 سرپرست

07/3 69/1 **24/0- **19/0- **34/0- **44/0- **80/0 (97/0)  

عزت نفس 
 سازمانی

45/7 93/0 07/0 05/0 04/0 **22/0 *13/0- *13/0- (93/0) 

 05/0سطح معناداري در  �                                                01/0معناداري در سطح  ��

 
میانگین، انحراف استاندارد و ضریب همبستگی متغیرهاي پژوهش آورده شده  ،3جدول در      

 **و  *ترتیب با ، به01/0و  05/0بودن همبستگی دو متغیر در سطح  دار امعناست. در صورت 
 در جدول مشخص شده است.

 

 نخستین .آزمون الگوهاي پیشنهادي پژوهش با استفاده از الگويابی معادلات ساختاري
آفرینی بر سایش اجتماعی اثر مستقیم دارد و از طرف دیگر کند که همالگوي پژوهش فرض می

 رگذاریتأثو عزت نفس سازمانی بر سایش اجتماعی  گذارد یم ریتأثنفس سازمانی نیز  بر عزت
 ،2شوند. این الگو در شکل مستقیم متغیرها سنجیده میاست. در این الگو، اثرات مستقیم و غیر

  ، آورده شده است.3همچنین الگوي معادلات ساختاري آن در شکل  نشان داده شده است.
 

 
 

 

 

 

  

 
 
 

 الگوي اول پژوهش .2شکل 

 خطرپذیري

 در سطح همکار شفافیت

سایش 
 اجتماعی

عزت نفس 
 سازمانی

آفرینی هم  

 گفتگو

 دسترسی

 در سطح سرپرست



 

 121 ... با نقش ینآفری همو  یاجتماع شیسا نیرابطه ب

 ضرایب رگرسیونی بر اساسالگوي اول معادلات ساختاري  .3شکل 
 

 خلاصه نتایج برازش الگوي. 4جدول 
CFI RMSEA TLI AIC 𝐱𝟐/df df X2 

1/0  026/0  1/0  49/931  989/0  5 931/5  

 

قرار  قبول قابلمطلق، مقتصد و تطبیقی در دامنه  يها شاخصکلیه  ،4به جدول با توجه      
برازندگی الگو بیشتر  ،تر باشدبه صفر نزدیک( RMSEAشاخص خطاي تقریب )چه  دارند. هر

 موردنظربنابراین الگوي  ؛است که به صفر نزدیک است 026/0است و در اینجا این شاخص برابر 
کاهش یافته  989/0به  x2/dfاست. همچنین شاخص اصلی برازش از برازش خوبی برخوردار 

 مقادیر داراي( نیز TLI( و ملاک اطلاعات بیزي )AICاست و ملاک اطلاعات آکائیک )
 .هستندقبولی  قابل

 

ارائه شده است. در این  ،4شکل  صورت بهالگوي دوم  .آزمون فرض با استفاده از الگوي دوم
نفس سازمانی متغیر آفرینی متغیر ملاک و عزتهمین و بالگو سایش اجتماعی متغیر پیش

 ( نشان داده شده است.5نمودار معدلات ساختاري آن در شکل ) گرفته شده است. میانجی در نظر
 

 

 

 

 

 

  

 
 
 

 پژوهش دومالگوي  .4شکل 

سایش 
آفرینی هم اجتماعی  

 دسترسی

 خطرپذیري

 شفافیت
 در سطح همکار

 گفتگو
 در سطح سرپرست

عزت نفس 
 سازمانی
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 ضرایب رگرسیونی بر اساسنمودار الگوي دوم معادله ساختاري  .5شکل 

 
 خلاصه نتایج برازش الگوي .5جدول 

CFI RMSEA TLI AIC 𝐱𝟐/df df X2 

998/0  0/044 993/0  669/52  445/1  6 669/8  

 

خوبی  نسبتاًاز برازش  موردنظرنشان داده شده است، الگوي  ،5طور که در جدول همان     
نسبت به الگوي قبل افزایش یافته و شاخص اصلی  RMSEAشاخص  امابرخوردار است، 

ملاک اطلاعات آکائیک  .افزایش یافته است 445/1نسبت به الگوي قبل به  x2/dfبرازش 
(AIC ) مطلوبیت آن نسبت به عدم دهنده نشاننسبت به الگوي اول افزایش یافته است که نیز

 الگوي اول است.
 

شرط براي اینکه  4 ،(1986از نظر بارون و کنی ). تحلیل میانجی متغیر عزت نفس سازمانی
 یک متغیر، میانجی دو متغیر دیگر باشد لازم است:

بین  .2 ؛دار باشد(امعن cدار وجود داشته باشد )مسیر ابین و ملاک رابطه معنبین متغیر پیش. 1
بین متغیر  .3 ؛دار باشد(امعن aدار وجود داشته باشد )مسیر ابین و میانجی رابطه معنمتغیر پیش

بین و  بین متغیر پیش. 4 ؛دار باشد(اعنم bدار وجود داشته باشد )مسیر امیانجی و ملاک رابطه معن
این  ،6. در جدول دار وجود نداشته باشدا( رابطه معنcمسیر یر میانجی )ملاک، بعد از کنترل متغ

 .اند شدهشروط آزموده 
 

 

 

 

 

  
 اثر غیر مستقیم متغیرها .6شکل 

 سایش اجتماعی

عزت نفس 
 سازمانی

آفرینی هم  



 

 123 ... با نقش ینآفری.همو  یاجتماع شیسا نیرابطه ب

 همبستگی بین متغیرهاي پژوهش. 6جدول 

 آفرينیهم سايش اجتماعی عزت نفس سازمانی 

نفس عزت 
 سازمانی

 107/0 140/0* 1 ضریب همبستگی

 101/0 032/0 - دارياسطح معن

 سایش اجتماعی
 -46/0** 1 140/0* ضریب همبستگی

 00/1 - 032/0 دارياسطح معن

 آفرینیهم
 1 -46/0** 107/0 ضریب همبستگی

 - 00/1 101/0 دارياسطح معن

                                          05/0داري در سطح امعن*
 01/0داري در سطح امعن**

 
آفرینی و  بین و ملاک، یعنی بین همشرط رابطه بین متغیر پیش، 6طبق جدول      

همچنین شرط  ؛است -46/0دار و برابر با ااجتماعی وجود دارد و همبستگی بین آن دو معن سایش
وجود رابطه بین متغیر ملاک و میانجی نیز وجود دارد و همبستگی بین سایش اجتماعی و عزت 

بین و دار بودن رابطه بین متغیر پیشااما شرط دوم مبنی بر معن ؛است 14/0نفس سازمانی برابر با 
بنابراین  ؛ارنددار ندانفس سازمانی همبستگی معن آفرینی و عزتیعنی هم ؛میانجی وجود ندارد

 آفرینی و سایش اجتماعی بازي کند. تواند نقش میانجی بین همنفس سازمانی نمی عزت
 
 و پیشنهادها يریگ جهینت. 5

آفرینی، در سطح هم يها مؤلفهنتایج نشان داد که بین سایش اجتماعی در سطح همکار و      
بدین معنی که با افزایش یک واحد در سایش در  ؛، همبستگی منفی و معنادار وجود دارد001/0

نشان داد که قربانیان سایش، روابط (، 2009کروسلی ) یابد.آفرینی کاهش میسطح همکار، هم
 ،(2009گیرند. گالرموانز )تفاوتی را در پیش میرویه بی کنند و گاهاًاجتماعی خود را محدود می

شفافیت اطلاعات  زا، باعث عدمفردي آسیبوابط بیننیز به این نتیجه رسید که روابط منفعل و ر
معتقد است که سایش اجتماعی  ،(2013شود. استرانگمن )می مؤثرگوي وگیري گفتو مانع شکل

شود. بیشترین همبستگی بین سایش در میمنجر اي از رفتارهاي عاري از همکاري به گستره
، باعث یعلم ئتیهاعضاي  میانزیرا سایش در  ؛شفافیت وجود داشت مؤلفهسطح همکار و 

شود و کسب آگاهی و شناخت صحیح را با ارائه بازخورد صحیح و روشن به همکاران می عدم
کنند، می ییاعتنا یببه یکدیگر  اًعمدهمکاران  که  یهنگامسازد. علاوه بر این چالش مواجه می

شود که دهند، باعث میمیبه یکدیگر ارائه  دهکنن گمراهاندازند و اطلاعات می ریتأخکارها را به 
، گوش يمؤثریکدیگر، به شکل  يها حرفبه  یعلم ئتیهروابط بین اعضا محدود شود و اعضاي 

به این  ،(2002تخصصی وجود نداشته باشد. دافی ) هايند و تعامل سازنده پیرامون موضوعنده
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چه سایش از سطوح بالاتر سازمان، یعنی سطوح سرپرستی بروز پیدا کند،  که هر رسید نتیجه
 دهد. بیشتر و شدیدتري بر افراد سطوح پایین دارد و روابط افراد را بیشتر تحت تأثیر قرار می ریتأث

نفس سازمانی را نشان داد. کارشی نتایج این پژوهش همبستگی بین سایش اجتماعی و عزت     
نفس سازمانی معیاري مهم براي برانگیختن رفتارهاي که عزت دریافتندبه  ،(2011و همکاران )

در پژوهش  ،(2011شهروند سازمانی و جلوگیري از رفتارهاي انحرافی است. ولپلی و مک دنیل )
نفس و رفتارهاي ضدتولید وجود دارد.  خود به این نتیجه رسیدند که همبستگی منفی بین عزت

شده و پشت سرشان بدگویی شده  یپراکن عهیشاموردشان  کارکنان احساس کنند در که  یهنگام
اند، عقایدشان تحقیر شده است و اعتنایی همکاران و سرپرست خود قرار گرفتهبیاست، مورد

شود که در مورد ارزش، احترام و اعتبار جلوه داده شده است، باعث می تیاهم کمهایشان تلاش
 و خود را جزء ارزشمند و مفیدي در سازمان ندانند.  شوندر شک و تردید خود در سازمان دچا

و  هانظر مؤثرشدن شنیده منظور بهآفرینی، ایجاد هم براي نخستدر گام  شودمیپیشنهاد      
همچنین دفتري  شود؛ يانداز راهطراحی و  ها،، نظام پیشنهادیعلم ئتیههاي اعضاي ایده

. شودبا یکدیگر و با مدیران تشکیل  یعلم ئتیهتعامل اعضاي  برايپردازي مدیریت ایده عنوان به
 الگوهاي و اي دانشکده هايگیريآفرینی، تصمیمشود براي تقویت همپیشنهاد می ،در گام دوم

و  هادانشکده به اختیارات تفویض مدیریت، کردنغیرمتمرکز بر تأکید مدیریتی تغییر یابد و با
 شود. توزیع همه در میان تعلق گروهی و مسئولیت احساس که ينحو به آموزشی، هايگروه
که شود آفرینی و سایش اجتماعی، پیشنهاد میبا توجه به رابطه منفی و مستقیم بین هم     

هاي ارزشیابی ها، سیستمآفرینی در دانشگاهکاهش سایش اجتماعی و افزایش هم منظور به
قرار گیرند و میزان مشارکت، تعاملات علمی و پژوهشی، روابط مثبت  دنظریتجدمورد یعلم ئتیه

ختیارگذاري شفاف اعضا، میزان در ا میانمخرب  هايکاري، تلاش و مشارکت براي حل تعارض
 هايه، پیشگامی در تشکیل جلسیعلم ئتیهعلمی و شخصی مفید اعضاي  هايو صادقانه تجربه

و تلاش براي حل مشکلات و  مسئلهحل  هايهجمعی، مشارکت در تشکیل جلس یشیاند هم
و  مسئلهتخصصی حل  هايگروهآموزشی گروه و پیشگامی براي تشکیل مسائل آموزشی و غیر

آفرینی و بهبود تعاملات مفید و در نتیجه کاهش هم يها تیفعالامثال این موارد که در بهبود 
 .شوندلحاظ  یعلم ئتیهشیابی اعضاي ، در ارزدندیمفسایش اجتماعی 

را نشان داد،  یاجتماع شیسانفس سازمانی و نتایج ارتباط مستقیم بین عزت ازآنجاکه     
)روشن و واضح بودن قوانین و مقررات، متناسب و  ها یمش خطاز طریق اصلاح  شودمیپیشنهاد 

بودن حقوق دریافتی )متناسب(، اصلاح نظام حقوق و دستمزد هیتنبروشن بودن وضعیت تشویق و 
هاي آموزشی و پژوهشی(، رعایت بودن حقوق دریافتی با میزان تلاشبا نیازهاي زندگی، متناسب

تجهیزات و امکانات  نیتأمن، از طرف مسئولا یعلم ئتیهاعضاي  میانتبعیض عدالت و عدم



 

 125 ... با نقش ینآفری.همو  یاجتماع شیسا نیرابطه ب

، وجود آزادي عقیده هاي ارزشیابیامکانات رفاهی، اصلاح شیوه نیتأملازم آموزشی و پژوهشی، 
هاي و وجود استقلال در ارائه خدمات آموزشی، نگرش یعلم ئتیهو دادن مسئولیت به اعضاي 

نفس سازمانی آنان را بهبود بخشید تا از این طریق و عزت کردرا مثبت  یعلم ئتیهاعضاي 
  رفتارهاي سایشی کاهش یابند.
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