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  چكيده 

سنگيني براي هاي   زندگي اجتماعي است كه هزينه منفيهاي  سايش اجتماعي يكي از دستاورد

اين مقاله در راستاي مساعدت به مديران براي تخفيف اثرات منفي سايش . و جامعه داردها   سازمان

ي  ها  آن احصاي اجزاي مدل سايش اجتماعي در سازمانهدفليف شده است و أتي بر كاركنان اجتماع

 ،اين تحقيق در دو سازمان .باشد  ميكاركنان مورد مطالعه و ايجاد هوشياري اجتماعي در مديران و

يك مدل مفهومي بر اساس تئوري  در اين مقاله. فت و وزارت دارايي انجام شده استيعني وزارت ن

  ارتباطاتهايپيامد( و متغير وابسته ) سايش اجتماعي( متغير مستقل ة شده كه رابططراحينصاف ا

 در تعامل بين اين دو متغير، با توجه به متغيرهاي) ادراك عدالت(و نقش متغير ميانجي ) كاركنان

 يل مسيراز طريق روش تحل را) وظايف سيستم مديريت منابع انساني و  فردي فرهنگيبعادا(گر  تعديل

مدل سايش اجتماعي براي نتايج حاصل از برازش براساس .  آزمايش نموده استو ساب گروپ

وظايف مديريت منابع گر   نقش متغير ميانجي ادراك عدالت و متغير تعديل،مورد مطالعههاي   سازمان

   .ه استنشد تأييد )بعد فاصله از قدرت (  فردي فرهنگيبعاد اگر   تعديلنقشلي  وهشد تأييد انساني
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   مقدمه-1

تاريك نيروي انساني به زواياي وري   بهره محققان سازماني در مطالعات مربوط بهاخيراً

فردي  نجزئيات روابط نزديك ميا  و2 يعني ابعاد منفي تعاملات اجتماعي،1زندگي سازماني

 نام دارد كه شامل ]4[ 3يكي ازاين موارد سايش اجتماعي .]3 ؛2؛ 1[اند  توجه خاصي داشته

تضعيف شود و باعث   مياست كه در طول زمان از كاركنان صادر منفي  رفتارهايهمة

برقراري و نگهداري روابط مانند ها    اين توانايي. گردد  ميسايش   موردشخصهاي   ييتوانا

 در تحقيقات .]2 [باشند  مياعتبار و محبوبيت در سازمان شغلي،هاي   فردي، موفقيت مثبت ميان

 آن را همراه دارد كه  براي كاركنان نتايجي بهيشده مشخص شد كه مراودات سازمان انجام

 كه اخيراًاست   موضوعاتييكي ازو سايش اجتماعي اند   ناميده4مجموعه پيامدهاي كاركنان

.  كاركنان مورد توجه قرار گرفته استهايل در ارتباط با مجموعه پيامدعنوان متغير مستق به

  ].1[ اند ا به سه دسته تقسيم كردهاين حوزه، اين مجموعه ردانشمندان 

 ضعيف كه شامل عدم رضايتمندي، تعهد پايين و 5 نگرش شغليمانند ؛نگرشيپيامدهاي  -1

  ؛]4[باشد   ميعدم اعتماد ميان افراد 

] 8 ؛7 ؛6 ؛5 ؛3[ تنيدگي وافسردگي ،شامل فشار روحيكه  6 بهزيستيولامت س پيامدهاي -2

  باشد؛ مي

خشونت و خرابكاري، غيبت، وقفه مانند  7 شامل رفتارهاي انحرافي كه،رفتاري پيامدهاي -3

اين . باشد  مي]13 ؛12 ؛11 ؛10؛ 9[ 8شهروندي در كار و كندكاري ارادي و رفتارهاي غير

خارجي سازمان مانند  عوامل داخلي و باپرسنل  موجب مراودات نابهنجار دنتوان ميها   پيامد

 حوادث و سوانح شغلي و در نتيجه كاهش بروز خانواده،حتي ارباب رجوع و  مشتريان،

  مطالب فوق.]21 ؛20 ؛19؛ 18 ؛17 ؛16 ؛15؛ 14 ؛8 ؛2 ؛1[د نفردي و سازماني شووري  بهره

 ارتباط بين ادراك افراد از رفتارهاي هستند، اماها   نبيانگر اهميت سايش اجتماعي در سازما

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. The "dark side" of organizational life 

2. The negative side of social interaction 

3. social undermining 
4. employee outcomes array 
5. job attitude  
6. health and well being 

7. deviant  behavior 
8. un citizenship behavior 
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تري نسبت به سايش  پيچيدههاي   العمل گيري عكس منفي با بافت اجتماعي سازمان به شكل

و اقدامات مديران  دهد  مي تقليل،را براي توسعهها  فيت سازمانرانجامد كه ظ  مياجتماعي

و ها  بيانگر هوشمندي اجتماعي آن ،اعي كاهش اثرات منفي تعاملات اجتمبرايها  سازمان

حال مسئله اين است كه . ]39[ نيروي انساني است ةراستاي تسهيل توسع درامري ضروري 

متغيرهاي دخيل كاركنان و  اثرات آن بر ةيك معضل سازماني است و مطالعسايش اجتماعي 

با توجه به  .اهميت خاصي دارد پيامد كاركنان ةدر تعامل بين سايش اجتماعي و مجموع

 و اثرات اند  سايش اجتماعي كدامةكنند اجزاي مدل تبيين: شود  ميال مطرحؤساين  مطالب فوق

ال تحقيق به شرح ؤشده از س  اصلي منتجةفرضي ؟ ستيدر سازمان بر رفتار پرسنل چها  آن

  : باشد  ميذيل

 سايش ايراني مورد مطالعه، شاملهاي    سازمانةمدل سايش اجتماعي برازنداجزاي 

 شامل آموزش براي اجتماعي در سطح همكاران و سرپرستان، وظايف سيستم منابع انساني

ادراك  ،شامل بعد فاصله از قدرت فرهنگي در سطح فردي ابعاد، پست و وضوح شرح شغل

   .باشد  ميكاركناننگرشي، سلامتي و رفتاري  پيامدهاي ةو مجموعكاركنان عدالت 

طوري كه   به ؛ استسايش اجتماعيمايش مدل مفهومي مشاركت اين مقاله توسعه وآز

نقش متغير  و )كاركنانپيامد ارتباطات  (و متغير وابسته) سايش اجتماعي( متغير مستقل ةرابط

 يعني ،كننده تعديلهاي    با توجه به متغير،در تعامل بين اين دو متغير) ادراك عدالت(ميانجي 

وزارت نفت (در دو سازمان ايراني  بع انساني را فرهنگي و وظايف سيستم مديريت منابعادا

به يك مدل نهايي  1با استفاده از روش تحليل مسير  بررسي نموده و) واقتصاد ودارايي

وظايف سيستم گر   تعديلهايمتغيركردن  واردنوآوري اين مقاله  همچنين .رسيده است

 در مطالعات قبلي لحاظ باشد كه  ميو فرهنگ فاصله از قدرت به مدلمديريت منابع انساني 

  . نشده بود
 

   تحقيق ة پيشين-2

احساسات و هيجانات « : عبارت است از سايش اجتماعي از]3[و همكارانش  وينكورتعريف 

، شود هدايت مي گيري و نشانهفرد خاص سمت يك  علاقگي كه به منفي مانند خشم و بي

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Path analysis  
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  رفتارهاي سايرومزبور ي شخص  ها وتلاشها  فعاليت، ها طور ارزشيابي منفي از نگرش همين

اهداف براي رسيدن به او را هاي   منديكه توانعمدي و ارادي از سوي سرپرست و همكاران 

 اطلاعات مهم و ة مانند خودداري از ارائ،اراديرفتارهاي انفعالي  ».كنند  مياش مختل شغلي

 صدا بيكننده اما  ناراحت و رفتارهاي فعال مانند توهين، حركات سايشلازم به شخص مورد 

مطالعات مربوط . شوند  ميسايش محسوب ،سازي مكرر بدگويي و شايعه ،با اعضاي صورت

 بر دليل )1984(اسي اجتماعي خانم كارن روك شن به سايش اجتماعي بر مبناي تحقيقات روان

خانم روك در .  بنا شده است، تجربيات افرادةدر مجموعساز   مبادلات اجتماعي مشكلميزان

ثيرات جوانب مثبت أ ت،»شناختي ن اثرات بهزيستي روا:  منفي تعاملات اجتماعيةجنب« ةقالم

ومنفي مراودات اجتماعي را بر وضعيت سلامتي زنان سالمند بررسي كرد و نتيجه اين بود 

مثبت بوده هاي   تر از فعاليت  به مراتب قوي،نظر فعاليتهاي منفي بر سلامت زنان مورد كه اثر

 مثبت تعاملات اجتماعي ة تحقيقات اوليه بيشتر به جنبلازم به ذكر است كه . ]6ص، 18[ است

سپس مفهوم منفي سايش اجتماعي  واند   پرداخته»حمايت اجتماعي«منافع آن تحت عنوان  و

رواني  اثرات منفي سايش اجتماعي بر سلامتي جسماني وها  كه محور آنمطرح شده است 

شود كه موضوع سايش اجتماعي   ميمعلوممزبور تحقيقات  رسي ةبا مطالع]. 22[بوده است 

شناسي اجتماعي شكل گرفته و سپس وارد مطالعات سازماني   عمومي روانةابتدا در حوز

ارتباط حمايت اجتماعي و سايش اجتماعي با سلامت ) 1993( وينكور و ون رين. شده است

 ، مربوطهو نتايج آماري ر دادند مورد پژوهش قرا،در ارتباطات نزديك ميان فردي رواني را

اين در حالي ]. 355، ص3[ نمودند تأييد كاملاًاثرات منفي سايش اجتماعي بر سلامت رواني را 

خر،  تمركز كمتري بر كميت و توجه بيشتري به كيفيت ارتباطات أاست كه محققان مت

تباطات  مانند دخالت وفضولي ارادي، تمسخر واستهزاء وعدم حساسيت به ار،اجتماعي

ارتباط سايش اجتماعي در سطح ) 2006سپتامبر ( دافي وديگران. اند شان دادهنفردي  ميان

  دان وشوايتزر.]4[  مطالعه كردند2 وروان رنجوري1فردي وگروهي را با احترام به خود

 اين دو متغير و ة، رابطها و سايش اجتماعي در سازمان نام حسادت هاي ب در مقاله) 2006(

 در يك پژوهش ديگر دافي وديگران]. 14[ اخلاقي را بررسي نمودند غيرهاي   يگير تصميم

به بررسي بافت اجتماعي سازمان و ارتباط آن با سايش اجتماعي پرداختند و ) 2006 ژوئن(

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Self-Esteem  
2. Neuroticism 
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 بين كننده عنوان متغير مربوط به بافت اجتماعي و مداخله هرا ب در اين راستا ادراك عدالت

يد نقش ؤم كه نتايج مربوطه پيامدهاي كاركنان معرفي كردند ةمجموعسايش اجتماعي و 

  ].2[بود  ادراك عدالت ميانجي

  

   مباني نظري-3

 به نقش ادراك عدالت به عنوان متغير )2006(دافي و ديگران در ادبيات سايش اجتماعي 

كه اين موضوع از اند  ميانجي بين سايش اجتماعي و مجموعه پيامدهاي كاركنان اشاره كرده

اي  ساير محققان به دنبال متغيرهاي زمينه همچنين. طريق تئوري انصاف تبيين گشته است

كه اين موارد در ذيل عي و ادراك عدالت را تعديل كنند  سايش اجتماةكه بتوانند رابطاند  بوده

  :توضيح داده شده اند

  

  ادراك عدالت -1-3

كاركنان انتظار دارند كه ) 2002( نوكروپانزا راپ و، )2001  و1998 ،1994( از ديدگاه فولگر

زيرا  ،بين عدالت وادراك عدالت تفاوت وجوددارد]. 24[  رفتار شودعادلانهها  در سازمان با آن

 يك امر ذهني است وممكن است كهگيرند   ميافراد در موضع قضاوت در مورد عدالت قرار

، ي منصفانه نباشدبراي ديگر يك موضوع واحد براي يك شخص مطلوب و منصفانه باشد و

صورت يك امر  نه مفهوم عدالت به، دهد  ميلذا اين ادراك عدالت است كه قضاوت فرد را شكل

 و عدالت 2اي ، عدالت رويه1عدالت توزيعي عدالت يعني ةكه براي سه جنبعيني خارجي 

وردهاي ادستشده از  ست از انصاف ادراك اعدالت توزيعي عبارت. كند  ميصدق 3اي مراوده

هاي  شده از فرايند از انصاف ادراك عبارتاي   ه عدالت روي،)مانند جبران خدمات ( زمانيسا

از انصاف  عبارتاي  ه عدالت مراود وست اشده براي حل مسائل و مشكلات  گرفتهكار  به

  ]. 27؛ 26؛ 25؛ 24[ست اشده در ارتباطات ميان كاركنان  ادراك

  

  

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. distributive justice 

2. procedural justice 

3. interactional justice 
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   و سايش اجتماعي 1 تئوري انصاف-2-3

 شانوقتي افراد توسط سرپرست يا همكار) 1998( تئوري انصاف فولگر وكروپانزانوق طب

هاي   عنوان انديشه كه به 2اي مقايسه تفكرسري  گيرند، يك مورد سايش اجتماعي قرار مي

 اتفاق آن چيزي را كه واقعاًها   آن.گيرد  ميشكلها  در ذهن آن ،شود مي 3واقعي شناخته ضد

، كه اتفاق بيفتداند  دوست داشتهها   يا آنافتاده است چيزي كه بايد اتفاق مي با آن ،افتاده است

 و فرايند اطلاعات را در يك شكل مكانيكي ساده ادراك اتفاقات افراد واقعدر ؛كنند مقايسه مي

صورت يك تعبير  شان را به  و روش شخصي تفكرهتفكرات و تجربيات گذشتها  كنند؛ آن نمي

استفاده  4واقع از تصوراتشان كنند و در  مينظر اضافه طلاعات موردوتفسير پيچيده به ا

دهند و تعدادي سناريوي   ميهايي انجام در مورد آنچه اتفاق افتاده است؛ مقايسه  وكنند مي

ش يمورد سافردي كه  مثلاً]. 30؛ 29؛ 28[ كنند  ميمختلف بررسيهاي   جايگزين را در موقعيت

من يك « كرد، تراشي نمي ه اگر رئيسم براي ارتقاي من مانعبيان كرده است كقرار گرفته 

شدم و به  اينقدر خسته نمي  ونداشتم به شغل دوم و نيازوضعيت مالي خوب داشتم 

وجود    با همسر و فرزندانم دارم بهو مشكلاتي كه اخيراًكردم   ميام رسيدگي بيشتري خانواده

احساس و اين عدالتي دارد  عيت ادراك بيوضاين شخص در مورد اين  .»)1سناريوي( آمد نمي

 رفتار رئيس ضمناً« اگر فكر كند ويژه به ؛]358، ص29[ نمايي بزرگ برجسته و ،در اوآزردگي 

البته شق ديگري وجود دارد كه او فكر . »)2سناريوي (شد   مينبايد انجام است و اخلاقي غير

توانسته رفتار ديگري انجام دهد  قانوني يا محيطي نميهاي   دليل محدوديت رئيسش به«كند 

. شود  مي كاسته او عدالتي و آزردگي  در اين حالت از ادراك بي،، در نتيجه»)3سناريوي (

واقعيات  با ضدها   يند مقايسه و جايگزين نمودن واقعيتاتئوري انصاف سعي در تشريح فر

 ةعمد .اند شدهي مطرح واقع  ضدعنوان ، تحتها   اين جايگزين،شناسي در تحقيقات روان. دارد

مواردي كه در  ويژه به، آن است كه وقايع منفي مثل سايش نتايج مطالعات تجربي حاكي از

  .]333، ص25[ واقعي  افكار ضدةكنند، محرك اولي  ميرا نقضاخلاقي هنجارهاي 

  

  
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1. fairness theory 

2. contrastive thinking   
3. Counterfactuals 
4. imaginations 
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گيري ارتباط بين سايش اجتماعي و مجموعه   نقش ادراك عدالت در شكل-3-3

  نكاركناهاي   پيامد

 ةرابط به نقش ميانجي ادراك عدالت در  خود،  در مطالعات نظري)2006(دافي و ديگران 

تئوري  ].2[ سلامتي اشاره كردند رفتاري و ، نگرشيپيامدهايتعاملي بين سايش اجتماعي و 

 پايين است و گيرد،  ميقرار سايش اجتماعي موردگويد ادراك عدالت در كسي كه  انصاف مي

 اوي در سلامتنگرشي و ، رفتاريمنفي گيري مجموعه پيامدهاي  كلهمين امر محور ش

جريان ارتباطات ميان افراد در   سايش اجتماعي درعنوان كردند كهها  طور آن همين. شود مي

تري  اي نقش مهم رويه اي و ادراك عدالت مراودهدر اين فرآيند،   پس،افتد  ميسازمان اتفاق

دهد كه اثرات   مي تحقيقاتي را نشان1جدول شماره . ايندنم مينسبت به عدالت توزيعي ايفا 

  . دهند  مي نشانكاركنانهاي مجموعه پيامدادراك عدالت را بر 
 

  كاركنانهاي مجموعه پيامد اثرات ادراك عدالت بر 1جدول 

  

 نويسنده و تاريخ موضوع

 ]26[ 1991مورمن  اثرات ادراك عدالت بررفتارهاي شهروندي در سازمان

 جويانه رفتارهاي تلافيو عدالت ادراك 
 1997  ورمانت و ويلك ون دن بوس،

]26[ 

 ]26[ 2001سامرز و ودانوويچ  جويي سازماني انتقامو ادراك عدالت 

 ]26[ 2001 و ديگرانكولكوايت  اعتماد و تعهد سازماني رضايتمندي كاركنان،و ادراك عدالت 

 ]27) [2005(الوواينيو وهمكاران  ناركنااثرات عدم اطمينان و ادراك عدالت بر سلامتي ك

جايي شغلي در ميان حسابداران  هادراك عدالت و تمايل به جاب

  كانادايي
  ]29) [2005(پاركر و كلوماير 

 ]28[) 2006(.الوواينيو وهمكاران مير كاركنان ناشي ازبيماري قلبي عدالت در كار و مرگ و

  

  

  

  



  ... طراحي مدل سايش اجتماعي نيروي انسانيــــــــــــــــــــــــــــ و همكار احمدعلي خائف الهي       

 52

   

سايش ارتباط در 1گي در سطح فرديفرهنهاي   ارزشكننده  نقش تعديل -4-3

   ادراك عدالت و اجتماعي

فرهنگ نيز  افتد و  مي يعني سازمان اتفاق،جا كه رفتار سايشي در يك محيط اجتماعي از آن

شواهد . دارداي   اهميت ويژه،توجه به ابعاد فرهنگي اين محيط است،هاي   يكي از زيرمجموعه

طور  اجتماعي بههاي    دارد كه مبادلات و فرايندشناسي اجتماعي وجود توجهي در روان قابل

ارتباطات ميان كاركنان در سازمان بر مبناي ساختار سازماني ]. 32[ فرهنگي اقتضايي هستند

، 29[ گرايشات ارزشي فرهنگي كاركنان قرار داردتأثير   اجتماعي است كه تحتةيك مبادل نيز

شناسي  هنگي در سطح فردي بر اساس نوعدر اين مقاله منظور از فرهنگ، ابعاد فر .]358ص

با بررسي . باشد  مي)فردگرايي/گرايي جمع فاصله از قدرت، اجتناب از عدم اطمينان،( هافستد

زيرين هر سازمان هاي    د كه قدرت در لايهشو  ميتاريك زندگي سازماني مشخصهاي   جنبه

ن، دد كه در جهت محدود كري زشتي را به نمايش بگذار ها منتظر است تا نمود كمين كرده و

منفي استفاده از قدرت،  يكي از مظاهر. دكن  مي افراد در سازمان عملةانكار و تضعيف روحي

 بين رئيس ،كه باعث ايجاد يك جو منفي) 2000تپر ( گرانه است مفهوم سرپرستي سوءاستفاده

ها  ونه فرهنگكه چگ اشاره دارد  فاصله از قدرت به اين امربعد فرهنگي. شود  ميو مرئوس

 روابط ،قدرت بالا با فاصله ازهاي   فرهنگ.دهند توزيع نابرابر قدرت را مورد پذيرش قرار مي

 تفاوت در وپذيرند  صاحب قدرت را در قبال كسب امنيت مالي مي تبعيت از مراتبي و سلسله

به  .كنند  قبول مي، مثل آمريكا،با فاصله از قدرت كمهاي  بيش از فرهنگ نتايج آن را قدرت و

گرانه در  استفاده  بررسي امكان بروزرفتارهاي سوء،يابد  ميچه در اينجا اهميت  آن،اين ترتيب

با ها  با فاصله از قدرت زياد و ارتباط آنهاي   با فاصله از قدرت كم و فرهنگهاي   فرهنگ

 مطالعات مربوط به فرهنگ و ادراك عدالت و ،2 ةجدول شمار. باشد  ميسايش اجتماعي

  .دهد  ميرفتارهاي سايشي را نشان

  

  

  

  

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. individual- level cultural values  
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  مطالعات مربوط به فرهنگ و ادراك عدالت و رفتارهاي سايشي 2جدول 

  

 نويسنده و تاريخ موضوع

بر ادراك انصاف و ) در سطح فردي (فرهنگي كاركنان هاي  گرايشذ نفو

  كاركنان در بخش خدماتاتو ارتباط رفتار نتايج آن بر
 )2006( پاترسن وديگران

 ]26[ كينگزلي رتباط هنجارهاي اجتماعي وسازماني با ادراك عدالتا

تباط بين رگردر ا عنوان متغير مداخله نقش بعد فرهنگي فاصله از قدرت به

 ن در چينادراك عدالت و پيامدهاي كاركنا
 ]32[ )2000(بگلي وديگران 

 فردگرايي در سطح فردي در ايجاد تورش در /گرايي نقش بعد فرهنگي جمع

 ادراك عدالت
 ]33[ )2002(گلفاند و ديگران 

رفتارهاي  ثير حسادت وأفرهنگ سازماني در شيوع و ت گر نقش تعديل

 سايشي
 ]7[ )2006(دان وشوايتزر 

ارتباط و  سرپرستان ةگران  فاصله از قدرت و رفتارهاي سوءلستفادهةرابط

  شغلتمايل به ترك  با رضايتمندي وةگران منفي رفتارهاي سوءلستفاده
  ]19[) 2005(وال ماتيو 

  

 شامل آموزش كاركنان و وضوح ،وظايف منابع انساني ةكنند  نقش تعديل-5-3

  در ارتباط بين ادراك عدالت و سايش اجتماعي      ،شرح شغل

ادراك  سيستم منابع انساني از جمله آموزش كاركنان وهاي   طبق ادبيات موجود بين ويژگي

در ) 1999(لي و ديگران همچنين داري ديده شده است   معنيةرابط] 38؛ 37[طور كلي   به،عدالت

محور به اين نكته  هاي پرداخت مهارت ثير آن بر طرحأيك تحقيق در مورد ادراك عدالت و ت

فهم كاركنان از موضوع شغل بالا برود و  شود كه درك و  ميكه آموزش باعثاند  اشاره كرده

 يابد  ميلذا ادراك عدالت افزايش ؛ صورت بگيردصحيحو جريان ارتباطات بين كاركنان به نح

 كه وضوح شرح شغل نيز همان كاركرد آموزش را در رسد  مينظر ، از طرف ديگر به]38[

 بالدرزيرا طبق تحقيق افزايش درك كاركنان از محتواي كار و تصحيح جريان ارتباطات دارند، 

اي  شوند وادراك عدالت رويه  ميز دادهي كار تميطور مستقيم در  بهها  آنو نتايجها   رويه) 2006(

  .]39[ آيد  ميپايينها   تشريح رويه يا كمبود توضيح ووجود دليل عدم  هب
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  الات و فرضيات تحقيق ؤس ، مدل مفهومي-4

 در ،اند الذكر در اين پژوهش مورد بررسي قرار گرفته هايي كه با توجه به ادبيات فوق متغير

سايش اجتماعي در سطح   متغير.شود  مي ديده1يعني نمودار شماره  ،مدل مفهومي تحقيق

 .باشد  ميمجموعه پيامدهاي كاركنان متغير مستقل و عنوان متغير بهو همكار پرست رس

تمايل (انحرافي   رفتار و)استرس افسردگي و( عدم بهزيستي ،)عدم رضايتمندي( نگرش شغلي

فاصله از (  فرهنگي در سطح فرديبعادا: ه شاملكنند  متغير تعديلدو. باشد مي) به ترك شغل

 )آموزش براي پست و وضوح شرح شغل(منابع انساني مديريت وظايف سيستم  ،)قدرت

اي فردي  ادراك عدالت مراوده(عنوان متغير ميانجي  متغير ادراك عدالت نيز به .باشد مي

 به مدل مفهومي  فرضيات مربوطه نيز با توجه.بوده است) اي عدالت رويهو وسازماني 

  :باشند كه به شرح زيرمياند  توسعه داده شده

  :فرضيات

 ايراني مورد مطالعههاي    سازمانةمدل سايش اجتماعي كه برازنداجزاي :  اصليةفرضي

، وظايف مديريت منابع انسانيباشد، شامل سايش اجتماعي در سطح همكار و سرپرست،  مي

  .باشد  ميمجموعه پيامدهاي كاركنان  وادراك عدالت  فرهنگي در سطح فردي،بعادا

  :فرضيات فرعي

 از طريق كاهش ادراك عدالت  و همكار افزايش سايش اجتماعي در سطح سرپرست-1

   ؛شود  ميباعث اثرات منفي بر مجموعه پيامدهاي كاركنان

  بين سايش اجتماعي و مجموعه پيامدهاي كاركنان،طة ادراك عدالت كاركنان در راب-2

  ؛ي داردنقش ميانج

 ة رابط،آموزش براي پست و وضوح شرح شغلوظايف مديريت منابع انساني شامل  -3

  ؛نمايند  ميبين سايش اجتماعي و ادرا ك عدالت كاركنان را تعديل

 بين سايش اجتماعي و ادراك عدالت كاركنان را ة رابط،فاصله از قدرتفردي  فرهنگ -4

  .نمايند  ميتعديل
 

  روش تحقيق -5

ق از نوع توصيفي پيمايشي است كه از طريق نظرسنجي از كاركنان با وضعيت اين تحقي
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براي افزايش  دارايي انجام شده است نفت و اقتصاد وهاي    استخدام رسمي در وزارتخانه

اساس تعداد نمونه بر. كنترل انتخاب شدعنوان متغير   متغير استخدام رسمي به،اعتبار تحقيق

 پرسشنامه در يك مجموعه 200 تعداد  محدود محاسبه شد وةفرمول حجم نمونه براي جامع

و دارايي توزيع   پرسشنامه در يك سازمان از وزارت اقتصاد80وزارت نفت در تهران و  از

در تحقيق مورد   دوم معتبر وة پرسشنامه از جامع54 اول و ة پرسشنامه از جامع177 شد كه

  وال مربوط به اطلاعات دموگرافيكؤس پنجشامل   مزبورةپرسشنام. بررسي قرار گرفتند

] 1[  )2002(   آيتمي دافي وديگران13مقياس با سايش اجتماعي  متغير مستقل سنجش

و سايش ) 911/0 با آلفاي كرونباخ برابر( سايش سرپرست ةباشد كه شامل پرسشنام مي

ادراك انجي متغير ميگيري  براي اندازه. است )877/0با آلفاي كرونباخ (همكار در سطح فردي 

دوناوان (گيري ادراك عدالت در رفتار ميان فردي   اندازهة پرسشنامPFIT«1«مقياس  عدالت از

ال مربوط به ادراك عدالت ؤ سچهاراستفاده شده است كه ] 1؛ 40[ )1998و همكاران 

ال مربوط به ؤ س6اي سازماني و  ال مربوط به ادراك عدالت مراودهؤ س8 اي فردي، مراوده

طور  همين. بوده است )889/0آلفاي كرونباخ (ال ؤس 18  شاملاي جمعاً دالت رويهادراك ع

 رضايت، ةكاركنان از پرسشنامهاي   پيامد يعني مجموعه ،متغير وابستهگيري  براي اندازه

 2 افسردگي مقياسةپرسشنام و )840/0آلفاي كرونباخ ( ]1[استرس و تمايل به ترك سازمان 

»10CES-D«] 42 متغيربراي سنجش . استفاده شده است) 701/0فاي كرونباخ آل( ]41؛ 

وال ماتيو (  مرئوس– رئيس ةفاصله از قدرت از پرسشنام يعني فرهنگ فردي ،اولگر  تعديل

آلفاي ( ]22 [3 فرهنگ و ادراك عدالت ةو پرسشنام) 792/0آلفاي كرونباخ ( ]18[ )2005

 يعني وظايف مديريت ،دومگر  تعديل در مورد متغير. استفاده شده است) 690/0كرونباخ 

آلفاي (ساخته   محققبراي آموزش براي پست و وضوح شرح شغل و ال ؤ سمنابع انساني دو

 استفاده شده SPSS و LISRELاز نرم افزارها   براي تحليل يافته. بوده است) 759/0كرونباخ 

 براي 4ساب گروپو روش هاي همبستگي   آزمون،تحليل مسيرتحليل عاملي، هاي   روش و از

 ةتبيين رابطدر اين مقاله، تحليل مسير  روشكاربرد . استفاده شده است گر متغيرهاي تعديل

  ].43 [ شده بوده استاي از متغيرهاي مشاهده ميان مجموعه

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Perceptions of Fair Interpersonal Treatment Scale (PFIT) 
2. Center for Epidemiologic Studies Short Depression Scale (CES-D 10) 
3. CVSCALE 

4. Sub Group Analysis 
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  مدل مفهومي پيشنهادي  1نمودار

  

  ها  يافته-6

، =57403/0p-valueبا  = 000/0RMSE=، 30/15 chi-square هاي  ويژگي نتايج تحليل مسير با

9/0= df/2 χ 98/0و CFI= ،99/0GFI= اصلي يعني اجزاي مدل ةرضيو ف استبخش  رضايت 

  ديده2افزار ليزرل در نمودار شماره   كه خروجي نرمدشو مي تأييد ها  بين متغيرةرابط و

  .شود مي

  :آزمون فرضيات فرعي

باعث اثرات منفي بر ، ريق كاهش ادراك عدالتجتماعي از ط افزايش سايش ا-1 فرعي ةفرضي

 1 ةهمبستگي طبق جدول شمارهاي   به اين ترتيب آزمون. شود  ميمجموعه پيامدهاي كاركنان

ادراك عدالت و ادراك عدالت با پيامدهاي كاركنان را  دار بين سايش سرپرست و  معنيةرابط

 علي ةرابطاين است كه تر از آن  كنند و مهم مي تأييد 1  فرعيةفرضيهاي   مجموعه طبق زير

  فرعي اولة فرضي، در نتيجه؛شده است تأييد  مدل تحليل مسيرةوسيل هنيز بها  بين اين متغير

  .گردد ميتأييد 

  

  

  سايش اجتماعي 
  

D- سايش توسط 

  سرپرست

1D-سايش توسط همكار  
 

 هاي فرهنگي فردي ارزش

  

  آموزش براي پست -

  شغلوضوح شرح-

وظايف مديريت منابع 

  :Bانساني 
  

  آموزش براي پست -

 وضوح شرح شغل-

 

 :Cادراك عدالت

 اي  عدالت رويه-

اي  عدالت مراوده-

 

مجموعه پيامدهاي

 كاركنان

F -نگرش شغلي   

  )دم رضايتمنديع( 

E-عدم بهزيستي   

) افسردگي  واسترس (

1F-رفتار انحرافي   

 )تمايل به ترك شغل( 
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   مدل تحليل مسير 2نمودار 

  

  ب همبستگي بين متغيرهاي مدلينتايج ضرا  3جدول

  

 به ترك تمايل

 F1شغل
  Cادراك عدالت Fعدم رضايتمندي Eعدم بهزيستي

000/0p-value = 

439/0 R = 

000/0=  p-value 

247/0 R = 

000/0p-value =  

435/0 R = 

000/0 p-value = 

565/0-= R 

سايش 

 Dسرپرست 

000/0p-value = 

325/0- R= 

005/0 p-value = 

185/0- R= 

000/0p-value = 

466/0- R= 
 

ادراك عدالت  

C 

  

 بين سايش ةدراك عدالت كاركنان در رابطايانجي مبني بر نقش م 4 و 3 فرعي ةفرضي

 مدل تحليل 2 ةطور كه در نمودار شمار همين.  استمجموعه پيامدهاي كاركنان اجتماعي و

   يك فلش خارجCسمت ادراك عدالت   بهDپرست رسايش س متغير  از،شود  ميمسير ديده

سه فلش خارج شده  ان نيزنيز از متغير ادراك عدالت به سمت سه متغير پيامد كاركن شده و

chi-square 
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با ( كند مي تأييد پيامد كاركنان را  سايش سرپرست وةگر ادراك عدالت در رابط كه نقش مداخله

كاهش مچنين هو  ) -44/0ضريب مسير(رود   ميافزايش سايش سرپرست ادراك عدالت پايين

  :دنبال دارد  نتايج زير را بهادراك عدالت

  ؛) -02/0ضريب مسير (ابدي  ميتمايل به ترك شغل افزايش -1

   ؛)-37/0 ضريب مسير (يابد  ميمندي افزايش عدم رضايت -2

  .)-01/0 ضريب مسير( يابد ميعدم بهزيستي افزايش  -3

ادراك عدالت بر عدم رضايتمندي بوده كاهش ثير أب تحليل مسير بيشترين تيكه طبق ضرا

  .شود مي تأييد 3 ة فرضي واست

. شود  مي ديده4 ة در جدول شمار6و  5 فرعي اتفرضينتايج آزمون ساب گروپ براي 

وظايف سيستم مديريت منابع انساني در گر   تعديل يعني نقش5 ة شمارةبه اين ترتيب فرضي

 نقش ، مبني بر6 ةفرضياما  ،شود مي تأييد ،ادراك عدالت  بين سايش سرپرست وةرابط

 .شود  ميردك عدالت  بين سايش و ادراةفرهنگ فاصله از قدرت در رابطگر  تعديل

در مدل نهايي سايش اجتماعي  فرعي، و آزمون فرضيات با توجه به نتايج تحليل مسير

 نمايش داده شده كه در گروه متغير مستقل، سايش در سطح همكار و در 3 ةنمودار شمار

  .اند ه  فرهنگي فاصله از قدرت از مدل مفهومي اوليه حذف شدگر، بعد گروه متغيرهاي تعديل
  

  گر   نتايج آزمون ساب گروپ براي متغير تعديل4دول ج

  

گر   تعديلآزمون ساب گروپ براي متغير

آموزش (وظايف مديريت منابع انساني 

در سطح ) براي پست و وضوح شرح شغل

  05/0داري  معني

  اي ادراك عدالت رويه
ادراك عدالت 

  اي مراوده
  نتيجه

  ييدأت χ  54/10 =2 χ 2 = 11 /653  سايش سرپرست

گر   تعديلآزمون ساب گروپ براي متغير

بعد فرهنگي فاصله از (ابعاد فرهنگ فردي 

  05/0داري  در سطح معني)قدرت 

  اي ادراك عدالت رويه
ادراك عدالت 

  اي مراوده
  نتيجه

  رد χ  351/8 = 2 χ 2= 062/2  سايش سرپرست
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   مدل نهايي سايش اجتماعي 3نمودار 

  

  گيري  بحث و نتيجه-7

] 1) [2006( دافي و ديگران ةگيرد، اما در مقال مي ايج اين تحقيق در راستاي تحقيقات قبل قرارنت

 تأييد قل سايش فردي در سطح همكارت، نقش متغير مسشود  ميكه شامل چند تحقيق مستقل

نوآوري اين . شود نشده و در مدل نهايي ديده نمي تأييد شده است كه در تحقيق ما اين موضوع

دادن نقش بعد فرهنگي فاصله از قدرت و وظايف مديريت منابع انساني است كه   دخالت ،مقاله

 تأييد در چين() نشد كه در تحقيق بگلي و ديگران  تأييد فرهنگ فاصله از قدرتگر   تعديلنقش

شده و افراد استفاده از مزاياي  تأييد شده بود، البته توجه شود كه در چين فاصله از قدرت بالا

 ثير اين بافت فرهنگي به سايش كمتريأ منطقي اين امر اين است كه تةپذيرند و نتيج  مياقدرت ر

 در كشورهايي مانند آمريكا كه فرهنگ فاصله از قدرت پايين مرسوم است، انجامد و ظاهراً مي

در اين تحقيق كه امتياز فرهنگ فاصله از . شود  مياين بافت فرهنگي به سايش بيشتري منجر

) شدت آمريكا نه به(تر است و در واقع فاصله از قدرت بالا پذيرفته نيست  مريكا نزديكقدرت به آ

  . نداردگر   تعديلداري بعد فرهنگي فاصله از قدرت ارتباط معني

هاي   مديران، محققان و دانشمندان حوزهنتايج آن، كه نگارندگان اين مقاله اميد دارند 

 باشند،  ميكه همانا بستر بروز تعاملات منفيها    بافت اجتماعي سازمانةرفتاري را به مطالع

  : توجه به نكات زير حائز اهميت است،تحقيقهاي   يافته با توجه به اهداف و. ترغيب نمايد

 تحقق اهداف برايفيت جامعه ر اجتماعي فرآيندي است كه از طريق بهبود ظةتوسع -1

 عدم رضايتمندي

 تمايل به ترك شغل

 عدم بهزيستي

  

  سرپرست  سايش

  

 آموزش و وضوح شرح شغل

 ادراك عدالت

  اي و مراوده

 اي رويه
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يابد وهوشياري اجتماعي نيز   ميي و هوشياري توسعهجامعه از طريق آگاه .نمايد  ميعمل

به اين نكته توجه ]. 43[ كند  ميتحقق پيداها  و در سازمانها  وسيله بهبود ظرفيت سازمان هب

جامعه در هاي   جوانب منفي زندگي اجتماعي از طريق بهبود ظرفيت ويژه داشته باشيم كه

ها  طور عمده سازمان  به،ه محل اين تغييراتتواند تغيير يابد ك ميها  و نگرشها   ارزشةحوز

  كهمختلفي دارندهاي    با موضوع سايش اجتماعي، گزينهرويي رويابراي مديران  .باشند مي

عادات افراد  تغيير شناخت بافت اجتماعي و، انجامد  ميكه به تغييرات اساسيها   يكي از گزينه

 كه طراح وها   مديران سازمان.ست اها تغيير نگرش وها  از طريق تمركز بر رعايت ارزش

 توانند  ميظريف و هوشيارسازيهاي    از طريق طراحي اين جنبه،مجري فرآيند توسعه هستند

اي  طور ريشه به اين ترتيب معضل سايش اجتماعي به] 44[ جامعه را بهبود بخشندهاي   ظرفيت

هاي رهبري مديران  يي تواناعملاً پرهزينه است و و بر اما اين گزينه بسيار زمان .شود  ميحل

غير قابل كنترل موجود  مدت عوامل قابل كنترل و طلبد، لذا مديران بايد بتوانند در كوتاه  ميرا

بخش اداره  طور اثر و سايش اجتماعي را بهكنند در بافت اجتماعي سازمان را شناسايي 

  اثرات منفي آن را برعدالتي ناشي از سايش را كاهش داده و طوري كه ادراك بي  به؛نمايند

اين مقاله ابزارهاي تحت كنترل هاي   ست كه يافته ادر اينجا. كاركنان تخفيف دهندوري  بهره

نمايد تا اثرات   ميرا معرفي وضوح شرح شغل  يعني آموزش كاركنان براي پست و،مديران

 ابعاد مديريت براي ،سايش بر ادراك عدالت را تعديل نمايند و در واقع ابزار اثربخش مديران

  .منفي زندگي اجتماعي باشند
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