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 چکیده 
همبستگی با تاکید بر معادلات ساختاری بود. جامعه آماری پژوهش را کلیه  –روش پژوهش، توصیفی 

دادند. از بین نواحی چهارگانه شیراز، تعداد ده درصد مدرسه( تشکیل می 93مدارس ابتدایی شهر شیراز )

 ایها با استفاده از روش نمونه گیری خوشهعنوان نمونه انتخاب شدند که گزینش آنبهمدارس ناحیه یک، 

ها براساس دو پرسشنامه انواع فرهنگ سازمانی ساختگرا، منفعل و آوری دادهجمع. ای صورت گرفتچندمرحله

 76/0، 87/0 ،93/0ها به ترتیب تهاجمی و همچنین سایش اجتماعی صورت گرفت که ضریب آلفای کرونباخ آن

ها با استفاده از نظر متخصصان تایید شد. تجزیه و تحلیل به دست آمد و روایی صوری و محتوایی آن 95/0و 

نتایج نشان داد از نظر معلمان فرهنگ سازمانی  صورت پذیرفت. LISRELو  SPSSافزار ها به کمک دو نرمداده

سایش اجتماعی در جامعه قلمرو پژوهش از سطح  غالب در مدارس، فرهنگ سازمانی منفعل می باشد. وضعیت

کفایت مطلوب کمتر و برابر با سطح حداقل کفایت مطلوب بود و بُعد غالب سایش اجتماعی در مدارس مربوط 

به بعُد سایش اجتماعی مستقیم بود. به علاوه، مدل معادله ساختاری نیز نشان داد که در حالی که سایش 

شود و رابطه معناداری بین آنها وجود ندارد؛ اما بینی نمیانی ساختگرا پیشاجتماعی از طریق فرهنگ سازم

 باشند.کننده مثبت و معنادار سایش اجتماعی میبینیفرهنگ سازمانی منفعل و تهاجمی پیش
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 همقدم

در گرو استفاده بهینه از امکانات  ایجامعهدر جهان امروز توانمندی، قدرت اقتصادی و رفاه هر     

 های مختلف. در این راستا هر چه نیروی انسانی شاغل در بخشباشدمی جامعهو منابع انسانی آن 

وحی و روانی و از نظر رتر توانمندتر، با انگیزه های آموزشی،سازمانی و اداری، به ویژه در سازمان

گی، ، فرهناجتماعی ،های گوناگون اقتصادیپیشرفت و توفیق آن کشور در عرصه ،تر باشندسالم

-های انسانی با خُلق و خو و فرهنگها دارای سرمایهامروزه سازمانبیشتر خواهد بود.  اطلاعاتی و ...
أثیر ثربخشی آنها را تحت تتواند عملکرد و اهای متفاوتی هستند که چگونگی رفتار و باور افراد می

تری از افراد، باورها و شخصیت آنها دست ها بتوانند به شناخت دقیققرار دهد. لذا هر چه سازمان

 شود ووری سازمان میتوانند از بروز رفتارهای نامطلوب که منجر به کاهش بهرهیابند، بهتر می

با این وجود، بر اساس پژوهش های  اندازد جلوگیری نمایند.حیات و بقای آن را به مخاطره می

های آموزشی، اشکال و انواع ها از جمله سازمانی اخیر، در بیشتر سازمانانجام شده در چند دهه

زای اداری و فرهنگی در میان کارکنان شناسایی شده است که به دلیل مختلفی از رفتارهای آسیب

های مادی و معنوی همچنین تحمیل هزینهشیوع فزاینده، توسعه پیامدهای منفی آن در سازمان و 

 Mohseni) ها و به ویژه منابع انسانی، مورد توجه ویژه قرار گرفته استبسیار زیاد بر سازمان

Tabrizi, Abassi & Amiri; 2010)زا که چنین پیامدهایی را برای . از جمله رفتارهای آسیب

 سایش اجتماعی در سازمان است.سازمان به بار آورده است، رفتارهای سایشی و توسعه 

 در هدفمند صورت به که شوندمنفی محسوب می رفتارهای از ایرفتارهای سایشی، مجموعه  

 فیمن حتی تأثیرگذاری و اجتماعی طرد فیزیکی، یا کلامی آزارهای صورت زمانی، به یبازه یک

 ,Rashidi  & Farasatkhahکنند )ظهور و بروز می کاری و سازمانی محیط در افراد عملکرد بر

 ککوچ هرچند زایمخرب و آسیب رفتار بیانگر بروز یک سایش، به عبارت دیگر، پدیده .(2018

-دّیج هایتواند پیامدهای منفی یا آسیبزمان، می طول به دلیل تکرار مستمر آن در که باشدمی
-ی قابل بروز در سازمان. از جمله رفتارهای سایش(Taherpour, 2018)به سازمان تحمیل کند  ای

 بردن بین از تخریب نمودن و جهت در مندهدف و عمدی تلاش ها، سایش اجتماعی است که به

 در شانهایتوانایی نهایت در و کاری موفقیت و کارها انجام در شانهایتوانایی دیگران، شهرت

 ,Siyavashpor, Amirhosseini & Hamidi) دارد اشاره مثبت فردی بین روابط حفظ و ایجاد

2019)  .(2009 )Renalds ه ای کنیز با تعریف سایش اجتماعی به عنوان مجموعه رفتارهای منفی

ی تضعیف توانایی شخص مورد سایش را فراهم شود و زمینهدر طول زمان از کارکنان صادر می

آورد؛ اظهار داشت، سایش اجتماعی قابل تفکیک به چهار بُعد سایش اجتماعی مستقیم، کلامی، می
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شان نمودهای رفتاری متفاوتی را از خود بروز باشد که بر حسب ویژگیفیزیکی و غیرکلامی می

 (.1ی دهند )جدول شمارهمی

 Renalds) 2009(: ابعاد سایش اجتماعی از نظر 1ی جدول شماره
سایش ابعاد 

 اجتماعی
 شواهد رفتاری قابل بروز

سایش اجتماعی 

 مستقیم

بدنام کردن دیگران )کسی که او را دوست نداریم(؛ رد آشکار نظرات دیگران؛ تحقیر نمودن 

دیگران یا ایده های آنها؛ عدم دفاع یا حمایت از دیگران در شرایط بحرانی؛ عدم ارائه 

 ایجاد مانع در برقراری ارتباط افراد با هماطلاعات به دیگران جهت انجام امور و 

سایش اجتماعی 

 کلامی

تزویر و تخریب شخصیت دیگران )فرد مخالف(؛ بدگویی از دیگران و اظهارنظر غلط در 

 پنهان و آشکار از دیگری

سایش اجتماعی 

 فیزیکی

تلاش جهت ضربه زدن به فرد به هر شکل ممکن و تلاش جهت ایجاد مانع در رسیدن 

 دیگران به شهرت یا مرتبه

سایش اجتماعی 

 غیرکلامی
 بروز رفتارهای ناراحت کننده یا حرکات نادرست با اعضای صورت

 

 هاسازمان بر را سنگینی هایتواند هزینهبا این وصف، بروز سایش اجتماعی علاوه بر اینکه می

مانند کاهش میزان رضایت ای تواند دستاوردهای منفینماید، می تحمیل های آموزشی()سازمان

 ,Nasresfehani)ی رفتارهای سازمانی غیرسازنده را نیز به بار آورد و تعهد شغلی و توسعه

Alameh, Shaemi & Teymori, 2016)ناشی  پیامدهای . لذا، به دلیل ضرورت مدیریت و کنترل

باشند ان میشسازمان در این رفتارهای سایشی کاهش در جستجوی مدیران اجتماعی، از سایش

(Haghgooyan, Karimi & Kazemi, 2018) از جمله متغیرهایی که کیفیت بروز این رفتارها .

 ها است.سازد نوع فرهنگ سازمانی حاکم در سازمانرا متأثر می

های ای از معانی مشترک در سازمان است که ضمن اینکه باورها و ارزشفرهنگ سازمانی مجموعه

باشد ی رفتار و عملکرد افراد نیز میآورد، تعیین کنندهوجود می مشترک یک سازمان را به

(Gholami, 2011) . از دیدگاه سازمانی، فرهنگ به عنوان یک زنجیر مستحکم تعبیر شده است

 غنی فرهنگ. (Korte & Chermack, 2007)آورد که موجبات پایداری سازمان را فراهم می

 انسانی نیروی وسیله به را ضمن اینکه سازمان زا،انرژی و محرک یک نیروی سازمان، همانند

را به وجود  سازمان اهداف به ادراک یکسانی نسبت و کند و احساسمی هدایت کارامد و شایسته

تعهد در آنها، به تحقق اثربخشی سازمان  و اخلاق و توسعه افراد در قوی ایانگیزه آورد، با ایجادمی
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. بنابراین توجه به کیفیت و نوع فرهنگ (Ansari, Shaemi & Safari, 2011)رساند نیز یاری می

ی رفتارهای مثبت و سازنده در سازمان امری ساز برای توسعهسازمانی به عنوان یک عامل زمینه

 . (,Syauta, Troena, Setiawan & Solimun 2010)ضروری است 

سازمانی بر نگرش افراد  فرهنگ Md Zabid, Rashid & Addult Rahman( 2004)از نظر    

ها بر حسب اینکه دارای فرهنگ قوی یا ضعیف باشند، شاهد بروز رفتارهای سازمان باشد.مؤثر می

باشند. به عنوان مثال، چنانچه فرهنگ حاکم در متفاوتی از کارکنان )معلمان( خود در سازمان می

که و باور افراد، علاوه بر اینیک سازمان، فرهنگ قوی باشد به دلیل تأثیرگذاری مثبت بر نگرش 

آورد، از ی باورهای مشترک و هماهنگی و صمیمت در رفتار کارکنان را فراهم میی توسعهزمینه

ها در سازمان را به حداقل ممکن کند و تضادها و تعارضبی نظمی در سازمان جلوگیری می

ها و باورهای مشترک ش ارزشرساند. در مقابل، در فرهنگ سازمانی ضعیف، نه تنها میزان پذیرمی

ان، شسازمانی میان اعضا بسیار کم است، بلکه اعضای سازمان به دلیل توجه صرف به منافع شخصی

میزان تعهدشان نسبت به سازمان کاهش و میزان بروز رفتارهای متعارض و متضاد در آنها افزایش 

متعارض در سازمان که از آن به گونه رفتارهای منفی، متضاد و یابد. بدین ترتیب، بروز اینمی

 ,Soltani)تواند ناشی از فرهنگ ضعیف آن سازمان باشد شود، میعنوان سایش اجتماعی یاد می

شاره نمود که ا Siyavashpor & etal (2019)ی پژوهشی . در این راستا می توان به یافته(2012

امناسب، منجر به بروز طی پژوهشی به این نتیجه دست یافتند که وجود فرهنگ سازمانی ن

 گردد. رفتارهای منفی سایشی می

توسعه  Islami, Rahimnia, Mortazavi & Khorakian( 2018)مطابق با گزارش پژوهشی    

زنی در سازمان را فراهم یک فرهنگ ضعیف سازمانی، زمینه بروز رفتارهای منفی از جمله زیرآب

های مشترک منفی باورها و ارزش نیز اظهار داشتند، Larsen & Zang Shan( 2001)آورد. می

 ,Saleh Nejad & Karimi)است  اجتماعی بروز سایش ها از جمله عوامل مؤثر بردر سازمان

 هک است حدی به سازمان اعضای بر فرهنگ سازمانی توان گفت، تأثیر. با این وصف می(2016

 سازمان اعضای نگرش و هادیدگاه احساسات، ر،رفتا چگونگی به نسبت آن، زوایای بررسی با توانمی

 پیش ارزیابی، ها و وقایع مختلف سازمان را موردپیرامون پدیده آنها احتمالی واکنش و برد پی

 Ebrahimiyan Jelodar, Ebrahimiyan Jelodar & Ebrahimiyan) هدایت قرار داد و بینی

Jelodar, 2012) ،های ی سازمانآموزش و پرورش و کلیهبه دلیل پیچیدگی و پربُعدی . لذا

های پذیرفته سازی باورها و ارزشآموزشی، نوع فرهنگ سازمانی موجود در آن و چگونگی مفهوم

. بنابراین (Mudor, 2014)شده در آن، بیشترین تأثیر را بر رفتار و عملکرد معلمان خواهد گذاشت 
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ضمن شناخت نوع فرهنگ سازمانی غالب  های آموزشی،ریزان سازمانلازم است مدیران و برنامه

در سازمان خود، به آگاهی راجع به نگرش معلمان و چگونگی تعامل آنها با یکدیگر دست یابند تا 

بتوانند در برابر رفتارهای احتمالی سایشی واکنش سریع نشان دهند. بر این اساس، هدف کلی از 

ین معلمان بر اساس ادراک آنها از نوع بینی میزان سایش اجتماعی در بانجام این پژوهش، پیش

تواند به مدیران و کار ضمن اینکه میفرهنگ سازمانی غالب در محل کارشان بود. خروجی این

ی سازمانی، برای شناخت نوع فرهنگ سازمانی موجود در مدارس و شناسایی ریزان توسعهبرنامه

وضعیت موجود سایش اجتماعی و بُعد غالب آن در مدارس یاری رساند، به آنها کمک خواهد نمود 

تا ضمن کسب آگاهی راجع به ارتباط بین انواع فرهنگ سازمانی با بروز رفتارهای سایشی، جهت 

 ا رفتار معلمان اقدامات لازم را انجام دهند.  بهبود و یا تغییر نگرش ی
 

 پیشینه پژوهشی

 عملکرد بر اجتماعی سایش با عنوان تأثیر Nazari, Bakhit & Eydipour (2017)طی پژوهشی    

، شغلی اظهار داشتند درگیری گرینقش میانجی با تهران استان جوانان و ورزش کل اداره سازمانی

 کاری های محیطبد رفتاری از ناشی اجتماعی ضد هایواکنش به منجرتواند اجتماعی می سایش

اعث ب سایشی رفتارهای ایوسوسه ی پژوهشی آنها، طبیعتبه عبارت دیگر، بنا بر یافته گردد.

 مانساز و دیگران به نسبت باور خوب حفظ و داشتن برای کارمندان درایت و توانایی تا شودمی

توسعه یابد. به علاوه،  وی در شوندمی ضرر به منجر نهایتا   که رفتارهایی و برود بین از وی در

ها نیز بروز سایش اجتماعی در سازمان Hoobler & Brass( 2006)مطابق با گزارش پژوهشی 

اد، افر کاهش سطح تعهد نارضایتی، چون مواردی شامل نگرشی تواند منجر به بروز پیامدهایمی

 تیبهزیس و سلامتی مربوط به حوزه افراد؛ پیامدهای میان اعتماد انو فقد پایین شغلی درگیری

 شونتخ مانند انحرافی رفتارهای شامل رفتاری پیامدهایافسردگی و  و تنیدگی روحی، فشار شامل

 ,Schaufeliگردد ) غیرشهروندی رفتارهای و ارادی یا کندکاری کار در وقفه غیبت، خرابکاری، و

Taris & Van Rhenen, 2008)( 2017)توان به گزارش پژوهشی . در این راستا میNazari, 

Bakhit, & Eydipour تواند اشاره نمود که طی پژوهشی اظهار داشتند سایش اجتماعی می

 نتایج دهد. بنا بررا تحت تأثیر قرار می نگرش شغلی افراد و همچنین کیفیت رفتار آنها در سازمان

که  دباشمؤثر می فردی بین اجتماعی، بر توسعه تعاملات منفی نیز سایش Fang( 2010)پژوهش 

سیبآ سازمانی فرهنگ ای ومنفی حرفه ساز گسترش اخلاقزمینه تواندمی اجتماعی موانع با ایجاد

 & Salajagheh Tazarji(2019). به علاوه، (Siyavashpor & etal, 2019)باشد  زا

Bahreinizadeh اداریمعن و مثبت دریافتند که رابطه ابتدایی معلمان ، با انجام پژوهشی در بین 
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عاطفی معلمان وجود دارد  با فرسودگی سرپرست سایش و همکار سایش اجتماعی، بین سایش

(Nazari & etal 2017)نیز بیان داشتند عملکرد سازمانی بر سایش اجتماعی تأثیر ، در بررسی 

( 2016)است. همچنین  مؤثر سازمانی عملکرد بر معکوس و منفی صورت به اجتماعی که سایش

Saleh Nejad & Karimiفرهنگی باورهای گریمیانجی ، طی پژوهشی اظهار داشتند که نقش 

 & Ziadinii( 2013) .باشدآنها مؤثر می فردی و تعارضات کارکنان اجتماعی سایش بین بر رابطه

Akbari رابطه  هبیان کردند ک سازمانی عدالت با اجتماعی کارکنان سایش بین رابطه نیز با بررسی

 و ای که با افزایش عدالتبه گونه. دارد وجود اجتماعی سایش و سازمانی عدالت بین داریمعنی

 در منفی هیجانات و همچون احساسات سایشی رفتارهای توانمی سازمان در رفتارهای منصافانه

 با تحقیقی در Fayyazi & Yousefian Arani( 2016)داد. به علاوه،  را کاهش  کارکنان بین

کارکنان، به این نتیجه دست  شغلی درگیری و سازمانی تعهد بر اجتماعی سایش تاثیر بررسی

 معنادار درگیری کاهش باعث سرپرستان و مدیران طرف از شده اعمال اجتماعی سایش یافتند که

 شود.  می کارکنان سازمانی تعهد و شغلی

شود که های انجام شده در زمینه فرهنگ سازمانی، ملاحظه میبا مرور مطالعات و پژوهش  

فرهنگ سازمانی ضمن تأثیرپذیری از متغیرهای مختلف سازمانی، خود نیز بر سایر متغیرها تأثیر 

 رابطه ی، در تحقیقی با عنوان مطالعهJaffari & Hadavand( 2019)گذارد. به عنوان مثال، می

 رهنگف رابطه معناداری بین سازمانی به این نتیجه دست یافتند که یادگیری و سازمانی فرهنگ

نیز طی  Aghaee, Taheri & Manavishad( 2018)سازمانی وجود دارد.  یادگیری و سازمانی

 در بترتی به گرایىگروه و گرایىمراتب گرایى،توسعه فرهنگ هاى مؤلفه پژوهشی اظهار داشتند،

 گرایى یجهنت فرهنگ مؤلفه اما بود؛ کارآفرینى بر معنادار أثیرت بیشترین داراى دولتى این شرکت

 & Marzooghi, Torkzaadeh, Badri Gargari( 2018)نداشت.  کارآفرینى معنادارى بر تأثیر

Rabaviانواع واسطه گری با سازمانی سلامت و فرهنگ انواع میان ساختاری روابط ، در بررسی 

 جوّ  و مراتبی سلسله و بازاری موقتی، ای،قبیله  سازمانی فرهنگ انواع جوّسازمانی دریافتند که

 اب گروهی و منطقی داخلی، جوّ و معنادار و مثبت سازمانی رابطه سلامت با ای توسعه سازمانی

 & Hadian Nasan, Ebrahimpor( 2018)دارد.  و معنادار منفی رابطه سازمانی سلامت

Nopasand Asil اصیل در عملکرد اجتماعی سازمان با توجه به نقش ، در بررسی تاثیر رهبری

اجتماعی و فرهنگ سازمانی تاثیر  میانجی فرهنگ سازمانی دریافتند که رهبری اصیل در عملکرد

متقابل معناداری دارد. لازم به ذکر می باشد که مطابق با جستجوهای به عمل آمده توسط 

متغیر نپرداخته است. لذا این پژوهش به پژوهشگران، تاکنون پژوهشی به بررسی رابطه این دو 
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عنوان اولین مطالعه به بررسی رابطه بین انواع فرهنگ سازمانی و سایش اجتماعی در آموزش و 

بر این اساس، با توجه به مفهوم نوع فرهنگ سازمانی و سایش اجتماعی و پرورش پرداخته است. 

ماد، ی تؤام با اعتگیری جوّ لوگیری از شکلپایانی میان این دو متغیر در توسعه یا جوجود نوعی هم

ل ی چارچوبی )شکپذیری و ...، در تحقیق حاضر تلاش شد، با ارائهمشارکت، صمیمیت، مسئولیت

که سایش اجتماعی دارای ی ساختاری این دو متغیر پرداخته شود. لذا در حالی( به بررسی رابطه1

فیزیکی و غیرکلامی و نوع فرهنگ سازمانی نیز چهار بُعد پنهان سایش اجتماعی مستقیم، کلامی، 

دارای انواع فرهنگ سازمانی ساختگرا، منفعل و تهاجمی با ابعاد پنهان در هر یک از انواع مذکور 

ی تعاملی هر سه نوع فرهنگ سازمانی سایش اجتماعی پرداخته شد )شکل بود، به بررسی رابطه

 (.   1شماره 

   

 

 

 

 

 

 
 ی بین متغیرهای پژوهش: چارچوب مفهومی رابطه1شکل 

 

 در این راستا سؤالاتی به شرح زیر مطرح و پیگیری شد: 

 است؟ کدام پژوهش قلمرو در موجود سازمانی فرهنگ نوع .1

 است؟وضعیت سایش اجتماعی در قلمرو پژوهش چگونه  .2

  است؟ کدام پژوهش قلمرو در اجتماعی سایش غالب بُعد .3

 شسای با سازمانی )ساختگرا، منفعل و تهاجمی( فرهنگ انواع بین معناداری یرابطه آیا .4

 دارد؟ وجود اجتماعی

 یم اجتماعی سایش برای معناداری کننده بینیپیش سازمانی فرهنگ انواع از یک کدام .5

 باشد؟
 

 

فرهنگ سازمانی 

 ساختگرا

فرهنگ سازمانی 

 تهاجمی

سایش 

 اجتماعی 
فرهنگ سازمانی 

 منفعل
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 تحقیقروش 

ی مدارس ی آماری آن شامل کلیهای بود. جامعهپژوهش حاضر، توصیفی از نوع رابطهروش 

ای ای چند مرحلهگیری خوشهمدرسه( بود که با استفاده از روش نمونه 93ابتدایی شهر شیراز )

درصد مدارس ناحیه یک، جهت  10گانه مدارس شیراز،  4بعد از انتخاب ناحیه یک از بین نواحی 

نفر به  102پرسشنامه ها انتخاب شدند که از بین معلمان مدارس منتخب،  پاسخگویی به

های میدانی نوع فرهنگ سازمانی به صورت پیمایشی با داده ها پاسخ کامل دادند.پرسشنامه

های میدانی مربوط سایش ی نوع فرهنگ سازمانی و دادهی محقق ساختهاستفاده از پرسشنامه

 ی سایش اجتماعی گردآوری شدند. پرسشنامه محقق ساختهاجتماعی نیز با استفاده از 

 

با اقتباس از نوع شناسی فرهنگ سازمانی  ی نوع فرهنگ سازمانیی محقق ساختهپرسشنامه

معرفی شده بود، تدوین شد.  beyond change management( 2010)ای با نام که توسط کمیته

ساختگرایی، تدافعی و تهاجمی بود که هر  پرسشنامه مذکور مشتمل بر سه نوع فرهنگ سازمانی

باشد. می 2ی کدام از انواع نیز دارای معیارها یا هنجارهای خاصی بود که به شرح جدول شماره

ی روایی هر کدام از انواع پرسشنامه، با استفاده از روش تحلیل گویه، همبستگی به منظور محاسبه

بیانگر روایی  1. نتایج گزارش شده در جدول شماره ی کل هر گویه محاسبه شدها با نمرهبین گویه

های ذیل آنها بود. همچنین به منظور سنجش پایایی هر یک بالای انواع فرهنگ سازمانی و گویه

ی همه 2از ابعاد پرسشنامه نیز از روش آلفای کرونباخ استفاده شد که مطابق با جدول شماره 

   بالایی برخوردار بودند.انواع فرهنگ سازمانی از پایایی بسیار 
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 ی نوع فرهنگ سازمانی: روایی و پایایی پرسشنامه2جدول 

 پایایی ضریب همبستگی ابعاد انواع

= r موفقیت/ پیشرفت   86/0 – 78/0  92/0 

82/0ـ  r = 90/0 خودآموزی   93/0 

75/0ـ  r = 91/0 محوری ـ تشویقانسان فرهنگ ساختگرا  91/0 

72/0ـ  r = 91/0 وابستگی اعضا به هم    88/0 

83/0ـ  r = 93/0 روایی کل   93/0 

56/0ـ  r = 84/0 مصوبات   60/0 

83/0ـ  r = 88/0 مرسومات فرهنگ  89/0 

67/0ـ  r = 93/0 وابستگی به سلسه مراتب تدافعی  74/0 

85/0ـ  r = 89/0 اجتناب از خطا و اشتباه   85/0 

79/0ـ  r = 88/0 روایی کل   87/0 

67/0ـ  r = 90/0 مخالفت   77/0 

82/0ـ  r = 87/0 قدرت   88/0 

87/0ـ  r = 93/0 رقابت جویی فرهنگ تهاجمی  88/0 

50/0ـ  r = 77/0 گراییکمال   60/0 

50/0ـ  r = 90/0 روایی کل   76/0 

                             0001/0سطح معناداری:   

 

ی سایش اجتماعی نیز مشتمل بر چهار بُعد سایش اجتماعی مستقیم، پرسشنامه محقق ساخته  

جهت  (Renadls, 2009)کلامی، فیزیکی و غیرکلامی بود که با اقتباس از ابعاد سایش اجتماعی 

ی روایی پرسشنامه با استفاده از روش بررسی این رفتار در مدارس ساخته شد. به منظور محاسبه

ی کل همان بُعد محاسبه شد که مطابق با های هر بُعد با نمرهیهتحلیل گویه، همبستگی بین گو

هر کدام از ابعاد پرسشنامه از روایی بالا و نسبتا  بالایی برخوردار بودند. همچنین  3ی جدول شماره

به منظور سنجش پایایی پرسشنامه از روش آلفای کرونباخ استفاده شد که مطابق با جدول 

 نمره کل پرسشنامه از پایایی نسبتا  بالایی برخوردار بودند.  ی ابعاد وهمه 3ی شماره
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 ی آمادگی برای تغییر: روایی و پایایی پرسشنامه3جدول 

 ضریب آلفا همبستگی ابعاد

81/0ـ  r = 90/0 سایش اجتماعی مستقیم  94/0 

r = 89/0 – 81/0 سایش اجتماعی کلامی  70/0 

95/0ـ  r = 96/0 سایش اجتماعی فیزیکی  95/0 

78/0ـ  r = 96/0 سایش اجتماعی غیرکلامی  97/0 

91/0ـ  r = 96/0 سایش اجتماعی  95/0 

                                                                                    0001/0سطح معناداری:                    

 

پژوهش از روش تحلیل واریانس یک طرفه، در این پژوهش، به منظور بررسی سوال اول و سوم 

سؤال سوم از روش تحلیل واریانس اندازه گیری های مکرر، سوال چهارم از روش همبستگی 

چندمتغیره )مدل معادله ساختاری( پیرسون و به منظور سنجش سؤال پنجم از روش رگرسیون

 استفاده شد. 

 هایافته

نشان داده شده  4های توصیفی مربوط به تعیین نوع فرهنگ سازمانی موجود در جدول یافته  

نتیجه آزمون تحلیل واریانس یک طرفه نشان داد که از نظر معلمان نوع فرهنگ سازمانی است. 

باشد ( می51/13موجود در محل کارشان از نوع فرهنگ سازمانی منفعل یا تدافعی )با میانگین 

 این تفاوت معنادار می باشد.  102و  2بدست آمده در درجه آزادی  fر که بر اساس مقدا

 
 : مقایسه میانگین های انواع فرهنگ سازمانی در قلمرو پژوهش4جدول 

 میانگین انوع فرهنگ
انحراف 

 استاندارد
 f مقدار 

درجه 

 آزادی

سطح 

 معناداری

    4/3 11/13 فرهنگ ساختگرا

 001/0 102، 2 46/0 6/2 51/13 فرهنگ منفعل

    9/2 23/13 فرهنگ تهاجمی
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( نشان داد که از نظر معلمان وضعیت سایش 5به علاوه، نتیجه آزمون تی تک نمونه ای )جدول 

اجتماعی در محل کارشان از سطح کفایت مطلوب کمتر و برابر با سطح حداقل کفایت مطلوب 

اجتماعی تا حدودی در محل کارشان می باشد. این یافته بدان معناست که از نظر معلمان سایش 

 شود و وجود دارد. مشاهده می

 : ارزیابی وضعیت موجود سایش اجتماعی 5جدول 

 میانگین متغیر
انحراف 

 استاندارد
3Q 

مقدار 

t 

سطح 

 معناداری
2Q 

مقدار 

t 

سطح 

 معناداری

درجه 

 آزادی

سایش 

 اجتماعی
57/3 93/0 75/3 07/17 0001/0 5/2 57/3 001/0 102 

 
، نتیجه تحلیل واریانس اندازه گیری مکرر نشان داد که از نظر معلمان، 6ی مطابق با جدول شماره

سایش اجتماعی در محل کارشان به ترتیب مربوط به سایش اجتماعی مستقیم، سایش اجتماعی 

 fباشد. که بر اساس مقدار کلامی، سایش اجتماعی غیرکلامی و سایش اجتماعی فیزیکی می

 تفاوت بیم میانگین ها معنادار می باشد.  102در درجه آزادی  بدست آمده

 
 : مقایسه میانگین های ابعاد سایش اجتماعی 6جدول 

 ابعاد سایش اجتماعی 
انحراف  میانگین

 استاندارد
 f مقدار 

درجه 

 آزادی

سطح 

 معناداری

    4/3 31/2 سایش اجتماعی مستقیم

    6/2 22/2 سایش اجتماعی کلامی

 0001/0 102، 3 84/9 9/0 08/2 اجتماعی غیرکلامیسایش 

    9/2 04/2 سایش اجتماعی فیزیکی 

 

نشان داده شده است.  7ی مربوط به ضریب همبستگی میان متغیرهای پژوهش در جدول یافته

ی معناداری بین فرهنگ سازمانی ساختگرا با سایش در حالی که رابطهنتیجه حاصل نشان داد 

اجتماعی دیده نشد، رابطه مثبت و معناداری بین فرهنگ سازمانی منفعل و تهاجمی با سایش 

 اجتماعی مشاهده شد.  
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 : رابطه بین انواع فرهنگ سازمانی با سایش اجتماعی در قلمرو پژوهش7جدول 

 انواع فرهنگ
سایش 

 اجتماعی

سطح 

 معناداری

 NS 08/0 فرهنگ سازمانی ساختگرا

 0001/0 49/0 فرهنگ سازمانی منفعل

 0001/0 41/0 فرهنگ سازمانی تهاجمی

 
 یی فرهنگ سازمانی ساختگرا با سایش اجتماعی با استفاده از مدل معادلهدر بررسی رابطه

 14/0شود، فرهنگ سازمانی ساختگرا با مقدار بتای ملاحظه می 2ساختاری همانطور که در شکل 

 باشد.پیش بینی کننده معنادار سایش اجتماعی نمی

 : رابطه ساختاری بین فرهنگ سازمانی ساختگرا با سایش اجتماعی2شکل 
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ی ی فرهنگ سازمانی منفعل با سایش اجتماعی با استفاده از مدل معادلهبه علاوه، رابطه

ی قرار گرفت. برای این منظور فرهنگ سازمانی منفعل به عنوان متغیر مستقل ساختاری مورد بررس

دهد نشان می 2ی و سایش اجتماعی به عنوان متغیر وابسته در نظر گرفته شده است. شکل شماره

 .دباشپیش بینی کننده معنادار سایش اجتماعی می 60/0که فرهنگ سازمانی منفعل با مقدار بتای 

 

 اختاری بین فرهنگ سازمانی منفعل با سایش اجتماعی: رابطه س3شکل 

 

ی ی فرهنگ سازمانی تهاجمی با سایش اجتماعی با استفاده از مدل معادلهبررسی رابطه

پیش بینی کننده معنادار  43/0ساختاری نیز نشان داد، فرهنگ سازمانی تهاجمی با مقدار بتای 

رابطه معناداری بین دو متغیر مذکور وجود دارد باشد. بنابراین میتوان گفت سایش اجتماعی می

 (.4)شکل 



140  پیش بینی سایش اجتماعی بر اساس ادارک معلمان از انواع فرهنگ سازمانی در مدارس 
  

 

 
 : رابطه ساختاری بین فرهنگ سازمانی تهاجمی با سایش اجتماعی4شکل 

 

 بحث و نتیجه گیری 

ی ساختاری بین انواع فرهنگ سازمانی ساختگرا، منفعل و هدف پژوهش حاضر، بررسی رابطه 

های این پژوهش حاکی از آن بود که فرهنگ تهاجمی با سایش اجتماعی بود. نخستین یافته

سازمانی غالب در قلمرو پژوهش از نوع فرهنگ سازمانی منفعل بود و در حالی که وضعیت سایش 

ایش ساجتماعی در حد متوسط بود، بیشترین میانگین سایش اجتماعی به ترتیب مروبط به 

 و سایش اجتماعی فیزیکی اجتماعی مستقیم، سایش اجتماعی کلامی، سایش اجتماعی غیرکلامی

ازی سهمچنین به منظور بررسی رابطه بین انواع فرهنگ سازمانی با سایش اجتماعی از مدل بود.

های برازش مدل نشان داد که مدل ساختاری ( استفاده شد. شاخصSEMمعادلات ساختاری )

ادیر ها برخوردار بود، همچنین بررسی مقشده از برازش مطلوبی در تمام شاخصطراحی

متغیرهای پژوهش با اثر مستقیم بر اساس مسیرهای مدل ساختاری،  tاستانداردشده و مقادیر 

 سؤالات تحقیق را مورد تایید قرارداد.

پژوهش حاضر، از نظر معلمان نوع فرهنگ  ییافتههمانطور که ذکر شد، بر مبنای نخستین 

وان تای را از طرفی میچنین نتیجه باشد. علتسازمانی غالب در قلمرو پژوهش، فرهنگ منفعل می

وجود دست و پاگیر م ناپذیر و بعضا  ها و فرایندهای رسمی و غیررسمی سنتی، انعطافی رویهبه غلبه

در مدارس در سطح خرد و آموزش و پرورش در سطح کلان و از طرف دیگر به وجود شواهدی 

بودن بستر مناسب برای بروز خلاقیت ریزی درسی، فراهم ندال بر عدم استقلال معلمان در برنامه

و نوآوری، ضرورت پایبندی به استانداردها و شیوه های خاص اجرایی و ضرورت پیروی از مصوبات 
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ا های ایستنسبت داد. بدین ترتیب، از نظر معلمان، مدارس با اصرار بر وفاداری به هنجارها و ارزش

های اساسی را از خود سلب ی پاسخگویی به چالشهای لازم برانه تنها حصول به قابلیت و غیرپویا،

اند؛ بلکه با توسعه فرهنگ سازمانی منفعل، زمینه همکاری، مشارکت، صمیمیت و خودآموزی کرده

اشاره نمود  Yasini( 2018)توان به گزارش پژوهشی اند. در این راستا میرا از معلمان سلب نموده

مدارس بر ادراک افراد از پویایی مدرسه و عملکرد ادارک که اظهار داشت وجود فرهنگ نوآورانه در 

باشد. با این وصف، تلاش برای بهبود فرهنگ سازمانی مدارس و سوق دادن آن شده افراد مؤثر می

گرا که بر خلاقیت، پویایی، آزادی عمل معلمان، مشارکت و به سمت فرهنگ سازمانی ساخت

باشد. چرا که اثربخشی مدارس و د، حائز اهمیت میهمدلی و همراهی آنها با همدیگر تأکید دار

آموزان خلاق و شایسته جهت حضور در جامعه تا حد زیادی ایجاد انگیزه در معلمان و تربیت دانش

ناشی از باور معلمان از فضای حاکم در مدارس، انتظارات مدرسه و مدیران از آنها و میزان آزادی 

ر مدارس است. لذا هر چه معلمان احساس کنند که به های ارزشیابی موجود دعمل و مکانیزم

گیرد و در ی آنها مورد تشویق و استقبال قرار میهای خلاقانهشود و ایدهنظرات آنها توجه می

شوند، احساس ارزشمندی و تعلق بیشتری نسبت به های آموزشی مشارکت داده میگیریتصمیم

برای اثربخشی مدرسه و توسعه دانش و مهارت کنند و از هیچ تلاش و کوششی سازمان خود می

من شود که مدیران ضی پژوهشی، پیشنهاد میکنند. لذا مطابق با این یافتهآموزان دریغ نمیدانش

های مدیریتی خود و رهبری و هدایت معلمان و همچنین تبدیل ساختارهای متمرکز تغییر سبک

لاق، پویا و منعطف بستر لازم برای تغییر و بازدارنده مدارس به سمت ساختارهای تواناساز، خ

فرهنگ سازمانی موجود در مدارس و سوق دادن آن به سمت فرهنگ سازمانی ساختگرا را فراهم 

 آورند.

ی دیگر این پژوهش، از دیدگاه معلمان، میانگین سایش اجتماعی مدارس قلمرو بنابر یافته

ه این معنا که از نظر معلمان، سایش ( بود. ب2Qپژوهش برابر با سطح حداقل کفایت مطلوب )

اجتماعی تا حد متوسطی در مدارس وجود دارد که بُعد غالب آن مربوط به سایش اجتماعی 

توان ناشی از غلبه ای را در درجه اول میمستقیم است. از جمله علل دستیابی به چنین نتیجه

که زمانی که افراد به این باور فرهنگ سازمانی منفعل حاکم در قلمرو پژوهش دانست. به این معنا 

دست یابند که در محل کارشان بروز هر گونه خطا و اشتباه و تخطی از مصوبات و مرسومات تایید 

های برتر مستلزم اجرای ها و سمتشود و دستیابی به پستشده با تنبیه و مجزات روبرو می

های برتر، نه ل به موقعیتمصوبات سازمانی است، به منظور حفظ موقعیت خود در سازمان و نی

تنها تمایلی به انجام کار مشارکتی و همدلی با همدیگر ندارند؛ بلکه دست به هر اقدام و عملی از 
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جمله بدنام نمودن همکار خود، عدم حمایت از حق و حقوق آنها، عدم برقراری رابطه با دیگران و 

 زنند.حتی عدم ارائه اطلاعات و تبادل آنها با همدیگر می

اشاره نمود که اظهار  Smith & Webster( 2017)توان به نتیجه پژوهش در این راستا می   

 داشت افراد جهت حفظ موقعیت و برتری خود در سازمان دست به انجام اقداماتی از جمله زیر

موقعیت خود  از استفاده سوء موفقیت دیگران، تضعیف برای تلاش بردن توانایی دیگران، سؤال

زنند. علاوه بر این، به جای منافع جمعی می فردی منفعت همکاران و مقدم دانستن تخریب جهت

وجود شواهدی مبنی بر عدم گرایش برخی از افراد به قبول مسئولیت در گروه، ضعف همکاری و 

های موجود و در مقابل فزونی و آشکاری عدم صمیمیت آنها، پایین بودن کیفیت و کارآمدی شبکه

 ها،های آموزشی، شفاف نبودن هنجارها و انتظارات موجود در شبکهمتعدد در گروههای بندیدسته

 ها و مواردیاعتمادی و عدم امنیت، فضای سیاسی غالب در روابط بین افراد و گروهوجود جوّی از بی

ی به دست آمده، معنادار از این قبیل قابل احساس و حتی مشاهده است که در توجیه نتیجه

باشد، از آنجا که تبعات شیوع چنین رفتارهایی در لازم به ذکر می .(Nikolaou, 2015باشد )می

 آموزان را ازی خود برای آموزش و تربیت دانششود که بسیاری از معلمان انگیزهسازمان باعث می

ان شود که مدیرها و رفتارهای منفی سازمانی کشیده شوند، پیشنهاد میدست بدهند و به حاشیه

های گروهی، مشارکت ها و برنامهبا تغییر ساختارهای متمرکز مدارس خود و توسعه فعالیت مدارس

های اجرایی و آموزشی و همچنین برقراری ارتباط مستمر با معلمان و دادن معلمان در تصمیم

ی بروز رفتارهای دادن آزادی عمل و قدرت انتخاب به آنها در فرایندهای آموزشی و تربیتی زمینه

شی در مدارس را کاهش دهند یا از بین ببرند و از این طریق ضمن توسعه حس اعتماد و سای

 امنیت در بین معلمان، به ارتقای اثربخشی و موفقیت مدرسه خود یاری رسانند.

ی دیگر این پژوهش حاکی از آن است که نه تنها رابطه مثبت و معنادار بین فرهنگ نتیجه

-ینیبعی وجود ندارد بلکه نوع فرهنگ سازمانی ساختگرا پیشسازمانی ساختگرا و سایش اجتما
وان تباشد. از علل احتمالی دستیابی به چنین نتیجه ای را میی سایش اجتماعی نیز نمیکننده

ها، تعهدات، مشارکت و اعتماد موجود در سیستم ها، باورها، نگرشاین دانست که کیفیت ارزش

ایی هدهد. در واقع، سازماند با همدیگر را تحت تأثیر قرار میکیفیت رفتار و الگوی ارتباطی افرا

که در آنها مشارکت، آزادی عمل، خلاقیت و پویایی، تعهد و اعتماد در سطح بالایی قرار دارد، ضمن 

اینکه افراد زمان اندکی را صرف حراست و پشتیبانی از خود ـ در جهت استثمار نشدن در جریان 

نمایند، تبادل اطلاعات در درون و عمال نادرست و ناشایست همکاران میتعاملات ـ و نظارت بر ا

 & Najafi( 2019)گیرد. در این راستا اد صورت میها در سطح بالایی از اعتمبین شبکه
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Khaleghkhah  بیان کردند، بین ابعاد فرهنگ سازمانی یعنی رسالت، سازگاری و تعهد به مشارکت

نیز در گزارش پژوهشی خود اظهار   Geist & Hoy (2004)دارد  با عدالت سازمانی رابطه وجود

ی فضای مثبت و سازنده در سازمان دارای ارتباطی قوی با اعتماد افراد به مدیران داشتند که توسعه

تواند به کاهش رفتارهای سایشی ی فرهنگ ساختگرا در مدارس میبا این وصف، توسعهباشند. می

ی فضای مثبت سازمانی و اثربخشی عملکرد همکاری و حتی توسعهو افزایش روحیه تعامل و 

 یی چنین فرهنگی باید مورد توجه ویژه مدیران و برنامه ریزان توسعهمعلمان کمک کند. لذا توسعه

 مدارس قرار گیرد. 

ی مثبت و معناداری بین فرهنگ همچنین در پژوهش حاضر این نتیجه حاصل گشت که رابطه

 60/0تهاجمی وجود دارد. به این ترتیب که فرهنگ سازمانی منفعل در مجموع  سازمانی منفعل و

از سایش اجتماعی را تبیین و  43/0از سایش اجتماعی و فرهنگ سازمانی تهاجمی در مجموع 

ایی، اعتراض گری کمالای بیانگر این است که غلبه رفتارها و روحیهکند. چنین نتیجهبینی میپیش

جویی جهت فراد با تصمیمات اتخاذ شده در سازمان، توسعه جوّ منفی از رقابتو مقاومت مستمر ا

دستیابی به موقعیت برتر از جمله عواملی هستند که کیفیت عملکرد و رفتار افراد در سازمان و 

توان به برخی از دهد. در این راستا میبروز یا عدم بروز رفتارهای سایشی را تحت تأثیر قرار می

احساس بیگانگی اعضا، غیراثربخش بودن پژوهشی اشاره نمودکه اظهار داشتند، بین های یافته

ها با بروز رفتارهای متعارض و غیراثربخش گیریارتباطات و عدم تمایل اعضا به مشارکت در تصمیم

. همچنین مطابق با گزارش پژوهشی (Tsui & Kifadkar, 2007)ی معناداری وجود دارد رابطه

(2015 )Hoy & Miskle  نیز جوّ سازمانی نامطلوب با میزان استرس افراد، ابهام نقش و الگوی

ی پژوهشی، چنانچه فرهنگ سازمانی ارتباطی بین افراد رابطه دارد. بنابراین مطابق با این یافته

ای باشد که افراد در آن سیستم به این باور دست یابند موجود در یک سیستم )مدرسه( به گونه

موقعیت خود در سازمان باید از دیگران بدگویی کنند، اطلاعات و تجارب خود را در  که برای حفظ

های نو و خلاقانه انجام ندهند، به مرور زمان این اختیار دیگران قرار ندهند و تلاشی برای ارائه ایده

ی عهسشود و بستر لازم برای توباور مشترک در افراد تبدیل به هنجار یا رفتار رایج در سیستم می

رفتارهای منفی و سایشی و همچنین بروز مشکلات اخلاقی و در نهایت کاهش اثربخشی سیستم 

هایی که دارای فرهنگ ساختگرا و مثبت هستند شود. این در حالی است که در سازمانفراهم می

ه در ک یابدشود، این باور در آنها نیز توسعه میضمن اینکه به افراد آزادی عمل و استقلال داده می

ی مثبت و شان تلاش کنند و رابطهشان باید برای موفقیت خود و سازمانحد توان و تخصص

شان داشته باشند. به عبارتی در چنین ای با سایر همکاران برای مبادله اطلاعات و تجاربسازنده

مورد  شانی اصلی در کارآموزند که انسانیت و درستکاری را به عنوان مؤلفههایی افراد میسیستم
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توجه قرار دهند و از رفتارهای منفی پرهیز کنند. بدین ترتیب، این مهم در مراکز آموزشی و 

ی خطیر آموزش و تربیت نیروی انسانی جامعه را بر عهده دارند بسیار مهم است. مدارس که وظیفه

رور زمان ها به ویژه مدارس چون به مچرا که فراگیر شدن باورها و رفتارهای منفی در سازمان

ناپذیری را به مدارس و نظام های جبرانها و هزینهتواند خسارتشود میتبدیل به ارزش می

های این بخش از پژوهش مبنی بر وجود آموزشی وارد نماید. بنابراین، در مجموع با توجه به یافته

هنگ ییر فربین نوع فرهنگ سازمانی منفعل و تهاجمی با سایش اجتماعی، تلاش جهت تغی رابطه

ی جوّی از اعتماد و ها، قوانین و فرایندهای موجود، توسعهسازمانی موجود از طریق اصلاح برنامه

نفعان آموزشی و به طور کلی سوق دادن فرهنگ سازمانی مدارس به سمت مشارکت بین ذی

 مدارس ریزان توسعهفرهنگ سازمانی مثبت و باز امر مهمی است که باید از سوی مدیران و برنامه

 مورد توجه ویژه قرار گیرد. 

توان گفت، اگر چه نوع فرهنگ سازمانی غالب در قلمرو پژوهش از نوع منفعل و سایش می نهایتا 

کنندگی معنادار فرهنگ سازمانی منفعل بینیاجتماعی در سطح متوسطی قرار داشت، اما توان پیش

یت و نوع فرهنگ سازمانی بر میزان و تهاجمی برای سایش اجتماعی، دال بر تاثیر آشکار کیف

سایش اجتماعی است. لذا نظر به مسئولیت خطیر معلمان در تحقق اهداف آموزشی و تربیتی، 

 های موجود، بهبود الگوی روابطشایسته است که مدیران تلاش نمایند با تغییر برخی از زیرساخت

ی زمینه سازمانی تواناساز، بین افراد و توسعه فرهنگ سازمانی موجود و تبدیل آن به فرهنگ

 ترتیب،کاهش سایش اجتماعی در مدارس و به طور کلی در آموزش و پرورش را فراهم آورند و بدین

 ای برای کاهش مواجه مدارس از تبعات منفی سایش اجتماعی  فراهم آورد.زمینه
 

 های پژوهشمزیت ها و نوآوری

 باشد:پژوهش به شرح زیر میهای حاصل از انجام این ها و مزیتنوآوری

 و مدیریت یحوزه به اجتماعی سایش جدید مفهوم ورود برای زمینه مطالعه این در .1

 .شد فراهم آموزشی نظام و مدارس در آموزشی رهبری

 انواع به جدید نگاه ورود یزمینه سازمانی، فرهنگ نوع یحوزه در شده انجام تلاش .2

 .نمود باز را مدارس در آموزشی مدیریت ادبیات در سازمانی فرهنگ

 سازمانی فرهنگ انواع ارزیابی برای بومی چارچوبی پژوهش، این در شده تدوین ابزارهای .3

 . داد قرار مدارس یتوسعه ریزانبرنامه و مدیران اختیار در را مدارس در
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خروجی این پژوهش، به مدیران کمک خواهد کرد تا با شناسایی عوامل مؤثر بر بروز  .4

رفتارهای سایشی، تا حد ممکن مانع با بهبود این عوامل، مانع بروز چنین رفتارهایی 

 شوند. 

های این پژوهش، مدیران به درک بهتری از رفتارهای سایشی و ابعاد آن بر مبنای یافته .5

 دست یافتند. 

 شود تا رفتارهای نزدیک به سایش اجتماعی را شناسایی و رفع کنند. مدیران کمک میبه  .6

 

 های پژوهش محدودیت

 یهمکار و رضایت جلب و مدارس در پرسشنامه توزیع مجوز دریافت فرایند بودن طولانی .1

که در نهایت با توصیف پیامدهای مثبت خروجی پژوهش  هاپرسشنامه تکمیل در معلمان

برای آموزش و پرورش و فراهم شدن زمینه برای مدیریت بسیاری از رفتارهای نابهنجار 

 ها دریافت شد. فردی یا گروهی، مجوز توزیع پرسشنامه

 این هاییافته مقایسه امکان که پژوهش موضوع با مرتبط هایپژوهش بودن معدود .2

. که در نهایت با تحلیل و تبیین دلایل نمود مشکل دچار هاپژوهش سایر با را پژوهش

 ها و مستندسازی علل بروز مشکل موجود تعدیل گردید.بروز یافته
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