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Abstract 

Introduction: The present study was conducted with the aim of examining the relationship 

between job performance and Social Undermining  among elementary school teachers. 

Method: This research falls within the category of library studies and utilizes a descriptive-

analytical approach based on the findings extracted from theses. 

Findings: The results of this study indicate that based on the research conducted in the field 

of job performance and Social Undermining  among elementary school teachers, there is an 

inverse relationship between job performance and Social Undermining . In other words, as 

the level of Social Undermining  among teachers increases, their job performance 

decreases. This finding suggests that the presence of Social Undermining  in the work 

environment of elementary school teachers can have a negative impact on their job 

performance. 

Conclusion: Therefore, it can be concluded that there is an inverse relationship between 

job performance and Social Undermining  among elementary school teachers. This means 

that with an increase in Social Undermining , the job performance of teachers decreases. 

Hence, in order to enhance the job performance of elementary school teachers, it is 

necessary to strengthen the work environment by creating a positive organizational culture 

and reducing Social Undermining . 
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An Approach to Job Performance and Social Undermining  among 

Elementary School Teachers. 

Detailed Abstract     

Introduction: The present study was conducted with the aim of examining the relationship between 

job performance and Social Undermining  among elementary school teachers. 

Materials and methods: This research falls within the category of library studies and utilizes a 

descriptive-analytical approach based on the findings extracted from theses. 

Results and discussion:  The results of this study indicate that based on the research conducted in the 

field of job performance and Social Undermining  among elementary school teachers, there is an 

inverse relationship between job performance and Social Undermining . In other words, as the level of 

Social Undermining  among teachers increases, their job performance decreases. This finding suggests 

that the presence of Social Undermining  in the work environment of elementary school teachers can 

have a negative impact on their job performance. In conclusion, the findings of this study demonstrate 

a significant inverse relationship between job performance and Social Undermining among elementary 

school teachers. The research indicates that as the level of Social Undermining increases, there is a 

corresponding decrease in job performance. This highlights the detrimental effect that the presence of 

Social Undermining in the work environment can have on the job performance of elementary school 

teachers. It emphasizes the need for strategies and interventions aimed at mitigating Social 

Undermining and fostering a positive work environment that promotes higher levels of job 

performance among teachers. 

Conclusion: Therefore, it can be concluded that there is an inverse relationship between job 

performance and Social Undermining  among elementary school teachers. This means that with an 

increase in Social Undermining , the job performance of teachers decreases. Hence, in order to 

enhance the job performance of elementary school teachers, it is necessary to strengthen the work 

environment by creating a positive organizational culture and reducing Social Undermining . 

Certainly, social undermining refers to behaviors or actions in a social context that are intended to 

hinder or undermine the performance, well-being, or reputation of others. In the context of elementary 

school teachers, social undermining can manifest in many ways, such as negative gossip by 

colleagues, withholding important information, or engaging in disrespectful or demeaning behaviors. 

The negative effect of social weakening on the job performance of primary school teachers can be 

significant (Gudi Ricardo et al., 2006). When teachers experience social undermining, it can lead to 

increased stress, decreased job satisfaction, and decreased motivation. These factors can ultimately 

affect their ability to effectively carry out educational responsibilities and have a detrimental effect on 

the overall quality of education provided to students (Begdali and Nasiri, 2012). 



Creating a positive work environment is very important to counter social disadvantage and promote 

higher job performance among primary school teachers. This requires fostering a culture of respect, 

cooperation and support among colleagues. Building strong relationships, encouraging open 

communication, and providing opportunities for professional development and growth can help reduce 

social stigma and increase job satisfaction and performance. Principals and school leaders also play a 

vital role in addressing social disadvantage. They can implement policies and procedures that promote 

a positive and supportive work environment (Nasr Esfahani et al., 2015), provide resources for conflict 

resolution, and provide opportunities for teachers to Express their concerns or seek help when faced 

with socially debilitating behaviors. In general, recognizing and addressing the issue of social 

vulnerability is necessary to create a healthy and productive work environment for primary school 

teachers. By fostering a positive culture and effectively addressing social undermining, schools can 

support teachers in achieving higher levels of job performance, job satisfaction, and ultimately better 

educational outcomes for their students. A study comparing job performance between public and 

private school teachers in India showed that private school teachers scored significantly higher in job 

performance (Shrabin, 2013). In addition, research has shown that factors such as organizational 

performance, resources, and motivation affect job performance (Batt and Barry, 2016). Overall, these 

studies provide insights into factors influencing job performance and social adjustment among 

elementary teachers. 

As a result, the findings of this research show a significant inverse relationship between job 

performance and social impairment in primary school teachers. This research shows that as the level of 

social impairment increases, there is a corresponding decrease in job performance. This highlights the 

detrimental effect that the presence of social undermining in the workplace can have on the job 

performance of primary school teachers. This article emphasizes the need for strategies and 

interventions aimed at reducing social vulnerability and creating a positive work environment that 

promotes higher levels of job performance among teachers. 

Keywords: Emotional Intelligence, Metacognition, Problem Solving Skills. 
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 چکیده

 اجرا شده است. ییمعلمان ابتدا یاجتماع یشو سا یبر عملکرد شغل یکردیپژوهش حاضر با هدف رو هدف:

از  یلیتحل -یفیاست که با استفاده از روش توص یکتابخانه ا ین پژوهش در زمره پژوهش هاای روش کار:

 نتایج پایان نامه استخراج شده است. 

و  یانجام شده در حوزه عملکرد شغل یقاتبا توجه به تحقاین تحقیق نشان می دهد که ی ها یافته: یافته ها

معلمان  یاجتماع یشو سا یعملکرد شغل ینکه ب دهند ینشان م یجنتا یی،معلمان ابتدا یاجتماع یشسا

 یعملکرد شغل باشد، یشترمعلمان ب یاجتماع یشهرچه سطح سا یگر،ارتباط معکوس وجود دارد. به عبارت د

 ییکار معلمان ابتدا یطدر مح یاجتماع یشکه وجود سا دهد ینشان م نتیجه ین. ایابد یها کاهش م آن

 ها داشته باشد.  آن یبر عملکرد شغل یمنف یرتأث تواند یم

ارتباط  ییمعلمان ابتدا یاجتماع یشو سا یعملکرد شغل ینکه ب شود یم یریگ یجهنت ین،بنابرا نتیجه گیری:

. یابد یمعلمان کاهش م یعملکرد شغل ی،اجتماع یشسطح سا یشبا افزا یعنی ینوس وجود دارد. امعک

مثبت و  یفرهنگ سازمان یجادبا ا یکار یطمح تلازم اس یی،معلمان ابتدا یعملکرد شغل یارتقا یبرا ین،بنابرا

 شود. یتتقو یاجتماع یشکاهش سا

 ان ابتدایی.عمکرد شغلی، سایش اجتماعی، معلم واژگان کلیدی:
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 مقدمه

در رشد و توسعه  یاتیح یاربالاست. معلمان نقش بس یارمعلمان در حوزه آموزش و پرورش بس یعملکرد شغل یتاهم 

معلمان  یآموزش و پرورش داشته باشد. عملکرد شغل یفیتبر ک یادیز یرتأث تواند یها م آن یآموزان دارند و عملکرد شغل دانش

 یمثبت و توانمندساز یادگیری یطمح یجادا ین،آموزان و والد دانش باموثر، ارتباط موثر  یستدر یلاز قب یشامل موارد

 یعملکرد شغل(. 2020 ،1)لیدبیتر، کار، فلین، مینی، موران، بوگان، توماس است یلیو تحص یرشد شخص یآموزان برا دانش

 یتمندیسطح رضا یینآموزان داشته باشد و در تع دانش یلیتحص یتبر موفق یمیمستق یرتأث تواند یم ینمعلمان همچن

 یتاهم ین،(. بنابرا1398 یخی،پور و ش یمعظ یخلار،)طهماسب زاده ش دارد یمهم یارنقش بس یزن ینآموزان و والد دانش

 یشسا دارد. ییبالا یتاست و اهم یرچشمگ یاربس یو پرورش یآموزش یستمس یلمعلمان به عنوان ارکان اص یعملکرد شغل

 یتعملکرد و رضا یبر رو یادیز یرتأث تواند یمسئله م ینهاست. ا آن یا حرفه یجنبه مهم از زندگ یک ییمعلمان ابتدا یاجتماع

و همکاران  ینآموزان، والد با دانش یممستقدر تعامل  ییمعلمان ابتدا(. 55: 2016، 2)عیسی و وایلند ها داشته باشد آن یشغل

آموزان و  ارتباطات موثر با دانش یبر رو یمیمستق یرتأث تواند یم بتداییمعلمان ا یاجتماع یشسا ین،. بنابراگیرند یخود قرار م

 یرتأث تواند یممعلمان  یاجتماع یشسا ین،بر ا علاوه با همکاران داشته باشد. یمثبت و همکار یادگیری یطمح یجادا ین،والد

 یک یجادرو، ا ین. از ا(218: 2015، 3)آنگ و تای آموزان داشته باشد دانش یاجتماع های یزهرفتارها و انگ یبر رو یمیمستق

کمک  ییمعلمان ابتدا یشغل یتبه بهبود عملکرد و رضا تواند یآموزان م از همکاران و دانش یبانیمثبت و پشت یاجتماع یطمح

ها داشته  ارتباطات، رفتارها و عملکرد آن یبر رو یمیمستق یرتأث تواند یم ییمعلمان ابتدا یاجتماع یشاس ی،طور کل به کند.

قرار  یمورد بررس یمقاله پژوهش یندر چند ییمعلمان ابتدا یاجتماع یو سازگار یعملکرد شغل دارد. ییبالا یتباشد و اهم

بر  یمثبت و معنادار یرسرپرستان، همسالان و خانواده تأث یواز س یاجتماع یتمطالعه نشان داد که حما یکگرفته است. 

 یرتأث یگریمطالعه د (.2021، 4یراتماو و یتیهدا ینی،سودارگ یف،پوروانتو، فهممالات ی،آسبر یتاساری،نو)عملکرد معلم دارد 

عملکرد و  ینه معنادار برابط یکمعلمان برجسته کرد و نشان داد که  یرا بر عملکرد شغل ختیشنا یتو جمع یعوامل اجتماع

علاوه  (.2022، 5یکوثرجا و حمزالر)کنند  یم یس( که معلمان در آن تدری/شهرییمنطقه )روستا ینو همچن یلاتسطح تحص

 های یتحال فعال ینتر کرده و در ع را شفاف ها یتفعال یمرتبط با عملکرد در مدارس، اجرا یریتپرداخت و مد یمعرف ین،بر ا

بر  یکردیرو(. بنابراین هدف از این تحقیق  بررسی 2005، 6فارستر) دهد یرا تحت الشعاع قرار م ییابتدا در مدارس یمراقبت

 یی می باشد. معلمان ابتدا یاجتماع یشو سا یعملکرد شغل

 پژوهشروش 

آن در  تحلیلی بوده به طوری از مقالات و کتاب های مرتبط با عملکرد شغلی معلمان و سایش اجتماعیروش پژوهش حاضر 

  مدارس استفاده شده است. 
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 یافته ها 

 مفهوم عملکرد شغلی 

هایشان را در سطح قابل قبولی از کارایی انجام دهند اینن  برای اینکه سازمانی به اهدافش دسترسی پیدا کند کارکنانش باید کار

هنای  خندمات عمنومی و نینز شنرکت    های دولتی که عملکرد ضعیف شان زمینه را برای شکست در انجنام  مسأله برای سازمان 

آورد امنری حیناتی و ضنروری اسنت )جنلال زاده و       هنا را فنراهم منی   ها زمینه ورشکستگی آنخصوصی که عملکرد ضعیف آن

ها این اسنت کنه کارکننانی داشنته باشنند کنه کنار       (. از دیدگاه اجتماعی جالب ترین نکته برای سازمان 124: 1399نصیریان، 

برد که در نهایت به افزایش اقتصاد ملنی منجنر منی    انجام دهند عملکرد، خوب بهره وری سازمان را بالا میهایشان را به خوبی 

شنود بطوریکنه ینک    ها مشخص منی شود عملکرد یک سازه ترکیبی است که بر طبق آن کارکنان موفق در مجموعه ای از رفتار

ه به دقت تعریف شده اند برای بیان آن مورد استفاده قرار منی هایی را کملاک چندگانه و گسترده است که در آن مجموع رفتار

 (. 1399به نقل از جلال زاده و زکیه،  123: 2017، 1دهند )اسپکتور

توانند بر کل عملکرد شاغل تأثیرگذار باشند. عمومنا  عملکنرد شنغلی     هایی که دارند میانواع مختلف شغل با توجه به پیچیدگی

شود، بر اساس این تعرینف در واقنع عملکنرد    ن در تشخیص وظایف کار مختص به خودشان تعریف میهای فردی کارکناتوانایی

و همکناران،   2دهند و قابنل مشناهده نینز باشند )سنلامات     شغلی به معنای رفتاری است که افراد برای انجام کار از خود بروز می

ن معنی است که فقط انجام دادن کار یا عمل کردن بنه  باشد. این مفهوم به ای(. عملکرد شغلی یک مفهوم چند بعدی می2018

باشد اما جنبه ی نتیجه گرایی تنها به نتایج رفتار افراد اشناره دارد اگرچنه اینن دو    آن مقیاس و معیاری برای عملکرد شغلی می

ری و نتیجه گرایی با یکدیگر های رفتامفهوم کاملا  با یکدیگر همپوشانی ندارند اما مشاهدات و تجربیات نشان داده اند که جنبه 

( 1982) 3(. بویناتزیس 1399پذیر است )جنلال زاده و نصنیریان،   در ارتباط هستند و جنبه نتیجه گرایی از جنبه فرایندی تأثیر

تعریف جالبی درباره عملکرد شغلی ارائه نموده است بطوریکه عملکرد شغلی عبارتست از حصول نتنایج خنای ینا دسنتیابی بنه      

ها رویه از پیش تعیین شده برای شغل )نظیر درآمد(، از طریق انجام اقداماتی خای به طوری که مطابق با سیاستنتایج خای 

هنای منرتبط بنا    ها و شرایط محیط سازمانی باشد. عملکرد، مفهومی فراتر از داده یا ستاده دارد و عبارت است از مجمنوع رفتنار  

دهند که در تری از عملکرد شغلی را ارایه میدیدگاه جامع( 2015) 4ر و مدثرخاندهندافسر، بدیشغل که افراد از خود نشان می

 ها از عامل نشأت منی باشد رفتارها و نتایج میکنند که عملکرد شغلی به معنی رفتاربرگیرنده رفتار و نتایج است. آنان مطرح می

هایی جهت رسیدن بنه نتنایج نیسنتند    ها نه تنها ابزاررفتار (.1400کنند )هدایتی،  گیرند و عملکرد را از فکر به عمل تبدیل می

هنا را جندا از   تنوان آن های ذهنی و فیزیکی گرفته شده اند و منی باشند که از محصول فعالیت  هایی میبلکه به نوبه خود پیامد

دانند.   ها تعیین شده منی آن عملکرد شغلی را دستیابی به اهدافی که کمیت و کیفیت( 2019) 5نتایج دانست. آرمسترانگ بروان

 دهند در تحقق اهداف کلی سازمان مؤثر است. این بدین معنی است هر کاری که کارکنان در هر ساعتی انجام می

 عوامل مؤثر بر عملکرد شغلی

کرد و رفتنار  های کارکنان به نحوی که به موفقیت سازمان منجر شود باید عوامل مؤثر بر عملبرای ارتقای عملکرد و بهبود رفتار

توان به استعداد داننش و   ها میگذار بر عملکرد شغلی کارکنان سازمان را شناسایی و مدیریت کرد. از جمله مهمترین عوامل اثر

                                                           

1- Spector 

2- Selamat 

3- Boyatzis 

4- Afsar, Badir & Muddassar Khan 

5- Armstrong & Brown 



مهارت فرصت منابع و امکانات انگیزه، هدف و برنامه مثبت اندیشنی، پاینداری و پشنتکار اشناره نمنود )گنل پنرور و همکناران،         

1398 .) 

 استعداد

هنای اسنتعداد موفقینت    ها و شغل هاست. یکنی از نشنانه   های در افراد برای موفقیت در بعضی نقشتعداد یک آمادگی زمیناس

کنند، به وینژه وقتنی اینن موفقینت      است افرادی که در یک زمینه مشخص، هنری، فنی ورزشی یا مدیریتی موفقیت کسب می

کنند که فقط ینک   آن زمینه مستعد هستند. استعداد را به کوه یخ تشبیه می تداوم داشته باشد و تکرار شود به احتمال زیاد در

شود و برای دیدن )کشنف بقینه آن( بایند جسنتجوی اکتشنافی بیشنتری       پنجم آن روی سطح آب است و در نگاه اول دیده می

، 1یستند )افسر، بدیر و خانهایشان آگاه نشود که برخی از کارکنان حتی خودشان هم از استعدادداشت مشکل وقتی تشدید می

2015 .) 

 دانش و مهارت

دانش و مهارت بر خلاف، استعداد حتی در سنین بزرگسالی قابل یادگیری است. دانش و مهارت مکمل استعداد است و عملکرد 

ن ینک  دهد. ارتباط بنین آمنوزش و عملکنرد کارکننا     افراد در مشاغل و وظایف محوله را به نحوی محسوس و مشهود بهبود می

تنری داشنته باشنند و از سنوی دیگنر      هنای موفنق  شود تا عملکنرد ارتباط دو سویه است: از یک سو به کارکنان آموزش داده می

(. به دلیل اهمیت سهم و نقش داننش  2003، 2ها شناسایی شود )موتوویدلوهای آموزشی آنشود تا نیازها ارزیابی میعملکرد آن

های اساسی و گسنترده ای  گذاری های پیشرو و موفق سرمایهان است که تقریبا  همه سازمانو مهارت کارکنان در عملکرد سازم

های آموزشی را بر عملکنرد کارکننان و سنازمان انندازه بگیرنند و بنین       کنند آثار برنامه  برای یادگیری کارکنان دارند سعی می

ارزیابی عملکرد کارکنان ارتباط برقنرار کننند )وانستینکیسنت و    های مدیریت منابع انسانی به ویژه فرایند آموزش با سایر فرایند

 (.1399؛ به نقل از جلال زاده و نصیریان، 2019، 3همکاران

 فرصت

هایشان و برای استفاده مؤثر از دانش و مهارت نیاز بنه فرصنت و مجنال دارنند اینن      ها و تواناییهمه برای نمایش دادن استعداد

های مورد نظر را بروز دهند و هم از ه این معنی که کارکنان نیاز به وقت کافی دارند تا عملکردفرصت هم از جنس زمان، است ب

           هنا و  هنا اختینارات لازم را متناسنب بنا مسنئولیت     جنس اختیار است به این معنی که باید بنه کارکننان اعتمناد کنرد و بنه آن     

 (.  1401ای فرد،  انهپور و دوک روشان، شهرکیشان تفویض کرد )هایصلاحیت

 منابع و امکانات

منابع و امکانات تجهیزات و ابزار و، اطلاعات چنانچه به میزان کافی و لازم و با کیفیت و در زمان مناسنب در اختینار کارکننان     

ه ای پیچینده و  ها باشد. رابطه بین عوامل مؤثر بنر عملکنرد رابطن   های مطلوب آنها و عملکردگر رفتارتواند تسهیلقرار گیرد می

کنند مندیرش    تعاملی است برای مثال ممکن است یکی از کارکنان که کارش را دوست دارد به آن علاقه مند است و افتخار می

را قبول دارد و ... ابزار و امکانات موجود را هم کافی و قابل قبول ارزیابی، کند در حالی که همان ابنزار و امکاننات ممکنن اسنت     

؛ 2013، 4ز کارکنان، ناراضی که از کارش مدیرش و همکارانش راضی نیست ناکافی تلقی شود )الناگنا عمنران  توسط یکی دیگر ا

 (.119: 1399به نقل از جلال زاده و نصیریان، 

 

                                                           

1- Afsar, Badir & Khan 

2- Motowidlo 

3- Vansteenkiste at al 

4- Elnaga & Imran 
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 طبقه بندی ابعاد عملکرد شغلی

آن انجام شده است. های متعددی در مورد های متعددی صورت گرفته است و طبقه بندیدر زمینه ابعاد عملکرد شغلی پژوهش

 در ادامه به تعدادی از آنان اشاره گردیده است

 طبقه بندی کاتز و کاهن

 عملکرد شغلی را به سه نوع رفتار طبقه بندی کرده اند:  ( 1996) 1کاتز و کاهن

 پیوستن به سازمان و ماندن در آن -1

 های سازمان تعیین شده است.  ای نقش های عملکرد که برانجام دادن مستقلانه یا فراتر رفتن از استاندارد -2

های دلخواهانه ماننند همکناری بنا دیگنران،     های تعیین شده برای انجام دادن فعالیت به صورت خلاقانه فراتر رفتن از نقش  -3

 هایی برای بهبود و پیشرفت و ...حفاظت از منابع سازمانی ارائه پیشنهاد

اند داوطلبانه و دلخواه است و از سوی سازمان تعیین نشده انند ولنی در اثنر بخشنی      تعریف شده 3و  2هایی که در موارد رفتار 

 (.1399؛ به نقل از جلال زاده و نصیریان، 2018، 2سازمان مؤثر هستند )بیرن و همکاران

 طبقه بندی کمپل

عمومی و تخصصی بنه دو   ها مشاغل را بر اساسهای مختلفی بیان شده است که یکی از آنبندیدر مبحث عملکرد شغلی طبقه

کند. دسته اول برای یک شغل یا حرفه خای توسعه یافتنه انند و    های هر یک را به طور مفصل بیان میدسته تقسیم و حیطه 

شود )جنلال زاده و  جز دسته دوم محسوب می( 1990ها کاربرد دارند طبقه بندی کمپل )دسته دوم برای همه مشاغل و حرفه 

 (.1399نصیریان، 

 3قه بندی بورمن و ماتاویدلوطب

           های عملکرد شغلی الگویی است که بنین عملکنرد وظیفنه ای و عملکنرد زمیننه ای تمنایز قائنل        بندییکی از متداولترین طبقه

 عملکرد شغلی را به دو بعد تقسنیم نمودنند کنه عبارتنند از عملکنرد وظیفنه ای و عملکنرد        ( 1993شود بورمن و ماتاویدلو )می

کند در حالی که محتوای عملکنرد زمیننه ای    های شغلی متفاوت تغییر میهای در موقعیت مینه ای محتوای عملکرد وظیف ز

هنا بنه اینن دلینل بنین      تواند بر اساس شخصیت افراد پیش بیننی شنود آن  های مختلف مشابه است و به خوبی میدر موقعیت 

گنذار  شدند که معتقدند عملکرد زمینه ای نیز در اثنر بخشنی سنازمان تنأثیر     عملکرد وظیفه ای و عملکرد زمینه ای تفاوت قائل

هایی را که به صنورت رسنمی   ها عملکرد وظیفه ای به عنوان مهارتی تعریف شده که شاغلان یک شغل فعالیت است. از نظر آن

سته فنی هر سازمانی است عملکنرد  دهند و این نوع عملکرد هبه عنوان قسمتی از شغل مشخص شده با استفاده از آن انجام می

 وظیفه ای آن قسمت از عملکرد است که در شرح شغل رسمی وجود دارد و خود شامل دو بخش است: 

کنند ماننند خریند و ینا      ها و خدماتی که تولیدات سازمان هسنتند تبندیل منی   هایی که مستقیما  این مواد را به کالافعالیت -1

 تدریس در یک مدرسه

های فنی را از طریق نظارت و مواد اولیه، همناهنگی، سرپرسنتی، توزینع محصنولات نهنایی و ایجناد       ایی که هسته هفعالیت -2

شنود در حقیقنت   کند هنگامی که این نوع از عملکرد وظیفه ای به خنوبی انجنام منی   های مهم و از این قبیل حمایت میبرنامه 

                                                           

1- Katz & Khn 

2- Byrne et al 

3- Borman & Motowidlo 



کند و از این طریق بنر اثنر بخشنی منؤثر اسنت )کنوواس،        ت را تسهیل میها ارائه خدماگیرد که تولید کالا رفتاری صورت می

 (.1397؛ به  نقل از آذرنیوشان، مشایخ و محمدی شیرمحله، 2018

 طبقه بندی عملکرد شغلی در نظریه پاترسون

همکناری در  عملکرد شغلی را متشکل از چهار بعد رعایت نظم و انضباط در کار، احساس مسنئولیت در کنار،   ( 1990پاترسون )

 (. 1390کار و بهبود در کار معرفی کرده است )دوستار و کابینی مقدم، 

 رعایت نظم و انضباط در کار

هنا  های نظیر تربیت، کنترل نظم و نظنارت، حنس فرمنانبرداری و اطاعنت و نظینر آن     انضباط در فرهنگ لغات مترادف با مفهوم

ه گرفت که انضباط عبارت است از: اعمال تربیتی که باعث ایجناد نظنم در   توان نتیجآورده شده است. از مجموع این مفاهیم می

سازد در  ها کارکنان را با نوعی تنبیه مواجه میشود و تخطی از آنکار و حس انجام وظیفه طبق موازین انجام شده در افراد می

باید استفاده کرد که سنایر اقندامات بنا شکسنت     برخی موارد انضباط به مفهوم تنبیه آورده شده است که از این ابزار تنها زمانی 

 (. 1390مواجه شده باشند )دوستار و کابینی مقدم، 

 احساس مسئولیت در کار

حس مسئولیت بدین معنی است که هر فردی مسئول رفتار خود است و چنانچه از طرف وی خواه عمد و یا غیر عمد صدمه ای 

ها توان چنین عنوان کرد که مسئولیت پذیری عبارت است از مجموعه ارزشین میبه دیگران وارد شود باید پاسخگو باشد بنابرا

های معطوف به تولید و یا ایجاد ارزش افزوده به های مشترک انسانی و محیطی در میان کارکنان در انجام فعالیتها و دانشباور

ورد پذیرش سازمان قرار گرفته اسنت )سنلطانی و   های درونی شده و مها و نگرشبیان دیگر این که در وجود کارکنان چه ارزش

اندیشند باید گامی فراتر برداشته و بنه پیامند   ها ضمن این که به حفظ و بقای خود می(. بر همین اساس سازمان1396علیانی، 

هنر سنازمان   ها و آثار خود بر جامعه نیز توجه داشته باشند مسئولیت پذیری مدیران و کارکنان به عنوان موضوعی مهنم بنرای   

 (. 1395رود )کامکار و همکاران،  عامل بقا یا انحطاط آن به شمار می

 بهبود کار

و دسته بهبود کار به عنوان نوع نگرش افراد نسبت به شغل خود و محیط کاری عنوان شده است. یعننی اینکنه تنا چنه مینزان      

اسب برای رشد در محنیط کنار وجنود دارد و مندیر     های مادی و معنوی مناعتماد متقابل توجه قدر شناسی کار جالب و فرصت

بخشد )سلطانی و همکناران،   باعث ایجاد درآمد کاهش هزینه بهبود خدمات ارائه شده و همچنین روحیه کار گروهی را ارتقا می

1398.) 

 های عملکرد شغلیشاخص 

سطح کلانتر میزان خوب بودن عملکرد های عملکرد شغلی روشی برای سنجش میزان خوب بودن عملکرد افراد و یا در شاخص 

توان متوجه شد که واحد منابع انسانی توانسته به اهنداف   ها میسازمان و یا یک واحد سازمانی است از این طریق این شاخص 

قنق  ها اهنداف مح هایی نیاز به بهبود وجود دارد و در کدام قسمت تعیین شده از سوی سازمان دست یابد یا خیر. در چه زمینه 

 نماید کنه از طرینق آن منی    ها چارچوب مشخصی برای تیم منابع انسانی فراهم میشده اند تعیین اهداف با استفاده از شاخص 

)براتی ابراهیم  شوند ها به دو نوع عوامل رفتاری و عوامل فرایندی تقسیم میگیری نمود و این شاخص توانند هدفمندتر تصمیم

 (. 1401زاده و خاکباز، 
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 عوامل رفتاری 

دهنده میزان کارکرد فرد و میزان تأثیری کنه در  توان با رفتار افراد در سازمان سنجید به طوریکه این رفتار نشان عملکرد را می

های لازم چه به صورت مثبت و چنه بنه   شود و این فرآیند با ارایه ی بازخوردرسیدن سازمان به اهداف خود دارد نشان داده می

باشد در مجموع نحوه فعالیت فرد در سازمان و میزان توانایی و احساس مسئولیت فرد در انجنام فعالینت  همراه می صورت منفی

 (.1401تواند میزان کارکرد رفتاری فرد را در سازمان تعیین کند )براتی ابراهیم زاده و خاکباز، های محوله می

 ها.  به موقع کار رعایت مقررات و انضباط اداری حضور به موقع و انجام -1

گینری آن روابنط صنمیمانه بنا     رفتار و برخورد مناسب با ارباب رجوع برخورد مناسب کوشش در جهت رفع مشنکلات و پنی   -2

 همکاران جدیت در کار اجرای سریع، دستورات پیگیری امور محوله

هنای مختلنف شنرکت در    رت های شنغلی فراگینری مهنا   ها کوشش در جهت افزایش مهارتکوشش در جهت فراگیری: کار -4

 های آموزشیکلاس

 انعطاف پذیری پذیرش شتباهات، اصرار نورزیدن بیش از حد در مورد نظرات خود در پذیرش راهنمایی دیگران -5

قابل اعتماد بودن تسلط در کار و انجام آن بدون نظارت مستمر، توجه بنه درسنتی و صنحت کنار دلسنوزی در انجنام کنار         -6 

هنا و داشنتن   های مناسب برای رفنع آن های واحد و ارایه راه حلمراقبت از وسایل خودجوش: تشخیص نیاز احساس مسؤولیت،

 (.1401های شغلی )براتی ابراهیم زاده و خاکباز، انگیزه برای کار و ایجاد کار سازنده پیش قدم بودن در اجرای فعالیت

   1عوامل فرایندی

باشد. مجموعنه عوامنل فرآینندی بیشنتر برگرفتنه از      مربوط به عوامل فرآیندی می گیری عملکرد شغلیشاخص دوم برای اندازه

تواننند نقنش مهمنی     ها با تأمین امکانات و تسهیلات لازم می. شود. سازمان مجموعه عواملی است که توسط سازمان تأمین می

ها برای افراد فراهم باشد قاعدتا  اده از استعداددر بهبود عملکرد شغلی افراد داشته باشند. هر چه فضا جهت بروز استعداد و استف

بهتر خواهند توانست به ایفای نقش بپردازند بنابراین عوامل فرایندی به عوامل مربوط به شرایط کار و عوامل مربوط به رفع نیاز

 (.1401شود )براتی ابراهیم زاده و خاکباز، های آموزشی و فراهم ساختن شرایط ارتقا تقسیم می

 گاه های نوین و سنتی در مورد ارزیابی عملکرد شغلیدید

هدف از ارزیابی عملکرد، بهبود عملکرد و اطلاع رسانی به کارکنان در رابطه با نحوه فعالیتشان و نیز ایجاد مبنایی بنرای ترفینع،   

بنه انندازه ای اسنت کنه      افزایش دستمزد، مشاوره و دیگر اهداف مربوط به آینده یک کارمند میباشد. ضرورت و اهمیت ارزیابی

ارزیابی را به عنوان فرایند تولید اطلاعات در جهت حرکت به سمت جامعه مبتنی بر دانایی و بنا هندف پنرورش منردم سنالاری      

اندیشمندانه و مبتنی بر تفکر دانسته اند. نظام ارزیابی عملکرد را میتوان از زوایای متفاوتی مورد بررسی قرار داد دو دیدگاه مهم 

دیدگاه نوین. هدف ارزیابی عملکرد از دیدگاه سنتی وسیله ای بنرای   2دیدگاه سنتی  1-صوی ارزیابی عملکرد وجود دارد در خ

قضاوت و یادآوری عملکرد بوده و هدف اصلی آن کنترل فعالیتها و کاهش انحرافات از برنامه ها بوده است. اما امنروزه و دیندگاه   

زیابی معطوف به رشد و پرورش ارزیابی شونده منی باشند. متنداول تنرین روش هنای      جدید جهت گیری عمده و اساس نظام ار

اجرایی فرایند ارزیابی عملکرد در سازمان ها را می توان به دو دسته روش های کمنی و کیفنی تقسنیم نمنود. هنر دو دسنته از       

انی  ریاضی  قنوی  و کارآمند خنود     مبانی نظری قوی و تأیید شده در عرصه علمی برخوردارند، بخصوی روش های  کمی  با مب

           بیش از  پیش  درخشیده اند  و یکی از مهم ترین این روش ها، روش کارت امتینازی متنوازن اسنت و کنارت امتینازی متنوازن       

                                                           

1- Process factors 



         یک الگو و یا به عبارتییک چهارچوب مفهومی جهت تدوین مجموعه ای از شاخ هنای عملکنرد در راسنتای اهنداف اسنتراتژیک      

 (.1397می باشد )حیدری و همکاران، 

 مفهوم سایش اجتماعی

مطرح شده اسنت. ولنی روک اولنین فنرد از مینان      ( 1993و همکاران ) 1مفهوم سایش اجتماعی برای اولین بار توسط وینو کور

هنای اجتمناعی   یونند های مشکل سناز پ نظریه پردازان معاصر است که به طور فعالانه محققان را به سوی توجه بیشتر به جنبه 

(، وینکور و همکارانش سایش اجتماعی را به این شکل تعرینف کنرده انند: احساسنات و     2013 ،2سوق داده است )هپبرن و گیل

شود. همنین طنور ارزشنیابی منفنی از     گیری و هدایت میهیجانات منفی مانند خشم و بی علاقگی که به سمت یک هدف نشانه

هایی که طراحی شده اند تا توانایی او برای رسیدن به اهنداف  های شخص مورد نظر و دیگر رفتار ها و تلاشها و فعالیت نگرش 

(. به عقیده ورک، تبادلات مشکل آفرین، اقداماتی هستند که توسنط اعضنای شنبکه    2015 ،3ایزاری ممانعت کنند )درانگ وتی

خویش احساس آزردگی و دودلی با افرادی کنند که اقدامات شوند. افراد دیگری در روابط  های اجتماعی انجام شده و باعث می

های مشکل ساز اجتمناعی و تعناملات   مذکور را انجام داده اند. وی در ادامه اقداماتی را به عنوان تبادلات منفی اجتماعی، پیوند 

 (.  1392شود )بیگدلی و نصیری، نامد که در واقع منجر به سایش اجتماعی می منفی اجتماعی می

های انسنانی  های و متفاوتی هستند، اما با تأکید بر شناخت رفتارها و خلق و خوهای انسانی با فرهنگ ها دارای سرمایه سازمان 

شود بهنره وری سنازمانی کناهش یابند و ینا حینات       هایی که باعث میتوانند راهکاری مناسب جهت جلوگیری از بروز رفتار می

(. در این میان محققان سنازمانی در مطالعنات مربنوط بنه     2015 ،4پیش گیرد ) اسکات و همکاران سازمان را به خطر اندازد، در

بهره وری نیروی انسانی به زوایای تاریک زندگی سازمانی، یعنی ابعاد منفی تعاملات اجتماعی و جزئینات روابنط نزدینک مینان     

رد سایش اجتماعی است. مفهوم سایش اجتماعی تاکنون ، یکی از این موا(2013 ،5فردی توجه خاصی داشته اند )هپیرن و گیل

( و یکنی  2017، 6مورد علاقه بسیاری از محققین قرار گرفته است و توسط محققان متفاوتی معرفی شده است )اسمیت و وبستر

رفتنه اسنت،   های کارکننان منورد توجنه قنرار گ    از موضوعاتی است که اخیرا  به عنوان متغیر مستقل در ارتباط با مجموعه پیامد

سایش اجتماعی به عنوان احساسات و عواطف منفی مانند خشم و عدم دوست داشتن تعریف شده است که بر روی ینک هندف   

باشنند   هنا منی  ها، اقدامات و دیگر رفتارها، تلاش های منفی از طرز نگرش یا فرد مشخص متمرکز شده است و در واقع ارزیابی 

 فرد مورد هدف جهت رسیدن اهداف وی طراحی شده اند.  که با هدف جلوگیری از توانایی 

 ماهیت سایش اجتماعی  

گیری هویت، روابط و تعاملات انسانی نقش مهمی دارد اما توان ادعا نمود که کار به عنوان یک عامل کلیدی در شکل امروزه می

گینرد کنه    های روانی زمانی شکل منی شارتواند منشأ استرس، سایش، خستگی و تحلیل رفتگی در افراد گردد. فهمین کار، می

های محیطی و سازمانی از وی است که موجبنات کسنب تجربینات    های فرد کمتر از میزان مطالبات و خواسته توانایی و قابلیت 

هنای رواننی اجتمناعی در سنازمان خواهند بنود       هایی جهت بروز عارضنه  زده و بسترمنفی و بد از محیط کاری را برای فرد رقم

لیرغم مدنی الطبع بودن انسان و وجود نیازی به نام اجتماعی در کارکنان، اما اخیرا  محققان سازمانی در مطالعنات مربنوط بنه    ع
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های زندگی سازمانی، یعنی ابعاد منفی تعاملات اجتمناعی و جزئینات روابنط نزدینک     بهره وری نیروی انسانی به یکی از عارضه 

 (. 1393توجه خاصی است )ایمانی،  1مل سایش اجتماعیمیان فردی اشاره نموده اند که شا

 اجزای سایش اجتماعی  

های ایرانی مورد مطالعه، شامل سایش اجتماعی در سطح همکاران و سرپرسنتان،  اجزای مدل سایش اجتماعی برازنده، سازمان 

 وظایف سیستم

ح فنردی شنامل بعند فاصنله از قندرت، ادراک      منابع انسانی شامل آموزش برای پست و وضوح شرح شغل، أبعاد فرهنگی در سط

 (. 1392باشد )احمدی، های نگرشی، سلامتی و رفتاری کارکنان میعدالت کارکنان و مجموعهء پیامد

 ابعاد سایش اجتماعی  

های سایشی است و باید چنین برداشتی داشته باشد که فرد قصد آسنیب کننده رفتار( سه عامل متمایز2012دافی و همکاران )

باشند، بلکنه در طنی ینک بنازه      کننده( که دارای آسیب و ضرر فوری نمیهای سایشی )تضعیفرسانی به وی را دارد. دوم رفتار

، (2009دهنده یا فرد مورد هندف درک شنوند. رینالندز )   های سایشی که باید توسط فرد انجامآور هستند. سوم رفتارزمانی زیان

 داند:   زیر میهای سایش اجتماعی را شامل مؤلفه 

های او، عدم دفاع از فنرد در شنرایط بحراننی،    شامل بدنام کردن، رد آشکار نظرات، تحقیر فرد یا ایده سایش مستقیم:  -الف 

 شود.  ندادن اطلاعات برای انجام امور کاری و ایجاد مانع در ارتباط با دیگران می

ؤال بردن، تلاش برای تضعیف موفقیت، سوء استفاده از موقعینت  سایش مستقیم را شامل سامل زیر س( 2006دافی و همکاران )

متهم کردن همکناران، انتقنام گنرفتن، قربنانی     ( 2017) 2جهت تخریب، ترجیح منفعت فردی بیان کرده است. اسمیت و وبستر

 های سایش مستقیم ذکر کرده است. کردن و دست انداختن را از نشانه 

سنایش  ( 2013باشد یو )ب شخصیت فرد، بدگویی و اظهارنظر غلط در نهان و آشکار میشامل ترور و تخری :سایش کلامی -ب 

آمیز در پیش دیگران، صحبت کردن بالحن زننده و سرزنش کنردن همکناران ینا    کلامی را شامل توهین آشکاره اظهارات توهین

اشنتن، غرغنر کنردن، اسنتفاده از جمنلات      کنایه زدن، دیگران رایه سنکوت واد  (2006) 3زیر دستان بیان کرده است. از نظر پتر

آمینز و مغروراننه و تنوهین را    استفاده از جملات تحقینر ( 2015) 4های سایش کلامی هستند درانگ و تیکننده از نشانه تهدید

 (. 1392سایش کلامی بیان کرده است )احمدی، 

این تلاش کاملا  عمدی است که با هندف   باشد.شامل تلاش برای ضربه زدن به فرد به هرشکل ممکن میسایش فیزیکی:  -ج

تنوان بنه    های سایش فیزیکی منی گیرد. از دیگر نشانه  سایش و ممانعت از رسیدن به شهرت مطلوب در محیط کار صورت می

تخریب یکدیگر، درگیری فیزیکی، بی کفایت نشان دادن، کند کاری و تعلل ورزی، مانع تراشی، جریحنه دار کنردن احساسنات،    

منابع سازمانی، خشونت بر علیه اموال سازمان دادن زدن، بی حوصلگی، تهدید کردن، حالت هجومی گرفتن، اخم کردن و اتلاف 

 ،5؛ کراسنولی 2015تنری،  ؛ دراننگ و 1395؛ نصر اصنفهانی و همکناران،   2009چانه و فک را به هم فشردن اشاره کرد )رینالدزه 

2009.) 
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شنود مثنل وانمنود کنردن بنه اصنرار همکناران را        ه باعث تخریب و تحقیر فرد منی هایی کشامل رفتار :سایش غیر کلامی -د

هنا،  های همکاران، زیر سؤال بردن نظرات و اینده  دانستن، به همکاران علاقه نداشتن، توهین بصورت غیر مستقیم، تخریب رفتار

های غیر اخلاقی، بنی محلنی بنه همکناران، وادار کنردن بنه سنکوت، سنوء اسنتفاده از          شوراندن همکاران بر علیه یکدیگر، رفتار

            احساسات، حسادت، رقایت غیر اصولی و غیر مفید، احنوال پرسنی نکنردن، مسنخره کنردن و احتنرام قائنل نشندن بنه نظنرات           

 (.1395به نقل از نصر اصفهانی و همکاران،  2009دیگران )رینالدز، 

 سایش اجتماعی  های پیامد

شود که موضوع سایش اجتمناعی سنازمانی ابتندا در حنوزه عمنومی روان شناسنی       های مزبور معلوم میبا مطالعه سیر پژوهش 

، ارتباط حمایت اجتماعی و (1993اجتماعی شکل گرفته و سپس وارد مطالعات و ادبیات سازمانی شده است وینکور و ون رین )

را در ارتباطات نزدیک میان فردی، مورد پژوهش قرار دادنند و نتنایج آمناری مربوطنه، اثنرات      سایش اجتماعی با سلامت روانی 

منفی سایش اجتماعی بر سلامت روانی را کاملا  تأیید نمودند، این در حالی است که محققان متأخر، تمرکز کمتری بر کمینت و  

دی، تمسخر و استهزاء و عندم حساسنیت بنه ارتباطنات     توجه بیشتری به کیفیت ارتباطات اجتماعی، مانند دخالت و فضولی ارا

ارتباط سایش اجتماعی در سطح فردی و گروهی را بنا احتنرام بنه خنود و     ( 2006میان فردی نشان داده اند. دافی و همکاران )

 (. 1399روان رنجوری مطالعه کردند )به نقل از محترم و زمانی، 

منفی، مثل مورد هدف بودن در سایش اجتماعی باعث تحرینک تصنور افنراد در    های ، رویداد(1995به گفته لینمن و همکاران )

ها را به غیر واقعینت تبندیل   آورد که گاهی واقعیت  شوند و آن چنان تفکر فرد را تحت کنترل خود در می ها میمورد واقعیت 

 کند. می

  (:1998 ،1گر و کرو پانزائوهای سایش اجتماعی را به سه دسته تقسیم کرده اند )فلونظران پیامدصاحب

باشند  های نگرشی مانند نگرش شغلی ضعیف که شامل عدم رضایتمندی، تعهد پایین و عندم اعتمناد مینان افنراد منی     پیامد -1

   (.2006)دافی و همکاران، 

  (.2006و همکاران،  2باشد )گودی ریکاردوهای سلامت و بهزیستی که شامل فشار روحی، تنیدگی و افسردگی میپیامد-2

های های انحرافی مانند خشونت و خرابکاری، غیبت، وقفه در کار و کند کاری ارادی و رفتارهای رفتاری، که شامل رفتارپیامد-3

توانند موجب مراودات نابهنجنار پرسنتل بنا عوامنل داخلنی و خنارجی سنازمان ماننند          ها میباشد. این پیامدغیر شهروندی می

 ،3حتی خانواده، بروز حوادث و سوانح شغلی و در نتیجه کاهش بهره وری فردی و سازمانی شنوند )برتنا  مشتریان، ارباب رجوع و 

 .(1399نقل از محرمی و همکاران،  2006و همکاران،  4؛ دان جنیفر2005

بنادلات  ( دلیل بر مینزان م 1984) 5مطالعات مربوط به سایر اجتماعی بر مبنای تحقیقات روانشناسی اجتماعی خانم کارن روک

جنبن  منفنی تعناملات اجتمناعی: اثنرات      »اجتماعی مشکل ساز در مجموعه تجربیات افراد، بنا شده است. خانم روک در مقالنه  

، تأثیرات جوانب مثبت و منفی مراودات اجتماعی را بر وضعیت سنلامتی زننان سنالمند بررسنی کنرد و      «بهزیستی روانشناختی

هنای مثبنت بنوده اسنت، سنایش      بر سلامت زنان مورد نظر، به مراتب قنویتر از فعالینت   های منفینتیجه این بود که اثر فعالیت

های سایشنی بزنند و در نهاینت اینن سنبب      گردد فرد دست به رفتار اجتماعی نتیجه ای از احساس حسادت است که سبب می
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؛ بنه  2018 ،1امساعد است )امفوشود و این برای او نقطه شروع یک مقایسه اجتماعی نآسیب روحی بزرگی به شخص مفعول می

 (.   1399نقل از محترم و زیبایی، 

هنای منفنی بنا بافنت     ها هستند، اما ارتبناط بنین ادراک افنراد از رفتنار    مطالب فوق بیانگر اهمیت سایش اجتماعی در سازمان  

هنا را  که ظرفیت سنازمان  انجامد  تری نسبت به سایش اجتماعی میهای پیچیدهگیری عکس العمل اجتماعی سازمان به شکل

ها بنرای کناهش اثنرات منفنی تعناملات اجتمناعی، بینانگر هوشنمندی         دهد و اقدامات مدیران سازمان  برای توسعه، تقلیل می

های منفی این رفتار منفنی  ها و امری ضروری در راستای تسهیل توسعه نیروی انسانی است. در ادامه برخی پیامداجتماعی آن 

 شته است. سازمانی بیان گ

ها، افرادی که دارای سطوح بالاتری از تعهد نسبت به سازمان خود هستند، بهتنر  براساس نتایج پژوهش  :عدم تعهد به شغل -

 ،2شنود ) الحنواجره  های کاری مقابله کنند و فرسودگی شغلی و تمایل به ترک شغل کمتنر در آننان دینده منی    قادرند با استرس

 های منفی سایش اجتماعی است.ازمان از جمله پیامدعدم تعهد به شغل و س(. 2011

رضایت شغلی بدون شک یکی از نتایج بسیار مورد مطالعنه قنرار گرفتنه در تحقیقنات سنازمانی اسنت       عدم رضایت شغلی:  -

 (.1392نقل از ساداتی،  2013و همکاران،  3)هافمنس

تواننند بنه کیفینت مطلنوب تیمنی، همکناری و اعتمناد در         یها ممتأسفانه، تعداد کمی از سازمان  :عدم اعتماد میان افراد -

دهند )دافنی و همکناران،     ، سایش اجتماعی اعتماد میان افراد و کارکنان را کناهش منی  (1387هایشان بیالند )پناهی، فرهنگ 

2006  .) 

 باشد.  ؛ که شامل فشار روحی، تنیدگی و افسردگی میهای سلامت و بهزیستیپیامد -

باشند )هنوبر و همکناران،    های انحرافی مانند، غیبت، وقفه در کار و کند کاری ارادی منی ؛ که شامل رفتارفتاریهای رپیامد -

های منفی و یا تحلیل برنده ای است که در طول زمان کاری از سوی متعناملین بنا   ، سایش اجتماعی سازمانی همه رفتار(2009

هنای  توانند منجنر بنه واکننش     گردد. سایش منی  ، تحلیل روندگی شخص میهاشود و باعث تضعیف توانایی فرد بر وی وارد می

 (.  1392های محیط کاری گردد )احمدی، های ضد اجتماعی ناشی از بدرفتاری اجتماعی و واکنش 

دهد  کنند. شواهد نشان می های کاری سپری میاغلب افراد بیش از یک سوم روز خود را در محیط  :خشونت و خرابکاری -

آمیز در محل کار گسترش پیدا کرده انار به طوری که خشونت شغلی دومین عناملی اسنت کنه منجنر بنه      های خشونته رفتارک

 شود.جراحت شغلی می

های ضد شهروندی( ممکنن اسنت طینف گسنترده     ها )رفتارکنند که این رفتار محققان بیان می :های غیر شهروندیرفتار -

زی سرقت، انتقام جویی، نزاع، پرخاشگری یا حتی شوخی کردن را در بر بگیرد. سایش اجتماعی هایی از قبیل مسأله ساواکنش 

 (.  1395های غیر شهروندی را به دنبال خواهد داشت )نصر اصفهانی و همکاران، اینگونه رفتار

رض سنایش اجتمناعی   افرادی که در معرض سایش اجتماعی قرار دارند، نسبت به دیگر افراد، بیشنتر در معن   :استرس شغلی -

نقل از )نصر اصفهانی و  2013هستند چرا که بیشتر در معرض از دست دادن کنترل و وقوع اتفاقات غیر منتظره هستند )گیل، 

 (.114: 1395همکاران، 
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 های سایشی  دلایل بروز رفتار

ی دیگنران )خصوصنا    حسادت یک احساس منفی است کنه بنا احسناس انندوه، تکندر روح، نارضنایتی از خوشنبخت        :حسادت -

 ها پیش منی نزدیکان( همراه است. با توجه به آثار روحی روانی حسادت و مشکلاتی که این احساس منفی در روابط بین انسان 

گردد که افراد با حس حسادت، دست به تضعیف، تخریب و تحقیر  کند، این امر سبب می آورد و نارضایتی عمومی که ایجاد می

 (.  1395کنند )نصر اصفهانی و همکاران،  یک کلامی متوان گفت شروع به سایش اجتماعی فرد میفرد بزنند که در 

هایی بین آن چیزی که واقعا  اتفاق افتاده اسنت بنا آن چینزی کنه بایند اتفناق       مطابق با نظریه انصاف، افراد مقایسه  :مقایسه -

دهند. در این فرایند مقایسه افراد با توجنه بنه ادراک   تد، انجام میها دوست داشتند اتفاق بیفبیفتد، با در واقع آن چیزی که آن

ها با استفاده از تخیلات خنود انجنام منی   ها بصورت یک فرایند ساده مکانیکی بجای تکیه بر واقعیت شخصی خود و به واقعیت 

 دهند.ل قرار میهای مختلفی را بر اساس ذهنیت و علاقه شخصی خود مورد تجزیه و تحلیها سناریوشود و آن

طی تحقیقات و مطالعاتی که بر نیروی انسانی داشته اند متوجه این موضنوع  ( 2009دافی وهمکارانش ) :تفکر عدالت محور -

باشند و اینن تفکنر غلنط و     گیرد دارای تفکر ادراکی عدالت گرای ضنعیفی منی   شدند که نیروی انسانی که مورد سایش قرار می

 (.  1395دهد )نصر اصفهانی و همکاران،  های هنجارشکنانه سوق میرفتار ناعادلانه آنان را به سوی

از آنجایی که رفتار سایشنی در   :گیری تفکر عدالت گراهای فرهنگی در سطح فردی و شکلکننده ارزش نقش تعدیل -

کنند و بعننوان عناملی     افتد نقش فرهنگ سازمانی نقش مهنم و کلیندی ایفنا منی     یک محیط اجتماعی یعنی سازمان اتفاق می

 (.  1393؛ به نقل ایمانی و همکاران، 2015کند )اسکات و همکاران،  بازدارنده ایفای نقش می

 های انحرافی  سایش اجتماعی و رفتار

زنند )سناروخانی،    های اجتماعی از افراد سنر منی  ها و نرم شود که بر خلاف هنجارهای انحرافی به تمامی اعمالی گفته میرفتار

شوند. رفتنار انحرافنی    ها غیر عادی، آزارنده، غیراخلاقی، مضر و سزاوار سرزنش در نظر گرفته میعلاوه بر آن، این رفتار(. 1392

های سازمانی را نقض کرده و سلامتی سازمان و یا کارکنانش و یا هر دو را تهدیند  رفتار ارادی که هنجار» کاری عبارت است از: 

رادی است زیرا کارکنان انگیزه ای برای تطبیق با انتظارات هنجاری ندارند و یا برای نقض این انتظارات کند. انحراف کاری، ا می

هنا را تعرینف کنرده و بنه عننوان      هایی هستند که قوانین سازمانی، آنهای سازمانی، هنجارشوند، منظور از هنجار برانگیخته می

فتاری که هنجار را نقض کند انحرافی نیست و ملاک تهدید کردن سنازمان  شوند. همچنین هر ر های کاری مطرح میاستاندارد

 رساند و به عنوان رفتار انحرافی به شنمار نمنی   ها آسیبی نمیاست. مثلا  پوشیدن لباس خارج از فرم سازمانی معمولا  به سازمان

 (.1395آید )نصر اصفهانی و همکاران، 

 بحث و نتیجه گیری

خراب کردن عملکرد، رفاه  یااشاره دارد که هدف آنها مانع  یاجتماع ینهزم یکدر  یاعمال یابه رفتارها  یاجتماع یفتضع قطعا  

ظاهر شود، مانند  یمختلف یها به روش تواند یم یاجتماع یفتضع یی،معلمان مدارس ابتدا ینهاست. در زم یگرانشهرت د یا

 یفتضع یمنف تأثیر .کننده یفتضع یا احترامی یب یانجام رفتارها یااطلاعات مهم،  ردنتوسط همکاران، پنهان ک یمنف یعاتشا

که  ی(. هنگام2006و همکاران،   یکاردور ی)گود تواند قابل توجه باشد یم ییمعلمان دوره ابتدا یبر عملکرد شغل یاجتماع

 ینشود. ا یزهکاهش انگ و یشغل یتاسترس، کاهش رضا یشتواند منجر به افزا یکنند، م یرا تجربه م یاجتماع یفمعلمان تضع

 یکل یفیتبر ک یمخرب یربگذارد و تأث یرتأث یآموزش یها یتمسئول رآنها در انجام مؤث ییتواند بر توانا یم یتعوامل در نها

 .(1392)بیگدلی و نصیری،  آموزش ارائه شده به دانش آموزان داشته باشد



 

 ...ییمعلمان ابتدا یاجتماع یشو سا یبر عملکرد شغل یکردیرو/  و همکاران یرمردش ییرضا

  

 

 ییمعلمان مدارس ابتدا یانبالاتر در م یعملکرد شغل یارتقاو  یاجتماع یفمقابله با تضع یمثبت برا یکار یطمح یک ایجاد

 یقتشو ی،روابط قو یجادهمکاران است. ا یندر ب یتو حما یامر مستلزم پرورش فرهنگ احترام، همکار ینمهم است. ا یاربس

 یترضا یشافزا و یاجتماع یفتواند به کاهش تضع یم یتوسعه و رشد حرفه ا ایبر ییارتباطات باز و فراهم کردن فرصت ها

توانند  یدارند. آنها م یاجتماع یفبه تضع یدگیدر رس یاتینقش ح یزو رهبران مدارس ن مدیران و عملکرد کمک کند. یشغل

)نصر اصفهانی و همکاران،   کند یم یجرا ترو یتیمثبت و حما یکار یطمح یکرا اجرا کنند که  ییها یهها و رو یاستس

 یانخود را ب یها یکند تا نگران یمعلمان فراهم م یرا برا ییکند، و فرصت ها یض فراهم محل تعار یرا برا ی، منابع(1395

شناخت و پرداختن به  ی،طور کل به به دنبال کمک باشند. یکننده اجتماع یفتضع یدر هنگام مواجهه با رفتارها یاکنند 

است. با پرورش  یضرور یین مدارس ابتدامعلما یکار سالم و سازنده برا یطمح یک یجادا یبرا یاجتماع یفموضوع تضع

 ی،به سطوح بالاتر عملکرد شغل یابیتوانند معلمان را در دست یمدارس م ی،اجتماع یففرهنگ مثبت و پرداختن مؤثر به تضع

 ینب یعملکرد شغل یسهمطالعه با مقا یک کنند. یتدانش آموزان خود حما یبهتر برا یآموزش یجنتا یتنها درو  یشغل یترضا

کسب  یدر عملکرد شغل ینمره قابل توجه یدر هند نشان داد که معلمان مدارس خصوص یو خصوص یلمان مدارس دولتمع

بر عملکرد  یزهمنابع و انگ ی،مانند عملکرد سازمان یاست که عوامل هنشان داد یقاتتحق ین،علاوه بر ا(. 2013، 1ینشراب)کردند 

و  یرا در مورد عوامل مؤثر بر عملکرد شغل ییها ینشمطالعات ب ینا ی،ه طور کلب (.2016، 2یبات و بر) گذارند یم یرتأث یشغل

 دهد. یارائه م ییمعلمان ابتدا یندر ب یاجتماع یسازگار

 ییدر معلمان مدارس ابتدا یاجتماع یفو تضع یعملکرد شغل ینرا ب داری یپژوهش رابطه معکوس معن ینا های یافته یجه،در نت

وجود دارد.  یدر عملکرد شغل یکاهش متناظر ی،اجتماع یفسطح تضع یشدهد که با افزا ینشان م قیتحق ین. ادهد ینشان م

داشته  ییمعلمان مدارس ابتدا یتواند بر عملکرد شغل یکار م یطدر مح تماعیاج یفرا که وجود تضع یمخرب یرامر تأث ینا

 یکار یطمح یک یجادو ا یاجتماع یفبا هدف کاهش تضع و مداخلات ها یبه استراتژ یازمقاله بر ن ینکند. ا یباشد، برجسته م

  .کند یم یدتاک دهد، یمعلمان ارتقا م ینرا در ب یمثبت که سطوح بالاتر عملکرد شغل
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