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ABSTRACT 
The present research was carried out by the purpose of determining the 
relationship among organizational loyalty and social undermining by 
mediating of organizational commitment of school managers in 
Miandoab. It is applied research considering its purpose and regarding 
the method of data collection descriptive of correlational kind using 
modeling structural equations. The statistical population of the present 
study included all the managers of Miandoab schools in all grades of 
elementary, first period of high school, second period of high school, 
technical –professional instruction, vocational training in the 
educational year of 2021-2022 among them 262 people were selected 
by using relative class method. In order to collect the needed data, 
questionnaire of organizational loyalty of (Kumar & Shekhar, 2012) 
questionnaire of organizational commitment of (Belfor & Wechsler, 
1996) questionnaire of social undermining of (Duffy et al, 2002) were 
used. In order to analyze data and examine causal relations among the 
variables, modeling structural equations were used. The results showed 
that organizational loyalty has significant negative relationship effect 
on social undermining (p<.01) and organizational commitment has 
significant negative relationship effect on social undermining (p<.01). 
Also, the mediating effect of organizational commitment in relationship 
between organizational loyalty and social undermining was confirmed 
(p<.01). Regarding the findings, it could be indicated that in order to 
control and decrease social undermining of school managers and avoid 
disruptive behaviors, considering the organizational commitment and 
organizational loyalty seems necessary. 
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 چکیده

عهد گری تاجتماعی با میانجیبین وفاداری سازمانی و سایشپژوهش حاضر باهدف تعیین رابطه 

به لحاظ هدف کاربردی و ازنظر نحوه گردآوری انجام شد. سازمانی مدیران مدارس میاندوآب 

یابی معادلات ساختاری است. جامعه آماری اطلاعات توصیفی از نوع همبستگی با استفاده از مدل

پژوهش حاضر را کلیه مدیران مدارس شهرستان میاندوآب در همه مقاطع تحصیلی )ابتدائی، متوسطه 

که از میان  تشکیل داد 1400-1401سال تحصیلی ای( در متوسطه دوم، کاردانش و فنی حرفهاول، 

آوری ر جمعمنظوبهای نسبتی انتخاب شدند. گیری طبقهنفر با استفاده از روش نمونه 262ها، تعداد آن

، تعهد سازمانی (Kumar & Shekhar, 2012ی وفاداری سازمانی )هاپرسشنامهاز اطلاعات موردنیاز 

(Balfour & Wechsler, 1996سایش ،)( اجتماعیDuffy et al, 2002استفاده گردید. جهت ) 

 ستفادها ساختاری معادلات یابیمدل روش از متغیرها بین علی روابط ها و بررسیداده وتحلیلتجزیه

و  (p < 01/0)تأثیر منفی و معناداری  اجتماعیوفاداری سازمانی بر سایششد. نتایج نشان داد که 

گری تأثیر میانجی نیهمچندارد.  (p < 01/0)تأثیر منفی و معناداری  تعهد سازمانی بر سایش اجتماعی

بنابراین ؛ تائید شد (p < 01/0) اجتماعیدر رابطه بین وفاداری سازمانی با سایش تعهد سازمانی

اجتماعی مدیران مدارس و جهت جلوگیری از بروز توان بیان کرد که برای کنترل و کاهش سایشمی

 رسد.ه به تعهد سازمانی و وفاداری سازمانی لازم و ضروری به نظر میرفتارهای مخرب، توج

 

 یتعهد سازمان یانجینقش م یبررس(. 1402. )ز ،دانشور هریس و ملکی آوارسین، ص.، .،گ ،آبادشاهجودی  استناد به این مقاله:

 ،(61)17 ،آموزشی یهانظام در پژوهش. مدارس رانیمد یاجتماع شیو سا یسازمان یوفادار نیدر رابطه ب

87-104. https://doi.org/10.22034/jiera.2023.405782.3020 
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 مقدمه

 بدرفتاری از بسیاری اشکال که هاستمدت مدیریت محققان
 خشونت نادر نسبتاً اعمال از اند،داده تشخیص را کار محل در

 سیارب اشکال تا قلدری، و فیزیکی اذیت و آزار مانند فیزیکی،
 Barclayاجتماعی )سایش و ادبیبی مانند رفتار، این تررایج

& Aquino, 2011؛ Dhanani et al., 2021 .)مطالب اگرچه 
 است شده نوشته محل کار در بدرفتاری مورد در زیادی
 با ،(Dhanani et al., 2021) یلیتحل متا جمله بررسیمن

 (،Watkins, 2021 ؛Mostafa et al., 2021) کمی اتاستثنائ
 از نشده مطالعه شکل یک همچنان اجتماعیلیکن سایش

 ادبیات مختلف، مطالعات بدرفتاری در محل کار است. در
 پیامدهای احتمال کار محل در بدرفتاری دهدمی تحقیق نشان

ن افزایش قربانیا برای را رفتاری و عاطفی روانی، فیزیکی، منفی
 افسردگی، احساس و جسمی شکایات افزایش مانند؛ دهدمی

 شغلی عملکرد و یشغل یفرسودگ کاری،منفی هاینگرش
 ,Barclay & Aquino ؛Aquino & Thau, 2009)تر پایین

 از مهمی شکل اجتماعی (. سایشHershcovis, 2011 ؛2011
 همطالع برای خاصی پیامدهای و ارتباط که است بدرفتاری

 Lee ؛Duffy et al., 2002, 2012) دارد سازمان-کارمند روابط

et al, 2016 .)گفته  بهDuffy ( 2002و همکاران) سایش 
 هدف با که دارد اشاره مخربی و عمدی اعمال به اجتماعی
 اجتماعی جایگاه و شهرت تخریب یا رساندن آسیب صریح
 انجام فرد کاری عملکرد از مانع یا و گروه یک در هدف
 در اهداف تحقیر شامل اجتماعیسایش از ییهانمونه .شودمی

 هرتش به رساندن آسیب برای شایعات پخش یا دیگران مقابل
 تعداد که نیست تعجب جای. است گروه یک در فرد یک

 هدف با رفتارهایی که اندداده نشان مطالعات از ایفزاینده
 یک در دیگران اجتماعی موقعیت به عمدی رساندن آسیب
 ارتباط نحوه برای تریگسترده پیامدهای کار، محل رد گروه
 ,Caillier ؛Bowling & Beehr, 2006) دارد سازمان با قربانی

 نوعی عنوانبه توانمی را اجتماعیسایش ،روازاین(. 2021
 ,Kimگرفت ) نظر فردی در بین روابط از سوءاستفاده

Wiesenfeld, 2017) .سرمایه به تواندیم اجتماعیسایش 
 ,Shu؛ Keeves, et al., 2017برساند ) آسیب اجتماعی

Lazatkhan, 2017متحمل را اجتماعی یهانهیهز درنهایت ( و 
 اجتماعی سایش از ناشی آسیب (.Quade et al, 2019شود )
 کارمند که زمانی اما است، جزئی ابتدا در فرد یک توسط

 داوم،م گرفتن کمدست مانند اقداماتی طریق از را خود موقعیت
 که عمدی سکوت و ناآگاهی اطلاعات، افشای عدم تهمت،
 شود تبدیل جدی مشکل یک به تواندمی دارد، نامطلوب تأثیر

(Duffy et al., 2012.) الاشک بین رابطه مطالعه سنتی، طوربه 
 طتوس شدهگزارشعاطفی  تعهد سطح و بدرفتاری مختلف
 تعهد به ربوطم مطالعات مطمئناً،. است بوده رایج قربانیان
 است داده نشان را منفی رابطه یک احساسات، بر مبتنی عاطفی

(Bowling & Beehr, 2006 .)نگرفته قرار موردبررسی آنچه 
 طوربه اجتماعیسایش یا طورکلیبه بدرفتاری آیا که است این

 از آنجا دارای اهمیت مسئله این. گذاردمی تأثیر تعهد بر خاص
 رارق مختلف قبلی عوامل تأثیر حتت تعهد سازمانی که است
 د،عملکر مانند ،محل کار مهم نتایج با متفاوتی طوربهو  دارد
هستند  در ارتباط جابجایی و حضوروغیاب شهروندی، رفتار

(Gellatly & Hedberg, 2016با .) ها،یافته این به توجه 
 به که ایرابطه نامطلوب برخورد که داشت انتظار توانمی

 مانند زند،می آسیب محل کار در فرد جتماعیا موقعیت

 و یدهپیچ ایشیوه به تعهد مختلف اشکال بر اجتماعی،سایش
 .بگذارد تأثیر ظریف

 با انسازم یک در که کسانی با افراد حمایتی و سالم روابط
 دعملکر و شادی برای مهمی بسیار منبع شوندمی روبرو هاآن
 روابط سازمانی، منظر از (.Sârbescu et al., 2017) هاستآن
است  ضروری آن مؤثر و کارآمد عملکرد برای سالم فردی بین
(Eissa et al., 2020.) اب مثبت روابط ایجاد در افراد شکست 

 به منجر سازمان، یک مانند اجتماعی، گروه یک در دیگران
 محیط یک از قربانیان ادراک. شودمی سازمانی عملکرد کاهش

ده گردی متضاد اجتماعی تعاملات ایجاد باعث منفی اجتماعی
 عنوانبه سازمان همچنین و مهاجم برای نامطلوبی را و نتیجه

 ,Greenbaum et a.l؛ Anwar & Sidin, 2016) دارد کل یک

 ریتأثتواند روی وفاداری کارکنان نیز می مسئله(. این 2012
 منفی داشته باشد.
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 تاس سازمان یک به کارمند یک وفاداری کارکنان، وفاداری
 مشاهدهقابل سازمان برای تلاش بهترین انجام به او تعهد در که

 به کارکنان (. وفاداریValentino & Haryadi, 2016است )
( 2 سازمان به کارکنان وفاداری( 1: شودمی تقسیم دسته سه

. شغل به کارکنان وفاداری( 3 و رهبر به کارکنان وفاداری
 قبلی محققان توسط دهگستر طوربه کارکنان وفاداری

 ,Kurniawan & Zen) ازجمله است، گرفته قرار موردمطالعه

(. Kurniawan et al., 2021؛ Saputra et al., 2022 ؛2021
کارکنان وفادار به سازمان، علاوه بر متعهد بودن به موفقیت 

کردن برای سازمان  سازمان، این باور را دارند که کار
 تنهاهن. چنین کارکنانی هاستآن بهترین انتخاب موردنظرشان

کنند، بلکه در جستجوی می یزیربرنامهبرای ماندن در سازمان 
استخدام جایگزین نبوده و پیشنهادهایی را که دارند نیز رد 

ناشی از  طورکلیبهکنند. وفاداری سازمانی کارکنان می
کارکنان یا تصور کلی آنان در ارتباط متقابل رفتار  یبستگدل
رفتارها، سه ویژگی  گونهنیا. برای استنان و سازمان کارک

ه نیاز ب از داوطلبانه بودن، اندعبارتپیشنهاد شده است که 
ها تعریف زمینه اخلاقی. این ویژگی وابسته باقی ماندن و

وفاداری سازمانی را از تعاریف موجود برای تعهد سازمانی 
ی سازمانی وفادار.  (Huipoo et al., 2012)سازدمتمایز می

 رفتن بالا ،افزایش ارتباطات ،موجب مشارکت بیشتر کارکنان
پذیرش بهترین تغییرات  ،پرورش خلاقیت و نوآوری ،مهارت
کاهش  ،افزایش تعامل بین مدیران و کارکنان ،سازمانی
افزایش اثربخشی نیروی  درنهایتهای نیروی انسانی و هزینه

 نتایج تحقیق (.1399شود )اسدی و همکاران، میانسانی 
Everton and Jolton (2018 نشان داد که ) وفاداری سازمانی

در رابطه با عدالت در سازمان و را  ایواسطهیک متغیر  نقش
این اساس  . برکندرفتارهای انحرافی در محیط کار ایفا می

توان بیان داشت که وفاداری سازمانی یکی از رفتارهای می
دیران مدارس محسوب شده و اجتماعی مبر سایش رگذاریتأث
ان و رستواند منجر به کنترل و کاهش این رفتارهای آسیبمی

باعث  وپرورشآموزشمخرب شود. احساس وفاداری به 
خواهد شد که مدیران مدارس با نگرش مثبت و انگیزه بیشتر 

 جهیتدرناداری، آموزشی و تربیتی بپردازند و  هایفعالیتبه 
 تر شود.تعهد سازمانی مدیران بیش

شامل یک باور  یتعهد سازمانPasaoghlu (2015 ) ازنظر
سازمان و تمایل  یهاارزشو  قوی نسبت به پذیرش اهداف

 به نمایندگی از سازمان و یک تمایل توجهقابلبرای تلاش 
)صیادی و  استدر سازمان  خوبی برای حفظ عضویت

 لعام عنوانبه(. در نگرش کلی تعهد سازمانی 1399همکاران، 
بینی رفتار سازمانی در شغل مهمی برای درک، فهم و پیش

تواند پیامدهای مثبت و آورده شده است. تعهد و پایبندی می
های سنجش میزان برتری متعددی داشته باشد. از شاخص

ها نسبت به هم، میزان وفاداری و تعهد کارکنان شاغل سازمان
ه را با شود وظایف محولهاست، که باعث میدر آن سازمان

 در تعهد سازمانی شخصکیفیت بالاتری به انجام برسانند. 
به سازمان، احساس وفاداری قوی دارد و از طریق آن  نسبت

 ,.Tharikh et alدهد )می سازمان خود را مورد شناسایی قرار

سازمانی تعهد  (.1399شریعتمداری و همکاران، نقل از  2016
 سازمان است و قبالر تر کارکنان دتعهد فعال کنندهنیتضم

کارکنان تمایل دارند برای بهزیستی سازمان تلاش خود را 
( 1397و همکاران ) گل میمی (.Habibe, 2020) رندیکارگبه

 تعهد دار بینارتباط معکوس و معنینتیجه گرفتند که 
 وجود دارد وبا رفتارهای انحرافی در محیط کار  سازمانی
در ارتباط بین کیفیت  یتعهد سازمان نقش میانجی درنهایت

. این دش تأییدزندگی کاری و رفتارهای انحرافی در محیط کار 
مبین آن است که وجود تعهد سازمانی بالا نسبت به 

وپرورش در مدیران مدارس ضمن کاهش میزان آموزش
رفتارهای  ندرتبهشود که آنان اجتماعی، باعث میسایش

متغیر تعهد  نیهمچنمخرب و انحرافی از خود نشان دهند. 
ین کننده بمیانجی و تعدیل عنوانبهسازمانی در این تحقیق 

 یرگذاریتأثتواند میزان اجتماعی میبا سایش یسازمان یوفادار
دارد ( بیان می2016) Fatwaرا دستخوش تغییر قرار دهد. 

حضور کارکنان بسیار متعهد، سازمان را به یک شرایط سودمند 
فعالیتی که برای  ن کارکنانی در هرچنی کند، زیراهدایت می

(. 1397)بنیسی،  حفظ بقای سازمان باشد، شرکت خواهند کرد
 Kaswara andاساس نظر  بر کارکنان تعهد یهاشاخص
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Santoso (2008انضباط؛ ) بهبود است و مسئولیت؛ وفاداری 

(Saputra, & Rizky Mahaputra, 2022.) تعهد توانایی 
 (2019همکاران )و  Pangkey وسطت گسترده طوربه کارکنان

 است. گرفته قرار موردمطالعه
و  نیترمیعظ، نیتریقووپرورش از آموزش ازآنجاکه

در جوامع انسانی محسوب  رگذاریتأثترین نهادهای گسترده
با توجه به نقش مهم و ارزشمند مدیران مدارس در  ؛ وشودمی

ین اگر ا توان عنوان کرد کهتحقق اهداف تعلیم و تربیت، می
گروه از مدیران به لحاظ اجتماعی دچار سایش شوند بیشتر 
ی احتمال دارد که با بروز رفتارهای مخرب و انحرافی چرخه

آموزشی و تربیتی مدارس را با مشکل مواجه سازند. 
عوامل  ریتأثتواند تحت اجتماعی مدیران مدارس میسایش

وپرورش متعددی قرار بگیرد که در بدنه و ساختار آموزش
وجود دارد. بعضی از این عوامل منجر به تشدید میزان سایش 
اجتماعی و بروز رفتارهای مخرب مدیران مدارس گردیده و 

برخی دیگر از این متغیرها همچون وفاداری سازمانی  برعکس
باعث کاهش  مفهومشانو تعهد سازمانی با توجه به ماهیت و 

پایه از پیامدهای شوند. با وجود شواهد رفتارهای سایشی می
ی اندکی در این هاپژوهشاجتماعی، منفی و مخرب سایش

زمینه در حوزه آموزشی و پرورشی خاصه در مورد مدیران 
ای مدارس صورت گرفته است. اگرچه این پدیده در مجموعه

تواند برای شهرت و دهد، اما میاز روابط بین فردی رخ می
 یریناپذجبرانای هوپرورش خسارات و هزینهفرهنگ آموزش

تحمیل کند. پس درک این پدیده و یافتن راهکارهای مناسب 
اعتمادتر بین افراد در تر و قابلبرای محیط کاری هماهنگ
برای مدیران ارشد  وپرورشآموزشمدارس و نواحی و ادارات 
موقع تر اینکه تشخیص بهمهم ؛ ورسدامری ضروری به نظر می

من کاهش رفتارهای مخرب و تواند ضمسائل می گونهنیا
سایشی منجر به اعتماد و همکاری بیشتر مدیران مدارس شده 
و موجبات تحقق اهداف و توسعه کمی و کیفی 

بنابراین، هدف اصلی تحقیق ؛ پرورش را فراهم سازدوآموزش
بررسی نقش میانجی تعهد سازمانی در رابطه بین وفاداری 

 .استس میاندوآب اجتماعی مدیران مدارسازمانی و سایش
 ی پژوهش از قرار زیر است:هاهیفرض

ران مدیاجتماعی سایشبا  وفاداری سازمانی فرضیه اول: بین
 مدارس شهرستان میاندوآب رابطه علی وجود دارد.

 مدیران اجتماعیسایش با سازمانی تعهد فرضیه دوم: بین
 .دارد وجود علی رابطه میاندوآب شهرستان مدارس

 تماعیاجسایش با سازمانی وفاداری ی(: بینفرضیه سوم )اصل
 شهرستان مدارس مدیران سازمانی تعهد گریمیانجی با

 .دارد وجود علی رابطه میاندوآب

 .1شکل 

 مدل مفهومی پژوهش

 
 

 روش

 گردآوری نحوه ازنظر و کاربردی هدف لحاظ به حاضر تحقیق
 یابیمدل از استفاده با همبستگی نوع از توصیفی اطلاعات
جامعه آماری پژوهش حاضر شامل  .است ساختاری معادلات

کلیه مدیران مدارس شهرستان میاندوآب در همه مقاطع 
 تحصیلی )ابتدائی، متوسطه اول، متوسطه دوم، کاردانش و فنی

ای به نفر بود که از این تعداد نمونه 380ای( به تعداد حرفهو 
اب انتخ نسبتی ایطبقه روش نفر با استفاده از 262حجم 
 گردید.

 تعهد سازمانی سایش اجتماعی وفاداری سازمانی



 

 

    92 ص  همکاران و آبادجودی شاه |... یتعهد سازمان یانجینقش م یبررس

  1402  | 61 شماره | 17 دوره | آموزشی های نظام در پژوهش   

 آزمون اطلاعات لازم برای گردآوری پژوهش، این در
 هر سهصورت گرفت.  زیر طریق ابزارهای از هاهیفرض

شان در ی لیکرت تنظیم و رواییادرجه 5پرسشنامه در طیف 
 سازه واییر تعیین شده است. ضمناً برای تأییدتحقیقات قبلی 

 شد. استفاده تأییدی عاملی تحلیل روش از
 (Kumar & Shekhar, 2012) یسازمانوفاداری  رسشنامهپ

 .است 40 آن حداقل و 200 امتیاز که حداکثر گویه 40دارای 
 95/0( 1394) خوشنامی و مهداد تحقیق در پرسشنامه پایایی

α= 97/0در این تحقیق  .است گردیده گزارشα= به دست 
 & Balfour) سازمانی تعهد سنجش آمد. پرسشنامه

Wechsler, 1996) ی،امبادله تعهد بعد 3 و گویه 9 شامل 
 پایایی است 9-45با دامنه امتیاز  یهمانندساز و پیوستگی
 شده گزارش =α 80/0( 1394) عباسی تحقیق در پرسشنامه

 بعد ،=82/0α یامبادله تعهد بعد برای پژوهش این در .است
 کل وα 0=/76 یهمانندساز تعهد بعد ،=73/0α پیوستگی تعهد
 سایش سنجش آمد. پرسشنامه به دست =84/0α امهپرسشن

 از سایش بعد 2 و گویه 26 با( Duffy et al., 2002) اجتماعی
ساخته شده است.  همکاران سوی از سایش و مدیر سوی

 تذرجی سلاجقه .است 26 آن کمترین و 130 بیشترین امتیاز
 وسطت سایش را برای پرسشنامه پایایی( 1398) زاده بحرینی و

 برای و =α 94/0 همکاران توسط سایش برای و =α 93/0 مدیر
 برای تحقیق این در. اندنموده گزارش =α 96/0 پرسشنامه کل
 توسط سایش برای و =α 80/0 مدیر توسط سایش بعد

 به دست =α 92/0 پرسشنامه کل برای و =α 90/0 همکاران
 آمد.
 جهت پژوهش متغیرهای و مفهومی مدل به توجه با
 زا متغیرها بین علی روابط و بررسی هاداده لوتحلیتجزیه
 استفاده  3.2.8Smart PLS ساختاری معادلات یابیمدل روش
 .گردید

 هایافته

حداکثر، میانگین و انحراف استاندارد  حداقل، 1در جدول 
 شده است.متغیرهای تحقیق ارائه

 .1جدول 

 اطلاعات توصیفی متغیرهای تحقیق
انحراف  میانگین متغیر

 ستانداردا
 حداکثر حداقل

 196 56 10/27 37/147 وفاداری سازمانی

 45 14 92/5 86/33 تعهد سازمانی

 15 3 97/2 62/9 ایتعهد مبادله

 15 3 16/2 99/11 تعهد پیوستگی

 15 4 20/2 25/12 تعهد همانندسازی

 78 27 62/11 02/45 سایش اجتماعی

 60 13 79/7 37/22 سایش از سوی مدیر

 38 13 63/5 65/22 از سوی همکاران سایش

دهد که میانگین و انحراف استاندارد نشان می 1 جدول
 92/5) (، تعهد سازمانی37/147 ± 10/27) وفاداری سازمانی

 ( است.02/45 ± 62/11) اجتماعی( و سایش86/33 ±

 ماتریس همبستگی بین متغیرهای پژوهش

 .2جدول 

 ماتریس همبستگی بین متغیرهای پژوهش
 وفاداری سازمانی سایش اجتماعی تعهد سازمانی متغیر

   1 تعهد سازمانی

  1 -497/0 سایش اجتماعی

 1 -543/0 683/0 وفاداری سازمانی

بررسی روابط بین متغیرهای پژوهش از طریق همبستگی  
نشان  2آمده از جدول دستپیرسون صورت پذیرفت. نتایج به

-01/0p< ،50/0اجتماعی )دهد که تعهد سازمانی با سایشمی
r= رابطه منفی و معناداری دارد. بین وفاداری سازمانی با تعهد )

( رابطه مثبت و معناداری، بین =01/0p< ،68/0 rسازمانی )
( =01/0p< ،54/0-rوفاداری سازمانی با سایش اجتماعی )

 رابطه منفی و معناداری وجود دارد.
سایش اجتماعی با  با مدل وفاداری سازمانی بین :فرضیه اصلی

مدیران مدارس شهرستان تعهد سازمانی  یگریانجیم
 میاندوآب رابطه علی وجود دارد.

 اس آلافزار اسمارت پی شده از نرمبرای تحلیل مدل تدوین
گویه )وفاداری  75استفاده شد. در این مدل مجموعاً  3.2.8
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گویه و سایش اجتماعی  9گویه، تعهد سازمانی  40سازمانی 
ویه( وارد مدل گردید. سایش اجتماعی دارای دو مؤلفه، گ 26

ی و تعهد سازمانی دارای سه امؤلفهوفاداری سازمانی تک 
. باشندها از نوع متغیرهای مکنون انعکاسی میمؤلفه و همه آن
عنوان ها بهها تحلیل عاملی مرتبه اول )گویهابتدا برای مؤلفه

ر بالاتمرتبه شاخص( و سپس برای مؤلفه تحلیل عاملی 

انجام شد. تحلیل مدل در سه  ،عنوان شاخص(ها بهمؤلفه)
مرحله انجام گرفت در مرحله اول مدل بیرونی )مدل 

و  و در مرحله دوم مدل درونی )مدل ساختاری( گیری(اندازه
نمودار مسیر  2در مرحله سوم کل مدل بررسی شد. در شکل 

ار مسیر به همراه نمود 2به همراه ضرایب استاندارد و در شکل 
 شده است.ارائه Tضرایب 

 .2شکل 

 نمودار مسیر به همراه ضرایب استاندارد

 
ضریب اثر وفاداری سازمانی بر  2با توجه به شکل 

، تعهد سازمانی بر سایش اجتماعی -381/0اجتماعی سایش
برآورد  56/0و وفاداری سازمانی بر تعهد سازمانی  -248/0

 یب معنادار هستند.ی ضراهمه که شده است

 .3شکل 

 Tنمودار مسیر به همراه ضرایب 
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در مسیر وفاداری  Tدهد ضرایب نشان می 3شکل  یبررس
، تعهد سازمانی با سایش 902/5اجتماعی سازمانی با سایش

 217/13و وفاداری سازمانی با تعهد سازمانی  570/3اجتماعی 
 باشند.معنادار می که آمده است به دست
های بیرونی از سه معیار پایایی، روایی ررسی مدلدر ب
و روایی واگرا استفاده شد. در بخش پایایی لازم است  همگرا

که پایایی در سطح معرف و متغیر مکنون بررسی شود. پایایی 
معرف از طریق سنجش بارهای عاملی و پایایی متغیرهای 
 مکنون از طریق پایایی ترکیبی، بررسی شد. پایایی در سطح

که حداقل باید  استها معرف، توان دوم بارهای عاملی گویه
باشد که به معنی این است که حداقل نصف واریانس  50/0

ن بارهای بنابرای شاخص توسط متغیر مکنون تبیین شده است؛
لازم  4/0و بارهای زیر  استمطلوب  7/0تر از عاملی بزرگ

را  7/0تا  4/0است که حذف شوند. بارهای عاملی بین 
ها مقدار روایی همگرا، افزایش یابد که با حذف آندرصورتی

توان حذف کرد. با توجه به اینکه در متغیرهای انعکاسی می
باشند و همبستگی بالایی ها مربوط به یک حیطه میشاخص

ها وجود دارد، حذف باهم دارند، بنابراین امکان جایگزینی آن
 محتوایی ندارد. نتایجیک یا چند مورد تأثیر زیادی بر روایی 

شده دارای پایایی های حفظی گویهحاکی از این است که همه
 باشند.مناسبی می

 .3جدول 

 های پایایی و روایی مدل بیرونیشاخص
 شدهمیانگین واریانس استخراج (C.Rپایایی ترکیبی ) متغیر مکنون

(AVE) سطح اول سطح دوم 

 66/0 - 94/0 - وفاداری سازمانی -

 62/0 63/0 92/0 86/0 سایش از سوی مدیر سایش اجتماعی
 61/0 85/0 سایش از سوی همکاران

 58/0 56/0 78/0 79/0 ایتعهد مبادله تعهد سازمانی

 60/0 82/0 تعهد پیوستگی

 58/0 75/0 تعهد همانندسازی

منظور بررسی پایایی متغیرهای مکنون از آلفای کرونباخ به
کار بودن شود. البته به دلیل محافظهرکیبی استفاده میو پایایی ت

ها، آلفای کرونباخ و یکسان در نظر گرفتن وزن همه معرف
درروش حداقل مربعات جزئی، بیشتر از پایایی ترکیبی استفاده 

تا  7/0(. پایایی ترکیبی بین 1391شود )آذر و همکاران، می
و بالای  6/0تر از بخش و مقادیر کمعنوان مقادیر رضایتبه 9/0
شوند. در این مدل عنوان مقادیر نامطلوب محسوب میبه 95/0

، سایش اجتماعی 94/0وفاداری سازمانی دارای پایایی ترکیبی 
دهد که متغیرهای مکنون نشان می 78/0تعهد سازمانی  و 92/0

. مرحله باشندسطح اول و دوم دارای پایایی ترکیبی مناسبی می

گین . میاناستبیرونی، بررسی روایی همگرا بعد ارزیابی مدل 
شده، معیار ارزیابی روایی همگرا به معنی واریانس استخراج

ش هایمیانگین واریانس مشترک بین متغیر مکنون و معرف
است )داوری و رضازاده،  50/0قبول و حداقل مقدار قابل است
(. در این مدل روایی همگرا متغیر وفاداری سازمانی 1393
همه  58/0تعهد سازمانی  و 62/0سایش اجتماعی  ،66/0

متغیرهای مکنون سطح اول و دوم دارای روایی همگرای 
 3باشند. نتایج پایایی و روایی همگرا در جدول مناسبی می

 شده است. ارائه
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 .4جدول 

 ماتریس فورنل و لارکر جهت بررسی روایی واگرا
 1 2 3 4 5 6 7 8 

             590/0 تعهد سازمانی

           871/0 -459/0 سایش اجتماعی

         466/0 -448/0 -390/0 سایش مدیر

      916/0 -336/0 -428/0 -430/0 سایش همکاران

    651/0 586/0 -252/0 -359/0 219/0 ایمبادله

   612/0 624/0 884/0 -352/0 703/0 486/0 همانندسازی

  598/0 -226/0 -223/0 -255/0 138/0 828/0 586/0 وفاداری

 750/0 270/0 -244/0 -340/0 -334/0 413/0 567/0 464/0 پیوستگی

ی های بیرونروایی واگرا، سومین معیار بررسی برازش مدل
درستی از ای است که یک سازه بهاست. روایی واگرا، اندازه

شود. این روایی در دو ها با معیار تجربی متمایز میسایر سازه
شود. در سطح معرف ح معرف و متغیر مکنون محاسبه میسط

ود شبرای محاسبه روایی واگرا، از بارهای عرضی استفاده می
که لازم است بار یک معرف متناظر سازه، بیشتر از همه بارهای 

ها باشد. این شرط در مورد همه آن معرف روی سایر سازه
ز ن جدول، اها رعایت شده که البته به دلیل طولانی بودمعرف

ارائه آن خودداری شده است. در سطح متغیر مکنون از معیار 
لارکر استفاده شد که ریشه دوم میانگین واریانس  -فورنل

شده، هر متغیر مکنون باید بیشتر از بالاترین استخراج
های مدل باشد. منطق این سازه همبستگی آن سازه با سایر سازه

های بیشتری با معرف این است که یک سازه باید واریانس
. (Fornell & Larcker, 1981)ها داشته باشد خود تا سایر سازه

دهد، همه متغیرهای مکنون دارای نشان می 4نتایج جدول 
، باشند. با توجه به نتایج پایاییقبولی میروایی واگرای قابل

های توان اذعان کرد که مدلروایی همگرا و روایی واگرا می
گیری متغیرهای وی مطلوب، توانایی اندازهبیرونی، به نح

مکنون پژوهش را دارند. لذا، در ادامه مدل درونی )ساختاری( 
 گردد.پژوهش بررسی می

 .5جدول 

 خطی، اثرات مستقیم و غیرمستقیم و اندازه اثر مدل درونی پژوهشهای همشاخص
 هم خطی مسیر

(VIF) 

 اندازه اثر اثر مستقیم
(𝑓2) 

 
 فاصله اطمینان مقادیر

B T Sig 5%/2 5%/97 

 148/0 -141/0 -415/0 001/0 902/5 -381/0 458/1 سایش اجتماعی   وفاداری سازمانی 
 074/0 -045/0 -336/0 001/0 570/3 -248/0 458/1 سایش اجتماعی   تعهد سازمانی 
 458/0 657/0 300/0 001/0 217/13 560/0 1 تعهد سازمانی   وفاداری سازمانی 

 اثرات غیرمستقیم

 - -024/0 -184/0 001/0 262/3 -139/0 سایش اجتماعی   تعهد سازمانی   وفاداری سازمانی

 اثرات کل

 - -429/0 -612/0 001/0 020/11 -520/0 سایش اجتماعی   وفاداری سازمانی

در بخش مدل درونی، ارتباط بین متغیرهای مکنون تحقیق 
گیرد. اولین معیار برای بررسی مدل درونی، می موردبررسی قرار

که به این منظور از شاخص  استخطی بودن متغیرها بررسی هم
 شود. سطح تحمل کمتراستفاده می تحمل و عامل تورم واریانس
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 .استخطی بین متغیرها دهنده هم(، نشان5بالاتر از  VIF)2/0از 
خطی دم همدهد، شرط عنشان می 5طور که نتایج جدول همان

بودن رعایت شده است. دومین معیار ارزیابی مدل درونی، 
ا از همنظور بررسی معناداری آنباشند که بهضرایب مسیر می

شده، این ضرایب به همراه مقادیر رویه خودگردان سازی استفاده
Tداری و همچنین فاصله اطمینان برای اثرات ، سطح معنی

 شده است.رائها 6 مستقیم و غیرمستقیم در جدول

که  ،است 𝒇𝟐 سومین معیار ارزیابی مدل درونی، اندازه اثر
، پس از حذف یک متغیر (𝑅2تغییر در مقدار ) دهندهنشان

مقادیر  ،Cohen (1988) .استزای معین از مدل مکنون برون
به ترتیب اثرات کوچک، متوسط و بزرگ  35/0و  15/0، 02/0

دهد. نتایج این معیار در جدول شان میزا را نمتغیر مکنون برون
شده است. بر اساس نتایج این جدول، اثر وفاداری ارائه 6

 . استسازمانی بر سایش اجتماعی اثر بزرگ 

 .6جدول 

 عملکرد مدل درونی پژوهش -و ماتریس اهمیت 𝑹𝟐𝑸𝟐هایشاخص

 (IPMA) عملکرد –ماتریس اهمیت  R𝟐 Q𝟐 متغیر

 عملکرد اهمیت(کل )اثر 
 765/70 680/0 - - وفاداری سازمانی

 891/69 387/0 438/0 314/0 تعهد سازمانی
 - - 332/0 312/0 سایش اجتماعی

، تاسترین معیار ارزیابی مدل درونی معیار بعدی که رایج
بینی مدل دهنده دقت پیشکه نشان است، (𝑅2ضریب تعیین )
عنوان مقدار ملاک به به 67/0و  33/0، 19/0است. سه مقدار 

ترتیب برای مقادیر ضعیف، متوسط و قوی در نظر گرفته 
دهد، ضرایب نشان می 7طور که نتایج جدول شود. همانمی

تعیین سایش اجتماعی و تعهد سازمانی دارای مقدار متوسط 
که  است 𝑄2باشند. آخرین معیار ارزیابی مدل درونیمی

له رویه وسیبین مدل است. این معیار بهشدهنده تناسب پینشان
های هایی در معرفشود که نقطه دادهپوشی محاسبه میچشم

زا حذف و پارامترها با استفاده از نقاط باقیمانده متغیرهای درون
بیشتر از صفر برای یک متغیر مکنون  𝑄2شود. مقداربرآورد می

رای مسیری ب بین مدلدهنده تناسب پیشزای معین نشاندرون
شده ارائه 8ی خاص است. نتایج این معیار در جدول این سازه

باشند. علاوه بر معیارهای مذکور، معیاری است و مطلوب می
ای اساسی همنظور بسط یافتهکه اخیراً در بعضی از تحقیقات به

سازی معادلات ساختاری واریانس محور مورداستفاده مدل
 )آذر و استعملکرد  -اهمیت گیرد، تحلیل ماتریسقرار می

 (. این ماتریس اثرات کل مدل درونی )اهمیت(1391همکاران، 
دهد را مقابله می و مقادیر متوسط متغیرهای مکنون )عملکرد(

ای پراهمیت برای بهبود را مشخص کند. مقیاس تا حوزه
و نمره بالاتر به معنی عملکرد  است 100عملکرد از صفر تا 
دهد، نشان می 6ور که نتایج جدول طبیشتر است. همان

وفاداری سازمانی هم اهمیت و هم عملکرد بالایی دارد. نتیجه 
این ماتریس این است که برای بهبود سایش اجتماعی، لازم 

ی تمرکز بیشتر «وفاداری سازمانی»است کارشناسان بر روی 
 داشته باشند. 

مدل کلی معادلات ساختاری  ارزیابی برازش کلی مدل:
هش با استفاده از معیار نیکویی برازش، ارزیابی شد. این پژو

دهد و شاخص هر دو مدل درونی و بیرونی را مدنظر قرار می
 رود.عنوان معیاری برای سنجش عملکرد کلی مدل به کار میبه

 .7جدول 

 GTFنتایج برازش کلی مدل با معیار 

𝐺𝑂𝐹 = √𝐶𝑜𝑚𝑚𝑢𝑛𝑎𝑙𝑖𝑡𝑖𝑒𝑠̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅ × 𝑅2̅̅̅̅  𝐶𝑜𝑚𝑚𝑢𝑛𝑎𝑙𝑖𝑡𝑖𝑒𝑠̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅ 𝑅2̅̅̅̅  
194/0 620./ 313./ 

Wetzels   
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Wetzels ( 2009و همکاران ) 36/0و  25/0، 1/0سه مقدار 
یی معیار نیکو عنوان مقادیر ضعیف، متوسط و قوی برایرا به

مشاهده  8طور که در جدول . هماناندمعرفی نموده برازش
و میانگین  62/0کی مقدار شود، مقدار میانگین مقادیر اشترامی

 نیکویی اریمعبوده که طبق فرمول مقدار  31/0برابر  𝑅2مقدار

به دست آمد که برازش مناسب مدل کلی  19/0برازش معادل 
 شود.می تأییدتحقیق 

ران مدیاجتماعی سایشبا  وفاداری سازمانی فرضیه اول: بین
 مدارس شهرستان میاندوآب رابطه علی وجود دارد.

 .است آمده 8 جدول در پژوهش اول فرضیه به مربوط یجنتا

 .8جدول 

 مدیران مدارساجتماعی سایشبا  وفاداری سازمانینتایج برآورد ضرایب معناداری تی و ضریب بتای استاندارد 

 نتیجه سطح معناداری (T)مقدار  ضریب مسیر فرضیه اول

 ائیدت 001/0 902/5 -381/0 سایش اجتماعی ←وفاداری سازمانی 

در  اجتماعیبررسی ضریب اثر وفاداری سازمانی بر سایش
 -38/0دهد که این ضریب مسیر به میزان نشان می 8جدول 

برآورد شده است. با توجه به اینکه مقدار عدد معناداری برابر 
( 001/0و سطح معناداری ) است تربزرگ 96/1و از  90/5با 

نتیجه گرفت که این توان آمده؛ میدستبه 01/0از  ترکوچک
دار است؛ یعنی معنا 01/0ضریب مسیر در سطح خطای 

تأثیر منفی و معناداری  اجتماعیوفاداری سازمانی بر سایش

دهد که با افزایش دارد. به زبان ساده این رابطه نشان می
اجتماعی کاهش و با کاهش وفاداری سازمانی، میزان سایش

 یابد.افزایش می عیوفاداری سازمانی، میزان سایش اجتما
 مدیران اجتماعیسایش با سازمانی تعهد فرضیه دوم: بین

 .دارد وجود علی رابطه میاندوآب شهرستان مدارس
 .است آمده 9 جدول در پژوهش دوم فرضیه به مربوط نتایج

 .9جدول 

 مدیران مدارساجتماعی سایشبا  تعهد سازمانینتایج برآورد ضرایب معناداری تی و ضریب بتای استاندارد 

 نتیجه سطح معناداری (T)مقدار  ضریب مسیر فرضیه سوم

 تائید 001/0 570/3 -248/0 سایش اجتماعی ←تعهد سازمانی 

 اجتماعی دربررسی ضریب اثر تعهد سازمانی بر سایش
 -248/0 زانیمدهد که این ضریب مسیر به نشان می 9جدول 

عدد معناداری برآورد شده است. با توجه به اینکه مقدار 
(Tvalue)  و سطح  است تربزرگ 96/1و از  57/3برابر با

توان آمده؛ میدستبه 01/0از  ترکوچک( 001/0معناداری )
 01/0نتیجه گرفت که این ضریب مسیر در سطح خطای 

یر منفی تأث اجتماعیدار است؛ یعنی تعهد سازمانی بر سایشمعنا
دهد که با رابطه نشان میو معناداری دارد. به زبان ساده این 

افزایش تعهد سازمانی، میزان سایش اجتماعی کاهش و با 
 د.یابافزایش می اجتماعیکاهش تعهد سازمانی، میزان سایش

 تماعیاجسایش با سازمانی وفاداری فرضیه سوم )اصلی(: بین
 شهرستان مدارس مدیران سازمانی تعهد گریمیانجی با

 .رددا وجود علی رابطه میاندوآب
برای بررسی اثر میانجی تعهد سازمانی از آزمون بوت استراپ 

 آمده است. 10استفاده شده است که نتایج آن در جدول 
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 .10جدول 

 نتیجه مربوط به بررسی فرضیه سوم
 نتیجه سطح معناداری (T)مقدار  ضریب مسیر استاندارد مسیر

 تائید 001/0 217/13 560/0 تعهد سازمانی ←وفاداری سازمانی 
 تائید 001/0 570/3 -248/0 سایش اجتماعی ← تعهد سازمانی 
 تائید 001/0 902/5 -381/0 سایش اجتماعی ←وفاداری سازمانی 

 در این مسیر بخصوص() تأثیرات وفاداری سازمانی بر سایش اجتماعی
 سطح معناداری مقدار آماره تأثیر کل تأثیر غیرمستقیم تأثیر مستقیم

381/0- 139/0- 520/0- 020/11 001/0 

گردد، تأثیر وفاداری مشاهده می 10طور که در جدول همان
مقدار آماره  ؛ و/.56سازمانی بر تعهد سازمانی با ضریب مسیر 

ر ب تائید گردید. همچنین تأثیر متغیر تعهد سازمانی 22/13تی 
مقدار آماره تی  ؛ و-248/0با ضریب مسیر  اجتماعیسایش

واقع شد. با توجه به آزمون این دو مسیر در موردقبول  57/3
توان استنباط کرد که متغیر تعهد سازمانی قالب یک مدل می

 ماعیاجتبر سایش ای را در تأثیر وفاداری سازمانینقش واسطه
نماید. از طرفی با توجه به اینکه مقدار قدر مطلق آماره ایفا می

سطح معناداری  شده وبیشتر محاسبه 96/1از  90/5تی برابر با 
آمده دستبه 01/0از سطح خطای  ترکوچک( 001/0آزمون )

گری درصد تأثیر میانجی 95است، بنابراین در سطح اطمینان 
 اجتماعیدر رابطه وفاداری سازمانی بر سایش تعهد سازمانی

شود. در مسیر بخصوص و موجود در این فرضیه، تائید می
ماعی اجتمانی بر سایشمقدار تأثیر غیرمستقیم وفاداری ساز

 برآورد شده است. -/.14برابر با 

 گیریبحث و نتیجه

بررسی نقش میانجی تعهد سازمانی در پژوهش این هدف 
اجتماعی مدیران مدارس رابطه بین وفاداری سازمانی و سایش

بود. نتایج نشان داد که وفاداری سازمانی بر سایش میاندوآب 
ل فرضیه او بنابراین؛ دارداجتماعی تأثیر منفی و معناداری 

. این نتیجه با نتایج تحقیقات طاهرپور و شودیم تأییدتحقیق 
 Everton ( و1395(، کعب عمیر و نعامی )1401)همکاران 

and Jolton (2018 .همسویی دارد ) تحقیق طاهرپور و
اثر وفاداری سازمانی بر سایش  که نشان داد( 1401)همکاران 

. همچنین کعب عمیر و نعامی بود معنادار اجتماعی منفی و
ه شد( در تحقیقی نشان دادند که عدالت سازمانی ادراک1395)

ایش گری سبر وفاداری سازمانی و بهزیستی شغلی با میانجی
 Everton and Jolton (2018)  اجتماعی اثر غیرمستقیم دارد.

 ایهواسطیک متغیر  نقشوفاداری سازمانی نیز نشان دادند که 
ابطه با عدالت در سازمان و رفتارهای انحرافی در محیط در ررا 

 .کندکار ایفا می
نشان داد که تعهد سازمانی بر سایش همچنین نتایج 

م فرضیه دو بنابراین؛ اجتماعی تأثیر منفی و معناداری دارد
و  گل میمیی هاپژوهشاین نتیجه با  شود.می تأییدتحقیق 

و همکاران  Jing و Mulaphong (2022) (،1397همکاران )
 Mulaphongنتایج تحقیق  چراکهدارد. ( همسویی 2022)
و  های فردیکنندهبینیکنترل پیش ( نشان داد پس از2022)

ای، سایش شدن در کار با افزایش سطح استرس شغلی و زمینه
و  Jingکاهش سطح رضایت شغلی و تعهد همراه بود. 

ن در قرار گرفت نیز طی تحقیقی دریافتند که (2022همکاران )
شده تعهد عاطفی و سطوح گزارش اجتماعیسایش معرض

( هم 1397و همکاران ) گل میمیدهد. هنجاری را کاهش می
 تعهد دار بینارتباط معکوس و معنینتیجه گرفتند که 

 وجود دارد وبا رفتارهای انحرافی در محیط کار  سازمانی
ین کیفیت در ارتباط ب تعهد سازمانی نقش میانجی درنهایت

 .دش تأییدزندگی کاری و رفتارهای انحرافی در محیط کار 
از دیگر نتایج تحقیق این بود که تأثیر وفاداری سازمانی بر 

 ؛گری متغیر تعهد سازمانی تائید شدسایش اجتماعی با میانجی
گری تعهد بنابراین فرضیه اصلی تحقیق یعنی تأثیر میانجی
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نی بر سایش اجتماعی تائید سازمانی در رابطه وفاداری سازما
و  Rodríguez-Muñozشود. این نتیجه با نتایج تحقیقات می

 Khan and Malik (2022) ،Jung and، (2022)همکاران 

Yoon (2022 ) وOng and Tay (2015)  مطابقت دارد. نتایج
نشان داد که سایش اجتماعی  Jung and Yoon (2022)مطالعه 

ها نیر مثبتی بر خستگی عاطفی آدرک شده توسط کارکنان تأث
که  دهندها یک اثر میانجی را نشان میدارد. علاوه بر این، یافته

رفتارهای به تعویق انداختن کارمندان ممکن است زمانی که 
ها خستگی عاطفی ناشی از سایش اجتماعی را تجربه آن
و همکاران  Rodríguez-Muñozکنند، افزایش یابد. تحقیق می
ز نشان داد که بین قلدری در محل کار با خستگی نی (2022)

 ی وجوددارمعنیعاطفی و رفتارهای سایش اجتماعی ارتباط 
دهنده نشان Khan and Malik (2022)دارد. نتایج مطالعه 

اجتماعی و خلاقیت کارکنان ارتباط منفی معنادار بین سایش
 دیاعتماگری نشان داد که بیکه تحلیل میانجیبود، درحالی

ا ای را ایفسازی دانش تا حدی نقش واسطهبین فردی و پنهان
نشان داد که  Ong and Tay (2015)پژوهش بالاخره کند. می

رفتار سایش کننده اجتماعی همکاران با رفتارهای کاری 
کارکنان از طریق نقش میانجی اعتماد در همکاران رابطه 

 غیرمستقیم دارد.
ی به اجتماعکه سایش توان گفتدر تبیین این نتایج می

انواع اشکال رایج رفتارهای منفی از طریق رفتارها و اعمال 
مثال، اقدامات عنوانشود. بهکلامی در محل کار مربوط می

مستقیم مانند بد گفتن عمدی در مورد کسی، طرد کامل 
های فرد ممکن است اهمیت جلوه دادن دیدگاهشخص، یا کم

قرار گیرد.  ورداستفادهمبرای سایش هنجارهای اجتماعی 
مدیران مدارس با توجه به اینکه نقش و مسئولیت حسن انجام 

عنوان افرادی دارند، بهو اجرای امور در مدارس را بر عهده
اجتماعی هستند. هرچند فرض در کاهش سایش تأثیرگذار

اصلی در این تحقیق بر این بوده است که مدیران مدارس نیز 
اجتماعی هم از سوی تحت سایشتوانند نوعی میخود به

همکاران و هم از سوی سرپرستان در اداره کل و نواحی قرار 
گیرند. در چنین شرایطی درواقع به موفقیت، حسن شهرت، 

 وریها و متعاقباً بر عملکرد و بهرهروابط و نحوه همکاری آن

د. شومدرسه تحت نظر این مدیران تأثیر منفی گذاشته می
ه دنبال شده که بعنوان فعالیتی تعریفعی بهسایش اجتماچراکه 

ضربه زدن به توسعه و حفظ ارتباطات بین فردی قوی، موفقیت 
(. Smith & Webster, 2017ای و شهرت مثبت است )حرفه

در شرایط بروز سایش اجتماعی درک واکنش مدیران به سایش 
تواند باعث ایجاد اجتماعی بسیار مهم است، زیرا سایش می

ها و افزایش استرس سردرگمی و تهدید در بین آناحساس 
که مدیر احساس کند که مورد سایش ها شود. وقتیکاری آن

تواند احساسات منفی گیرد، این مسئله میاجتماعی قرار می
ویژه زمانی که سایش اجتماعی توجهی ایجاد کند، بهقابل
 ازحد شایع و شرایط کاری بسیار نامطلوب را برای افرادبیش
همکاران  و Duffy گفته به. (Jung & Yoon, 2019کند )ایجاد 

 دارد اشاره مخربی و عمدی اعمال به اجتماعیسایش (،2002)
 گاهجای و شهرت تخریب یا رساندن آسیب صریح هدف با که

 فرد کاری عملکرد از مانع یا و گروه یک در هدف اجتماعی
 تحقیر لشام اجتماعی سایش از ییها. نمونهشودیم انجام
 ندنرسا آسیب برای شایعات پخش یا دیگران مقابل در اهداف

 هک نیست تعجب جای. است گروه یک در فرد یک شهرت به
 با رفتارهایی کهاند داده نشان مطالعات از یاندهیفزا تعداد
 در دیگران اجتماعی موقعیت به عمدی رساندن آسیب هدف
 نحوه برای یترگسترده پیامدهای کار، محل در گروه یک

 ؛Bowling & Beehr, 2006) دارد سازمان با قربانی ارتباط
Caillier, 2021.) سایش ممکن است روابط بین فردی  وجود

وپرورش مانند بین نهادهای مختلف انسانی در آموزش
تواند بر ان را سایش کند که میآموزدانشهمکاران، مدیران و 

 د.عملکرد فردی و سازمانی تأثیر منفی بگذار

ا شود تاز سوی دیگر وفاداری مدیران به سازمان باعث می
مدیران رفتارهای سایشی کمتری را تجربه و یا بروز دهند و 
از این طریق تعهد سازمانی کارکنان را افزایش دهند. چراکه 

هایی که بسیار نگران نیازها و قدردانی کارکنان خود سازمان
 در بین کارکنان ایجاد هستند، وفاداری را از طریق تعهد گروهی

ده توسط شکنند تا کارکنان برای دستیابی به اهداف تعیینمی
 ,Yadav & Agarwalسازمان با یکدیگر همکاری کنند )

شود که (. در چنین شرایطی تعهد گروه زمانی ایجاد می2016
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روابط، تعاملات و کار جمعی خوبی بین کارکنان وجود داشته 
گروه تمام تلاش خود را برای حفظ  باشد. اعضای بسیار متعهد

که با تهدیدهای ویژه هنگامیاتحاد خود با سایر اعضا، به
 Kukenberger etدهند )شوند، انجام میخارجی مواجه می

al., 2012 .)توان بیان داشت که وفاداری این اساس می بر
بر  تأثیرگذارسازمانی و تعهد سازمانی از رفتارهای 

تواند منجر ان مدارس محسوب شده و میاجتماعی مدیرسایش
رسان و مخرب شود. به کنترل و کاهش این رفتارهای آسیب

توجه به تعهد سازمانی به دلیل ایفای نقش میانجی  بیندراین
اجتماعی از اهمیت خاصی در بین وفاداری سازمانی با سایش

یمیعنی اینکه تقویت هریک از این رفتارها ؛ برخوردار است
نجر به افزایش دیگری گردد. احساس وفاداری و تعهد م تواند

پرورش باعث خواهد شد که مدیران مدارس با وبه آموزش
شی و اداری، آموز هایفعالیتنگرش مثبت و انگیزه بیشتر به 

شی تحقق اهداف نظام آموزبا توجه به اینکه تربیتی بپردازند. 
د مدارس کرو عمل ریزیبرنامهمستقیم با فعالیت،  طوربهکشور 

گره خورده و مدیران گردانندگان اصلی مدارس بوده و نقش 
کلیدی و حساس را بر عهده دارند، اگر دچار سایش اجتماعی 

قرار  ریتأثتحت  شانیهاتیفعالشوند، احتمال دارد اقدامات و 
ی ارتباطی مدارس مختل گردیده و به طبع آن هاکانالگرفته، 

منفی  ریتأثپرورشی مدارس ی آموزشی و هابرنامهبر کیفیت 
اجتماعی در میان بنابراین وجود سایش؛ خواهد گذاشت

وپرورش پیامدهای نامطلوبی مدیران مدارس برای آموزش
پرورش مخاطبان خاص وخواهد داشت. مدارس و آموزش

آموزان، اولیاء، یی همچون دانشهاگروهخودشان را دارند. 
ی و ی آموزشقیم در چرخهمست طوربهدبیران، مربیان و مراقبان 

ی اصلی فرایند یاددهی و یادگیری پرورشی قرار گرفته و بدنه
دهند. از طرفی کارکنان ادارات و نواحی را تشکیل می

توان نادیده گرفت. هر فعل و انفعالی وپرورش را نمیآموزش
خاص خودش  ریتأثاز وزارت گرفته تا ادارات کل و مدارس 

اجتماعی گردد. در عث بروز سایشممکن است با ؛ ورا دارد
ن منفی بر روابط بی ریتأثبا  تواندیماین صورت وجود سایش 

فردی موجبات بروز رفتارهای انحرافی و مخرب در مدارس 
ی زیادی را بر بدنه نظام آموزشی هانهیهز ؛ ورا فراهم سازد

اثرات مخرب  مدتیطولانکشور تحمیل کند. نهایتاً اینکه در 
 به وجودبر جامعه و مردمان آن  یریناپذبرانجو خسارات 
اجتماعی و تشخیص بنابراین درک پدیده سایش؛ خواهد آورد

 نیاشود. در آن امری لازم و ضروری محسوب می موقعبه
رتبه نظام آموزشی با ریزان و مدیران عالیبرنامه صورت

اهش توانند ضمن کبر این پدیده می تأثیرگذارشناسایی عوامل 
اجتماعی و رفتارهای مخرب در بین مدیران مدارس، سایش

وپرورش را هموار سازند. مدیران مسیر تحقق اهداف آموزش
وفاداری و تعهد سازمانی بالاتری برخوردارند  مدارسی که از

شوند، درصد بروز اجتماعی میضمن اینکه کمتر دچار سایش
رفتارهای مخرب و انحرافی از سوی آنان نیز کاهش 

حتی از بروز رفتارهای سایشی  ؛ وی خواهد داشتچشمگیر
ی مرتبط با مدارس هاگروهو مخرب در بین سایر افراد و 

زیبا را برای  اندازچشمیک  درنهایتجلوگیری خواهند نمود. 
مدارس ترسیم نموده و فرایند یاددهی و یادگیری را برای 

 خوشایند، مطلوب و پرثمر خواهند نمود. همگان جذاب، شیوا،
ثل بسیاری از مطالعات انجام شده، این تحقیق نیز دارای م

ا هگردآوری دادهاینکه برای یکی . استهای خاصی محدودیت
و دیگری هم به  استفاده شده استپرسشنامه از ابزار تنها 

مدیران مدارس که فقط  شودیمجامعه آماری مربوط 
قرار داده است و  موردمطالعهمیاندوآب را  وپرورشآموزش

مکن است قادر به توضیح و تبیین این پدیده در جوامع آماری م
 دیگر نباشد.
ت: از شده اسهایی ارائهآمده پیشنهاددستنتایج به بر اساس

 های لازم برای ارتقایشود که زمینهبعد کاربردی پیشنهاد می
وفاداری سازمانی و تعهد سازمانی مدیران مدارس از طریق 

جلسات و همایش، تشکیل ارائه راهکارهای مناسب، 
منظم و مستمر فراهم گردد.  صورتبهی مختلف هاکارگروه

تواند به کاهش سایش اجتماعی منجر شود. نتیجه این عمل می
با توجه به تأثیر بسیاری از عوامل و متغیرهای غیرسازمانی بر 

و مسائل  هادغدغهسایش اجتماعی کمک شود تا مشکلات، 
دقت هرچه تمام بررسی و رفع  پیش روی مدیران مدارس با

مسیر حذف و کاهش سایش  توانیم صورت نیاشوند. در 
مدیران ارشد برای کاهش  درنهایتاجتماعی را هموار کرد. 
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رفتارهای منجر به سایش اجتماعی اگرچه ممکن است 
ای صورت پنهانی و نامشهود اتفاق بیافتند، تدابیر بازدارندهبه

 وریمدارس عملکرد بهتر و بهره گونه نیبدرا لحاظ نمایند. 
د شوپژوهشی پیشنهاد می در زمینهبالاتری خواهند داشت. 

تحقیقات مشابه در بین کارکنان شاغل در ادارات کل، نواحی 
وپرورش صورت گیرد. همچنین انجام و مناطق آموزش

پژوهش در بین مدیران مدارس سایر نواحی و مناطق 
 و توضیح موضوع از ابعاد تواند به تبیینوپرورش میآموزش

 مختلف کمک نماید.

 سپاسگزاری

 یوزشآم تیریرشته مد یمقاله حاضر برگرفته از رساله دکتر
از کلیه مدیران محترم مدارس . است زیتبر یدانشگاه آزاد اسلام

و همکاران ارجمند که در به سرانجام رسیدن این تحقیق ما را 
 ریم.تشکر و قدردانی را دا لکما یاری نمودند،

 تعارض منافع

مقاله حاضر فاقد هرگونه تعارض منافع  سندگانیاظهار نو بنا بر
 .بوده است

 منابع

-سازی مسیریمدل(. 1391. ).، و قنواتی، م، رزادهغلام، .آذر، ع
. اس آلاسمارت پی  افزارنرمساختاری در مدیریت: کار با 

 تهران: نگاه دانش.

 (.1399. )م ،اسدی خانوکی و .،و ،اندیشمند ،.ص .ا ،اسدی خانوکی
رابطه وفاداری سازمانی و رفتارهای انحرافی در  بررسی

نان در بین کارک نقش فضیلت سازمانی واسطهبهمحیط کار 
 ،فصلنامه علمی آموزش علوم دریایی .دانشگاه علوم دریایی

20، 118-109. 

 یبستگدلبر تعهد و  یسازمانفرهنگنقش  (.1397. )پ ،بنیسی
میانجیگری مدیریت استعداد  بع انسانی باشغلی منا

فصلنامه . (وپرورش شهر تهران: آموزشموردمطالعه)
 .1105-1121 ،آموزشی یهانظامپژوهش در 

 بینیپیش(. 1398) .ف زاده، بحرینی و ف.، تذرجی، سلاجقه
-ارک تعارض و اجتماعیسایش اساس بر عاطفی فرسودگی

 مشاوره فصلنامه. کرمان شهر ابتدایی معلمان در خانواده
 .53-82 ،(40)11 سازمانی، و شغلی

. شریعتمداری، م.، چراغی، ج. خ.، حمیدی فر، ف.، و شوقی، ب
 منظوربهگرا  ارائه مدل ساختاری رهبری فضیلت (.1399)

 شغلی، رضایت شغلی و رفتارهای نوآورانه اشتیاق بینیپیش
. یتجوسازمانی و راهبردهای مدیری بر اساس تعهد سازمانی،
 .97-81(. 51)14 ،آموزشی یهانظامفصلنامه پژوهش در 

سازی معادلات ساختاری با مدل(. 1393. )داوری، ع. و رضازاده، آ
سازمان انتشارات جهاد  :. تهراناس آلپی  افزارنرم

 دانشگاهی.

(. 1399) .م ،و نظری .،ج .کمالی، م ،.پورکیانی، م ،.صیادی، س
شهروندی سازمانی با انگیزش و رفتار  یتعهد سازمانرابطه 

دانشگاه آزاد اسلامی استان خوزستان(.  موردمطالعهدر کار )
 .439-460 ،14 ،آموزشی یهانظامفصلنامه پژوهش در 

بررسی رابطه بین رهبری اصیل و (. 1400. )طالبی فر، و
اجتماعی با نقش میانجی وفاداری سازمانی در بین سایش

ی کارشناس نامهانیپا. یرجندمعلمان دوره دوم متوسطه شهر ب
 .دانشگاه بیرجندارشد، 

بررسی رابطه وفاداری، تعهد و تعلق سازمانی (. 1393) .عباسی، خ
 نامهانیپا با عملکرد مدیران مدارس شهرستان میاندوآب.

 کارشناسی ارشد، دانشگاه آزاد اسلامی تبریز.

 شدهادراک سازمانی عدالت اثر(. 1395. )ع. ا نعامی، و .ن عمیر، کعب
 سایش گریمیانجی با شغلی بهزیستی و سازمانی وفاداری بر

 یمارستانب کارکنان در شغلی کنترل کنندگیتعدیل و اجتماعی
 .55-63، 17 پرستاری، آموزش. اهواز گلستان

تبیین نقش میانجی تعهد (. 1397. )و فیاض، ب .ی، مگل میم
رافی انحسازمانی در رابطه کیفیت زندگی کاری و رفتارهای 

در اساتید و فرماندهان دانشگاه علوم دریایی اعزامی به 
، دریانوردی تیمأمور

https://civilica.com/doc/872405 
 با سازمانی عدالت ادراک رابطه(. 1394) .ع خوشنامی، و ع. مهداد،

 سازمانی وفاداری یاواسطه نقش: سازمانی شهروندی رفتار
-31(، 36)10 جتماعی،ا شناسیروان مجله. دولتی کارکنان

44. 
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