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 چکیده
 با نقشان بررسی اثر سایش اجتماعی بر رفتار نوآورانۀ کارشناسان وزارت ورزش و جوانان ایر تحقیق، این از هدف

 ي پژوهشآمار جامعۀ است. هدف کاربردي ظرن از و پیمایشی  -توصیفی تحقیق روش کنندگی اعتماد سازمانی است.تعدیل
 نفر 230 اي متناسب،طبقه  -تصادفی گیرينمونه طریق از که نفر) بودند 400( و جوانان ورزش وزارت کارشناسان تمامی

 )،1994(اسکات و بروس،  وآورانهنرفتار  استاندارد پرسشنامۀ سه ها ازداده گردآوريمنظور شدند. به انتخاب نمونه عنوانبه
 وتحلیلزیهتج براي شد. استفاده )2010(پالیسز کیوسز،  و اعتماد سازمانی )2002 ،دافی و همکاران(سایش اجتماعی 

 بین داد، نشان تایجن استفاده شد. 24 ایموس نسخۀ افزارنرم وسیلۀمسیر به تحلیل و ساختاري معادلات مدل از ها،داده
 در گر اعتماد سازمانینقش متغیر تعدیلهمچنین  .دارد وجود معناداري رابطۀ منفی و رفتار نوآورانه با سایش اجتماعی

 توان نتیجه گرفت که هر اندازه در وزارت ورزشرابطۀ بین سایش اجتماعی و رفتار نوآورانه مورد تأیید است. بنابراین می
 یابد و موجب بروز رفتار نوآورانه کارکنانزایش یابد، رفتار هاي سایش اجتماعی کاهش میجوانان اعتماد سازمانی اف و

 شود. می
 

 
 يدیکل يهاواژه

 .، وزارت ورزش و جواناناعتماد سازمانی، سایش همکار و سرپرست، رفتار نوآورانه
 

                                                           
   yahoo.com2003Email: ha_ameri@                          09144418446یسندة مسئول : تلفن :نو ∗ 



 1399، بهار 1، شمارة 12مدیریت ورزشی، دورة                                                                                                58

 

 

 مقدمه
بنابراین  .استها امري ضروري ها، مؤسسات و شرکتامروزه نوآوري و ایجاد تغییر و دگرگونی در سازمان

است.  تربااهمیت و ترحساس جوامع، انتظارات شدن منظور برآوردهبه هاي ورزشیسازمان رسالت

توجه  مولد، انسانی نیروي لحاظ تربیت به آموزشی مؤسسات و هاسازمان بین در آنچه امروزه لحاظ،بدین

 مؤسسات از گونهاین کارکنان و متخصصان و نوآورانه خلاقانه رفتار ،کرده جلب خود به را امر متخصصان

کارگیري همراه بههاي محیطی مناسب بهتوان نوآوري در ورزش را به مفهوم ایجاد فرصتمیرو ازاین است.

افراد و سپس استفاده از این افکار در جهت  هاينظرها و نیروي انسانی خلاق و شایسته براي اخذ ایده

هاي مورد نیاز و نو، براي بهبود سطح سلامتی و رقابت ورزشی در بین افراد ها و برنامهطراحی سیاست

شود و هم سود و فواید هاي جدیدي در ورزش کشور ایجاد میجامعه دانست. با این روند، هم زمینه

 تواندمی نوآوري این، وجود با ).1( این بخش کمک بیشتري خواهد کرداقتصادي ناشی از اجراي آن به 

 نوآوري در مستمر جذابیت جامعه دانشمندان کهطوريبه باشد، داشته هابقاي سازمان در  محوري نقش

 در کارکنان نوآورانۀ و رفتار خلاقانه توضیح، این اند. بادانسته برابر سازمانی توسعۀ با و نظیربی را هاسازمان

 مفهومی نوآورانه، ). رفتار2کند ( جلوه گروهی یا فردي صورتبه تواندمی که است کلیدي امري هاسازمان

 نوآورانه، کند، رفتار کمک در سازمان نوآوري فرایند به که شودمی اطلاق رفتارهایی به و است چندبعدي

 هافشردة سازمان امروزه که شاهد رقابت .)3ست (ایده ا سازيپیاده و ایده ترویج ایده، تولید بعد سه شامل

 مثابۀبه نو و صاحبان اندیشۀ خلاق فناوري و منابع قدرت هستیم، کارکنان تریننوین به براي دستیابی

محیطی در  رفیع برخوردارند و رویارویی مؤثر با تحولات فزایندة از جایگاهی سازمان گرانبهاترین سرمایۀ

نیروهاي انسانی  هاي سازمان مستلزم در اختیار داشتنهدف آنجا که تأمین است. از بودن گرو خلاق

هاي نوین ها و روشبرنامه ها،ایده هاي آموزشی است که با ارائۀ مستمرتوانمند است، این از وظایف نظام

ازه براي هاي تحلبگیرند، راه تصمیم تنهاییدهند که قادر باشند به پرورش ايگونهبه آموزش، کارکنان را

 مطالعات در سازمانی محققان میان این در .)4کار احساس مسئولیت کنند ( قبال مسائل پیدا کنند و در

 و اجتماعی تعاملات منفی ابعاد یعنی ،سازمانی زندگی تاریک زوایاي به انسانی نیروي وريبهره به مربوط

 است ۱»اجتماعی سایش« موارد این از یکی که اندداشته خاصی توجه فرديمیان نزدیک روابط جزئیات

 و هاسازمان بر را سنگینی هايهزینه که است اجتماعی زندگی منفی دستاوردهاي از اجتماعی سایش ).5(

                                                           
1 . Social Undermining 
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 فعال ۀجنب. باشد غیرفعال و فعال ۀجنب دو داراي تواندمی اجتماعی سایش ).6( کندمی تحمیل جامعه

 در فرد از مهم اطلاعات کردن مخفی شامل غیرفعال ۀجنب و فرد مورد در تحقیرآمیز مطالب بیان شامل

 سایش مفهوم ).7شود (می استفاده فرد تضعیف هدف با که هستند رفتارهاییاغلب  که است کار محیط

 است معاصر پردازاننظریه از فرد اولین روك ولی. شد مطرح ۱رین رن و روکوین توسط بار اولین اجتماعی

 داده سوق اجتماعی پیوندهاي سازمشکل هايجنبه به بیشتر توجه سويهب را محققان فعالانه طوربه که

 منفی هیجانات و احساسات :اندکرده تعریف شکل این به را ،اجتماعی سایش همکاران و وینکور ).5( است

 از منفی ارزشیابی طورهمین. شودمی هدایت و گیرينشانه هدف یک سمت به که علاقگیبی و خشم مانند

 براي او توانایی از تا اندشده طراحی که رفتارهایی دیگر و موردنظر شخص هايتلاش و هافعالیت و هانگرش

 که هستند اقداماتی ،آفرینمشکل تبادلات ،روك ةعقید به ).8( کنند ممانعت ابزاري اهداف به رسیدن

 احساس خویش روابط در دیگري افراد شوندمی موجب وگیرند می انجام اجتماعی هايشبکه اعضاي توسط

 سایش )،2002تعریف دافی ( براساس .اندداده انجام را مذکور اقدامات که کنند افرادي با دودلی و آزردگی

 دیگر فرد اعتبار و شهرت بردن بین از هدف با غرض و قصد روي از فرد یک توسط مانع ایجاد اجتماعی

 رفتارهااین  همکاران، سطح توسط سرپرست است. در است، که داراي دو بعد سایش توسط همکار و سایش

 فرد سر پشت کنند،می پراکنیشایعه فرد مورد در کنند،می توهین فرد شود: بهزیر می موارد شامل معمولاً

 برخورد فرد با ايگونهبه دهند،می غلط و کنندهگمراه اطلاعات کار مورد کنند، درمی صحبت بدي به

 انتقاداتی دهند،می نشان لوحانهساده و اهمیتکم را فرد هايایده کند، کفایتیبی احساس وي که کنندمی

 تلاشی فرد از حمایت کنند، برايمی بدگویی فرد مورد در دیگران کهزمانی نیست، سازنده که کنند مطرح را

 کوشندمی و کنندمی رقابت وي با بالاتر پست به رسیدن براي و دانندمی خود رقیب را فرد همواره کنند،نمی

 سرپرست، سطح در شوند. اهدافش به فرد رسیدن مانع و دهند کاهش را فرد کار سرعت سیاسی، رفتارهاي با

 کاري زمان بازخواست در را فرد است: سرپرست، موارد زیر جمله از رفتارهایی شامل سایش رفتارهاي

 بدگویی فرد سر پشت زند،می آسیب آگاهانهاهدافش  به رسیدن براي فرد هايتلاش به کند،می تحقیر

 احساس فرد که کند رفتار ايگونهکوشد بهمی کند،می توهین فرد به آشکار طوربه دیگران جلوي کند،می

 به را کارها مورد در لازم دهد، اطلاعاتمی نشان ارزشبی و اهمیتکم را فرد هايموفقیت کند، کفایتیبی

 احساس اگر و شودمی فرد در منفی احساسات موجب بروز کند،می پراکنیشایعه فرد مورد در دهد،نمی فرد

                                                           
1 . Vynkvr and Ren Rain 
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 شدن متزلزل همچنین و عالی مدیران سوي از وي تحسین موجب فرد ایدة ارائۀ یا کاري انجام که کند

 آیدمی وجودبه سایش زمانی ). پس9شود ( اهدافش به فرد رسیدن مانع کندمی تلاش شود،می جایگاهش

 سایش است. شده او اعتبار رفتن بین از موجب نتیجه در که شده کاري به متهم ناروا صورتبه فرد مثلاً که

 که شده گفته سایش تعریف در طورکههمان است. کاري روابط با ارتباط در رفتارهایی به اجتماعی محدود

 هستند کاري منطق بیرون و کاري منطق در که است شامل رفتارهایی سایش ساختار است، روابط به مربوط

 شهرت آوردن دستبه یا موفقیت کاري مثبت، فرديدرون روابط در از پیشرفت مانع که کنندمی تلاش و

  .)7شوند ( کار در خوشنامی و

 اجتماعی بروز سایش دلایل

واقعاً  که چیزي آن بین هاییمقایسه افراد )1998( و کروپانزانو فولگر انصاف نظریۀ طبق :. مقایسه1

بیفتد،  اتفاق داشتند دوست آنها که چیزي آن در واقع بیفتد، یا اتفاق باید که چیزي با آن است افتاده اتفاق

 یک صورتبه هاواقعیت نه و خود شخصی ادراك به با توجه افراد مقایسۀ فرایند دهند. در اینانجام می

 گیرد و سناریوهايخود صورت می تخیلات از استفادهبا  هابر واقعیتتکیه  جايبه ،مکانیکی سادة فرایند

این  توانمی ساده مثال یک با کنند.می وتحلیلتجزیه خود شخصی و علاقۀ ذهنیت را براساس مختلف

 کردمی موافقت من شغلی با ارتقاي رئیس اگر که بیندیشد گونهاین فردي اگر مثلاً کرد. را تشریح مسئله

 تلاش این که کنم بیشتري تلاش شدمنمی و مجبور شدمتر میمحبوب خود و همکاران خانواده نزد من

 این .گردد و همسرم من جدایی موجب من این دوري و باشم دور خود خانوادة کانون از شود موجب من

 انجام به دست و شودمی خود عدالتی برايبی نوعی گیريشکل موجب شخصی تفکرات سري با یک فرد

 ).10شود (می انجامد،می اجتماعی سایش گیريشکل به که نامتعارفی رفتارهاي

 شدند انسانی نیروي بر روي و مطالعات تحقیقات طی )2006( و همکاران دافی :محورعدالت تفکر. 2

 تفکر و این است ضعیفی گرايعدالت ادراکی تفکر داراي گیرد،قرار می مورد سایش که انسانی نیروي که

 هايارزش کنندةتعدیل نقش 3-)..11(دهد می سوق رفتارهاي هنجارشکنانه سويبه را آن ناعادلانهو  غلط

 یعنی اجتماعی محیط در سایشی رفتار که از آنجا :گراعدالت تفکر گیريو شکل فردي در سطح فرهنگی

 نقش ایفاي بازدارنده عاملی عنوانو به است و کلیدي مهم سازمانی فرهنگ نقش افتد،می اتفاق سازمان

 عنوانرا به اجتماعی مراودات که دارد وجود و ارتباطی اجتماعی شناسیروان در بسیاري شواهد .کندمی

 و براساس فردي در سطح منظور از فرهنگ ابعاد فرهنگی در اینجا .گیردمی درنظر اقتضایی فرهنگ

 موضوع این به توان پیمی در سازمان قدرت و جایگاه ابعاد با مطالعۀ .است هافستد مطالعات شناسینوع
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 نمایش ظهور به هنگام از خود را زشت و نمودي کرده کمین هر سازمان زیرین هايدر لایه قدرت که برد

 منفی جوي ایجاد موجب که است سرپرستی مفهوم از سوء استفاده مظاهر زشت این از یکی گذارد کهمی

 بیانگر آن هافستد، مطالعاتی با ابعاد آن گرفته و مقایسۀصورت هايبررسی .شودمی و مرئوس رئیس بین

 ).12و برعکس ( بیشتر است اجتماعی است، سایش قدرت زیاد فاصلۀ که هاییدر فرهنگ که است

 ایرانی هايدر سازمان سایشی رفتارهاي وجود

 است چگونه اما است. ناپسند کاري ،شیوه و بهانه هر آنها به و تخریب دیگران از بدگویی و چینیسخن

 ظهور و بروز اجازة جامعه سطوح تمامی در بودن مذموم و هازشتی همۀ رغمبه ناصوابی رفتار چنین که

 چنین قبح رسدمی نظربه آنکه اسفبارتر .آورندمی روي رفتاري چنین به ناخودآگاه و خودآگاه افراد و یابدمی

 حقیرانۀ اهداف و هاخواسته به آن طریق از برخی که است شده تبدیل ابزاري به کمکم و رفته میان از رفتاري

 نهادهاي و هاسازمان از اعم کاري هايمحیط در رفتارهایی چنین تبعات حاضر، حال در یابند.می دست خود

 رانده حاشیه به بدهند، دست از را کردن کار انگیزة کارکنان از بسیاري تا شده سبب و غیردولتی دولتی

 باشند. ناسالم رفتارهاي این با مقابله نگران بیشتر داشته باشند، کار گرو در دل آنکه جايبه و شوند

 بد شرایط .دهدمی کاهش را آنان کارایی کند ومی تحمیل افراد بر شدیدي عصبی فشارهاي که رفتارهایی

 سایشی رفتارهاي همچون غیراخلاقی رفتارهاي تشدید و بروز موجب فردي توانمندي در ضعف و اقتصادي

 شرایط تشدید طرف یک از یعنی گذشته، هايسال طی عزیزمان کشور بر مذکور عامل دو فشار شوند.می

 زمان هر از بیش مدیریت، امر در ضعیف هايقابلیت با مدیران مداوم آمدن کار روي و اقتصادي نافرجام

 بسیاري در که ماند غافل مهم این از نباید هرچند است. کرده مواجه شوم پدیدة با این را ما جامعۀ دیگري

 آن کارکنان سوي از مخربی رفتار چنین بروز ساززمینه سازمان، ارتباطات و ساختارها ناکارامدي موارد از

 ایشان رفتار چون بزنند، خطایی چنین ارتکاب به دست میانی و ارشد مدیران کهزمانی اند.شده سازمان

 رفتارها در گونهاین .شودمی بدل سازمان کاري فرهنگ به رفتارها گونهاین است، دیگران براي الگو مثابۀبه

 آنان از ناشی اقتصادي بد آثار و فزاینده بیکاري و تورم اجتماعی، هايو قوس دلیل کشبه اخیر هايسال

 و افرادند همین دهد،می شکل را امروزي هايسازمان فرهنگ آنچه شرایط این در است. بوده فزونی به رو

 نوآورانه رفتار شغلی، عملکرد ابعاد از پیدا کند. یکی رواج سایشی رفتارهاي که نیست انتظار از دور خیلی

 این و کنندمی منتشر را دیگران و جدید خود هايایده کارکنان آن، در که است آن نوآورانه رفتار است.

 خلاقیت به مفهوم رفتار نوآورانه ).13کنند (می کمک دیگران به یا دهندمی انجام خودشان را هاایده

 رفتار دیگر، سوي از). 14شود (می تعریف مفید و جدید هايایده تولید عنوانبه کلی طورنیست، اما به
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از  نوآورانه توجه به رفتار. کندمی ترسیم را سازمان در نوآوري روند در کارکنان کلی مشارکت، نوآورانه

 زیادي توجه که هاییایده ایجاد اولاً، دارد: به دلایل زیر اهمیت حداقل مدیران و پژوهشگراندیدگاه 

 نرخ بهبود بر اندکی تأثیر شوند،نمی اجرا گاههیچ یا شوندمی اجرا ضعیف طوربه و آورندنمی دستبه

 را هاییایده بتوانند باید کارکنان جدید، هايایده ایجاد برعلاوه بنابراین،). 15گذارند (می سازمان نوآوري

 طوربه نوآوري دوم،. کنند اجرا و منتشر بیان، اند،شده ایجاد سرپرستانشان یا همکاران خودشان، توسط که

 تحقیق جریان این غالب تمرکز حال، این با ).16است ( ضروري سازمان سطح در عملکرد براي ايفزاینده

رفتار نوآورانۀ کارکنان  و همکار بر سایش اجتماعی توسط سرپرست چگونگی و مثبت اجتماعی روابط بر

 شوند. اجتماعی سایش دچار سرپرست خود و همکاران با است ممکن سازمان در کارکنان. گذاردمی تأثیر

شرکت در  يکارکنان برا ةزیسرپرست بر انگ شیسا یچگونگ حیدر توض ی بلیوتبادل اجتماع يتئور

 در) کارمند -(سرپرست یی که روابط دوتا دهدینشان م هینظر نیمهم است. ا ارینوآورانه بس يرفتارها

 ۀمبادل نیاز قوان نیطرف زانیچه م نکهیدارد به ا یبستگ هرابط جادیا ةاست. نحو افتهی تکامل زمان طول

سن و رفتار مربوط  نیب ۀرابط یبه بررس یقی)، در تحق2012(فلدمن ). توماس و 17( کنندمی يرویخود پ

 جهینت نیبه اپرداختند و فعال  تیسرپرست و شخص شیمشترك سا ةکنندلیاثرات تعد ي وبه نوآور

 شتریب يسرپرست با رفتار مربوط به نوآور شیفعال به سا یتیشخص يتر داراکه کارکنان مسن دندیرس

سرپرست با رفتار  شیشتند، به سادا يترنییفعال پا یتیتر که شخصمسن رکنانکا کهیپاسخ دادند، درحال

تأثیر رفتارهاي «)، در پژوهشی با عنوان 2015(1داراونگ و تاي .)18( پاسخ دادند يکمتر يمربوط به نوآور

نشان دادند که رفتارهاي سایشی در محیط کار » سایش اجتماعی همکار بر رفتارهاي کاري کارکنان

رفتارهاي کاري بهتر در محیط کار بسیار اهمیت دارد و موجب منظور ایجاد اعتماد در بین کارکنان و به

هاي گروهی پرداختند و شود. داراونگ و تاي در پژوهش خود بیشتر به جنبهاز بین رفتن این رفتارها می

به بررسی علل بروز رفتارهاي سایشی در سطح فردي و سازمانی توجهی نداشتند که پژوهش در راستاي 

 )، در تحقیقی به2018( و همکاران 2چوان یو ).8سازمانی انجام گرفته است (سطوح فردي، گروهی و 

 تبادل ۀکپارچی دگاهیروابط سازمان کارمند و رفتار نوآورانه از د ،یاعتماد سازمانبر روي  یتجرب ۀمطالع

عنوان به انگیزة همکاري یۀو نظر یتبادل اجتماع بیبا ترکی پرداختند. آنها سازمان يداریو پا یاجتماع

 سمیعنوان مکانبه یو اعتماد سازمان يمرز طیعنوان شرانوآورانه را به یطی، محيدیکل يچارچوب نظر
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 کردند. یرابطۀ کارکنان سازمان با رفتار نوآورانه در محل کار بررس یزمان و چگونگ حیتوض يبرا یانجیم

کند و می ینیبشیپ یاعتماد سازمان قیطور مثبت رفتار نوآورانه را از طربه تینشان داد که خلاق جینتا

 لیتعد یاعتماد سازمان قیرابطۀ کارکنان سازمان را بر رفتار نوآورانه از طر میرمستقینوآورانه، تأثیر غ طیمح

یر سایش اجتماعی بر عملکرد سازمانی ادارة تأث)، در بررسی 1396پور و همکاران (عیدي .)19( کندمی

گري درگیري شغلی پرداختند و به این نتیجه رسیدند یانجیمبا نقش  کل ورزش و جوانان استان تهران

که سایش اجتماعی به صورت منفی و معکوس بر روي عملکرد سازمانی مؤثر است، همچنین سایش 

یرمستقیمی بر عملکرد سازمانی دارد غیر تأث -42/0گري درگیري شغلی با ضریب اثر یانجیماجتماعی با 

 ممکن سرپرستان و همکاران با کارکنان بین در اجتماعی سایش )2007همکاران ( و 1به نظر دوردن ).20(

 سایش ،)2002همکاران ( و 2دافی گفتۀ ). طبق21دهد ( رخ فیزیکی و کلامی مستقیم، سطح سه در است

 دستیابی فردي،بین مثبت روابط ایجاد براي هدف توانایی از جلوگیري منظوربه که است رفتاري اجتماعی

که سایش  دهدی. بررسی مبانی نظري تحقیق نشان م)22است ( مطلوب شهرت حفظ و کار در موفقیت به

دخیل  يرهایآن بر کارکنان و متغ تأثیرات ۀعنوان معضل جدید سازمانی تعریف شده و مطالعاجتماعی به

ورزش و  وزارت .پیامد کارکنان اهمیت خاصی پیدا کرده است هدر تعامل بین سایش اجتماعی و مجموع

. در این استنیازمند  بانشاط، به نیروي انسانی شایسته و محورانسانهاي جوانان مانند دیگر سازمان

ورزشی، وجود فضاي سازمانی مطلوب و درگیر شدن بیشتر کارکنان با شغل اهمیت بسزایی دارد  سازمان

شنایی با سایش اجتماعی و آگاهی از ثر باشد. آؤعملکرد سازمانی مرفتار نوآورانۀ کارکنان و تواند بر و می

هاي ورزشی این سازمان سیاستگذارانریزان و تواند به برنامهمی ،بر روي نیروي انسانی سازمان آن آثار

. )23( آثار آن را کنترل کنند و کردهخود بیشتر به این پدیده توجه  هايسیاستگذاريکمک کند که در 

ویژه اصطکاك بین همکاران به خصوصدر  غیراخلاقیود مباحث و ور هابدرفتاريتوضیح است که  شایان

توجه  روازاینکند. شغلی را در بین همکاران ایجاد می هايتنش ۀزمین خودخودبه، ورزشی هايدر سازمان

کاري افراد در  ةتواند انگیزمیرفتار افراد و نوآوري در کار به ابعاد روحی و معنوي کار با شناخت تحلیل 

 نقض عنوانبه را سایشی رفتارهاي) 1997رابینسون ( و موریسون. )23( را تضمین کند ورزشی سازمان

رفتار . شودمنجر می سازمانی و فردي جدي عواقب به امر این که کنندمی بیان و درك ارتباطی قرارداد

 از انتقاد با منفی رفتار به افراد زیرا بینجامد، کار محیط در نزاع به تواندمی همکاران اجتماعی سایش
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 هدفش که است فعالیتی نوآوري گفت توانمی کلی نگاه یک در ).24دهند (می پاسخ مشابه يرفتارها

زیردستان و  و سرپرست روابط کیفیتدر اینجا  است. جدید هايایده به واکنش و تغییر انتقال، ایجاد،

 دلیلبه ورزشی، هايسازمان .)25،26است ( شده بررسی نوآورانه رفتار کنندةبینیپیش عنوانبه همکاران

 صنعت در ،باشند نوآور اگر چراکه ،دارند نیاز مستمر نوآوري به ورزش ةحوز در تغییرات زیاد سرعت

 ۀرفتار نوآوران ،هاکلید نوآوري در سازمان نکهیا نتیجه و شوندنمی خارج رقابت ۀگردون از ورزش پررقابت

این پژوهش در پاسخ به نیاز  ).27درست از رفتار نوآورانه فرد ضروري است (درك ، بنابراین کارکنان است

تا از این طریق اطلاعات کافی را در است ه گرفت ورزش و متولیان این امر انجام ةنوآوري در حوز ۀبه مقول

این براي پرداختن به  .هاي نو به مسئولان ارائه دهدزمینه بسترسازي مناسب سازمان براي طرح ایده

با این حال چرایی . ها، ایجاد جو و فضاي مناسب در آنها از اولویت برخوردار استمهم در سازمان ۀمسئل

را فراهم  یانجام چنین تحقیق ۀو چگونگی برخورد با افراد و تفکر کارکنان در خصوص چنین محیطی زمین

 در سایش اجتماعی و وآورين بین رابطۀ در خصوص کمی اطلاعات کلی بسیار رسدمی نظر. بهکرده است

نظر ه است، اما بهگرفت در مورد سایش اجتماعی تحقیقات مختلفی انجام دارد. وجود اروپا يهاپژوهش

ورزش و  وزارتموضوع این پژوهش و آن هم در سطح  ۀرسد در داخل کشور تحقیق زیادي در زمینمی

رفتار نوآورانۀ سایش اجتماعی بر  اثرق، بررسی ف این تحقیاهدیکی از ابنابراین  ه است،گرفتجوانان انجام ن

 رفتار است. از طرفی اعتماد ایرانورزش و جوانان  وزارتدر  گري اعتماد سازمانینقش تعدیلکارکنان با 

 در اجتماعی تبادل در مهمی نقش و دهدیمقرار  ریتأث تحت را کار محل در دیگران به نسبت کارکنان

 بر اعتماد تأثیر) 8200همکاران ( و 1توسط کول متاآنالیز یک ).28(کند می بازي سازمان اعضاي میان

 کارایی دارند، اعتماد مدیرانشان به که کارکنانی گیرندمی نتیجه آنها. کندمی خلاصه را کارکنان عملکرد

 انجام کمتري رفتار کار مخرب و کنندمی شرکت رفتار شهروندي سازمانی در بیشتر دارند، بیشتري

 ايشیوه به رودارد، ازاین دیگري به فرد یک که داندمی اطمینانی را اعتماد )،2000( 2نیهان .)29دهند (می

 را شخصیبین اعتماد )، نیز1995(3آلیستر مک ).30کند (می عمل عادلانه و اخلاقی بینی،پیش قابل

 تعریف دارد، اطمینان او عمل و نیت به دیگري تصمیمات و اقدامات کلمات، مبناي بر فرد یک که میزانی

. دارد اشاره دیگري چیز یا شخص یک ویژگی یا توانایی راستی، به وابستگی به اغلب اعتماد .)31کند (می
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 فردي ادراکات سازمانی، اعتماد کنند کهمی عنوان سازمانی اعتماد تعریف در) 2000( و همکاران 1شاکلی

 و تجارب ارتباطات، ها،پایۀ نقش بر و دارند سازمان اعضاي رفتارهاي و محتوا دربارة افراد که است مثبتی

 مطالعۀ یک در .)32دارد ( سازمانی تمرکز اعتماد بر حاضر مطالعۀ .گیردمی شکل سازمانی هايوابستگی

 کارکنان کار رفتار افزایش به تمایل سازمان اعضاي میان در اعتماد که داد ) گزارش2006( 2طولی چوي

نفس کنندة اعتمادبهعنوان میانجی) در تحقیقی به بررسی اعتماد به همکاران به2011(3تاي. )33(است 

 نشان مدل معادلات ساختاري وتحلیلهمکاران، رفتار سایش اجتماعی و عملکرد شغلی پرداخت. تجزیه

 نقش از هاستفاد با همکاران، اجتماعی سایش رفتارهاي و یکپارچگی خیرخواهانه، رفتارهاي که داد

. وجود اعتماد در بین داشت کارکنان عملکرد با غیرمستقیم رابطۀ همکاران، به اعتماد کنندةمیانجی

کنند و نسبت به یکدیگر  يوددارخشود همکاران و سرپرستان از تحقیر یکدیگر می بکارکنان موج

دیگران و انتقادات غیرسازنده از موارد  کردن تحقیر. )34ب (شته باشند نه مخرداانتقادات سازنده 

 به توجه با رونیازا. )34( توان آنها را کاهش داداعتماد می توسعۀ با که است اجتماعی سایش ةایجادکنند

چالشی که در  ،اهداف سازمان به دستیابی و کارایی وري،بهره در ذکرشدهي رهایمتغ اهمیت و نظري مبانی

هاي ورزشی وجود شود. آیا سایش اجتماعی در سازمانر به موارد زیر میذهن محقق ایجاد شده است منج

دارد؟ در صورت وجود چه تأثیري بر رفتار نوآورانۀ کارکنان دارد و چه عواملی موجب کاهش رفتارهاي 

شود؟ با کنترل رفتارهاي سایش اجتماعی، رفتار نوآورانۀ کارکنان رشد هاي ورزشی میسایشی در سازمان

 هايسازمان در خصوصبه تحقیقی به حال تا که موجود هايپیشینه براساس همچنین کند؟پیدا می

 گري اعتماد سازمانیسایش اجتماعی بر رفتار نوآورانه با نقش تعدیل تبیین اثر به طور مستقیمبه ورزشی

و جوانان  ورزش وزارت کارشناسان به تبیین اثر این متغیرها در بین که شد آن بر محقق است، نگرفته انجام

کند تا توضیح دهد که چگونه سایش اجتماعی بر بر همین اساس، مدل تحقیق ما تلاش می .بپردازد ایران

مدل مفهومی تحقیق را نشان  1گذارد. شکل گري اعتماد سازمانی تأثیر میرفتار نوآورانۀ فرد با تعدیل

 دهد.می
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 . مدل مفهومی تحقیق1شکل 

 روش تحقیق

 شامل تمامی پژوهش، آماري جامعۀ است. کاربردي هدف نظر از و پیمایشی _ توصیفی حاضر، پژوهش

 گیرينمونۀ آماري به شیوة نمونه بود و نفر)، 400( 1396 سال در جوانان و ورزش وزارت کارشناسان

شدند.  انتخاب مورگان، و کرجسی جدول براساس نفر 230 حجم، به تعداد با متناسب ايطبقه -تصادفی 

ها) ها، معاونان و رؤساي گروهو مدیران (مدیران بخش –کارشناسان (رسمی و قراردادي) –منظور از طبقات 

 که شد توزیع موردنظر جامعۀ از نفر 250 بین پژوهش هايپرسشنامه ها،داده گردآوري منظوربه هستند.

نیز شامل الف)  تحقیق ابزار کار رفت.به و در تحلیل شد داده برگشت سالم پرسشنامه، 230 تعداد این از

گویه که رفتار نوآورانه را در مقیاس  6)، با 1994پرسشنامۀ استاندارد رفتار نوآورانه (اسکات و بروس، 

اندازه زیادي موافقم، موافقم، نظري ندارم، مخالفم، تا اندازة زیادي اي لیکرت (کاملاً موافقم، تا گزینههفت

پرسشنامۀ استاندارد سایش اجتماعی (دافی و همکاران،  ))؛ ب26سنجد (مخالفم، کاملاً مخالفم) می

 7گویه و سایش توسط سرپرست را نیز با  7همکاران با گویه که دو بعد سایش توسط  14)، داراي 2002

متوسط،  حد اوقات، در ندرت، گاهیاي لیکرت (هرگز، بهگزینهش اجتماعی را در مقیاس هفتگویه، که سای

)؛ ج) پرسشنامۀ استاندارد اعتماد سازمانی (پالیسزکیوسز، 22سنجد (اوقات، همیشه) می اوقات، بیشتر اغلب

نظر، فقم، موافقم، بیاي لیکرت (کاملاً مواگزینهگویه که اعتماد سازمانی را در مقیاس پنج15)، با 2010

 استادان نظر از ها،تعیین روایی صوري و محتوایی پرسشنامه ). براي35سنجد (مخالفم، کاملاً مخالفم) می

 نوآورانهرفتار 

 اعتماد سازمانی

 سایش همکار

 سایش سرپرست
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تعیین روایی سازة پرسشنامه سایش اجتماعی از تحلیل  براي و شد گیريحوزة مدیریت بهره در خبرگان و

هاي سؤال روایی تأیید براي )اولۀ مرتب تأییدي ملیعا تحلیل( همگرا روایی عاملی تأییدي استفاده شد.

مقادیر  گیرد که تمامیقرار می پذیرش مورد همگرا زمانی روایی .است شده استفاده ۀ مذکورپرسشنام

گویۀ  باید باشد، 30/0 از کمتر ايگویه براي که مقدار اشتراكباشند، درصورتی 30/0بالاي  شدهاستخراج

ۀ سایش پرسشنام هايتمامی سؤال روایی پژوهش این در شود. گذاشته کنار وتحلیلتجزیه از موردنظر

 که میزان شد، استفاده کرونباخ آلفاي از ها نیزپرسشنامه تعیین پایایی منظور. بهرسید تأیید بهاجتماعی 

پرسشنامۀ اعتماد  وبراي ،94/0سایش اجتماعی  براي پرسشنامۀ ،90/0براي پرسشنامۀ رفتار نوآورانه  آن

 اسمیرنوف و جهت از آزمون کولموگروف هاداده تحلیلومنظور تجزیهبه تحقیق این در بود. 94/0سازمانی 

و  23SPSSافزارهاي به کمک نرم مسیر تحلیل و معادلات ساختاري مدل و هانرمال داده توزیع تشخیص

24 AMOS ستفاده شد.ا 

 

 تحقیق هايیافته

 توصیفیخلاصه اطلاعات 

درصد زن بودند. همچنین از نظر  7/52ها مرد  و درصد نمونه 3/47در پژوهش مذکور از نظر جنسیت، 

بیشتر  سال بودند. از نظر سطح تحصیلات 40تا 31 درصد 4/45سال و  30درصد زیر 3/3سنی 

بقۀ خدمت درصد داراي مدرك کارشناسی و کارشناسی ارشد بودند و از نظر سا 9/35دهندگان یعنی پاسخ

 آموس نتایج خروجی سال بودند. 20تا 11درصد داراي سابقۀ خدمتی  1/49دهندگان یعنی بیشتر پاسخ

 است. داده نشان 1جدول  شرح را به مدل برازش يهاشاخص مقادیر

 
 نتایج خروجی مدل در خصوص تأثیر ابعاد سایش اجتماعی بر رفتار نوآورانه. 1جدول 

 متغیر ملاك بینمتغیر پیش
ضریب 

 نتیجه β( t-valueمسیر(

 تأیید -875/2 -196/0 رفتار نوآورانه سایش توسط همکار
 تأیید*** -704/3 -264/0 رفتار نوآورانه سایش توسط سرپرست

 است.) ±96/1از ( T-Statisticها بالاتر بودن *ملاك تأیید عامل
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 ضرایب غیراستاندارد حالت در ساختاري ابعاد سایش اجتماعی بر رفتار نوآورانه . مدل2 شکل

 

 
 ضرایب استاندارد حالت در ساختاري ابعاد سایش اجتماعی بر رفتار نوآورانه . مدل3 شکل

 
و رفتار نوآورانه برابر با  سایش توسط همکارتوان گفت که ضریب مسیر بین می1مطابق با جدول 

(ضریب tاست. همچنین مقدار آماري  -26/0 و رفتار نوآورانه برابر با سایش توسط سرپرستو بین  -20/0

است و چون ضریب تأثیر معناداري  -704/3و  -875/2ترتیب برابر با این دو مؤلفه به تأثیر معناداري) براي

رو قرار داشت، ازاین) ±96/1 ءاز بازه بر رفتار نوآورانه (خارج هر دو مؤلفۀ سایش توسط سرپرست و همکار

منفی و معکوس و معناداري داشت و فرضیۀ تحقیق  ریتأثدرصد  99این رابطۀ تحقیق در سطح اطمینان 

عبارتی هر اندازه سایش اجتماعی در وزارت ورزش و جوانان بالا باشد، شود. بهدر این رابطه تأیید می

 موجب کاهش رفتارهاي نوآورانۀ کارکنان خواهد شد. 
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 مدل برازش هايشاخص .2ل جدو
 مدل
 هاشاخص

اثر سایش اجتماعی بر رفتار نوآورانه با 
 سازمانی کنندگی اعتمادتعدیل

 نتیجه دامنۀ مورد قبول

CMIN/DF 14/2 3 < مطلوب 
CFI 92/0 90 /0> مطلوب 
NFI 92/0 90 /0> مطلوب 
GFI 84/0 80 /0> مطلوب 

AGFI 81/0 80/0> مطلوب 
RMSEA 050/0 1/0< مطلوب 

 

 شاخص ،14/2برابر با   CMIN/DFآزادي درجۀ دو بهکاي شاخص که دهدیم نشان 2جدول  نتایج

 ) و شاخصNFI( 3هنجاري برازش ، شاخص)GFI( 2برازش نیکویی شاخص ،)CFI( 1تناسب تطبیقی

 کمتر )RMSEA( 5تقریب برآورد واریانس خطاي جذر و مطلوب حالت ) درAGFI (4برازش انطباقی نیکویی

 عبارتیبه و است مطلوبی حاضر داراي برازش تحقیق مدل که معنابدین دارند، حد مطلوبی قرار در 1/0 از

 کنند.می تأیید و حمایت را تحقیق مدل نظري حاصل از تحقیق يهاداده

 
گري ) بر رفتار نوآورانه با تعدیلابعاد سایش اجتماعینتایج خروجی مدل در خصوص تأثیر ( .3جدول

 اعتماد سازمانی پایین

 تحقیق فرضیات
 برآورد

 غیراستاندارد

 خطاي

 معیار

 نسبت

 بحرانی

 برآورد

 استاندارد
 داريمعنا

 028/0 -193/0 -193/2 043/0 -093/0 رفتار نوآورانه --->سایش همکار 

 019/0 -211/0 -342/2 054/0 -127/0 هرفتار نوآوران --->سایش سرپرست 

 
ابعاد سایش اجتماعی (سایش توسط همکار، توان گفت که ضرایب مسیر بین می 3مطابق با جدول 

 tاست. همچنین مقدار آماري  -21/0، -19/0 ترتیب برابر باو رفتار نوآورانه به سایش توسط سرپرست)

ن ضریب تأثیر است و چو -342/2، -193/2ترتیب برابر با ها بهاین مؤلفه (ضریب تأثیر معناداري) براي

                                                           
1. Comparative Fit Index 
2. Goodness of Fit Index 
3. Norm Fit Index 
4. Adjusted Goodness – of – fit Indexes 
5. Root Mean Square Error of Approximation 
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 است. دارامعنرو قرار گرفته، ازاین  ± 96/1ها خارج از بازة معناداري این رابطه

 

 
 

 گري اعتماد سازمانی (پایین)ساختاري ابعاد سایش اجتماعی بر رفتار نوآورانه با تعدیل مدل. 4شکل 
 ضرایب استاندارد حالت در

 
گري سایش اجتماعی) بر رفتار نوآورانه با تعدیل نتایج خروجی مدل در خصوص تأثیر (ابعاد .4جدول 

 اعتماد سازمانی بالا

 تحقیق فرضیات
 برآورد

 غیراستاندارد

 خطاي

 معیار

 نسبت

 بحرانی

 برآورد

 استاندارد
 داريمعنا

 043/0 -211/0 -020/2 059/0 -120/0 رفتار نوآورانه --->سایش توسط همکار 

 ***0010/0  -386/0 -364/3 118/0 -399/0 رفتار نوآورانه --->سایش توسط سرپرست 

 
ابعاد سایش اجتماعی (سایش توسط همکار، توان گفت که ضرایب مسیر بین می 4مطابق با جدول 

 tاست. همچنین مقدار آماري  -39/0، -21/0 ترتیب برابر باو رفتار نوآورانه به سایش توسط سرپرست)

است و چون ضریب تأثیر  -364/3، -020/2ترتیب برابر با بهها (ضریب تأثیر معناداري) براي این مؤلفه

رو این رابطه در سطح قرار داشت، ازاین) ±96/1ة از باز بر رفتار نوآورانه (خارج هامعناداري این مؤلفه

که عبارتی در وزارت ورزش و جوانان وقتیبهدرصد تأثیر منفی و معکوس و معناداري داشت.  99اطمینان 

یابد و در نتیجه موجب بروز رفتارهاي د سازمانی بالاست، رفتارهاي سایشی کارکنان کاهش میمیزان اعتما

 شود.نوآورانه کارکنان می
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 در گري اعتماد سازمانی (بالا)ساختاري ابعاد سایش اجتماعی بر رفتار نوآورانه با تعدیل . مدل5شکل 

 ضرایب استاندارد حالت
 

هاي سایش اجتماعی (سایش توسط کنندگی اعتماد سازمانی بین مؤلفهتعدیل. نتایج اثر 5جدول 
 همکار، سایش توسط سرپرست) با رفتار نوآورانه

 متغیرها

 اعتماد بالا اعتماد پایین

z-score برآورد 

 استاندارد
 داريمعنا

 برآورد

 استاندارد
 داريمعنا

 -36/0 043/0 -21/0 028/0 -193/0 رفتار نوآورانه --->سایش توسط همکار 

 -08/2** ***0010/0 -386/0 019/0 -21/0 رفتار نوآورانه --->سایش توسط سرپرست 

 
هاي سایش اجتماعی (سایش کنندگی اعتماد سازمانی در رابطۀ بین مؤلفهدر خصوص نقش تعدیل

توسط همکار، سایش توسط سرپرست) با رفتار نوآورانه در کارکنان وزارت ورزش و جوانان با توجه به 

ر نوآورانه توان گفت متغیر اعتماد سازمانی تنها رابطۀ بین سایش توسط سرپرست و رفتامی 5نتایج جدول 

کند، یعنی بین اعتماد سازمانی پایین با اعتماد سازمانی بالا در این رابطه اختلاف چشمگیري را تعدیل می

گیریم اعتماد )، پس نتیجه میz-score=  -08/2وجود دارد و چون این اختلاف منفی و معنادار است (

توان انۀ کارکنان را تعدیل کند؛ یعنی میتواند رابطۀ بین سایش توسط سرپرست و رفتار نوآورسازمانی می

گفت هر اندازه در وزارت ورزش و جوانان اعتماد سازمانی بالا باشد، به کاهش رفتارهاي سایشی در سطح 

کارکنان و سرپرستان و ایجاد انگیزه براي مشارکت کارکنان در رفتارهاي نوآورانۀ بیشتر و  بهبود کارایی 
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کنندگی اعتماد سازمانی شود. در نتیجه در این فرضیه اثر تعدیلمی منجرهاي ورزشی و اثربخشی سازمان

 شود.تنها در رابطۀ بین سایش توسط سرپرست با رفتار نوآورانه تأیید می

 گیريبحث و نتیجه

بررسی اثر سایش اجتماعی بر رفتار نوآورانۀ کارشناسان وزارت ورزش و جوانان  پژوهش، این از هدف

 متغیر دو استاندارد بین ضریب 1جدول  نتایج براساس کنندگی اعتماد سازمانی بود.تعدیلایران با نقش 

 -26/0و رفتار نوآورانه برابر با سایش توسط سرپرست  و بین -20/0سایش توسط همکار و رفتار نوآورانه 

سایش  و بین )-875/2( سایش توسط همکار و رفتار نوآورانه بین آمدهدستبه tتوجه به مقدار  با است.

داري بنابراین اثر منفی معنا ،است ±96/1 از بازة که خارج )-704/3( و رفتار نوآورانهتوسط سرپرست 

نتایج  با بخش این شود. نتایجگر اعتماد سازمانی در این زمینه تأیید میدارد. همچنین نقش تعدیل وجود

)، که نشان دادند رفتارهاي سایشی در محیط 2015(1داراونگ و تاي و )2012(فلدمن توماس و تحقیقات 

منظور ایجاد اعتماد در بین کارکنان و رفتارهاي کاري بهتر در محیط کار بسیار اهمیت دارد و کار به

 متغیر دو این رابطۀ مستقیم طوربه که بود بر آن این تحقیق (سعیشود موجب از بین رفتن این رفتارها می

) که نشان 2018( و همکاران 2چوان یو. همچنین با نتایج تحقیقات )8، 18( ستهمسو کند) را بررسی

نوآورانه،  طیو مح کرده ینیبشیپ یاعتماد سازمان قیطور مثبت رفتار نوآورانه را از طربه تیخلاقدادند 

، کندمی لیتعد یاعتماد سازمان قیرابطۀ کارکنان سازمان را بر رفتار نوآورانه از طر میرمستقیتأثیر غ

 استفاده با همکاران، اجتماعی سایش رفتارهاي که داد ) در تحقیقی نشان2011(3تاي). 19مطابقت دارد (

. وجود اعتماد در داشت کارکنان عملکرد با غیرمستقیم رابطۀ همکاران، به اعتماد کنندةمیانجی نقش از

ند و نسبت به یکدیگر ورز يوددارخشود همکاران و سرپرستان از تحقیر یکدیگر می ببین کارکنان موج

 اعتماد مطالعۀ ).36ب؛ این نتایج با نتایج تحقیق حاضر همسوست (شته باشند نه مخرداانتقادات سازنده 

 شماربه ضرورت یک سازمانی هر براي کاري انحرافی (سایشی) محیط رفتارهاي از جلوگیري و سازمانی

 در بیهوده و ناقص امور انجام از کند؛ همچنینمی تسهیل را سازمانی عملکردهاي و رفتارها اعتماد رود؛می

 ). اعتماد37(است  انسانی هايتعامل همۀ مبناي سازمانی اعتماد شود.می جلوگیري هاییسازمان چنین

 ایجاد اعتماد مبناي بر سازمانی روابط همۀ واقع در است. کاري روابط و شخصی زندگی در موفقیت اساس

                                                           
1.  Dar Ong and  Tay  
2. Chuan Yu   
3.  Tay 
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 تعهد و شغلی خشنودي و سازمانی جو کارکنان، به خدمات نحوة ارائۀ بر سازمانی اعتماد وجود .شودمی

 چگونه اینکه درك براي است ساززمینه اعتماد دارد، اعتقاد ). تیلور37(دارد  مهمی و مثبت آثار سازمانی

آفریند می را مشارکت زیرا است، عنصري کلیدي اعتماد یعنی کنیم، ایجاد هاسازمان در را مؤثر مشارکت

 و هنجارها از متابعت فقدان را کار هايمحیط در انحرافی رفتارهاي )،2000بنت ( و ). رابینسون34(

 کارکنان دیگر به معطوف که فرديبین انحرافی اند: رفتارهايدسته که دو اندکرده تعریف سازمان انتظارات

 و روانی فیزیکی،(ابعاد  تمامی در را سازمان و کار که محیط سازمانی انحرافی رفتارهاي و است سازمان

 قضاوت و کارکنان شغلی شناخت با انحرافی رفتار ). براساس نتایج تحقیقات18(است  رفته نشانه )اجتماعی

 هايارزش و اهداف به مدیریت که باشند معتقد وقتی کارکنان است. ارتباط در کاري شرایط مورد در آنها

 دهند.می انعکاس خود عملکرد وفاداري به تعهد، افزایش در را شدهدرك حمایت این کند،می توجه آنها

 توجه با  شود.می انحرافات در درگیري یا هاتلاش کردن دریغ موجب کاري شرایط از منفی ادراك همچنین

کارکنان  سایش اجتماعی رفتار و سازمانی اعتماد بین گفت توانمی پژوهش در شدهمطرح فرضیات تأیید به

داري وجود دارد؛ یعنی هرچه میزان و رفتار نوآورانۀ کارکنان وزارت ورزش و جوانان رابطۀ منفی و معنا

 یابد. متغیراعتماد سازمانی بالا باشد، رفتارهاي سایشی کاهش  و رفتارهاي نوآورانۀ کارکنان افزایش می

 وکارکسب دنیاي در که است این متغیر نای به توجه دلیل .است نوآورانه رفتار این پژوهش، در وابسته

 کند.می ایجاد رقابتی مزیت هاي ورزشیسازمان براي نوآوري دارد، جریان آن در شدید رقابت که کنونی

هاي ورزشی اهمیت سازمان براي ماند. نوآوري باقی پررقابت بازار در تواننمی رقابتی، مزیت داشتن بدون

 .است توجهسازمان نیز شایان  در این شدت رقابت تغییرات و ها سرعتسازمانمانند دیگر  زیرا زیادي دارد،

 و است انسان وابسته به امري دارند، زیرا نوآوري نیاز نوآور کارکنان به نوآوري براي هاي ورزشیسازمان

 نوآورانه رفتار دارايکه  کارکنانی نوآورند آورند. وجودبه سازمان براي را نوآوري توانندنوآور می کارکنان تنها

 باید بلکه متوقف شوند، ذهنشان در ایده يریگشکل مرحلۀ در نباید کارکنان نوآوري، تحقق براي باشند.

 را خود کمک آنها ایدة با و جلب خود ایدة به نسبت را همکارانشان مدیران و پشتیبانی و حمایت بتوانند

 سازيپیاده ترویج و تولید، رفتار سه باید کارکنان نوآوري،تحقق  براي دیگر عبارت به کنند. سازيپیاده

کارکنان  نوآورانۀ رفتار بر عوامل مختلفی باشند. داشته در خود است، نوآورانه رفتار ةدهندلیتشک که را، ایده

از  یکیبخشید.  بهبود را رفتار نوآورانۀ کارکنان توانمی آنها روي کار و عوامل این شناسایی با دارند. تأثیر

سایش  دارد، نوآورانه رفتار بر زیادي اما تأثیر ،شده پرداخته آن به کمتر پیشین يهاپژوهش در که عواملی

 روابط حفظ و ایجاد مانع که شود گرفته درنظر رفتاري عنوانبه تواندمی، اجتماعی سایشاجتماعی است. 
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یرگذار در ایجاد تأثبنابراین یکی از عوامل  .)22شد ( خواهد زمان طول در کار با مرتبط و مثبت فرديبین

ي اعتمادسازي سایشی آن سازمان است که با ایجاد فرهنگ رفتارهاهاي ورزشی کاهش نوآوري در سازمان

 اعتماد که کندمی بیان خود تحقیق در )،1387پناهی (شود. و بالا بردن اعتماد در سازمان محقق می

 افزایش سبب اعتماد پایین سطوح که دهدمی نشان نتایج .است سازمان موفقیت براي مهمی سازمانی عنصر

 دیگر، سوي از شود.می گیريتصمیم فرایند به کردن وارد ضربه و نوآوري فقدان وري،بهره کاهش و استرس

 به کمک و سازمانی نوآوري افزایش غیبت، کاهش کارکنان، روحیۀ افزایش سبب اعتماد بالاي سطوح

 شروع مشترك هايارزش مبناي بر فرهنگ یک ایجاد با نخست اعتمادسازي شود.می مؤثر تغییر مدیریت

 با روابط گشودگی و انسجام صداقت، مبناي بر فرديبین روابط ایجاد به تعهد نیازمند اعتماد ایجاد شود.می

 میان مطلوب روابط که دادند نشان خود پژوهش )، در1390همکاران ( و ارشدي ).38است ( مقابل طرف

 رفتارهاي کاهش خود این که شودمی کار محیط در طردشدگی ادراك کاهش موجب کارکنانش و رهبر

 مدیران تلاش بنابراین دارد. دنبالبه را افراد شناختیروان بهزیستی سطح افزایش و کار محیط در انحرافی

 بهزیستی و روان سلامت سطح افزایش به تواندمی کارکنان با مطلوب تعاملات برقراري براي سرپرستان و

مذکور  تحقیق در کاهش یابد. آنان در انحرافی رفتارهاي و طردشدگی ادراك گاه شود و منجر شناختیروان

 دانشگاه در کارکنان انحرافی رفتار هايمؤلفه و سازمانی اعتماد هايمؤلفه بین که شد حاصل نتیجه این

و  اصفهانی نصر ).39وجود دارد که با نتایج تحقیق ما همسوست (رابطۀ معکوسی  کرمان شهر نور پیام

جو بر سایش اجتماعی با متغیر میانجی را تأثیر معنویت در محیط کار  یپژوهش )، در1396همکاران (

یعنی هرچه میزان معنویت در  ،بین این دو متغیر را نشان دادس تأثیر معکواخلاقی بررسی کردند. نتایج 

. وجود معنویت در محیط کار به یابدمییابد، میزان سایش در سطح سازمان کاهش  محیط کار افزایش

 شود.می سازمانی منجر گه به دیگران و تقویت فرهنلاقایجاد ع ،ق به دیگرانلرشد ذهنی، افزایش حس تع

توهین به یکدیگر  گونه تحقیر وو این گذارندمیسرپرستان به یکدیگر احترام  کارکنان وبر این اساس 

شود کارکنان  بتواند موجمی اعتمادوجود  ).40که با نتایج تحقیق حاضر مطابقت دارد ( ،یابدمیکاهش 

 بعمدي با یکدیگر که موج هايدشمنیکه به دیگران دارند، از بدگویی و  قیلتعس دلیل احساو مدیران به

شود کارکنان و مدیران به می بموج ازياعتمادس گفرهن کنند. دداريخوشود، بروز سایش اجتماعی می

 هايرقابتوشحال شوند و از خود خعقاید و احساسات یکدیگر احترام بگذارند و از پیشرفت و رشد همکاران 

هاي ورزشی باید گذاري این موارد در سازمان مدیران سازمان. براي پایهندورزودداري خبا یکدیگر  بمخر

و  یاجتماع یشسا نیمعکوس ب ۀوجود رابطدر خصوص  پژوهش جیبه نتابا توجه مواردي را رعایت کنند. 
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 ،شودکارکنان می نیدر بسایش اجتماعی که سبب  یبه عوامل رانید مدشومی شنهادیپ رفتار نوآورانه،

شود همکاران می شنهادیپهمچنین کاهش آن عوامل استفاده کنند.  يمناسب برا هايروشتوجه کرده و از 

 یعوامل ییکارکنان را با شناسا نیدر ب سایش زانیم از،یاطلاعات مورد ن ۀو ارائ گریضمن احترام به همد

درست  هاياظهارنظر ۀهمکاران به ارائ قیبا تشو رانیشود مدمی شنهادیپ ند.هش ده، کاانددخیلکه در آن 

 قیهمکاران از طر قیبا تشو رانیمد همچنین .بکاهند سایش اجتماعی زانیاز م گر،یکدیاز  بدگوییو عدم 

. موارد دیگر ان بکاهندنکرکا سایش اجتماعی زانیو ضربه زدن به آنها، از م گرانید تیشخص بیعدم تخر

 پردازيایده و خلاقیت از حمایت فرهنگ تقویت و سازمان در شدهارائه نظرهاي و هاایده از مانند حمایت

در رشد  تأثیرگذارعوامل  ییشناسا سازمان، در گراییجمع فرهنگ و کار گروهی از سازمان، حمایت در

 کارکنان و مدیران ریزي براي شرکت، برنامهرانیمدآنها توسط  تیکارکنان و تقو و نوآوري تیخلاق

آموزشی رسمی و  هايبرنامه در شرکت همچنین و در سمینارهاي آموزشی مختلف ورزشی هايسازمان

ها، دیگر روش و تجارب از طریق یادگیري مختلف، به طرق یادگیري حین خدمت، آموزش مانند غیررسمی

 هاارزش دنبالبه باید سازمان ورزش در کند. مدیریتمی کمک شایانی خلاقیت و رفتار نوآورانۀ کارکنان به

 را سازمان اهدافو  باشند سازمان متعهد به کارکنان شود،می موجب این مسئله که باشد مشترك دید و

 که این است نیازمند سازمان به کارکنان شدن متعهد نیز و بدانند، اهداف خود به رسیدن براي راهی

 ،گیريتصمیم فرایند در شرکت منظوربه کارکنان یافتن اجازه مستلزم کار این و توانمند شوند کارکنان

است. با توجه به یافتۀ تحقیق در خصوص  کارکنان براي بامفهوم و معنادار کار ایجاد و اطلاعات جریان باز

 اعتمادگفت وجود توان کنندگی اعتماد سازمانی در رابطۀ سایش اجتماعی با رفتار نوآورانه مینقش تعدیل

اي براي شرکت کارکنان در رفتارهاي سایشی کارکنان کاهش یابد و انگیزهشود موجب میدر سازمان 

در سازمان بیشتر رعایت  اخلاقیدر کار افزایش یابد، اصول  اعتمادد. هرچه وجود آیبهرفتارهاي نوآورانه 

واهد شد که و احترام خت قگسترش صدا بموج اعتمادود جو بود. واهندخ ترشود و افراد به آن پایبندمی

ابط وبین کارکنان افزایش یابد، ر ت درقکه صدادر محیط سازمان هستند. زمانی اخلاقیدو عنصر اساسی 

رشد کنند و  اخلاقی فضایلتوان انتظار داشت که می فضاییواهد بود و در چنین خا مبتنی بر اعتماد آنه

و رفتارهاي سایشی کاهش یابد و در نتیجه زمینۀ بروز رفتار  حاکم شود ی مناسبی در سازمانقلاخا جو

مدیران  براي را هاییدستورالعمل فعلی مطالعۀ دانشگاهی، هايکمک برعلاوهنوآورانۀ کارکنان مهیا شود. 

مؤلفۀ سایش اجتماعی  دو با کنترل هر نوآورانه، رفتار تسهیل براي اولاً، .دهدمی ارائه وزارت ورزش و جوانان

 میان در و کاهش و از بین بردن این رفتارها در سازمان و اعتماد سازمانی (همکار و سرپرست) کارکنان
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و ملی  کشور درون هاي ورزشیسازمان جایگاه پیشرفت و ارتقا براي شودمی پیشنهاد. یابد پرورش باید آنها

بروز  .گیرد صورت رفتارها و از این دست سایشی رفتارهاي بروز دلایل زمینۀ در میدانی المللی مطالعۀو بین

 اما شود،می ناخواسته متجلی انسان رفتارهاي در زیادي حدود تا سایرین با برابري و ايرفتارهاي مقایسه

 تخریب براي را زمینه که کمترین روابطی و ساختار تدوین و سازنده نوع از سالم رقابتی فضاي داشتن با باید

 و گذشته با را خودشان افراد که برد پیش ايگونهبه را شرایط کند،می فراهم یکدیگر به نسبت سوگیري و

 موفقیت به نیل و تغییرات میزان ارزیابی براي هاییسنجه کنند و مقایسه زمان آن در خود عملکردهاي

 رفتار بروز در مؤثر عوامل بیشتر شناخت با تا هاي ورزشیسازمان مدیران به کمک .باشند داشته خود

 بهتري درك آورند، مدیران عملبه جلوگیري رفتارها این بروز از و کنند  شناسایی را رفتارها این سایشی

 کارکنان رفتارهاي از یککدام بدانند که کندمی کمک هاکنند و به سازمانمی پیدا اجتماعی سایش رفتار از

 سیاست بتوانند تا هاسازمان سیاستگذاران براي است است؛ همچنین راهنمایی رفتار نزدیک این به

 بهتري ادراك به تا کندمی کمک پژوهشگران و مدیران کنند و به اتخاذ رفتارها کنترل این صحیحیرا براي

 مدیریت یابند. دست رفتارها دیگر با آن پیامدهاي و ایجادکننده عوامل و ایران اجتماعی در سایش رفتار از

 که طوريبه کند، ایجاد و دستمزد حقوق پرداخت عادلانه را در سیستمی کند تلاش باید سازمان ورزش

 .باشد برابر سازمان در آنان هايتلاش میراث و سازمان به آنها هايداده با کارکنان از هریک هايستاده

 و کنند روزبه مدیریت اثربخش و نوین هايشیوه مورد در را خود اطلاعات باید سازمان ورزش مدیران

 و دهند قرار سازمان هايهدف و سازمان عملکرد مورد در سازمان جریان اطلاعات در را سازمان کارکنان

 مشکلات سازمان و در خصوص مسائل بدهند و اهمیت وظایف و هاروش بهبود مورد در کارکنان پیشنهاد به

 تقویت اثربخش، هايگیريتصمیم منظوربه را خود هايمهارت و دهند ارائه درست و بینانهواقع هايقضاوت

 .برخوردارند خود وظایف دادن انجام براي لازم هايشایستگی از مدیران که کنند احساس تا کارکنان کنند

به  چنانچه .کارکنان قرار دهند اریدر مورد مسائل صادق باشند و اطلاعات مناسب را در اخت دیبا رانیمد

توان از کارکنان انتظار رفتار نمی گریگیرد و دشکل می اعتماديبیاز  يافراد اطلاعات لازم داده نشود، جو

 است وبرخوردار  یاتیاز ضرورت ح نانکارک توانمندسازي يشدن در اطلاعات برا میمسئولانه داشت. سه

ت قبا افزایش صدا سازمانی اعتمادع قوا در شود.می پذیريمسئولیتو  تیمیجو اعتماد، صم يموجب برقرار

شود و روابط کارکنان ی در سازمان منجر میلاقخا و تعهد در کار همراه است، وجود این عوامل به ایجاد جو

 این نوع روابط، که در شودو موجب بروز رفتار نوآورانه کارکنان میگیرد میت و اعتماد شکل قصداس براسا

 ؛از چند جنبه حائز اهمیت است ي ورزشیهانتایج این تحقیق در سازمان. رفتارهاي سایشی جایی ندارد
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شود که وقت و و مدیریت آنها، موجب می سایش اجتماعیها به عوامل ایجاد توجه سازماننخست آنکه، 

 سازمان یاثربخش، هاگروههماهنگی بین ناعدم همکاري بین افراد و  سببانرژي سازمان هدر نرود، به

 هاينظر از موجب ایجاد فضاي درك قضاوت صحیح سایش اجتماعیتضعیف نشود، مدیریت صحیح  ورزش

از همه اهداف سازمان با جدیت بیشتري مورد  ترمهمو شود می رضایت شغلی رفتن بالا ،تازه و سازنده

کاهش عوامل  خصوصبهها به سلامت روانی ، تأکید و توجه سازماننکهیادوم . رندیگیمپیگیري قرار 

، نفساعتمادبهي نوآورانه، رفتارهابه ایجاد رفتارهاي سالم از جمله بالا رفتن  سایش اجتماعی وجودآورندةبه

در و شود میس، عدم سوء ظن و درك حمایت اجتماعی از سوي اطرافیان منجر ، عزت نفییگرامثبت

قادر  سازمان، سوم آنکه. آوردیمفراهم  سازمان این امر زمینه را براي پیشرفت و شکوفایی کارکنان تینها

 ةکه زایید را اجتماعی يهااسترس و فیزیکی يکارکردهافردي، کاهش خواهد بود آشفتگی در روابط بین

عمل  ترموفقخوبی بشناسد و با اتخاذ تصمیمات مناسب در پیشرفت شغلی خود به ،سایش اجتماعی است

شود آنها مشخص و بررسی می رفتار نوآورانۀمیزان سایش اجتماعی کارکنان و میزان  نکهیانکتۀ دیگر کند. 

با توجه  ؟ه وجود دارد یا خیررابط رفتار نوآورانۀ کارکنان وزارت ورزش و جوانانآیا بین سایش اجتماعی و 

هاي تحقیق حاضر هرچه اعتماد سازمانی در وزارت ورزش و جوانان بالا باشد، با توجه به نقش این به یافته

کند تا با ایجاد فرهنگ اعتمادسازي در سازمان هاي ورزشی کمک میگر به مدیران سازمانمتغیر تعدیل

ی در سازمان شوند و زمینۀ رشد و بروز رفتارهاي نو و و احترام متقابل موجب کاهش رفتارهاي سایش

شود. وجود آورند که این موجب توسعه و اثربخشی وزارت ورزش و جوانان میابتکاري را در کارکنان به

با تأکید  هستند، اما متفاوتی هاو فرهنگ وخويخلق با انسانی هايسرمایه داراي هاخلاصه اینکه سازمان

 رفتارهایی بروز از جلوگیري براي مناسب راهکاري توانندمی انسانی رفتارهاي و شناخت فرهنگ سازمانی بر

تأکید  .بپردازند مقابله بیفتد، به مخاطره به سازمان حیات یابد یا سازمانی کاهش بهروزي شودمی موجب که

 در رقابت عرصۀ از امروزي هايسازمان شود کهمی تنها موجبنه و دانش مدیریتی سازمانی دانش بر

باشند.  داشته سازمان در و روانی هاي رفتاريچالش با مبارزه براي راهکاري بلکه جا نمانند، پیشرفت

 براي کند، عامل مهمیمی تسري پیدا هرم کف به سازمانی قلۀ هرم از که قوي سازمانیدرون ارتباطات

 رسمیت باشند و داشته يامانهیصمو  گرم روابط کارکنان و مدیران کهیهنگامسازمان است.  اهداف پیشبرد

به  را خود يهاحرف راحتیکارکنان به کهزمانی ممکن برسد، حداقل به شغلی طبقات مختلف میان در

 براي که آورند وجودبه میان کارکنان در را و اعتماد این اطمینان هم مدیران و عالی برسانند مدیران گوش

ي نوآورانه رفتارهابا بروز  و سازمان دانسته از را جزئی خود کارکنان اند،آنها ارزش قائل و نظرهاي هاصحبت
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 مزبور هايسازمان مدیریت اینکه براي .بود سازمان خواهند هاياهداف برنامه پیگیر تحقق بیشتر و تعهد

 باید کند، حرکت اعتمادسازي وسويسمت کند و به ایجاد اعتماد از آکنده جو خود هايسازمان در بتواند

 جدید فناوري یک مانند بتوان که نیست شبهیک فرایندي اعتمادسازي فرایند زیرا ،کند حرکت گام به گام

 اعتماد، فرایند فرایند .است برزمان و پیوسته و مداوم فرایندي بلکه ،کرد سازمان وارد را آن سرعتبه

 و باشد. ایجاد داشته اعتماد کارکنان به باید باشد، اعتماد مورد بخواهد اگر مدیریت یعنی ،است یدوطرفه

 در دوطرفه اعتماد است. مشترك هايارزش مبناي بر فرهنگ یک نیازمند اول مرحلۀ در اعتماد توسعۀ

 بین در اعتماد اساس و پایه و انسجام و صداقت ،مشترك هايارزش آن در که کندمی پیدا توسعه محیطی

 تشریفات ،شدهاستفاده هايزبان ،اندتعامل در همدیگر با که افراديبین  دیگر عبارتبه .شود قلمداد افراد

 .شود ایجاد دارد، اعتقاد آن به فرد هر که هاییارزش مبناي بر باید سازمان فیزیکی استقرار و مختلف

 توجه آنها نیازهاي به که کند ایجاد کارکنان در را احساس این کند سعی باید سازمان ورزش مدیریت

  .سازدمی برخوردار اجتماعی حمایت از را آنها و شودمی
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