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   چکیده
پژوهش حاضر است.   تفاوتی سازمانی سازمانی و بی اجتماعی در رابطه بین ریاکاری هدف این پژوهش بررسی نقش میانجی سایش

برداری نفت  پیمایشی است. جامعه پژوهش کارکنان شرکت بهره -از نظر هدف کاربردی و از منظر روش و ماهیت اجرا توصیفی 

عنوان نمونه آماری انتخاب گردیدند. اطلاعات موردنیاز در بخش  نفر به 464با استفاده از قاعده سرانگشتی تعداد  و گاز شرق بود. 

ریاکاری سازمانی  های پرسشنامههای تحقیق از  های موردنیاز در جهت آزمون فرضیه ای و داده لعات کتابخانهنظری از طریق مطا

 )پرسشنامه سایش اجتماعی  و   (4359 ،نایی فرد و همکاران)داپرسشنامه بی تفاوتی سازمانی (، 4359 ،هادوی نژاد و همکاران)

ها از روایی صوری و روایی تأییدی و جهت پایایی  نامه جهت سنجش روایی پرسش ( جمع آوری گردید.8448، 4دافی

اجتماعی  و سایش  سازمانی تفاوتی سازمانی، بی کرونباخ استفاده گردید. میزان آلفای کرونباخ ریاکاری ها از ضریب آلفای نامه پرسش

 81آمده از مدل معادلات ساختاری و نرم افزار ایموس  دست ههای ب وتحلیل داده برای تجزیه/. بدست امد .5/. و 09/.، 56به ترتیب 

نتایج پژوهش حاکی از تأیید رابطه مثبت و معنادار ریاکاری سازمانی با بی تفاوتی سازمانی با ضریب مسیر به میزان . استفاده شد

تفاوتی سازمانی با ضریب مسیر  /.( است. همچنین رابطه مثبت و معنادار سایش اجتماعی با بی34/.( و با سایش اجتماعی )16)

تایید شد با توجه به تایید رابطه بین بین ریاکاری سازمانی و بی تفاوتی سازمانی در حضور متغیر میانجی سایش اجتماعی با ( 18/4)

توان گفت متغیر سایش اجتماعی تأثیر مثبت  است( می 45/4که کوچکتر از ) 435/4و سطح معناداری ( 48/4ضریب مسیر )

 کند.  گری می ئی میانجی صورت جز تفاوتی سازمانی را به کاری سازمانی بر بیریا
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  مقدمه. 1

مدیریت منابع انسانی محصول جنبش روابط بشری در اوایل قرن بیستم می باشد، زمانی که محققان شروع به مستند سازی 

های کسب و کار به وسیله مدیریت استراتژیک نیروی کار کردند، این تابع در ابندا به وسیله مدیریت  و ایجاد ارزش

ت تاثیر کارهای معملاتی، مانند سازمان حقوق و مزایا بود، اما با توجه استراتژیک نیروی کار کردند، این تابع در ابتدا تح

اکنون مدیریت منابع انسانی بر ابتکارات استراتژیک مانند ادغام و تملیک،  به جهانی شدن و پیشرفت تکنولوژی هم

 (. 4395مدیریت استعداد و روابط کاری استوار باشد)اردستانی و نقوی، 

هایی انجام شده است، اما تاکنون پژوهش  با توجه به اینکه در خصوص ارتباط دوسه متغیرها با هم، پژوهش در این مقاله 

و سایش اجتماعی  یتفاوتی سازمان جامعی در داخل ایران در خصوص ارتباط بین سه متغیر ریاکاری سازمانی، بی

اجتماعی در ارتباط بین ریاکاری سازمانی و بی کارکنان انجام نشده است. وجه متمایز پژوهش حاضر وجود متغیر سایش 

تفاوتی سازمانی می باشد که برای اولین بار تاثیر غیرمستقیم سایش اجتماعی در رابطه بین ریاکاری و بی تفاوتی سازمانی 

های مهم دولتی  کارکنان مورد بررسی قرار می گیرد. این پژوهش در شرکت بهره برداری نفت و گاز شرق که از شرکت

در شرق کشور می باشد، انجام گرفته است. بنابراین مساله اصلی این پژوهش بررسی نقش میانجی سایش اجتماعی در 

رابطه بین ریاکاری سازمانی و بی تفاوتی سازمانی کارکنان است. لذا پژوهش حاضر با هدف پرکردن شکاف موجود در 

 در راستای یافته های پژوهش انجام شد. هایی برای مدیران و پژوهشگران  این زمینه و ارائه توصیه

  پژوهش ادبیاتمبانی نظری و . 2

پژوهشگران حوزه سازمان در مطالعات مربوط به بهره وری نیروی انسانی به یکی از عارضه های زندگی سازمانی، یعنی 

. سایش اجتماعی است 4سایش اجتماعی ابعاد منفی تعامالت اجتماعی و روابط میان فردی اشاره کرده اند که شامل

شود  ای است که در طول زمان کاری از سوی متعاملان با فرد بر وی وارد می هسازمانی همه رفتارهای منفی یا تحلیل برند

هایی مانند برقراری و نگهداری روابط مثبت  شود، تضعیف توانایی ها، تحلیل روندگی شخص می و باعث تضعیف توانایی

بهداشت روانی، اعتبار و محبوبیت در سازمان می باشند؛ بنابراین، یکی از مهمترین میان فردی، موفقیت های شغلی، 

مشکلات پیش روی مدیران مشکلات روانی محیط کار هستند و این مشکلات و پیامدهایشان در محیط کار چه ازنظر 

ضایتی شغلی نمایان فردی و چه سازمانی، بسیار پرهزینه است و به صورت کاهش کارایی و بهره وری و افزایش نار

هاى متفاوتى هستند،  هاى انسانى با خلق و خو و فرهنگ . سازمان ها داراى سرمایه(4390میشود )حقگویان و همکاران، 

توانند راهکارى مناسب براى جلوگیرى از بروز رفتارهایى  اما با تأکید بر فرهنگ سازمانى و شناخت رفتارهاى انسانى مى

و همکاران،  8سازمانى کاهش یابد و یا حیات سازمان به مخاطره بیفتد، اتخاذ کنند )اسکاتکه باعث مى شود بهروزى 

هاى امروزى در عرصه رقابت از  شود که سازمان (. تأکید بر دانش سازمانى و دانش مدیریتى نه تنها باعث می8445

و روانى در سازمان نیز داشته باشند.  هاى رفتارى شود راهکارى براى مبارزه با چالش پیشرفت جا نمانند بلکه موجب مى

در این میان محققان سازمانى در مطالعات مربوط به بهره ورى نیروى انسانى به زوایاى تاریک زندگى سازمانى، یعنى 

(. 8443، همکارانو  3اند )هپبرن ابعاد منفى تعاملات اجتماعى و جزئیات روابط نزدیک میان فردى توجه خاصى داشته

هاى سنگینى را بر سازمان ها و جامعه تحمیل  ى یکى از دستاوردهاى منفى زندگى اجتماعى است که هزینهسایش اجتماع
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ها و افراد دارد. به عنوان مثال رفتارهاى  کند. رفتارهاى سایشى در محیط کار تأثیرات و پیامدهاى منفى بر روى سازمان مى

تواند داراى دو جنبه  شود. سایش اجتماعى مى نده بیشتر مىسایشى باعث رضایت شغلى کمتر و رفتارهاى کارى غیر ساز

فعال و غیر فعال باشد. جنبه فعال شامل بیان مطالب تحقیر آمیز در مورد فرد و جنبه غیرفعال شامل مخفى کردن اطلاعات 

ر مى گیرد باشد که عموماً رفتارهایى هستند که با هدف تضعیف فرد مورد استفاده قرا مهم از فرد در محیط کار مى

( معتقد اند که کیفیت زندگى کارى به دنبال پیشبرد وضعیت 4396)ابولفضلى و همکاران،  (.8448و همکاران  4)دافى

انسانى کارکنان در محیط کار است تا از این رهگذر موقعیت هاى انسانى تر و سالم ترى ایجاد کند از سوى دیگر این 

نى مانند: کمبود تسهیلات در محیط کار، سبک هاى مدیریتى، فقدان فرصت تواند تحت تأثیر عوامل گوناگو فرآیند مى

کافى براى پیشرفت و شرایط نامساعد کارى تنزل یابد. مطالعات مربوط به سایش اجتماعی بر مبناى تحقیقات روان 

وك در شناسى اجتماعى روك دلیل بر میزان مبادلات اجتماعى مشکل ساز در تجربیات افراد ایجاد شده است. ر

پژوهش خود به جنبه هاى منفى تعاملات اجتماعى، اثرات بهزیستى روان شناختى و تأثیرات جوانب مثبت و منفى 

هاى منفى بر  مراودات اجتماعى را بر وضعیت سلامتى زنان سالمند بررسى کرد و به این نتیجه دست یافت که اثر فعالیت

سه ( 8448(. )دافى و همکاران8445و همکاران،  8) اسکاتت استهاى مثب سلامت زنان، به مراتب قوى تر از فعالیت

عامل متمایز کننده رفتار سایشی را از دیگر شکل های سوء رفتار شرح می دهند: اول فردی که مورد هدف رفتارهای 

تضعیف سایشی است و باید چنین برداشتی داشته باشد که فرد قصد آسیب رسانی به وی را دارد. دوم رفتارهای سایشی )

کننده( که دارای آسیب و ضرر فوری نمی باشند، بلکه در طی یک بازه زیان آور هستند. سوم رفتارهای سایشی که باید 

( سایش اجتماعى را شامل مولفه 8449، همکارانو  3توسط فرد انجام دهنده یا فرد مورد هدف درك شوند. )ستوارت

 :هاى زیر می داند

کردن، رد آشکار نظرات، تحقیر فرد یا ایده هاى او، عدم دفاع از فرد در شرایط  سایش مستقیم: شامل بدنام -الف

 بحرانى، ندادن اطلاعات براى انجام امور کارى و ایجاد مانع در ارتباط با دیگران می شود.

 .سایش کلامى: شامل ترور و تخریب شخصیت فرد، بدگویى و اظهار نظر غلط در نهان و آشکار مى باشد -ب

باشد، این تلاش کاملا ً عمدى است که با  ش فیزیکى: شامل تلاش براى ضربه زدن به فرد به هر شکل ممکن مىسای -ج

 هدف سایش و ممانعت از رسیدن به شهرت مطلوب در محیط کار صورت مى گیرد.

 شود. سایش غیر کلامى: شامل رفتارهایى که باعث تخریب و تحقیر فرد مى -د

مت روانی و لاکنند گرایش به واکنش منفی به لحاظ نگرش شغلی، س اجتماعی را تجربه میکارمندانی که سایش 

نه تنها کارمندانی که . (8449، همکارانو  1رفتارهای سازمانی دارند و بر عملکرد سازمانی تأثیر منفی میگذارند ) یونگ

طرز نگرش و رفتاری دارند بلکه های سلامت،  سایش اجتماعی را تجربه می کنند واکنشی منفی در قالب بازدهی

دهند. تحقیقات نشان میدهند که سطوح پایین  همچنین واکنشی بسیار شدیدتر نسبت به رفتارهای مثبت از خود نشان می

های افراطی تر سوء رفتار مانند خشونت دارد  سوء رفتار مانند رفتارهای سایشی احتمال رخداد بیشتری نسبت به شکل

(. اگر افراد دچار سایش اجتماعی از اعضای گروه خود شوند، به احتمال زیاد از منابع 4395ان، )نصراصفهانی و همکار
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شناختی آنها برای درك و کنار آمدن با سایش استفاده می شود و منابع کمتری برای تمرکز بر انجام رفتارهای نوع 

» ( پژوهشی را با عنوان 8484همکاران ، و  8(. )سرور8443و همکاران،  4شهروندی مورد استفاده قرار می گیرد )لی

 545انجام دادند. داده ها از « ها بر رفتارهای انحرافی در محیط کار پرستاران پاکستان اثرات سایش اجتماعی در خانواده

ها از طریق تأثیر  پرستار شاغل در بیمارستان های پاکستان جمع آوری شد. نشان دادند که سایش اجتماعی در خانواده

شود. سطوح بالای  ای احساسات منفی منجر به ایجاد رفتارهای انحرافی در محیط کار در پرستاران پاکستان می طهواس

 3)یونگ .شود ها به احساسات منفی می روان رنجوری باعث تقویت ارتباط پیوند بین جامعه و سایش اجتماعی در خانواده

اجتماعی بر صدا و سکوت کارکنان و رفتارهای انحرافی اثرات سایش » ( پژوهشی را با عنوان 8449، همکارانو 

 511های مورد نیاز با استفاده از پرسشنامه جمع آوری شد که در بین  انجام دادند. داده« سازمانی در صنعت هتلداری

نفی بر آنها به این نتیجه دست یافتند که سایش اجتماعی تأثیر م .کارمند هتل پنج ستاره در کره جنوبی توزیع شده بود

صدای کارکنان و تأثیر مثبت بر سکوت کارکنان دارد. صدای کارمند به طور قابل توجهی بر رفتار انحرافی سازمانی 

گذارد. این امر همچنین  تأثیر نمی گذارد اما سکوت کارکنان به طور قابل توجهی بر رفتارهای انحرافی کارکنان تأثیر می

 1به عنوان شکلی از رفتار انحرافی کارمندان تأیید شد. ریاکاری سازمانی توسط تأثیر میانجی گری سایش بر سکوت 

عبارت است از داشتن ادعای تقوا و فضیلت و آرمانگرایی در سازمان برای رسیدن به اهداف شخصی خود یا یک رفتار 

 (.8445، همکارانو  5های شخصی ) فلیپ کنند نه ارزش های اعلام شده سازمان رفتار می داوطلبانه که فرد براساس ارزش

و  6های سازمانی باشد )دکریمر های فردی یا زمینه تواند به علت ویژگی به طور کلی چنین رفتارهای غیراخلاقی می

توان گفت ریاکاری به معنای گفتن یک چیز و انجام داد چیزی دیگر است )بختی  (. در تعریفی دیگر می8444همکاران، 

(. ریاکاری را حفظ هنجارهای اخلاقی در نزد عموم و برای دیگران، اما نقض آنها به طور شخصی و 8440و همکاران، 

های رهبری غیر اخالقی، ریاکاری  (. از پیامدهای سبک8440دانند )مظلومی و همکاران،  در محافل خصوصی می

، 0خواهد خود را نزد دیگران موجه جلوه دهد )گیلبی سازمانی است. ریاکاری نوعی دروغ است که بر پایه آن، فرد می

(. به عبارت دیگر فرد ریاکار درصدد است تا بر خلاف واقع، خوب و جذاب بنماید. بر این اساس ریاکاری، 4909

ارهای جعلی و فریبکارانه است که اولاً به نگرش ناهمگون با نگرش واقعی فرد اشاره دارد؛ دوم این که هدف آن رفت

(. ریاکاری سازمانی داشتن ادعای تقوا و فضیلت و آرمانگرایی 4955، 5جلب نظر مثبت و نفوذ در دیگران است )رالستون

 ردر سازمان برای رسیدن به اهداف شخصی خود است )کوهل
( به تعبیر دیگر ریاکاری به معنی گفتن 8445، و همکاران9

ای کیفی  ( در مطالعه8449و همکاران،  44اسنلسون) (.8445و همکاران،  44نباردیک چیز و انجام دادن چیز دیگر است )

به بررسی ریاکاری سازمانی در مدارس انگلستان پرداختند. نتایج بیانگر رابطه بین ریاکاری و تعهد در مدارس انگلستان 
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ای به بررسی مشروعیت سازمانی، تعارض و ریاکاری از دیدگاه جایگزین  ( در مطالعه8441، همکارانو  4)نیکل .بود

مشروعیت سازمانی بر ریاکاری و تعارض سازمانی تاثیر دارد. )بیاتی  سی داخلی پرداختند. نتایج پژوهش داد نقش حسابر

(، در پژوهشی دریافتند که متغیر اینرسی سازمانی به طور مستقیم اثر معناداری بر ریاکاری سازمانی، 8449و همکاران، 

(، در پژوهشی با عنوان رابطه بین رهبری اخلاقی، 8484ی، )کاظمی و حیدر .کاری کارکنان دارد سایش اجتماعی و کم

مشروعیت سازمانی، ریاکاری سازمانی و نتایج مربوط به کار معلمان، نشان دادند که بین مشروعیت سازمانی و رهبری 

شویق شود، ها و رفتارهای اخلاقی در مدرسه ت اخلاقی با ریاکاری سازمانی رابطه منفی و معنادار وجود دارد. وقتی ارزش

( به پژوهشی با عنوان نقش سیستم 8440انگیزه و تعهد معلمان به کار و مدرسه بیشتر می گردد. )رستگار و همکاران،

ارزیابی عملکرد در وقوع ریاکاری سازمانی: اثر تعدیل کنندگی جو سازمانی پرداختند که نتایج نشان دهنده این بود که 

اری سازمانی، تأثیر مستقیم و منفی دارد. در حقیقت هرچه نظام ارزیابی، نظام ارزیابی عملکرد اثربخش بر ریاک

 8. ) باشر روبلشود تر باشد و جو حاکم بر سازمان، جو همکارانه یا نوآورانه باشد، ریاکاری در سازمان کمتر می اثربخش

و فرهنگ سازمانی  در پژوهشی به بررسی نقش میانجی ریاکاری سازمانی بین رهبری اخلاقی( 8446و همکاران، 

قلیچ ) .پرداختند. نتایج پژوهش نشان داد که بین ریاکاری سازمانی و رهبری اخلاقی با فرهنگ سازمانی رابطه وجود دارد

ای آموزشی نشان دادند که ریاکاری باعث ه در پژوهش های گسترده خود در مورد سازمان (8449، همکارانو  3اوغلو

ن و مدیران مدارس، تضعیف ارتباط بین اعضای سازمان و افزایش شایعات در سازمان و ایجاد مشکلات اعتماد بین معلما

دهد. بنابراین  تأثیر منفی بر معلمان می شود و انگیزه، رضایت شغلی، تعهد به مدرسه و عملکرد معلمان را کاهش می

ت انی در موفقیون نیروی انساهمیت روزافز .میتوان گفت که ریاکاری سازمانی وضعیت نامطلوبی برای سازمان هاست

ازمانی داف سه اهابی بت یع دسرین موانت می از مهوان یکه عنب 1ازمانیاوتی ستف ه اخیراً بیت کده اسث شا باعازمان هس

اره دارد رایطی اشه شب ازمانیاوتی ستف یب (.4144دی، ابلان و احمد برد )زاهرار گیران قژوهش گیاری از په بسورد توجم

س دل ه حیچگونود هازمانِ خه سبت بند و نسل نباشی قائازمان اهمیتت سا شکست یرای موفقیان به در آن کارکنک

ه از دت و در نتیجولانی مامی طناک یولاً در پده معمن پدیان ایاور روانشناسه ب(. ب4144ان، د )مهرباس نکننای احس تگیبس

اد ان ایجدیدی را در کارکندی شس ناامیود و حش یاد مازمان ایجود در سداف خق اهه تحقراد بد افتن امیت رفدس

د. از همین له بگیرنازمان فاصی سیعن وددی خع ناامین از منبد ممکا حد تکنن یلاش مان ترایط کارکنن شد. در ایکن یم

کنند)  ده و نسبت به آن حالت خنثی پیدا میارزش ش یا برای آن هد بت باشاهمی  امند و برو، هرچه برای سازمان ارزش

ار تفاوتی سازمانی به رفت  ه بیت کر گرفه در نظنگونالات را این حام اید تموان برآیناید بت(. ش4394فرد و اسلامی، دانایی

ود ود در بهبانی خت انسوغ و خلاقیای از نب تفادهه اسیچگونته و هینی داشت ماشه فعالیود کش یلاق می اطشخص

 اوتیتف یه از بددی کاریف متعدگاه و تعفارغ از دی .(4395کند )ترکزاده و همکاران،  تاوردهای سازمانی نمیدس

دت و ولانی متمر، طرات مسه اثود کش یناخته ماموش شران خوعی بحوان نعن هده بن پدیت، ایده اسه شازمانی ارائس

ده پدین ه ایانی کود. زمش یود مها به اهداف خ انع از دستیابی سازمانته و ما داشه انی آنروی انسا و نیازمان هر سی بمخرب

ت نداشته و فرد یا گروهی ازمان اهمیای آن سرای اعضر بازمان دیگداف سه اهابی بی تازمان بروز میکند، دسک سدر ی
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اً رایط عمومن شد، در ایتفاوتی میکنن ای سازمان خود احساس بیت ها و شکسه ته موفقیبت بازمان نسراد در آن ساز اف

ه ل برای نیراد بن افه ایوان بت یین رو نمده و از هموجهی شی تود دارد، به برای پیشرفت سازمان وجک اییه ته فرصب

ود داف خه اهابی بت یرای دساانگیزه به سازمان، نیروی اجرایی بود کی شب مئله موجن مسرد. ایه کازمان تکیداف ساه

  ،4ری ی)م. (4395اهری، دام و طد )انه کنود تجربداف خه اهبت بی را نسادگی مزمنب افترو، عقین د و از همته باشنداش

ه ید که رسن نتیجه ایب« ان ین دو جهان سازمانی: بوروکراسی بازمانی و گفتمای سه یطمح»وان ا عنی بدر پژوهش(، 4995

. داف سازمانی نتوان حساب کرده اهیدن برای رسر بان درگیرد کارکنر روی عملکه بود کیشث ممانی باعازاوتی ستف یب

ه ب« رانده در دیگاوتی درك شی تفه بار بای خودکه نشت دادن اراده: واکاز دس» وان ا عنی ب(، در پژوهش8449، 8درلین)

دت تحت تأثیر ه شد بی توانه مت کازمان اسای سه هرین جنبرد سازمانی به عنوان یکی از مهمته عملکید کرسه ن نتیجای

ی رح موعاتی مطرین موضت می از مهازمانی را یکاوتی ستف یی بین رو بررسرد، از همرار گیان قازمانی کارکناوتی سی تفب

د مانع از بروز لاش کننب تان مناست و در زمدامات درسام اقا انجد و به کننازمان باید به آن توجر سدیران هه مد ککن

دریافتند، بی تفاوتی سازمانی یکی از عوامل ( 8445)برومند و همکاران . آن و در نتیجه کاهش عملکرد سازمانی شوند

( دریافتند، کارکنان با بیان نظرات 8445شد. )قنبری و همکاران وری و کارایی کارکنان می با اساسی مؤثر بر کاهش بهره

های مشارکتی و برجسته کردن چشم انداز  و اظهارات، روشن کردن قوانین و مقررات، رفتارهای حمایتی مدیران، فعالیت

وامل فرهنگ ( دریافتند، ع4396سازمانی، می توانند به کاهش بی تفاوتی سازمانی کمک کنند. )ابولفضلی و همکاران 

سازمانی، جو سازمانی، رضایت شغلی، ادراك کارکنان از سازمان، رفتار و عملکرد مدیران، در بی تفاوتی سازمانی مؤثر 

ات ا مزخرفه بت: مقابله حقیقبت باوتی نستف یا به بمقابل» وان ا عنی ب( در پژوهش8484و همکاران،  3ارتیک کاست. )م

دیریت آن ه مدم در زمینرین قت مد مهی تواناوتی می تفع به رسیدند که درك و تشخیص به موقن نتیجیه اب« ارل کمح

دم اول د و قی کناء مازمان ایفر سی در هش مهمازمانی نقاوتی ستف یدیریت به مد کوان کردنران عنژوهش گن پد. ایباش

ی ی باد اساسایی ابعشناس»وان ا عنی ب( در پژوهش8488ان و همکاران، )جلیلی .م تشخیص بهموقع آن استام مهدن اقای

وان ه عنا به ازمانص در سر متخصراد غیر افار نظه اظهیدند که رسن نتیجه ایب« یژوهش ترکیبان: پازمانی معلماوتی ستف

» وان ا عنی ب( در پژوهش4144دی، ابلان و احمد ب)زاه .اوتی سازمانی در بین معلمان شناخته می شودتف یل برین عاممتمه

ان دوره متوسطه آموزش و ازمانی معلماد سازمانی و اعتمدالت سین عه بازمانی در رابطاوتی ستف انجی بیش میی نقبررس

اوتی تف یر بد بتوان یه مت کایی اسرین متغیرهمتی از مهازمانی یکدالت سه عد کوان کردنعن« ل هر اردبیرورش شپ

ذیرد، میتواند اعتماد ی پازمانی مدالت سه از عأثیری کطه ته واسازمانی باوتی ستف یذارد. همچنین بأثیر بگازمانی تس

 .اداری کاهش دهدسازمانی را نیز به شکل معن

  پژوهششناسی  . روش3

تفاوتی سازمانی تاثیر  های زیر برای این فرض ایجاد شد که ریاکاری سازمانی بر بی فرضیه، مدل نظری و  در این پژوهش

کند که سایش  کند و این فرضیه مثبت خواهد بود. رابطه بین این دو متغیر این مدل را فرض می داشته و آن را تقویت می
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تفاوتی سازمانی به  کند. در مدل، ریاکاری سازمانی به عوان متغیر مستقل، بی اجتماعی به عنوان یک میانجی عمل می

 شود. عنوان متغیر وابسته و سایش اجتماعی به عنوان متغیر میانجی در نظر گرفته می

 
 . مدل مفهومی پژوهش1شکل 

 4018پیمایشی است. جامعه آماری کلیه  -پژوهش حاضر از نظر هدف کاربردی و از منظر روش و ماهیت اجرا توصیفی 

عنوان نمونه  نفر با استفاده از قاعده سرانگشتی به 464نفر کارکنان شرکت بهره برداری نفت و گاز شرق بود که تعداد 

های موردنیاز در جهت  ای و داده ظری از طریق مطالعات کتابخانهآماری انتخاب گردیدند. اطلاعات موردنیاز در بخش ن

جهت سنجش ریاکاری سازمانی از پرسشنامه پرسشنامه های استاندارد استفاده شده است. های تحقیق از  آزمون فرضیه

بی تفاوتی سازمانی  تفاوتی سازمانی از پرسشنامه (، برای سنجش بی4359ریاکاری سازمانی )هادوی نژاد و همکاران، 

جهت  ( اسنفاده گردید.8448و برای سنجش سایش اجتماعی از پرسشنامه )دافی،    (4359)دانایی فرد و همکاران، 

ها از ضریب آلفای کرونباخ  نامه ها از روایی صوری و روایی تأییدی و جهت پایایی پرسش نامه سنجش روایی پرسش

و   در پژوهش حاضر برای تجزیه( و 4ها بود جدول شماره ) نامه پایایی پرسش استفاده گردید که نتایج نشان از تأیید

 .استفاده شد 81آمده از مدل معادلات ساختاری و نرم افزار ایموس  دست های به تحلیل داده

 . نتایج پایایی و روایی پرسشنامه ها1جدول 

 8پایایی مرکب 4متوسط واریانس استخراج شده آلفای کرونباخ متغیرها

 55/4 56/4 56/4 ریاکاری سازمانی

 09/4 53/4 09/4 بی تفاوتی سازمانی

 53/4 04/4 5/4 سایش اجتماعی

باشد، میزان روایی  0/4و پایایی مرکب بیشتر از  5/4براساس روایی همگرا، اگر متوسط واریانس استخراج شده بیشتر از 

( مشاهده می گردد، تمامی مقادیر 4همان طور که در جدول شماره )(. 4954،  همکارانو  3مورد تأیید گردید) فورنل

می باشد. این مطلب نشان  0/4و پایایی مرکب نیز بالاتر از  5/4های استخراج شده متغیرها بالاتر از متوسط واریانس

 باشد.  دهنده روایی همگرای متغیرهای تحقیق می

  پژوهشهای  . یافته4

پرسشنامه استفاده  464ها جهت وضعیت جمعیت شناختی نمونه ها بدین شرح است: از  ی دادهنتایج ناشی از آمار توصیف

 5را مردان و  ( 95۹نفر )معادل  458های مربوط به کارکنان شرکت بهره برداری نفت و گاز شرق شده برای تحلیل داده
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 54تا  14بین ۹ (  1/19نفر )معادل   09سال،  14تا  ۹34 ( بین  84نفر)معادل  38اند.  را زنان تشکیل داده ( 5۹نفر ) معادل 

نفر )  54( دارای مدرك کاردانی ، 5/0۹نفر )معادل  48سال سن داشتند. همچنین  54بیشتر از  ۹( 6/34نفر ) 19سال و 

( 44۹نفر )معادل  46دارای مدرك کارشناسی ارشد و ( 8/54۹نفر )معادل  58دارای مدرك کارشناسی، ۹(  3/34معادل 

نفر )معادل  46سال،  5تا  4دارای سابقه فعالیت بین ۹(  5/8نفر )معادل  1اند. در بین این افراد  ای مدرك دکتری بودهدار

نفر  06سال و  84تا  45بین ۹(  5/80نفر )معادل   11سال،  45تا  44بین ۹(  5/48نفر )معادل  84سال،  44تا  5بین ۹(  44

مجرد ( 5/8۹معادل  نفر ) 1متأهل و   (5/90۹نفر )معادل  456الیت داشتند. هم چنین سابقه فع 45بیشتر از ( 5/10۹)معادل 

 بوده اند.

 ها  بررسی نرمال بودن داده

توان گفت که  بودن توزیع آماری متغیرهاست. به طور کلی می های پارامتری، نرمال  نیاز انجام تمامی آزمون پیش 

توان استنباط  های پارامتری، عموماً بر میانگین و انحراف معیار استوارند. حال اگر توزیع جامعه نرمال نباشد، نمی آزمون

دن متغیرها، از آزمون چولگی و کشیدگی استفاده گردید که نتایج آن در بو درست از نتایج داشت. برای آزمون نرمال 

و کشیدگی  -4و  4گردد با توجه به اینکه بازه اعداد چولگی بین  ( ارائه گردیده است. همانگونه که مشاهده می8جدول )

 ها مورد تأیید است. باشد در نتیجه فرض نرمال بودن داده می -3و  3بین 

 ون نرمال بودنتایج آزمن. 2 جدول

 متغیر گویه چولگی کشیدگی

03/4- 1/4- Q1 

 ریاکاری سازمانی

49/4 50/4- Q2 

30/4 15/4- Q3 

14/4- 18/4- Q4 

9/4- 45/4- Q5 

60/4- 3/4- Q6 

59/4- 53/4- Q7 

66/4- 1/4- Q8 

56/4- 40/4 Q9 

 بی تفاوتی به مدیر -45/4 -05/4

 بی تفاوتی سازمانی

 بی تفاوتی به سازمان 93/4 43/4

 بی تفاوتی به ارباب رجوع 09/4 8/8

 بی تفاوتی به همکار 33/4 3/4

 بی تفاوتی به کار 98/4 444

 سایش با همکار 85/4 49/4
 سایش اجتماعی

 سایش با سرپرست 03/4 -46/4
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 شود: در این مرحله، بارعاملی مؤلفه ها و نیکویی برازش مدل ارزیابی می

شود.  ها مشخص می بار عاملی هر یک از مؤلفه  های متغیر پنهان، در مدل ایموس توسط میزان پایایی هر یک از مؤلفه

میزان  3باشد. در جدول  1/4بایست بزرگتر یا مساوی  های متغیر پنهان مربوطه می ارزش هر یک از بارهای عاملی مؤلفه

 حقیق قابل مشاهده است.بارهای عاملی برای مؤلفه های متغیرهای پنهان ت

 ضرایب بارهای عاملی. 3لجدو

 متغیر گویه ضریب سیر 4نسبت بحرانی

 
0/4 Q1 

 ریاکاری سازمانی

61/5 55/4 Q2 

03/6 66/4 Q3 

5/5 55/4 Q4 

93/0 05/4 Q5 

85/1 14/4 Q6 

9/6 65/4 Q7 

98/6 65/4 Q8 

45/0 0/4 Q9 

 
 بی تفاوتی به مدیر 03/4

 بی تفاوتی سازمانی

 بی تفاوتی به سازمان 01/4 84/0

 بی تفاوتی به ارباب رجوع 00/4 15/0

 بی تفاوتی به همکار 53/4 85/5

 بی تفاوتی به کار 10/4 65/1

 
 سایش با همکار 01/4

 سایش اجتماعی
 سایش با سرپرست 91/4 64/5

 

تمامی اعداد ضرایب بارهای عاملی  3در جدول .باشدمی 1/4مقدار ملاك برای مناسب بودن ضرایب بارهای عاملی، 

 بیشتر است که نشان از مناسب بودن این معیار دارد. 1/4سؤالات از 

2ارزیابی برازش مدل 
 

 رسد. یابی برازش مدل میبعد از بررسی نشانگرهای سازه و اطمینان از شناسایی پذیر بودن مدل نوبت به ارز

 

 

                                                                                                                                                                                     
1
 C.R. : critical ratio 

2
 Model Fit 
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 . شاخص های برازش4جدول 

 مقدار به دست آمده مقادیر قابل قبول توضیحات نام آزمون

 کای اسکوئرنسبی      
 خوب <3

 قابل قبول<3
1/4 

RMSEA ریشه میانگین توان دوم خطای تقریب 
 خوب <45/4

 ضعیف >4/4
49/4 

RMR 45/4 <4/4 ها ریشه میانگین مجذور باقیمانده 

NFI 05/4 >5/4 شاخص برازندگی تعدیل یافته 

IFI 58/4 >5/4 شاخص برازش نرم 

CFI 58/4 >5/4 ای شاخص برازش مقایسه 

است که  4/4باشد، این مقدار کمتر از  می 49/4مقدار ریشه میانگین توان دوم خطای تقریب برابر با  1با توجه به جدول 

باشد. همچنین مقدار کای دو  نشان دهنده این است که میانگین توان دوم خطاهای مدل مناسب است و مدل قابل قبول می

به طور کلی زمانی  .باشد بیشتر می  5/4ای نیز از  باشد و میزان شاخص برازش مقایسه می 3و  4بین ( 1/4به درجه آزادی )

توانیم ادعا کنیم که برازش مدل خوب و قابل قبول  ی قابل قبول داشته باشند می که حداقل سه شاخص مقادیری در بازه

 است.

ها تلاش  ها و اطلاعات به روش صحیح و علمی و نیز تجزیه و تحلیل آن ای پژوهش گر با گردآوری داده در هر مطالعه

ی را مورد ارزیابی قرار دهد. بنابراین آمده از مبانی نظرهای بر های پژوهش را یافته و فرضیه نماید پاسخ سؤالمی

ها را   ها اظهار نظر کرده و با توجه به نتایج  بدست آمده آن پژوهشگر با استناد بر نتایج تحلیل آماری در مورد فرضیه

مشاهده  5ها، مدل معادلات ساختاری زیر حاصل شده است. نتایج حاصل در جدول  کند. با تحلیل دادهتایید یا رد می

 شود. می

 
 . مدل معاملات ساختاری تحقیق2شکل 
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 نی مربوط به مدل تحقیق. ضرایب رگرسیو5جدول 

 نام مسیر برآورد مسیر نسبت بحرانی سطح معناداری

 ریاکاری سازمانی ← سایش اجتماعی 3/4 65/8 445/4

 سایش اجتماعی ← بی تفاوتی سازمانی 18/4 40/1 ***

 ریاکاری سازمانی ← سازمانیبی تفاوتی  16/4 85/1 ***

 

 آزمون فرضیات تحقیق  

 نماید. گری می تفاوتی سازمانی را میانجی سایش اجتماعی  رابطه ریاکاری سازمانی با بی  -4فرضیه

مراحل به منظور بررسی اثر میانجی متغیر سایش اجتماعی از روش بوت استرپینگ استفاده گردید. در این روش به ترتیب 

 زیر انجام میگردد.

 تفاوتی سازمانی بررسی رابطه مستقیم بین متغیرهای ریاکاری سازمانی و بی. 4

 تفاوتی سازمانی در حضور متغیر سوم سایش اجتماعی بررسی مسیر غیرمستقیم بین متغیرهای ریاکاری سازمانی و بی. 8

تفاوتی سازمانی در حضور  متغیرهای ریاکاری سازمانی و بیدر صورت تأیید مرحله دوم، بررسی رابطه مستقیم بین . 3

 متغیر میانجی

باشد. اگر ضریب رگرسیونی این مسیر معنادار  گری کامل یا جزئی می بررسی مرحله سوم به منظور روشن شدن میانجی

گذارد. اصطلاحاً متغیر  مستقیم بر وابسته اثر می باشد، یعنی متغیر مستقل به طور همزمان از هر دو طریق مستقیم و غیر

کند. اما اگر با حضور متغیر میانجی، تأثیر متغیر مستقل  گری می میانجی، تأثیر مستقل بر وابسته را به صورت جزئی میانجی

بر متغیر وابسته دیگر معنادار نبود، به این معنی است که مسیر غیر مستقیم تمام تأثیر مستقل بر وابسته را جذب کرده و 

بنا بر توضیحات ذکر شده،  ابتدا   .کند گری می تغیر میانجی رابطه مستقل بر وابسته را به طور کامل میانجیاصطلاحاً م

 مدل معادلات ساختاری در حالت اثر کل نشان می دهد.  8و معنی داری این مسیر انجام شود. شکل  4باید بررسی اثر کل

 
 مربوط به فرضیه اولمدل معادلات ساختاری تحقیق در حالت اثرکل . 3شکل 

                                                                                                                                                                                     
1
 Total Effect 
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 . به فرضیه اول ضرایب رگرسیونی )اثر کل( مربوط6جدول

 نام مسیر برآورد مسیر (.C.R)نسبت بحرانی سطح معناداری

 ریاکاری سازمانی ← سایش اجتماعی   

 سایش اجتماعی ← بی تفاوتی سازمانی   

 ریاکاری سازمانی ← بی تفاوتی سازمانی 56/4 95/1 ***

شود ضریب مسیر بین دو متغیر ریاکاری سازمانی و بی تفاوتی سازمانی  مشاهده می 6و جدول  3همانطور که درشکل 

دار است. بنابراین  اطمینان معنا ۹ 95باشد و این رابطه مستقیم با  می 95/1و نسبت بحرانی  56/4کارکنان در مدل اثر کامل 

گری برای متغیر سایش اجتماعی وجود دارد. در  گیری روش بوت استرپینگ امکان تحلیل میانجی طبق نمودار تصمیم

 شود.  ادامه برای بررسی اثرات غیرمستقیم نتایج برای مدل با اثر میانجی نمایش داده می

 ضور متغیر میانجی: سایش اجتماعی(. اثر غیرمستقیم و سطح معناداری )با ح7جدول 

  ریاکاری سازمانی

 سایش اجتماعی 44/4

 بی تفاوتی سازمانی 435/4سطح معناداری:     48/4ضریب مسیر: 

ضریب مسیر غیرمستقیم و سطح معناداری این مسیر نمایش داده شده است. با توجه به نتایج گزارش شده در  0در جدول 

بی تفاوتی سازمانی با توجه به سطح معناداری  ←سایش اجتماعی  ←مسیر غیرمستقیم ریاکاری سازمانی  0جدول

منظور  متغیر سایش اجتماعی متغیر میانجی است. حال بهاست( معنادار است، بدین معنا که  45/4که کوچکتر از ) 435/4

گیری بوت استرپ در مرحله آخر،  دهیم. مطابق نمودار تصمیم تعیین نوع میانجی، مرحله بعد را مورد آزمون قرار می

سی قرار تفاوتی سازمانی در مدل با تاثیر متغیر میانجی سایش اجتماعی مورد برر مسیر مستقیم بین ریاکاری سازمانی و بی

شود، ضریب مسیر بین  ملاحظه می 5شود. همانطور که در جدول استفاده می 5و جدول   8گیرد . بدین منظور از شکل  می

گیری بوت  دار می باشد. بنابراین مطابق نمودار تصمیم ( و معنی 16/4تفاوتی سازمانی )  متغیرهای ریاکاری سازمانی و بی

کند.  گری می ئی میانجی صورت جز تفاوتی سازمانی را به ت ریاکاری سازمانی بر بیاسترپینگ، سایش اجتماعی تأثیر مثب

 گردد. لذا فرضیه اول تأیید می

 تفاوتی سازمانی رابطه معناداری وجود دارد. بین ریاکاری سازمانی با بی -8فرضیه 

و  16/4تفاوتی سازمانی  شود ضریب مسیر بین ریاکاری سازمانی و بی مشاهده می 5و جدول  8همانطور که در شکل

تفاوتی  باشد. بنابراین بین ریاکاری سازمانی و بی معنادار می 45/4و در سطح  85/1مقدار آماره نسبت بحرانی برابر 

تفاوتی سازمانی در بین  باشد. بدین معنا که با افزایش ریاکاری سازمانی، بی سازمانی رابطه مثبت و معناداری برقرار می

 گردد. یابد. بدین ترتیب فرضیه دوم تأیید می میکارکنان افزایش 

 بین ریاکاری سازمانی با سایش اجتماعی رابطه معناداری وجود دارد. -3فرضیه 

و مقدار  3/4شود ضریب مسیر بین ریاکاری سازمانی و سایش اجتماعی  مشاهده می 5و جدول 8همانطور که در شکل 

باشد. بنابراین بین ریاکاری سازمانی و سایش اجتماعی رابطه  معنادار می 45/4و در سطح  65/8آماره نسبت بحرانی برابر 
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باشد. بدین معنا که با افزایش ریاکاری سازمانی ، سایش اجتماعی در بین کارکنان افزایش  مثبت و معناداری برقرار می

 گردد. می یابد. بدین ترتیب فرضیه سوم تأیید می

 اوتی سازمانی رابطه معناداری وجود دارد.  تف بین سایش اجتماعی با بی -1فرضیه 

و مقدار  18/4تفاوتی سازمانی  شود ضریب مسیر بین سایش اجتماعی و بی مشاهده می 5و جدول 8همانطور که در شکل 

تفاوتی سازمانی رابطه  باشد. بنابراین بین سایش اجتماعی و بی معنادار می 45/4و در سطح  40/1آماره نسبت بحرانی برابر 

تفاوتی سازمانی در بین کارکنان افزایش  باشد. بدین معنا که با افزایش سایش اجتماعی، بی ثبت و معناداری برقرار میم

 گردد. یابد. بدین ترتیب فرضیه چهارم تأیید می می

  گیری بحث و نتیجه. 5

اجتماعی را در شرکت بهره  میانجی سایش  سازمانی با نقش  تفاوتی با بی سازمانی  ریاکاریبررسی رابطه این پژوهش 

برداری نفت و گاز شرق مورد بررسی قرار داد. با توجه به ادبیات تحقیق و مدل مفهومی در نهایت چهار فرضیه طراحی و 

دند که هر چهار فرضیه تدوین شدند. تجزیه و تحلیل های آماری با استفاده از معادلات ساختاری در نهایت نشان دا

سازمانی تاثیر دارد و بین ریاکاری   تفاوتی سازمانی بر بی  دهد که ریاکاری ها نشان می تحلیل داده پژوهش تائید شدند

تفاوتی سازمانی رابطه مثبت و معنا داری وجود دارد. ریاکاری سازمانی به معنای رفتارها و اقداماتی است  سازمانی و بی

کنند تا تصویری مثبت از خود ارائه دهند، در حالی که  ها به طور ظاهری و نمایشی تلاش می د یا سازمانکه در آنها افرا

تواند تأثیرات زیادی بر  های درونی آنها همخوانی نداشته باشد. این نوع رفتار می ممکن است این رفتارها با واقعیت

بین این دو متغیر را مورد مطالعه قرار دادند که از جمله این  ها رابطه تعدادی از پژوهش. تفاوتی سازمانی داشته باشد بی

( اشاره نمود که نتایج مطالعه وی با نتایج این پژوهش مطابقت و 4143ها می توان به تحقیق امیدیان پور) پژوهش

کارکنان  تواند منجر به کاهش اعتماد کارکنان به مدیریت و سازمان شود. وقتی ریاکاری سازمانی میهمخوانی دارد. 

احساس کنند که مدیریت در تلاش است تا یک تصویر غیرواقعی از سازمان ارائه دهد، ممکن است نسبت به اهداف و 

تفاوت شوند. اگر کارکنان متوجه شوند که سازمان به جای حل مشکلات واقعی، فقط به دنبال  های سازمان بی ارزش

های سازمانی  شوند و انگیزه خود را برای مشارکت در فعالیت نمایش یک تصویر مثبت است، ممکن است دچار ناامیدی

های آنها ارزشمند نیستند. این  تواند باعث شود که کارکنان احساس کنند که نظرات و ایده از دست بدهند. ریاکاری می

ها و اصول  اگر ارزش های گروهی شود. ها و فعالیت تواند منجر به کاهش مشارکت و همکاری آنها در پروژه احساس می

سازمانی به صورت واقعی رعایت نشوند، کارکنان ممکن است احساس کنند که فرهنگ سازمانی تنها یک نمایش است 

تواند منجر به  ریاکاری سازمانی میهمچنین تواند فرهنگ سازمانی را تضعیف کند.  ریاکاری می توجه شوند. و به آن بی

کنند،  ه کارکنان احساس کنند که در یک محیط غیرصادقانه کار میافزایش نرخ ترك خدمت کارکنان شود. زمانی ک

به طور کلی، ریاکاری سازمانی  های جدید باشند. ممکن است تصمیم بگیرند که سازمان را ترك کنند و به دنبال فرصت

هش عملکرد سازمان تفاوتی و کا تواند تأثیرات منفی عمیقی بر روحیه و انگیزه کارکنان داشته باشد و در نهایت به بی می

ها باید بر روی ایجاد فرهنگ صداقت و شفافیت تمرکز کنند و اطمینان  منجر شود. برای مقابله با این مشکل، سازمان

ها نشان داده است که بین سایش اجتماعی  شود. تحلیل داده ها و اصول آنها در عمل نیز رعایت می حاصل کنند که ارزش

بت و معنا دار وجود دارد. سایش اجتماعی شامل رفتارهایی است که در طول دوره های تفاوتی سازمانی رابطه مث و بی

های فردی کارکنان میشود؛ از جمله پیامدهای سایش  زمانی توسط کارکنان بروز پیدا کرده و سبب کاهش توانمندی
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ازمانی همچون مراجعان اجتماعی، تعاملات نامناسب بین کارکنان و عوامل داخل سازمانی و همینطور عوامل خارج س

گردد.  شود که این قبیل امور خود موجب کاهش بهره وری فردی و سازمانی کارکنان می سازمان و حتی خانواده فرد می

ای از سایش اجتماعی در سازمان باشد. نتایج به دست آمده با  تفاوتی میتواند نشانه هایی همچون بی رسد واکنش به نظر می

های  همخوانی دارد. لذا در تبیین یافتهمطابقت و ( 4148(، )عباسی و همکاران،4144هفشجانی، مطالعات )عالی پور و 

تفاوت انگیزه ای برای فعالیت در شغل خود نداشته و توجه مناسبی به کار خود  توان ادعا نمود در واقع فرد بی فوق می

تفاوتی در سازمان مانند یک فرهنگ  زیرا اگر بی های فراوانی را برای سازمان به همراه دارد. ندارد. این موضوع آسیب

رواج پیدا کند سازمان از فعالیت و حرکت سازنده باز می ماند. با افزایش سایش اجتماعی کارکنان احساس عدم حمایت 

کارکنان برای نیازهای فردی، سازمانی، شغلی و روانی خود پاسخی دریافت  کنند وقتی از جانب سازمان دریافت می

شود. به بیانی دیگر اگر افراد گرفتار  تفاوتی سازمانی کارکنان می  ، این موضوع خود موجب سرخوردگی و بینکنند

کنند و موفقیت یا شکست سازمان برای آنها تفاوتی  های خود را مطرح نمی سایش اجتماعی شوند دیگر نظرات و اندیشه

ز طریق کاهش تعارضات و رفتارهای منفی به بهبود محیط ها تلاش کنند ا شود رهبران سازمان ندارد. لذا پیشنهاد می

( 4148سازمانی کمک کرده و برای تقویت ارتباطات دوستانه برنامه ریزی مناسب را اتخاذ کنند. )عباسی و همکاران

انی به تفاوتی سازم تفاوتی سازمانی داشته باشد. بی تواند تأثیرات عمیق و متنوعی بر بی ها می سایش اجتماعی در سازمان

های سازمان است. سایش اجتماعی  ها و فعالیت معنای عدم توجه و احساس مسئولیت کارکنان نسبت به اهداف، ارزش

های سازمانی شود. وقتی افراد احساس کنند که  تواند منجر به کاهش انگیزه کارکنان برای مشارکت فعال در فعالیت می

است از تلاش برای دستیابی به اهداف سازمانی دلسرد شوند.  روابط اجتماعی در سازمان تضعیف شده است، ممکن

یابد، کارکنان ممکن است احساس کنند که بخشی از یک جامعه یا تیم نیستند. این  زمانی که سایش اجتماعی افزایش می

تواند  می های سازمان و اهداف آن شود. سایش اجتماعی تفاوتی نسبت به موفقیت تواند منجر به بی احساس عدم تعلق می

سازمانی را کاهش دهد. وقتی ارتباطات ضعیف شود، کارکنان کمتر در جریان اطلاعات و   کیفیت ارتباطات درون

های سازمان شود. سایش  تفاوتی نسبت به مسائل و چالش تواند منجر به بی گیرند و این می تغییرات سازمان قرار می

کارکنان افزایش دهد. در این شرایط، افراد ممکن است بیشتر به منافع  های ناسالم را در میان اجتماعی ممکن است رقابت

تفاوتی نسبت به اهداف جمعی منجر شود.  تواند به بی شخصی خود توجه کنند تا به منافع گروه یا سازمان، که این می

ر ارتباط برقرار کنند یا تواند روحیه تیمی را تضعیف کند. وقتی اعضای تیم نتوانند به خوبی با یکدیگ سایش اجتماعی می

کنند، ممکن است از تلاش برای همکاری و دستیابی به اهداف مشترك  احساس کنند که همکارانشان به آنها توجه نمی

تواند  تواند احساس ناکامی و ناامیدی را در میان کارکنان افزایش دهد. این احساس می ناامید شوند. سایش اجتماعی می

که سایش اجتماعی وجود  هایی تفاوت شوند. درمحیط به تلاش برای بهبود وضعیت سازمان بی باعث شود که افراد نسبت

تواند منجر به کاهش خلاقیت و ابتکار عمل  ها خودداری کنند. این می ها و نوآوری دارد، افراد ممکن است از ابراز ایده

به طور کلی، سایش اجتماعی  افزایش دهد. های سازمانی را تفاوتی نسبت به پیشرفت در سازمان شود و در نتیجه، بی

تواند منجر به کاهش عملکرد کلی سازمان  تفاوتی سازمانی تأثیر بگذارد و این امر می تواند به طور قابل توجهی بر بی می

ات ها باید بر روی تقویت روابط اجتماعی، ایجاد فرهنگ همکاری و ارتقاء ارتباط شود. برای مقابله با این چالش، سازمان

ها  اجتماعی تاثیر دارد. تعدادی از پژوهش  سازمانی بر سایش   همچنین نتایج نشان داد که ریاکاری .مؤثر تمرکز کنند

توان به تحقیق میرزاجانی  ها می رابطه بین این دو متغیر را مورد مطالعه قرار دادند که از جمله این پژوهش
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دهد ریاکاری  ها نشان می ش مطابقت و همخوانی دارد. تحلیل داده( اشاره نمودکه با نتایج این پژوه4148دارستانی)

تواند تأثیرات عمیق و منفی بر سایش اجتماعی در یک سازمان داشته باشد. سایش اجتماعی به معنای کاهش  سازمانی می

شود.  ه میکیفیت روابط اجتماعی و تعاملات میان اعضای یک سازمان است. در ادامه به برخی از این تأثیرات اشار

تواند منجر به کاهش اعتماد میان کارکنان و مدیریت شود. وقتی کارکنان متوجه شوند که مدیریت  ریاکاری سازمانی می

های مدیریتی  گیری در تلاش است تا یک تصویر غیرواقعی از سازمان ارائه دهد، ممکن است به همدیگر و به تصمیم

که رفتارهای ریاکارانه در سازمان وجود دارد، ممکن است نسبت به  اعتماد شوند. وقتی کارکنان احساس کنند بی

ها  ها و تعارض تواند منجر به افزایش تنش یکدیگر و همچنین نسبت به مدیریت احساس نارضایتی کنند. این نارضایتی می

ه دیگران در حال تواند روحیه همکاری را تضعیف کند. زمانی که افراد احساس کنند ک در محیط کار شود. ریاکاری می

های ناسالم  نمایش رفتارهای غیرصادقانه هستند، ممکن است از همکاری با یکدیگر خودداری کنند و به سمت رقابت

سازمانی شود. افراد ممکن است از بیان نظرات  تواند منجر به کاهش کیفیت ارتباطات درون بروند. ریاکاری سازمانی می

شوند، ممکن  باطات صادقانه و مؤثر کاهش یابد. کارکنانی که با ریاکاری مواجه میواقعی خود بترسند و در نتیجه، ارت

تواند به سایش اجتماعی بیشتر  است احساس بیگانگی کنند و از فرهنگ سازمانی دور شوند. این احساس بیگانگی می

دیگران در حال نمایش  تواند روحیه تیمی را تضعیف کند. وقتی اعضای تیم احساس کنند که منجر شود. ریاکاری می

های گروهی از دست بدهند. در نهایت،  رفتارهای غیرواقعی هستند، ممکن است انگیزه خود را برای مشارکت در فعالیت

تواند به طور کلی سلامت اجتماعی سازمان  گذارد، بلکه می ریاکاری سازمانی نه تنها بر عملکرد فردی کارکنان تأثیر می

ها باید بر روی ایجاد فرهنگ صداقت و شفافیت تمرکز کنند و  برای مقابله با این چالش، سازمان را تحت تأثیر قرار دهد.

سازمانی با  ها نشان میدهد که ریاکاری  تحلیل دادهتند. سازمانی سالم و باز هس اطمینان حاصل کنند که ارتباطات درون

تواند به شکل مستقیم بر روی انگیزه  اکاری سازمانی میتفاوتی سازمانی تاثیر دارد. ری اجتماعی بر بی نقش میانجی سایش

شوند، احساس ناامیدی و  و تعهد کارکنان تأثیر بگذارد. زمانی که کارکنان متوجه ریاکاری همکاران یا مدیران خود می

تحقیقات در .تفاوتی نسبت به اهداف سازمان شود تواند منجر به بی گیرد که این امر می ها شکل می اعتمادی در آن بی

( نقش سایش اجتماعی به عنوان یک میانجی در رابطه بین دو متغیر که 4148قبلی از جمله پژوهش عباسی و همکاران )

در آن بی تفاوتی سازمانی متغیر وابسته است، مورد بررسی قرار گرفته است. زمانی که ریاکاری در سازمان افزایش 

تفاوتی  تواند به بی یابد. این کاهش در سایش اجتماعی می رکنان کاهش مییابد، روابط مثبت و تعاملات سالم میان کا می

بیشتر منجر شود. بنابراین، سایش اجتماعی به عنوان یک عامل کلیدی در تضعیف یا تقویت رابطه بین ریاکاری و 

انی نه تنها به خودی توان نتیجه گرفت که ریاکاری سازم های انجام شده، می کند و با توجه به بررسی تفاوتی عمل می بی

تفاوتی سازمانی  تواند تأثیرات منفی بیشتری بر روی بی خود یک مشکل جدی است، بلکه از طریق سایش اجتماعی می

ها، ضروری است که ریاکاری کاهش یابد و سایش اجتماعی  تفاوتی در سازمان داشته باشد. بنابراین، برای کاهش بی

گ صداقت در سطح شرکت ترویج گردد تا ریاکاری کاهش یابد و با در جهت تقویت شود.لذا پیشنهاد می شود فرهن

توان سایش اجتماعی را افزایش داد. همچنین  های گروهی می تقویت ارتباطات با برگزاری جلسات تیمی و فعالیت

رسی ابعاد این مقاله به بر.ای و اهمیت صداقت به کاهش ریاکاری کمک می کند آموزش کارکنان در زمینه اخلاق حرفه

گیرندگان کمک کند تا محیط کاری  مختلف این موضوع پرداخته و امیدوار است که نتایج آن بتواند به مدیران و تصمیم

 تری ایجاد کنند. سالم
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Abstract  
The purpose of this research is to investigate the mediating role of social Undermining in the 

relationship between organizational hypocrisy and organizational indifference. The current 

research is applied in terms of purpose and descriptive-survey in terms of method and nature 

of implementation. The research community was the employees of the East Oil and Gas 

Production Company. 160 people were selected as a statistical sample using the rule of 

thumb. The required information in the theoretical part has been used through library studies 

and the required data to test the research hypotheses has been used from standard 

questionnaires. The standard organizational hypocrisy questionnaire was collected by 

Hadovinejad et al. (2010), the standard organizational indifference questionnaire by 

Danaifard et al. (2010), and the standard social Undermining questionnaire by Duffy (2002). 

In order to measure the validity of the questionnaires, face validity and confirmatory validity 

were used, and Cronbach's alpha coefficient was used for the reliability of the questionnaires. 

Cronbach's alpha of organizational hypocrisy, organizational indifference, and social 

Undermining is 0.86, 0.79  and 0.8. The results showed the confirmation of the reliability of 

the questionnaires. Structural equations model and Imus 24 software were used to analyze the 

data obtained. The results of the study indicate a positive and significant relationship between 

organizational hypocrisy and organizational indifference with a path coefficient of 0.46 and 

social Undermining 0.3. Also, the positive and significant relationship between social 

Undermining and organizational indifference was confirmed with a path coefficient of 0.42. 

According to the confirmation of the relationship between organizational hypocrisy and 

organizational indifference in the presence of the mediating variable of social Undermining 

with a path coefficient 0.12 and a significance level of 0.038. It can be said that the social 

Undermining variable partially mediates the positive effect of organizational hypocrisy on 

organizational indifference. 
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