
 

 

 چکیده

يي مانند رفتارهاي انحرافي ،بدبيني و عدم رضايت شغلي هادهيپدبر بروز  از عوامل مؤثر

توسط سازمان است که با  شدهدادهي هاوعدهدر سازمان ادراک کارکنان به عدم تحقق 

بر اين پديده وجود  اثرگذار، يکي از عوامل افتديمي اتفاق شناخترواننقض قراردادهاي 

اساس ايني و رفتارهاي سرپرستان در محيط کار است،   برعدالتيباجحاف حاصل از 

  شناختيروان قرارداد نقض کار بر  محيط در اجحاف ريتأث حاضر تحليل هدف پژوهش

هدف کاربردي  ازنظربا نقش  ميانجي سايش اجتماعي انجام شده است ، پژوهش حاضر 

توصيفي است و شيوه اجراي آن پيمايشي محسوب  هانحوه گردآوري داده راساسبو 

 400گردد. جامعه آماري پژوهش حاضر کارکنان  شرکتي يک سازمان دولتي به تعداد مي

ن تعداد جامعه آماري با استفاده از جدول جوامع نفر مي باشد که با توجه به محدود بود

 گردآوري نفر به عنوان نمونه و به روش تصادفي ساده انتخاب شدند. براي 196محدود 

 ميداني هايروش از پژوهش هايفرضيه رد يا تأييد جهت اطلاعات و اوليه هايداده

گيري وجود اندازه هاي متعددي که براي تعيين اعتباراست. از ميان روش شده استفاده

دارد روايي صوري و روايي محتوايي براي اين پژوهش مورد استفاده قرار گرفت.براي 

سنجش پايايي از ضريب آلفاي کرونباخ و پايايي ترکيبي استفاده شد. در اين پژوهش 

براي   lisrelو  SPSSافزار آوري شده توسط پرسشنامه با استفاده از نرمهاي جمعداده

هاي آماري مورد تجزيه و تحليل قرار گرفت. نتايج نشان مي دهد که اجحاف ليلانجام تح

بر نقض قرارداد روان شناختي  71/0بر سايش اجتماعي؛ به ميزان  41/0در کار به ميزان 

بر  نقض قرارداد روانشناختي در سطح  69/0و در نهايت سايش اجتماعي با ضريب مسير 

 دارند. درصد تاثير معناداري 95اطمينان 

 

 کلید واژه:

 اجحاف در محيط کار، سايش اجتماعي، نقض قراردادهاي  روان شناختي.

 

 مقدمه
ارتباطات ميان افراد از شرايط لازم براي ادامه حيات و استمرار زندگي اجتماعي 

قسمت زندگي هر يک از افراد  نيترباارزشو   نيترتياهم( ويکي از با 1387است)رحماني،

احساس  هاانساندليل اصلي ارتباط بين  (،2016، 1،)هيرسچفلددهديمجامعه را تشکيل 

( وجود ارتباطات عالي 2،2016است )جاناتانبراي برقراري تعامل اجتماعي   هاشديد آن

تلف، (به دلايل مخ1391،زادهملک)دعايي و شوديمباعث ارتقا عملکرد و رضايت کارکنان 

بالا باشد. ارتباطات علاوه  تيفيک باسازمان يک رابطه  -شود که رابطه کارکنانتوصيه مي

بر پيامدهاي مثبت پيامدهاي منفي نيز دارد ،يکي از پيامدهاي منفي مراودات سازماني 

( که باعث کاهش عملکرد مثبت سازماني)نظري 3،2006سايش اجتماعي است)دافي

( و کاهش سلامت اجتماعي 4،2013اي انحرافي)يو و فرانکوييک( ، رفتاره1396وهمکاران ،

رفتار  يک نوع که  ياجتماع شيسا،گردديم( 1993و همکاران، 5کارکنان)گانت

 جاديانجام دهند که مانع ا يتا افراد رفتارها گردديمباعث در سازمان است  يضداجتماع
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 شيسا (1398)سلاجقه و بحريني ، اندازديرا به خطر م يشغل يهاتيبه موفق يابيمثبت با همکارانشان شده و دست يفرد نيو حفظ روابط ب

و  گردديحاکم بر سازمان محسوب م جو و در کل  هاهيتنبو   هاقيتشو ،بالاتر يهاگرفتن پست يبرا ي استچالش در سازمان  ياجتماع

در ان داز کارمن ياريبس جهيدرنت شوديشناخته م نظميب ي،عنوان کارمند خاطباشد به داز سمت همکاران خو سايشکه دچار  يکارمند

مواقع احتمالاً کارمند مورد  نيچون در ا يکنند از طرف اريسکوت اخت يريدرگ و  کشمکشي جاکه به دانديم لازمبر خود  يبرا زماني نيچن

سازمان و  ييو شکوفا شرفتيبا سکوت مانع از پ باشديم ديسازمان مف نيهمکاران و همچن ريسا شرفتيپ يدارد که برا ياطلاعات شيسا

( رفتار سايشي همانند پنهان کردن اطلاعات،پرخاشگري،تضعيف 1396)الواني و پيکاني،گرددمي خود علاوه بر  رانهمکا

و   هاتيقابلکه  شوديم( رفتار سايشي باعث 2006ي روشي براي تقويت فرد به قيمت هزينه کردن همکاران است)دافي،پراکنعهيشاديگران،

رفتارهاي مخرب و ضد شهروندي  تيدرنهاو   افتهيکاهشي  کارکنان براي داشتن يک نگرش خوب نسبت به همکاران و سازمان هاييتوانا

 صورتبه( سايش اجتماعي ابتدا بر روابط کاري،سپس بر اعتبار و موفقيت کاري فرد تاثير گذاشته  و 6،2018در افراد شکل گيرد)فکو

ي و غيبت سازعهيشاي از دادن اطلاعات مهم، بدگويي،خوددار( و 2002ارهايي مانند  رفتارهاي انحرافي، خرابکاري، وقفه در کار )دافي،رفت

ي سايش اجتماعي در کارکنان اجحاف در محيط کار ريگشکل( يکي از عوامل 1399)بالاور و همکاران،گردديمدر رفتار افراد نمايان 

توسط سازمان يا مافوق بوده  رمحترمانهيغ،ناعادلانه و زيآمضيتبع(  اجحاف در محل کار رفتارهاي 2020کاران،و هم 7است)رودريگز

(.تحقيق حاضر در ميان کارکنان 1393)شريعت و همکاران،شوديمفرد راه فرار از آن و دفاعي از خود را نداشته باشد گفته  کهيطوربه،

ي نسبت به نيروهاي رسمي ،رفتارهاي سايشي سرپرستان با عدالتيبکه   دهديماست شواهد نشان  شدهانجامدولتي  نهادکشرکتي ي

ي بيشتر در کار باربه دوش کشيدن  ، يرسم يروهايکمتر نسبت به ن اريبس يايمزا و  حقوق ، پايين، يشغل تيجود امننيروهاي شرکتي،و

آوردن  به وجودباعث  يفناّور يايبا توجه به دنو از دست دادن شغل   روين ليدتع و ترس از  يشغل ندهآيبه  برخي موارد و عدم اطمينان

 جاديا يدر کارکنان فشار روان توانديامر م نيکه ايک نوع حس اجحاف و تبعيض  در مقايسه با ساير کارکنان در بين اين افراد شده است 

منفي گذاشته   ريتأثبر انگيزه، روابط فردي و موفقيت شغلي فرد  توانديامر م نيکند که ا يديو نوم يدرماندگ،را دچار تنش  آنان کرده و

قصد  صورت دوچندان  مستعد نقض قرارداد روانشاختي  نمايد  و حتي در برخي موارد با پيش آمدن موقعيت مناسب و اين کارکنان را به

موزش و استخدام را نيز براي سازمان به همراه دارد لذا با ي آابيکارمند يي مانند هانهيهزکه در اين شرايط  دهد. شيترک شغل را افزا

عنوان متغير مستقل  و راهي براي  ي در سازمان محقق بر آن شد تا اجحاف در محيط کار  را بهشناختروانتوجه به نقش مهم  قرارداد 

سايش اجتماعي  که به دنبال اجحاف در محيط ي کارکنان در نظر بگيرد ،همچنين با در نظر گرفتن متغير شناختروانکاهش نقض قرارداد 

و با توجه به آن    رديپذيم( بررسي خواهد کرد که اين متغير چه تأثيري از  اجحاف در محيط کار 2020مي آيد)رودريگز، به وجودکار 

 گذارد. ي چه اثري ميشناختروانبر نقض قرارداد 

 مباني نظري پژوهش. 1

، )شريعت و شوديمتعبير  زيآمضيتبعقرار گرفتن در معرض رفتارهاي ظالمانه،غير محترمانه،  عنوانبه: اجحاف 8اجحاف در محيط کار

ها را آنطور که افراد آن رديگيمنشات افراد  يفرد يهااست که از برآورده نشدن توقعات و خواسته ياجحاف احساس( 1393همکاران،

)بسطامي و شده است گرفتهها ناحق از آنبه يسازمان اين حقوق به دست فرد گروه و اند که آو بر آن داننديحق مسلم و مشروع خود م

ي کنند عدالتياحساس ب گرانيبا د سهيمقا ه خود در  داده و ستاد زانيمدر  افراد مي آيد که   به وجود( اجحاف زماني 1396سيف الهي ،

)محمدي کرده و اجحاف صورت گرفته است افتياست در ستهيکمتر ازآنچه شا اي شترياحساس کند که ب ممکن استدر اين شرايط فرد 

،1391  ) 

انجام دهند که مانع  يتا افراد رفتارها شوديموجب م که در سازمان است يرفتار ضداجتماع ينوع ياجتماع شيسا:9سايش اجتماعي

)سلاجقه و اندازديرا به خطر م ينامو خوش يشغل يهاتيبه موفق يابيمثبت با همکارانشان شده و دست يفرد نيو حفظ روابط ب جاديا

رقيب يکي از علل اصلي اقدام کارکنان به رفتارهاي سايشي است   عنوانبهبازنده و نگاه به ديگران  -ي برنده بعدتک( ذهنيت 1398بحريني،

يند  و تنها راه موفقيت شغلي را در شکست ي شغلي همکاران خود احساس خطر نماهاتيموفقاز  هاآن شوديمي سبب بعدتکزيرا تفکر 

شوند)نصر  نائلزني و حسادت بخواهد به اهداف خود  رآبيز( و با توسل به  کارهايي مانند 1398همکاران ببينند )علوي و همکاران،

خشونت ترک شغل،  ، يانحراف يو رفتارها و عاطفي   يفشار روح، يشغل تيعدم رضا(سايش اجتماعي با رفتارهايي  مانند 1395اصفهاني،

در  و قصد ترک شغل يزندگ از شغل و يتينارضا ، ضد شهروندي و رفتار ، بازدهي پايينوقفه در کار ،  بتيغ ي در محل کار،و خرابکار

 ( 10،2012)دافي و اسکاتگردديم نمايان کارکنان 
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 گردديمي به عنوان ارزيابي شناختي کارکنان در مورد نحوه برخورد با سازمان تعريف شناختروان: قرارداد 11يشناخترواننقض قرارداد 

نمايند سازمان در اجراي تعهدات   احساسکه کارکنان  دهديمي زماني رخ شناختروان(نقض قرارداد 12،1997)موريسون و رابينسون

شکاف وجود دارد)سپهوند و همکاران  شدهانجامبين تعهد سازمان و آنچه  گريدعبارتبهخود به شيوه مناسب با شکست مواجه شده است 

کارکنان  نکهايمحض به يول مانديبرقرار م يشناختبه تعهدات خود عمل کنند قرارداد روان نيطرف کهيتا وقت(  1399به نقل از لاپوينت،

 يشناختها تعهدات خود را انجام دادند نقص قرارداد روانآن کهيدرحال کنديشده خود عمل نمداده عدهدرک کنند که سازمان به تعهدات و

 (2011و همکاران، 14منفي بر نگرش ،تعهد، رضايت کارکنان  دارد)کانوي ريتأث( که 2011و همکاران، 13)فريزافتدياتفاق م

ي دريافتند فرهنگ سازمان يهابر اساس ادارک معلمان از گونه ياجتماع شيسا ينيبشيپ( در بررسي 1399پيشينه پژوهش: محترم و زماني)

( در تحليل 1399نصر اصفهاني و همکاران).باشنديم ياجتماع شيکننده مثبت و معنادار سا ينيبشيپ يمنفعل و تهاجم يفرهنگ سازمان که 

 نيمسئول ياجتماع شيسا دهيپدنشان دادند که   شهر اصفهان يهامارستانيب ينيبال يهابخش نيمسئول بر سايش اجتماعي اثرگذارعوامل 

و  يسازمان يعدالتيادراک از ب ،يسلامت روان کارکنان، حسادت سازمان يازهاين نيعدم تأم رينظ يدر اثر عوامل ينيبال يهابخش

ي انساني ادراک از عدالت و وضوح نقش روين( در طراحي مدل سايش اجتماعي 1389خائف الهي و درويشي) .گردديم جاديا ييپاسخگو

 انياحساس اجحاف در م يريگعوامل مؤثر در شکل( در بررسي 1391محمدي ) داننديمدر سايش اجتماعي کارکنان  کنندهنييتعرا عاملي 

در حق افراد در سازمان  و عامداً است، که در آن عالماً يآگاهانه و عمد اياحساس اجحاف  جادکنندهيعوامل انشان داد که  کارمندان دولت

 نيقوان منامنظ ياجرا،ناخواسته  زيآمضيتبع طيشرا ي شامل عواملي مانندرعمديغاست شرايط  يرعمديناآگاهانه و غ اي، و شودياجحاف م

 ييهاحرف اي کننديم ييو نادانسته کارها هناخواست رانيکه مد شوديرا شامل م يکه موارد رانيمسئولانه مد ريغ يرفتارها و گفتارها،

( در تحليل 2020است.از ميان پژوهشگران خارجي ، پژوهش رودريگز) ها را برآورد کنندآن توانندينم ي، ولکنديم جاديکه توقع ا زننديم

آن بر سايش اجتماعي کارکنان نشان داد که اجحاف در محيط کار علاوه بر اينکه در محل کار  مدتکوتاهاجحاف در محيط کار و اثر  

نشخوارهاي  جاديبا ااين اثرات حتي فراتر از شرايط کار و  در خانه نيز  دهديمقرار  ريتأثيفيت زندگي کاري و رفاه کارکنان را تحت ک

بر   سايش اجتماعي کارکنان با نقش ميانجي  اعتماد ريتأث( در تحليل 2015)15لين و آنجلين گردديمفکري باعث فرسودگي کارکنان 

غير مستقيم  صورتبهاست و  اثرگذارمستقيم و معکوس بر  اعتماد  صورتبهرفتارهاي شهروندي  کارکنان دريافتند که سايش اجتماعي 

 اثر دارد  به وجودو معکوس بر رفتارهاي شهروندي کارکنان با کاهش اعتماد 

 پردازديمي کارکنان شناختروانکار  و نقض قرارداد چارچوب مفهومي پژوهش:پژوهش حاضر به بررسي ارتباط بين اجحاف در محيط 

اقدامات  اينامناسب  طيشرا يتلاف يممکن است برا در صورتي فرد احساس کند در حق وي در سازمان  اجحاف شده  يبرابر هيطبق نظر

 ي)علو نديبرگز انهيجويراهکار تلاف کيعنوان را به ي  ضداجتماعي مانند خشونت و رفتارهاي اجتماع شيرفتار سااثرات کننده  يناراض

( عواملي مانند ادراک از 1399( و نصر اصفهاني )2020در اين خصوص پژوهش رودريگز) (2006دافي و همکاران ،  ،1398،و همکاران

 نکهيبااتوجه  ي ناسالم در کارکنان  معرفي کرده است، از طرفي باهارقابتسايش اجتماعي و  جادکنندهياي را يکي از عوامل عدالتيب

ي عدالتيببه تدريج اين درک از تبعيض و   شوديمي هويدا عدالتيبرفتارهاي سايشي همکاران و سرپرستان با عواملي مانند تبعيض و 

( و از ديگر سو 16،2020؛ استريدر و همکاران1395)طبائيان و توکلي ، گردديمي در کارکنان شناختروانباعث فروريختن قراردادهاي 

( و باعث 2021و همکاران، 17ي افراد گردد)قيليپشناخترواني قراردادها ختنيفرورباعث   توانديميش رفتارهاي سايشي در سازمان  افزا

(، خشونت)گيوي و 2017و همکاران، 18( ،رفتارهاي انحرافي)جيانگ1395ايجاد  پيامدهايي مانند بدبيني سازماني)مرادي و جليليان،

 ي است گردد شناختروان(در محل کار  را که  از عوامل بوجود آورنده نقض قرارداد 19،2014( کاهش اعتماد)صاديق1397مهداد،

 مدل مفهومي و فرضیات پژوهش. 2

 گردديمفرضيات و مدل مفهومي تحقيق به شرح ذيل ارائه  شدهارائهبا توجه به چارچوب مفهومي 
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 مدل مفهومي پژوهش :1شکل 

 فرضیات پژوهش. 3

 گذارد.ي کارکنان تأثير معنادار ميشناخترواننقض قرارداد  بر کار: اجحاف در 1فرضيه 

 گذارد.: اجحاف در کار  بر سايش اجتماعي کارکنان تأثير معنادار مي2فرضيه 

 گذارد.تأثير معنادار ميي کارکنان شناختروان: سايش اجتماعي  بر نقض قرارداد 3فرضيه 

 گذارد.ي کارکنان تأثير معنادار ميشناختروان: اجحاف در کار  از طريق سايش اجتماعي بر نقض قرارداد 4فرضيه 

 روش پژوهش. 4

به ها از نوع تحقيقات توصيفي )غيرآزمايشي( و از شاخه مطالعات ميداني آوري دادهجمع ازنظرهدف، کاربردي و  ازلحاظپژوهش حاضر 

ترين مزاياي پيمايشي بوده که مهم صورتبهآيد و از حيث ارتباط بين متغيرهاي پژوهش از نوع علي است. روش انجام پژوهش شمار مي

بوده که با توجه به محدود  400 تعدادآن قابليت تعميم نتايج است. جامعه آماري پژوهش حاضر کارکنان شرکتي يک سازمان دولتي به 

 گردآوري نمونه و به روش تصادفي ساده انتخاب شدند. براي عنوانبهنفر  196آماري با استفاده از جدول مورگان تعداد  بودن تعداد جامعه

شد. براي سنجش اجحاف در محيط کار از  استفاده ميداني هايروش از پژوهش هايفرضيه رد يا تأييد جهت اطلاعات و اوليه هايداده

ي شناختروان  قرارداد( و نقض 2002گويه برگرفته از پرسشنامه دافي  )26(؛ سنجش سايش اجتماعي از 2009گويه از مقاله سندويک ) 18

 کاملاً هاينهيگز يبراپرسشنامه  جينتا ريو تفس يازدهيامت( استفاده شد. همچنين جهت 2013گويه برگرفته از پرسشنامه فونگ ) 8از 

هاي متعددي که براي است. از ميان روش شدهدر نظر گرفته ازيامت 1مخالفم  و کاملاً 2، مخالفم 3، نه موافقم نه مخالفم 4موافقم  ،5موافقم 

ش پايايي از قرار گرفت.براي سنج مورداستفادهگيري وجود دارد روايي صوري و روايي محتوايي براي اين پژوهش تعيين اعتبار اندازه

 است. شدهارائه؛ 1است که نتايج آن در جدول  شدهاستفاده(و پايايي ترکيبي  1ضريب آلفاي کرونباخ )جدول 

 

 و پايايي ترکيبي و روايي همگرا کرونباخ يآلفا بيضرا. 1جدول 

 CR AVE آلفاي کرونباخ متغير رديف

 0.651 0.765 0.767 اجحاف در محيط کار 1

 0.657 0.843 0.857 سايش اجتماعي 2

 0.571 0.888 0.766 يشناخترواننقض قرارداد  3

هستند و نيز پايايي )که ضريب آلفاي کرونباخ تمامي  5/0( که همگي در سطح بالاتر از 1در جدول ) AVE، مقادير 1جدول بر اساس 

گيري کليه متغيرهاي اصلي پژوهش از برازش نسبتاً مطلوبي اين است که مدل اندازه دهندهنشان هستند(، 7/0بالاتر از   هاپرسشنامه

 ها به متغيرهاي اصلي پژوهش در سطح نسبتاً بالايي استگرايي شاخصبرخوردار است و اعتبار هم
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 ي پژوهشهاافتهي. 5

 منظوربهها شامل )توزيع نرمال متغير وابسته( است. فرضهاي مختص آزمون رعايت گردد که اين پيشفرضپيش از انجام آزمون بايد پيش

 استفاده شد. 21اسميرينوف-يا  آزمون کلموگروف 20ها از آزمون شاپيرو و ويلکآزمون نرمال بودن داده

 آزمون نرماليته حاصل: نتايج 2جدول شماره
 وضعيت اسميرينوف-آزمون کلوموگروف آزمون شاپيرو ويلک 

  ضريب آماره ضريب آماره متغير

 نرمال 521/0 931/0 172/0 085/0 اجحاف در محيط کار

 نرمال 715/0 951/0 190/0 057/0 سايش اجتماعي

 نرمال 771/0 901/0 127/0 095/0 يشناختنقض قرارداد روان

توزيع نرمال ميباشند و  يتوان نتيجه گرفت که متغيرهاي داراها، ميدر آزمون 05/0داري بالاي معني و با توجه به خروجي دو آزمون

  است. تأييدپيش فرض اول مورد 

 تحلیل همبستگي متغیرهاي تحقیق. 1. 5

ضرايب  ستيبايمي  استفاده از روابط علي عدم وجود ارتباط هم خطي چندگانه بين متغيرهاي پژوهش  است، هافرضيکي از  کهييازآنجا

منظور ارزيابي عدم وجود رابطه خطي مشترک چندگانه بين علي، به در پژوهش، قبل از انجام تحليل  شدهاستفادههمبستگي بين متغيرهاي 

ي مثبت و دودوبهدهد ميان تمامي متغيرهاي تحقيق ارتباط نشان مي 3ي  جدول هاافتهي طور که.همان متغيرهاي پژوهش محاسبه شود

است بنابراين فرض صفر رد و فرض يک يعني وجود ارتباط  05/0معناداري وجود دارد. سطح معناداري تمامي متغيرهاي تحقيق کمتر از 

روايي  هر متغير مکنون بالاتر  از همبستگي آن متغير با ساير متغيرهاي مکنون است، بنابراين  AVEشود. همچنين جذر معنادار تائيد مي

 گردد. افتراقي را در سطح سازه تأييد مي

 : ضريب همبستگي پيرسون و روايي افتراقي متغيرهاي پژوهش منبع: محقق3جدول 

 

 متغير

 

 ضريب

 اجحاف در محيط کار

 

نقض قرارداد 

 يشناختروان

 

 سايش اجتماعي

 اجحاف در محيط کار

 

 =AVE ضريب پيرسون

712/0 

--------- --------- 

 --------- --------- سطح معناداري

 =AVE 732/0 ضريب پيرسون يشناخترواننقض قرارداد 

725/0 

--------- 

 --------- 000/0 سطح معناداري

 =AVE 547/0 507/0 ضريب پيرسون سايش اجتماعي

 000/0 000/0 سطح معناداري 732/0
 درصد 0.01ح خطا در سط معنادار ** .

داشتند، بنابراين وجود رابطه خطي مشترک چندگانه  85/0از  ترنييپاها مقاديري طور که در جدول بالا مشخص است، تمامي همبستگيهمان

( که در سطح 0.732) کار طياجحاف در محي و شناخترواننقض قرارداد  شود. بالاترين ضريب همبستگي بين دو متغيربين متغيرها رد مي

بيش از  ( که در سطح0.507) به مقدار کار طياجحاف در محي و اجتماع شيساضريب همبستگي بين دو متغير  نيترنييپاو  قوي است؛

 متوسط است.

 (مدل ساختاري تحقیقسازي معادلات ساختاري )مدل. 2. 5

هاي پژوهش گيري در مرحله اول، در مرحله دوم از معادلات ساختاري براي آزمودن فرضيههاي  اندازهتأييد مدلپس از بررسي و 

اساس سطح معناداري  شد. برو سطح معناداري استفاده ها از دو شاخص جزئي مقدار بحرانيشد. براي آزمون معناداري فرضيهاستفاده

 شود؛کمتر از اين مقدار، پارامتر مربوط در الگو مهم شمرده نمي باشد و -96/1يا کمتر از  96/1 مسير بحراني بايد بيشتر از ، مقدار05/0

هاي رگرسيوني با مقدار شده براي وزنبراي مقدار سطح معناداري حاکي از تفاوت معنادار محاسبه 05/0تر از و همچنين مقادير کوچک
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نقض  در تحقيق حاضر متغير اجحاف در محيط کار    متغير مستقل؛ متغير 2است. مطابق شکل شماره  99/0صفر در سطح اطمينان 

 .اندشدهگرفتهمتغير ميانجي در نظر  عنوانبهبه عنوان متغير وابسته  و متغير سايش اجتماعي   يشناختروانقرارداد 

 

 
 منبع: محقق تخمين استاندارد ( بررسي مدل در حالت2شکل 

 ليزرلافزار نرم از استفاده با ساختاري معادلات مدل از حاضر پژوهش يهاهيفرض ديتائ يا رد براي شد بيان  نيازاشيپ طور که همان

. شوديمشاهده م 5جدول  و 1 شکل در داريجدول معني  و استاندارد حالت در ليزرلافزار نرم خروجي حاضر پژوهش در. شد استفاده

 بايد ميانجي متغير نقشباوجود  متغيرها ميان روابط بررسي در گرددمي بررسي نيز متغيرها ميانجي  نقش تحقيق اين درکه  يآنجائ از

تغير ميانجي م ايواسطه نقش باشد، مستقيم اثر از بيشتر ميرمستقيغ اثر کهي. درصورتگيرند قرار يموردبررس ميرمستقيغ و مستقيم اثرات

 آورده شد  4است. که نتايج آن در جدول  شدهاستفادهيرمستقيم از آزمون سوبل غ.براي بررسي فرضيات دشوپذيرفته مي

 رواني ، منبع: پژوهشگران قرارداد: بررسي سايش اجتماعي در ارتباط بين اجحاف در کار بر نقض 4جدول 
 بررسي فرض ميانجي خطا ضريب رابطه دوم خطا ضريب رابطه اول

 وضعيت معناداري ضريب

سايش بر نقض   0655/0 41/0 اجحاف در کار  بر سايش اجتماعي 

 قرارداد رواني

 تأييد 441/5 3/0 0623/0 69/0

 دهد نشان مي ليزرل را  يهايخروج ضرايب استاندارد و معناداري و  نتايج حاصل ازخلاصه،  طوربه

 نتايج فرضيه ها .5جدول 
 نتيجه معناداري استاندارد فرضيه ها

 تاييد 412/6 41/0 معناداري دارد. ريتأثاجحاف در محيط کار بر سايش اجتماعي کارکنان 

 تاييد 378/4 51/0 معناداري دارد. ريتأثشناختي اجحاف در محيط کار بر نقض قرارداد روان

 تاييد 816/4 69/0 معناداري دارد. ريتأثشناختي سايش اجتماعي  بر نقض قرارداد روان

 3/0 ي تأثير معناداري داردشناخترواني قراردادهااز طريق سايش اجتماعي بر نقض اجحاف در محيط کار 
 

441/5 

 

 تاييد

 

 يریگجهینت

ي   سايش اجتماعي  اواسطهي  با نقش شناخترواناجحاف در محيط  کار بر   نقض قراردادهاي   ريتأثبررسي  باهدفپژوهش حاضر 

 ، دارند معناداري ريتأث اجحاف در محيط کار بر سايش اجتماعيکه  در فرضيه اول پژوهش ادعا شدي قرار گرفت. موردبررسکارکنان 

تر از و چون اين مقدار بزرگ باشدي( م6.412) مسير بين دو متغير برابر يداري؛ عدد معندهديتجزيه تحليل آماري بين اين دو نشان م
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آمده مثبت دستبه يداريمورد تاييد قرار مي گيرد. از طرفي چون عدد معن0.65با ضريب استاندارد  اين فرضيه  روني، ازاباشديم 1.96

( سازگار است،  احساس تبعيض ، 2020نتايج حاصل از پژوهش حاضر با پژوهش رودريگز و همکاران)باشد. اين اثر مستقيم مي باشديم

منجر  دهديمتدريجي احساس اجحاف را در ذهنيت فرد  شکل  صورتبهان که ي  در سازمسالارستهيشابي عدالتي و حق خوري و عدم 

احساس   درواقع، شونديمآمدن  يک نگرش منفي در مورد سازمان در ذهن افراد  به وجودبه  کاهش انگيزه و افزايش سکوت و باعث  

انند  مراودات و تعاملات کاري نابهنجار با اجحاف و  آزردگي از عدم وجود انصاف در سازمان   باعث افزايش رفتارهاي سايشي م

باعث کاهش  تيدرنهاکه  گردديمي، عدم پاسخگويي  پراکنعهيشارجوع مانند حسادت،زيرآب زني، توهين،برخورد بد همکاران و ارباب

تجزيه ر معنادار دارد ي تاثيشناختروان، براساس فرضيه دوم پژوهش  اجحاف در محيط کار بر نقض قراردادهاي گردديمعملکرد فردي  

 1.96تر از و چون اين مقدار بزرگ باشدي( م378/4) مسير مابين دو متغير برابر يداري؛ عدد معندهديتحليل آماري بين اين دو نشان م

 باشديآمده مثبت مدستبه يداريعدد معن ازآنجاکهو  رديگيمورد تاييد قرار م 0.51با ضريب استاندارد  اين فرضيه روني، ازاباشديم

(سازگار 2020) 22( و استريدر و همکاران1395نتايج حاصل از پژوهش حاضر با پژوهش طبائيان و توکلي  )باشد. اين اثر مستقيم مي

عدم  ي  کرده وعدالتيب، وقتي فرد در سازماني احساس   رديگيمکه ادبيات آمده است اجحاف در مقابل انصاف قرار  گونههماناست، 

آن چيزي   رسديمو  به اين درک  رديگيمدر او  شکل  مطلوبوجود انصاف را درک کند تفکراتي مبني بر مقايسه وضع موجود و وضع 

ي بر امقدمهي منفي که هانگرشي همراه با شناخترواننقض قراردادهاي    بيترتنيابهکه اتفاق افتاد آن چيزي نبوده که انتظار داشته، 

سايش اجتماعي ادعاشده بود  نيز  پژوهش سومدر فرضيه .  رديگيمکاهش تعهد،رضايت و رفتارهاي شهروندي است در فرد شکل 

مسير  يداري؛ عدد معندهديکه تجزيه تحليل آماري بين اين دو نشان م دارند معناداري ريتأثي شناختروانبر نقض قراردادهاي   کارکنان

مورد  0.69با ضريب استاندارد اين فرضيه روني، ازاباشديم 1.96تر از و چون اين مقدار بزرگ باشدي( م4.816) برمابين دو متغير برا

و نتيجه حاصل از فرضيه حاضر با  اين اثر مستقيم هست باشديآمده مثبت مدستبه يدارياز طرفي چون عدد معن .رديگيقرار م ديتائ

و از سازمان دارند  و  که افراد از يکديگر  است انتظارات متقابليي شناختروان( همراستاست، قرارداد 2021پژوهش فيليپ و همکاران)

جود تعاملاتي مانند ي يکي از عوامل اصلي افزايش يا کاهش انگيزه در سازمان است،   وشناختروانقرارداد  بر اساسنحوه برداشت افراد 

که سازمان از  گردديمي و حسادت در بين همکاران منجر به اين سازهيحاشي  ، بدگويي ، و تحقير، اقتيليببرخورد بد رييس،القاي حس 

 ، نقضرديگيمي در افراد شکل شناختروانقراردادهاي  طرفهکحالت مطلوب خود در ذهنيت فرد فاصله بگيرد و به اين صورت  نقض ي

ي ابتدا باعث کاهش انگيزش  و تعهد  و تعلق سازماني شده و اين باعث بدبيني فرد به سازمان شده و  بر نگرش و شناختروانقرارداد 

ي  ضداجتماعي انفعالي، تمايل به ترک خدمت و رفتارهاي انحرافي و رفتارهاو  منجر به  افزايش  گذارديممنفي  ريتأثرضايت شغلي فرد 

 .گردديمدر کارکنان 

 پیشنهادها

است با توجه به اينکه قسمت اعظم اجحاف در سازمان از درک  شدهانجامپژوهش حاضر در بين نيروهاي شرکتي يک سازمان دولتي  

در برخورد با  زيآمضيتبعو مشارکت در تصميمات و عدم نگاه   هامهارتدر اين خصوص  با توجه به کارايي و  گردديمي ناشي عدالتيب

تلاش  شود با توزيع  ستيبايمگام اول را برداشت، در اين خصوص  توانيمو همچنين توجه به تجربه و تخصص در انتصابات  کارکنان

اطلاعاتي مانند ترفيع  ستيبايمو مقررات مناسب فاصله  آميخته با تبعيض کم شود ، همچنين  نيقوانمناسب امکانات،پاداش و وضع 

ار همه نيروها قرار گيرد و در خصوص آن شفافيت لازم براي همه اعم از شرکتي يا رسمي  وجود داشته باشد متناسب در اختي صورتبه

کنند که در مقايسه با ديگران با ناحساس شرکتي وجود داشته باشد تا  با کارکنان  آميزاحترام يک رفتار صادقانه ، ستيبايم،  و اينکه 

ي مديران هاوعدهناخواسته باشد مانند گفتارهاي غيرمسئولانه و  توانديم.در بسياري از موارد اجحاف شودها غيرمنصفانه رفتار ميآن

  ريتأثبا توجه به واقعيات سازمان بيان گردد تا  با توجه به  هاوعدهتلاش شود تا اين  ستيبايمدر اين خصوص   رسدينمکه به سرانجام 

 ردگي خاطر و نارضايتي  کارکنان را فراهم ننمايند اين موارد  بر زندگي کارکنان زمينه آز

ي در سازمان   و عدم وجود عدالتيبعواملي مانند درک از  توانيمي پژوهش  در خصوص رفتارهاي سايشي کارکنان هاافتهطبق ي

حسادت و زيرآب  زني ي و عدم تناسب بين شغل و فرد  در سازمان را  باعث  بخش بزرگي از رفتارهاي سايشي مانند سالارستهيشا

، بديهي است که  دينمايمي مخرب در بين همکاران  هاتعارضي ناسالم  و هارقابتسازمان را عرصه    رفتهازدستبراي جبران حق 
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به سازمان ارتباط دارد به مديران و مسئولان  کهآنولي در  قسمتي از  گردديمقسمتي از اين فرهنگ از فرهنگ رايج در جامعه ناشي 

ي اين ديدگاه که همه براي يک هدف سازادهيپکه با تقويت تفکر سيستمي و هوش سازماني در بين کارکنان و  گردديمسازمان توصيه 

ي،اصلاح سيستم هاي جبران خدمات، با سالارستهيشاتلاش مي کنيد، زمينه کاهش اين رقابت ناسالم فراهم گردد همچنين مي توان با 

 ي کنترل اين رفتار فراهم گردد هانهيزمرفتار هاي سايشي مي گردند  به وجود باعثي و شناسايي افرادي که ادورهارزيابي 
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