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هاي جامع شهر علمی دانشگاه هیئتاز منظر اعضاي  1پردازي پدیده سایشمفهوم

 اياي زمینهمطالعه ؛تهران

 
 3و  مقصود فراستخواه* 2زهرا رشیدي

 چکیده
هاي جامع شهر علمی دانشگاه هیئتپردازي پدیده سایش از منظر اعضاي مفهوم هدف پژوهش حاضر

نظریه  روش پژوهشرویکرد کیفی و بر اساس فسیرگرایی با تی در سپهر فلسفاین پژوهش  .بودتهران 
 ،هارسانها از اطلاعآوري دادهصورت گرفته است. براي جمعچارمز)  گرایانهساخت رهیافت(با  مبنایی

صورت هاي پژوهش بهرسانو انتخاب اطلاع مورد استفاده قرار گرفتبدون ساختار  و هاي عمیقمصاحبه
. اي صورت پذیرفتگزینی نظریهگزینی با حداکثر تنوع و نمونهاز راهبردهاي نمونه دههدفمند و با استفا

هاي دانشگاه )استادیار، دانشیار و استاد(علمی  هیئتاعضاي نفر از  32 هاي پژوهش شاملرساناطلاع
نشان  هافته. یاشدندتحلیل سه مرحله کدگذاري اولیه، کانونی و نظري  ها درداده بودند. تهرانجامع شهر 

دلیل شرایط این پدیده به است. اجتماعی و ابعاد کلامی داراي در آموزش عالی ایران پدیده سایش داد که
شده است. این منجر  و پذیرش هایی چون اجتناب، تقابلبه واکنش ،سازمانی و فردي ظهور یافته

بروز  فرهنگ دانشگاهی و ختارسا زمینهر افراد د آوريتاب ،مسئولان گوییثیر پاسخأها تحت تواکنش
در خانواده، توان را می. ریشه این پدیده اندشدهمنجر  اجتماعی فردي، پذیري شغلی،پیدا کرده و به آسیب

 توان بهمی راهکارهاي سیاستیاز جمله  .جو کردوآموزش و پرورش و فرهنگ عمومی جامعه جست
ترین موانع مهم عنوانبه مدیرانتوجه به  ،ساختاري -تبدیل کردن سایش به گفتمان کلان اجتماعی«

 اشاره کرد. »خواهی با قدرت ساختاريفرجام اندازي سازوکارراه وبروز و مواجهه با پدیده 
 

 .بنیادتهران، نظریه داده ،جامع هايعلمی، دانشگاه هیئتسایش، اعضاي پدیده  : واژگانکلید
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 مقدمه
شود، در واژگانی چون قلدري و یا زورگویی استفاده می که در برگردان فارسی آن از  Bullyingواژه

اي از رفتارهاي منفی که به شکل آزار کلامی یا فیزیکی، طرد اجتماعی و یا اثر منفی دسته«مفهوم به 
ي زمانی، تکرارشونده رخ گذاشتن بر عملکرد فرد در محیط کاري و به صورت هدفمند در یک بازه

هاي آید که با توجه به ویژگیاز این رو چنین بر می.(Rai&Agarwal,2016)، اشاره دارد»دهدمی
ي مناسبی براي تواند واژهگران اصلی آن، معادل زورگویی یا قلدري، نمیبافت آموزش عالی و کنش

افتد. پدیده اتفاق می، در این بافت Bullyيگرفتن پدیدهنشان دادن واقعیت امري باشد که در طی شکل
Bullying  دهنده رفتاري مخرب هرچند ر این مقاله از آن با عنوان سایش یاد شده است، نشانکه د

هاي جديّ با خود به همراه آورده است. به کوچک یا بزرگ است که در طول زمان تکرار شده و آسیب
چکد بالاخره تعبیري، مانند همان قطره آبی است که وقتی در طولانی مدت و مداوم بر سنگی محکم، می

   (Rashidi, 2018). زندیابد و فرایند فرسایش را رقم میی در آن میراه
بنابراین، اگرچه سایش نوعی رفتار مخرب است، اما باید توجه داشت که، رفتارهاي مخرب زیادي 

، تضعیف 7کار، انحراف در محل6کار، آزار واذیت در محل 5کارادبی در محل، بی4کار(خشونت در محل
چه شوند. آن) در محیط کار هستند که گاه با سایش اشتباه گرفته می9استفاده عاطفیو سوء 8اجتماعی

شود، ذکر دو شرط (دوره زمانی و تکرار شوندگی) باعث تمایز این رفتارهاي مخرب از سایش می
 (Beckmann, Cannella & Wantland, 2017; Rai & Agarwal, 2016).است

 ;Einarsen, Hoel, Zapf & Cooper, 2003) ی سایشهاي مربوط به بررسکثیري از پژوهش
Twale, 2008; Ngalellongo, 2015) در آموزش عالی، زمانی که به تعریف سایش در فضاي

از تعریف » ابهام، عدم قطعیت و پیچیدگی«هاي این فضا رسند، با در نظرگرفتن ویژگیدانشگاهی می
میان اي پیوند پویا و دو سویه "سایش در دانشگاه"ن کنند. از نگاه آناسایش در محیط کار استفاده می

اي از سطوح  از جمله عوامل اجتماعی چند علتّی است که  طیف گسترده دانشگاه و اعضاء است و پدیده
با توجه به همبستگی درونی میان  .(Einarsen et al., 2003) گیردفردي و سازمانی را دربرمی

ص کردن مرز میان آنها به سبب این همزیستی بسیار چالش دانشگاه و اعضاي هیات علمی، مشخ
 & O`Leary- Kelly, Paetzold & Griffin, 2000; Glambek, Skogstad) برانگیز است

Einarsen, 2018).ها از یک سو به مهارت، خلاقیت و انرژي اعضاي خود و از سوي دیگر، دانشگاه
 & Bolman) هستندشود، نیازمند انشگاه فراهم میها، حقوق و مزایایی که از سوي داعضاء به فرصت

                                                           
4. Workplace Aggression 
5. Workplace Incivility 
6. Workplace Harassment 
7. Workplace Deviance 
8. Social Undermining 
9. Emotional Abuse 
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Deal, 2003).  و افراد آن است که نه تنها  دانشگاهبراي برانگیز موضوعی چالش هادانشگاهسایش در
 & Namie) دهدثیر قرار میأبلکه سلامت و رفاه افراد را نیز تحت ت ،گذارداثر می آنبر کارکردهاي 

Namie, 2000). شیهاي پژوههیافت(Nielsen, Skogstad, Matthiesen, Glaso, Aasland, 
Notelaers & Einarsen, 2009; Sofield & Salmond, 2003) سایش در  بیانگر آن است که

رفتارهاي پرخاشگرانه سویی،  از .اردد ارتباط مستقیم علمی هیئتدانشگاه با عملکرد و نگهداشت اعضاي 
 & Braxton)زندسر میعلمی در فضاي دانشگاهی  هیئتي و دور از ادب که از دانشجویان و اعضا

Baye, 2004; Rai & Agarwal, 2016)، مانند روابط همکاران که عامل  کیفیت روابط بین فردي
 ;Norman, Ambrose & Huston, 2006)رودشمار میعلمی به هیئت يمهمی در پایداري اعضا

Glambek et al., 2018)  مدیریت در  سوء و شککشم بارهاي درگستردهو همچنین پیشینه پژوهش
در چنین و امکان بروز سایش هاي ساختاري و بین فردي را براي اختلاف آموزش عالی، موقعیت

 .)Cameron, Meyers & Olswang, 2005; Giorgi, 2012( دنکنمی فراهم هاییمحیط
عالی ي در آموزشو چالشی جدّ به مفهوم سایشدهد که مروري بر ادبیات موضوع نشان می ،نابراینب

اما واقعیت آن است که تا کنون پژوهش مرتبطی با این مفهوم در کشور ایران  جهان بدل شده است.
 براياین مسیر باشد.  تواند چراغ راهی درها میهاي جانبی برخی پژوهشیافته فقطو  نشده استانجام 

کنند که بیان می (Shirbagi, Ghaderzadeh & Tamski, 2015)ل، شیربگی و همکاران مثا
ی مانند تنش و اضطراب، تجارب یهالفهؤعلمی جدید در بدو استخدام در معرض م هیئت ياعضا

ر، قاسمی و از سوي دیگ گیرند.آور بودن تدریس قرار میناخوشایند، عدم پذیرش همکاران و دلهره
ت رشد و بالندگی اعضاي هایی در جهبه موانع و چالش(Ghasemi & Salehi, 2017) صالحی 

و  گیردمینیز جاي  سایشها خود در تعریف مفهوم لفهؤکه همگی این م دارندشاره ا واردتازهعلمی  هیئت
هاي هاي پژوهشیافته با توجه بهدهد. از آنجا که بروز این پدیده را در آموزش عالی ایران هشدار می

 ,Sofield & Salmond)نگهداشت کارکنان در محیط کار با عملکرد سازمانی،  سایشگوناگون، 
 حساس، ا(Sotoodeh asl, Haji Agha Jani & Rashidipour, 2012)شغلی رضایت، (2003

از این دست ارتباط  یو عوامل )Nurshahi, 2016( شغلیآمیختگی در سازمان، فرسودگی درهم
ضروري به نظر  پیدا کرده وش بیش از بی یي دارد، بنابراین، توجه به این پدیده اهمیتمستقیم و جدّ 

 . شودانداز بررسی رسد که بافت آموزش عالی ایران از این چشممی
 

 مبانی نظري و پیشینه
هاي علمی ها و محیطدر دانشگاه سایشپدیده  پیراموننگاهی به سیر تاریخی نتایج مطالعات انجام شده 

 رسدمی گسترش یافته است و به نظر میها این پدیده در میان اجتماعات علدهد که طی سالنشان می
علمی و کارکنان) از دامنه گسترش این پدیده در محیط کاري  هیئتدانشگاهیان (مدیران، اعضاي  که
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بررسی ادبیات . )Lester, 2013; Ngal, 2016( آگاه نیستند ،آشنا نبودن با این پدیده دلیلبه ،خود
 گذشته توجه اندکی به این پدیده در از آن دارد که، درنشان  موجود در زمینه سایش در محیط دانشگاهی

را  ها پرداختن به این پدیده در دانشگاهپژوهش از که در برخی طوري هب ،شده استنهادهاي دانشگاهی 
مخرب این پدیده بر  آثاراما در گذر زمان و آشکارتر شدن  .(Bjorkqvist, 1994) انددانستهتابو  یک

اي از توجه خود را به شنیدن صداهاي قربانیان این پدیده عمده ها بخشانشگاههاد و عملکرد آن، دن
 گو کهوو تالارهاي گفت اختصاص دادند. ایجاد صفحات رسمی اینترنتی بر روي وبسایت اصلی دانشگاه

در  .دلیلی بر این مدعاست ،شنیده شودهاي آنها حرفکنند و گو وگفت با یکدیگر قربانیان آزادانه در آنها
تر شدن توجه ویژه در کشور ایالات متحده امریکا شاهد پررنگالمللی و بهدر سطح بین ،حال حاضر

 ریزان دانشگاهی به این پدیده و تلاش براي مقابله با آنپژوهشگران و برنامه
چارچوب نظري این  .(Bjorkqvist,1994; Patrick, 2016; Glambek et al., 2018)هستیم

گیري سایش تواند سبب شکلاست. کسب قدرت نفوذ مخرب می 10آوريقدرت و تاب پژوهش دو نظریه
بافت دانشگاه نیز صادق است، رابطه میان  هاي قدرت دردر محیط کار شود. از آنجا که ویژگی نظریه

این موضوع  دربارهآوري ترین بخش ادبیات پژوهش است. از سویی، نظریه تاباصلی سایش قدرت و
با  تواننداند، میدر محیط کار شده سایش علمی که دچار پدیده هیئته برخی از اعضاي که چگون است

مدت و میزان استرس بالاي ناشی از این پدیده، خود را با محیط سازگار کنند و وجود درگیرهاي طولانی
ي در حالی که برخی دیگر از اعضا ،)Hollis, 2015( در چنین شرایطی به فعالیت خود ادامه دهند

است که  گفتنیتسلیم شوند. در این میان،  سایشنامطلوب  آثارعلمی  تمایل دارند تا  در برابر  هیئت
بلکه هدف از بررسی این  ،از اهداف این مطالعه نیست آوريتمام ابعاد نظریه تاب بارهبررسی جامع در

بینی کنند که این هاي موفق را پیشهاي حمایتی است که قادرند سازگارينظریه تمرکز بر سیستم
المللی هاي داخلی و بینپژوهش، نهایتدر شود.میمنجر اي هاي مقابلهسازگاري به افزایش استراتژي

در  سایشدهد که پدیده هاي داخلی نشان مینگاهی به پژوهش .است شدهمطالعه با موضوع مرتبط 
این زمینه در دسترس عموم نبوده نهادهاي دانشگاهی در ایران مطالعه نشده یا مطالعات انجام شده در 

مطالعه این پدیده در بافت هاي ضرورت ترینمهم یکی از . این شکاف پژوهشی خود مهر تأییدي براست
سایش «با عنوان  ايدر مطالعه (Taylor, 2012)تیلور  المللیهاي ایرانی است. در عرصه بیندانشگاه

عنوان سایش در مجموعه دانشگاهی به درباره» علمی هیئتدر آموزش عالی: بررسی تجربه اعضاي 
 ارتباط میان وضعیت شغلی درخصوص طور خاصبه ،منظور براي این بررسی کرد ومحل کار 

نشان دست آمده ه. نتایج بکرد بررسیو نارضایتی شغلی آنان  سایشعلمی با  هیئت(استخدامی) اعضاي 
بودن ارتباط ندارند.  سایشار گرفتن یا شاهد قر سایشعلمی رسمی با میزان مورد  هیئتکه اعضاي  داد

علمی (رسمی و غیررسمی) با شمار (فراوانی)  هیئتاین در حالی است که وضعیت شغلی اعضاي 

                                                           
10. Power & Resilience 
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بیان وي علمی تجربه شده است، ارتباط دارد. همچنین  هیئترفتارهاي قلدرمابانه که از سوي اعضاي 
نسبت به دیگر  ،که وضعیت شغلی پایداري ندارندی) (غیررسمعلمی  هیئتکند که آن دسته از اعضاي می

 نگالونگو گیرند.قلدرمابانه قرار میدر معرض رفتارهاي  چشمگیرطور علمی به هیئتاعضاي 
)Ngalellongo, 2015 (کیفی و  با رویکرد و نمونه کارکنان دانشگاهی با را در کشور ایتالیا پژوهشی

 سایش نشان داد که یافته این تحقیق .ساختاریافته انجام دادروش تحقیق گراندد تئوري و مصاحبه نیمه 
 پدیده این که اندداده نشان هایافته همچنین. است بومزیست به وابسته بسیار و نسبی چندبعدي، ايپدیده

 احساسات، تعادل فکري، توان فیزیکی، سازگاري سازمانی، اثربخشی و کارایی بر که است منفی رفتاري
 . دارد منفی تأثیر افراد نفس به اعتماد و نفس عزت خانوادگی، زندگی توزان

 
 پژوهش روش

هاي زیسته اعضاي پردازي پدیده سایش مبتنی بر تجربهمفهوم"؛ یعنیپژوهش حاضر با توجه به هدفدر 
با نگاه  11بنیاد پردازي دادهاز روش نظریه "هاي جامع دولتی شهر تهرانعلمی دانشگاه هیئت
بنیاد با نظریه داده .شد استفاده )Charmaz & Brayant, 2010( و برایانت ه چارمزگرایانساخت

دارد.  اشاره هاي واقعیاي از دادهمجموعه ازحاصل  نظریهو واژه گراندد در آن به کثرت و تنوع همزاد 
 ,Farasatkhah) قرار داردهاي چندگانه در پارادایم تفسیري گرا بر واقعیتبناي نسخه ساختن

2016b).  جهان را از مسیري که در آن زندگی  دربارهدر این پارادایم فرض بر آن است که مردم درك
. افراد معناهاي ذهنی خود را در خصوص کنندافراد خلق می رایابند و فرایند معنابخشی بازمی ،کنندمی

در این  12شناسییاز منظر هست .دهند که این معناها متنوع و چندگانه هستندتجربیاتشان وسعت می
 پذیرهاي ثابت در علوم طبیعی دسترساست و از طریق روش 13پارادایم، واقعیت برساختی اجتماعی

هاي چندوجهی مردم ) نیازمند درك دیدگاه14شناختینیست. همچنین دانش مرتبط با این واقعیت (معرفت
 .(Petty, Thomson & Stew, 2012)هاي خاص است در موقعیت

کنندگان در ذهن مشارکت 15دهنده فرایند معنابخشیر این الگو محقق موظف است که انتقالدبنابراین، 
از ابزار  ، در این پژوهشباشد و واقعیت مورد بررسی را از نظر آنان معنا و بیان کند. براي این منظور

آن را از  کننده مصاحبه را برعهده بگیرد وتا پژوهشگر نقش هدایت استفاده شدمصاحبه بدون ساختار 
 کنندگان پیش ببرد.طریق مطرح کردن چند سؤال کلی و گوش سپردن به روایت مشارکت

                                                           
11. Grounded Theory  
12. Ontology  
13. Social Construction  
14. Epistemology  
15. Meaning Process  
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مرحله نخست  .)Charmaz, 2010(شدند تجزیه و تحلیل گذاري گانه کدها در فرایند سهداده
کند ها را آغاز میهاي نظري در دادهپژوهشگر شناسایی انواع امکاناست. در این مرحله 16کدگذاري اولیه

شود. این سطح از تعریف طبقات مفهومی اساسی هدایت می هاي بعدي دربارهو به سمت تصمیم
یا واقعه به  18یا خط به خط 17ها دارد و در سطح کلمه به کلمهکدگذاري بیشترین نزدیکی را به داده

 ذاري است.نام دارد که دومین سطح اصلی کدگ 20بعدي کدگذاري کانونی شود. مرحلهانجام می 19واقعه
گیرند و نیاز به هاي مختلف در کنار هم قرار میهم با فراوانیهاي نزدیک بهداده این کدگذاري در

ها را اي حساسیت نظري دارند که بتوانند دادهاین مهم را دارد که کدام کدها به اندازه گیري دربارهتصمیم
اي از کدگذاري سوم سطح پیچیده مرحلهیا  21بندي کنند. کدگذاري نظريصورت قوي و کامل طبقهبه

چگونگی ارتباط دادن کدهاي کانونی با  این کدهادهد. است که به دنبال کدگذاري کانونی رخ می
پژوهشگر کمک  و به سازندپذیر میامکاننهایی در پژوهش  گرفتن نظریه منظور شکلبه را یکدیگر

    .مورد بررسی در قالب یک نظریه بیان کند پدیده د تا داستان تحلیلی منسجم و مرتبطی را ازنکنمی
)22Rusk,  & Draucker, Martsolf, Rossگزینی نظريپس از انجام مراحل کدگذاري، نمونه

گیرد که در صورت می ) ,2006Mills, Bonner & Francis( 23درنهایت، ارائه چارچوبو  2017(
یا یادآور در تمام  24همچنین خودنگاشت .شودیصورت شماتیک نشان داده مدست آمده بهآن نظریه به
 و 28، وثوق27پذیري، تأیید26پذیريمؤلفه اعتماد با چهار25اعتبار پژوهش شود.میتهیه مراحل کار 

از پژوهش به  دست آمدهبهو از طریق روش بازگرداندن نتایج  )etal. Petty, 2012(29پذیريانتقال
 آید.دست میبه 31د پژوهشمکتوب کردن مدون فراین و 30کنندگانمشارکت

(تهران،  تهران استان دولتی هاي جامعدانشگاه علمی هیئتعضو  32هاي پژوهش شامل رساناطلاع   
هایی که تا کنون در . پژوهش)1(جدول  بهشتی، خوارزمی و الزهرا) بر اساس تفاوت ماهیت انتخاب شدند

دهد که به آنها اشاره شد، نشان می که پیشتر وستبورك و مانند اسپراتلن ند،اسطح جهان انجام شده

                                                           
16. Initial Coding 
17. Word by Word 
18. Line by Line 
19. Incident by Incident 
20. Focused Coding 
21. Theoretical Coding 
22 . Theoretical Sampling 
23. Diagramming 
24. Memo-writing  
25. Trustworthiness  
26. Dependability  
27. Conformability   
28. Credibility  
29. Transferability 
30. Member Checking  
31. Audit Trail  
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 ،روثیر دارند. از اینأسایش ت گیري پدیدهدر شکل و غیره عوامل مختلفی مانند جنسیت، رتبه دانشگاهی
تا آنها  شدتلاش در این پژوهش  ،هاي پیشین از نظر دور نماندعوامل اثبات شده در پژوهش آنکهبراي 

توان در این پژوهش را میگیري راهبرد نمونه ،بنابراین .گیرندقرار  مد نظر گانکننددر انتخاب مشارکت
ها در حین پژوهش بر مبناي کمکی بود که رساندانست. انتخاب اطلاع "گیري با حداکثر تنوعنمونه"

گیري در این پژوهش را راهبرد دیگر نمونه ،توانستند در تولید نظریه داشته باشند. به همین دلیلمی
رویکرد کیفیِ پژوهش، از ابتدا حجم ثابتی براي  رهمچنین بنا بدانست.  "ايگیري نظریهنمونه "توانمی

 ادامه یافت. 32ها تا رسیدن به  نقطه اشباعکنندگان تعریف نشده بود و مصاحبهمشارکت
 

 کنندگان در پژوهشهاي جمعیت شناختی مشارکتویژگی -1جدول
 علوم انسانی فنی

 آمار توصیفی
ابعاد/ 

 مشخصه
 هیئتاعضاي 

 علمی
 ابعاد/ مشخصه آمار توصیفی

 هیئتاعضاي 
 علمی

 مرد 8
 جمعیت

 مرد 10
 جمعیت

 زن 10 زن 4
 استادیار 7

دانشگاهی رتبه  
 استادیار 12

 دانشیار 4 دانشیار 4 رتبه دانشگاهی
 استاد 4 استاد 1
قطعی -رسمی 5  

 وضعیت
 استخدامی

قطعی -رسمی 7  
دامیوضعیت استخ آزمایشی - رسمی 3  آزمایشی -رسمی 2   

 پیمانی 11 پیمانی 4
کل جمع 12  جمع کل 20 

نفر 32جمع کل:    

 
 هایافته

، مراحل مربوط به کدگذاري انجام شد. کدهاي طبقاتی هاسازي آنها و پیادهمصاحبه برگزاريپس از 
ها و آمده از مصاحبهدستدهاي نظري بهدست آمده بر اساس تعدادي کد کانونی و تعداد زیادي از کبه

کنندگان است، اما امکان اشاره به تمام آنها در این مقاله وجود هاي مشارکتقولهمگی با توجه به نقل
 نمونه فقط به مواردي از آنها اشاره شده است. راي ندارد و براي تفسیر هر طبقه ب

رسد و به باور ام پژوهش حاضر به نظر میترین بحث در تمآنچه محوري : پدیده سایش:1نظري  کد
درك آن از منظر  سایش است که پدیده ،کنندگان هم باید به طور جديّ آن را بررسی کردمشارکت
 افتد. آن اتفاق می »سطوح«و  »ابعاد«، »مفهوم« کنندگان در حوزهمشارکت

                                                           
32. Saturation Point 
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شده، پیچیده، آشکارِ ریزيبرنامهبلندمدت، تکراري، هدفمند، «به رفتاري سایش: این امر پدیده مفهوم  
رایج و فراگیر  -زننده، وابسته به بافت، اجتناب ناپذیر آسیب -مخرب ،پنهان، آموختنی، بازتولید شونده
چنین ) به این موضوع این17(شماره  علمی هیئتعضو دارد. اشاره  »همراه با سوء استفاده از قدرت

گیره، که صفر تا صد آن را دانشجو دکتري رحی از دانشگاه مییکی از همکاران ما هر ساله ط "پردازد:می
گیره، همواره با تغییرات اندکی در ها میدهند. ایشون علاوه بر اینکه امتیاز این طرحو ارشدش انجام می

ها تمام این تلاشامه... استفاده میکنه.نموضوع از همون طرح در جاهاي مختلف بعنوان کتاب، پایان
دیگران و رسیدن ش بردن امور منفی از طریق شده، غیراخلاقی، هدفمند و مذبوحانه براي پی ریزيبرنامه

 ".به منفعت فردي
 »اجتماعی و کلامی«در دو بعد کنندگان از منظر مشارکت است که دومین کد کانونی :ابعاد پدیده سایش 

ن سایش در شکل کلامی خود از نگاه آنا .هاي مستقیم یا غیر مستقیم آنها شکل گرفته استدر تجربه
منظور  بهطعنه و کنایه، ارعاب و تهدید  ،توهین، تحقیر، تمسخر صورتاست که به ترین نوع آنمتداول
سایش کلامی داستان زیر  خصوص) در22علمی (شماره  هیئتزدن به روح و روان فرد است. عضو آسیب

ي تشکري تهیه و تقدیري ازمن م نامهیک گروهی از دانشجوهام بخاطرتعهد و تلاش"را روایت کرد: 
انجام دادند در جاهاي مختلف این را بعنوان یک مستمسک براي فشار به من در نظر گرفتن، یا کار 

زدند که تو خودت خواستی که برات دادند یا بطور مستقیم و غیرمستقیم بهم طعنه و کنایه میزیادتر می
دادند که شما هوش سازمانی نداري، که بیشتر از خر قرار میکار انجام بدهند و یا  اینکه مورد تمساین

کنندگان مشارکت ."گذاري که تقدیر میکنن تا دیده بشیکنی وقت میاندازه آن چیزي که دریافت می
اجتماعی فرد قربانی توسط  مقصود از سایش اجتماعی؛ مخدوش کردن روابط و وجهه که اذعان داشتند

زدن، نادیده گرفتن، طرد کردن و محروم کردن فرد قربانی پراکنی، تهمتعامل سایش از طریق شایعه
جالبه " :کرده استگونه نقل اجتماعی خود را این ) داستان مخدوش شدن وجهه31(شماره  استاداست. 

هاي غیررسمی در جهت منافع مشترك و هاي ما تشکیل گروهبدانید یکی از معضلات امروز در دانشگاه
یک  مشغولم،که من در آن  هیخواهند کار کنند. گروهاي توانمند است که میآدم سريسرکوب یک

دعوت نکردند و به  ،کانال تلگرام درست کردند که ماها را که به اصطلاح از خودشان و شبیه آنها نبودیم
قدرت ن اشیاصطلاح خود، ما را طرد شده در نظر گرفتند. اینجا نوعی از تفکر و نوعی ایدئولوژي که برا

  ".شودوجود دارد. قدرتی که باعث نادیده گرفتن افراد می ،دهدآورده و اجازه سلطه می
کنندگان بروز است. مشارکتسطوح پدیده سایش سومین کد کانونی این پدیده  :سطوح پدیده سایش

 »علمی با مدیران هیئتمیان اعضاي  و علمی هیئتبینابین اعضاي «پدیده سایش را در دو سطح 
 رسمی یا پیمانی بودن)، سابقهو استاد)، وضعیت استخدامی ( رش کردند. مرتبه علمی (استادیار، دانشیارگزا

ثر ؤد بر شدت و ضعف بروز این پدیده در سطوح مختلف منتوانکار و دسترسی به منابع قدرت همگی می
 ،علمی هیئتران و اعضاي مدی میانکنندگان اتفاق نظر داشتند که بروز این پدیده در شرکت بیشترباشند. 

دهد، بیشتر یکدیگر رخ می علمی با هیئتاعضاي  میاندلیل دسترسی به منابع قدرت، نسبت به آنچه به
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هاي اي داشتم که مثل آدممعاون وزیري در دوره" :کردبیان گونه این) 5(شماره  است. یکی از استادان
که من بیرون همین و نوشت اقدام شوددیر مالی میبه م ،تا زمانی که من در اتاقش بودم .سادیسمی بود

 سنگ قلاب کردهرا آدم دانشگاهی  ککرد که یکیف می .یداش دارگفت لغو کنید و نگهمی ،آمدممی
علمی  هیئت ياعضا"که داشت اشاره ) به این موضوع 2علمی (شماره  هیئتدر این زمینه عضو ».است

این پدیده  نداشتن ثبات استخدامی برخوردارند، در معرضخاطر ه جدید که از امنیت شغلی کمتري ب
علمی رسمی به  هیئتگیرند، چرا که آنها براي ارتقاي مرتبه و تبدیل وضعیت به عضو بیشتر قرار می
 ."دارند علمی با سابقه و رسمی نیاز هیئتتوصیه اعضاي 

سایش را از  پدیده آنکهشوندگان پس از مصاحبه گیري پدیده سایش:: عوامل شکل2نظري  کد
 »سازمانی«دو سطح  گیري این پدیده در، به عوامل شکلکردندمنظر مفهوم و اشکال و ابعاد آن بررسی 

ها، قوانین و زیرساخت«هاي کنندگان در دستهمشارکت مد نظر عوامل سازمانیاشاره دارند.  »فردي «و
 .شوندبندي میدسته »حاکم بر دانشگاه فرهنگ سازمانی، تبعیض سازمانی، مدیریت ناکارآمد و ساختار

قوانین دانشگاه در هر  " کهاشاره داشت  به این موضوع  )4شماره (کننده مشارکت :هاقوانین و زیرساخت
غیرشفاف  کاملاً  آموزشی و پژوهشی براي ارتقا، ها، امور، پروژههامقالهارزیابی  در موردي به خصوص
 ".شودینه نمیاین زم رسانی دراست و هیچ اطلاع

 ،آزرده کرده من راچیزي که  آن "که به این نکته اشاره کرد )3شماره (کننده مشارکت :فرهنگ سازمانی
جالب است  .است در ارتباط دانشگاهیبا فرهنگ  ما کم و این دقیقاً دانشگاهکه دگرپذیري در  است این

در  ."بهتر ازمن باشهها اید در بعضی زمینهکه ش کنارمون کار کنه؛بپذیرم یک آدمی در توانیم نمی ،که ما
 ،افتدبدترین اتفاقی که در گروه می":این است )22شماره(کننده عقیده مشارکتتبعیض سازمانی زمینه 
و  گیردی یا با ما نیستی و در ازاي موقعیت برابر، نابرابري اجتماعی شکل مییعنی یا با مایاست؛  تبعیض
شامل حال  قطعاً، پستی در نظر گرفته شود باشد اگر قرار و گیریمقرار نمیبندي هیچ دسته در ما اصلاً

 . "و این یعنی تبعیض شود(گروه که با ما نیستی) نمی
هاي مختلف عملکرد مختلفی مدیران در پوزیشن" )30شماره (کننده : به نظر مشارکتمدیریت ناکارآمد

اما در موقعیتی قرار بگیرد که  ،ار خوب باشدممکن است مدیري در پوزیشن تخصصی خودش بسی و دارند
پس  ،اساس مدلی و شایستگی نیست انتخاب مدیریت چون بر .پوزیشن درستش نیست و نا کارآمد باشد

  ."است خطا هم زیاد
 ضحامتمرکز، تهدید کننده، سلسله مراتبی، شفاف نبودن، و« ها بهکنندهمشارکت :ساختار حاکم بر دانشگاه

ت دانشگاه مانند پیچیدگی، هاي خاص بافهمچنین به ویژگی و اري و رویکرد حاکمیتسیاستگذ نبودن
در  )8شماره (کنندهاشاره کردند. مشارکت »دخالت سایر نهادهاي غیر دانشگاهی و عدم قطعیتابهام، 

د یک استا جایگاه نابرابر تجربه تلخ بیشتر از "داشت:اشاره ساختار سلسله مراتبی به این موضوع  خصوص
 طبیعتاً  ،خواهید استخدام بشویددانشگاهی جا افتاده است. شما موقعی که می جدید در برابر یک ساختار

گام بردارید.  ،تر هستندباید در جهت کسب رضایت کسانی که قدیمی دتاًعقایک جایگاه نابرابري دارید و 
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ناعادلانه رعایت را ي در این زمینه دانند و قاعده بازاین را خیلی خوب می ،تر هستنداستادهایی که قدیمی
دانستیم که استاد راهنما و مشاور از یک سهم برابر در ابتداي شروع کار ما نمی "و نیز افزود:"کنندمی

  و در کردندتر لطف میاست. استادهاي قدیمی کمتربرخوردار نیستند و سهم مشاور به مراتب بسیار 
به شیوه نرم و آکادمیک در قالب مشاور همه  و کردندرا مشاور می ما ،ی که راهنما بودندیهانامهپایان

نامه را بخواند، کل کار تو سر یک استاد دادي و استاد راهنما بدون اینکه این پایانکاري را انجام می
تر ثبات استادهاي قدیمی ،که بیان کرد )21 شماره(کنندهمشارکت خصوص.در همین "جوان بود

مثلا شما فرض کن  "توانند رفتار کنندکنند هر جور بخواهند میاساس آن فکر می راستخدامی دارند و ب
سرقفلی خودش  را درس آناما کماکان  ،اش پایین شدهداریم که این استاد چندین ترم ارزیابیاستادي ما 
ش از یک اابیاستاد جدیدتر اگر نمره ارزی افتد، اما در کنار او یکهیچ اتفاقی برایش نمی داند و اصلاًمی

 "سیستم شفاف نیست ،سفانهأمت .کنندتو چشمش و وارد فاز حاشیه می را دقیقاً  این ،دیتر بیاحدي پایین
ها تهدید کننده از این منظر به بررسی پرداخت که ساختار حاکم در دانشگاه )16شماره (کننده مشارکت

 عالی در ایران خیلی پیچیده است. اولاً مشکلات نهاد آموزش ":کننده باشدبه جاي اینکه حمایت ،است
کار ساختارهاي حاکم تهدید کننده هستند. ویژه براي اساتید تازههب ،که هیچ ساختار حمایتی وجود ندارد

 درشود. از یک سو از طرف دانشجو و من همیشه باید مواظب باشم که جا حس می این تهدید از چند
 . چون است براي کلاسی که آموزشی و علوم اجتماعی ، آن همیایدوجود نهاش بنباشد و زمینهنقد کلاس 

هاي نظارتی تهدید از طرف سازمان کی دهند.هاي نادرست میروند و گزارشسري از دانشجوها مییک
 ،چه لباسی نپوشیدي ،چه لباسی پوشیدي که کنندمثل حراست و غیره که مدام شما را رصد می ،داریم

زمینه وضوح  . در"تر داریمتهدید اساسی هم از طرف اساتید قدیمی کی چی نگفتی.و  چی گفتی
هاي جهتگیري و سیاست "چنین بیان داشت:  )1شماره (کننده سیاستگذاري و رویکرد موجود مشارکت

ت علوم این است روزاها در این زمینه روشن نیست. حرفم به دانشگاه و حاکم بر وزارت علوم و دانشگاه
 اون ،اومدمسال پیش چهار  که اونیهاي انسانی این کشور نیستیم. خدا وکیلی من رمایهکه ماها مگر س

دارم، کلی  سال کلی فرسودگی شغلی چهاراین  و درسال گذشته  چهارتازه  ،درب و داغونم ها.منیست
 ." مترین، تازه من سالماست همه ما را مریض کرده دلسردي از محیط کارم دارم و این همه حجم فشار،

اشاره  »رقابت و حسادت« سایشها به دو ویژگی مهم شخصیتی عامل کنندهمشارکت :عوامل فردي
 کردند. 

اش خروجیو کردم اي کار میمن رو پروژه" :چنین بیان کرداین) 14شماره (کنندهمشارکتحسادت: 
ام اینها را در رزومه ت نداشتمئکرده بود. جر طیرا که داوري و مراحل انتشار بود  چندین کتاب مجلدّ

ن بیشتر بشود و اترسیدم همکارها ببینند و حسادتشگذشت، میچاپش می سال از با اینکه یک ،بگذارم
 . "گرفتندمیرا زدند و جلو کار ن این بود که طعنه میابیشتر اذیت کنند. اذیت کردنش

شدت مورد هول در محل کارم بهاي ادر سال ":افزود )17شماره (کنندهدر همین زمینه مشارکترقابت: 
یعنی  ؛آنها به یک رقابت ناسالم و ناعادلانه که ریشه در حسادت داشت. حسادت همکاران قرار گرفتم
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پیشرفت خودشان در سایه حذف رقیب پرداختند. به حدي فضا را بر من تنگ و سخت کردند که این امر 
 و اگر توانستم حرف بزنمنفس کافی نمیهبدلیل عدم اعتماد هها در جلسات گروه بباعث شد من مدت

 ."گرفتنفسم می، م توضیح بدهمیپروپوزال دانشجو درباره خواستممی
به  فتند،گسایش و رواج آن می کنندگان زمانی که از پدیدهمشارکت : ریشه پدیده سایش:3کدنظري 

 دارد. آنها معتقد دانشگاهیکه ماهیتی خارج از فضاي  کردندمی اشاره گیري این پدیدههاي شکلریشه
 است. » آموزش و پرورش«و » خانواده«، »فرهنگ عمومی«این پدیده در سه کانون  ریشه ند کهبود

را  هاییما هر روزه در جامعه آدم" :گونه بیان کرداین) 31شماره (علمی هیئتعضو : فرهنگ عمومی
تحصیلی  مدرك  از سال، و سن  تا گرفته جنسیت از اجتماعی هايموقعیت  از همه  تقریباً بینیم کهمی

 کنند تحقیر را ترضعیف افراد که کنندمیبه ابزارهایی  تبدیلري از مزایاي اجتماعی را برخوردا و ثروت تا
از آن از آنجا که دانشگاه نهاد اجتماعی است که بر جامعه اثر گذاشته و  .بگیرند نادیده را آنها کمدست یا

اي که قانونی آن را تحمیل نکرده و سینه ها از دل همین جامعه با فرهنگ عامّهدمپذیرد، همین آاثر می
 . "شونددرونداد و برونداد دانشگاه می ،شودبه سینه در افراد دست به دست می

و  هااز منظر نهاد خانواده با ارزش) ریشه پدیده سایش را 15علمی دیگري(شماره  هیئتعضو  خانواده:
تصور کنید در یک خانواده برادران "جو کرد: وسازد، جستی که براي فرد میهاي شخصیتویژگی
هایش کند، نه تنها به حرفکنند و زمانی که او به والدینش شکایت میخود را اذیت می تر، خواهربزرگ

و  گویند که خودش باید این مسئله را حل کند. با این کار آنها ابزار اذیتحتی به او می ،دهندگوش نمی
ترین بخش اند. این آزاردهندهآزار را به دست عامل سایش داده و او را در ادامه کارهایش همراهی کرده

ماجراست. بنابراین، فرزندان ما از همان ابتدا در بستري به نام خانواده با این پدیده آشنا و در درون آنها 
زمینه  ،زنیدوي رفتار فرزندتان میبرچسبی که شما ر "در جاي دیگري افزود: وي ."دنشونهادینه می

نی زود خرید کنی و اتواما اگه زرنگ باشی می ،صف شلوغه« هاست. مثلاًگیري رفتار بعدي بچهشکل
 بگویید ،کار بد همسالش را جبران کند و مثل او کتکش بزند است یا اگر وقتی کودکتان توانسته» ییبیا
یا شبیه زورگوها شدن  سایشدهد که ها به کودك پیام میاین نمونه .»ات را گرفتیآفرین خوب حقّ که

. انعکاس این رفتارها در شودها در اینجا تمام نمینامش زرنگی است و خوب است. رشد رفتار منفی بچه
  ."است اي به اسم بولیگیري پدیدهبزرگسالی و شکل

آموزان و پرورش به دانش ) ریشه سایش را در آنچه آموزش20استاد دیگري (شماره آموزش و پرورش: 
بسیاري از رفتارهاي افراد در " شرح داد: گونهدانست و این، میدهدصورت آشکار و پنهان یاد میبه

آموزان ویژه در مدارس غیرانتفاعی دانشهاي آنها در مدرسه و خانواده دارد. بهدانشگاه، ریشه در یادگیري
قدرت در مدرسه است و آن را به  أد که پول براي آنها منشگیرناز طبقه اقتصادي خاصی کنار هم قرار می

کنند. جالب اینجاست که مدرسه نیز هیچ برخوردي با این رفتارها ابزاري براي تحقیر یکدیگر بدلّ می
مدرسه این رفتارها را تقویت  ،آموز از جایگاه خاصی هم برخوردار باشدکند. ضمن اینکه اگر دانشنمی
با این او شود. نهادینه می او گیرد و درآموز یاد میدانش این شیوه رفتاري را ،ترتیبکند. بدینمی
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نهادینه شده  اوشود و چون از دوران قبل این رفتارها در ها و شیوه رفتاري وارد محیط کار میآزموده
 . "دانداین امر را بدیهی و اجتناب ناپذیر می ،است

مستقیم یا طور کنندگان که هر کدام بهمشارکت : راهبردهاي مواجهه با سایش:4نظري کد
هایی متفاوتی بر این باورند که هر کدام در مقابل آن کنش و واکنش ،اندغیرمستقیم با سایش مواجه بوده

 علمی  هیئتکه اعضاي  دادها نشان هاي حاصل از مصاحبهبرند. دادهو از راهبردي بهره می دارند
را در مقابل پدیده  »پذیرش«یا  »اجتناب«، »مقابله«عالی سه راهبرد عنوان کنشگران اصلی آموزش به

 دهند.سایش از خود بروز می
 ،) داستان خود را از دروغگویی و غیبت عامل سایش و تقابل خود با او9 (شماره یکی از استادان: تقابل

که در مورد من را زهایی و به او گفتم چی کنم. در اتاقش رفتمگاه فراموش نمیهیچ":کردگونه روایت این
است. به او گفتم  ام، چه کسی چنین چیزي گفتهمن چیزي نگفته که ام. در پاسخم گفتشنیده ،ايگفته

هایی خواهم بدانم براي چه چنین حرفام. اما میها را از چه کسی شنیدهکه قصد ندارم بگویم این حرف
ها را زده است، من هم در این چه کسی این حرفتوانی بگویی زنی. او گفت که اگر نمیپشت سرم می

 ،کنداش پشت میمورد با تو حرفی ندارم و به من پشت کرد. وقتی مدیر بالادستی به مدیر پایین دستی
بود پاسخ  هاز آنجایی که این استاد نتوانست ."مشکل اساسی در مدیریت آن بخش یا سازمان وجود دارد

و ادامه ا رود.پایه سلسله مراتب اداري به سراغ معاون می بر دریافت کند، اي از مدیر بالادستیکنندهقانع
خواهم در مورد موضوع مهمی صحبت کنم. به او گفتم که یکی از مدیران به معاون گفتم که می"داد :

ها دانم او چرا این حرفکدام درست نیست و اینکه نمیهایی در نبود من به دیگران زده که هیچچه حرف
کرد و حالا که در ها پیش یا از دست من عصبانی بوده یا به من حسادت میزند. مگر اینکه از سالمی را

کند. معاون و مدیر مستقیمش به ، از قدرتش براي آزار من استفاده میاست رأس قدرت قرار گرفته
سات مدیران را منتشر یکدیگر نگاه کردند و به دنبال آن بودند که بفهمند چه کسی در میان آنها اخبار جل

خوبی آن روز را به یاد دارم و به کند. آنها در حقیقت به حرف و اعتراض من توجهی نداشتند. هنوزمی
  ."درنهایت هم از آن دانشگاه انتقالی گرفتم

متفاوت دارند. نخست نوعی از  دو ماهیت کاملاً ،گیرنداجتناب قرار می هایی که در دستهیافته: اجتناب
کنندگانی که مانند مشارکت ،شوداي او منتهی میب است که به نوعی به بلوغ فرد و حتی رشد حرفهاجتنا

براي  هایشانهتجربباره گو دروهاي غیررسمی دوستانه براي گفتبه رفتارهایی مانند تشکیل گروه
هایی روشاز که  یییا آنها داشتندهاي بعدي و کاهش فشار روانی این پدیده اشاره جلوگیري از آسیب

ها و نگارش پژوهش اجرايمانند رفتن به فرصت مطالعاتی یا ماندن در فضایی دیگر و تلاش براي 
در مقابل هم برخی رویکرد اجتناب  ؛اندفعالیت حفظ کرده مقالات خود استفاده و انرژي خود را براي ادامه
 اند کلاًهاي مختلف ترجیح دادهیعنی پس از تلاش ؛اندرا در قالب برخی راهبردهاي حذفی برگزیده

هاي دچار عادتگفت که  )16شماره (کننده دانشگاه را ترك یا محل خدمت خود را عوض کنند. مشارکت
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  دهدنامناسب در خوردن و آشامیدن شده است. او براي دوري کردن از عامل سایش در خانه کار انجام می
 . "اندعنوان استراتژي  انتخاب کردهدیگران مرخصی بدون حقوق را به کرد کهو اشاره 
اند، گویند و آن را تجربه کردهاز راهبرد پذیرش سخن می ی کهکنندگانمشارکتدر میان  غالباً :پذیرش

آن را  ،از این رو و دانندناپذیر میگروهی هستند که پدیده سایش را در نظام آموزش عالی امري اجتناب
 منظور رفع نیازها و تحقق مقاصد خویشورت تحمل شرایط موجود یا بهصاین پذیرش یا به که اندپذیرفته

تواند ادامه پیدا کند که فرد علاوه بر پذیرش کنندگان این پذیرش تا آنجا می. از نگاه مشارکتاستبوده 
دانشگاه " کرد که) روایت 14استادي (شماره  خصوصدر این  حتی همدست عامل سایش بشود. ،شرایط

من است. من هم  روح و روانم. این یعنی فشار که بر یتهیه کن دمقاله بای ست که سهابه ما گفته 
م سه تا آیاندازم. میهاي مختلف به جریان میانالک این را در و توانم این فشار تحمل کنمنمی

 ینها ایکی از ویژگی کنم، پس طبیعتاًمنتقل میبه دانشجو م فشار را ه من ،کنمخوب پیدا می يدانشجو
 ".شویمکه همدست دانشگاه می است

که  ندکنندگان پژوهش بر این باورمشارکت ثر بر انتخاب راهبردهاي مقابله:ؤ: عوامل م5نظري کد
تفاوت در  سایش بهره ببرد که این هر فردي ممکن است از راهبردهاي گوناگونی براي مواجهه با پدیده

عنوان کنندگان بهمشارکت را . آنچهندثرؤها ماین انتخابگردد که خود بر انتخاب به عوامل دیگري بر می
قرار  »آوريسطح تاب «و »پاسخگویی مسئولان« توان در دو دستهمیدانند، بر راهبردها می مؤثرعوامل 

  داد.
معاون دانشگاه فردي ضعیف " :کردگونه روایت این )3شماره ( علمی هیئتعضو پاسخگویی مسئولان: 

دانشکده را  چرا که او ظاهراً  ،پسنددکه رفتارهاي عامل سایش (معاون دانشکده) را میاراده است و بی
) 18(شماره  کنندگانیکی دیگر از مشارکت ".کردعلمی را کنترل می هیئتدهی و اعضاي سازمان

او در اما  ،بان و متعادل کننده شرایط را بازي کندرفت که معاون دانشگاه نقش دیدانتظار می " گوید:می
دهد که اگر هاي انجام شده در حوزه آموزش و پرورش نشان میاین کار موفق نبود. نتایج پژوهش

آسیب وارد شده قابل اصلاح است. اما اگر در  ،آموزي در یک سال تحصیلی معلم خوبی نداشته باشددانش
ظر من این در مورد دو سال پیاپی معلم بدي داشته باشد، آسیب آن جبران ناپذیر و دایمی است. به ن

کند. دو سطح از مدیران در سلسله مراتب بالا و عملکرد و رفتار هاي دانشگاهی نیز صدق میمسئولیت
 . "ناصحیح آنها براي کل سازمان کافی است

را تجربه کرده  سایش ) که پدیده11،9،26،31هاي (شماره علمی هیئتبسیاري از اعضاي  :آوريتاب
مادر،  پدر، هاي عاطفی بسیاري از سوي خانواده خود (همسر،در این مدت حمایت که اشاره کردند ،بودند

اند. ارتباطات نزدیک و صمیمانه خانوادگی به آنها در تحمل لحظات سخت کرده خواهر و برادر) دریافت
طور خاص ایمان بالاي خود را بسان چراغی در طول کنندگان بهبسیار کمک کرده بود. یکی از مشارکت

کنندگانی که در این دوره احساس داند که به او بسیار کمک کرده است. در مقابل، مشارکتاین مدت می
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کننده شرکتبرند. هاي شدید جسمی و روانی رنج میهمچنان از آسیب ،اندناامیدي و ناتوانی داشته
هاي شدت از آسیبهنوز به "بیان کرد که ،دچار آسیب شده بود سایشعامل  با) که 29(شماره  دیگري

کنم به جمعی از احساس می اخیراً که وارد شده در رنج و سختی هستم. روزي به یکی از همکارانم گفتم
 ".ایمهاي زخمی بدل شدهنظامپیاده
واقعیت آن است که قربانی سایش هر راهبردي  : پیامدهاي پدیده سایش براي قربانی:6نظري کد

، داردمخرب  ايذات و ماهیت خود پدیدهسایش یند، از آنجا که را هم که براي مواجهه با آن برگز
کنندگان در پژوهش نیز به آن اشاره عوارض و پیامدهایی را براي فرد قربانی به همراه دارد که مشارکت

پذیري آسیب دسته چهارتوان در کنندگان میمشارکت اند. این پیامدها را مبتنی بر نظر و تجربهکرده
 قرار داد. ، اجتماعی و اقتصاديشغلی، فردي

اهش تعهد کاري، دست دادن موقعیت شغلی و پست سازمانی، ک«هایی مانند از آسیب: شغلی پذیريآسیب
ها ماهیت جاي داد. این آسیب این دستهتوان در را می »امنی شغلی و فرسودگی شغلیسکوت سازمانی، نا

گذارد. چرا که می اثروري آن کارایی و بهره و بر دهدمیثیر قرار أشدت تحت تاو عملکرد آن را به سازمان
 ،ها هستندسازمان ترین منبع براي این نهاد و همهکه مهمرا سایش منابع انسانی نهاد دانشگاه  پدیده

 ":گونه روایت کردك دانشگاه این) داستان خود را از تر8 (شماره یکی از استادان هدف قرار داده است.
 نسلی از اساتید برجسته بزرگ شدم کگفتم من با یطرف می کاز ی .ها شده بودمن آرمانمن دچار بحرا

طرف هم  کخواستم بچسبم. از یها سفت و محکم میبه این آرمان ام وخیلی چیزها از آنها یاد گرفته و
وهشی پژ –مقاله علمی  50دیدم همکار من کشاند. وقتی میبه سمت خودش می را الزامات دانشگاه من

گفتم کارهاتون م مییبنابراین، به دانشجوها ،دانشیار بشوم دکردم خوب من هم بایدارد و به این فکر می
دوره چند ساله این  کیعنی ی ؛دانستم آن کار در حد یک مقاله نیستبا علم اینکه می ،مقاله کنیدرا 

 و دقیقاً  است پیشرفت وندیشه کردم دانشگاه محل رشد امن فکر می ،آزار داد. از طرفی را بحران من
خیلی  96سال در  با من  ،دادمو اشتیاق درس می با آن شور 90سال در کردم که من مقایسه می خودم را

تصمیم  ،درنهایت و کردذهنم بازي می دراین موارد  .آورمسطح خود را پایین می ماًیدا م.اهنزول پیدا کرد
را  زنیست که همه چی اگویم ترك به این معناینکه می ،البته را ترك کنم. آموزش عالی که فضايگرفتم 

 ."کنمرسالتم را در جاي دیگر دنبال می ،کنار گذاشتم
هاي آسیب« هاي فردي را به دو دستهکنندگان آسیبهاي پژوهش، مشارکتبر اساس یافته :آسیب فردي

ی مانند استرس، بی انگیزگی، افسردگی و اتفاقات فشار روانیاز نظر آنها  .اندتقسیم کرده »روانی و جسمی
کار و کار خواسته شده از وي  دادن که بین توان فرد براي انجام دهدرخ میزمانی  سرخوردگی است و

 .خوردمیدر تمام سطوح شغلی و مناصب سازمانی به چشم  تناسبی وجود ندارد و معمولاً
 یکی از استادان معرفی کردند.» استرس کاري«را ترین فشارهاي روانی یکی از مهمکنندگان مشارکت

ناخوشایند در دانشگاه بحث  یک تجربه": کردگونه روایت ) تجربه خود را در این زمینه این32 (شماره
هاي ما بیشتر رفاقتی است تا رقابتی. بدون قرارداد در سازمان ،دانیدطور که میقراردادهاست. همان
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جا شناخته که هیچ را گذاري توقع رسیدن به مقصد داریم. استادلبدون هیچ ری و گونه مکانیزمیهیچ
چرا که به  ،کنیم که طرح باید بگیردها میبدون هیچ معرفی از طرف دانشگاه راهی سازمان ،نیست

ی و هپروپوزال مید 10هاي مختلف سازمان به شود ومی تحقیررود امتیازش نیاز دارد. بعد استاد می
 ،شودنهالی که کاشته می کنی.س و ناامیدي میألیاقتی، سرخوردگی و یاحساس بی گذارند.سرکارت می

توقع  ،نه زداکه نهال جومون چطوري است، همیناما ما رویه ،احتیاج به مراقبت دارد تا محصول بدهد
 استخدام به جايهاي ما براي استادهاي تازهسال را بدهد. مکانیزم 40یا  30داریم محصول یک درخت 

بیشتر تهدید کننده است.  ،سوق بدهد به سمت توسعه پایداررا اینکه حمایتی و توانمندساز باشد و آنها 
 ."در حد توان آنها نیست ،شوداسترس ناشی از فشاري که به افراد وارد می

 یعنی مخدوش ساختن روابط و وجهه ؛آسیب اجتماعی کنندگاناز منظر مشارکت: آسیب اجتماعی 
 »انتقام و انزواجدایی، «صورت ند. آنها این امر را بهاهفرادي است که مورد سایش واقع شداجتماعی ا

 ،کنمدارم کار میاست که سال سه " :گفت) 4(شماره  علمی هیئتعضو  خصوص. در این کردند گزارش
 ،کنممی ها نشان داد که من بهتر عملدر درسی ارزیابی .بینندنمی را من ،اما چون تازه استخدام شدم

حتی با اینکه  است، گویند این درس انحصاري فرد خاصیشود و میبه من داده نمیآن درس  ولی
شود که به این فکر کنم روزي اش. همه اینها در کنار هم باعث میدانند نه دانشجو راضی و نه ارزیابیمی

شماره  (کنندهمشارکت ."ماندیطور نمبالاخره که همیشه این .گیرمانتقامم را می ،که من هم قوي بشوم
هاي کشور حاکی از آن است دانشگاه بررسی میدانی سازوکارهاي ارتقاي اعضاي هیئت علمی " :گفت )1

دلیل ناکارآمدي قوانین و حب و به هاي علمی و فرهنگی کشورترین سرمایهترین و مؤمنکه نخبه
به گوشه انزوا  ،هم در جامعه علمی کشور دارنددار که اتفاقاً قدرت زیادي هاي برخی اشخاص مسئلهبغض

آن وقت است که دیگر نه  ،قانونی و دور زدن قانون شودابزاري در خدمت بی قانون . وقتیاندکشانده شده
  ."انستاز تاك نشانی خواهد ماند و نه از تاک

رین بخش تمهم ،در این مرحله و پس از اجرا و اتمام مراحل کدگذاري تدوین و نگارش نظریه:
سازد ها خود را نمایان میبخش تئوري پنهان در انبوه داده گیرد. در اینبنیاد صورت میپردازي دادهنظریه

ها رخ داده است، پرده امانتداري در خصوص آنچه در واقعیت داده ،درنهایت که کندو پژوهشگر تلاش می
جهان گشوده است. این نظریه را شاید نتوان از چهره این نظریه بردارد که در قالب کودکی نوپا چشم به 

شود که ناظر بر کلان بودن و قابل تعمیم بودن آن به سیاق آنچه غالباً از مفهوم نظریه در ذهن متبادر می
هاي مورد بررسی دنبال تبیین وضعیت موجود در بافتاست، مشابه دانست که هدف تعمیم ندارد و فقط به

هاي بعدي فراهم تواند زمینه را براي پژوهشان در پژوهش است؛ اما میکنندگهم از نگاه مشارکتآن
سازي در خصوص دانشی را که تا کنون با معیارهاي علمی بیان نشده است، آورد و حتی امکان فرضیه

 دست آمده بیان شده است.کند. در ادامه نظریه بهایجاد 
زننده و آشکارِ پنهانی چند اي مخرب، آسیبهشناسی، پدیدعنوان یک رویداد اجتماعی روانسایش به« 

استفاده از ترها، سوءطلبی منفی، تسلط بر ضعیفگوناگون فردي مانند منفعت که به دلایل است لایه
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ها، فرهنگ سازمانی، تبعیض سازمانی و و عوامل سازمانی مانند نقص در قوانین و زیرساخت قدرت
و از الگوي رفتاري بلندمدت  دهدمیو بازتولید شونده رخ مدیریت ناکارآمد، در یک فرایند تکراري 

 زیسته در تجربه، بلکه مستقیمصورت به کند که آموختنی است. این آموختن نه لزوماًهدفمند پیروي می
خود روزي تحت  شایداما  ،دارد که اگر چه ممکن است امروز عامل سایش به نظر برسندریشه افرادي 

ادامه دارد و در اشکال مختلفی ز تا امرو براي آنها هاي آن پدیدهه باشند که آسیباین فرایند قرار گرفت
هاي نابرابر اجتماعی، کاستی در دادن افراد در موقعیت با قرار نمایاند. این فرایند که غالباًخود را باز می

رقراري ارتباط با هاي جنسیتی، مذهبی و سنّی، ایجاد مسئله در بتوزیع عادلانه قدرت و منابع، تبعیض
هاي مختلف دهد، در شکلاي، روحیه رقابت ناسالم و عواملی از این دست رخ میپیشکسوتان حرفه

مدیران و  میانعلمی و  هیئتاعضاي  میانیعنی  ؛کلامی یا اجتماعی و همچنین در سطوح مختلف
کار و  بودن، سابقه علمی، رسمی یا پیمانی هیئتکاري عضو  علمی قابل درك است. طبقه هیئتاعضاي 

 مؤثرد بر شدت و ضعف مواجه شدن با این پدیده در سطوح مختلف نتواندسترسی به منابع قدرت می
 باشند.

گیري دو دسته عوامل سازمانی و فردي عامل شکل بودند کهکنندگان در پژوهش بر این باور مشارکت  
در آن توانایی  ،مثال برايفرهنگ سازمانی که ها، ین معنا که قوانین و زیرساختدب ؛سایش هستند پدیده

هنجارهاي  و تخصص ارزش نیست و فرهنگ تشویق و کمک براي رشد و پیشرفت سایرین در دسته
هاي مربوط به ساختار حاکم بر مدیریت ناکارآمد و برخی ویژگی گیرد، تبعیض سازمانی،شغلی قرار نمی

گرا مانند کنترل ،شخصیتی فردي که عامل سایش استهاي دانشگاه در کنار عامل بسیار مهم ویژگی
کنندگان فضایی را فراهم ارتباطی، از دید مشارکت-هاي اجتماعیبودن، حسادت و ضعف در مهارت

 ،شود. برخی که امروزهتبدیل می ناپذیري رایج، فراگیر و حتی اجتناباآورد که در آن سایش به پدیدهمی
بر این گمان هستند که تبدیل شدن به فردي که خود عامل سایش سایرین  در جایگاه قربانی قرار دارند،

 کنند. سایش توجیه می بودن پدیده ناپذیراز آنها دور نیست و این گمان را هم با اجتناب ،باشد
سطوح افقی براي همکاري اعضاي  نشدن مراتبی و رعایتی مانند ساختار متمرکز، سلسلهیهاویژگی  

سیاستگذاري و ضعف در شفافیت نقشی جدید در شکل گرفتن فضایی که  ح نبودنواضعلمی،  هیئت
اي فرایندي و متقابل شود، امري متداول است. آنها سایش را پدیدهمی ناپذیرسایش در آن اجتناب

راهبردهاي گوناگونی  ،گیردعنوان قربانی در مواجهه با این پدیده قرار میبه کهکسی دانند و معتقدند می
یعنی تلاش دارند تا خود را از چنین  ؛کنندکند. برخی اجتناب میبراي عبور از این بحران انتخاب می را

هاي بدون حقوق، رفتن به فرصت مطالعاتی و حتی تغییر شغل از این دسته از فضایی دور کنند. مرخصی
دستیابی به جایگاه حقیقی چنین افرادي به دنبال  ؛گزینندرفتارهاست. برخی دیگر راهبرد تقابل را بر می

هایی مانند ثبت شکایت، ماندن در سیستم و مبارزه خود و مواجهه علنی با عامل هستند. آنها از روش
تحمل  ،پذیرندسایش را می ،اي هم که تعداد آنها کم نیستبرند. عدهکردن و دفاع از سایرین بهره می

هاي آن براي خود بکاهند. اما جالب ند از آسیبشوند که بتوانکنند و حتی در این مسیر همدست میمی
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دارد که نخست پاسخگویی ریشه توجه است که انتخاب راهبردهاي گوناگون مواجهه، در عوامل دیگري 
 در برابرو سعی کند  آگاه باشد دهدچه رخ مید زمانی که مدیر به آنیعنی تفاوت وجود دار ؛مسئولان است

آگاه نیست یا چون توان مدیریت و  سایش پدیدهاز زمانی که مدیر یا  باآن کنشی فعالانه داشته باشد 
کاري،  دانش و تخصص، تجربه از نظرآن را انکار کند و نادیده بگیرد. مدیرانی که  ،را ندارد آنمواجهه با 

ضعف هاي شخصیتی مانند جسارت، اعتماد به نفس و صداقت در ویژگی نیزمهارت در ابعاد مختلف و 
شوند. عامل بعدي در انتخاب راهبرد سایش تبدیل می د به عاملی جديّ براي فراگیر شدن پدیده، خودارند

هاي غیررسمی، امکان شود. حمایت عاطفی، حمایت گروهآوري فرد قربانی مربوط میبه سطح تاب
زایش آوري فرد را به طرز چشمگیر افجایی در محیط کار و همچنین ایمان به قدرت الهی سطح تابجابه
-سایش به ثیر دارد. از آنجا که پدیدهأسایش ت طور مستقیم بر انتخاب راهبرد مواجهه با پدیدهو به دهدمی

سطوح شغلی، فردي، اجتماعی و اقتصادي به  هاي گوناگونی درآسیب است وطور ذاتی مضر و مخرب 
لی، میل به انتقام و حتی هایی مثل کاهش تعهد کاري، سکوت سازمانی، فرسودگی شغآسیب ،همراه دارد

هاي جسمانی و روانی که همگی در سطوح چهارگانه مین معاش در کنار آسیبأت معضلاتی در حوزه
و بر کارایی و  دهدمیثیر قرار أشدت تحت تگیرند، ماهیت سازمان و عملکرد آن را بهنامبرده شده قرار می

ترین منبع براي این که مهم را ع انسانی نهاد دانشگاهسایش مناب گذارد. چرا که پدیدهمی اثروري آن بهره
 هدف قرار داده است. ،ها هستندسازمان نهاد و همه

سایش در بافت آموزش عالی ایران قابل مشاهده است،  کنندگان در پژوهش معتقدند که پدیدهمشارکت  
تی، دخالت نهادهاي غیر فرد خود را دارد. در این بافت فضاي امنیهاي منحصر بهبافتی که ویژگی

که  ه استمحیطی را فراهم آورد اسی، عدم قطعیت، پیچیدگی و ابهامدانشگاهی، حضور مدیران سی
گیري و ها ردپاي خود را بر شکلهاي دیگر متفاوت است و این ویژگیفرهنگ حاکم بر آن با سازمان

است که آنچه در این نظریه با عنوان  قابل درك ،همهدهد. با اینسایش در دانشگاه نشان می بروز پدیده
اي رخ داده و تجربه شده در آموزش عالی ایران از منظر مفهوم سایش آورده شده، پدیده

هاي پیدایش آن را باید در فرهنگ عمومی و کنندگان در پژوهش است که به باور آنها ریشهمشارکت
دهد و همچنین نهاد خانواده با ن یاد میصورت آشکار و پنهاآموزان بهآنچه آموزش و پرورش به دانش

 د.جو کروسازد، جستهاي شخصیتی که براي فرد میها و ویژگیارزش
 

 گیريبحث و نتیجه
هایی علمی به گواه پژوهش هیئتمهم در زندگی دانشگاهی اعضاي  ايمسئلهپژوهش حاضر با درك در 

 ,.Shirbagi et al., 2015; Sotoudeh et al)داده استها را در این حوزه نشان که برخی آشفتگی
2012; Nurshahi, 2016) علمی  هیئتپردازي سایش در روابط اعضاي مفهوم«اصلی  هدف
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هاي مختلف این مسائل با توجه به بافت تلاش شد تا جنبه و بود» تهران هاي جامع دولتی شهردانشگاه
 . )1 مودار(ن حاکم بر نهاد دانشگاه در ایران واکاوي و بازنمایی شود

ریشه هاي پدیده سایش
فرهنگ عمومی -
آموزش و پرورش -
خانواده -

عوامل شکل گیري پدیده سایش
عوامل سازمانی

قوانین و زیرساخت ها -
فرهنگ سازمانی -
تبعیض سازمانی -
مدیریت ناکارآمد -
ساختار حاکم بر دانشگاه -

عوامل فردي 
ویژگی هاي شخصیتی عامل -

عوامل مداخله گر در انتخاب راهبرد
پاسخگویی مسئولان -
سطح تاب آوري -
باور رایج -

راهبردهاي مواجهه
اجتناب -
تقابل -
پذیرش -

پیامدهاي ناشی از بروز پدیده سایش

آسیب شغلی
از دست دادن شغل -
کاهش تعهد کاري-
سکوت سازمانی -
ناامنی و فرسودگی -
شغلی -

آسیب اجتماعی
جدایی-
انزوا -
انتقام -

آسیب  فردي
جسمانی-
روانی -

طرح شماتیک نظریه و اجزاي آن

بافت آموزش عالی ایران

مفهوم پدیده سایش
الگوي رفتار بلندمدت، تکراري -
هدفمند، برنامه ریزي شده -
بازتولیدشونده -
مخرب، اسیب زننده -
سوء استفاده از قدرت -

سطوح پدیده سایش
مدیریتی -
بین اعضاي هیات علمی -

ابعاد پدیده سایش
کلامی -
اجتماعی -

پدیده سایش

 
 طرح شماتیک نظریه و اجزاي آن -1نمودار 

 
قوانین و  ؛گیردقرار می فردي) و(سازمانی  دسته کلی دودر سایش  پدیدهکنندگان از نظر مشارکت   

مل عوا از هاي شخصیتیویژگیمدیریت ناکارآمد و  ،ساختار دانشگاهی ،فرهنگ سازمانی ،هازیرساخت
ها در بعدي و نامتناسب با ماهیت بسیاري از رشتهگیري این پدیده است. نگاه تکگذار بر شکلاثرمهم و 

 ها و نشانگرهاي جذب، ترفیع و ارتقا، فشار و تمرکز بیش از اندازه بر انجامسازي ملاكتدوین و اجرایی
تر براي جا افتادن در سابقهکه در مقایسه با اعضاي با علمی جدید هیئتتکالیف توسط اعضاي  دادن

فرایند دانشگاهی و فعالیت بهینه به حمایت بیشتري نیاز دارند و همچنین انتظارات فراتر از شرایط و 
تواند زمینه امکانات در اختیار، نه تنها زمینه پیشرفت متوازن و پایدار را فراهم نخواهد ساخت، بلکه می

. را فراهم سازدارزشمند انسانی ما هاي مهاجرت سرمایه یاهاي آتی خدمت فرسودگی بیشتر در طول سال
 شواهد موجود و مستندات پژوهشی از بروز افت پویایی و نشاط در فضاي علمی و مراکز دانشگاهی 

 & Ghasemi) دارد ها همسوییهاي برخی از پژوهشبا یافته وویژه در حوزه علوم انسانی حکایت به
Salehi, 2017; Mohammadzadeh & Salehi, 2016). گیري این پدیدهشکل یگر درعامل د، 
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ها به فراگیر شدن که پیامدهاي رفتار سایش کمتر شود، سازمان زمانی است. هنجارهاي فرهنگی دانشگاه
هاي سازمانی که با موضوع هنجارها و فرهنگ یاین پژوهش با تحقیقاتنتایج کنند. این پدیده کمک می

 .(Yoo & Lee, 2018) ، همخوانی داردانجامدمیبه پدیده سایش به تجربه افراد مبتلا 
کند که به سایش نه ند که فرهنگ دانشگاه فضایی را ایجاد میبود کنندگان در این پژوهش معتقدشرکت

توان چنین برداشت کرد که مدیران دانشگاه شود. میبلکه اجازه رشد نیز داده می ،تنها اجازه موجودیت
هاي فرهنگ شود کهپدیده سایش زمانی تشدید می و شوندقایل نمیرزش و احترام ااستادان براي 

 ,Hutchinson)سازمانی آن را بپذیرند یا این پدیده را یک اشتباه مدیریتی سخت قلمداد کنند
Vickers, Jackson & Wilkes, 2006; Yoo & Lee, 2018; Glambek et al., 2018). 

اي از سطوح از تی است که طیف گستردهاجتماعی چندعلّ ط کار پدیدهبنابراین، پدیده سایش در محی
 ،هاي نظام آموزش عالی ایرانترین آسیبیکی از مهمگیرد. می بر جمله عوامل فردي و سازمانی را در

هاي در سیاست ساخت و ریخت بیش از اندازه هرمی، متمرکز و عمودي است. نهادهاي دولتی و حکومتی
ها مسئولیت همه دولت ،دارند. البته ی خودخوانده، بیش از آنچه باید داشته باشند،نقش آموزش عالی

بر گذاري عمومی، حمایت، هماهنگی، نظارت عالی و مانند آن را در سطح کلان آموزش عالی مشیخط
غی هاي ابلاناپذیر و لازم است، اما نه اینکه مستمسکی براي سیطره سیاستاجتناب امر دارند و اینعهده 

ها و مراکز آموزش عالی پژوهشی و نهادهاي علوم و ریزي و از بیرون براي دانشگاهو اجباري با برنامه
ساختار سازمان  شده، یکی دیگر از مفاهیم اشاره .(Farasatkhah & Maniee, 2014) فناوري بشود

 نبودموضوع به در سطح کلان آموزش عالی یک کشور است که این  و مدیریت آموزش عالی و دانشگاه
پذیري نظام و به رسمیت شناخته شدن استقلال دانشگاهی و آزادي تمرکز، قابلیت انعطاف و مشارکت

گردد. فقط براي دانشگاه خودگردان است که مفهوم خودتنظیمی و خودحسابرسی و فعالیت علمی بر می
اي ن دانشگاه این امر با حرفهیابد. در درووري موضوعیت میدرونزاي ارزشیابی براي اداره خوب و بهره

تلقی شدن مدیریت دانشگاهی و قابلیت محوري آن بر مبناي هنجارهاي درونی علمی ارتباط 
هاي شخصیتی عامل ویژگی خصوصدر . (Farasatkhah, 2012; Farasatkhah, 2016a)دارد

این امر با  که ندکنندگان به دو عامل حسادت و رقابت بیش از عوامل دیگر اشاره کردمشارکت ،سایش
 ,Zapf & Einarsen  et al., 2003; Harvey & Keashly)هابرخی از پژوهش هايیافته

2003; Glambek et al., 2018) .هاي اساسی دیگر در قالب مدل یکی از مؤلفه همسو است
ري گیري مفهوم سایش بود که در این خصوص طبقات محوگر در شکلشناسایی عوامل مداخله ،پارادایم

 گوییند از: پاسخاگر اصلی در این پژوهش عبارتگوناگونی در این بعد احصا شدند. غالباً دو شرایط مداخله
آوري افراد مبتلا به این پدیده.  سایش و تابباره علمی در هیئت يهاي اعضاها به گزارشساي دانشگاهؤر

 استادانناسایی رفتار سایش نیستند، که مدیران قادر به ش قبلی بدین نتیجه رسیدند زمانیهاي پژوهش
 ;Pearson, Andersson & Wegner, 2001)دانندکفایت و غیرقابل اعتماد میآنان را مدیرانی بی

Ng, 2017) . هاي کافی مدیریتی متضاد برخوردار نیستند، اغلب در مدیرانی که از مهارت همچنین
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کنندگان، ه آنها شناخت کافی از مشارکتچرا ک ،شوندمداخله با شرایط سایش با شکست مواجه می
این،  علاوه بر. (O’Moore & Lynch, 2007; Ng, 2017) رفتارها و عواقب پدیده سایش ندارند

تأیید مدیران  رارساند که این رفتار کند و این پیام را میشکست در مداخله رفتارهاي سایش را تقویت می
گر، دومین شرایط مداخله. (Lavan & Martin, 2008; Ng, 2017; Plonien, 2016)کنندمی

 هایشانتجربه با کنندگانعلمی است که این شرایط چگونگی مقابله مشارکتهیئت يپذیري اعضاانعطاف
پذیري به توانایی فرد براي سازگاري و عملکرد صحیح دهد. انعطافثیر قرار میأرا تحت ت سایش زمینه در

از جمله  ،زادلیل تجربه آسیبکه این افراد بهراد مبتلا به سایش) یا زمانیحتی در شرایط با ریسک بالا ( اف
 ;Garmezy, 2001; Tylor, 2012) شودشوند، اطلاق میاسترس می دچار، به سایش نشد مبتلا

Tsuno & Kawakami, 2015). که قادر باشند خود را با شرایط استرس ند پذیرزمانی افراد انعطاف
 Luthar, Cicchetti & Becker, 2000; Chirila)هماهنگ کنندزا آسیب هايهو بهبودي از تجرب

& Constantian, 2013). پذیري را به نحوي نشان دادند که کنندگان در این پژوهش انعطافشرکت
د. مفهوم سایش نرو شوهروب، آن و هم در زمان حال رخ دادنهم در زمان  ،سایش هايهد با تجربنتوانمی

اي مخرب شناسی، پدیدهکنندگان پژوهش در بافت حاکم بر آن یک رویداد اجتماعی روانشارکتاز نظر م
استفاده سوء و ترهاطلبی منفی، تسلط بر ضعیفکه به دلایلی مانند منفعتاست  و آشکار پنهانی چندلایه

کند ت پیروي میو از الگوي رفتاري بلندمد دهدمیاز قدرت، در یک فرایند تکراري بازتولید شونده رخ 
افرادي ریشه دارد که  زیسته در تجربهبلکه ، مستقیم صورتبه آموختنی است. این آموختن نه بسیارکه 

خود روزي تحت این فرایند قرار گرفته  شایداما  ،اگر چه ممکن است امروز عامل سایش به نظر برسند
 نمایاندو در اشکال مختلفی خود را باز میادامه دارد ز تا امرو براي آنها هاي آن پدیدهباشند که آسیب

(Ngalellongo, 2015; Rai, 2016; Ng, 2017; Glambek et al., 2018).  از نظر
این درباره  مقابله و اجتناب است. ،کنندگان دو استراتژي مهمی که افراد در برابر سایش دارندمشارکت
آیند، تحقیقات بسیار خود کنار می هايهجربافراد مبتلا به سایش در محیط کار چگونه با ت کهموضوع 

بزرگسالانی که دچار سایش در محیط مدرسه شده  دربارهاندکی انجام شده است. با این حال، پژوهشی 
 ند. ابتدا آنها از دواهیاد بیاورند چگونه به این رفتار واکنش نشان داده انجام و از آنها خواسته شد تا ب ،بودند

 & Giorgi, 2012; Zabrodska)رویارویی و اجتناب استفاده کردند ايهنوع استراتژي مقابل
Kveton, 2013; Smith, Singer, Hoel & Cooper, 2003) تحقیق  اضر با اینحژوهش پ که

پذیري کنندگان آسیبگیري پدیده سایش از نظر مشارکتترین پیامدهاي شکلاز مهم همسویی دارد.
 با مطالعات قبلی که کاهش رضایت شغلی افراد هاه. این تجرباستي) اقتصاد و (شغلی، فردي، اجتماعی

(Thomas, 2005; Ng, 2017)، افزایش درآمد (Ngal, 2016; Djurkovic, McCormack 
& Casimir, 2005)،  عتماداسطح پایین (Tepper, Duffy, Henle & Lambert, 2006) ،

 را (Hoel & Salin, 2003) کارمندانی هاي پزشکو مرخصی(Lewis, 2004)  مالیپذیري آسیب
 ند، همخوانی دارد.اهاز پیامدهاي سایش در محل کار معرفی کرد
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 ,Leymann, 1990; Einarsen et al., 2003; Negal, 2016; Ng)مطالعات از برخی در   
2017; Glambek et al., 2018) یعنی  ؛اي وابسته به بافت استکه سایش پدیده شده است تأکید

ها و بسیاري عوامل هاي فرهنگی، هنجارها، قوانین، مطالبات و چارچوبلفهؤهاي متفاوت من در بافتچو
باید از بافتی به  ،اجتماعی است -اي فرهنگیپدیده دیگر متفاوت است، پس سایش هم که خود ماهیتاً

 ،ه به بافت استاي وابستکه اگر سایش پدیده استال اساسی این ؤگاه سآن .بافت دیگر متفاوت باشد
را مشابه  هاي نسبتاًهاي گوناگون در نقاط مختلف دنیا یافتهپس چرا مرور ادبیات این مفهوم و پژوهش

شاید براي  پیدا کرد؟ شمول براي سایش دستتوان به تعریفی جهاندهد تا جایی که مینشان می
کنندگان علاوه جعه کنیم. مشارکتهاي پژوهش حاضر مرایافته از به برخیباید ال ؤبه این س گوییپاسخ
ها حکایت از اما در این بین برخی نقل قول ،که عامل سایش هستند فتندگمیسخن که از افرادي بر این

کند، از دانشگاه در مفهوم عام کننده از عامل سایش صحبت میدارد که وقتی مشارکت کنندهامري نگران
م، تکرارشونده و ناشی از یشود که فشار داختاري تلقی مییعنی دانشگاه در قالب سا ؛کنداستفاده می

 ،علمی راهی براي خلاصی از آن ندارند. درواقع هیئتو اعضاي  داردسوءاستفاده از قدرت را براي آنها 
 است شده تأکیدکنندگان در پژوهش آورده و در ادبیات هم بر آن گویا بر اساس آنچه از نظر مشارکت

(Rai & Agarwal, 2016; Giorgi, 2012)،  سایش از اساس ماهیتی نهادي و فردي دارد که باید
مان توجه کرد. اما براي درك این ماهیت دوگانه باید به سراغ تحولات دیگري رفت که نهاد أبه هر دو تو

سایش  و بر اساس آن با چنین شیوعی از پدیده است دانشگاه آن را پس از جنگ جهانی دوم تجربه کرده
 19واقعیت سیر تاریخی تحولات دانشگاه حکایت از آن دارد که در قرن هانی مواجه هستیم. در سطح ج

سرعت صنعتی شدن جامعه و ارتباطات جدید اجتماعی که بر چنین تغییرات نوینی مبتنی بود، تعریف 
 33ییک خیر عموم جدیدي از نهاد دانشگاه را ساخت که در این تعریف دیگر دانش در دانشگاه به منزله

 بتواند پاسخگوي نیازهاي نوین جوامع صنعتی باشد بلکه قرار بود تا دستاوردهاي دانشگاه ،شدتلقی نمی
(Cochrane & Williams, 2010).  این تحولات در کنار نیازها و مطالبات اجتماعی براي دسترسی

ا در سراسر جهان هی چشمگیري را در طول قرن گذشته براي دانشگاهبرابر به آموزش عالی، گسترش کمّ
اما آنچه از مجموع این  ).Trow, 2006( اي شدن آموزش عالی نام داردکه عصر توده به همرا داشت

هاي مدیریتی نگرش تحولاتی است که در حوزه ،بررسی پدیده سایش بسیار مهم است تحولات در حوزه
بلکه نهادي  ،نه نهاد اجتماعیاست. در این نگرش دیگر دانشگاه  صورت گرفتهو درك از نهاد دانشگاه 

شود و براي مدیریت آن بیشتر به سمت الگوهاي مدیریتی و ساختاري و سازمانی اقتصادي تلقی می
 هنجارهاي نئولیبرال روي آورد و همهبه سمت  دانشگاه ،صنعت و بازار روي آورده شد. از این رو

نگر مدیریت جزئیاساس آن کرد نئولیبرالی که ها کمتر یا بیشتر با آن درگیر شدند. در این رویدانشگاه
 کند وپذیري و فردگرایی مهیا بر آن است که شرایط را براي افزایش کارایی، رقابت فقطاست، سازمان 
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 ،از این رو ).Ngal, 2016( شوددانشگاه همان بنگاه تلقی و هنجارهاي مدیریت بنگاه بر آن حاکم می
هاي غربی از نهادهاي تولید ارزش نشگاه و مدیریت آن، دانشگاهبر اساس تغییر رویکرد در درك دا

شوند، تغییر هاي بنگاه و سودآوري سنجیده میعمومی و کالاي عمومی به نهادهایی که بر اساس ارزش
 راکردند. این تغییر پارادایم تغییرات سازمانی چشمگیري را در دانشگاه به وجود آورد که برخی از آن 

کاهش  میان،. در این کردندهاي مخرب گوناگونی مانند سایش درك هی در قالب پدیدهکارکنان دانشگا
ها به سمت مدیریت مدت، گرایشکوتاه بودجه دولتی، افزایش حجم آموزش و پژوهش، قراردادهاي 

علمی و مدیران از جمله تحولاتی است که  هیئتاستبدادي و افزایش توزیع قدرت نامتوازن بین اعضاي 
در این رویکرد  بنابراین، .)Zabrodska & Kveton, 2013(سایش دامن زده است  وز پدیدهبه بر

دهد. از شود و انواع گوناگون سوءاستفاده از کارکنان در آن رخ میناپذیر میدیگر سایش امري اجتناب
اما  سایش نقش جدي دارند، هاي فرهنگی در شدت یا ضعف شکل گرفتن پدیدهلفهؤاگرچه م رو،این

است  اي که آنقدر قوي و پررنگ است که سبب شدهرا باید در جاي دیگري جست. آن ریشه لهئمس ریشه
سایش به پدیده شایع این روزهاي آموزش عالی در اقصی نقاط جهان تبدیل شود و هر کجا بسته به  تا

ش عالی و تلاش براي سازي در آموزبیشتر یا کمتر با این موضوع مواجه شود. تجاري ،شرایطی که دارد
رویکردهایی بود که پیامدهاي ناگوار  )Kveton, & Zabrodska 2013( 34جهت شدن با بازارهم

  .)Twale & Deluca, 2008( داشت اي چون سایش را در پیناخواسته
 

 پیشنهادها
 شود: هاي پژوهش پیشنهادهاي زیر ارائه میبا توجه به یافته

ساختاري، همانا پذیرفتن آن از طریق بازیگردانان  -ان کلان اجتماعیتبدیل کردن سایش به گفتم. 1
گو آوردن آن و تلاش براي تبدیل شدن آن به گفتمانی اجتماعی وگفت آموزش عالی، به ورطه مجموعه

 تر درك کرد.آفرین بودن آن را در سطحی وسیعکه از این طریق بتوان مخرب بودن و مشکل
 ارتقاي نامهنییدر مفاد آ يو بازنگر یعلم هیئت يجذب و استخدام اعضادر  ییلزوم تمرکززدا. 2

) یو پژوهش ی(آموزش یعلم ریعوامل غ موردیرفع و منع دخالت ب ویژهبهد یو حذف موارد زا انیدانشگاه
-گیري و درك دانشگاه به، شفافیت در تصمیمارتقا يبرا يضرور هايازیکننده در محاسبه امتنییو تع

خردمندان است و به ساختاري مسطح و مدیریتی همیارانه نیاز دارد، ضرورتی  هادي که مجموعهعنوان ن
 اساسی است.

از  زیو پره سالاريستهیشا هیبر پا ساي دانشگاهؤردر انتخاب  انیلزوم مشارکت مؤثر دانشگاه. 3
خود را در این زمینه کند تا مدیر نقش حیاتی اي از  اقدامات که کمک میزدگی در کنار مجموعهاستیس

م یند: شناسایی رفتارها و علااتوان در سه دسته قرار داد که عبارتبهتر ایفا کند. این اقدامات را می
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گري قدرت تشخیص و مداخلهو  بهبود قدرت مدیریت تعارض در مدیران سایش در سازمان توسط مدیر،
 .مدیر

درهاي باز را همیشه  سیاست( هایی علیه سایشتتوانند از طریق اجراي سیاسها میمدیران سازمان. 4
هاي هاي آموزشی آگاهی محور و دادن آموزشباشد)، برگزاري دوره و پذیراي اعضاي تیم خود دحفظ کن
 .مد نظر قرار دهندکار را  سایشی در محل تعارض با محوریت مهارتی، موضوع رفتار مدیریت

 منظم، بازخورد دهنده و داراي قدرت ساختاري است.  و خواهی شفافاندازي سازوکار فرجامراه. 5
به  فقطاست که  35یچسب زخم کردیمانند رو یصورت سطحهو مداخله با افراد مبتلا ب سایش فعر. 6

 يکردیرو در کنار این اقدامات فوري به .کندیمشکل نم نیدرمان ا يبرا یکند و تلاشیزخم توجه م
 يبرا در اولویت قرار بگیرد تا یسازمان رانیو آموزش مد یرسانعاطلا نیاز است که در آنبلندمدت مکمل 

 شوند.قدم شیپ سایشاز  نهاد دانشگاه ییرها
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