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، تحقیقات وابسته به وزارت علوم هایعلمی دانشگاه هیئتدر روابط اعضای   1سایش

 ی برای بهبود آنیارائه راهکارها و و فناوری

 
 2زهرا رشیدي

 چکیده
 به وابسته هایدانشگاه علمی هیئت اعضای میان روابط در سایش میزان بررسی هدف با حاضر پژوهش

 بود و کمّی پژوهش رویکرد. شد انجام آن بهبود برای راهکارهایی رائها و فناوری و تحقیقات علوم، وزارت
 برای پرسشنامه ابزار و چندگانه رگرسیون تحلیل روش و همبستگی مطالعات نوع از توصیفی روش از

 دولتی عالی آموزش مؤسسات و هادانشگاه علمی هیئت اعضای آماری جامعه .شد گرفته بهره آن اجرای
 تصادفی گیرینمونه روش از استفاده با که ندبود کشور فناوری و تحقیقات علوم، وزارت به وابسته
 اعضای از درصد ۲۴/۵6 که است آن بیانگر پژوهش هاییافته. شدند انتخاب نفر 601 تعداد ایطبقه
 میان این در و اندبوده سایش معرض در خود کاری دوره در پژوهش این در کنندهشرکت علمی هیئت

 اجتماعی سایش پیمانی استخدامی وضعیت و استادیاری علمی مرتبه با مجرد و زن علمی یئته اعضای
 که داد نشان پژوهش نتایج همچنین. اندکرده تجربه( فیزیکی و کلامی) سایش ابعاد دیگر از بیشتر را

 هیئت ایاعض میان در سایش واریانس تغییرات و دارد معنادار رابطه سایش با فردی و سازمانی عوامل
 عوامل رگرسیون آزمون از آمده دستهب نتایج پایه بر. کندمی بینیپیش و تبیین بالایی سطح در را علمی

 هایلفهؤم میان از و کندمی بینیپیش را سایش بیشتری قدرت با فردی عوامل به نسبت سازمانی
 داشتن ضمن دانشگاهی رهبری و سازمانی فرهنگ عامل دو سازمانی، عوامل دهندهتشکیل گانهپنج

 سه و دارند سایش تبیین در بیشتری قدرت هامؤلفه دیگر به نسبت سایش، با غیرمستقیم و معنادار رابطه
 و سایش تغییرات بینیپیش قدرت نظر از جامعه و فرهنگ و سازمانی تبعیض مقررات، و قوانین مؤلفه
 بهبود منظوربه مناسب راهکارهای به رسیدن رایب. دارند قرار پنجم تا سوم جایگاه در ترتیب به آن تبیین
 نهادها این اصلی کنشگران بسان علمی هیئت اعضای میان در و عالی آموزش نهادهای در سایش آسیب

 علمی، هیئت اعضای پذیریجامعه هایبرنامه در بازنگری که شد استفاده کانونی هایگروه روش از
 مشارکت لزوم و زدگیسیاست از پرهیز ارتقا، نامهیینآ مفاد در بازنگری و جذب در تمرکززدایی
 کلان گفتمان یک به سایش تبدیل سالاری،شایسته پایه بر دانشگاهی سایؤر انتخاب در دانشگاهیان

                                                           
1.  Bullying 
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 ساختاری قدرت دارای و دهنده بازخورد و شفاف خواهیفرجام سازوکار اندازیراه ساختاری، - اجتماعی
 دتوانمی پژوهش کانونی گروه جلسات در کنندگانشرکت منظر از که است یراهکارهای جمله از ترتیببه

 .بگشاید آسیب این از رفتبرون سوی به راهی
 

 .ات و فناوریوزارت علوم، تحقیق دولتی، هایعلمی، دانشگاه هیئت، اعضای سایش : واژگانکلید

 

 مقدمه

شود، در ی یا زورگویی استفاده میکه در برگردان فارسی آن از واژگانی چون قلدر  Bullyingواژه
که به شکل آزار کلامی یا فیزیکی، طرد اجتماعی یا اثر  اشاره دارد ای از رفتارهای منفیدسته»مفهوم به 

تکرارشونده رخ و  صورت هدفمند در یک بازه زمانیمنفی گذاشتن بر عملکرد فرد در محیط کاری و به
های بافت آید که با توجه به ویژگیچنین بر می ،رواز این  .(Rai & Agarwal, 2016)« دهدمی

مناسبی برای نشان دادن  تواند واژهآموزش عالی و کنشگران اصلی آن، معادل زورگویی یا قلدری نمی
  Bullyingافتد. پدیدهاتفاق میدر این بافت  Bully گرفتن پدیدهواقعیت امری باشد که در طی شکل

دهنده رفتاری مخرب هرچند کوچک یا بزرگ نوان سایش یاد شده است، نشانکه در این مقاله از آن با ع
است. به تعبیری، مانند همان قطره  داشتههای جدیّ به همراه است که در طول زمان تکرار شده و آسیب

یابد و بالاخره راهی در آن می ،چکدآبی است که وقتی در طولانی مدت و مداوم بر سنگی محکم می
  (Rashidi & Farasatkhah, 2018). زندیش را رقم میفرایند فرسا

توان آن را به دو دسته است که می ۵و اجتماعی ۴، فیزیکی 3سایش دارای سه بعد کلامی ،طورکلیبه   
کلی تقسیم کرد. نخست، سایش مستقیم یا قابل مشاهده که شامل سایش فیزیکی و کلامی است و 

سایش فیزیکی به  .گیردشاهده که سایش اجتماعی را در بر میدیگری سایش غیرمستقیم یا غیرقابل م
هایی است که سایش کلامی به معنای گفتن یا نوشتن حرفجسمی به فرد دیگری است و  معنای آسیب

مقصود از سایش اجتماعی نیز مخدوش کردن  و قربانیمنظور و هدف آن آسیب زدن به روح و روان 
از  در بسیاری .(Lee, 2010; Cheraghi & Piskin, 2011) اجتماعی قربانی است روابط و وجهه

 (Twale, 2018; Ngalellongo, 2015) در آموزش عالی های مربوط به بررسی سایشپژوهش
 ؛ یعنیهای این فضاگرفتن ویژگی ، با در نظررسندمیزمانی که به تعریف سایش در فضای دانشگاهی 

سایش در ". از نگاه آنانشودسایش در محیط کار استفاده میاز تعریف « ابهام، عدم قطعیت و پیچیدگی»
اجتماعی چندعلّتی است که   است و پدیده کنشگران آنای میان دانشگاه و پیوند پویا و دوسویه "دانشگاه

                                                           
3. Verbal Bullying 

4. Physical Bullying 

5. Social Bullying 
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 ,.Einarsen et al)گیردمی بر ای از سطوح از جمله عوامل فردی و سازمانی را درطیف گسترده

علمی، مشخص کردن مرز میان  هیئتستگی درونی میان دانشگاه و اعضای با توجه به همب .(2003
 ,O`Leary- Kelly, Paetzold & Griffin)آنها به سبب این همزیستی بسیار چالش برانگیز است

2000; Glambek, Skogstad & Einarsen, 2018). ها از یک سو به مهارت، خلاقیت و دانشگاه
ها، حقوق و مزایایی که از سوی دانشگاه فراهم به فرصت ی آن، اعضاانرژی اعضای خود و از سوی دیگر

برانگیز برای  ها موضوعی چالشسایش در دانشگاه .(Bolman & Deal, 2003) ندشود، نیازمندمی
گذارد، بلکه سلامت و رفاه افراد را نیز تحت دانشگاه و افراد آن است که نه تنها بر کارکردهای آن اثر می

طوری که گاه اجرای قوانین در فضای پیچیده هب .(Namie & Namie, 2000)دهد ر میقرا تأثیر
تواند در اجرای قوانین انحراف ایجاد کند و شود که میهای غیررسمی میگیری گروهدانشگاه سبب شکل
 ,Cortina, Kabat-Farr)برای برخی افراد ضعیف فریبنده باشد وخود بسازد  تصویری قدرتمند از

Leskinin, Huerta & Magley, 2011; Yoo & Lee, 2018) .های یافته
 & Nielsen, Skogstad, Matthiesen, Glaso, Aasland, Notelaers)پژوهشی

Einarsen, 2009; Sofield & Salmond, 2003)  بیانگر آن است که سایش در دانشگاه با
رفتارهای پرخاشگرانه و دور از سویی، ارد. از دارتباط مستقیم  عملکرد و نگهداشت اعضای هیئت علمی

 ;Braxton & Baye, 2004)دانشجویان و اعضای هیئت علمی در فضای دانشگاهی برخی از ادب 

Rai & Agarwal, 2016)مانند روابط همکاران که عامل مهمی در  ، کیفیت روابط بین فردی
 ;Norman, Ambrose & Huston, 2006)رودشمار میپایداری اعضای هیئت علمی به

Glambek et al., 2018) مدیریت در  درباره کشمکش و سوء و همچنین پیشینه پژوهش گسترده
های ساختاری و بین فردی را برای اختلاف و امکان بروز سایش در چنین آموزش عالی، موقعیت

. (Cameron, Meyers & Olswang, 2005; Giorgi, 2012) کندهایی فراهم میمحیط

عالی  دهد که سایش به مفهوم و چالشی جدیّ در آموزشمروری بر ادبیات موضوع نشان می بنابراین،
پژوهش مرتبطی با این مفهوم انجام نشده بود و فقط  ۲018ایران تا سال  کشور در جهان بدل شده است.

که  از آنجابنابراین، . باشدتوانست چراغ راهی در این مسیر ها میهای جانبی برخی پژوهشیافته
پردازی این پدیده در بافت آموزش عالی ایران در میان مطالعات در دسترس مشاهده نشد، مفهوم

 ی( طراحی)کیفی و کمّ مرحلهاندازی گسترده از پدیده سایش، پژوهشی در دو پژوهشگر با ترسیم چشم
ده از روش با رویکرد کیفی مبتنی بر پارادایم تفسیری و با استفاپژوهشی نخست،  مرحلهدر  کرد و
های علمی دانشگاه هیئتپردازی پدیده سایش از منظر اعضای بنیاد با هدف مفهومپردازی دادهنظریه

سایش یک الگوی » (Rashidi, 2018) نخست مرحلههای پایه یافته بر .دادجامع شهر تهران انجام 
ریزی ناخودآگاه، که برنامه شود. این الگوی رفتاری نهزمانی طولانی تکرار می رفتاری است که در بازه

شود. گوناگون افراد آموخته و حتی بازتولید می هایهشده، هدفمند و پیچیده است که در مسیر تجرب
 ،ای اجتماعی و وابسته به بافت آموزش عالی است و از این روکنندگان معتقدند که سایش پدیدهمشارکت



هاي وابسته به وزارت ...دانشگاهسايش در روابط اعضاي هیئت علمي  140  
 

این پدیده رایج و فراگیر و حتی  ،رخ دادن استمبتنی بر آنچه در بافت آموزش عالی ایران در حال 
عنوان آشکاری که به ظاهر پنهان به نظر ناپذیر شده است. آنها بر این باورند که سایش بهاجتناب

دهد. و در ازای سوءاستفاده از قدرت رخ می است زننده بودهای مخرب و آسیبرسد، همواره پدیدهمی
...( و سوء استفاده از آن بین و  عیت استخدامی، موقعیت اجتماعینابرابری در قدرت )مرتبه علمی، وض

یکی از کدهای اصلی در بروز این پدیده است که غالب  ،عامل سایش و فردی که قربانی این عامل است
آن با یکدیگر اتفاق نظر داشتند. این رفتارهای  کننده در پژوهش حاضر دربارهعلمی شرکت هیئتاعضای 

     کند،های گوناگون بروز میها و شکلکنندگان به شیوهزننده از نگاه مشارکتسیبمنفی، مخرب و آ
)شایعه  یا اجتماعی ...(و  )توهین، تمسخر، تحقیر، طعنه و کنایه تواند از نوع کلامیطوری که میهب

ردی را در ف کنندگان دو دسته عوامل سازمانی ومشارکت. ...( باشدو  زدن، نادیده گرفتنپراکنی، تهمت
ترین عامل سازمانی اشاره شده، فرهنگ سازمانی است. دانند. مهمثر میؤچگونگی تجربه پدیده سایش م

خوبی پاسداری نشده است، با ترک علمی در فرهنگ سازمانی به هیئتاین باور که ارزش اعضای 
اند، تقویت جربه کردهیا آن را ت علمی که یا شاهد سایش بوده هیئتدانشگاه از سوی شماری از اعضای 

ای است که بر کیفیت عملکرد آید، سایش پدیدهمی پایه آنچه از مفهوم سایش بر بنابراین، بر .شودمی
تواند نهاد را در دار شدن آن میکه شیوع و دنباله گذاردمیتر، بر عملکرد نهاد اثر فرد و در سطحی بزرگ

پذیر نبودن و تعمیم تأثیرا توجه به اهمیت این . بسازددستیابی به اهدافش با چالش جدی مواجه 
سنجش میزان سایش در ی با هدف پژوهشی با رویکرد کمّ تر،نخست به بافتی بزرگ مرحلههای یافته

ی یو ارائه راهکارهاوابسته به وزارت علوم، تحقیقات و فناوری  هایعلمی دانشگاه هیئتروابط اعضای 
 :فرضیه زیر انجام شد پنجآن از طریق آزمون  برای بهبود

بینی توانند پیشتا چه حد سایش را می و دندار داراگیری سایش رابطه معنعوامل سازمانی با شکل. 1
 .کنند

 .بینی کنندتوانند پیشا چه حد سایش را میو ت دندار داراگیری سایش رابطه معنعوامل فردی با شکل. ۲

 .دار دارداطه معنی شهر تهران با سایش رابهای دولتعلمی دانشگاه هیئتجنسیت اعضای . 3

 دار دارد.اهای دولتی شهر تهران با سایش رابطه معنعلمی دانشگاه هیئتمرتبه علمی اعضای . ۴

 دار دارد.انهای دولتی شهر تهران با سایش رابطه مععلمی دانشگاه هیئتوضعیت استخدامی اعضای . ۵

 

 مباني نظري و پیشینه
علمی در  هیئتپردازی پدیده سایش در میان اعضای برآمده از پژوهش مفهوم هایپایه یافته بر

و مطالعه ادبیات و مبانی نظری این قلمرو عوامل اثرگذار بر  (Rashidi, 2018)های ایران دانشگاه
شامل بندی کرد. عوامل سازمانی به دو دسته عوامل سازمانی و عوامل فردی دستهتوان سایش را می

و فرهنگ و  رهبری دانشگاهی، قوانین و مقررات، تبعیض سازمانیسازمانی،  چون فرهنگ هاییمؤلفه
بوط فرد مر های شخصیتیکه به ویژگی را هایی چون حسادت و رقابتمؤلفهو عوامل فردی  است جامعه
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گاه گیری یا تقویت این پدیده در دانشتواند سبب شکلگیرد. هر یک از این عوامل میدر بر می ،شودمی
طور چشمگیر هایی که بهمؤلفهیکی از  ،در این میان. (Chappell & Di Martino, 2006) شود
های سازمانی فرهنگ از چرا که برخی ،داشته باشد، فرهنگ سازمانی است تأثیرتواند بر پدیده سایش می

 ،(Meek, 2004; Lutgen-Sandvik, Tracy & Alberts, 2007) با پذیرش رفتارهای منفی
و چنان در سازمان ریشه  شونددار شدن این الگوهای رفتاری میو سبب ریشه کنندمیسایش را تقویت 

 .(Parzefall & Salin, 2010)شودد که در گذر زمان بازشناسی این قبیل رفتارها ناممکن میندوانمی

دانشکده نقش ر نهادهای آموزش عالی رهبران گروه یا دیکی دیگر از عوامل رهبری دانشگاهی است؛ 
کنند که بیشتر نقش هماهنگی میان تکنوازی اعضا را دارند تا گروه را در رهبران ارکستری را بازی می

گاه  داد،های این پژوهش نشان گونه که یافتهاهداف سازمانی و فراسازمانی هدایت کنند. همان جهت
 اندرب و سایشی در گروه دامن زدهدلیل نداشتن دانش و آگاهی کافی، به تشدید رفتارهای مخرهبران به

(Keim & McDermott, 2010).  اثرگذار بر این پدیده قوانین و مقررات است؛  مؤلفهسومین
علمی و  هیئتاعضای  های نامتوازن میان مدیران،هایی چون فشار کار زیاد، قدرتدانشگاهیان ویژگی

فاف بودن را از این دست قوانین مدت، مبهم و ناشهای اقلیت، قراردادهای کاری کوتاهگروه
 ,Keashly & Neuman, 2010; McCarthy, Mayhew, Barker & Sheehan)دانندمی

2003; Zabrodska & Kveton, 2013).  از سوی دیگر، خوانش اقتصادی رویکرد نئولیبرال که
وء استفاده از قوانین که ساست زمینه را برای بروز سایش مهیا کرده  ،قرار داده تأثیردانشگاه را هم تحت 

تبعیض سازمانی یکی  است.بر سایش های اثرگذار مؤلفهتوازن قدرت بسان یکی از  نبودو مقررات و 
مختلف فضا را برای  یهاهای ناشی از خصوصیات اعضا در گروهتفاوت و دیگر از عوامل سازمانی است

تمدنی و خشونت خود را به شکل اساس نظریه خشونت گزینشی، بی کند. برسایش و خشونت آماده می
از و برخی  دهدمیها نشان شناختی گروهی خاص یا سایر تفاوتهای جمعیتویژگی در برابرسوگیری 

کند. اصولی که این نظریه بر پایه شده گروه جدا میعلمی را از هنجارهای غالب یا تحمیل هیئتاعضای 
علمی  هیئتهای مذهبی و قومی، اعضای لیتسایش علیه اق خطرآن بنا نهاده شده است، احتمال و 

 ,.Samnani & Singh, 2016; Cortina et al)کندعلمی را بیشتر می هیئتزنان عضو  و خارجی

2011; Settles & O’Connor, 2014) . این پژوهش مد  از عوامل سازمانی که در مؤلفهآخرین
کنشگران  ،زند. درحقیقتعه تنه میبه فرهنگ عمومی جام که فرهنگ و جامعه است نظر قرار گرفت،

های خانوادگی علمی تا مدیران، دانشجویان و کارکنان آموزشی، با پیشینه هیئتآموزش عالی از اعضای 
های نهادینه به تعامل با دیگر پایه این آموخته گذارند و برو آموزشی متفاوتی قدم به دانشگاه می

باشد  قلدرمآبانهرفتارهای نامناسب و  از برخی أتواند منشت میپردازند. این تعاملاکنشگران این قلمرو می
گیری و توانند به شکلگیری قرار گیرند، میو چنانچه در جایگاه تصمیم گذارندمی تأثیرکه بر دیگران 

این میان، گاه فرهنگ دانشگاه در برابر این رفتارها ایستادگی  . درکنندگسترش رفتارهای سایشی کمک 
 .(Davis & Davis, 2007; Ngal, 2016; Ng, 2017)کند ا تقویت میو گاه آن ر
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توان علمی را می هیئتروابط میان اعضای عوامل اثرگذار بر سایش در دانشگاه و در از منظری دیگر،    
 علمی تقسیم کرد هیئتاعضای  -گروه و سطح خرد -دانشگاه، سطح میانی -سه سطح کلان به

(Twale, 2018)دهد، در سطح کلان عواملی چون که چارچوب برکشیده نشان می گونه. همان
حاکم بر وضعیت استخدامی  هایفرهنگ دانشگاه، مدیریت و سبک رهبری، ساخت اجتماعی و سیاست

 ،اندعلمی قرار گرفته است. نگاهی کلی به عوامل سازمانی که در این سطح قرار گرفته هیئتاعضای 
ساز بروز آن شود، تقویت کند یا سبب را تواند سایشه آنچه میگویای آن است که در سطح دانشگا

های گیریکه از سوی رئیس دانشگاه یا افراد دخیل در تصمیم استها، فرایندها و ساختارهایی سیاست
 ,Samnani & Singh, 2016; Escartin, 2016; Taylor)شوندکلان دانشگاهی تعیین می

D’Cruz, Noronha & Scholaris, 2013). یابد که ای ساختاری بروز میسایش به شیوه ،بنابراین
گاه که رفتارهای منفی و نامتعارف به فرهنگ یک گاه تمیز آن از سوی قربانی کمی مشکل است. آن

شود که مقابله با آن ناشدنی است. در همین تنیده می دانشگاه بدل شود، چنان با بافت دانشگاه درهم
علمی هر  هیئتهای استخدامی اعضای رهبری، ساخت اجتماعی و سیاست های مدیریتی وسطح، سبک

واسطه آن هکه ب دهدتواند ساختارهایی را شکل دهد که ابزاری در دست نااهلان قرار یک به تنهایی می
اند های دانشگاهی قرار گرفتهسطح میانی، گروه درعلمی را مورد سایش قرار دهند.  هیئتتوانند اعضای ب

علمی با  هیئتتعاملات میان اعضای  ،طور برجسته در این سطح جاری و ساری استبه که آنچه
 ,Zimmerman, Carter-Sowell & Xu, 2016; Rashidi)استهمتایانشان و مدیر گروه 

. آنچه در (Rashidi, 2018) تواند به عاملی برای سایش بدل شودتوازن قدرت می نبودکه  (2019
های فردی، استقلال، ویژگی علمی مطرح است، هیئتعضو  خصوصر این چارچوب و د سطح خرد

تواند در ارتباط با دیگر سطوح، فرد را در آزادی، جنسیت و در آخر مرتبه علمی است که هر یک می
آنچه . (La Sala, Wilson & Sprunk, 2016; Hollis, 2017) جایگاه قربانی یا قلدر قرار دهد

هر یک از این عوامل در  همراهیو  لمرو بیش از پیش نابسامان کند، همسوییتواند شرایط را در این قمی
طوری که اگر هتوانند یکدیگر را تقویت کنند. ببرهمکنشی سطوح می ،به بیانی دیگر ؛سطح مختلف است

های کلان دانشگاه با سایش همسو باشد، در سطح میانی روحیه و فرهنگ سایش را در روابط و سیاست
هایش بیشتر و در آخر فرد با توجه به ویژگی کندمیعلمی در گروه تقویت  هیئتمیان اعضای تعاملات 

 شود. به سوی ارتکاب به سایش و همراهی با قلدر هدایت می
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 (Twale, 2018)  چارچوب نظري پژوهش -1شکل 

 
های علمی محیط ها وپدیده سایش در دانشگاه ارهدربنگاهی به سیر تاریخی نتایج مطالعات انجام شده 

 رسدها این پدیده در میان اجتماعات علمی گسترش یافته است و به نظر میدهد که طی سالنشان می
اری محیط ک ده درعلمی و کارکنان( از دامنه گسترش این پدی هیئتدانشگاهیان )مدیران، اعضای  که

درباره پدیده سایش در  های بسیار اندکی. پژوهش(Lester, 2013; Ngal, 2016) خود آگاه نیستند
ین پدیده تن به ادهد که پرداخکه این مسئله نشان می انجام شده استدر ایالات متحده امریکا  دانشگاه

یالات ر کشور ایژه دوالمللی و بهدر سطح بین ،در دانشگاه همچنان یک تابو است. اما در حال حاضر
لاش تریزان دانشگاهی به این پدیده و تر شدن توجه پژوهشگران و برنامهپررنگشاهد  متحده امریکا

 . (Bjorkqvist, 1994; Patrick, 2016; Glambek et al., 2018) هستیم برای مقابله با آن
نگاهی به  .بررسی شد با این موضوعالمللی مرتبط های داخلی و بینپژوهشمطالعه حاضر  در   

مطالعه بسیار محدود دهد که پدیده سایش در نهادهای دانشگاهی در ایران شان میهای داخلی نپژوهش
یا مطالعات انجام شده در این زمینه در دسترس عموم نبوده است. این شکاف پژوهشی خود مهر  شده

 (Rashidi, 2018)رشیدی های ایرانی است. ضرورت مطالعه این پدیده در بافت دانشگاه تأییدی بر
 و پردازی کرده استرا مفهومهای جامع شهر تهران علمی دانشگاه هیئتش از دیدگاه اعضای پدیده سای

در آموزش عالی ایران دارای ابعاد کلامی و پدیده سایش  که دهدهای این پژوهش نشان مییافته
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ب، هایی چون اجتنادلیل شرایط سازمانی و فردی ظهور یافته، به واکنشاجتماعی است. این پدیده به
آوری افراد در زمینه تاب پاسخگویی مسئولان، تأثیرها تحت تقابل و پذیرش منجر شده است. این واکنش

اند. ریشه منجر شده پذیری شغلی، فردی، اجتماعیساختار و فرهنگ دانشگاهی بروز پیدا کرده و به آسیب
در عرصه وجو کرد. جست و پرورش و فرهنگ عمومی جامعه توان در خانواده، آموزشاین پدیده را می

ایش در محل کار از دیدگاه مدیران منابع س (Rockett, Fan, Dwyer & Foy, 2017) المللیبین
. پژوهشگران یکی از مشکلات اصلی در این قلمرو را شده استدانشگاه ایرلندی مطالعه  هفت انسانی

و مدیران  کندمیا دچار سردرگمی که قربانی ر دانندمینبود مفهومی مشخص برای رفتارهای قلدرمآبانه 
که در  اندکرده. همچنین پژوهشگران اشاره شوندمیرو هو مسئولان نیز برای برخورد با آن با مشکل روب

ها و فرایندهای مناسب برای های سایش، سیاستهای مورد مطالعه همزمان با افزایش نشانهدانشگاه
، وجود توأمان کردندنندگان در این پژوهش بر آن تأکید که با آن طراحی شده است. آنچه مشارکتهمواج

هایی برای تقویت رفتارهای مثبت و ه با رفتارهای منفی سایش و سیاستههای رویارویی و مواجسیاست
هایی برای سلامت و بهداشت ها سیاستدانشگاه از سازنده در محیط کار است که برای این منظور برخی

 ,Gupta & Bakhshi). گوپتا و بخشیاندعلمی خود طراحی کرده هیئتای جسمی و روانی اعض

های کاری کشور هند در پژوهش خود پرسشنامه بازنگری شده اعمال منفی را در محیط (2017
درصد از  ۴6 ،نفر( 10۵3دست آمده از نمونه آماری )هبا توجه به نتایج ب کردند کهاعتبارسنجی و گزارش 

که  اندکردهتأکید  آنهااند. مستمر( مورد سایش قرار گرفتهنازمانی مستمر و های کارکنان هندی )در دوره
اما با توجه به  ،های مدیران ارشد کاربرد داشته باشدتواند در سیاستگذاریهای این حوزه مینتایج پژوهش

فرهنگی و وابستگی این پدیده به بافت هر کشور، برای بهبود پرسشنامه بهتر است مطالعات بین
 ای انجام شود. قایسهم
 

 پژوهش روش
 در این پارادایم 6شناسیاز منظر هستیبود. )کمّی(  گراییحاکم بر پژوهش حاضر از نوع اثبات پارادایم

و  یعنی کنشگر با توجه به درک و تعبیرش از موقعیت، واقعیت را برساخت واقعیت ثابت و متکثر است؛
ها و علمی دانشگاه هیئتجامعه پژوهش کلیه اعضای . (Habibi, 2014) کندنمی مدام تولید و بازتولید

 آموزش عالی دولتی تحت پوشش وزارت علوم، تحقیقات و فناوری در منطقه یک دانشگاهی مؤسسات
های وزارت . منظور از دانشگاهندکشور بود گانه دانشگاهی در حوزه آموزش(نامه مناطق ده)مطابق با آیین
حضوری، فنی و های غیرحضوری، نیمهدر این تحقیق دانشگاه است و موریت عامأهایی با معلوم دانشگاه

ای ای چندمرحلهگیری طبقهنمونه صورتبهگیری شود. نمونهکاربردی را شامل نمی-ای و علمیحرفه
ها و مؤسسات علمی دانشگاه هیئتمتناسب با حجم بود، با این پیشفرض که سایش در روابط اعضای 

                                                           
6.  Ontology  
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های مختلف، متفاوت است؛ ملاک انتخاب دانشگاه در منطقه بر اساس سابقه کشور با سابقه آموزش عالی
بعد از سال  و سابقه کم 137۵ تا 13۵7از سال  ، سابقه متوسط13۵6تا ابتدای سال  )با سابقه بالا سیسأت

 بودنفر  6069 ها برابروقت دانشگاهعلمی تمام هیئتشمار اعضای  بندیبر اساس این تقسیم بود.( 137۵
بر حسب  در داخل دانشگاه نمونه ،(. سپس1 )جدولند عنوان نمونه انتخاب شدنفر به 601که از این تعداد 

های دانشکده میاندر  و مجدداً شدنسبت جمعیت دانشگاه از کل، سهمی برای آن دانشگاه در نظر گرفته 
صورت جنسیت به و تفکیک مرتبه علمینظر به  دنمونه م ،علمی هیئتمختلف متناسب با تعداد اعضای 

  .دنشدتصادفی انتخاب 
 

 جامعه و نمونه آماري -1 جدول

 استان منطقه
تعداد اعضاي 

 علمي هیئت
 دانشگاه نمونه

تعداد اعضاي 

علمي  هیئت

هاي دانشگاه

 منتخب

 تعداد نمونه

 71۴9 لبرزا -تهران 1

 ۴1 ۴۲6 صنعت ایران دانشگاه علم و

 ۲06 ۲1۵۴ دانشگاه تهران

 ۴9 ۵۴3 دانشگاه صنعتی امیرکبیر

 36 361 دانشگاه الزهرا

 81 8۲۵ دانشگاه شهید بهشتی

 30 3۲3 نصیرالدین طوسیدانشگاه خواجه

 ۴9 ۵37 دانشگاه علامه طباطبایی

 7۲ 7۴3 دانشگاه تربیت مدرس

 37 3۲8 دانشگاه شاهد

 601 6069 جمع کل

 ریزی آموزش عالیسسه پژوهش و برنامهؤ، م1397-98وزش عالی ایران منبع: آمار آم
 

های در دستۀ پژوهش این مطالعه هاگردآوری داده از نظر بود.ساخته ابزار پژوهش پرسشنامه محقق   
ها با توجه به هدف پژوهش که سنجش سایش و از نظر تحلیل داده گیردتوصیفی )غیر آزمایشی( قرار می

، از طرح تحقیق توصیفی از نوع بود های دولتی شهر تهرانعلمی دانشگاه هیئتان اعضای در روابط می
در بخش همبستگی از روش تحلیل رگرسیون چندگانه به  استفاده شد؛ ایمقایسه -یهمبستگی و علّ

های مقایسۀ ای از آزمونمقایسه -یو در بخش علّ Stepwise Backward ((Pillai, 2006شیوۀ 
منظور شناسایی راهکارهای مناسب برای کاهش یا رفع سایش در درنهایت، به شد.ا استفاده همیانگین
 گیری بهره گرفته شد. تصمیم های کانونیروش گروههای دولتی شهر تهران از دانشگاه
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 هايافته
 68 تا 30سنی آنها بین و دامنه  سال ۴۵ علمی مورد مطالعه هیئتمیانگین سن اعضای  این پژوهش در

درصد از آنها  73درصد آنها زن و  ۲7و حدود  هلأمتعلمی  هیئت( اعضای درصد 8۵) بیشتر. بودسال 
دهندگان دارای درصد از پاسخ 37یعنی نوع ارتباط افراد با سازمان  ؛وضعیت استخدامی از نظرمرد بودند. 

. این امر بیانگر دندبوقطعی  –درصد رسمی 38آزمایشی و  –درصد رسمی ۲۵وضعیت استخدامی پیمانی، 
 بیشتر نیز سابقه کاری نظراز است.  دهندگانمتوازن از نظر وضعیت استخدامی میان پاسخ توزیع نسبتاً
عنوان سابقه فعالیت بهسال  ۲درصد کمتر از  10و سال  10درصد بالای  39نزدیک به  ؛ یعنیپاسخگویان

درصد استادیار،  ۵9رای مرتبه علمی مربی، درصد دا ۲/3مرتبه علمی  از نظر .داشتند عضو هیئت علمی
 (.۲)جدول  ندرای مرتبه استادی بوددرصد دا ۵/7 فقطدرصد دانشیار و  30کمی بیش از 

مؤلفه سایش که متغیر وابسته پژوهش بود، در سه بعد سایش اجتماعی، سایش کلامی و سایش    
(، 3بررسی نظرهای پاسخگویان )جدول  دست آمده ازبررسی شد. بر پایه نتایج بهبندی و فیزیکی دسته

کمترین نمره را به خود  78/۴بیشترین و بعد فیزیکی آن با میانگین  0۲/۲۵سایش اجتماعی با میانگین 
های وابسته به است. میانگین شاخص کلی سایش در میان اعضای هیئت علمی دانشگاه اختصاص داده
و دارای میانگین  99و  ۲۲رین و بیشترین مقدار که تحقیقات و فناوری با توجه به کمت وزارت علوم،

کننده در این پژوهش دهنده سایش متوسط در میان اعضای هیئت علمی شرکتاست، نشان ۲۴/۵6
 است. 

 

 هاي جمعیت شناختيويژگي -2جدول
 ت و فناوريتحقیقا هاي وابسته به وزارت علوم،دانشگاهاعضاي هیئت علمي 

 سال ۴۵ میانگین سن

 تجنسی
 درصد( 73) نفر 387 مرد

 درصد( ۲7نفر ) 1۴۵ زن

 هلأوضعیت ت
 

 درصد( 8۵) نفر ۴۵1 هل آمت

 درصد( 1۵نفر ) 81 مجرد

 وضعیت استخدامی

 درصد( 37)  نفر 196 پیمانی

 درصد( ۲۵) نفر 13۴ یشیآزما -رسمی

 درصد( 38)  نفر ۲0۲ قطعی -رسمی

 سابقه کاری
 درصد 39 سال یا بیشتر 10

 درصد( 10نفر ) ۵3 سال ۲متر از ک

 مرتبه علمی

 درصد( ۲/3) نفر 17 مربی

 درصد( ۵9نفر ) 31۴ استادیار

 درصد( 30نفر ) 161 دانشیار

 درصد( ۵/7) نفر ۴0 استاد
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 سايش و ابعاد آنتوزيع فراواني  -3جدول 

 انحراف معیار میانگین حداکثر نمره حداقل نمره ابعاد

 13/10 0۲/۲۵ 00/۵۲ 00/11 سایش اجتماعی

 81/6 ۴۵/13 00/3۵ 00/7 سایش کلامی

 ۵1/1 78/۴ 00/1۴ 00/۴ سایش فیزیکی

 ۵0/10 ۲۴/۵6 00/99 00/۲۲ سایش

 
تفاوت بین  نخست، ،هاشناختی با استفاده از آزمون مقایسۀ میانگیناساس متغیرهای جمعیت بر   

سایش در  گیریشکل ابطۀ بین عوامل مؤثر برر ،سپس و بررسی میانگین متغیر وابستۀ پژوهش )سایش(
های وابسته به وزارت علوم، تحقیقات و فناوری ارزیابی شد. درنهایت، علمی دانشگاه هیئتمیان اعضای 

هر یک از عوامل مؤثر بر  تأثیرم میزان اهمیت و أبا استفاده از تحلیل رگرسیون چندگانه به شیوۀ تو
 خص شد.   علمی مش هیئتسایش در میان اعضای 

پایه نتایج ارائه شده  بر: (مجرد و هلأمت و مرد و زن) علمي هیئتاعضاي  میان مقايسه سايش
کننده در این مطالعه و جنسیت آنان از منظر آماری در علمی شرکت هیئتبین سایش اعضای ، (۴ جدول)

دست هه به میانگین بدار وجود دارد. ضمن آنکه با توجاختلاف معنا - =6۴/۴tسطح خطای یک درصد، با 
علمی زن  هیئتتوان گفت که سایش در میان اعضای درصد می 99آمده در این دو گروه، با احتمال 

علمی پاسخگو از منظر آماری در  هیئتاعضای  هلأبین سایش و وضعیت تبیشتر از مردان است. 

توجه به میانگین دو گروه، با اختلاف معنادار وجود دارد. همچنین با  ،t =77/1 درصد با سطح خطای پنج

 . علمی مجرد بیشتر تجربه شده است هیئتتوان گفت که سایش در میان اعضای درصد می 99احتمال 
 

 هلأتوزيع فراواني پاسخگويان بر اساس جنسیت و وضعیت ت -4 جدول

جنسیت و وضعیت 

 هلأت
 .t Sigآماره  درجه آزادي میانگین نمونه

 زن
 مرد

1۴۵ 
387 

81/۴9 
78/۴0 

199 *6۴/۴- 000/0 

 هلأمت
 مجرد

۴۵1 
81 

۵۵/۴۲ 
17/۴7 

۲/96 *77/1 000/0 

  معناداری در سطح خطای یک درصد*

 

دست آمده از تحلیل واریانس هنتایج ب مقايسه سايش بر اساس مرتبه علمي پاسخگويان:

 که در سطح خطای یک درصد، دادهای علمی پاسخگویان نشان طرفه سایش بر اساس مرتبهیک
3۲/10=F (. ۵وجود دارد )جدول  اختلاف معنادار میان سازه سایش و مرتبه علمی پاسخگویان
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از  ،های علمی وجود دارداختلاف در میان کدام گروه از مرتبه که برای آنکه مشخص شود ،ترتیببدین
 می برعل هیئت. این آزمون بیانگر آن است که نگرش اعضای (6 جدول)آزمون تعقیبی شفه استفاده شد 

علمی با مرتبه  هیئتبندی کرد. در گروه نخست اعضای توان در سه گروه دستهاساس مرتبه علمی را می
های علمی در مرتبه هیئتاستادی قرار دارند که دیدگاه و نگرش آنها درباره پدیده سایش با دیگر اعضای 

قرار دارند که لمی دانشیار علمی با مرتبه ع هیئتتر متفاوت است. در گروه دوم اعضای علمی پایین
دهد اعضای هیئت علمی گروه سوم که نشان میاست و هم شبیه  ها درباره سایش تقریباًآن نگرش

دست آمده روشن است که اعضای ههای بهمچنین از میانگین کنند. استادیار و مربی شبیه به هم فکر می
 اندیگراز علمی را بیشتر  هیئتعضای استادیاران وجود سایش در میان ا ،علمی مربی و سپس هیئت

 اند. دهکرارزیابی 
 

 هاي علمي پاسخگويانراهه براي مقايسه سايش در مرتبهتحلیل واريانس يک -5جدول 
 .F Sigآماره  انحراف معیار میانگین نمونه مرتبه علمي

 06/۲1 ۴7/۵3 17 مربی

3۲/10 000/0 
 81/18 78/۴۴ 31۴ استادیار

 8۴/1۴ ۲9/۴۲ 161 دانشیار

 61/3 6۵/30 ۴0 استاد

 

 هاي علميتحلیل تعقیبي شفه بین مرتبه  -6جدول 

 .Sig تفاوت میانگین مراتب علمي

 مربی

 ۲/0 68/8 استادیار

 08/0 17/11 دانشیار

 00/0 8۲/۲۲ استاد

 استادیار

 ۲/0 -68/8 مربی

 ۵/0 ۴9/۲ دانشیار

 00۲/0 13/1۴ استاد

 دانشیار

 08/0 -17/11 مربی

 ۵/0 -۴9/۲ استادیار

 00۲/0 6۴/11 استاد

 استاد

 000/0 -8۲/۲۲ مربی

 000/0 -13/1۴ استادیار

 00۲/0 -6۴/11 دانشیار

 

دست آمده از تحلیل هنتایج ب مقايسه سايش بر اساس وضعیت استخدامي پاسخگويان:

که در سطح خطای یک  داد طرفه سایش بر اساس وضعیت استخدامی پاسخگویان نشانواریانس یک
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وجود دارد اختلاف معنادار پاسخگویان  استخدامیمیان سازه سایش و وضعیت  F= ۲۲/۲1 با درصد،
های علمی وجود ترتیب، برای آنکه مشخص شود اختلاف در میان کدام گروه از مرتبه(. بدین7)جدول 

 هیئتانگر آن است که نگرش اعضای این آزمون بی. (8 جدول) از آزمون تعقیبی شفه استفاده شد ،دارد
که آن دسته از طوریهبندی کرد. بتوان به دو گروه دستهاساس وضعیت استخدامی را می علمی بر
دارند. در مقابل،  تری به همدیدگاه نزدیک ،هستند آزمایشی -علمی که پیمانی و رسمی هیئتاعضای 
با  آنها که دیدگاه گیرندمیگروه دوم قرار در  قطعی -علمی با وضعیت استخدامی رسمی هیئتاعضای 

-علمی با مرتبه رسمی هیئتگروه نخست درباره سایش متفاوت است. این در حالی است که اعضای 
 اند. دهکرعلمی را بیشتر ارزیابی  هیئتها وجود سایش در میان اعضای پیمانی ،آزمایشی و سپس

 
 ايش با وضعیت استخدامي پاسخگويانراهه براي مقايسه ستحلیل واريانس يک -7جدول 

 .F Sigآماره  انحراف معیار میانگین نمونه وضعیت استخدامي
 79/1۵ ۵۴/۴1 196 پیمانی

 3۲/1۴ ۵3/39 13۴ زمایشیآ -رسمی 000/0 ۲۲/۲1

 36/۲1 3۲/۵1 ۲0۲ قطعی-رسمی

 

 تحلیل تعقیبي شفه بین وضعیت استخدامي پاسخگويان-8جدول 

 .Sig فاوت میانگینت وضعیت استخدامي

 پیمانی
 003/0 ۲9/1 زمایشیآ -رسمی

 86/0 ۲3/0 قطعی -رسمی

 زمایشیآ -رسمی
 003/0 -۲9/1 پیمانی

 1۴/0 06/1 قطعی -رسمی

 قطعی -رسمی
 86/0 -۲3/0 پیمانی

 1۴/0 -06/1 زمایشیآ -رسمی

 

هاي وابسته گاهعلمي دانش هیئتسايش در میان اعضاي  گیريشکل رابطۀ بین عوامل مؤثر بر

که از  ی طراحی شدپژوهش حاضر در دو بخش کیفی و کمّ: ، تحقیقات و فناوريبه وزارت علوم
 ،پردازی پدیده سایش در آموزش عالی ایران و سپسهای بخش کیفی نخست برای مفهومیافته

 (Rashidi, 2018)قالب نظریه برگرفته از بافت استفاده شد ثر بر بروز این پدیده درؤبرکشیدن عوامل م
در این بخش برای نشان دادن رابطه . شوندنظریه آزمون این های احصا شده از فرضیه یتا در بخش کمّ

از ضریب  پژوهشعلمی در قالب پنج فرضیه  هیئتمیان عوامل برکشیده شده و سایش از دیدگاه اعضای 
  .(9 )جدول همبستگی پیرسون استفاده شد

گیری و گسترش پدیده سایش در محیط دانشگاه و وامل سازمانی در شکلع بر پایه ادبیات پژوهش،   
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ای دارد. از این رو، پژوهشگر برای ارائه تصویری همچنین در میان اعضای هیئت علمی نقش برجسته
های تر از شیوه عملکرد سازمان در زمینه پدیده سایش، بر آن شد تا رابطه و شدت هر یک از مؤلفهشفاف

مل سازمانی مورد مطالعه در این پژوهش را با متغیر وابسته سایش بررسی کند. با توجه به گانه عواپنج
دهد عوامل سازمانی ، همبستگی میان عوامل سازمانی و فردی با سایش آزمون شد که نشان می9جدول 

 که ضریب همبستگی عوامل سازمانیطورینسبت به عوامل فردی همبستگی بیشتری با سایش دارند، به
است که درحقیقت،     ۲69/0و همین ضریب میان عوامل فردی و سایش برابر  -379/0با سایش 

 تر عوامل سازمانی با این پدیده در مقایسه با عوامل فردی است. دهنده ارتباط قوینشان
 

 ضريب همبستگي میان متغیرهاي پژوهش  -9 جدول

 سايش کلامي سايش اجتماعي ضرايب عوامل
سايش 
 فیزيکي

 ايشس

 عوامل سازمانی
 -379/0 -۲09/0 -383/0 -۴0۴/0 ضریب همبستگی

Sig. 000/0 000/0 000/0 000/0 

 فرهنگ سازمانی
 -۴۵۲/0 -۲76/0 -۴۲8/0 -۴۵6/0 ضریب همبستگی

Sig. 000/0 000/0 000/0 000/0 
 -۴07/0 -۲۲8/0 -379/0 -۴1۵/0 ضریب همبستگی رهبری دانشگاهی

Sig. 000/0 000/0 000/0 000/0 
 -388/0 -۲6۴/0 -376/0 -379/0 ضریب همبستگی قوانین و مقررات

Sig. 000/0 000/0 000/0 000/0 
 386/0 ۲06/0 367/0 ۴01/0 ضریب همبستگی تبعیض سازمانی

Sig. 000/0 000/0 000/0 000/0 

 -166/0 -1۲9/0 -039/0 -06/0 ضریب همبستگی فرهنگ و جامعه

Sig. 01/0 03/0 36/0 0۲9/0 

 عوامل فردی
 ۲69/0 ۲37/0 33۴/0 ۴۲۴/0 ضریب همبستگی

Sig. 000/0 000/0 000/0 000/0 

 

درصد با سایش  99در سطح خطای  -۴۵۲/0فرهنگ سازمانی با ضریب  ،در میان عوامل سازمانی   
 99نیز در سطح خطای  -۴07/0رابطه معکوس و معنادار دارد. همچنین رهبری دانشگاهی با ضریب 

قوانین و مقررات با ضریب  مؤلفهدو  ،درصد با سایش رابطه معکوس و معنادار دارد. به همین ترتیب
فرهنگ و جامعه با  مؤلفهدارند. در این میان،  رابطه معنادار با سایش 386/0و تبعیض سازمانی  -388/0

 توان گفتمی ،ابراینترین همبستگی را با متغیر وابسته مطالعه )سایش( دارد. بنضعیف -166/0ضریب 
تری را در بروز یا گسترش پدیده فرهنگ سازمانی و رهبری دانشگاهی پیوندهای قوی مؤلفهدو  که

عوامل  که توان گفتمی ،از این رو های مورد مطالعه دارند.علمی دانشگاه هیئتسایش در میان اعضای 
که فرضیه  ردلمی رابطه معنادار داع هیئتگیری سایش در میان اعضای نظر پژوهش با شکل سازمانی مد
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 کند.نخست پژوهش را تأیید می
بطه مستقیم و تمام ابعاد سایش رابا  99در سطح خطای ۲69/0با ضریب دسته دوم عوامل فردی    

های ناسالم رقابت نههایی از گوحسادت و رقابت ؛ یعنیمعنادار دارد. بدین ترتیب، هر اندازه عوامل فردی
. یافت ش خواهدفزایزمینه بروز و شیوع سایش در سازمان ا ،وزش عالی گسترش پیدا کنددر نهادهای آم

گیری سایش کلعوامل فردی با شدار ؛ یعنی رابطه معنافرضیه دوم پژوهش که توان گفتمی ،بنابراین
  شود.تأیید می

ته یر وابسبا متغ برای بررسی ارتباط آن از جمله متغیرهای اسمی است، جنسیتاز آنجا که متغیر    
ر د (،10جدول)زمون پایه نتایج این آ کرامر استفاده شد. بر Vو و آماره د -پژوهش از آزمون آماری کای

ارد. دوجود نادار رابطه مستقیم و مععلمی  هیئتدرصد، میان سایش و جنسیت اعضای  99سطح اطمینان 
برقرار  و متغیرداین  میان بالایی سبتاًدست آمده بیانگر آن است که رابطه متوسط و نهشدت همبستگی ب

و  علمی یئتهجنسیت اعضای  فرضیه سوم پژوهش مبنی بر رابطه میان که توان گفتمی ،بنابراین است.
  شود.سایش تأیید می

 

 آزمون ضريب همبستگي میان سايش و جنسیت -10جدول

 دو-کای
 .Sig مقدار

370/31 000/0 

V کرامر 
 .Sig شدت همبستگی

۲۴3/0 000/0 

 

ایه سطح معناداری پ بر (11)جدول علمی  هیئتنتایج بررسی رابطه میان مرتبه علمی و سایش اعضای    
ار و قابل علمی معناد هیئتدرصد رابطه میان مرتبه علمی و سایش اعضای  99و، به احتمال د-کای

بیانگر آن است  -1۴8/0 دست آمده از دی سامرزهتعمیم به جامعه آماری پژوهش است. شدت همبستگی ب
 که توان گفتمی وشنیبه ر ،بنابراینبالایی میان این دو متغیر برقرار است.  که رابطه متوسط نسبتاً

  .شودفرضیه چهارم پژوهش مبنی بر رابطه میان مرتبه علمی و سایش تأیید می
 

 

 آزمون ضريب همبستگي میان سايش و مرتبه علمي -11جدول 

 دو-کای
 .Sig مقدار

87/68 000/0 

D سامرز 
 .Sig شدت همبستگی

1۴8/0- 000/0 
 

درصد رابطه میان وضعیت  99دو، به احتمال –( بر پایه سطح معناداری کای1۲ )جدول نتایج   
علمی معنادار و قابل تعمیم به جامعه آماری مورد مطالعه است.  هیئتاستخدامی و سایش میان اعضای 
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 که توان گفتمیان دو متغیر است. بنابراین، می قویرابطه  دهندهنیز نشان -۴۲/0شدت همبستگی 
 .شودمییید تأرابطه میان وضعیت استخدامی و سایش  مبنی برفرضیه پنجم پژوهش 

 

 آزمون ضريب همبستگي میان سايش و وضعیت استخدامي -12 جدول

 دو -کای 
 Sig مقدار

87/۵۲ 000/0 

D سامرز 
 Sig شدت همبستگی

۴۲/0- 000/0 

 

تحلیل رگرسیون با وارد کردن متغیرهای  دادن پس از انجام، (13)جدول  پژوهشهای بر اساس یافته   
 دستبهرابطۀ معنادار داشتند، معادله رگرسیون در دو مدل نتایجی را با متغیر وابسته )سایش(  مستقلی که

و  61۵/0برابر با  (R)که مقدار ضریب همبستگی  ندعادله شدداد. در مدل نخست تمام متغیرها وارد م
درصد از تغییرات واریانس  8/37دیگر، حدود  به بیان دست آمد؛به 378/0آن برابر با  (R2)ضریب تعیین 

شود. در مدل دوم، متغیر فرهنگ متغیر وابسته )سایش( با متغیرهای وابسته وارد شده در معادله تبیین می
و با حذف متغیر مستقل فرهنگ و جامعه  613/0شد که در آن ضریب همبستگی آن برابر  و جامعه حذف

درصد از تغییرات متغیر وابسته با  6/37 ،ترتیبکاهش بسیار اندکی یافت که بدین 376/0ضریب تعیین به 
گیری حذف متغیر مستقل فرهنگ و جامعه تغییر چندان چشم ،بینی است. بنابرایناین متغیرها قابل پیش

 پوشی شد. در میزان تبیین متغیر وابسته )سایش( نداشت که از حذف آن چشم
 

 علمي هیئتگذار بر سايش در میان اعضاي تأثیرمتغیرهاي  -13جدول 

 .R R2 AdR2 ∆R2 F Sig بینمتغیر پیش مدل

 a 61۵/0 378/0 371/0 378/0 **۲16/۵3 000/0 اول

 b 613/0 376/0 370/0 0۲/0- **3۴۲/63 000/0 دوم

aفرهنگ سازمانی، رهبری دانشگاهی، قوانین و مقررات، تبعیض سازمانی، فردی، فرهنگ و جامعه : 
b،دیتبعیض سازمانی، فر : فرهنگ سازمانی، رهبری دانشگاهی، قوانین و مقررات 

 ** معناداری در سطح خطای یک درصد
 

دار بودن و نیکویی برازش معادله حاکی از معنا t و  Fهایمعنادار بودن آزمون ،طور که اشاره شدهمان   
بینی اهمیت نسبی متغیرهای مستقل برای پیشباره اما معادلۀ رگرسیون چیزی در ،رگرسیون است

بینی رو، برای تعیین اهمیت نسبی متغیرهای مستقل در پیشکند. از اینتغییرات متغیر وابسته بیان نمی
هر متغیر مستقل را جدا از  تأثیراین آماره  زیرا توجه کرد، (Beta)قدار بتا تغییرات متغیر وابسته باید به م

ترین متغیر اثرگذار بر بر این اساس، مهم دهد.سایر متغیرهای مستقل بر متغیر وابسته نشان می تأثیر
های وابسته به وزارت علوم، تحقیقات و فناوری، متغیر علمی دانشگاه هیئتسایش در میان اعضای 

یک واحد تغییر در  که توان گفتاست. در تحلیل این ضریب می ۴۵۴/0نگ سازمانی با مقدار بتای فره
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 ؛واحد تغییر در متغیر وابسته )سایش( ایجاد کند ۴۵/0تواند ها میمتغیر فرهنگ سازمانی در دانشگاه
با  دانشگاهی متغیر مستقل رهبری ،دومین متغیری که اثرگذاری آن نسبت به دیگر متغیرها بیشتر است

 37/0تواند یک واحد تغییر در این متغیر می داددست آمده نشان هاست که نتایج ب -37۴/0مقدار بتای 
های تدوین شده برای این متغیر، هر اندازه مدیران واحد، متغیر سایش را تغییر دهد. با توجه به گویه

بهره گرا مدیریت مشارکتی و تحول های مناسب مدیریتی در دانشگاه همچوندانشگاه از اصول و روش
، دانشگاه کمتر شاهد شیوع الگوهای رفتاری منفی خواهد بود. قوانین و مقررات، تبعیض سازمانی، ببرند

سه متغیری هستند که در جایگاه سوم   -08/0 و 139/0، -1۵۵/0به ترتیب با بتاهای فرهنگ و جامعه 
فرهنگ و جامعه کمترین بنابراین،  .دارندبسته سایش قرار تا پنجم از منظر میزان اثرگذاری بر متغیر وا

واحد  08/0 فقطکه یک واحد تغییر در فرهنگ و جامعه طوریهد. بنقدرت را در تبیین متغیر سایش دار
متغیرهای مستقل پژوهش به ترتیب درجه اثرگذاری بر متغیر 1۵جدول در تواند سایش را تغییر دهد. می

طور محسوس قدرت تبیین بیشتری است که متغیر فرهنگ سازمانی به شده دهوابسته )سایش( نشان دا
 . رددا
 

نتايج تحلیل رگرسیون چندمتغیره براي سنجش اثر متغیرهاي مستقل بر سايش میان  -14جدول 

 علمي هیئتاعضاي 

 .t Sigآماره  ضرايب استاندارد ضرايب غیراستاندارد متغیرهاي مستقل
B Std. error β 

 000/0 83/۲۲ - 9۵/۲ ۵3/67 ب ثابتضری

 013/0 ۲01/3 16۲/0 138/0 ۲۴6/0 عوامل فردی

 000/0 -1۲9/6 -310/0 -079/0 -1۴9/0 عوامل سازمانی

 000/0 -۵68/9 -۴۵۴/0 106/0 -013/1 فرهنگ سازمانی

 00۲/0 -9۲۲/8 -37۴/0 1/0 -318/0 دانشگاهیرهبری 

 000/0 -169/3 -1۵۵/0 081/0 -7۲6/0 قوانین و مقررات

 001/0 ۴۵۵/۲ 139/0 1۵6/0 38۲/0 تبعیض سازمانی

 003/0 -۲03/۲ -083/0 067/0 -10۵/0 فرهنگ و جامعه
 

 پژوهش به ترتیب شدت اثرگذاري مستقلمتغیرهاي  -15جدول 

 β متغیرهاي مستقل ترتیب اثرگذاري

 -310/0 عوامل سازماني

 -۴۵۴/0 فرهنگ سازمانی 1

 -37۴/0 رهبری دانشگاهی ۲
 -1۵۵/0 قوانین و مقررات 3

 139/0 تبعیض سازمانی ۴

 -083/0 فرهنگ و جامعه ۵

 162/0 عوامل فردي
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 مدل رگرسیوني عوامل سازماني و فردي موثر بر سايش -2شکل 

 

وابسته به هاي دانشگاه علمي هیئتمنظور بهبود سايش در روابط اعضاي به ارائه راهکارها

 7های کانونیدست آمده از مطالعه گروهههای بدر این بخش یافته :وزارت علوم، تحقیقات و فناوري
علمی  هیئتمنظور شناسایی راهکارهای مناسب برای کاهش یا بهبود سایش در روابط اعضای به

 شده است. در سه مرحله ارائه وابسته به وزارت علوم، تحقیقات و فناوریهای دولتی دانشگاه

برای بررسی کاربردی بودن راهکارهای گردآوری شده از پیمایش و ادبیات و همچنین امکان    
های مرتبط با سایش در سازی آن در دانشگاه، از تعدادی از افراد دارای تجربه مطالعاتی در زمینهجاری

یقات و فناوری دعوت به مدیران میانی وزارت علوم، تحق و علمی، مدیران دانشگاهی هیئتمیان اعضای 
سازی آن از دیدگاه مدیران امکان اجرایی ،آمدهدست بهعمل آمد تا ضمن بررسی مفید بودن راهکارهای 

کنندگان در این جلسات در دو مرحله دو پرسش از شرکت بشود.دانشگاهی و حوزه ستادی بررسی دقیق 
 ؟ها داردسازی با توجه به بافت دانشگاهجارییک از راهکارها از دیدگاه شما امکان کدام. 1 :پرسیده شد

از . ۲شدند.  حذف ،شدن آن وجود نداشتها، آن دسته از راهکارهایی که امکان اجراییبرمبنای پاسخ
کنندگان به راهکارها هر یک از مشارکت ند؟یک از راهبردها از اهمیت بیشتری برخورداردیدگاه شما کدام

 ها محاسبه شد و برمیانگین نمرات هر یک از گویه ،ختصاص دادند. سپسای را انمره 10تا  1از نمره 
آمده از دست بهها و اطلاعات بر مبنای داده آمد.دست به مبنای آن درجه اهمیت راهکارهای ممکن 

                                                           
7.  Focus Group 
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درجه اهمیت راهکارها به توافق  خصوصپس از جلسه دوم اعضای گروه در  ،ساعته( ۲) جلسات کانونی
  راهکارهای نهایی و میانگین نمرات آنها آورده شده است. 16جدول  جمعی رسیدند. در

 

علمي نظام  هیئتناسب براي کاهش سايش در روابط اعضاي مترين راهکارهاي مهم  -16 جدول

 آموزش عالي
 نمره راهکار پیشنهادي رديف

 3/9 ری اختاس -تبدیل کردن سایش به یک گفتمان کلان اجتماعیبرگزاری جلسات هم اندیشی   1

 9 یان بازنگری در قوانین جذب و استخدام اعضای هیات علمی و آیین نامه ارتقای دانشگاه ۲

3 
رهیز از پسالاری و یستهسای دانشگاه بر پایه شاؤمشارکت مؤثر دانشگاهیان در انتخاب ر تدوین ضوابط برای

 زدگیسیاست
7/8 

 6/8 خورد دهنده و دارای قدرت ساختاریخواهی شفاف، منظم، بازاندازی سازوکار فرجامراه ۴
 7/7 ت مهارتیهای مدیریتی تعارض با محوریمحور و دادن آموزشهای آموزشی آگاهیبرگزاری دوره ۵
 1/7 علمی هیئتپذیری اعضای های جامعهبازنگری در برنامه 6
 ۵/6 ار گروهیمنظور ارتقای فرهنگ کهای فکر بههای گروهی یا تشکیل اتاقحمایت از پژوهش 7
 3/6 عملی  هیئتآگاهی اعضای  برایتدوین منشور ضد سایش  8

 

 گیريبحث و نتیجه
ه ط دانشگاهایی را نیز در محیآشفتگیعلمی  هیئتپیامدهای مخرب سایش در زندگی دانشگاهی اعضای 

ی عه و بررسای مطالی و کیفی برکمّ مرحلهپژوهشی در دو تا سبب شد این امر  که به همراه داشته است
یق آن در درک عم از بهنخست با توجه به وابستگی پدیده به بافت و نی مرحلهاین پدیده طراحی شود. در 
روش  فاده ازا استبپژوهشی با رویکرد کیفی مبتنی بر پارادایم تفسیری و بافت آموزش عالی ایران، 

های شگاهعلمی دان هیئتاعضای  نظرپردازی پدیده سایش از مفهومبنیاد با هدف مپردازی دادهنظریه
ت قابلی مرحلهاز این دست آمده بههای که یافته آنجا از (Rashidi, 2018). دجامع شهر تهران انجام ش

با  یگیرد، پژوهشی کمّمی حاضر را در بر مطالعهدوم که  مرحلهتر را نداشت، در بزرگ ایجامعهتعمیم 
تر که ای بزرگعلمی در جامعه هیئتدر روابط اعضای هدف سنجش میزان سایش و عوامل مؤثر بر آن 

این  راحی شد.، طبودند وابسته به وزارت علوم، تحقیقات و فناوری دولتی هایدر این پژوهش دانشگاه
این  .بودهمبستگی  -ها توصیفیبا توجه به هدف کاربردی و با توجه به نحوه گردآوری داده پژوهش

دپذیری پذیری و کاربرثر بر آن، قابلیت تعمیمؤیش و اهمیت عوامل مها علاوه بر سنجش میزان ساروش
تحقیقات و فناوری  علوم، های وابسته به وزارتدانشگاهعلمی  هیئتنتایج برای سایش در روابط اعضای 

 برند.می را بالا
سازمانی و میان عوامل  دارارابطه قوی و معن، 9 بر پایه نتایج جدولگیری فرضیه نخست: و نتیجه بحث

)فرهنگ سازمانی، رهبری دانشگاهی، قوانین و مقررات، تبعیض  مؤلفهسایش وجود دارد؛ از میان پنج 
 بیشتری بر سایش دارد تأثیرها مؤلفهفرهنگ سازمانی در مقایسه با دیگر سازمانی و فرهنگ و جامعه(، 
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نی در دریافت درست از چرایی های بسیاری که بر اهمیت توجه به فرهنگ سازماکه این یافته با پژوهش
 ;Chappell & Di Martino, 2006) و چگونگی سایش در محیط کار تأکید دارند، همسو است

Meek, 2004) .کننده در علمی مشارکت هیئتهای پژوهش حاضر بیانگر آن است که اعضای یافته
 ورند که فرهنگ حاکم بردهند و بر این باهای خود را گزارش میهاین پژوهش وجود سایش در دانشگا

توازن  نبودهای خاص که واسپاری قدرت به دست گروه در عین حال،کند. سایش را تقویت می دانشگاه
  هاافتهدر برخی از ی کند.چرخه معیوب سایش را تقویت می ،قدرت و مشارکت را به دنبال دارد

(Lutgen-Sandvik et al., 2007; Giorgi, 2012)  در تحلیل  .شده استته اشاره نک ایننیز بر
ریزی ای پایهگونهها و الگوهای رفتاری بهها، نرمها، باورها، سنتچنانچه ارزش این امر شاید بتوان گفت

گاه آن نداشته باشند، آنبا  شده باشند که از رفتارهای سایشی حمایت کنند یا هنجارهایی برای مقابله
هد. این در حالی است که عاملان در دانشگاه پایان نمیحذف عامل به چرخه و حیات سایش دفقط 

هدف  ،که به هر دلیلی در موقعیت سازمانی ناپایداری قرار دارند را تر یا افرادیافراد ضعیف سایش عموماً
تر شرایط را برای ادامه فعالیت این افراد در سازمان سختتا کنند کارشکنی تلاش میبا دهند یا قرار می

 هیئتگونه رفتارها از سوی دانشگاه که در این پژوهش نیز از سوی بسیاری از اعضای رش اینکنند. پذی
که طوریهزند. بدارتر شدن این الگوهای رفتاری را رقم مییید شده است، ریشهأکننده تعلمی مشارکت

 ها در انجامکه موفقیت این گروه کردندپاسخ اشاره  -باز  کنندگان در بخش پرسشبسیاری از مشارکت
دانشگاه با آنان، تصویری فریبنده از آنان ساخته است که  نکردن مقابله اموری سخت و غیرقانونی و دادن

کورتینا و همکاران  پیوستن افراد بیشتری به آنان را به دنبال داشته است. این یافته با پژوهش
(Cortina et al., 2011) ًفرهنگ سازمانی با تکیه بر  که توان گفتمی ،همسو است. بنابراین کاملا

 .های مشخص در تقویت یا تضعیف چرخه رفتارهای منفی و سایشی نقش بسزایی داردهنجارها و ارزش
شود. پدیده سایش زمانی بلکه اجازه رشد نیز داده می ،در این فرهنگ به سایش نه تنها اجازه موجودیت

عنوان یک اشتباه مدیریتی سخت یا این پدیده را بههای سازمانی آن را بپذیرند شود که فرهنگتشدید می
یکی دیگر از  رهبری دانشگاهی. (Yoo & Lee, 2018; Glambek et al., 2018) قلمداد کنند

فرهنگ  مؤلفهدهد که پس از آمده نشان میدست بههای های اصلی عوامل سازمانی است که یافتهمؤلفه
دانشگاه و هر نهاد علمی دارد.  هیئتمیان اعضای  ش درسازمانی بیشترین اثرگذاری را بر سای

 و دارد حل مسائل جوامع بشری و عالی ماهیتی پویا، گریزپا و مستقل برای کشف و بیان حقایقآموزش
، زمینه ودها پذیرفته شای راهبری شود که در آن تنوع باورها و گرایشگونهبه ددانشگاه بایسبب به همین 

نظر  رهبران ضمن توجه به اهداف سازمانی، اهداف فراسازمانی را نیز مد ،مشارکت همگان فراهم شود
های علمی و نوازی از فعالیتشان آهنگ گوشهای شخصیتیقرار دهند و به واسطه جاذبه و ویژگی

کننده در علمی مشارکت هیئت. از آنجا که وجود سایش در میان اعضای کننددانشگاهی طراحی و تنظیم 
دهنده آن باشد که تواند نشانهای رهبری دانشگاهی میپاسخ آنان به پرسش تحلیل ید شد،یأپرسشنامه ت

ها مدیران کنونی گروه که توان گفتآنان می پایه پاسخ نگرند. براعضا چگونه به شیوه رهبری موجود می
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کنند که خود می گر را دنبالعامرانه و مداخله شکلهای مورد مطالعه، بیشتر ها در دانشگاهو دانشکده
برخی از تواند موجب پرورش و اشاعه فرهنگ قلدرپروری و تقویت سایش در دانشگاه باشد که در می

 ایننیز به  (Dussault & Frenette, 2015; Keim & McDermott, 2010) هاپژوهش
به  در سطح کلان آموزش عالی یک کشور، است. مدیریت آموزش عالی و دانشگاه،موضوع اشاره شده 

رسمیت شناخته شدن استقلال دانشگاهی و پذیری نظام و بهتمرکز، قابلیت انعطاف و مشارکت نبودمیزان 
گردد. فقط برای دانشگاه خودگردان است که مفهوم خودتنظیمی و خودحسابرسی و آزادی علمی بر می

ون دانشگاه این امر با یابد. در دروری موضوعیت میفعالیت درونزای ارزشیابی برای اداره خوب و بهره
ای تلقی شدن مدیریت دانشگاهی و قابلیت محوری آن بر مبنای هنجارهای درونی علمی ارتباط حرفه
 .(Farasatkhah & Maniee, 2014; Farasatkhah, 2016) دارد

ر بی گذاراثر از نظر شدتمقررات و قوانین  دهد،ای که سازه عوامل سازمانی را تشکیل میمؤلفهاز پنج    
ام ، هر آنچه به نولیبرالیم نئعنوان متغیر وابسته، در جایگاه سوم قرار گرفته است. با ظهور پاراداسایش به

لمی و عج آزادی تدریهبداد، با منافع مالی گره خورد و این امر  اصلاحات در نهادهای آموزش عالی رخ
 تر کردرنگمنگ و کمرانشگاهی کهای دریزیها و برنامهاستقلال دانشگاهی را در سیاستگذاری

(Zabrodska & Kveton, 2013; Negal, 2016). گاه را رویکرد، دولت نقش دانش تحلیل این در
. بسنجدمالی  ا منابعبتبط تا سطح بنگاهی اقتصادی فروکاسته است تا بتواند عملکرد آن را با معیارهای مر

ها، ضوابط و نامهها همچون تغییر آیینترین لایهردر خها شاهد رسوخ این رویکرد داز این رو، دانشگاه
ررسی ه است. بای حفظ حیات دانشگاجذب منابع مالی بیشتر بر آنها که هدف اندههای معمول بودروال

 وانین ودهد که ققوانین و مقررات جاری در دانشگاه نشان می خصوصعلمی در  هیئتدیدگاه اعضای 
با  این امراند. امل قلدری بدل شدهند که خود به ابزاری در دست عاای تدوین شدهگونهمقررات به

 (Keashly & Neuman, 2010; Zabrodska & Kveton,2013)هاپژوهشبرخی از های یافته
  همخوانی دارد.

پایه  تبعیض سازمانی بردر تحلیل  اثرگذار بر متغیر وابسته سایش است. مؤلفهچهارمین سازمانی  تبعیض   
شده، بر  قربانیتئوری رفتار گروه  رسد کهطور به نظر میاین شونت گزینشی که پیشتر اشاره شد،نظریه خ

بنابراین، خشونت و  .گیردت میئها به یکدیگر نشاحترامی گروهکید دارد که از بیأخشونت و تهاجمی ت
دهد که ش میپذیری را در چیزی افزایقلدری در فصل مشترک نژاد، جنسیت، سن و مذهب میزان آسیب

 هیئتای اعضای جایی که هویت و استقلال حرفه ،آیدشمار میهتبعیض دنیای مدرن در محیط کار ب
 ,Samnani & Singh)هاپژوهشبرخی از با نتایج این یافته  .شودعلمی قربانی از آنها سلب می

2016; Settles & O’Connor, 2014; Craft & Cash, 2012)  ر با وجود غی است.همسو
های نژادی، جنسیتی و ها همچون تفاوتگرایانه، همچنان برخی تفاوتقانونی بودن رفتارهای تبعیض

تواند سبب بروز برخی سوء رفتارها و محدودیت برای افراد شود. این در حالی است که پدیده مذهبی می
افتد و عاملان، ق میقلدری بدون در نظر گرفتن این قوانین حمایتی حتی در نهادهای دانشگاه نیز اتفا
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 سایش اینکهباور  ،از سوی دیگر.  (Cassell, 2011)گزینندها بر میقربانیان خود را از میان این گروه
ونت روانی ای از خشگونهویژه در حوزه تبعیض جنسیتی، ساختاری قانونی یافته و بهدر آموزش عالی به

 نیست. همسو های پژوهش حاضرافتهبا ی ،(Taylor et al., 2013)قانونی تبدیل شده است 
عه هنگ و جامفر ،ارددبر متغیر وابسته سایش  را عوامل سازمانی که کمترین اثرگذاری مؤلفهآخرین    

سن و  اتاز جنسیت گرفته  ،های اجتماعیهمه موقعیت شوند که تقریباًهایی دیده میدر جامعه آدم. است

اند که کرده دلب هاییرا به ابزار ،ری از مزایای اجتماعیمدرک تحصیلی تا ثروت و برخوردا  ازو  سال

اجتماعی است  یاه نهادکه دانشگ از آنجا .تحقیر کنند یا دستکم آنها را نادیده بگیرند  تر راافراد ضعیف
ای که امّهها از دل همین جامعه با فرهنگ عپذیرد، همین آدمو از آن اثر می گذاردمیکه بر جامعه اثر 

د دانشگاه بروندا درونداد و ،شودمی منتقلافراد  بهو سینه به سینه  است ونی آن را تحمیل نکردهقانهیچ 
به  را ای کند که آنهاار دانشگاهی معجزهتوان انتظار داشت که فضا و ساختشوند. بنابراین، نمیمی

را « مشروع» کنشکسی اولین وا وجدان تبدیل کند. در اینجا هروز و بادلس ،مدنی ،های دموکراتآدم

بتواند به  و کندیت از خود سلب مسئول ،بتا بدین ترتی بیندها میساختن یک عامل سایشی از بالادستی در
اگفته ننکته  این در تحلیلدر حالی که ریشه در جای دیگر است.  ،مدنی خود ادامه دهدرفتارهای غیر

سائل ر این مبمرکز مراتبی و متسلسله ساختارهای خشک و تأثیرفرهنگ خود دانشگاه هم تحت  که نماند
 های اینگیرد. یافتهعمومی جامعه قرار می فرهنگ تأثیرزند و خود این فرهنگ هم تحت دامن می

رخی ب مر باااین  که داشته باشدریشه تواند در فرهنگ عمومی پژوهش نشان داد که فرهنگ سازمانی می
  .همسویی دارد ;Negal, 2016) (Davis & Davis, 2007 هاپژوهش از

 دهندهکه نشانفرضیه دوم پژوهش  ،9 بر پایه نتایج جدول گیری فرضیه دوم پژوهش:بحث و نتیجه
بدین ترتیب، هر اندازه عوامل فردی  یید شد.أت است،رابطه مستقیم و معنادار میان سایش و عوامل فردی 

گسترش پیدا است ادهای آموزش عالی های ناسالم در نههایی از گونه رقابتکه همان حسادت و رقابت
ها پژوهشبرخی از  نتایجبا  یافتهاین . یافتزمینه بروز و شیوع سایش در سازمان افزایش خواهد  ،کند

(Zapf & Einarsen, 2003; Harvey & Keashly, 2003; Glambek et al., 2018; 

Rashidi, 2019) .در پژوهشی همسو است(Bjorkqvist, 1994)  338ایش در میان س پدیده 
که رقابت و حسادت در زمینه کاری دو دلیل  دادنشان  آنکه یکی از نتایج  شدکارمند دانشگاه مطالعه 

 ,.Einarsen et al) انارسن و همکاران کنند. پژوهشاصلی است که افراد همکاران خود را سایش می

کند. ط کار است، حمایت میاز این نتیجه که حسادت یکی از عوامل دخیل در سایش در محی (2003
 فتد که افراد ویژگین پدیده ممکن است زمانی اتفاق بیای که ندکرد گونه تحلیلاینهمچنین  آنها

 ها، منابع وتوانایی خصوص توانند دیدگاه افراطی درباشند که در این صورت میداشته گرایی مالک
انگارد فرد یا افرادی که هدف سایش( می هایشان داشته باشند. در چنین شرایطی فرد )عاملمسئولیت

دارند. از این رو، برای پاسداشت احساسی تمایل چون و چرا از او به پرستش و پیروی بی ،سایش هستند
های غیرواقعی واستهخاز خود دارند، از راه تحقیر، دور نگهداشتن آنان از اطلاعات مهم یا بیان آنها که 
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های ارتباطی و بنابراین، احساس کمبود مهارت اجتماعی، مهارت .هندددیگران را مورد سایش قرار می
منجر شود سازگاری افراد )عامل سایش و قربانیان پدیده سایش( با شرایط ناتواند به مدیریت تعارض می

  .(Zapf & Einarsen, 2003)و زمینه را برای بروز پدیده سایش فراهم کند 
 دهندهنشان که فرضیه سوم پژوهش ،۴ پایه نتایج جدول رب گیری فرضیه سوم پژوهش:بحث و نتیجه

 شدت همبستگی . أیید شد، تاستعلمی  هیئتمیان سایش و جنسیت اعضای  رابطه مستقیم و معنادار
با توجه به  بالایی میان این دو متغیر برقرار است. دست آمده بیانگر آن است که رابطه متوسط و نسبتاًهب

توان گفت که سایش در میان درصد می 99با احتمال  ،هلأجنسیت و وضعیت تمقایسه سایش بر اساس 
با استفاده  8درابیک و مرسیز در تحلیل این امر علمی مجرد و زن بیشتر تجربه شده است. هیئتاعضای 

های تحت سلطه مردانه ها و رشتهکه زنانی که در زمینه اندکردهعنوان  9از نظریه سرریز نقش جنسیتی
اساس  بلکه بر ،اساس کیفیت کارشان ها زنانی هستند که نه براغلب از نظر کلیشه کنند،میفعالیت کار و 

کند. به همین ای برای قلدری تبدیل میراحتی آنها را به سوژهکه به شوندمیهنجارهای جنسیتی قضاوت 
آیند. مردان از کنار میبه شکل متفاوتی با این قضیه  ،شوندترتیب، زنان و مردان وقتی سوژه قلدری می

که زنان در مواجهه با همان نوع قلدری از در حالی ،مانند حل مسئله ،برندتری بهره میاستراتژی کنشی
 & Brotheridge)کنندمی تر از مردان رفتارپرخاشگرانه-تر یا منفعلو منفعل شوندمیدور  یطشرا

Lee, 2010)درخواست مرخصی آنها  یا بیشتر استمحل کار  رهای مرد د. بنابراین، احتمال ماندن سوژه
 .(Hollis, 2017) روندمی محل کار های زن ازکه سوژهحالی در ،دهندمی

 دهندهکه نشان فرضیه چهارم پژوهش ،۵ بر پایه نتایج جدولگیری فرضیه چهارم پژوهش: بحث و نتیجه
. شدت یید شدأت است،علمی  هیئترابطه مستقیم و معنادار میان سایش و مرتبه علمی اعضای 

 خصوصاین در  بالایی میان این دو متغیر است. دست آمده بیانگر رابطه متوسط نسبتاًههمبستگی ب
علمی  هیئتبندی کرد. در گروه نخست اعضای توان در سه گروه دستهعلمی را می هیئتنگرش اعضای 

علمی در  هیئتدیده سایش با دیگر اعضای با مرتبه استادی قرار دارند که دیدگاه و نگرش آنها درباره پ
علمی با مرتبه علمی دانشیار و  هیئتتر متفاوت است. در گروه دوم اعضای های علمی پایینمرتبه

دهد که شبیه است و گروه سوم که نشان می آنها درباره سایش تقریباً استادیار قرار دارند که نگرش
دست آمده ههای بکنند. همچنین از میانگینهم فکر می علمی استادیار و مربی شبیه به هیئتاعضای 

علمی  هیئتاستادیاران وجود سایش در میان اعضای  ،علمی مربی و سپس هیئتروشن است که اعضای 
علمی در بدو ورود با مرتبه استادیاری فعالیت خود  هیئتاعضای  اند.دهکردیگر اعضا ارزیابی از را بیشتر 

طولانی سبب تغییر  این دوره نسبتاً و ی طولانی نیاز است تا به مرتبه بالاتری بروندکنند و زمانرا آغاز می
اعضای  به نظردر ابتدای ورود دیدگاه آنان  ،ساده به بیانی ؛شودآنها به جایگاه علمی خود میدر نگرش 

                                                           
8. Drabek and Merecz 

9. Sex Role Spillover Theory 
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 ، آنهاگذردگاه میو هر چه از سابقه و دوره فعالیت آنان در دانشاست تر علمی با مرتبه مربی نزدیک هیئت
در تحلیل این امر شاید بتوان گفت از کنند. متفاوتی پیدا می های غیررسمی دیدگاهبا جذب شدن در گروه

عنوان هب 10های مربیگریپذیری ساختارمند و فرصتعلمی از طریق فرایند جامعه هیئتاعضای که  آنجا
در این فرایند با استانداردهای  این گروه ،ندآموزد و مینگیرکار یاد میهای جوان و تازهعلمی هیئت

تا  ندآورمیدهند و اغلب در مقابل این هنجارها سرتسلیم فرود بهنجار و قوانین دانشگاهی خود را وفق می
 با ورود بهعلمی جدید  هیئتهایشان را بپذیرند. گاهی اعضای های فردی انتخابسیاست و ویژگی

معرض  در شوند. در این شرایط آنانپذیر میای منفی جامعهحرفهبا رفتارهای ، های خصمانهمحیط
-Lutgen) شودوجود آمدن محیط کار مسموم و آلوده میهب موجبکه  گیرندمیشایعات منفی قرار 

Sandvik & McDermott,2013). ترین های آلوده راحتاین محیط واردها دردرنتیجه، از نظر تازه
نتیجه نهایی سابقه  برواردها در این نقطه شغلی مجموع، تازهشوند. در است که همرنگ جماعت آنکار 

بر فرهنگ آکادمیک و دانشگاهی پذیرفتن  سایشبلندمدت  تأثیرشوند. ناخوشایندترین کاری متمرکز می
های علمی جدید است. درنتیجه، هیئتپذیری می آنها از طریق فرایندهای جامعهیو وسوسه دا سایش
رود که رفتارهای نامناسب یک رفتار ای پیش میگونهوارد بهعلمی تازه هیئتعضای پذیری اجامعه

 .(Ghasemi & Salehi, 2017; Mohammadzadeh & Salehi, 2016) بهنجار دانسته شود

تمدنی بیشتر و بی سایش شود، شیوع و دوامای یا دانشگاهی نهادینه میدر فرهنگ حرفه سایش وقتی
 سایش کنند. هنگامی که فرهنگراد از ابزار منفی یا منحرفانه برای بقا استفاده میچرا که اف ،شودمی

با  نتیجهاین  که شودعلمی جدید حتی متوجه رفتارهای نامناسب نمی هیئت ،شودنهادینه و بهنجار می
 ;Hollis, 2017; La Sala et al., 2016; Condon, 2015)هاپژوهش برخی از یافته

Yamada, Cappadocia & Pepler, 2014) .همخوانی دارد 
 دهندهکه نشان فرضیه پنجم پژوهش ،7 بر پایه نتایج جدول گیری فرضیه پنجم پژوهش:بحث و نتیجه

. شدت یید شدأت است،علمی  هیئترابطه مستقیم و معنادار میان سایش و وضعیت استخدامی اعضای 
اساس  علمی بر هیئتنگرش اعضای متغیر است.  میان این دو قویدست آمده بیانگر رابطه ههمبستگی ب

علمی که پیمانی و  هیئتبندی کرد. آن دسته از اعضای توان به دو گروه دستهوضعیت استخدامی را می
علمی با وضعیت  هیئتدارند. در مقابل، اعضای  همتری بهدیدگاه نزدیک ،آزمایشی هستند -رسمی

با گروه نخست درباره سایش  آنها اند که دیدگاهگرفتهقطعی در گروه دوم قرار  -استخدامی رسمی
ها پیمانی ،آزمایشی و سپس -علمی با مرتبه رسمی هیئتمتفاوت است. این در حالی است که اعضای 

 که توان گفتدر تحلیل این امر می اند.دهکرعلمی را بیشتر ارزیابی  هیئتوجود سایش در میان اعضای 
تخدامی نقطه ضعفی برای این گروه است که آنان را به قربانیان مناسبی ناپایداری شغلی و وضعیت اس

ی که برای تثبیت جایگاه شغلی خود به هر رفتار تا کوشندبرای سایش بدل کرده است. این گروه می

                                                           
1 0. Mentoring 



 161  1399 ،2 ، شماره26دوره  ،عاليريزي در آموزش وهش و برنامهپژلنامه فص
 

تا این دوره را پشت سر بگذارند و  دهندتن در  ،های مثبت ابتدای ورودشان استمغایر با اصول و اندیشه
ها و عاملان سایش همنوا علمی که با گروه هیئتامنی برسند. حال آنکه این گروه از اعضای به نقطه 

شوند و شوند، این الگوی رفتاری در آنها نهادینه و خود به عاملان بعدی سایش در دانشگاه بدل میمی
دی که حق داشتن افرا " (Hollis, 2015) هولیزاز نظر  کند.این زنجیره بازتولید همچنان ادامه پیدا می

علمی جوان یا  هیئت یالعمر را دارند، به سوء استفاده از این قدرت در برخورد با اعضایک شغل مادام
آنها سایه  علمی بر رفتارهای منفی هیئتوضعیت پایدار شغلی اعضای  ."دارند تمایلکارمندان غیررسمی 

سمی که خود عامل سایش در دانشگاه ر علمی هیئتتغییر و برکناری اعضای ترتیب، افکند. بدینمی
 ,Gurney)گورنی همچنین است. سوهای پژوهش حاضر همبا یافته که ار دشوار استهستند، بسی

علمی  هیئتاعضای یابد، هایی مانند محیط دانشگاه رواج میقلدری در محیط که وقتی دادنشان  (2015
 کنندمیهای ممکن استفاده گروهی از فرصت ،میانتوانند خود را با شرایط جدید سازگار کنند. در این نمی

تا برنامه بازنشستگی خود را تسریع کنند یا برخی دیگر به سبب جایگاه ایمن و قدرتمندشان، تلاش 
 . کنندبا تغییرات مبارزه یا از آنها جلوگیری  ،به دیگران با اعمال رفتارهای سایشی و آسیب تا کنندمی
لعه را های مورد مطاهعلمی دانشگا هیئتابله با پدیده سایش در میان اعضای ه و مقهراهکارهای مواج   
ه راهکار سکه در ادامه  (Twale, 2018) بندی کردخرد( دسته و میانی ،توان در سه سطح )کلانمی

فتمان گاست. نخستین راهکار رسیدن به  شدههای کانونی بررسی و تحلیل مهم احصاشده از گروه
ش دیده سایه بنیادین با پهح کلان برای مواجری است که راهبردی سیاستی در سطساختا -اجتماعی

ها و حتی تواند برای سازمانسایش در ابعاد مختلف، تا آن حد می زای پدیدهاست. وجوه تخریبی و آسیب
دی فتمان جیک گ یافته تلاش برای مبارزه با آن را بهجوامع مشکل ایجاد کند که کشورهای توسعه

 أسیستو برای آنها نهادهایی کلان  (Commonwealth of Australia, 2018) ماعی تبدیلاجت
شود ری های کاری جلوگیم محیطکه در تما ،نه تنها در آموزش عالیاین پدیده  گیریاز شکلاند که هکرد

. (Twale, De Luca, 2008) در صورت وقوع، شرایطی برای محافظت از قربانی وجود داشته باشد و
ه سایش پدیدعی جتماابه درک مشترکی از ابعاد  دبازیگردانان آموزش عالی در این عرصه بای ،درحقیقت

طحی سدر  را های آنتا آسیب کنندو برای ایجاد ساختارهای سازمانی مرتبط در دانشگاه تلاش  برسند
 . کنندتر شناسایی و بررسی وسیع

های مربوط به آن است. این نامهعلمی و آیین هیئت دومین راهکار مهم، تمرکززدایی در جذب اعضای   
وزارت علوم، تحقیقات و لازم  است طوری که هب ،راهکار در هر دو سطح کلان و میانی مطرح است

علمی به دانشگاه فراهم آورد. در  هیئتبرای واسپاری جذب اعضای  را فناوری در سطح کلان زمینه لازم
برای جاری شدن بهینه این فرایند  را دانشگاه شرایط لازماست  لازمو در سطح میانی،  خصوص همین

در شرایطی که وزارت علوم، تحقیقات و  ،به بیانی دیگر کند؛های علمی ایجاد ها و گروهدر دانشکده
هم با معیارهایی علمی آن هیئتفناوری فارغ از آگاهی لازم از فرهنگ هر دانشگاه متولی جذب اعضای 

وان انتظار داشت افرادی برای ورود به دانشگاه انتخاب شوند که فرهنگ دانشگاه را تیکسان است، نمی
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خوبی بپذیرند و با آن سازگار شوند. از سوی دیگر، دانشگاه نیز ناگزیر از پذیرش افرادی است که گاه با به
و ها معیارهای علمی و رفتاری دانشگاه ناهمخوان است و این ناسازگاری گاه سبب بروز آسیب

علمی در  هیئتشود. در ادامه مسیر اعضای علمی می هیئتپذیری اعضای هایی در جامعهاختلال
نامه ارتقا برای طی مسیر شغلی خود های استخدامی مختلف )پیمانی، آزمایشی و رسمی( با آیینوضعیت

سازد هستند دور تواند آنان را از جایگاهی که شایسته آن مواجه هستند که گاه ابزار قدرتی است که می
 ,Rouhani & Rashidi, 2018; Ghasemi & Salehi)  هاپژوهشبرخی از در  موضوعاین  که

تواند به دانشگاه کمک تمرکززدایی از این فرایندها )جذب و ارتقا( می ،بنابراین است. شدهبررسی  (2017
که این مهم  کندنتخاب سنجش را با شرایط موجود دانشگاه و فرهنگ حاکم بر آن ا یتا معیارها کند
 . کندها در دانشگاه کمک ناهمواری از دودن برخیواند به تقویت فرهنگ دانشگاه و زتمی
س حایجاد  نی موجبدر آخر، افزون بر آنچه از نظر گذشت، محیط دانشگاه همان اندازه که به آسا   

محیط  ستی را از بین ببرد.دوتواند حس مشارکت و انسانشود، میسازی میمشارکت اخلاقی و مردمی
ای یا شبکه علمی را پرورش دهد که عامل سایش هستند هیئتای از همکاران عضو تواند شبکهکار می

و نند کمیها و باورهای مشترک از سایش جلوگیری اساس ارزش علمی که بر هیئتاز همکاران عضو 
وابط ضها، ضوابط اخلاقی، یاستال، سیید و کمک به این روأدهند. برای تادب و مدنیت را پرورش می

خلاقی فرد ا رفتار اپذیری باید بخگویی و مسئولیتو پاس های اداری، شفافیت اداریی، رویهااخلاق حرفه
توان دریافت که آغاز روشنی میبنابراین، به .و استانداردهای اجتماعی و تخصصی آن حرفه همسو شوند

ر هر ی و چه دسان نهادی علمچه در دانشگاه به ،ه سایش استعاملیت اخلاقی، پایانی بر بروز پدید
 . هستند سازمانی که افراد در آن با هم در تعامل
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