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Abstract 
Introduction: The present study was conducted with the aim of interpretive structural 

modeling of factors affecting organizational friction in education in Golestan province. 

Method: This study was applied in terms of purpose and mixed in terms of 

implementation method (qualitative and quantitative). The research population in both 

qualitative and minor sections were experts in the fields of educational management, 

human resource management and organizational behavior of education in Golestan 

province in 2020. The sample size was estimated according to the principle of theoretical 

saturation of 20 people who were selected according to the inclusion criteria by targeted 

sampling and snowball sampling methods. The research instrument was a semi-structured 

interview whose validity was confirmed by experts and its reliability was estimated to be 

0.79 through an agreement coefficient between two coders. Data were analyzed by Delphi 

methods and interpretive structural modeling in SPSS and PLS software. 

Findings: Findings showed that organizational friction in education has 18 components 

including defective organizational structure, weakness in human resource planning 

management, weakness in strategic management, carelessness, work delay, lack of sense 

of responsibility, functional stupidity, labor management heterogeneity, weakness in 

system evaluation, inefficiency Administrative, inattention to employee performance, 

financial and material inequality, anti-sports behaviors, politicization, concentration of 

control and power, stress in the workplace, organizational distrust and inefficiency of 

organizational management. 

Conclusion: Other findings showed that 18 components were at 13 levels; that work 

carelessness and work time were at thirteenth level with least impact and lack of sense of 

responsibility in the first level with the most impact. 
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Interpretive Structural Modeling of Effective Factors on Organizational Friction in 

Education of Golestan Province 

Introduction: An organization is an information processing system that receives and filters 

information, processes and interprets it based on its knowledge, and finally acts upon it. To make 

progress, organizations need to study success, methods to achieve it, and overcoming its obstacles and 

inhibitors. In today's rapidly advancing world, the role of the administrative organizations in 

achieving a country's high goals is undeniable. Since the success of any country in the global 

economic scene is directly affected by the development and success of its organizations, conflicts are 

inevitable in organizational environments when the motivations or desires are not in harmony. 

However, conflicts should be at an appropriate level. One of the concepts that has become important 

in relation to the emergence of negative behaviors in organizations is "organizational friction". How 

much of your time in the work environment is spent thinking, worrying about things that have nothing 

to do with your main mission and duty? This amount of “cumbersome and irrelevant thoughts” is 

known as organizational friction. Due to cultural reasons, friction occurs when the employee-

organization relationship strategy in the organization is not compatible with the employees' 

motivations to work – feeling of being important or belonging – and thus does not lead to the 

expected participation of employees. In other words, it is possible that both the organization and the 

employee offer motivations and contributions that are not expected by the other party and, as a result, 

organizational friction occurs. The significance of examining and diagnosing "organizational friction" 

is due to the above-mentioned definition, i.e. "the lack of symmetry in goals, values, and 

expectations". Clearly, if the three important organizational elements (goals, values, and expectations) 

are not aligned, an organization cannot move forward on its intended path and will not achieve its 

ultimate goal. 

When organizational friction is constructively managed, individuals are encouraged to bring in 

diverse inputs, challenge the status quo, and discover new opportunities. This means focusing on 

problem-solving, not differences between individuals. The result will be increased innovation and 

improved business outcomes. Organizational friction has damaging effects on the organization and 

can lead to incompatible relationships such as reduced organizational productivity, ineffective 

organizational management, and high employee turnover, which need to be examined more closely. 

Research on the outcomes of organizational friction has progressed. There are a few multilevel studies 

on the relationship between employees and organizations that consider both organizational and 

individual factors. When friction occurs, e.g. when managers and employees have conflicting views 

on the content of their exchange relationships, it is associated with poorer outcomes for individuals 

(such as job dissatisfaction) and shorter-term and lower outcomes for the organization (such as higher 

financial costs). 

Friction is inevitable in large and complex organizations, such as in the Department of Education. 

Different functions have different backgrounds that can provide necessary perspectives, which is not 

necessarily a bad thing. Friction creates excitement, and organizational dialogues can in turn help to 

generate innovation. It cannot be said that it is only the behaviors and attitudes of employees that 

ultimately reflect in the top ranks of the Department of Education or that it is only the intellectual and 

behavioral characteristics of the senior management that are observed in the lowest ranks of the 

Department of Education after a while. The advantage of the present research in comparison to other 

studies in this field is that it presents a model derived from expert theories and based on action, which 

has tried to simultaneously pay attention to the effective components of organizational friction in the 

Department of Education and thus has taken a step in linking theory and practice. The distinguishing 

feature of the model presented in this study compared to the existing frameworks in research – that 

mainly focus on a few specific areas – is that the present study focuses not only on strategies and 
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consequences, but also on the influential factors on organizational friction, including causal, 

contextual, and intervention factors. This research aims at designing an organizational friction model 

with a data-driven approach in the Department of Education in Golestan Province.  

Materials and methods: The applied- qualitative study employed a structural-interpretive method to 

categorize the factors affecting organizational friction. The data collection tool was a pairwise 

comparison questionnaire. Twenty university experts were purposively selected using the judgmental 

sampling method to reach a theoretical consensus. According to the experts' opinions, the Interpretive-

Structural Modeling (ISM) method was used to classify influential factors based on Fuzzy Delphi, 

Adjacency Matrix, Accessibility Matrix, and drawing diagraphs using the Micmac. 

Findings: Results of the Interpretive-Structural Model showed that the effective components are at 18 

levels, with the highest level being the disregard for the charter of Client Rights and unfamiliarity 

with the charter of citizenship, and the lowest level being tending to personal and administrative 

affairs. It should be noted that components located at higher levels have less impact and are mostly 

influenced by lower-level factors. 

Conclusion: Based on the findings of this semi-structured interview-based research, the defective 

organizational structure, weakness in human resource planning management, and weakness in 

strategic management are the most important factors contributing to organizational friction, while 

anti-civic organizational behavior and politicization are the strategies (actions and interactions) 

resulting from organizational friction. Control and power concentration, nervous pressure in the work 

environment, and mistrust in the organization are identified as the intervening conditions, and also 

inefficient performance evaluation, inefficiency of administrative system, indifference to employees' 

work progress, and financial and material inequality are identified the background conditions. Finally, 

organizational laziness was identified as the most important consequence of organizational friction in 

the Department of Education in Golestan Province. 

Keywords: Elitism process, elementary schools, individual, school, education. 
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 چکیده

و در آموزش  یسازمانعوامل موثر بر اصطکاک یریتفس یساختار یسازمدلپژوهش حاضر با هدف  :مقدمه

و  یفر ی)ک ختره یاجررا آم  وهیو از نظرر شر   یمطالعه از نظر هدف کاربرد نیگلستان انجام شد. اپرورش استان

 ( بود.یکم

 تیریمرد  ،یآموزشر  تیریمرد  یهرا خبرگان رشرته  یو کم یفیجامعه پژوهش در هر دو بخش ک روش کار:

بودند. حجم نمونه طبر  اصرل    1911و پرورش استان گلستان در سال آموزش  یو رفتارسازمان یانسانمنابع

و  دهدفمنر  یریر گنمونره  یهرا ورود بره مطالعره برا روش    یهانفر برآورد که باتوجه به ملاک04 یاشباع نظر

و  دییر آن توسر  خبرگران تا   یری بود که روا افتهیساختارمهیانتخاب شدند. ابزار پژوهش مصاحبه ن یبرفگلوله

 بنردی سرط   بررای  خبرگران  ایرن  نظرات ازبرآورد شد. 47.1دو کدگذار نیتواف  ب بیضر  یآن از طر ییایپا

 مجراور،  مراتری   فرازی،  قطعی میانگین از( ISM) تفسیری-ساختاری الگوی روش بکارگیری با مؤثر عوامل

 است شده استفاده Micmac افزارنرم با( نمودار) دایگراف ترسیم و دسترسی ماتری 

 یشامل سراختار سرازمان   مولفه11یو پرورش دارادر آموزش  یسازماننشان داد که اصطکاک هاافتهی نتایج:

 ،یکرار  یالیر خیبر  ک،یاسرتراتژ  تیریضرعف در مرد   ،یمنرابع انسران   یزیر ربرنامه تیریضعف در مد وب،یمع

 یابیزشر کار، ضعف در ار یروین تیریمد یناهمگون ،یحماقت عملکرد ت،ینبود ح  مسئول ،یکار یکشوقت

 یرفتارهرا  ،یو مراد  یمرال  یکارکنان، نابرابر یکار شرفتیبه پ یتوجهیب ،یادار ستمیس یعملکرد، ناکارآمد

و  یسرازمان  یاعتمراد یبر  کرار،  یدر محر  یتمرکز کنتررل و قردرت، فشرار عصرب     ،یزدگاستیس ،یضدارزش

 سازمان بود. تیریمد یناکارآمد

و  یکرار  یالیر خیکه بر  یطورسط  قرار داشتند؛ به19مولفه در11نشان داد که هاافتهی گرید نتیجه گیری:

 نیشرتر یدرسرط  اول باب  تیمسرئول و نبرود حر    یرگذاریتاث نیبا کمتر زدهمیدر سط  س یکار یکشوقت

 قرار داشتند. یرگذاریتاث
 

 .یریتفس یساختار یسازو پرورش، مدلآموزش  ،یاصطکاک سازمان کلیدی: واژگان
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 مقدمه

ها زندگی افراد را برا ایرن هردف تحرت     امروزه سازمان

تاثیر قرار دادند که نیازهای انسان را رفع و تسهیلات مورد 

طوری که اکنون انرواع  نیاز زندگی بشری را فراهم کنند به

هرای  خدمات مورد نیاز جامعه و مردم بره وسریله سرازمان   

شرود. هرر سرازمانی برا انجرام و رایف       گوناگون فراهم مری 

گانرره و تخصصرری برره دنبررال تح رر  اهررداف خاصرری  چند

(. 1911باشرد )شرکری نروده، کاوسری و علری شریری       می

هررا، نهادهررایی اجتمرراعی هدفمنررد هسررتند کرره  سررازمان

های فعال و صورت آگاهانه طراحی شده و دارای سیستمبه

باشند که با محی  ارتباط دارنرد. بره عبرارت    هماهنگ می

منظم افررادی اسرت کره     دهنده رواب دیگر، سازمان نشان

مراتب مختلف با و ایف گوناگون قررار دارنرد،   تحت سلسله

اما بررای تح ر  اهردافی مشرترک دور هرم جمرع شردند        

هرای آموزشری جرز     (. سازمان0401)وانگ، ویلسون و لی 

باشرند  هرا مری  ترین سازمانترین، موثرترین و گستردهمهم

سوی دیگرر   که از یک سو و یفه تعلیم و تربیت افراد و از

هرا را برعهرده دارنرد    تأمین نیروی انسرانی سرایر سرازمان   

های مهم آموزشی جامعه (. یکی از سازمان0401)هارتمن 

نیرازی  و پرورش اسرت کره پریش   امروزی سازمان آموزش 

هرای علمری، فلسرفی،    جدی برای پاسرخگویی بره چرالش   

باشرد و بره   فرهنگی، اقتصرادی، اجتمراعی و اخلاقری مری    

ای در سرط  جهران بررای    های گستردهتلاشهمین دلیل 

و هرای آموزشری از جملره آمرروزش    اصرلا  و بهبرود نظرام   

پرورش در حال انجام است )محمردی قشرلاو و محمردی    

سراز  توانرد زمینره  و پررورش مری  (. سازمان آموزش 1911

تحولات و تغییرات بنیادی در جامعه شود و عرلاوه برر آن   

باشد )ازیوگبور جامعه میخود متأثر از تغییرات و تحولات 

و پرررورش هررر کشررور دارای   (. آمرروزش0411و ویکتررور 

باشد که نحوه و چگونگی فعالیرت  سرمایه عظیم انسانی می

دهنده میرزان رشرد و توسرعه آن    آن در هر کشوری نشان

و پررورش پویرا و   کشور است و برای داشتن یرک آمروزش   

ند، مستعد فعال داشتن نیروی انسانی قوی، پاسخگو، توانم

و قابررل انعطرراف ضررروری اسررت )دامایررانتی، سرریودیرا و   

 (.0404نوپریانی 

پژوهشگران حوزه مدیریت برر ایرن براور هسرتند کره      

ترین منبع ارزشمند سرازمان اسرت کره    نیروی انسانی مهم

توانرررد بررررای آن مزیرررت رقرررابتی ایجررراد کنرررد   مررری

(. یکری از  0401)سینگسیونگنوئن، وانراپیرون و نیلسروک   

های هزاره سوم رقابت برای کسب های مهم سازمانچالش

ها، های بسیار مهم سازمانها است که یکی از داراییدارایی

هرا مزیرت   توانرد بررای سرازمان   نیروی انسانی است که می

(. نیرروی  0404رقابتی ایجاد نمایرد )میرچرولی و دیهریم    

های قرن بیست و یکم، افررادی  انسانی بهینه برای سازمان

ر و کارآفرین هسرتند کره پایره و اسراز سرازگاری      دانشگ

دهنرد. ایرن افرراد عمردتا مسرئول      سازمانی را تشکیل مری 

باشرند؛ اطلاعرات مهرم را بره     تسل  بر شغل خرویش مری  

های خرود را بره   ها و مهارتکنند؛ دانشدیگران منت ل می

های خرود را در راسرتای   ها و توانایینمایند؛ قابلیتروز می

هرای  گیرند؛ با کسب مهارتزمانی بکار میتح   اهداف سا

شوند؛ همواره در تر و ارزشمندتر میجدید در سازمان مهم

گیری بالایی دارنرد  حال یادگیری هستند؛ و قدرت تصمیم

(. نیروی انسانی گرانبهاترین عنصر 0411)الیویی و ساهنی 

برای سازمان جهرت شکوفاسرازی اسرتعدادها و دسرتیابی     

شرود و مردیران و   عرالی محسروب مری   مستمر به عملکرد 

کوشند تا حد امکان استعداد نیرروی  مسئولان سازمانی می

هرا  طور کامل شکوفا سازند. زیررا سرازمان  انسانی خود را به

برای برخورداری از رسالتی روشن و راهبردهایی مطلوب و 

ساختارهای سازمانی کارآمد جهت تح   اهداف سرازمانی  

تعد و توانمند هستند )دیرانری و  نیازمند نیروی انسانی مس

ترین عامل توسعه در هرر  (. نیروی انسانی مهم.041هامی 

ای در توسررعه توانررد سررهم عمررده کشرروری اسررت و مرری 

اقتصادی، اجتماعی، فرهنگری و اخلاقری، سیاسری و هیرره     

عنوان یک محرور اساسری در   داشته باشد. نیروی انسانی به

رهای دیگر برازی  توسعه جامعه ن شی اساسی در تمام محو

ترین زیرسراخت هرر   کند. به عبارتی نیروی انسانی مهممی

شرود کره از یرک سرو     مجموعه یا سرازمان محسروب مری   
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تواند زمینره توسرعه را فرراهم سرازد و از سروی دیگرر       می

 (.0401تواند مانع توسعه شود )راستوگی می

عنرروان یررک رفتررار سررازمانی  اصررطکاک سررازمانی برره

توانرد برر نیرروی    ملی اسرت کره مری   نامطلوب و منفی، عرا 

انسررانی ترراثیر منفرری بگررذارد و مررانع از رشررد و پیشرررفت 

(. اصررطکاک .041سررازمان گررردد )سرریبرک و همکرراران 

مرورد،  سازمانی به معنای اثر تجمعی تعراملات داخلری بری   

نتیجرره، ارتباطررات الکترونیکرری جلسررات هیرمولررد یررا برری

و گری   هیرضروری و اتلاف وقرت و انرر ی اسرت )مروئی     

( و به این مطلب اشاره دارد که چند درصد از وقرت  0404

کارکنان در محی  کار به فکر کردن، نگران بودن و حرص 

گذرد کره ربطری بره مأموریرت و و یفره      هایی میخوردن

(. 0441اصلی شغلی آنان نردارد )شرنکار، لیرو و یاهسرکل     

این پدیده در نتیجه عدم ت ارن اهداف و انتظارات در یرک  

ها آید. اگر در یک سازمان برنامهیا تجارت بوجود می شغل

ها با اصول و مطالعات عمی  انسرانی تردوین و   مشی و خ 

توانند خود را با اهرداف سرازمانی   اجرا نشوند کارکنان نمی

شوند )سویو، هماهنگ کنند و دچار اصطکاک سازمانی می

دهنرده  (. اصطکاک سازمانی هالبا نشران .041پوپا و کاتت 

علاقگی بررای رفرتن بره    احساسات منفی مانند خشم و بی

هرا،  سوی یک هدف سازمانی و ارزشیابی منفری از نگررش  

هرایی اسرت کره از رسریدن بره هردف       ها و ترلاش فعالیت

(. ایرن  0411رابینوویچ و تراتن  -کند )فوک جلوگیری می

سازه تعامل با عملیات سازمانی، مشتریان و فروشرندگان را  

د، هزینه، تطاب ، خدمات و تجربه کارکنان مختل و بر درآم

 (.0411گذارد )کوچ و همکاران و مشتریان تاثیر منفی می

های اندکی درباره اصرطکاک  در خارج از کشور پژوهش

سازمانی انجام شده، اما در داخل کشرور پژوهشری دربراره    

هرایی  اصطکاک سازمانی یافت نشد، هر چند کره پرژوهش  

سایش اجتمراعی انجرام شرده     درباره اصطکاک اجتماعی و

است. برای مثال نتایج پژوهش بالاور، سیدعامری و مولوی 

( نشان داد که سایش اجتماعی بر چابکی سرازمانی  1911)

و عدالت سازمانی تاثیر معکوز، عدالت سازمانی بر چابکی 

سررازمانی ترراثیر مسررت یم و سررایش اجتمرراعی بررر چررابکی 

یر هیرمسررت یم سررازمانی بررا واسررطه عرردالت سررازمانی ترراث

( ضرمن پژوهشری بره ایرن نتیجره      1911داشت. رشیدی )

درصد از اعضای هیأت علمری در دوره   00/61رسیدند که 

کاری خود در معرض سرایش قررار داشرتند. دیگرر نترایج      

حاکی از آن بود که سایش سره بعرد اجتمراعی، کلامری و     

فیزیکی داشت و میزان سایش اجتماعی بیشرتر از دو بعرد   

عوامرل سرازمانی، فرهنرگ سرازمانی، رهبرری       دیگر بود و

دانشگاهی، قوانین و م ررات، تبعیض سرازمانی، فرهنرگ و   

جامعه و عوامل فرردی برا آن رابطره معنرادار داشرتند. در      

( گزارش کردند کره  1911پژوهشی دیگر محترم و زمانی )

از نظر معلمان فرهنگ سازمانی هالب در مردارز فرهنرگ   

اعی از سط  کفایت مطلوب منفعل و وضعیت سایش اجتم

کمتر بود و در حالی که سایش اجتماعی از طری  فرهنگ 

شود و رابطه معنراداری  بینی نمیگرا پیشسازمانی ساخت

نداشرررت، امرررا فرهنرررگ سرررازمانی منفعرررل و تهررراجمی 

 کننده مثبت و معنادار سایش اجتماعی بود. بینیپیش

به دلایرل فرهنگری اصرطکاک سرازمانی زمرانی اتفراو       

افتررد کرره اسررتراتژی روابرر  کارکنرران و سررازمان بررا   یمرر

های کارکنان برای مهم بودن و تعل  سازگار نباشرد  انگیزه

که این امرر سربب کراهش مشرارکت کارکنران در تح ر        

شود. پدیده اصرطکاک سرازمانی دارای   اهداف سازمانی می

پیامدهای منفی بسیاری است و به همین دلیل شرناخت و  

. یکی از خلأهای موجود در کشور بررسی آن ضروری است

باشد، هر عدم یافتن پژوهشی درباره اصطکاک سازمانی می

چند که دربراره متغیرهرای نزدیرک بره آن ماننرد سرایش       

هرایی انجرام شرده    سازمانی و اصطکاک اجتماعی پرژوهش 

تواند دانش کاربردی در زمینه است. نتایج این پژوهش می

انی و ارائرره شررناخت عوامررل مرروثر بررر اصررطکاک سررازم  

راهکارهایی جهت کاهش اصطکاک سرازمانی را در اختیرار   

هرای  ریرزان و مسرئولان نظرام   متخصصان، مدیران، برنامره 

و پرورش قرار دهد. بنرابراین،  ویژه نظام آموزش آموزشی به

سرازی سراختاری تفسریری    پژوهش حاضر با هردف مردل  

و پررورش  عوامل موثر بر اصرطکاک سرازمانی در آمروزش    

 ان گلستان انجام شد.است
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 مواد و روش ها

مطالعه از نظرر هردف کراربردی و از نظرر شریوه اجررا       

آمیخته )کیفی و کمری( برود. جامعره پرژوهش در هرر دو      

های مدیریت آموزشری،  بخش کیفی و کمی خبرگان رشته

و پررورش  مدیریت منابع انسانی و رفتار سازمانی آمروزش  

بودنرد. حجرم نمونره طبر       1911استان گلستان در سال 

هرای  نفر برآورد که با توجه به ملاک 04اصل اشباع نظری 

گیررری هدفمنررد و هررای نمونررهورود برره مطالعرره بررا روش

های ورود به مطالعه شامل برفی انتخاب شدند. ملاکگلوله

داشتن مدرک دکتری با حداقل پرنج سرال سراب ه کراری،     

زده سرال  داشتن مدرک کارشناسری ارشرد برا حرداقل پران     

ساب ه کار، داشتن تجربه و تخصص، تمایل جهرت شررکت   

در پژوهش، رضایت جهت شرکت در پژوهش، تحصریل در  

های مردیریت آموزشری، مردیریت    های رشتهیکی از رشته

منابع انسانی و رفتار سازمانی و داشتن کتراب، م الره و یرا    

هرای خرروج از مطالعره    های پژوهشی و ملاکسایر فعالیت

م انصراف از ادامه همکراری یرا حاضرنشردن در    شامل اعلا

شرده جهرت مصراحبه بودنرد. در ایرن      زمان و مکان تعیین

نفر پ  از بررسری   2گیری ابتدا تعداد پژوهش برای نمونه

گیرری هدفمنرد   های ورود به مطالعه برا روش نمونره  ملاک

انتخراب و از آنران خواسرته شرد ترا سرایر خبرگران را بره         

ماینررد و وی پرر  از بررسررری   پژوهشررگر اول معرفرری ن  

های ورود به مطالعه تعدادی از آنها را انتخراب کررد   ملاک

نفرر   04تا حجم نمونه به حد نصاب برسد. بنابراین، تعرداد  

 11برفی )نفر( و گلوله 0گیری هدفمند )های نمونهبا روش

 عنوان نمونه انتخاب شدند.نفر( به

ن، هررا تعیرریهررایی جهررت انتخرراب نمونررهابترردا مررلاک

های مصاحبه تهیره و پر  از اعمرال نظرر خبرگران      سوال

گیری شد. دانشگاه و گرفتن تایید نهایی آنها اقدام به نمونه

ها رعایت نکرات اخلاقری و اهمیرت و ضررورت     برای نمونه

پژوهش تشری  شد و پ  از گررفتن مواف رت آنران بررای     

شرکت در پژوهش درباره زمان و مکران مصراحبه برا آنهرا     

د. در هنگام تشری  اهمیت و ضرورت پرژوهش  هماهنگ ش

به افراد در خصوص جزییات مصاحبه مانند یادداشت نکات 

مهم و کلیدی، ضب  صدا توضی  داده شد. پیش از انجرام  

ای دربرراره شرروندگان خلاصررههررا برررای مصرراحبهمصرراحبه

ها پژوهش جهرت  پیشینه پژوهش به همراه اهداف و سوال

 طری  ایمیل ارسال شد. مطالعه و آمادگی بیشتر از 

سرراختاریافته بررا ابررزار پررژوهش حاضررر مصرراحبه نیمرره

های آن توس  چند نفرر از خبرگران   خبرگان بود که سوال

ها دانشگاهی پ  از اصلا  مورد تایید قرار گرفت. مصاحبه

طور میانگین مدت هر مصاحبه صورت انفرادی انجام و بهبه

مصاحبه علاوه برر   دقی ه بود و در هنگام 64الی  04 حدود

شوندگان که قبلا برا آنهرا   برداری، صدای مصاحبهیادداشت

هرا توسر    هماهنگ شده بود، ضب  شد. روایری مصراحبه  

خبرگان تایید و پایایی آن از طری  ضریب توافر  برین دو   

برآورد که حاکی از مناسب بودن آنها بودند.  1/4. کدگذار

فاز دلفی شردند  های پژوهش وارد علاوه بر مصاحبه، نمونه

و میررزان مواف ررت خررود را بررا عوامررل مرروثر بررر اصررطکاک 

وپروش استان گلستان اعلام کردند. در سازمانی در آموزش

هررای دلفرری و هررای بدسررت آمررده بررا روش نهایررت، داده

و  SPSSافزارهرای  سازی ساختاری تفسیری در نررم مدل

PLS .تحلیل شدند 

ضرایت  در این پژوهش مروازین اخلاقری شرامل اخرذ ر    

آگاهانه، تضمین حرریم خصوصری و رازداری رعایرت شرد.     

همچنین زمران تکمیرل پرسشرنامه هرا ضرمن تأکیرد بره        

تکمیل تمامی سؤال ها، شرکت کنندگان در مرورد خرروج   

از پژوهش در هر زمان و ارائه اطلاعات فردی مختار بودنرد  

و به آنها اطمینان داده شد که اطلاعات محرمانه میمانرد و  

 نیز کاملاً رعایت شد.  این امر 

 یافته ها

نفرر   04در هر دو بخش کیفی و کمی پژوهش حاضرر  

سال حضرور داشرتند.    .16/0 از خبرگان با میانگین سنی

درصرد( و دارای مردرک    14شوندگان مرد )بیشتر مصاحبه

درصرد(،   66درصد(، رشته مدیریت آموزشی ) 16دکتری )

 94سرال )  06درصد( و سراب ه برالاتر از    66هیأت علمی )

درصد( بودند. میزان تواف  خبرگان با روش دلفری دربراره   

وپروش حاکی عوامل موثر بر اصطکاک سازمانی در آموزش
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شرده برالاتر از   مولفه با میانگین فرازی زدایری   11از وجود 

تواف  شرامل سراختار سرازمانی معیروب، ضرعف در       4/4.

ریرزی منرابع انسرانی، ضرعف در مردیریت      مدیریت برنامره 

کشی کاری، نبرود حر    خیالی کاری، وقتتراتژیک، بیاس

مسئولیت، حماقت عملکردی، ناهمگونی مردیریت نیرروی   

کار، ضعف در ارزشیابی عملکرد، ناکارآمدی سیستم اداری، 

توجهی به پیشررفت کراری کارکنران، نرابرابری مرالی و      بی

زدگی، تمرکز کنتررل  مادی، رفتارهای ضدارزشی، سیاست

اعتمادی سرازمانی  محی  کار، بیبی در و قدرت، فشار عص

 (.1)جدول و ناکارآمدی مدیریت سازمان بودند 

 یعوامل موثر بر اصطکاک سازمان یدلف جی. نتا1جدول 

Table 1. The Delphi results of effective factors on organizational friction 

 علائم اختصاری مولفه ردیف
 ضریب اهمیت مولفه

 نتیجه شدهمیانگین فازی زدایی
5 4 3 2 1 

 تایید شد A1 11 8 1 0 0 85/0 ساختار سازمانی معیوب 1

 تایید شد A2 9 10 0 1 0 82/0 ریزی منابع انسانیضعف در مدیریت برنامه 2

 تایید شد A3 15 3 2 0 0 88/0 ضعف در مدیریت استراتژیک 3

 تایید شد A4 9 8 3 0 1 81/0 خیالی کاریبی 4

 تایید شد A5 11 7 2 0 0 84/0 کشی کاریوقت 5

 تایید شد A6 9 7 4 0 0 79/0 نبود حس مسئولیت 6

 تایید شد A7 11 5 3 1 0 80/0 حماقت عملکردی 7

 تایید شد A8 8 5 6 1 0 73/0 ناهمگونی مدیریت نیروی کار 8

 تایید شد A9 10 8 2 0 0 83/0 ارزشیابی عملکردضعف در  9

 تایید شد A10 8 7 3 2 0 75/0 ناکارآمدی سیستم اداری 10

 تایید شد A11 7 7 4 1 1 71/0 توجهی به پیشرفت کاری کارکنانبی 11

 تایید شد A12 7 9 3 1 0 76/0 نابرابری مالی و مادی 12

 تایید شد A13 8 8 3 1 0 77/0 رفتارهای ضدارزشی 13

 تایید شد A14 8 7 4 1 0 76/0 زدگیسیاست 14

 تایید شد A15 9 4 7 0 0 76/0 تمرکز کنترل و قدرت 15

 تایید شد A16 10 8 2 0 0 83/0 فشار عصبی در محیط کار 16

 تایید شد A17 8 7 4 1 0 76/0 اعتمادی سازمانیبی 17

 تایید شد A18 7 8 3 2 0 74/0 ناکارآمدی مدیریت سازمان 18

 

 

نتایج ماتری  قدرت نفوذ و میزان وابستگی بررای تعیرین   

 میررزان تاثیرگررذاری و تاثیرپررذیری قابررل مشرراهده اسررت 

 (.0)جدول 

بندی عوامرل مروثر برر اصرطکاک سرازمانی در      نتایج سط 

سرط  وجرود داشرت؛     19 وپرروش نشران داد کره   آموزش

طوری که مولفه نبود ح  مسئولیت در سط  اول و دو به

کشی کاری برا هرم در سرط     خیالی کاری و وقتمولفه بی

 (.9جدول )داشتند سیزدهم قرار 

بنردی، مردل سراختاری تفسریری     با توجه به نتایج سرط  

وپرروش قابرل   آموزشعوامل موثر بر اصطکاک سازمانی در 

(.1 )شررررررررررررکل مشرررررررررررراهده اسررررررررررررت
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 یعوامل موثر بر اصطکاک سازمان یبرا یوابستگ زانیقدرت نفوذ و م سیماتر جی. نتا2جدول 

Table 2. The results of matrix of penetration power and dependence rate for effective factors on 

organizational friction 

 A1 A2 A3 A4 A5 A6 A7 A8 A9 A10 A11 A12 A13 A14 A15 A16 A17 A18 
 قدرت

 نفوذ

A1                   17 

A2 1                  9 

A3 0 1                 7 

A4 1 1 1                17 

A5 1 1 1 1               17 

A6 0 1 1 0 0              3 

A7 0 1 1 0 0 1             9 

A8 0 1 0 0 0 1 0            4 

A9 0 0 0 0 0 1 1 1           7 

A10 0 1 1 0 0 0 1 1 0          6 

A11 0 1 1 0 0 1 0 1 1 1         13 

A12 0 0 1 0 0 1 1 0 1 1 1        11 

A13 0 1 1 0 0 1 0 1 1 1 0 0       10 

A14 0 0 1 0 0 1 1 0 1 0 0 1 1      10 

A15 0 1 0 0 0 1 1 1 1 1 0 0 1 0     9 

A16 0 1 1 0 0 1 1 0 1 1 1 0 1 0 1    10 

A17 0 1 0 0 0 1 1 1 1 0 0 0 0 0 0 0   5 

A18 0 0 1 0 0 1 0 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1  11 

 میزان

 وابستگی
3 13 12 2 2 16 12 12 14 11 5 7 11 9 13 13 12 8  

یعوامل موثر بر اصطکاک سازمان یبندسطح جی. نتا3جدول   

Table 3. The leveling results of effective factors on organizational friction 

 امتیاز میزان وابستگی امتیاز قدرت نفوذ علائم اختصاری مولفه
امتیاز 

 خالص
 سطح

 A1 17 3 14 12 ساختار سازمانی معیوب

 A2 9 13 4- 5 ریزی منابع انسانیبرنامهضعف در مدیریت 

 A3 7 12 5- 4 ضعف در مدیریت استراتژیک

 A4 17 2 15 13 خیالی کاریبی

 A5 17 2 15 13 کشی کاریوقت

 1 -13 16 3 1 نبود حس مسئولیت

 A7 9 12 3- 6 حماقت عملکردی

 A8 4 12 8- 2 ناهمگونی مدیریت نیروی کار

 A9 7 14 7- 3 ضعف در ارزشیابی عملکرد

 A10 6 11 5- 4 ناکارآمدی سیستم اداری

 A11 13 5 8 11 توجهی به پیشرفت کاری کارکنانبی

 A12 11 7 4 10 نابرابری مالی و مادی

 A13 10 11 1- 7 رفتارهای ضدارزشی

 A14 10 9 1 8 زدگیسیاست

 A15 9 13 4- 5 تمرکز کنترل و قدرت

 A16 10 13 3- 6 فشار عصبی در محیط کار

 A17 5 12 7- 3 اعتمادی سازمانیبی

 A18 11 8 3 9 ناکارآمدی مدیریت سازمان
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 مدل ساختاری تفسیری عوامل موثر بر اصطکاک سازمانی. 1 شکل

Figure 1. The interpretive structural model of effective factors on organizational friction 

 

 نتیجه گیریبحث و 

با توجه به پیامردهای منفری اصرطکاک سرازمانی در افرت      

پررژوهش حاضررر بررا هرردف  عملکرررد و اثربخشرری سررازمان،

سازی ساختاری تفسیری عوامرل مروثر برر اصرطکاک     مدل

و پرررورش اسررتان گلسررتان انجررام  سررازمانی در آمرروزش 

و ها نشان داد که اصطکاک سرازمانی در آمروزش   شد.یافته

طروری کره   سط  برود؛ بره   19مولفه در  11پرورش دارای 

مولفه نبرود حر  مسرئولیت در سرط  اول برا بیشرترین       

گذاری، ناهمگونی مدیریت نیروی کرار در سرط  دوم،   تاثیر

اعتمررادی دو مولفرره ضررعف در ارزشرریابی عملکرررد و برری  

سررازمانی در سررط  سرروم، دو مولفرره ناکارآمرردی سیسررتم 

اداری و ضعف در مدیریت استراتژیک در سط  چهارم، دو 

مولفرره تمرکررز کنترررل و قرردرت و ضررعف در مرردیریت     

پنجم، دو مولفه حماقت  ریزی منابع انسانی در سط برنامه

عملکردی و فشار عصبی در محی  کرار در سرط  ششرم،    

زدگری در  رفتارهای ضدارزشی در سرط  هفرتم، سیاسرت   

سط  هشتم، ناکارآمدی مدیریت سرازمان در سرط  نهرم،    

ترروجهی برره نررابرابری مررالی و مررادی در سررط  دهررم، برری
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پیشرفت کاری کارکنان در سط  یازدهم، ساختار سازمانی 

خیرالی کراری و   در سط  دوازدهم و دو مولفره بری   معیوب

کشی کاری در سط  سیزدهم با کمترین تاثیرگرذاری  وقت

 قرار داشتند. 

هررای هررای پررژوهش حاضررر از جهرراتی بررا یافترره   یافترره

(، 1911(، رشریدی ) 1911های بالاور و همکاران )پژوهش

نظری ، (1911(، سویو و همکاران )1911محترم و زمانی )

لیو و ، (.041فیتزسیمونز و استامپر )، (1911) و همکاران

( 1911الهری و علیپرور درویشری )   خائفو  (0411شنکار )

 همسو بود.

 یکارکنران نبود ح  مسئولیت در سط  اول قررار داشرت.   

 حرر  عرردم احسرراز یسررازمان اصررطکاک جررهینت در کرره

 اهررداف یریررگیپ بره  ملررزم را خررود کننرد، یمرر تیمسرئول 

 عنروان بره  را خرود  مسئولان و رانیمد نند،یبینم یسازمان

 کره  یفرصرت  نیاولر  در و کننرد ینم یابیارز کارآمد یافراد

 یفعلر  سرازمان  شوند متصور را یترمناسب یکار تیموقع

 رهرا  هرا تجربره  و هرا مهارت ها،دانش از یبارکوله با را خود

 باشرند  نداشرته  را شغل رییتغ امکان که یافراد و کنندیم

 یهرا بهانره  بره  و دائمرا  و هستند کاراهمال کارها انجام در

 یعنر ی گروه دو هر که اندازندیم ریتأخ به را کارها مختلف

 کره  ییآنها چه و دارند شغل ترک به لیتما که ییآنها چه

 موجرب  پندارنرد یم رممکنیه خود یبرا را یتصور نیچن

 .شوندیم خود سازمان یوربهره کاهش

سرط  دوم قررار داشرت.    ناهمگونی مدیریت نیروی کار در 

نامناسب بودن مدیریت نیروی کار یکی از عللی اسرت کره   

مرردیریت باعررج ایجرراد آن و افررزایش اصررطکاک سررازمانی 

شود. این فراینرد از طریر  از هرم گسسرتگی اتحراد و      می

انسجام میان کارکنان، اتلاف انر ی و منابع انسانی، اهمرال  

دیریت و و تعلل در همکاری بین نیرروی انسرانی، عردم مر    

برآورده ساختن نیازهای کارکنران و عردم شرناخت کرافی     

 شود.کارکنان و شخصیت آنها ایجاد می

اعتمررادی دو مولفرره ضررعف در ارزشرریابی عملکرررد و برری  

از  یچ در سرازمان  هرسازمانی در سط  سوم قرار داشتند. 

 یاعتمراد یو بر  دیعمل نما فیعملکرد ضع یابیلحاظ ارزش

ناکارآمررد  اشیادار سررتمیشررد، سبا ادیرردر آن ز یسررازمان

کارکنران   گراه یجا یو ارت را  یکرار  شررفت یبره پ  شود،یم

 در کره  شرود یمحاکم  یو در آن نابرابر کندیم یتوجهیب

در  یانتظار داشت که اصطکاک سازمان توانیم  یشرا نیا

از لحرراظ  یدر م ابررل هررر چ رردر سررازمان .باشررد ادیررآن ز

در  یو اعتمراد سرازمان   دیر عمل نما یعملکرد قو یابیارزش

 دنبرال  به شود،یمکارآمد  اشیادار ستمیس ،باشد ادیآن ز

 ریو مسر  باشدیم کارکنان گاهیجا یارت ا و یکار شرفتیپ

 صرورت  نیر ا در کره  دیر نمایمآنان روشن و هموار  یرا برا

 کرم  آن در یسرازمان  اصرطکاک  کره  داشت انتظار توانیم

 .باشد

اداری و ضرعف در مردیریت   دو مولفه ناکارآمدی سیسرتم  

استراتژیک در سط  چهرارم قررار داشرتند. هرر دو مولفره      

مذکور تا حدود زیادی به مدیریت نامناسرب اشراره دارنرد.    

هرویتی  ناکارآمدی سیسرتم اداری از طریر  احسراز بری    

سازمانی، ف دان احساز تعل  به سازمان، عدم احتررام بره   

هرای  تحریم شخصی، انتخاب افرراد نامناسرب بررای پسر    

سالاری و انتخاب نامناسرب و هلر    کلیدی و عدم شایسته

شود و ضرعف در مردیریت اسرتراتژیک از طریر      ایجاد می

تصورات مبهم از اهداف سازمانی، ف دان مشرارکت جمعری   

تروجهی بره   هرا، بری  در تعیین اهداف، درک نادرست برنامه

اهررداف سررازمان، ناسررازگاری و عرردم تعررادل در اهررداف و 

، ترأخیر در دسرتیابی و تح ر  اهرداف، نداشرتن      هرا برنامه

هرای فرردی و   انداز مناسرب و عردم توجره بره ارزش    چشم

شرود  و باعرج افرزایش اصرطکاک     سازمانی نشان داده می

 شوند.سازمانی می

دو مولفرره تمرکررز کنترررل و قرردرت و ضررعف در مرردیریت 

ریزی منابع انسرانی در سرط  پرنجم قررار داشرتند.      برنامه

و قدرت از طری  برداشت نادرست از قوانین تمرکز کنترل 

سازمانی، عدم احتررام بره قرانون و اجررای آن، ارتباطرات      

نامناسب و مخرب در سازمان، ارتباطات نادرسرت فرردی و   

سررازمانی و ارتباطررات فررامیلی در سررازمان و ضررعف در    

ریزی منابع انسانی از طری  بدفهمی ن رش،  مدیریت برنامه

ی، ف ردان مسریر شرغلی، گرردش     و ایف و جایگاه سرازمان 
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هرا و  شغلی زیراد، تغییرر و رایف، تغییرر مرداوم سیاسرت      

صرورت جنراحی اتفراو    هرا بره  ها و تصدی پسرت مأموریت

تواننرد در ایجراد و افرزایش    افتد که همه این عوامل میمی

 اصطکاک سازمانی ن ش موثری داشته باشند.

دو مولفه حماقت عملکردی و فشار عصبی در محری  کرار   

 جراد یا باعرج  مولفره  دو نیر ار سط  ششم قرار داشرتند.  د

  یر طر از امرر  نیا که شودیم افراد تمرکز و تفکر اختلالدر

 افرت  باعج یکار ریتأخ و یکار دقت ،یکار سرعت کاهش

 یهرا حماقرت . شرود یمر  سرازمان  و کارکنان نهیبه کارکرد

 و سرازمان   یمح در یروان و یعصب یفشارها و یعملکرد

 یناشر  یسازمان یهاهیسرما رفتن هدر و یروان آرامش عدم

 .شوندیم یسازمان اصطکاک شیافزا باعج آن از

رفتارهررای ضدارزشرری در سررط  هفررتم قرررار داشررت. از   

 یبردرفتار  ینروع  منزلره  بره  یضدارزش یرفتارهاآنجاییکه 

 رفتررار ،یپرخاشررگر و کاهرردیمرر کررار بررازده از ،کارکنرران

 ،یبزهکررار ناکارآمررد، و رمولرردیه رفتررار ،یضررداجتماع

 شیافزا را آن فیتوص در انحراف و یتوزنهیک ،ییجوانت ام

 اصطکاک تشدید و افزایش می تواند زمینه را برای دهدیم

 یجد یخطر زنگ تواندیماز این رو  .آورد فراهم سازمانی

و آمروزش   یبررا  و عرام  صرورت بره  و پرورشآموزش  یبرا

 .  باشد خاص صورتبه گلستان استان پرورش

 یزدگر اسرت یسزدگی در سط  هشتم قرار داشت. سیاست

 یاسر یس راتییر تغ دهدیم نشان که است گرید موثر عامل

 برا  انطباو بدون را نییپا به بالا از یریگمیتصم ارکان تمام

 و دهرد یمر  رییر تغ یتخصصر  و یعلمر  اصرول  از کیر چیه

. سرررازدیمررر روبررررو عیوسررر یچرخشررر برررا را کارکنررران

 یضدشررهروند یرفتارهررا شیافررزا باعررج یزدگررتیاسرریس

 کراهش   یر طر ازمری توانرد    عامرل  نیا.شوندیم یسازمان

 شیافررزا باعررج یکرراراهمررال ادیررازد و کارکنرران زهیررانگ

 .شود یسازمان اصطکاک

ناکارآمدی مدیریت سرازمان در سرط  نهرم قررار داشرت.      

مدیر سازمانی ناکارآمد و هیرتوانمند ن ش موثری در ایجاد 

مانی دارد. چون هر یک از معراونین و حتری   اصطکاک ساز

هر یک از کارکنان در مسیر اهداف خرود بردون توجره بره     

دارد. در اکثررر مواقررع دلیررل  اهررداف سررازمان گررام برمرری 

تروان عردم آشرنایی برا     ناکارآمدی مدیریت سازمان را مری 

کند، عدم شناخت کافی اصول سیستمی که در آن کار می

مدیر از سیستم کره در آن  مدیریت و حتی نارضایتی خود 

کند، دانست که این عوامل از طریر  عردم ارتبراط    کار می

مناسب یا ارتباط نامناسب میان کارکنران برا هرم و میران     

کارکنان با مدیر سیستم باعج افزایش اصرطکاک سرازمانی   

 شود.می

نررابرابری مررالی و مررادی در سررط  دهررم قرررار داشررت.    

پذیرش افراد ناسرالم و   های مالی و مادی در نتیجهنابرابری

چاپلوز در سازمان، اولویت دادن بره آنران در م ایسره برا     

سرررایر کارکنررران، کوتررراه آمررردن و اجابرررت کرررردن     

های ناح  برخی کارکنران توسر  مردیریت و    خواهیزیاده

شرود کره   عدالتی سرازمانی ایجراد مری   جانشینان وی و بی

 ن ش موثری در افزایش اصطکاک سازمانی دارند.

توجهی به پیشرفت کاری کارکنان در سط  یازدهم قرار بی

تروجهی یرا کمبرود توجره بره پیشررفت کراری        داشت. بی

کارکنرران زمینرره ایجرراد دلسررردی در کارکنرران و افررزایش 

آورد. ایرن امرر از طریر     اصطکاک سازمانی را فرراهم مری  

دلیل به برخی کارکنان یا مدیران و معاونان، های بیمشوو

های جسمی و روانی کارکنان، نیازها و ویژگی عدم توجه به

تردید و تشوی  در اذهان و افکار کارکنان، فشار روانری در  

های نامناسرب و بره اصرطلا     محی  کار و رفتارها و پاسخ

 شود.چکشی مدیران ارشد ایجاد می

 ساختار سازمانی معیوب در سرط  دوازدهرم قررار داشرت.    

و  یمنابع انسان تیریضعف در مد وب،یمع یساختار سازمان

 ف،یضع یبود. ساختار سازمان کیاستراتژ تیریضعف در مد

 یهرا هیر و گلا هرا تیشرکا  شینامناسب و ناسالم باعج افرزا 

از افرراد و   کیر نامناسب هرر   گاهیدرباره جا یدرون سازمان

مثل مدارز ترا   نییپا یهادر رده رانیانتخاب نامناسب مد

 فیضررع یراهبردهررا. عررلاوه بررر آن، شررودیهررا بررالا مرررده

و  نییپرا  یهرا و معاونان رده رانیباعج انتصاب مد یسازمان

و انجرام رفتارهرا    یو اخلاق یبالا بدون توجه به اصول علم

 تواننرد یمروارد مر   نیکه همه ا شودیم یا هیصورت سلبه
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داشرته باشرند.    یاصطکاک سازمان شیدر افزا ین ش موثر

ترر و  برزرک  یهرچ در سازمان از لحاظ ساختار ن،یهمچن

 شرتر یباشرد، احتمرال تعرارض و ترنش در آن ب     ترر وبیمع

 .شودیم

کشری کراری در سرط     خیرالی کراری و وقرت   دو مولفه بی

خیالی کاری از طری  عدم انجرام  قرار داشتند. بی سیزدهم

کار برای سازمان، عدم دلسوزی نسبت به کرار و ترأخیر در   

غلی و تح   اهداف سازمانی و تعلرل در انجرام و رایف شر    

کشی کاری از طری  هدر دادن زمان در هنگام انجرام  وقت

رهبتری در انجرام سرریع و کامرل کرار شرکل       و ایف و بی

کشری  خیرالی کراری و وقرت   بری گیرد که هر دو مولفه می

توانند ن ش مروثری  های مربوط به آن میو زیرمولفه کاری

 در افزایش اصطکاک سازمانی داشته باشند.

اکی از آن برود کره عوامرل مروثر برر      نتایج این پژوهش حر 

مولفره   11و پررورش دارای  اصطکاک سازمانی در آموزش 

طرروری کرره مولفرره نبررود حرر   سررط  بودنررد؛ برره 19در 

مسئولیت در سط  اول، ناهمگونی مدیریت نیروی کرار در  

سررط  دوم، دو مولفرره ضررعف در ارزشرریابی عملکرررد و    

ارآمردی  اعتمادی سازمانی در سط  سوم، دو مولفره ناک بی

سیستم اداری و ضعف در مردیریت اسرتراتژیک در سرط     

چهررارم، دو مولفرره تمرکررز کنترررل و قرردرت و ضررعف در  

ریرزی منرابع انسرانی در سرط  پرنجم، دو      مدیریت برنامره 

مولفه حماقت عملکردی و فشار عصبی در محری  کرار در   

سررط  ششررم، رفتارهررای ضدارزشرری در سررط  هفررتم،    

کارآمدی مدیریت سازمان زدگی در سط  هشتم، ناسیاست

در سررط  نهررم، نررابرابری مررالی و مررادی در سررط  دهررم، 

توجهی به پیشرفت کاری کارکنران در سرط  یرازدهم،    بی

ساختار سازمانی معیروب در سرط  دوازدهرم و دو مولفره     

کشی کاری در سط  سیزدهم قررار  خیالی کاری و وقتبی

 داشتند.

خصصران و  با توجه به نترایج پرژوهش حاضرر، مردیران، مت    

تواننرد از نترایج ایرن    و پررورش مری  ریرزان آمروزش   برنامه

برداری کرده و برای بهبود اصطکاک سازمانی پژوهش بهره

هرررای مررروثر و پررررورش از طریررر  مولفرررهدر آمررروزش 

ریزی کننرد. مردل پیشرنهادی    شده در آن برنامهشناسایی

هرای  نسبت بره عواقرب عردم مردیریت صرحی  اصرطکاک      

گرذاران  دهرد و بره مردیران و سیاسرت    یسازمانی هشدار م

کند تا با شناخت عوامل مروثر  و پرورش کمک میآموزش 

بر بروز پدیده اصطکاک سازمانی نسربت بره جلروگیری یرا     

رفع این رفتار منفی اقردام مناسرب نماینرد. پیشرنهادهای     

توانرد برا   کاربردی دیگر اینکه نظام ارزشیابی و نظارت مری 

از افراط و تفری  باعرج کراهش    ارزشیابی مناسب و به دور

اصطکاک سازمانی شود. نتایج این ارزشیابی و نظرارت نیرز   

رسررانی و در راسررتای تح رر  عرردالت برره کارکنرران اطررلاع

سازمانی باید ارزیابی دوطرفه یعنی مدیران از زیردسرتان و  

زیردسررتان از مرردیران انجررام شررود. همچنررین، توجرره برره 

یررد توسر  سررازمان  پرروری با سرالاری و شایسررته شایسرته 

های مردیریتی  و پرورش جهت قرارگرفتن در پستآموزش 

و کلیدی مورد توجه ویژه قرار گیررد و بررای ایرن منظرور     

توجه به معیارهای منط ی، علمی و اخلاقی ضروری اسرت.  

نکته حائز اهمیت دیگرر آمروزش مسرتمر نیرروی انسرانی      

هرای جدیرد مردیریت،    های آمروزش روش ویژه در زمینهبه

هرای کراهش تنبیره و    هرای جدیرد، شریوه   است بال از ایده

مندی کارکنان، آمروزش ت سریم قردرت یرا     ت ویت رضایت

تواند از طری  ت ویت باشد که میتفویض اختیار و هیره می

و سازمان و افزایش توانایی فکری کارکنان سازمان آموزش 

پرورش ن ش مهمی در کاهش اصطکاک سرازمانی داشرته   

پیشنهاد توجه به شغل و اهمیت دادن به آن  باشد. آخرین

از طری  ارت ای وضرعیت و جایگراه اجتمراعی، اقتصرادی،     

معنوی و سیاسی شغلی بدون توجه به سایر مشاهل اسرت  

که این امر باید توس  مسئولان و مدیران سازمان آمروزش  

و پرورش مورد توجره قررار گیررد. زیررا همره مشراهل در       

ادامره کرار سرازمان  رسریدن بره      جایگاه خود مهم و برای 

 اهداف عالی سازمان لازم و ضروری هستند.

 جرامع،  بره  تروان  مری  حاضرر  پرژوهش  قوت ن اط جمله از

 اشراره  پرژوهش  بحرج  مرورد  موضوع بودن بروز و کاربردی

 برره مرری ترروان پررژوهش ضررعف ن رراط از همچنررین. کرررد

 اشراره  آماری پژوهش به استان گلسرتان  جامعه محدودیت
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 .گیرد قرار بررسی نیز مورد دیگر جوامع

 

References 
Allui A, Sahni J 2016. Strategic human 

resource management in higher education 

institutions: Empirical evidence from 

Saudi. Procedia – Social and Behavioral 

Sciences, 235, 361-371. 

Balavar M, SeyedAmeri MH, Molavi M 

2020. The effect of social undermining on 

organizational agility with the middle role 

of organizational justice among physical 

education teachers in west Azarbaijan 

province. Contemporary Studies on Sport 

Management, 10(19), 37-49. [In Persian] 

Damayanti MR, Sudira PG, Nopriani NLP 

2020. Effectiveness of a school-based 

peer-led education program on high school 

students’ health behavior in a boarding 

school in Bali, Indonesia. Enfermeria 

Clinica, 30(7), 90-95. 

Dirani KM, Hamie CS 2017. Human 

resource education in the Middle East 

region. European Journal of Training and 

Development, 41(2), 102-118. 

Ezeugbor CO, Victor AA 2018. 

Administrators' managerial competencies 

for sustainable human resource 

management in secondary education in 

Enugu State, Nigeria. European Journal of 

Education Studies, 4(3), 21-31. 

Fitzsimmons SR, Stamper CL 2014. How 

societal culture influences friction in the 

employee–organization relationship. 

Human Resource Management Review, 

24(1), 80-94. 

Fox-Rabinovich G, Totten GE 2019. Self-

organization during friction: Advanced 

surface-engineered materials and systems 

design. 1st Edition, United States: CRC 

Press. 

Hartmann E 2021. The shadow sovereigns 

of global education policy: A critique of 

the world society approach. Journal of 

Education Policy, 36(3), 367-392. 

Khaefollahi AA, Alipour Darvishi Z 2010. 

Designing the social undermining model 

of manpower and outcomes of 

interpersonal communications. 

Management Research in Iran, 14(2), 45-

66. [In Persian] 

Koch PT, Koch BJ, Menon T, Shenkar O 

2016. Cultural friction in leadership beliefs 

and foreign-invested enterprise survival. 

Journal of International Business Studies, 

47(4), 453-470. 

Luo Y, Shenkar O 2011. Toward a 

perspective of cultural friction in 

international business. Journal of 

International Management, 17(1), 1-14. 

Mircholi N, Dihim R 2020. Building an 

ISO model of the role of communication in 

the quality of human resource training. 

Journal of Sabzevar University of Medical 

Sciences, 27(2), 201-209. [In Persian] 

Moe LW, Geis A 2020. Hybridity and 

friction in organizational politics: New 

perspectives on the African security 

regime complex. Journal of Intervention 

and Statebuilding, 14, 148-170. 

Mohammadi Gheshlagh P, Mohammadi J 

2017. Examining the association between 

leadership influence styles on the 

management of efficient human force as 

well as the problem-solving process 

through the use of TRIZ technique (Case 

study: West Azerbaijan ministry of 

education. Educational Development of 

Jundishapur, 8(Supplement), 137-141. [In 

Persian] 

Mohtaram M, Zamani S 2020. Predicting 

social undermining based on teachers'''' 

perceptions of different types of 

organizational culture in schools. Journal 

https://mri.modares.ac.ir/article-19-589-en.pdf
https://mri.modares.ac.ir/article-19-589-en.pdf
https://mri.modares.ac.ir/article-19-589-en.pdf
https://jsa.uok.ac.ir/article_61654_3af1b5089b1045a54cc0caefcc288d3b.pdf?lang=en
https://jsa.uok.ac.ir/article_61654_3af1b5089b1045a54cc0caefcc288d3b.pdf?lang=en
https://jsa.uok.ac.ir/article_61654_3af1b5089b1045a54cc0caefcc288d3b.pdf?lang=en
https://jsa.uok.ac.ir/article_61654_3af1b5089b1045a54cc0caefcc288d3b.pdf?lang=en


 140                                                                                                                                                شاهرودی و همکاران

 1041، ویژه نامه شاپور، سال سیزدهمی آموزش جندی پژوهشی توسعه_ی علمیفصلنامه

of School Administration, 8(3), 127-148. 

[In Persian] 

Nazari Sh, Bakhit M, Eydipour K 2017. 

Influence of social undermining the 

functioning of the directorate general of 

youth and sports organization of Tehran 

province was the mediating role of job 

involvement. Organizational Behavior 

Management in Sport Studies, 4(14), 69-

76. [In Persian] 

Rashidi Z 2020. Bullying in faculty 

relations at universities affiliated with the 

Ministry of Science, Research and 

Technology and presenting solutions to 

improve it. Quarterly Journal of Research 

and Planning in Higher Education, 26(2), 

137-168. [In Persian] 

Rastogi S 2021. Ayurveda education in 

India: Addressing the human resource 

barriers to optimize the delivery. Journal 

of Ayurveda and Integrative Medicine, 

12(2), 403-407. 

Savu I, Popa CL, Cotet CE 2017. 

Mitigating friction in Multicultural virtual 

organization/ teams. Annals of Daaam & 

Proceedings, 28, 737-742. 

Seeberg V, Baily S, Khan A, Ross H, 

Wang Y, Shah P, Wang L 2017. Frictions 

that activate change: Dynamics of global 

to local non-governmental organizations 

for female education and empowerment in 

China, India, and Pakistan. Asia Pacific 

Journal of Education, 37(2), 232-247. 

Shenkar O, Luo Y, Yeheskel O 2008. 

From ‘distance’ to ‘friction’: Substituting 

metaphors and redirecting intercultural 

research. Academy of Management 

Review, 33, 905-923. 

Shokri Nodeh A, Kavousy E, Alishiri B 

2019. Presenting a model for learner 

organization in line with enhancing human 

resources efficiency and intellectual 

capital in the office of cultural deputy of 

Islamic Azad University. The Journal of 

Productivity Management, 13(48), 181-

201. [In Persian] 

Singsungnoen K, Wannapiroon P, Nilsook 

P 2021. Development of smart human 

resource planning system within Rajabhat 

University. Higher Education Studies, 

11(2), 139-146. 

Wang X, Wilson J, Li W 2021. An 

empirical investigation of leadership and 

human resources capacities as key actors 

in the implementation of smart education. 

Education Sciences, 11(138), 1-25. 

 

                                                                                                                             

https://journal.irphe.ac.ir/article-1-4181-en.pdf
https://journal.irphe.ac.ir/article-1-4181-en.pdf
https://journal.irphe.ac.ir/article-1-4181-en.pdf
https://journal.irphe.ac.ir/article-1-4181-en.pdf
https://journal.irphe.ac.ir/article-1-4181-en.pdf

