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 چکیده
های بررسی نقش کارکنان نامرئی بر تنبلی سازمانی در سازمان ،حاضرهدف اصلی تحقیق 

دولتی است. روش تحقیق حاضر از نظر هدف کاربردی و از نظر ماهیت و روش، توصیفی ـ  
که تعداد  است های دولتی شهر ایلام آماری تحقیق شامل کارکنان سازمان ۀ. جامعاستپیمایشی 

ای متناسب با حجم  گیری طبقهنمونه ،گیری در این پژوهشباشند. روش نمونهنفر می 01922آنها 
نظر گرفته شده است. برای محاسبه حجم نمونه ای در ها سهمیهاست که برای هریک از این سازمان

 ،وری اطلاعاتدست آمده است. ابزار گردآنفر به 902با استفاده از جدول مورگان تعداد 
که روایی محتوایی و صوری آن با استفاده از نظر خبرگان مورد  استهای استاندارد پرسشنامه

برای و ید قرار گرفته است. برای بررسی پایایی نیز از ضریب آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی أیت
دهد که کارکنان  اطلاعات از معادلات ساختاری استفاده شده است. نتایج نشان می لیوتحل هیتجز

از کار بر  رفتن طفرهترک خدمت مجازی، غفلت از کار، ریاکاری و  :آن یعنی یها مؤلفهنامرئی و 
 باشند. ی میدار معنی ریتأثتنبلی سازمانی دارای 

 های دولتی سازمان ؛کارکنان نامرئی ؛تنبلی سازمانی ؛تنبلی :ها هکلیدواژ
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 مقدمه
تغییرات اساسی و شدیدی را پیرامون خود تجربه  ها سازمان ،یکمو با آغاز قرن بیست

کند که عدم توجه به آنها  نوینی هدایت می یها چالشرا به سمت  ها سازماناند. این تغییرات  کرده

کند. این موقعیت حیاتی منجر به آن شده  ای تهدید می فزاینده طور بهرا  ها سازمانبقا و موفقیت 

 دنظریتجدخود  راهبردی یها دگاهیدو  وکار کسبهای  لویتدر او ها سازماناست که بسیاری از 

و پاسخ سریع به نیازهای بازار  وکار کسبکنند و تأکیدات خود را بر سازگاری با تغییرات محیط 

: 1930نیا و امیرخانی رازلیقی،  )صفاری نوین همکاری قرار دهند یها روشو مشتری از طریق 

تنبلی سازمانی  مسئله ،کنند نرم می وپنجه دستها با آن  ازمانس راًیاخهایی که  (. یکی از چالش119

تنبلی رخنه که  در سازمانی. دانند را مترادف با فقر ِحرکتی می تنبلی، برداشت نیتر یدرکلاست. 

و عمومی، همیشه  کاری ،افراد آن برای انجام امور کوچک و بزرگ در زندگی شخصیکند،  می

کنند، تغییر  می گیری را به دیگران واگذار سازی و تصمیم ند، تصمیمانداز امروز را به فردا می کار

کشند، عادت  از دیگران انتظار میـ  ترین اقدامی بدون کوچکـ کنند  و تحولی را که آرزو می

چنین  (. بالطبع در50: 1939)شاهرضایی،  ورزند فکر کردن ندارند و برای هر انتخابی تعلل می به

سازندگی  ،استکم و اشتیاق به کار  و علاقه بازده شغلی بسیار پایین میزان تولید و سازمانی

 (. 591: 0219، 1)وینسنت دار نیسترزمان از ارزش واقعی برخوو  رود پیش می یکند به

های  نشانه ها شناخته شده است. از ترین عامل تنبلی در سازمان عوامل فردی )کارکنان( عمده

 اهمیتی و توجه آنان به کسی واند  مانده حاشیه در که است انیکارکن وجود ،سازمان در بحران این

 ظاهراً یا دهند می انجام صوری و ظاهری را کار یعنی کنند می تکلیف رفع که کارکنانی. دهد نمی

 که هستند افرادی نامرئی شوند. کارکنان می گرفته کار به کمتر یا دارند می نگه مشغول را خودشان

 که افرادی دارند؛ شدن گرفته نادیده احساس و کنند می شکایت مدیریت و همکاران و وآن نیا از

. کارکنانی (121: 0219، 0هستند )کراتز و براون اعتنا بی آنان به و کند نمی یقدرشناس آنان از کسی

 را مشغول خودشان ظاهراً یا دهند می انجام صوری ظاهری و را کار یعنی ،کنند می تکلیف رفع که
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 توجه آنان به کسی واند  مانده حاشیه شوند. این کارکنان در می گرفته کار به کمتر یا ددارن می نگه

 .(13: 1939زاده،  دهد )ساکی نمی اهمیتی ونکرده 

 و فیزیکی حضور رغم علی کارکنان آیا که ندارد اطلاع نامرئی، سازمان کارکنان مورد در

 نیز واقعی حضور آن یها تیمأمور و افاهد تحقق و سازمان خدمت در بودن سازمان استخدام در

 دچار را سازمان ازآنجاکه موضوع این و هستند دیگری سازمان خدمت در فکری نظر از یا و دارند

 در کارکنان این چراکه ؛بود خواهد فرارو مهم مشکل و معضل یک عنوان به ،نماید می سردرگمی

 اهداف درجهت را خود تخصص و فکر، اندیشه، توان و دارند فیزیکی حضور صرفاً سازمان

گیرند )کرمانی،  می کار به دیگر سازمانی اهداف درجهت یا و سازمان از خارج در خود شخصی

 برای حل راه نیافتن و پدیده این از صحیح درک نداشتن جهینت در غایب (. حاضران115: 1900

 دچار درون از جیدرت به و شده مواجه مثبت آنتروپی با سازمان که شود می این به آن، منجر

 مورد در ژهیو به موضوع این. شود خارج رقابت و وکار کسب عرصه از کم کم و شده فرسایش

 سازمان آینده برایها آن تخصص و اندیشه چراکه است؛ صادق بیشتر ،فکور و دانشور کارکنان

 بایستی کارکنان شدن نامرئی آیندها و پیامدهای پیش که است بدیهی. است حیاتی و مهم بسیار

تنبلی  مثال، عنوان به. نمود تلاش موجود موانع شدن برچیده در اصلاح در و شده بررسی دقت به

باشد  میها  شکست سازمان ساز نهیزم که است کارکنان شدن نامرئی یکی از پیامدهای مهم یسازمان

 (.000: 0219، 1و سای )چو

 نوینهای  فناوری یریکارگ به ونچ زیادی تحولات با اخیر سال چند های دولتی، طی سازمان

. اند شده مواجه غیره و اهداف کارکردی، تنوع انسانی، ماهیت ساختارها، نیروی در آموزشی، تغییر

 دنبال به دارند، یا تعهد آن به و کرده هویت ها تعیین سازمان این با کارکنان آیا که دید باید اکنون

اخص،  طور به های دولتی سازمان اعم، و طور بهها  سازمان. ها هستند سازمان از خروج برای راهی

بیندیشند و در  خود انسانیهای  سرمایه حفظ به بمانند، باید یادگیرنده و یاددهنده بخواهند اگر

(. وظایف متعدد و 00: 1931راستای چابکی و تعالی سازمانی پیش بروند )کشاورز حداد و محیط، 
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نبودن حقوق و دستمزد و... موجب عدم رضایت  کفیعدم ثبات شغلی و مدیریتی، م چندگانه و

انی نامرئی که صرفاً در حال ده و برخی از آنان را به کارکنشکارکنان  یزگیانگ یبشغلی و 

ها را در طی مسیر چابکی  تبدیل کرده است که این امر سازمان ،باشند دن وقت کاری میکر سپری

محققین را برآن  مسئله(. لذا این 50: 1939، سازد )کمالی و تعالی سازمانی با مشکل مواجه می

کارکنان، به بررسی نقش کارکنان  شدن نامرئیموضوع تنبلی سازمانی و  تیاهم به باتوجهداشت تا 

 های دولتی بپردازد. نامرئی در تنبلی سازمانی در سازمان

 

 ادبیات پژوهش

 تنبلی

کار رفته است )جوادی یگانه  بهاهمال و سستی  ،پروری، بیکارگی، کاهلی تنبلی به معنای تن

شود: دست  (. تنبلی یا سستی )فتور( از نظر لغوی به دو معنی استفاده می119: 1900و فولادیان، 

حالی، یا سستی  کشیدن پس از استمرار در کاری، یا سکون بعد از حرکت و جنبش و کسالت، بی

ردی است که ممکن است و تنبلی پس از شادابی و کوشش. از لحاظ اصطلاحی نیز تنبلی، د

گردد.  د. البته هر انسانی احتمالاً دچار آن میشوگیر بعضی اشخاص دارای فعالیت و کار  گریبان

 کشیدن از کار و آرام و ، دستدرجه پایین آن، کسالت، سستی یا تنبلی است و درجه شدیدتر آن

 (. 91: 1900مندنیا، )ارج استگرفتن پس از شور و شوق مداوم و تحرک و فعالیت پیوسته  سکون

و مسئولان مورد نقد قرار گرفته و  نظران صاحبجامعه ایرانی در یکی دو دهه اخیر، از سوی 

انتقادات زیادی به رفتار اجتماعی مردم وارد شده است. یکی از انتقاداتی که از سوی آنان وارد 

شود و نمودهای آن  اده میشده، تنبلی است. تنبلی اجتماعی از مواردی است که به ایرانیان نسبت د

و  وزن اضافه، تعطیلات فراوان، یور بهرهبودن  پایین ازجمله ؛نیز در جامعه ایرانی موجود است

(. تنبلی اجتماعی گاه محصول 116: 1932)فولادیان، جوادی یگانه و فاطمی امین،  یتحرک کم

 ،طلب هستند و لذت عمل یباد، یعنی وقتی کثیری از افر ؛ستی افراد جامعه و برآیند تنبلی آنهاتنبل

 (. 101: 1931)دامغانیان، موسوی داودی و فرتاش،  شود ه نیز مشاهده میدر سطح جامعاین فرایند 
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 تنبلی سازمانی 
های اخیر بسیار مورد توجه قرار گرفته است  مواردی است که در سال ازجملهتنبلی اجتماعی 

(، آقاتهرانی 1932(، فولادیان و همکاران )1900) (، ارجمندنیا0215)ضیاپور، ذکایی و حیدرپور ) 

بلی، پیامدهای (، (. این نوع از تن0221(، جمیلنیاک )1330(، کیم )1900(، جوادی یگانه )1909)

مدت و سخت.  اداری، عدم اقبال به کار طولانی یور بهرهبودن سطح  متعدد دارد، ازجمله: پایین

، شاهرضایی، 52: 0215)ضیاپور و همکاران،  استی ای از تنبلی اجتماع تنبلی سازمانی شاخه

در انجام کارهای خود در  آن کارکناندر یک تعریف ساده، تنبلی  سازمانیتنبلی (. 50: 1939

های زیادی  افراد آن توانایی تک تکتوانمند را در نظر بگیرید که  سازمانقالب جمعی است. یک 

این  ۀد، دارند. این افراد ممکن است با همکه قرار است انجام بشو یتیمأموردر رابطه با 

و  ها تیمسئولاز کار، فرافکنی  ییدرروها، در اولین فرصت شروع به زیر یو توانای ها یتوانمند

با این  سازمانیتر، افراد دچار تنبلی  بهتر و عامیانه عبارت یجاد اختلال در امور بنمایند. بها یطورکل به

 دهد و من انجام بدهم چرا فلانی انجام نمی: دهند یل پایان میها و دلا عبارت به تمام مخاصمه

آن بین افراد  ۀبه شکل عمد سازمانیشکل تنبلی (. 032: 0215، 1)هیپ، کریستوفر و اندرسون

دینامیک  نیچن نیابا  چشمگیر طور بهشدن،  زرگبا ب ها سازماننماید.  تر بیشتر بروز می باهوش

ها بر زمین یخبندان  ستاره گروهرسد که یک سازمان با داشتن  کنند و روزی می ای رشد می منفی

در زمینه ایجاد یا  آمده عمل به. تحقیقات گیرد تعاملات سازمانی خود، در شرایط لغزنده قرار می

شدن تعداد  دهد که یکی از این عوامل، اضافه افزایش تنبلی خصوصاً در جوامع کاری نشان می

سازمان، شدن فرد جدید به  یقات مشاهده شده است که با اضافهتحق افراد در سازمان است. در این

شود. هر  نتیجه عکس حاصل می ،افزایش تولید یجا بهتفاوتی در آن سازمان،  دلیل ایجاد بی به

کاری را  اوشده به وی وجود دارد و اگر  انجام کار محولکند که فرد دیگری برای  فردی فکر می

معمولاً افراد قدیمی سعی  بیترت نیا بهشود.  وسط دیگری انجام میبالاخره کار ت ،انجام ندهد

 (. 9: 1931)سپهوند و محمدیاری،  ندازندیبوارد  کنند کارهای خود را به دوش افراد تازه می
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 1131بهار(، 11پیاپی  ۀ)شمار 1ۀ، شماردهممنابع انسانی، سال  های مدیریت پژوهش ۀفصلنام

25 

 کارکنان نامرئی
 و آورند می شمار به سازمان داراییترین  مهم را انسانی مدیریت، منابع نوین یها نظام

 دانند مى سازمان اهداف تحقق راه در گام مؤثرترین را کارکنان نیازهاى وها  شارز به نهادن ارج

 که یا گونه به کار محیط یساز نهیبهکارکنان،  معیشتی مسائل به (. توجه003: 0219و سای،  چو)

 و رفاهی امکانات درنظرگرفتن و کند ارضا را کارکنان اجتماعی و روانی، فرهنگی نیازهای

 انجام در سعی خود مقدورات و مالی منابع به باتوجه سازمانی هر که است قداماتیا ازجمله فرهنگی

نقش،  تضاد و امروزی، تعدد، تنوع سازمانی یها طیمح ازحد شیب پیچیدگی ،حال نیباا. دارد آن

 طریق از ها سازمان امور شود، اداره می واگذار افراد به که ییها تیلئومس و امکانات بین ناهمخوانی

شرایط،  با اغلبو  شود می صادر سازمان بالای سطوح از که ییها دستورالعمل وها  امهبخشن

 مشکلات ای از پاره بروز ندارد، موجب چندانی سازگاری فردی کارکنان یها یژگیو و امکانات

کار،  محیط ناخوشایند شرایط به کارکنان عمدههای  واکنش از یکی .شود می کارکنان در

)کوماری و  استکارکنان  شدن نامرئیای به نام  که نتیجه آن پدیده ستا شغلی یکار اهمال

. دهد رخ یهرکس برای و زمان، هر جا در هر است ممکن احساس (. این905: 0211، 1پاندی

 ذهن ولی حاضرند خود کار محل در که غایب، افرادی حاضر حضور کارکنان، یعنی شدن نامرئی

 که مواردی اثر در ایشان یو ذهن جسمی و روحی اییتوان و است دیگری جای ایشان و توجه

(. 30: 1900است )آلیس و جیمزنال،  شده محدودیت دچار ،است مربوط کار محیط به بیشتر

 یعنی ؛شناسند می راه تنها قدردانی را عدم و اعتنایی بی، شدن گرفته نادیده احساس نامرئی کارکنان

 به واردین تازه به خود یها روش انتقال با و وآن نیا از شکوه و تکلیف ، رفع حاشیه در ماندن پنهان

مدیران  .به نظر این کارکنان تمام قدرت در دست مدیران و رهبران ارشد است .پردازند می مقابله

را انجام دهند و چقدر به آنها  یکار چهبروند،  زمانی چه ،بیایند زمانی چه که گیرند می تصمیم

 دستاوردهای به کسی یوقت که است گونه بدین کارکنان نامرئی ، منطقیطورکل به پرداخت شود.

 گروه میان در است ممکن وقتی چرا بدهیم؟ زحمت خود به درخشیدن برای ندارد، چرا توجهی ما

 

1. Kumari, & Pandey  
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 . (93: 1900بدهیم؟ )شکری،  تلاش زحمت خود به، باشیمها  اخراجی بعدی

 غفلت از کار
افتد، غفلت از کار است د فردی اتفاق میشکلی از امتناع از تلاش که در زمینه عملکر

(. غفلت از کار، از طریق توجه و تمرکز بر علایق غیرکاری صورت 91: 1910پور و امیری،  )آتش

 یکند، نوع کردن در اینترنت می ، کسی که زمان کاری خود را صرف چتمثال عنوان بهگیرد. می

درصد کارکنان، وقت کاری  12تا  92غفلت از کار است. در یک تحقیق گزارش شده است که 

کنند )صالح اردستانی و مرتبط با کار می خود را صرف استفاده از اینترنت برای اهداف غیر

(. غفلت از کار مربوط به زمانی است که کارمندان از طریق صحبت با 116: 1935نقوی، سید

شناسند، وقفه کسانی که میارائه تلاش کمتر نسبت به  ؛ یعنیکنندهمکارانشان، از کار اجتناب می

و زیادتر نسبت به آن میزانی که به آنها اجازه داده شده، اشتباهات عمدی، با  و استراحت طولانی

 (. 0215، 1سرکار آمدن و... )هیپ و همکاران ریتأخ

 زیرکاردرروی
اساس آن، عیتی از بیکاری است که برزیرکاردرروی موق ،در اصطلاح دانش مدیریت

اما در حد مطلوب نیست. زیرکاردرروی به معنی  ،از صفر است تر بزرگروی کار وری نی بهره

های زیادی برای (. تلاش9: 1909گرایش به ارائه تلاش کمتر است )بدرافشان مقدم و باقرزاده، 

 ۀمورداستفادمعمول و  سازوکار که یطور به ،ها شده استجلوگیری از بروز این پدیده در سازمان

ایجاد انگیزه در کارکنان و جلوگیری از زیرکاردرروی آنها از طریق تهدید به ها برای شرکت

نبوده و  اثربخشاخراجشان در صورت تشخیص زیرکاردروی آنها بوده است، اما این تهدید 

(. همچنین 1935اند )فیض و همکاران، کارکنان تمایل به تلاش کمتر و غیبت بیشتری را داشته

وری بالاتر و مانع از کند که دستمزد بالاتر اغلب به بهره استدلال میهای کارایی دستمزد الگو

شناسی و  (. اما مطالعات تجربی دیگر در روان591: 0219شود )وینست،  میمنجر زیرکاردرروی 

های زیاد  مشوق باوجودحتی  ،وقتی یک شخص تحت فشار روانی باشد ،دهد اقتصاد نشان می

 

1. Hipp & et al 
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شته باشد. در تحقیقات اخیر از غیبت، شدت و میزان کار، در تواند سطح عملکرد پایینی دا می

بدون حقوق، میزان  یکار اضافه، رجوع ارباببه مسئولین و  موقع بهبودن و پاسخگویی  دسترس

های زیرکاردرروی شاخص عنوان بههای استعلاجی اتلاف وقت در کار و میزان مرخصی

 (.10: 1931 ،و همکاران )بخیته است کارمندان استفاده شد

 از کار رفتن طفره
 عنوان بهرود و کار می ت که بیشتر در ادبیات اقتصادی بهاز کار، اصطلاحی اس رفتن طفره

افتد که یک کارمند تصور زمانی اتفاق می رفتن طفره اساساًگرایش به ارائه تلاش کمتر است. 

شود. تحت این نفی مواجه نمیتواند اوقات فراغت بیشتری را ایجاد کند و با نتیجه مکند که می می

کردن نباشد.  هند رفت که کارفرما در حال نظارتفرض، کارمندان زمانی از کار طفره خوا

به  ،با منافع سازمان منطبق نیست لزوماًکنند که منافع و علایق آنها کارمندان چنین استدلال می

(. در حقیقت 5: 1909زاده،  دهند )بدرافشان مقدم و باقرهمین دلیل تلاش کاریشان را کاهش می

بررسی شده است که کارمندان اوقات فراغت بیشتری را در محیط کار، نسبت به حقوق 

افتد، از کار زمانی اتفاق می رفتن طفره(. 1900دهند )آلیس و جیمزنال، ترجیح می شده پرداخت

های مدیریتی  ستراین سیا، بیشتر از منافع کار کردن باشد. بنابرفتن طفرهاز  آمده دست بهکه منافع 

از کار یا افزایش  رفتن طفرهکند، برای افزایش هزینه را محدود می دررفتنکار که انگیزه از زیر

 (. 119: 1935ارزش کار کردن، طراحی شده است )فیض و همکاران، 

  مجازی خدمت ترك
و  تر تلخ یاربس مجازی خدمت ترک اما ،تلخ هستند هایی هاستعفا، تعدیل، اخراج، واژ کلمات

 سازمان از و است روشن کارکنان و سازمان پیشین، تکلیف موارد در چراکه ؛است تر کننده نگران

 راهبرد اهداف و یطورکل به و کار فعالیت، حجم و نوع داشته اطلاع خدمت محل در فرد نبود

 خدمت کدر تر اما نماید؛ می مجدد یزیر برنامه و یبازطراح موجود نیروهای براساس را خود

 بودن استخدام سازمان در و یکیزیف حضور رغم علی آیا کارکنان که ندارد اطلاع سازمان ،مجازی

 فکری نظر از یا دارند و نیز واقعی حضور آنهای  مأموریت اهداف و تحقق و سازمان خدمت در
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 نماید می سردرگمی را دچار سازمان ازآنجاکه موضوع این و دیگری هستند سازمان خدمت در

 مهم این شدن برای روشن بنابراین بود؛ خواهد ی سازمانفرارو مهم مشکل معضل و یک عنوان به

 (.19: 1931نیا،  است )رستگاری خدمت مجازی ترک تعریف به نیاز

 یکیفیز صرفاً حضور سازمان در که شود می اطلاق مجازی به عمل کارکنانی خدمت ترک

 یا و سازمان از خارج در شخصی خود اهداف برای را خود تخصص فکر، اندیشه، توان و و دارند

 صحیح درک نداشتن ۀنتیج (. در1900گیرند )کرمانی،  می کار به دیگر اهداف سازمانی درجهت

 مواجه مثبت آنتروپی با سازمان شود که می این به آن، منجر برای حل راه و نیافتن پدیده این از

. شود خارج رقابت و وکار کسب عرصه از کم کم و شده فرسایش دچار درون از جیتدر به و شده

 و اندیشه چراکه است؛ صادق بیشتر ،فکور و دانشور کارکنان مورد در ژهیو به این موضوع

 (.02: 1939زاده،  است )ساکیحیاتی  و مهم بسیار سازمان آینده برای تخصص آنها

 مطالعات تجربی
 گزارش شده است. (1)خلاصه در جدول  صورت بهمتغیرهای تحقیق حاضر  ۀمطالعات پیشین دربار

 . مطالعات تجربی تحقیق1 جدول

 نتایج عنوان نویسنده )گان( ردیف

 ها سازمانبررسی تنبلی در  (1939شاهرضایی ) 1

عوامل درونی، شامل: عوامل  است:از دو دسته عوامل  متأثر ها سازمانتنبلی در 
اسب روحیه شخص گرایی و عدم تن جسمانی، عاطفی و هیجانی، نگرش جمع

تناسب درآمد و کار، عدم نظم، قانون و  :و عوامل بیرونی، شامل با محیط کار
 .و کسالت فضا یعدالت یب

0 
جوادی یگانه و 

 (1931فولادیان )
تنبلی اجتماعی و عوامل 

 بر آن مؤثر
 :متغیره عبارت است ازهای چند بر تنبلی در تحلیل مؤثرعوامل  نیتر مهم

 .یخودمدارو  یقدرت یب تقدیرگرایی، احساس

 (1900ارجمندنیا ) 9
در پدیده تنبلی  یتأمل

 اجتماعی
بر تنبلی اجتماعی عبارتند از: عوامل شخصی، عوامل  رگذاریتأثعوامل 

 .اجتماعی، عوامل فرهنگی، عوامل سیاسی، عوامل اقتصادی

 (1939زاده ) ساکی 1
 عوامل و علل بررسی

 کارکنان کار نامرئی ترک
کارکنان، سازمان و ماهیت مشاغل سازمانی  شدن نامرئیبر  مؤثر یکی از علل

 .است

5 
نیا  رستگاری

(1931) 
 کارکنان نامرئی

 یتفاوت یب :ها دارای پیامدهایی همچون کارکنان در سازمان شدن نامرئی
 .استسازمان، تنبلی اجتماعی و...  یماندگ عقبکارکنان،  یکار کمسازمانی، 

 کارکنان شدن امرئینعلل  (0210مارشال ) 6
و  یسالار ستهیشاهای دولتی، عدم  کارکنان در سازمان شدن نامرئیعلت اصلی 

 .باشد ها می سیستم نظارت و کنترل ضعیف در این سازمان
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 مدل مفهومی تحقیق
چارچوب مدل مفهومی پژوهش حاضر  ،ادبیات پژوهش و متغیرهای تحقیق به باتوجه

 .است (1)شکل  صورت به

 

 
 اساس ادبیات پژوهش(ساخته بر مدل مفهومی پژوهش )منبع: محقق .1شکل 

 

 های پژوهش فرضیه
 داری دارند. معنی ریتأثهای دولتی،  فرضیۀ اصلی: کارکنان نامرئی بر تنبلی سازمانی در سازمان -

 ریتأثهای دولتی،  : ترک خدمت مجازی کارکنان بر تنبلی سازمانی در سازمان1فرضیه فرعی

 رد.داری دا معنی

داری  معنی ریتأثهای دولتی،  : غفلت از کار کارکنان بر تنبلی سازمانی در سازمان0فرضیه فرعی  

 دارد. 

 داری دارد  معنی ریتأثهای دولتی،  : ریاکاری کارکنان بر تنبلی سازمانی در سازمان9فرضیه فرعی
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داری  معنی ریتأثی دولتی، ها رفتن از کار کارکنان بر تنبلی سازمانی در سازمان : طفره1فرضیه فرعی

 دارد. 

 

 شناسی تحقیق روش
. استکاربردی و از نظر ماهیت روش، توصیفی ـ پیمایشی  ،روش تحقیق حاضر از نظر هدف

نفر  01922که تعداد آنها  استهای دولتی شهر ایلام  آماری تحقیق شامل کارکنان سازمان ۀجامع

ای متناسب با حجم است که برای  گیری طبقهپژوهش، نمونه نیدر اگیری  باشند. روش نمونه می

نظر گرفته شده است. برای ای در حجم کارکنان آن نمونه به باتوجه ها سازمانهریک از این 

دست آمده است. ابزار  فر بهن 902محاسبه حجم نمونه با استفاده از جدول مورگان تعداد 

حتوایی و صوری آن با استفاده از که روایی م استهای استاندارد  پرسشنامه ،گردآوری اطلاعات

ید قرار گرفته است. برای بررسی پایایی نیز از ضریب آلفای کرونباخ و أینظر خبرگان مورد ت

 لیوتحل هیتجزگزارش شده است.  1پایایی ترکیبی استفاده شده است که نتایج آن در جدول 

 انجام شده است.لیزرل  افزار نرماطلاعات نیز از معادلات ساختاری با استفاده از 

 
 . ضریب آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی1جدول 

 ها تعداد گویه متغیر
تعداد 

 ها گویه

ضریب آلفای 

 کرونباخ

ضریب پایایی 

 (C.Rترکیبی )

 شدن نامرئی

 کارکنان

 32/2 00/2 9 ترک خدمت مجازی

 30/2 32/2 9 غفلت از کار

 06/2 05/2 9 ریاکاری

 03/2 01/2 9 از کار رفتن طفره

 32/2 03/2 6 ---- تنبلی سازمانی

 

و  12/2از  تر بزرگاینکه ضریب آلفای کرونباخ برای همه ابعاد و متغیرهای تحقیق  به باتوجه
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توان نتیجه گرفت  می ،اند شده 12/2همچنین ضریب پایایی ترکیبی نیز برای همه متغیرها بالاتر از 

 خوردار است.که ابزار تحقیق از پایایی مناسب و خوبی بر

 های تحقیق یافته
استفاده شده است که  SPSS افزار نرمشناختی نمونه آماری از  برای بررسی متغیرهای جمعیت

 گزارش شده است. (0)نتایج آن در جدول 
 

 : آمار توصیفی2جدول 

 تحصیلات جنسیت
توصیف متغیرهای 

 شناختی جمعیت

  ارشد و بالاتر لیسانس تا کاردانی زن مرد

09/2 11/2 11/2 50/2 91/2  

 سن سابقه خدمت

 سال 12بالاتر از  سال 12ـ  95 سال 95کمتر از  سال 12بیشتر از  سال 12ـ  5 سال 5کمتر از 

01/2 11/2 90/2 11/2 50/2 00/2 

 

 لیوتحل هیتجزشود. ها از آمار استنباطی استفاده میتعمیم نتایج و آزمون فرضیه برای

آزمون  برایو  گرفته استانجام  LISREL 8.53 افزار نرمتحقیق با اطلاعات آماری در این 

. فرضیه اصلی تحقیق در شده استمعادلات ساختاری استفاده  یساز مدلهای تحقیق از فرضیه

شدن به . قبل از واردقرار گرفته استآزمون مورد های فرعی در مدلی جداگانه یک مدل و فرضیه

گیری  اندازه یها مدلمفهومی تحقیق لازم است تا از صحت  یها مدلمرحله آزمون فرضیات و 

حاصل شود. لذا در ادامه اطمینان ( )تنبلی سازمانی زا درون ( و متغیرکارکنان نامرئی) زا برونمتغیر 

شود که این کار توسط تحلیل عاملی  گیری این دو نوع متغیر به ترتیب آورده می های اندازه مدل

 صورت گرفته است. مرتبه اول و دوم یدیأیت
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 نتایج تحلیل عاملی تائیدی متغیر کارکنان نامرئی . 4جدول 

AVE متغیر بار عاملی ابعاد سؤالات بار عاملی 

69/2 

 1 سؤال 02/2
ترک خدمت 

 مجازی
02/2 

 کارکنان نامرئی

 0 سؤال 15/2

 9 سؤال 01/2

53/2 

 1 سؤال 11/2

 0 سؤال 16/2 06/2 غفلت از کار

 9 سؤال 10/2

62/2 

 1 سؤال 01/2

 0 سؤال 10/2 00/2 یاکاریر

 9 سؤال 19/2

61/2 

 1 سؤال 01/2

 0 سؤال 11/2 10/2 از کار رفتن طفره

 9 سؤال 10/2
 

مناسب و  آنگیری  نشان داد که مدل اندازهکارکنان نامرئی متغییر  یدیتائنتایج تحلیل عاملی 

 1و نتایج آن در جدول  افزار نرمخروجی  به باتوجهاست.  دار معنیمدل عوامل د و کلیه اعدا

هستند. همچنین  1/2از  تر بزرگ ابعاد کارکنان نامرئیهای عاملی  بار همه توان ملاحظه نمود که می

متغیر توان گفت که  پس می ،هستند 5/2از  تر بزرگنیز  هر چهار بعدنیز برای  AVEمقدار 

 .استاز روایی همگرا برخوردار  امرئیکارکنان ن
 

 یدی متغیر تنبلی سازمانیأی: نتایج تحلیل عاملی ت5جدول 

AVE متغیر سؤالات بار عاملی 

50/2 

 1 سؤال 51/2

 تنبلی سازمانی

 0 سؤال 01/2

 9 سؤال 61/2

 1 سؤال 02/2

 5 سؤال 09/2

 6 سؤال 61/2
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مناسب  زا درونگیری متغیر  نشان داد که مدل اندازه زا روندمتغیر  یدییتأنتایج تحلیل عاملی 

چون همه بارهای عاملی  5مطابق جدول شماره  است. دار معنی ،مدل عواملو کلیه اعداد و 

 .پس روایی همگرا وجود دارد ،هست 52/2از  تر بزرگ AVEو نیز مقدار  52/2از  تر بزرگ

 فرضیه اصلی تحقیقمدل ساختاری 
شود،  دو مدل ارائه میبرای این کار تحقیق هستیم.  های یهفرضدنبال اثبات  هدر این قسمت ب

مفصل  طور بهیکی مدل فرضیه اصلی تحقیق و دیگری مدل فرضیات فرعی تحقیق که در ادامه 

 اند. توضیح داده شده

 
 های محقق( . مدل ساختاری فرضیه اصلی تحقیق در حالت تخمین استاندارد )منبع: یافته 2شکل 
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 های محقق( ی )منبع: یافتهدار معنی. مدل ساختاری فرضیه اصلی تحقیق در حالت ضرایب  1شکل 

 

 ها تحقیق و برازش مدل ه اصلیبررسی فرضی
گزارش  (6)برازش مدل در جدول شماره  یها شاخصنتایج بررسی فرضیه اصلی تحقیق و 

 است.  شده
 نتایج فرضیه اصلی و برازش مدل ساختاری.  6جدول 

 روابط علی RMSEA DF GFI AGFI کای دو
میزان 

 اثر

عدد 

 یدار معنی

نتیجه 

 فرضیه

کارکنان نامرئی 31/2 31/2 91 210/2 19/15

 دییتأ 35/0 32/2 تنبلی سازمانی 

 

 ، اعتبار و برازندگی مناسبt بودن ارزشدار یمعن به باتوجه شود، اولاً که مشاهده می طور همان

نیز و نسبت کای دو به درجه آزادی  20/2کمتر از  RMSEAمقدار چراکه ؛شود مدل تأیید می

 دییتأتحقیق ه اصلی است. لذا فرضی درصد 32بالای  نیز AGFI و GFIمقدار و  9عدد  کمتر از

 شود. می
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 های محقق( های فرعی تحقیق در حالت تخمین استاندارد )منبع: یافته . مدل ساختاری فرضیه 4شکل 

 

 
 های محقق( ی )منبع: یافتهدار معنیهای فرعی تحقیق در حالت ضرایب  تاری فرضیه. مدل ساخ 5شکل 
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 ها تحقیق و برازش مدل های فرعی هبررسی فرضی
 است. گزارش شده  (1)فرعی تحقیق در جدول شماره  یها هیفرضنتایج بررسی 

 
 های فرعی  . نتایج فرضیه 1 جدول

 یجه فرضیهنت داریعدد معنی میزان اثر روابط علی فرضیه

 دییتأ 90/12 01/2 تنبلی سازمانی ترک خدمت مجازی 1فرعی

 دییتأ 19/3 11/2 تنبلی سازمانی غفلت از کار 0فرعی

 دییتأ 10/12 13/2 تنبلی سازمانی ریاکاری کارکنان 9فرعی

 دییتأ 31/0 63/2 تنبلی سازمانی از کار رفتن طفره 1فرعی

 

 ، اعتبار و برازندگی مناسبt بودن ارزشدار یمعن به جهباتوشود،  که مشاهده میطور همان

لذا هر چهار  ،باشند می 36/1از  تر بزرگ یدار یمعناینکه همه اعداد  به باتوجه .شود مدل تأیید می

 گیرند. ید قرار میأیفرضیه فرعی تحقیق مورد ت

 
 برازش مدل فرعی تحقیق  . 8 جدول

 RMSEA DF GFI AGFI کای دو

11/150 211/2 105 31/2 33/2 

 

کمتر از عدد و نسبت کای دو به درجه آزادی  20/2کمتر از  RMSEAمقدار اینکه به باتوجه

های فرعی تحقیق  لذا برازش مدل فرضیهاست.  درصد 32بالای  نیز AGFI و GFIمقدار  و 9

 .استمناسب 
 

 گیری  بحث و نتیجه
های دولتی  بلی سازمانی در سازمانکارکنان نامرئی در تن ریتأثتحقیق حاضر با هدف بررسی 

فرضیه )یک فرضیه  5 درمجموعاساس پیشینه نظری و مطالعات تجربی که بر انجام شده است



 1131بهار(، 11پیاپی  ۀ)شمار 1ۀ، شماردهممنابع انسانی، سال  های مدیریت پژوهش ۀفصلنام

55 

های دولتی  اصلی و چهار فرضیه فرعی( طراحی و تدوین شد. قلمرو مکانی تحقیق حاضر سازمان

استاندارد و های  اطلاعات از طریق پرسشنامه یآور جمعشهر ایلام بوده است. پس از 

مشخص شد که هر پنج فرضیه تحقیق  تیدرنهالیزرل،  افزار نرمآنها با استفاده از  لیوتحل هیتجز

آن یعنی ترک خدمت مجازی،  یها مؤلفهبدین معنا که کارکنان نامرئی و  .ید قرار گرفتأیمورد ت

 ریتأثدولتی های  از کار بر تنبلی سازمانی در سازمان رفتن طفرهغفلت از کار، ریاکاری و 

صورت  یمحدودمطالعات  ،در مورد کارکنان نامرئی و تنبلی سازمانی تاکنونی دارند. دار معنی

های دولتی ایران  نویسد که فرهنگ کار در سازمان ( در مطالعه خود می1930گرفته است. شول )

دارد. ها وجود  غفلت از کار و زیرکار درروی در این سازمان عمدتاًیک فرهنگ ضعیف است و 

 یسازوکارهااست،  ضعیف کار فرهنگ، سازمان یک یا و جامعه یک در کند که اگر وی بیان می

 یک در مثلاً اگر که معنی بدین. است آورده وجود به را فرهنگی چنین سازمان آن یا و جامعه آن

 داده داشپا آنان به شایستگی مطابق و نشوند ارزیابی دقت به افراد اگر که باشد چنین سازمان، رسم

 برخوردار سازمان بیشتر امتیازات و بهتر زندگی مواهب از شایسته افراد دیگر تعبیری به یا و نشود

 یسو به حرکت آید. برایمی وجود به درروی و...و زیرکارکاری کم فرهنگ جیتدر به ،نشوند

 کار نگفره وضعیت لذا است؛ ازین مورد مطلوب کار فرهنگ از اقتصادی، حمایت رشد و توسعه

 دانش و ها ها، بینش گرایش و متحول کار فرهنگ شده شناخته عوامل در دخالت طریق از بایستی

 .شود ایجاد ها سازمان و جامعه در کار به نسبت لازم

( در این 0222روی است؛ ورتون ) دارد، طفره ریتأثاز موارد دیگری که بر تنبلی سازمانی 

های ها را فراهم کرده و مزیتیل آسایش و راحتی انسانهای نوین، وسا فناوری :نویسدباره می

های نوین فناور، نیباوجودا ؛وجود آورده است ر زندگی فردی و سازمانی انسان بهبسیاری د

و  رایانههای اخیر، بحث در دهه شده مطرحموضوعات  ازجملهاند. پیامدهای منفی نیز داشته

استفاده افراطی از چگونگی استفاده از آن است.  رنت واینت ژهیو بههای الکترونیکی، فناوری

، با افزایش مشکلات اجتماعی و فردی همراه بوده یرعلمیغدر جهت مقاصد  ژهیو بهاینترنت، 

از اینترنت و وابستگی به آن و عوارض ناشی از آن برای اولین بار  سوءاستفادهاست. بحث پیرامون 
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، وکار کسبسوءاستفاده از اینترنت در فضای  یانگ مطرح شده است. یکی از موارد لهیوس به

 برایتوان استفاده از اینترنت سازمان، اینترنتی را می یرو طفرهاست.  "اینترنتی یرو طفره"پدیده 

ها و های شخصی، خواندن مطالب سایتانجام کارهای شخصی، همچون خواندن و ارسال ایمیل

 های خبری و بازی و سرگرمی تعریف کرد. گاهوب

شود.  ها می تنبلی سازمان تیدرنهااهی رفتار کاری مخرب کارکنان موجب تنبلی افراد و گ

( بیان 0222( و ویسوسوارن و انز )1331مانند بورمن و همکاران ) یدر این زمینه نویسندگان

باعث نقض هنجارهای سازمانی،  هستند کهرفتارهای ارادی  ،کنند که رفتارهای کاری مخرب می

شامل رفتارهای  و البتهشوند سازمان و همچنین مانع دستیابی به اهداف سازمان می ضرر به منافع

شود و ، ریاکاری و چاپلوسی مییضداجتماعمختلفی مانند انحراف انضباط شخصی، رفتارهای 

 و ، رفتارهایی از قبیل آزار و اذیت، تخریب تجهیزاتیپراکن عهیشا :همچنین شامل رفتارهایی مانند

 هستند.  آورنهیهزاین رفتارهای انحرافی، هم برای کارکنان و هم برای سازمان  سرقت است.

زمانی است که کارکنان  ،زند ها لطمه می سازمان هخروج کارکنان ببا یکی از مواردی که 

 ، موجب کندیتجربه کمشوند. جایگزینی کارکنان جدید و  از سازمان جدا می باسابقهدانشی و 

نویسد که خروج برخی کارکنان  می ارتباط نیدرا( 1939زاده ) شود. ساکی های سازمان می فعالیت

موجب کندی  جهیدرنتسرعت عمل سازمان را پایین آورده و  باتجربهمانند کارکنان دانشی و 

 شود.  ها و کاهش مطلوبیت و اثربخشی آنها می فعالیت

ای سازنده در کاربرد یکی از ابزاره ،های سالم به انگیزه یده جهتایجاد انگیزه کار و 

یک حرکت درونی است که انسان را به انجام کاری ترغیب  ،صحیح منابع انسانی است. انگیزه

یابی از ویژگی انگیزش کارکنان سازمان، به ریشه یآگاهکند. بدیهی است که هر مدیری به  می

اهایی درباره کار شک این نیاز، مولد چر حرکات و رفتار افراد در محل کار خود نیازمند است. بی

باشد. فرد از کارش می یزدگ دل، عشق و یا باکارانسان در سازمان، علت برخورد فعال یا انفعالی 

را، هم از نظر مادی و هم از نظر معنوی تقویت کنند  در کارکنانمدیران سازمان باید انگیزه لازم 

 جام دهند.احسن اننحو ، وظایف خود را بهتا کارکنان حتی بدون نظارت مدیران
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شود که افراد در سازمان با عشق و علاقه زیاد به وظایف خود عمل باعث می یوجدان کار

توسعه  تاًینهاهای توسعه انسانی و و تقویت زمینه یالگوسازراهنمای  عنوان به یوجدان کارکنند. 

نگیزه لازم اگر در یک سازمان ا دارد. یا کننده نییتعپایدار اجتماعی و اقتصادی است که اثرات 

از هر فرصتی استفاده  ،برای انجام وظایف وجود نداشته باشد و یا افراد دارای وجدان کاری نباشند

کنند که از زیر کار فرار کنند. پس سازمان باید محیط کاری را طوری برای کارکنان فراهم می

 انجام دهند. یخوب به ،خواهنداز کارکنان می نیمسئولکه را کند که وظایفی 

در  نظامبگذارد. این  ریتأثتواند بر عملکرد کارکنان ارزشیابی و نظارت سازمان می نظام

های  مطلوب انتخاب شود که باعث کارایی کارکنان و سازمان شود. سازمان صورت بهسازمان باید 

و  ای نگهدارینحو شایسته به منابع انسانی را جذب کند و بهدولتی باید متناسب با نیاز واقعی خود 

 نظامارزشیابی سازمان باید کارایی لازم را داشته باشد و اگر ایراداتی در این  نظامپرورش دهد. 

آورد و تغییر و تحولات و تعدیلات  وجود بهباید اصلاحات لازم را در آن  ،وجود داشته باشد

رو  هی روباسازمان با مشکلات عدیده ،دشورا ایجاد کرد که اگر در این امر موفق عمل ن ازیموردن

 شود. می

های مختلف وجود دارد،  های نامطلوب سازمانی که در بیشتر کشورها به شکل یکی از پدیده

میل داشته باشد و این کار در سازمان محسوس باشد،  یباز یپارتاست. اگر سازمانی به  یباز یپارت

کارایی لازم را از دست  مستقل کار خود را انجام دهد، لذا طور بهتواند  مدیریت منابع انسانی نمی

هایی که  در آن سازمان محال است. در سازمان یسالار ستهیشا ،رو نیازا .خواهد داد

رواج دارد، کارکنان از انگیزه لازم برخوردار  یباز یپارت ینوع بهوجود ندارد و  یسالار ستهیشا

مدیریت منابع انسانی را تواند اقدامات و عملکرد  می ها سازماندر  یباز یپارت یطورکل بهنیستند. 

سطوح رضایت کارکنان داشته باشد. از  برقرار داده و همچنین اثر منفی  ریتأثمنفی تحت  طور به

سازمانی خواهد شد که  یتفاوت یبرفتارهایی مثل میل به ترک خدمت و  موجب یباز یپارتطرفی 

 شود. ها منجر می به تنبلی سازمان تیدرنها

آور هستند که کارکنان را با  و کسالت کننده خسته، یکنواختلی مشاغ عموماًمشاغل دولتی 
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بودن این مشاغل و فرسودگی حاصل از آنها  یکنواختفرسودگی شغلی مواجه خواهند کرد، 

تغیر شغلی  هرگونهجدایی اهداف فردی و سازمانی و مقاومت در مقابل  ازجملهپیامدهای منفی 

ردی، نارضایتی شغلی و خستگی کنند و از طریق شود کارکنان احساس دلس دارند که موجب می

انداختن وظایف محوله و عدم دقت کافی در انجام کارها  تعویق از کار، به رفتن طفره، یکار کم

 شود.  موجب تنبلی سازمان می

بودن کارمند با مدیر، تعصبات خشک و : نزدیکی و آشناازجملهعوامل فرهنگی و محیطی 

و یکنواختی و کسالت فضا  نشاط و شورشخص با محیط کار، عدم  ای، عدم تناسب روحیه قبیله

 باشد.  و... می

 د: شو پیشنهادهایی به شرح ذیل ارائه می ،شده کسبنتایج  به باتوجه

تقسیم  و غفلت از کار( یرو طفره) "کارگریزی"بردن  و از بین نظارتهای یکی از روش

سطح مسئولیت و وظیفه اداری  اساسبرگیری  دادن به کارکنان برای تصمیم قدرت و اجازه

شود که استرس ناشی از انتظارات نامشخص و گیری باعث میمشارکت در تصمیم است.کارکنان 

تواند به افزایش انگیزه کار بهبود کمیت و می تیدرنهادر حال تغییر مدیریت کاهش یابد که 

 .شودمنجر  ...کیفیت در عملکرد کارکنان و

خود جلوگیری کنند، در آنها  باتجربهها از خروج نیروهای دانشی و  انشود سازم پیشنهاد می

انگیزه ماندن ایجاد کنند و شرایطی را فراهم آورند تا کارکنان از شغل خود لذت ببرند و همچنین 

 باشند و نیازی به جستجوی شغل دیگر نداشته باشند. نیتأماز نظر فکری 

شود  نان در محیط کاری، پیشنهاد میبرای جلوگیری از ریاکاری و چاپلوسی کارک

را  "یسالار ستهیشا"کار مدیران قرار گیرد.  سرلوحهو انتخاب افراد شایسته در  یسالار ستهیشا

یافت نخواهد شد  یکس چیه اگرچه ؛ترین جایگاه تعریف کردها در مناسبتوان انتخاب بهترینمی

لذا باید در  .کندتعریف می ینوع بهرا  "شایسته"، نباشد اما هر فردی یسالار ستهیشاکه خواهان 

تخصص گرایی، استعداد و علاقه به  که ینحو به شود، انتخابانتخاب افراد ابتدا معیارهای اساسی 

 .دشوفرهنگ مناسب کار در جامعه  ساز نهیزمشغل در درجه اول این معیارها قرار گیرد تا 
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سازمانی  تنبلی کاهش پدیده و کارایی و یور بهره بالابردن برای شود می پیشنهاد

و  سازمانی عوارض و تنبلی علائم و شخصیتی یها یژگیوبا  مرتبط خدمت ضمن یها آموزش

همچنین  د.شو برگزار رفاهی ویژه و امکانات پاداش، تسهیلات نظام با همراه تنبلی شخصی

 این در و شود انجام خصوصی و دولتی یها سازمان در سایر بیشتری مطالعات شود می پیشنهاد

 .باشد مفید تواند می یا سهیمقا یها یبررس رابطه انجام

شغلی  مشکلات و ها سازمان مشکل حل برای سنتی صورت بهیکی از راهکارهایی که 

 تنبلی مشکل حل اعضا جهت از یک هر برای وظایف شرح تنظیم مسئله ،شود می توصیه

 تلاش خود از فهمی عضو هر اگر یعنی اعضاست؛ به بازخورد ست. راهکار دیگر، ارائهها سازمان

 تنبلیکه  فردی ، یعنی-منفی یا از مثبت اعم  - شودمنجر  بازخورد یک به و تلاشش باشد داشته

 تلاشاگر  و شود رو هروب منفی بازخورد با دهد می نشان خود از تلاش کمی و سازمانی دارد

گفت  بتوان شاید که دیگری نکته کند. مثبت دریافت بازخورد ارائه، دهد می نشان خود از خوبی

 یها طیمحدر  افراد نظر حق و اختیار، اراده قدرت به دارد، بهادادن بیشتری یشناخت روان جنبه

انتظار  توان می صورت این در .شود درنظر گرفته آنها واقعی خود که یا گونه به است؛ سازمانی

  .یابد کاهش خود قلحدا به سازمان در اجتماعی یا تنبلی سازمانی تنبلی، داشت
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